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Tezin Konusu: Tiikenmislik, Is Tatmini ve Orgiitsel Baglilik Arasindaki Iliskilerin
Incelenmesi: Nobet Sisteminde Calisan Kapikule Giimriik Personeli Uzerinde Bir

Arastirma

Tezi Hazirlayan: Mustafa ALTINOK

OZET

Bu arastirmanin iki amaci bulunmaktadir. Birincisi, ndbet sistemiyle c¢alisan
giimriik personelinin tiikkenmislik diizeylerinin ¢esitli demografik 6zelliklerine gore
farklilasmasinin degerlendirilmesi, ikincisi ise nobet sistemiyle calisan giimriik
personelinin is tatminleri ve orgiitsel baglilik diizeylerinin tiikkenmislik diizeyleri
lizerindeki yordayiciligmin degerlendirilmesidir. Onemli bir noktada yer alan
Kapikule Smir Kapisinda ndbet sistemi ile ¢alisan giimriik personeli arastirmanin
evrenini olusturmaktadir. Bu evrenden segilen 100 giimriik personeli de aragtirmanin
orneklem kismimi olusturmaktadir. Arastirmada 6lcek olarak Minnesota Is Tatmini
dlcegi, Maslach Tiikenmislik Olgegi ve Meyer—Allen’in gelistirdigi Orgiitsel Baglilik
Olgegi kullamlmistir. Gruplar arasi farkliliklarin degerlendirilmesinde bagimsiz
orneklemler icin t-Testi kullanilmistir. Degiskenler arasi iligkilerin degerlendirilmesi
icin ise Pearson korelasyon katsayisi ve coklu dogrusal hiyerarsik regresyon
analizinden yararlanilmistir. Coklu grup karsilastirmalarinda nanparametrik testlerden
birisi olan Kruskal Wallis H testi uygulanmustir. Farklilagmanin belirlendigi
degiskenler i¢in ise ikili karsilagtirmalarin yapilabilmesi i¢in Post Hoc testi olarak

Dunn testi yapilmistir.

Arastirma sonuglarma gore Kapikule Glimriik Kapisinda nobet sistemi ile
calisan glimriikk personelinin duyarsizlasma alt boyutu yas ve mesleklere gore
farklilagmistir. Tiikenmislik tiim alt boyutlar1 ¢ocuk sahibi olma durumu ve meslegini
isteyerek yapip yapmamalarina gore farklilagsmistir. Cocuk sahibi olmayan ndbet
sistemiyle calisan glimriikk personelinin, duygusal tiikenme ve duyarsizlagsma
diizeylerinin ¢ocuk sahibi olanlara gore daha yiliksek oldugu sdylenebilir. Kisisel
basar1 diizeylerinde baktigimizda ise ¢ocuk sahibi olanlarin ortalamalar1 ¢ocuk sahibi

olmayanlarin ortalamalarina gore daha ytiksektir.



Ayrica nobetle ¢aligan giimriik personelinin digsal doyumlarinin tiikkenmislik
diizeylerinin anlamli bir yordayicist oldugu, i¢sel doyumun ve Orgiitsel baglilik alt
boyutlarinin ise modele anlamli bir katkilarinin olmadig belirlenmistir. Sonug olarak,
nobetle ¢alisan giimrilk muhafaza memurlarinin digsal doyumlari arttik¢a tiikenmislik

diizeylerinin diistiigii ifade edilebilir.

Anahtar Kelimeler: Tiikenmislik, Duyarsizlasma, I¢sel Doyum, Dissal
Doyum, Orgiitsel Baglilik



Subject of the Thesis: Analaysing of Relationships between Burnout, Job Satisfaction
and Organizational Commitment: A Research on the Kapikule Customs Personnel

working in the Change Off System

Prepared By: Mustafa ALTINOK

ABSTRACT

This research has two aims.The first is to evaluate the differentiation of the
burnout levels of the customs personnel working with the change off system according
to various demographic characteristics, the second is to evaluate the predictions of job
satisfaction and organizational commitment levels of the customs personnel working
with the change off system on the burnout levels.The customs personnel working with
the change off system at the Kapikule Border Gate, located at an important point as
the location, constitute the universe of the research. The 100 customs personnel
selected from this universe constitute the sampling part of the research. Minnesota Job
Satisfaction Scale, Maslach Burnout Scale and Organizational Commitment Scale
developed by Meyer - Allen were used as scale in this research. T-Test has been used
for independent samples in evaluating differences between groups.Pearson correlation
coefficient and multiple linear hierarchical regression analysis have been used for the
evaluation of inter-variable relationships.Kruskal Wallis H test, one of the
nonparametric tests, was applied to multiple group comparisons.Dunn test was used as
a Post Hoc test for binary comparisons for the variables for which differentiation is

determined.

According to the results of the research, the desensitization sub-dimension of
the customs personnel working at the Kapikule Customs Gate with change off system
is different according to age and occupation. All sub-dimensions of burnout has varied
according to the status of having a child and whether they are willing to do their
job.The emotional exhaustion score shows a differentiation as well as being higher in
those who do not intentionally make their profession according to whether or not they
would do their job willingly. The desensitization score shows a differentiation as well
as being higher in those who do not intentionally make their profession according to
whether or not they would do their job willingly. And also if we look at the personal



achievement score according to whether or not they would do their job willingly, this
score is higher in people who are willing to make their profession, but it shows
differentiation.The levels of emotional exhaustion and desensitization of customs
personnel who have not got any children and working in change off system are higher
than those who have children.When we look at their personal success levels, the
average of those who have children is higher than the average of those who have no

children.

It was also determined that the external satisfaction of customs personnel
working with change off system is a significant predictor on their burnout levels, and
also their internal satisfaction and organizational commitment sub-dimensions did not
have a significant contribution to the model.As a result, it can be stated that as the
external satisfaction of customs enforcement officers working with change off system

increases, the burnout levels decrease.

Key Words: Burnout, Desensitization, Internal Satisfaction, External Satisfaction,

Organizational Commitment
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GIRIS

Tiikkenmislik, birey ve oOrgiitler agisindan is hayatin1 zora sokan 6nemli bir
sorundur. ingilizcede “job burnout” ya da “staff burnout” olarak ifade edilmektedir.
Tiikenmislik, kigilerin hem ruhsal agidan hem de fiziksel agidan enerjilerinin
bitmesidir. Kisilerin kendini bitkin, hayata kiismiis, kendini nesesiz hissetmesi
durumudur. Duygusal olarak ¢okiintiiniin baglamasidir. Tiikkenmislige neden olan en
onemli kaynaklardan biri de strestir. Isinde gerekli ilgiyi gdremeyen, beklentilerinin
karsiligini alamayan birey strese girmis olur. Ayrica ¢alisma kosullarindan memnun
olmayan kisi bu stresi ile birlikte isinden haz almamaya baglar. Sonucunda ruhsal
olarak ¢okiintiiyle karsilagir. Bu durum da bireyin yavas yavas tilkkenmesine neden olur

(Ar ve Bal, 2008:131).

Orgiitsel baglilik, bireylerin &rgiitlerine siki sikiya bagli olma durumudur.
Orgiitsel bagliligin dnemi son yillarda teknolojinin gelismesiyle birlikte daha artmistir.
Hem 06zel sektdrde hem de devlet kurumlarinda teknolojinin gelismesiyle birlikte is
gorenlere verilen Onem de artmaktadir. Bununla birlikte de is gorenlerin
motivasyonlari yiiksek tutulmalidir. Is gorenlerin motivasyonlar yiiksek tutulursa bu
durum Orgiitiin basarisina da yansimaktadir. Ciinkii is gorenler ¢alistiklar orgiitte
mutlu olduklarinda ve beklentilerinin karsiligini aldiklarinda orgiitlerine siki sikiya
baglanirlar. Bu durumu calisanin verimliligi ve etkinliginin artmasini saglarken ayn

zamanda 6rgiitiinde verimliligin artmasini saglar (Oztutku, 2008:79-80).

Is tatmini endiistriyel ve orgiitsel psikoloji tarihinde en yogun calisilan
degiskenlerden birisidir. Is tatmini cagdas ydnetim anlayisinin énemli faktdrlerinden
birisidir. Is tatmini kisilerin ise baghligi, devamliligi, verimliligi ve isini gekici
bulmasi konusunda ©nemli bir yer tagimaktadir. Gilinlimiizde oOrgiitler arasinda
rekabetin artmasi i§ tatmini kavraminin 6nemini bir kez daha ortaya koymaktadir.
Orgiitlerde is gorenleri hem igsel kosullarda hem de digsal kosullarda tatmin edebilmek
orgiitiin bagsarisi ve diger orgiitlerle rekabeti icin dnemlidir. Is gdrenlerin tatmin olmasi
isine kendini daha iyi vermesini ve motivasyonunun artmasini saglar (Bakan, 2011:

241).



Bu calismada, tiikkenmislik kavrami, tiikenmisligin farkli tanimlari, tarihsel
gelisimi, modelleri, belirtileri, tiikenmisligi etkileyen faktorler, tiikkenmisligin
sonuglar1 ve bu sonuglarla basa ¢ikma yollar1 detayli bir literatiir taramasi yapildiktan
sonra ele alimmustir. Orgiitsel Baglilik ve Is Tatmini ise alt boyutlar1 ile birlikte

incelenmistir.



BIiRINCIi BOLUM

1. TUKENMISLIK

Bu boliimde; tiikenmislik kavraminin ¢esitli tanimlari, tarihgesi, modelleri,
tiikenmisligi etkileyen faktorler, tiikenmisligin sonuglar1 ve tilkkenmislik ile basa ¢ikma

yollar1 ele alinmistir.

1.1. Tiikenmislik Kavrami ve Tammmlanmasi
Tikenmisligin sozlik anlami; asirt enerji, bitkinlik, kaybetme vb. gibi
sozciiklerle ifade edilebilir (Silig, 2005:44). Tiikenmislik kavrami1 ve tanimlamalari ile

ilgili bilgiler agagida verilmistir.

Tiikenmislik, hizmetin yogun oldugu ve zihinsel olarak yorgunlugun fazla
oldugu mesleklerde gorev alanlarin fiziksel, duygusal ve diisiinsel yorgunluk
yasamalart sonucunda ortaya ¢ikan Onemli bir meslek hastaligidir. Giiniimiizde
hizmet, miisteri ve ¢alisan tatmini, miisteri memnuniyeti olduk¢a dnemli oldugundan,

tilkenmiglik yonetim alaninda 6nemli bir arastirma konusu olmustur (Altay, 2009:2).

Tiikenmislik kavrami ilk kez 1961 yilinda Greene adl1 yazarin hayal kirikligina
ugrayip ruhsal ¢okiintii yasayan bir mimarin isini terk ederek Afrika ormanlarina
kacisini konu alan bir romaninda yer bulmustur. Kahramani asir1 bitkindir ve isi i¢in
hissettigi oftke duygusu ile birlikte idealizmini de kaybetmistir. Afrika ormanlarinin
derinliklerinde ciizzamlilarin yasadigi bir kolonide bulur kendini. Parmaklarini
yitirmis, ancak sonrasinda artik act ¢ekmeyen ciizzamlilar gibidir. Greene’in 1961
yilinda yaymlamis oldugu, ruhsal ¢okiintii yasayip ve hayal kirikligina ugramis bir
mimarin isini terk edip Afrika ormanlarina kagisini anlatan “Bir Tiikkenmislik Olay1”
orijinal adiyla “A Burnt- Out Case” isimli romaninda da kendine yer bulan bu popiiler
kullanim, “Biiylik bir bikkinlik ve kisinin isine duydugu baglilik ile idealizminin
sonmesi” seklinde tanimlanmistir (Maslach ve dig., 2001:398).



Tiikkenmiglikle 1ilgili giinlimiize kadar birbirinden farkli tanimlamalar

yapilmistir. Bunlardan bazilart su sekildedir:

Tilikenmislik kavraminin ilk tanimlanmasi, 1974 yilinda Herbert Freudenberger
tarafindan yapilmigtir. Freudenberger (1974:159) tiikenmisligi “basarisiz olma,
ylpranma, enerji ve giiclin azalmasi veya tatmin edilemeyen istekler sonucunda bireyin
i¢ kaynaklarinda meydana gelen tiikenme durumu” seklinde ifade etmistir. Ayrica
Freudenberger, “Burnout: The High Cost of High Achievement” adli kitapta,
Tiikkenmisligi, c¢alisanlarin, iglerini istedigi gibi yapmamalarini insanlarin asiri
caligmalarina baglamis, bunu da duygusal tiikenme durumu olarak tanimlamistir
(Ozgen, 2007: 117).

Freudenbergere gore tikkenmislik, enerji ve giliciin azalmasi, basarisiz olma
veya tatmin edilemeyen istekler sonucunda bireyin i¢ kaynaklarinda meydana gelen
titkenme durumudur. Tiikenmislik; ¢cagimizin toplumsal yasantisinin bir tirlinii olarak,
yasamimiza anlam kazandirma ¢abamiz sonucunda gelisen bir olusumdur

(Freudenberger ve Richelson, 1981: 6).

Cardinell (1981)’e gore tilkenmislik; insanin hayatinda ortaya ¢ikan ciddi bir

rahatsizlik belirtisi; orta yas krizidir.

Shirom (1989) gore tiikenmislik; bireysel diizeyde olumsuz duygusal yasantiy1

kapsayan kronik ve siirekli yaganan bir duygusal bunalimdir.

Edelwich (1980:14) gore tikenmislik; baskalarma yardim saglayan
mesleklerde ¢alisan bireylerde, ¢alisma kosullarinin bir sonucu olarak; idealizm, enerji

ve amagta goriilen ve siirekli olarak artan bir kayip seklinde tanimlamustir,

Pearlman ve Hartman’nin gelistirildigi tikenmislikle ilgili ¢oklu

kavramlastirma, su tanimlar1 igermektedir (Perlman ve Hartman, 1982):

e Basarsizlik, duygusal olarak tiikkenme ve yorgunluk,
e Ise baglilig yitirme,
e Yaraticilig1 yitirme,

o Kronik strese verilen bir tepki,



e Kendini ig ortamindan soyutlama,

e Asint gerginligin verdigi sinir hali ve ¢evresini de mutsuz etme durumudur.

1.2. Tiikenmisligin Tarihsel Gelisimi

Tiikenmis kavramu ile ilgili ¢alismalar 1970 yilinda baslamistir. Oneminin
anlasildig1 zaman 1980’11 yillardir. Bu yillarda “tlikenmislik nasil dl¢tiliir” sorulari
kafalart mesgul eder duruma gelmistir. Bunun i¢in ¢esitli 6l¢iim aragtirmalari yapilmis
ve tiikkenmislik 6ncii donem ve deneysel donem diye incelenmistir (Saglam-Ari ve dig.,

2010: 133). Bu donemler:

Oncii Dénem: Freudenberger ve Maslach tarafindan yapilan ilk calismalar, bu
donemle ilgilidir. Tiikkenmislik kavrami ilk kez Herbert Freudenberger (1974)
tarafindan ortaya atilmis, daha sonra Maslach ve Jakson (1981) tarafindan
gelistirilmistir.(Kagmaz, 2005: 29; Cavus vd., 2007: 98).Freudenberger, duygusal
tilkenme sonucunda bireylerin baglilik ve motivasyonlarini kaybettigini, Maslach ise
hizmet sektoriinde calisanlarin islerinde stres yasamalarina bagl olarak tiikenmislik
yasadiklarini, calisanlarin is davranislar1 ve profesyonel kimlikleri i¢in stratejiler
gelistirilmesi gerektigini belirtmistir. Bu donemde tiikenmislik kavramsal olarak ilk
kez tanimlanmistir. Bu alanla ilgili yapilan ilk aragtirmalar betimleyici ve niteliksel
arastirmalar olup, bu arastirmalarin amaci hizmet sektoriinde ¢alisan ve amaglari
insanlara hizmet etmek olan insanlarin deneyimlerine dayanarak tlikenmisligi
tanimlamak ve tiikenmisligin nedenlerini belirlemektir. Bu donemde makaleler daha
cok klinik ve sosyal psikolojik bakis agisiyla yazilmistir. Klinik bakis acisiyla
tikenmisligin belirtilerinin neler oldugunun ve ruh sagligina etkileri iizerinde
durulmustur. Sosyal psikolojik bakis acis1 ise hizmeti veren ve alan arasindaki iliskiye

odaklanmistir (Maslach ve dig., 2001: 399-400).

Deneysel Donem: Tiikenmiglik tizerine yapilan ¢caligmalar bu donemde, sistematik
deneysel ¢aligmalara dontismiistiir. Bu donemde tiikkenmislikle ilgili makaleler ve kitaplar
yazilmistir. Tiikenmislik kavrami genisletilmistir. Genis kitlelere anketler yaptirilmis ve
arastirmalarda birbirinden farkl ileri metodoloji ve istatistiksel teknikler kullanilmistir.
Bu donemde tiikenmisligi 6lgmek igin gesitli dlgekler gelistirilmistir. Arastirmacilar

tarafindan en ¢ok kullanilan 6l¢gek 1981 yi1linda Maslach ve Jackson tarafindan gelistirilen



Maslach Tiikenmislik Olgegidir. Bu alanda deneysel ¢alismalarin hiz kazanmasiyla
tilkenmislikle ilgili alternatif Oneriler gelistirilmistir. Yapilan calismalar, endiistriyel-
orgiitsel psikolojiye teorik ve metodolojik katkilar saglamistir. Bu donemde tiikenmislik
ig stresinin bir ¢esidi olarak gézlenmis olup turnover, orglitsel baglilik, is tatmini vb.

kavramlarla iligkisi incelenmistir (Maslach ve dig., 2001: 399-400).

1.3. Tiikenmislik Modelleri

Tiikenmislik modelleri; Maslach Tiikenmislik Modeli, Cherniss Tiikenmislik
Modeli, Pines Tiikenmeslik Modeli, Perlman ve Hartman Tiikenmislik Modeli, Leiter
Tikenmislik Modeli, Gaines ve Jernier Tiikenmislik Modeli, Meier Tiikenmislik

Modeli olmak iizere 7 baglikta incelenmistir.
1.3.1. Maslach Tiikenmislik Modeli

Christina Maslach tiikenmiglikle ilgili 6nemli arastirmalar yapmistir. Bu
aragtirmalart yapan bilim adamlari arasinda en degerlisi Christina Maslach’dir
(Fettahlioglu, ve dig., 2007:39).

Maslach ve Goldberg, tiikkenmisligin 6ncesi ve sonrasi ile ilgili bir model
gelistirmislerdir. Bu modele gore tilkkenmislik, ¢alisan insanlarin birbirleriyle birebir
calismasindan dolay1 ortaya ¢ikan problemlerdir. Calisanlar is ortamlarinda birebir
calistiklar1 i¢in giin igerisinde bazi problemler yasamaktadirlar. Calisanlarin
taleplerinin fazla olmasi fakat bu talepleri oOrgiitlerin karsilayamamasi1 devaminda
sikint1 olusturmaktadir. Maslach ve Goldberg tiikenmisligini belirten model Sekil 1°de
gosterilmistir (Maslach veGoldberg, 1998:64).



Sekil 1: Tiikenmisligin Genel Modeli

Talepler
Asiri Is Yiikii Kisisel Catisma
Kaynaklarin
Yoklugu ﬂ
Kontrolle Tiikenmislik
Basa Cikma
Sosyal Tiik D 1
Destek ikenme ———> Duyarsizlasma
Becerilerin Diisiik Bagar1 ve Yeterlilik Duygular1
Kullanimi1
Otonomi ﬂ
Kararlara
Katilim
Sonuglar

Diisiik Personel Fiziksel

Orgiitsel ~ Degisim  Hastalik

Baglilik Orant  ---------
&

Devamsizlik

Kaynak: Christina Maslach - Julie Goldberg, ‘“Prevention Of Burnout: New Perspectives”,
Applied&Preventive Psychology, Vol:7,1998, s.65.

Sekil 1 de is taleplerinin fazla fakat kaynaklarin yetersiz olmasindan dolay1
asir1 is yliklii meydana gelmektedir. Kisiler arasi (miisterilerle, is arkadaslariyla veya
yoneticilerle) role bagli veya bazi 6nemli degerlerden dolayr kisisel c¢atisma
yasanmaktadir. Bu durumda, kontrolle basa ¢ikilamiyorsa, sosyal destek yetersizligi
varsa, bireyler becerilerini kullanamiyor ve kararlara katilamiyorsa, otonomi yoksa
birey tiikenmeye baslamaktadir. Bunun sonucunda bireyin orgiite bagliligi azalmakta,
ise karst devamsizliklar ve isten ayrilmalar artmakta, saglikla ilgili bir takim

problemler yasanmaktadir (Maslach ve Goldberg, 1998:65).



Maslach Tiikenmislik Modelinin {i¢ boyutu bulunmaktadir. Bu boyutlar;

duygusal tiikenme, duyarsizlagsma ve kisisel basar1 eksikligidir.
1.3.1.1. Duygusal Tiikenmislik

Duygusal tiikenme; bireylerin duygusal agidan ¢okiintiileri fazla oldugundan
arastirmalarin ¢ogunlugu duygusal tiikenme ile ilgili olmustur. Duygusal tiilkenme
bireyin duygusal yonden bitkinlige ugradigi, duygusal yorgunluk yasadigi bir
durumdur (Maslach ve dig. 2001:402).

Kisi duygusal olarak tiikendigini hissetmesiyle birlikte duygusal acgidan
yorgunluk yasamaya baslar. Duygusal yorgunluk, gerginlik ve kaygiyr beraberinde
getirir. Gerginlik ve kaygi duygusunu asamayan kisiye, ise gitmek zor gelmektedir.
Bu durum kisinin ise saatinde gitmemesine, ilerleyen asamalarda ise ise hig
gitmemesine yani devamsizligia neden olmaktadir. isinde devamsizlik yasayan birey
kendini mutsuz hissetmeye ve gereginden fazla isle ilgili stres yasamaya baslar
(Akgamete ve dig., 2001).

Duygusal tiikenme yasayan bireyler ruhsal agidan asir1 bir bitkinlik yasamaya
baglarlar. Ruhsal bitkinlik kisilerin fiziki olarak kendilerinin yorgun olmasina sebep
olur. Enerjileri diiser. Hareket kisikliklar1 baglar. Yaptiklari isten mutlu olmamaya
baslarlar. Hayattaki her seyden endise duymaya baslarlar. Kafalarinda farkli farkl
olumsuz diisiinceler kurarlar. Bu olumsuz diisiinceler kisinin isine gitmemesine neden
olur. Ciinkii yeni bir giine baslayabilmek i¢in enerjisinin yetersiz oldugunu hisseder.

Yani, bireyin duygusal kaynaklari tamamen tiikenmistir (Izgar, 2003:163).

1.3.1.2. Duyarsizlasma

Tikenmisligin kisiler aras1 boyutunu temsil eden kisim duyarsizlasma olarak
tanimlanmaktadir. Kisiler arasinda birbirlerine karst alayct konusmalar, deger
vermemeler, kisiler arasi boyutun duyarsizlasmaya dogru gittigini gostermektedir.
Bunun sonucunda negatif ve kat1 tutumlar da ise karsi etkisizlesmeyi getirmektedir
(Maslach ve dig., 2001: 403).



Duyarsizlagma boyutunu yasayan birey artik kendi gibi davranmamaya baslar.
Karsisindaki kisilere negatif yaklagimlarda bulunur. Kendinin isinde tiikendigini
hisseder ve bunun sikintisini hizmet verdigi kisilere kars1 sinirlilik haliyle yansitir. Bu

sinirlilik durumu ilerleyen zamanlarda tartismaya hatta biiylik kavgalara da neden

olabilir (Cokluk, 2003: 112).

1.3.1.3. Kisisel Basar1 Eksikligi

Kisi eger kendini isinde yeterli olarak goriiyorsa basar1 duygusu da buna bagl
olarak artmaktadir. Tam tersi bir durum da ise olumsuz sonuglar ortaya ¢ikmaktadir.
Kisinin bagkalarma karst gelistirdigi olumsuz sonuglar kisinin diisiincesine
yansimaktadir. Kisi, bu diisiincesi nedeniyle kendini su¢lu hisseder ve kendini
basarisiz olarak tanimlar. Sonugcta bu durum diisiik kisisel basar1 hissini ortaya ¢ikarir

(Dursun, 2000: 17).

Diistik kisisel basari hissi, ¢alisanlarin isteki verimliliklerinde ve becerilerinde
azalma hissetmesi anlamina gelmektedir. Bu his, calisanlarin isle ilgili talepleri
karsilamada kendilerini yetersiz hissetmelerine neden olur. Yani, birey kendisi
hakkinda olumsuz diisiinmeye baslar. Bu durum, bireylerin 6niine ¢ikan firsatlar
degerlendirmesine ve gelistirmesine engel olur. Miisterilere yardim etme konusunda

kendisini yetersiz hisseder ve kendisinin basarisiz olduguna inanmaya baglar (Maslach
ve Goldberg,1998:64).

1.3.2. Cherniss Tiikenmislik Modeli

Bu modelde siire¢ tiikenmislik yasayan kisinin stres yapmasiyla baslar.
Sonlanmasi ise bireyin isten ayrilma durumudur. Calisma hayatindaki yogunluk,
miisteriyle olan iligkiler, adaptasyon siireci, kurumun hedefleri gibi ozellikler
calisanlarda stres olusturmaktadir. Caliganlarin bir kismi1 bu stres ile ilgili problemleri
aktif olarak ¢ozme yoluna gitmektedir. Baska bir grup ise sorunla bas etme yontemini,
olumsuz tutumlarini degistirme yolunda aramaktadir. Ayrica kisiler, ¢alisma hayatinda
yasamis oldugu bu stresle bas etmek i¢in stresin kaynagina inmelidir. Stresin kaynagini
ortadan kaldirttiktan sonra birey basarili olamiyorsa baska bir yola bagvurmalidir.

Kendini rahatlatmalidir. Daha da rahatlatamiyorsa duygusal acgidan iizerindeki
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fazlaliklar1 atmalidir. Uzerindeki duygusal fazlaliklar kisinin rahatlamasina neden

olabilir. Bu pozitif durumlar bireyin diizelmesini saglayabilir (Ok-Ugurluoglu, 2002).

1.3.3. Pines Tiikenmislik Modeli

Pines Tiikenmislik Modeli; “bireyleri duygusal anlamda siirekli olarak tiiketen
ortamlarin bireyler iizerinde yol actigi fiziksel, duygusal ve zihinsel bitkinlik
durumu”dur (Pines ve Aranson, 1988: 9).

Duygusal, zihinsel ve fiziksel bitkinlik ile ifade edilen tiikenmislik
kavramindan hareketle 1988 yilinda Pines ve Aranson tarafindan gelistirilen
tikenmiglik 6lgegi, en yaygin ikinci 6l¢ek olarak kabul edilmektedir. Birincisi ise
Maslach Tiikenmislik Envanteri 6l¢egidir (Pines, 2003: 100).

Bu modele goére, motivasyon diizeyi yiiksek olan bireyler calistigt kurum
tarafindan motive edilmezse tilkenmislik yasamaktadir. Yani bireyler hedefleri konusunda
desteklenip odiillendirilmelidir. Bu durumda, basarinin ¢ok 6nemli olduguna inanan bu
bireyler basarisiz olmalarini utang verici ve yikict olarak algilarlar bu da bireylerin o
kurumdan ayrilmalarina hatta tamamen meslegi terk etmelerine bile yol agabilir (Siirgevil,

2006:29)
1.3.4. Perlman ve Hartman Tiikenmislik Modeli

Perlman ve Hartman’in tiikkenmislik modeli, kisisel degiskenlerin bulundugu
bir modeldir. Tiikkenmislikte stres 6nemli bir kavram oldugu i¢in bu modelde de stres
ile ilgili belirtiler ele alinmistir. Bu belirtiler, fiziksel tilkenme, duygusal tilkenme,

duyarsizlasma ve diisiik is verimidir (Perlman ve Hartman, 1982: 79).

Duygusal tiikenme: Bireylerin duygular iizerinde duran bir boyuttur. Bu

boyutta birey stresi duygusal yikimdan sonra yasar.
Fiziksel tiikenme: Fiziksel durumlar {izerine odaklasan fizyolojik boyuttur.

Duyarsizlasma ve diisiik is verimi: Bu boyutta tilkkenme yasayan birey sorunlu

bir tip olmaya baslar.
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Bu model, orgiitsel ve bireysel degiskenlere odaklanan biligsel/algisal bir

model olup hemen hemen tiim tiikenmislik modellerinde ele alinmis biitiin

degiskenleri kapsamaktadir. Bu degiskenler Perlman ve Hartman tarafindan ortak bir

semada Sekil 2’de gosterilmistir (Perlman ve Hartman,1982:296).

Sekil 2: Algisal-Geri Bildirim Stres Paradigmasi

Bireysel Degiskenler
)
Gegmis "Gegmis ( \
Yetenek Ozellikleri Ozellikler
Zaman Belirsizligin Bireysel .
.| Aile ] Toleranst, —  TIhtiyaglar, 15:{eysle Ir [
Talepleri, Bireysel Mesleki e
Is Ihtiyaglar, Kimlik, Dinamikler
Beklentileri Orgiitsel Fiziksel
Mesleki Saglik,
. J — | )
( ) Tepkinin
Strese _ Sonucu
Durumun Verilen s D-0yur-nu
Strese Algilanan ‘L‘ Tepki Diizeyi,
Gitiitme Stres Y| Fizyolojik Performans
; Diizeyi Duygusalizi | 4 Diizeyi,
Derecesi hinsel Devgmmzhk,
Davranigsal Isten
Ayrilma
\_T_/ N B
4 N _ 4 N\| N
Is Grlup Ucret,
e Norm art, Digerlerinden .
Is Yk, Is Destek. Bireysel
Beklenen Arkadaslarini Orgiitsel Tepkiye
Y Performans n Inang ve Iklim, ] Karst
Rol Degerleri, Kontrol, Orgiitiin
Belirsizligi Kontrol, Ekonomik Tepkisi
[lerleme Pazar
Firsati Kosullar
o J \ J N/
Orgiitsel Degiskenler

Etkin Olmayan
Basa Cikma

Kaynak: Baron Perlman, E. Alan Hartman, “Burnout: Summany and Fature Research”, Human
Releations, Vol:35 No:4, s.297., 1982.

Sekil 2, tiikenmislige neden olan bireysel ve orgiitsel degiskenleri belirlemek

amaciyla olusturulmustur. Bu modele gore; bireyin 6zellikleri, is ve sosyal g¢evresi,
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bireyin stresi algilamasi ve stresten etkilenmesi sonucunda tiikenmislikle basa ¢ikma
konusunda etkin olmas1 veya etkin olmamasi durumunda ortaya ¢ikabilecek sonuglari

ele almaktadir (Perlman ve Hartman,1982:296).

Perlman ve Hartman’in tilkenmislik modeli dort asamadan olusmaktadir

(Perlman ve Hartman,1982:298):

a- Durumun Strese Gotiirme Derecesi: Tiikenmisligi olusturan stres
faktoriinlin degiskenleri bulunmaktadir. Eger ¢alisanin is ile ilgili yetenekleri yetersiz
ise ve yetersizlikle galistig1 yerin taleplerini karsilayamiyorsa is géren bu durumda
stres yagamaya baslar. Ya da birey bir ise baglamandan 6nce bazi hedefleri vardir. Bu
hedeflere calisacagi isyerinde ulagsmak ister. Is géren basladigi iste istedigini

bulamazsa yine stres yasar.

b- Algilanan Stres Diizeyi: Burada bireyin stresi nasil algiladig1 ve strese nasil
tepki verdigi ¢ok dnemlidir. Ciinkii hayatta birgok etmen stresin olugmasina neden
olur. Stres diizeyi zamanla artabilir veya azalabilir. Bu durum hem bireye hem oOrgiite

baglidir.

c- Strese Verilen Tepki: Birey stres durumuna girip stresi de algilamaya
bagladiktan sonra strese tepki vermeye baslar. Bu tepkiler fiziki oldugu kadar zihinsel

ve davranigsal da olabilir. Bu durum birey ve orgiite gore degisir.

d- Strese Verilen Tepkinin Sonucu: Birey de stres olusup tekiler verilmeye
basladiktan sonra bazi sikintili sonuclarla karsilagilir. Ruhsal agidan birey sikinti
yasamaya baglar bu durumda kisinin psikolojisinin bozulmasina neden olur. Psikolojik
sorunlar devaminda fiziksel ve davranigsal sikintilari meydana getirir. Bu durum
ilerlemeye basladiginda birey isi konusunda tatminsizlige diiser. Performansinda
diisiikliikler meydana gelir. Isten ayrilmaya kadar giden olumsuz sonuglarla

karsilasilabilir.
1.3.5. Leiter Tiikenmislik Modeli

Bu model Maslach Tiikenmislik Modeli’ni temel almaktadir. Ayrica iki kosula
daha dayanmaktadir. Birinci kosul; Maslach Tiikenmislik Olgegindeki ii¢ bilesen,
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bireyin calisma hayatinda ki mesai saatleri haricinde kalan anlara da etki eder. Ikinci
kosul ise ii¢ bilesenin, toplumsal kosullar, bireyin degisken 0Ozellikleri gibi
diistincesidir. Modelde ana fikir duygusal tilkenmedir. Calisanlarin is ortamindaki stres
kaynaklar1 ve duyarlilik durumlarina gore oncelikle duygusal tiikenmisligin gelistigi

varsayillmaktadir (Leiter, 1991:15).

1.3.6. Gaines ve Jernier Tiikenmislik Modeli

Bu model de ele alinan en degerli durum duygusal tiikenmedir. Duygusal
titkenme devaminda duyarsizlagsmay1 sonrasinda da kisisel basarisizligi getirmektedir.
Duygusal tlikenmislik, uykusuzluk, kaygi, stres, duygusal c¢okiintii, mutsuzluk,
kisilerarasi iliskilerden kendini geri ¢ekme, esi ve ¢ocuklariyla olan iliskilerinin
zayiflamasi, i ve sosyal hayatta olusan gerilim ile kendini gostermektedir. Bu
modelde duygusal tiikkenmislik, kroniklesen, is hayatinin etkili ve yaygin sekilde
goriilen 6zelliklerini de kapsayan gerilim kavramlarindan biri olarak belirtilmektedir.
Bu modelde duygusal tilkkenme, kronik hale gelen, ¢alisma hayatinda etkisini gosteren
ve giderek yayginlasan ozellikleri igeren bir gerilim durumu olarak ifade edilmektedir
(Sanli, 2006:22).

Sekil 3: Gaines ve Jermier Tiikenmislik Modeli

Is Stresi ———— Gerilim ————— Bas Etme (Duyarsizlasma, Ayrilma Istegi)
(Duygusal Tiikkenmislik)

Azalmis Kisisel Basari

Kaynak: S, Ugurluoglu Ok, “Banka Calisanlarinin Tiikenmislik Diizeylerinin Is Doyumu, Is Catigsmast,
Rol Belirsizligi ve Bazi Bireysel Ozelliklere Gore incelenmesi”, Hacettepe Universitesi, Sosyal

Bilimler Enstitiisti, Yaymlanmamig Doktora Tezi, Ankara, 2002, s.44

1.3.7. Meier Tikenmislik Modeli

Meier’in 1983’te gelistirdigi kuram, tiikkenmislikte farkli boyutlar iceren yeni

bir model Onermektedir. Bu modelde tiikkenmislik is deneyimlerinin tekrari ile
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sonuglanan bir durum olarak 3 asamada ele alinmaktadir. Bu asamalar asagida

belirtilen durumlan ifade etmektedir:

e Isileilgili olumlu pekistire¢ davranislar bireyde beklentinin ¢ok diisiik, yiiksek
olan beklentinin ise cezalandirma olmasi,

e Var olan pekistireclerin birey tarafindan kontrol edilebilmesi ile ilgili
beklentilerinin yiiksek olmasi,

e Pekistiregleri kontrol etmek igin gerekli olan davraniglar1 gostermede bilissel

yeterlik beklentisinin diisiikk olmasi (Siirgevil, 2006:32).

Calisma hayatinin sonuglar1 bireyin ona verdigi deger ve anlama gore bireyden
bireye farklilik gostermektedir. Beklentisi olmayan sadece isini yapip gitmeyi diislinen
bir saglik calisaninin yipranmasi ile idealleri olan ve beklentilerini yliksek tutan saglik
calisaninin yipranmas1 mutlaka farklilik gosterecektir. Belli sonucglara neden olan
davraniglar hakkindaki ifadeler sonug beklentileridir. Bireyin sonuglari elde etmesinde
hangi davraniglarin gerekli oldugunu tanimlamaktadir. Verimli olan davranisi yapma
konusunda kigisel yeterlilik yeterli olma beklentisinin gostergesidir. Yeterlik
beklentisi bireyin ¢aligma hayatinda sonuclar iiretmedeki gerekli olan davranislarini
basaril1 bir sekilde yapma yetenegini ifade etmektedir. Meier tilkkenmiglik modelinin
en genis siniflandirmasimi baglamsal isleme silireci olusturmaktadir. Bireyin
beklentileri nasil 6grendigini, bu beklentileri nasil devam ettirdi§ini ve nasil
degistirdigini agiklayan bir simiflandirmadir. Baglamsal isleme, bireysel inanglar,
sosyal grup, orgiitsel yapi, 6grenme bicimi gibi bireyin baglamda bilgi isleme siiresini

gosteren bir islemdir (Cavusoglu, 2009:14).

1.4. Tiikenmisligin Belirtileri

Tiikenmislik sendromu duygusal, fiziksel ve zihinsel belirti ve bulgulari igerir.
Bu belirtiler (Girgin ve Baysal, 2005: 174-175):

Fiziksel tiikenmislik belirtileri; gii¢siizliik, bireyin kendisini halsiz hissetmesi,
bulanti, bas agrilari, bel agrisi, boyun agrisi, eklem agrilari, kramplar gibi problemleri

igerir.
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Duygusal tiikenmislik bulgulary; depresyon, kisinin kendini huzursuz
hissetmesi, timitsizlik, kendini desteksiz hissetme, ev ortaminda gerginligin artisi,
huzursuzluk, kizginlik, mutsuzluk, stres, ¢abuk sinirlenme gibi olumsuzluklarda artis

meydana gelmektedir.

Zihinsel tiikenmislik bulgulart; kisinin isine, yasama ve kendine karsi olumsuz
tutumlar1 olmasini ve doyumsuz olmasini kapsar. Tiikenmislik sendromu arttikca kisi
isini 6nemsemez Ve ilerleyen zamanlarda da isini birakma gibi durumla Kkarsi

karsiyadir.

Tiikenmisligin belirtileri bireysel belirtiler ve orgiitsel belirtiler olmak iizere

ikiye ayrilir (Kagmaz, 2005:30).

1.4.1 Bireysel Belirtiler

Bireysel belirtiler; fiziksel, psikolojik ve davranigsal belirtiler olmak iizere lige
ayrilir (Kagmaz, 2005:30).

1.4.1.1. Fiziksel Belirtiler

Freudenberger ve Richelson’a (Freudenberger ve Richelson 1981) gore
tilkkenmislik yasayan kisiler, ¢alisma zamanimin ilk yillarinda kendisine giivenen,
yetenekli, fazla mesaiye kalan, ise karsi hevesli, enerjik, uykusuz olmalarina ragmen
performanslart yiiksek olan bireylerdir. Bir siire sonra ortaya ¢ikan degisik nedenlerle
bu bireylerin viicut yapilar diizenli ¢alismamaya baslamaktadir. Bu durum da kisilerin
enerjini tiikketmektedir. Kisilerin ¢evrelerine ve islerine yansittiklar1 enerjinin
tikenmesi, calisanlara ilerleyen zamanlarda ciddi manada fiziksel sikintilar

dogurmaktadir.

Tiikenme sonucunda bireyde meydana gelen baslica fiziksel belirtiler sunlardir

(Izgar,2003:164):

e Bireyin kendisini siirekli yorgun hissetmesi,
e Sik sik baginin agrimasi,
e Uyku konusunda problemler yasamasi,

e Solunum giicliigii cekmesi,
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e Uyusuk davranmasi,

e (iddi ve istem dis1 kilo kaybetmesi,

e Genel agn ve sizilar hissetmesi,

e Kolesterol diizeyinin yiiksek olmasi,

e Koroner kalp rahatsizligina yakalanmasi,

e Soguk alginlig1 ve grip olmasi ¢ok sik goriilen fiziksel belirtilerdir.

1.4.1.2. Psikolojik/Ruhsal Belirtiler

Psikolojik belirtiler, tikenmisligin diger belirtilerine gére daha az belirgindir.
Bu belirtiler baktigimizda; sinirlilik ve sinirlilik sonrasi psikolojik sorunlar, psikolojik
sorunlar da beraberinde psikolojik aglik getirmektedir. Ozgiivende azalma, sabirsizlik,
nedensiz yere huzursuz olma, diger insanlar elestirme, giigstizlikk, gelecege umutsuz
bakilmasi, aile i¢inde kavga gibi belirtiler ortaya ¢ikmaktadir (Leiter ve Maslach
1999:473).

Tiikenme sonucunda bireyde goriilen psikolojik/ruhsal belirtiler sunlardir

(Kagmaz, 2005:30):

e Bireyin kendisini siirekli duygusal a¢idan bitkin hissetmesi,
e Siirekli sinirli olmasi ve her seye cabuk 6tkelenmesi,

e Bazen bilissel becerilerde giigliikler yagamast,

e Hayal kiriklig1 yasamasi,

e Huzursuz ve sabirsiz olmasi,

e Bireyin kendine olan saygisinda ve gliveninde azalmanin olmasi,
e Kendisini degersiz hissetmesi,

o Elestirilere kars1 asir1 hassasiyet gdstermesi,

e Karar verme konusunda sikint1 yagsamasi,

e Kendisini duygusuz hissetmesi,

e Bircok seyin kendisine anlamsiz gelmesi,

e Umitsiz ve mutsuz olmasi,

e Depresyona girmesi tiikenmisligin psikolojik belirtileridir.
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1.4.1.3. Davranmissal Belirtiler

Tiikenme sonucunda bireyde goriilen davranigsal belirtiler sunlardir

(Izgar,2003:165):

e Bireyin ise gitmek istememesi hatta isinden nefret etmesi,

e Bircok konuya siiphe ve endise ile yaklasmasi,

e (ok fazla alinganlik gostermesi ve takdir edilmedigini diigiinmesi,

e Ise kars1 doyumsuzlasmasi,

e Ise gec gitmesi ve bazen devamsizliklar yapmast,

e ilag (6zellikle trankilizan), alkol, tiitiin vb. alma egilimi gdstermesi ya da
aliminda artisin olmasi,

e Ailesinden ve arkadaslarindan uzaklasmasi ve i¢ce kapanmasi,

e Hevesinin kirilmasi, kendisini ¢aresiz hissetmesi, kolay aglamasi ve konsantre
olmada gii¢liik yasamasi,

e Unutkanlikta artislar ve hareketsiz olmasi,

e Kendi kendine siirekli zihinsel ugras i¢inde olmast,

e Orgiitleme konusunda yetersizlik yasamast,

e Gorevlilere fazla glivenmesi veya onlardan kagmasi,

e Isyerine yonelik ilgisinin azalmasi veya tamamen yok olmasi,

e Bazi seyleri ertelemesi,

e Kendisini basarisiz hissetmesi,

e Calismak istememesi,

e Arkadaslariyla is konusunda tartigmaktan kacinmasi, alayci tavirlar
sergilemesi ve suclayict olmasi tiikenmisligin bireylerdeki davranigsal

belirtileridir.

1.4.2. Orgiitsel Belirtiler

Tiikenmislik sonucunda ortaya cikabilecek baglica orgiitsel belirtiler sunlardir

(Kutlu, 2004:22):



18

e Demokratik ve isbirlik¢i olmayan, hiyerarsik ve merkeziyet¢i bir yonetim
anlayisinin olmasi,

e Isini birakan ¢alisan sayisinda artis,

e Giivensizlik ve calisanlarin mesleki gelecek ve ilerlemeleri konusunda belirsizlik
yasamalari,

o Verilen hizmete yonelik sikayetlerde artis,

e Hizmetin niteliginin diigmesi,

e (Calisanin isten uzak kalma stiresindeki artis,

e (Odiillendirme araglarinin yetersiz olmast,

e Kurum galisanlarinin duygusal ve fiziksel sorunlarinda artis,

e Diger calisanlarla iletisim ve iligkilerde uyumla ilgili gii¢liiklerin yasanmasi,

e Yapic elestirilerin ve yeniliklerin, iiretici ve yaratici ¢abalarin yetersiz kalmasi,

tiikkenmisligin orgiitsel belirtileridir.
1.5. Tiikenmisligi Etkileyen Faktorler

Kisilerde tiikenmislige neden olan faktdrlerden en onemlisi stres faktoriidiir.
Nelerin strese neden oldugu gibi kosullar tilkenmisligi ortaya c¢ikaran faktorleri
gostermektedir. Is stresine baktigimizda rol belirsizligi ve rol catismasi, asiri is
yiikiinlin fazla olmasi, kisiler arasinda iliskilerin sik ve yogun olmasi onemli stres

faktorleridir (Batlas ve Batlas 1990).

Tiikenmisligi etkileyen faktorler, bireysel faktorler ve orgiitsel faktorler olarak

ikiye ayrilir.

1.5.1. Bireysel Faktorler
Bireysel faktorler; cinsiyet, yas, medeni durum, egitim diizeyi, kisilik

ozellikleri olmak iizere 5 baslik altinda toplanmustir.

1.5.1.1. Cinsiyet

Kisilerin cinsiyetlerine gore tiikenip tiikenmemeleri hakkinda bir¢ok arastirma
yapilmistir. Bazi arastirmacilar tiikenmisligin erkekler arasinda daha yaygin oldugunu
rapor etmislerdir. Bazilar1 ise kadmnlarda daha yiiksek oranda tiikenmislige

rastladiklarini bildirmislerdir. Erkek ve kadinlarin tiikkenmislik diizeyleri arasinda fark
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olmadigini ileri siiren arastirmacilarda olmustur. Bu sonuglara baktigimizda cesitlilik
goze carpmaktadir. Bu ¢esitlilikler, tiikenmislik {izerinde biyolojik farkliliklarin
herhangi bir rol oynamadigin1 gostermektedir. Biyolojik farkliliklardan ziyade
duygusal diistinmenin 6n planda oldugu diisiiniilebilir. Bu duygusal diisiinme kadin ve
erkeklerde farklilik gostermekte kadinlarda duygusal 6n plandayken erkeklerde
duyarsizlasmanin 6n planda oldugu goriilmektedir (Giilliice, 2006: 25).

Erkekler ve kadinlarin tiikkenmislik konusunda benzerlikleri oldugu kadar
farkliliklar1 da vardir. Erkekler de duyarsizlasma daha fazladir. Is arkadaslarina kars
daha katidirlar. Kadinlarda ise duygusal tilkkenme daha fazladir. Erkeklere gore
duygusal tilkenmeyi daha ¢ok yasarlar. Kadinlar tiikenme duygusal tiikenme agisindan
erkeklere nazaran daha fazla etkilenirler. Erkeler de ise kadinlara gore duyarsizlasma
daha fazladir (Dolu, 1997: 11-12).

1.5.1.2. Yas

Tikenmislik diizeyi ve yas arasinda yakin bir iliski bulunmaktadir.
Tiikenmislik diizeyi geng calisanlarda yaslilara gére daha fazladir. Burada yas durumu
kisilerin daha dengeli oldugunu, olgunlugun tiikkenmislikte 6nemli bir yer tagidigini,
sikint1 ve streslere daha ¢ok gogiis gerebildigini gostermektedir. Tiikkenmislige karsi
direngli olduklar1 anlasilmaktadir. Yas, duygusal tilkenme ve Kisisel basarisizlik
boyutu ile iliskilidir. Geng ve tecriibesizler duygusal tiikkenmeye karsi daha dayaniksiz
olmaktadirlar (Aksoy, 2007: 38).

Kisiler is hayatina atildiginda yas olarak gen¢ konumdaysalar tiikenmislikle
daha fazla karsilagabilmektedirler. Bu durumda ¢alisan gencg kisinin isten ¢abucak
ayrilmasma sebep olmaktadir. Ancak olgun calisanlarin yaglarinin da verdigi
deneyimle tiikenmislige kars1 daha direnglidir. Yani olgun kisilerin genclere gore daha
az titkenmesi siirpriz degildir. Tlikenmislikle karsilagan bir geng, hem deneyimsiz hem
de olgun olmamasi tiikenmislik konusunda ilerleyen zamanda daha fazli sikiti

dogurabilecektir (Cherniss, 1995: 11).
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1.5.1.3. Medeni Durum

Yapilan arastirmalara bakildiginda tiikenmislik diizeyi ile medeni durum
arasinda anlamli bir iliski oldugu varsayilmaktadir. Genel itibariyle bekarlarda,
evlilere oranla daha yiiksek diizeyde tiikenme goriilmiistiir (Ozer, 1998: 42). Sucuoglu
ve arkadaslarinin yapmis oldugu calismada duygusal tilkenme, duyarsizlasma ve
toplam tiikenmislikte bekarlarin evlilerden daha fazla tikkenmislik yasadiklar1 ortaya
cikmistir (Sucuoglu ve dig., 1996). Ergin’in (1992) doktor ve hemsireler iizerinde
yaptigi arastirmasinda; hemsirelerde duyarsizlasma, doktorlarda ise hem
duyarsizlasma hem de duygusal titkenme bekarlarda evlilerden daha fazla bulunmustur
(Ergin, 1992). Gold ve arkadaslar1 (1991), &gretmenlerde medeni durumun
tiikenmiglik tizerinde etkili oldugunu ve evli olan kadin 6gretmenlerin kendilerini daha
basaril1 hissederek daha az duygusal tiikkenmislik yasadiklarini gézlemlemistir (Gold
ve dig., 1991 akt. Akgameteve dig., 2001: 63). Maslach ve Jackson (1985) evli
bireylerin bekarlara gore anlamli bir sekilde daha az tiikenmislik diizeyine sahip
olduklarini, ancak bu iki grup arasindaki farkin az oldugunu ve bu farkin nadiren
istatistiksel olarak anlamli bir fark ortaya koydugunu belirtmislerdir. Az da olsa
evlilerde tiikkenmislik diizeyinin diisiik olmasini1 Schwab ve Iwanicki (1982), eslerden
gelen sosyal ve psikolojik destegin tiikenmislik diizeyini diisiirmesine baglamiglardir
(Schwab ve Iwanicki, 1982 akt. Ak¢amete ve dig.,2001: 63).

Evli ve bir aileye sahip bireylere baktigimizda tiikenmislige karsi daha ¢ok
gogiis germektedirler. Evlilik, is giivenligi, ticret, kazang gibi konularda daha gergekei
ve daha dikkatli adimlar atilmasini saglamaktadir. Evli olan kisiler psikolojik yonden
daha olgun bir yapiya sahiptirler. Kisiliklerini daha dengeli yansitirlar, sorumluluk
sahibidirler, yapacaklar1 islerde daha ¢ok kararhidirlar. Kisin evli olmasi esi ve ¢ocugu
ile ilgilenmesini gerektirir. Bu ilgi de calisan1 bir nebzede olsa tiikkenmislikten
uzaklastirir. Evli olmayan bireylerde yalnzlik tiikkenmisligi daha fazla tetiklemekte
ancak evli olanlarda ise esin destegi, duygusal paylasim, zorluluklara gégiis gerekecek
bir yol arkadasinin olmasi, tiikenmisligi daha alt seviyelere ¢cekmektedir (Gilliice,
2006: 33).
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1.5.1.4. Egitim Diizeyi

Aragtirmalara bakildiginda bir ¢alisanda egitim seviyesi yiiksekse tiikenmiglik
diizeyleri de yiiksektir ancak egitim seviyesi diistiik¢e tiikenmisliginde diistiigiini
gormekteyiz. Tikenmisligin egitim seviyeleri yiiksek olanlarda daha fazla olmasi is
ortaminda aldiklar1 sorumlulugun fazla olmasindan ve is ile ilgili beklentilerinin daha
yiiksek olmasindan kaynaklaniyor olabilir (Maslach ve dig., 2001). Bir kisinin egitim
seviyesi yiiksekse is hayatindan beklentileri de yiiksek olabilir. Bireyin ulasmak
istedigi bir hedefinin olmasi, idealist bir yapiya sahip olmasi, ¢alistigi ortamdaki
durumla uyugsmayabilir. Bu durum kisinin kendi i¢inde rol ¢atismasina neden olabilir.
Bireyin amaglari, ideali ile karsilagtigt bu gergeklik arasinda ki catigma, bireyde
mutsuzluga, strese, gerginlige en ¢cok da hayal kirikligina neden olabilir. Bu durumda

devamin da tiikenmisligi getirebilir (Dolu, 1997: 12-13).

1.5.1.5. Kisilik Ozellikleri

Calisanlarin kisilikleri ¢alisacaklar1 islerde belirleyici bir rol alir. Bireyin
Kisilik ozellikleri is se¢imlerini etkileyebilir. Kisi kendini en rahat edecegi iste
calismak ister. Kisilerin bazilar1 stres olarak az olan isleri tercih eder, bazilar ise daha
fazla stres yasayacaklart isleri secerler. Bir¢ok aragtirmaya baktigimizda bu
arastirmalara gore kisilik, bireyi algisal ve duygusal yonden -etkilemektedir.
Calisanlarin yetenekleri, isten beklentileri, ihtiyaclari, isyerinin ¢alisandan beklentileri

ve sinirliklari kisilerin iste stres yasamalarina sebep olur (Akgamete ve dig., 2001: 10).

Aragtirmalara  bakildiginda  kisilik  Ozelliklerinin ~ smiflandirildig:
goriilmektedir. Bu kisilik 6zellikleri A tipi ve B tipi kisiliktir. A tipi davranis Oriintiisi
“aciliyet hastalig1” olarak tanimlanir ve bu bireyler siirekli zaman baskis1 hissederler,
acele ederler; zamanla yarisirlar. Bu da yaraticiliklarini olumsuz etkiler. Sabirsizdirlar,
sira beklemekten hoslanmazlar, kendilerinin hizli yapacaklarina inandiklar isleri

baskalar1 yaparken izleyemezler (Akgamete ve dig., 2001: 11).

A tipi kisilik 6zelliklerine sahip bireylerin ¢ok azi, saldirganliginin farkindadir.
Sinirlar1 zorlar ve yorgunluk gostermeden saatlerce ¢alisirlar. Bu bireyler kazanmak

ve hakimiyet kurmak isterler. Rekabet ortam1 yoksa bile rekabet etmek i¢cin miicadele
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ederler. Onlar igin para, basart ve sorumluluk miktar1 basar1 gostergesidir. Eger
cabalarinda basarisiz olurlarsa degersizlik ve giivensizlik yasar ve depresyona
girebilirler (Akgamete ve dig., 2001: 12).

B tipi kisilik 6zelliklerine sahip bireyler ise, A tipi kisilik 6zelliklerine gore
zithik tasimaktadir. Saldirgan ve diismanca davranmazlar. Zamanin dar olmasindan
dolayr sikinti ¢ikarmazlar zorunlu durumda olmadik¢a basarilarini anlatmazlar,
basarilariyla ©on plana ¢ikmazlar. Calistiklari ortamda huzursuz olmazlar.
Cevresindekileriyle daha az problem yasarlar. Tehditler karsisinda hemen yilmazlar
daha az panige kapilir ve bunun karsiliginda asir1 tepki vermezler (Akgamete ve dig.,
2001: 13).

1.5.2. Orgiitsel Faktorler
Orgiitsel faktorler; is yiikii, isle ilgili kontrol, ddiiller, aidiyet, drgiitsel degerler,

rol catismasi ve belirsizlik olmak iizere 6 baslikta incelenmistir.

1.5.2.1. Is Yiikii

Bir igin ne oldugunun tanimina baktigimizda i, bir sonug elde etmek, herhangi
bir sey ortaya koymak i¢in gii¢ harcayarak yapilan etkinlik, calismadir. Calisanin onu
yapmakla sorumlu oldugu gorevlerin biitlinii ve faaliyetleri olarak da
adlandirilmaktadir. s yiikii de bir ¢alisana verilmesi gereken isten yani kaldirabilecegi
isten daha fazlasinin verilmesi, normalin {izerinde bir ¢alisma yiiklenmesidir (Altay,
2009: 6).

Islerde tiikenmislik riski yiiksekse bu islerde asir1 is yiikii de ortak degisken
olarak gbze carpmaktadir. Bir Orgiitte calisan birey is ile ilgi tecriibesi ne kadar ¢ok
olursa olsun, bireye gereksiz olarak ne kadar ¢ok is yiiklenirse birey bu durumdan
fazlasiyla etkilenir. Kendini gergin ve mutsuz hisseder. Bu durum da bireyde

titkenmislige neden olmaktadir (Dogan, 1981: 17).

1.5.2.2. Isle Tlgili Kontrol

Calisanin, calistig1 isteki “karar verme, se¢im yapma, sorumluluklarini yerine
getirme olanagi ve sorun ¢dzme” gibi noktalarda kontrol saglamasidir (Maslach,

Schaufeli ve Leiter, 2001).
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Calisan ve kisinin ¢alistigi is ile kontrol agisindan aralarindaki uyum, ¢alisanin
calistign is tizerindeki kontroliiniin, isi tizerindeki sorumluluklarin Ortiismesiyle

olusmaktadir (Leiter, 2003: 2).

Eger birey bir isin yapilist konusunda karar verme yetkisinden
uzaklastiriliyorsa veya isle ilgili kaynaklar iizerinde kontrol saglayamiyorsa is ve
calisan arasinda kontrol agisindan uyumsuzluk dogmaktadir (Maslach, Schaufeli ve
Leiter, 2001: 414).

1.5.2.3. Odiiller

Calisanin calistig1 kuruma yonelik yaptig1 olumlu katkilarin sonrasinda maddi
veya manevi agidan takdir edilmesi kisinin odiillendirilmesidir. Manevi odiillere
baktigimizda is ortaminda kisin degerli oldugunun hissettirilmesidir, soyut odiillerdir.
Maddi 6diiller, dogrudan orgiit tarafindan kontrol edilen ve dagitilan ayrica is gorene
maas veya prim verilmesi, daha iist bir seviyede gorevlendirilmesi gibi ddiillendirilme

yontemine gidilen somut 6diillerdir (Byars, 1992: 202).

Calisanin yaptig1 isin deger karsilig1 diisiik ise bu karsilik sonucunda alacagi
odiil de azalir. Bir 6diillendirme sisteminin nasil basarili olacagini irdeledigimizde

kisinin ige olan katkilarin1 ve bu katkilar sonucundaki degeri gorebiliriz (Leiter, 2003:
2).

Odiiller konusundaki uyumsuzlugun nedeni, bireylerin kazandig1 basarilar
karsisinda yetersiz kalan maddi odiiller (bireyin hak ettigi licreti alamamas1 gibi)
olabilir. Ancak ¢ogu zaman kisinin basardigi énemli bir isin goz ardi edilmesi veya
digerleri ile aynm Ol¢iide degerlendirilmemesi gibi sosyal agidan tatmin edilmeyen
odiiller, maddi odiillerden ¢ok daha 6nemli olarak degerlendirilmektedir. Diger
taraftan, igsel odiiller de (6nemli bir sey basarildiginda veya bir is iyi yapildiginda
duyulan haz gibi) bu uyum modelinde 6nemli rol oynamaktadir (Maslach, Schaufeli
ve Leiter, 2001:414).
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1.5.2.4. Aidiyet

Tiikenmislige etki eden faktdrlerden bir digeri de aidiyettir. Insanlar yapilar
geregi sosyal bir varliktir. Bu yiizden insanlar diger insanlarla yakin iligki kurma
ihtiyaci hisseder ve bir topluluga ait oldugunu distiniirler (Silah, 2005: 429). Sevgi
ihtiyaglar1 ve ait olma Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisinde iigiincii sirada yer
almaktadir. Bu ihtiyag, baskalar1 tarafindan sevilme, iliskileri gelistirme bir gruba
mensup olma, kabul ve takdir edilme, gibi duygusal ve toplumsal isteklerle ilgilidir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005: 52).

Aidiyet bireyin toplum igerisinde sayginlik kazanmasini saglar. Bir orgiitte
calisanlarin  ¢alistiklari  gruptaki arkadaslari, bireyin sosyal ve psikolojik
gereksinimlerini karsilayabilmesi i¢in 6nemli kisilerdir. Bireyin calistig1 arkadaslar
birey ile ayni1 sikintiy1 yastyorsa, ayni ilgiyi gérmiiyorsa ve birey bu durumun farkinda
olup bu paylasimi fark edebiliyorsa daha fazla motive olur. Bir ¢alisma gruba dahil
olduklarinda, tek baslarina olmalarina goére kendilerini daha giivende ve daha giiglii
hissederler. Bireyler, ¢alisma hayatinin karmasik yapisinda tek baslarma elde
edemeyecekleri bilgi ve basarilara, ait oldugu grubun diger fertleriyle bir araya gelerek
ulasabilirler (Ozkalp ve Kirel, 2001: 227).

1.5.2.5. Orgiitsel Degerler

Davranislardan hangilerinin giizel, dogru ve 6l¢iilii oldugunu belirten fikirler
deger olarak tanimlanir. Orgiitiin kendine 6zgii vizyon ve misyonu érgiitiin kendine

ozgii degerlerini gostermektedir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 123).

Orgiitsel degerler calisanlari islerine baglar ve onlar1 islerine motive eder.
Insanlarin isleriyle birbirleri arasinda kurduklar1 derin iliskilerin temelinde degerler
vardir (Leiter ve Maslach, 2004: 99). Her birey bir orgiite girerken orgiitle, isle,
caligma arkadaslariyla veya ilgili baz1 beklentiler ve dislincelere sahiptir. Bu
diistincelerin  temelinde degerler yatmaktadir. Degerler, ¢evremizdeki insanlarla

kurdugumuz iliskiler sayesinde 6grenilir (Ozkalp ve Kirel, 2001: 123).
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Calisanin misyonu, ¢alisanin amaci ile orgiitiin misyonu ile amaci arasinda
uyum varsa is ve ¢alisan agisindan degerler agisindan uyum var demektir (Leiter, 2003:

12).

1.5.2.6. Rol Catismasi ve Belirsizligi

Bireyin is ortaminda yerine getirmek durumunda oldugu rollerin belirsiz
olmasi, rollerin ¢atismasi, yani kisaca rollerin agik olmayisi, tikkenmisligin
yordayicilar olarak diigsiiniilmektedir. Rol ¢atigsmasi, iki ya da daha fazla birbiriyle
tutarsiz, ancak bireyden yapmasi beklenilen rol davranisinin ayni anda ortaya
¢ikmasidir. Roliin belirsiz olmasi ise ¢alisanin agik ve net sekilde roliiniin ne oldugunu
bilmemesidir. Arastirmalara bakildiginda rol c¢atismasi ve rol belirsizligi ile
tiikenmiglik ve stres arasinda dogrudan bir iligki oldugunu ortaya koymaktadir. Egitim
orgiitlerinde yapilan rol stresi ¢alismalarinda Schwab ve Iwanicki, rol ¢atigmasi ve rol
belirsizliginin oldugu yerde, ogretmenlerin 6grencilerine karst olumsuz tavir
takinmalarinin yani sira, duygusal tiikenme ve yorgunluk yasadiklarini da tespit
etmiglerdir. Rol belirsizliginin 6zellikle kisisel basart duygulari iizerinde 6nemli

etkileri oldugundan s6z edilmektedir (Jackson, Schwab ve Schuler, 1986).

1.6. Tiikenmisligin Sonuclar

Hem is ile hem de kisi ile ilgili tlikenmislik birgok sonu¢ dogurmaktadir. Bu
nedenle, tikkenmislikle miicadele etmenin ne kadar 6nemli oldugunun vurgulanmasi
gerekir. Ciinkii tiikenmiglik hem galisana hem de orgiite maddi ve manevi anlamda
birgok zarar verebilir (Cordes ve Dougherty, 1993:637).

Tikenmislik yasayan kisilerde, cesitli psikolojik, fiziksel ve duygusal
rahatsizliklar meydana gelmektedir. Bu rahatsizliklar bireyin yasam kalitesinin
diismesine ve mutsuzlugunun her gegen giin artmasina neden olmaktadir. Bu durum,
bireyin gorev aldigi kuruma da olumsuz yansimakta, orgiitte verim kaybina ve iggiicii
kaybina yol agmakta, ise devamsizliklar, isten ayrilmalarda artma ve is yerinde ¢alisma

huzurunun kaybolmasina neden olmaktadir (Tepeci ve Birdir, 2003:963).

Calisan bireylerin ihtiyaglar1 ve beklentileri arasindaki uyumsuzluk

durumunun artmasi1 sonucu tiikkenmisglik sinsice ve yavas yavas gelisen bir siire¢



26

tablosu olusturmaktadir. Tiikenmisglik karsisinda bireyin diigiis gosteren performans
durumu ¢aligma ortamini, diger ¢alisan bireyleri olumsuz sekilde etkilerken galisilan
orgitiin beklentileri de bireyin deneyimlerini yonlendirmektedir. Bu nedenle
tilkkenmislik hem birey hem de orgiit agisindan 6nem tagimaktadir. Belirtilen durumdan
yola c¢ikildiginda saglikli birey saglikli caligma ortami ve kaliteli hizmet ifadesi
kullanilmast yanlis olmayacaktir. Tikenmislik hakkinda yapilan arastirmalar
tilkkenmisligin bir¢ok olumsuz yonde sonuglar1 oldugunu ortaya koymaktadir.
Tiikenme sadece onu yasayan bireye degil bireyin etrafinda var olan herkese ve her

seye etki ederek hasar verebilme 6zelligine sahip bir durumdur (Siirgevil, 2006:89).

1.6.1. Is Hayatina iliskin Sonuclar

Tiikenmisligin birey lizerinde azimsanamayacak kadar biiyiik sonuglar1 vardir.
Bu sonuglar bireylerde ruhsal olarak ¢okiintliye, devaminda depresyona, fiziksel ve

psikolojik sikintilara yol agabilir (Maslach ve dig., 2001:406).

Tiikenmislik birey tizerinde biiylik olumsuz sonuglar dogururken bu sonuglar
bireyin is hayatini negatif yonde etkilemektedir. Stresli olan bir birey diisilintildiiglinde
is hayatindaki davraniglari olumsuzdur. Karar verme de sikint1 yagarlar. Bunun yanin
da birey tikenmislikle birlikte fiziksel sikintilar yasamaya baglar. Her giline ise
uykusuz ve yorgun gelebilir. Calisan bir kaygi iceresindedir. Bu kaygi ve bireyin

yasadig1 duygusal ¢okiintii ise olumsuz yansimaktadir (Torun, 1995:26).

Istatistiklere bakildiginda kisiler haftanin ilk giinii pazartesi sabah1 8 ile 9
saatleri arasinda diger zamanlara kiyasla kalp spazmi ve kalp krizini daha ¢ok
yasadiklar belirtilmektedir. Tiikkenmislik birey {izerinde; is performansinda diismeye
bagli isin nitelik ve kalitesinde azalma, hizmet verilen bireylere daha az zaman
ayrarak iletisim siiresini kisaltma, motivasyonun diismesi, sinirlilik halinin artmasi,
itici davranislar, karar alirken dikkatsiz davranma, sonuglari 6nemsememe, var olan
kadariyla yetinerek yenilige agik olmama seklinde etkiler gostermektedir (Ercevik,

2010:18).

Bireyi yasamdan koparan, i¢ diinyasini ¢okerten, sahip oldugu motivasyonu ve
giicli yok eden tilkenme bireyin tamamen yasamdan uzaklasmasi ile sonu¢lanmaktadir.

Tiikenmislik bireyde yorgunluk, uykusuzluk, yaptigi isten soguma, isinden ayrilma,
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evlilik hayatinda problemler yasanmasi, sigara, alkol kullaniminda artig olmasi, bazi
psikosomatik rahatsizliklarin olusmasi ve bu rahatsizliklarda artisa yol ag¢masi

arastirma sonuglarinda belirtilen ifadelerdir (Kirilmaz ve dig., 2003:3).

1.6.2. Bireysel Sonuclar

Bireyin yaptig1 is gec¢imini sagladigr gibi sosyal statiisiinii de belirlemekte
ekonomik degeri yaninda ayni zamanda doyum elde etmesini saglayan bir araci
olmaktadir. Yaptig1 is sayesinde birey kendini ifade etmekte, ise yaradigini hissederek
kendini ger¢eklestirme imkani1 bulabilmektedir. Bu denli 6nem tasiyan bir faaliyette
olusabilecek sorunlarda birey {izerindeki etkilerinin dikkatle ele alinmasi
gerekmektedir. Insanlar, kisisel olarak toplum iginde veya calistiklar1 kurum igerisinde
davraniglarin1 yonlendirip sekil veren bazi tutumlara sahip varliklardir. Giinlikk hayat
icinde zamaninin biiyiik bir boliimiinii ¢alisma ortaminda gegiren ¢alisanlar igin bu
stire zarfinda gostermis olduklar1 tutumlarin olumlu veya olumsuz olusu biiyiik 6nem

arz etmektedir (Cam ve Yildirim, 2010:76).

Bireylerin ¢alisma hayatlarinda karsilastiklar1 sorunlar onlarin saghgmi ve
calisma hayatlarini etkisi altina almaktadir. Calisan bireyin sagligi ile ¢alisma hayati
arasindaki iligkiler yogun bir etkilesim i¢indedir. Saglik ¢alisanlarinin ¢aligma konusu
insan sagligt oldugu i¢in tiikkenmislik ¢aliganin saglhigina diger mesleklerde ¢aliganlara
gore dolayli ya da dogrudan yogun bir sekilde etkisi altina almaktadir. Bu etki
sonucunda olusan tepkiler is ile ilgili stres, bikkinlik ve tiikenme bi¢iminde kendini

gosterebilmektedir (Azizoglu ve Ozer, 2010:138).

Tikkenmigligin  orgiitii  ilgilendiren pek c¢ok sonuglari bulunmaktadir.
Tikenmislik nedeniyle goriilen; ise gelmeme, isten ayrilma, verimliligin diismesi, is
doyumunun azalmasi, orgiitsel bagliligin zayiflamasi gibi sonuglar orgiitiin ve bireyin
mali agidan 6nemli kayiplar yagsamasina sebep olmaktadir. Tiikenme yasayan bireyin
is diizeni bozulmakta, birey ¢alisma arkadaslari ile ¢atisma icerisine girmekte ve

olumsuz sonuglar ortaya ¢ikmaktadir (Maslach ve dig. 2001:406).

1.6.3. Aile Hayatina iliskin Sonugclar

Tilikenmigligin aile iizerindeki olumsuz etkileri var olup bu durum aile i¢indeki

sorunlarin olugsmas1 yaninda toplumu da etkileyen birey ve toplum i¢in 6nemli kayip
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ve zararin olusmasina da zemin hazirlamaktadir. Tiikenmislik bireyin is hayatini
kapsayarak yipranmasina neden olmakta, aile de bu sikintili durumun etkisi altinda
kalmaktadir. Duygusal agidan kendini yorgun hisseden birey evine de gergin, fiziksel
olarak yorgun ve rahatsiz gelmekte, evde de zamaninin g¢ogunu isiyle ilgili
sikayetlerini anlatarak gecirmektedir. Bu durum karsisinda aile fertleri bireyden
bekledigi ilgi ve zamani1 bulamadig1 i¢in kendilerini yalniz, kirgin ve ihmal edilmis

hissetmektedirler (Siirgevil, 2006:93).

Bireyin 6zel hayati, siirekli is ile ilgili telefon goriismelerinin yapilmasi, eve
geldigi zaman tekrar ise geri gitmek zorunda kalmasi gibi hususlar nedeniyle is ile
kisitlanmaktadir. Bu durum aile i¢inde boliinmeler meydana getirirken birey i¢inde
agir bedeller olusturmaktadir. Aile ile gecirilen zamanin siirekli olarak kesintiye
ugramasi, bu durumun siklikla meydana gelmesi aile i¢inde bireylerin birbirinden
kopmasina, siirekli huzursuzluk ve kavgalarin yagsanmasina neden olmaktadir. Tiim bu
yasanan olumsuzluklar zamanla ailenin dagilmasina kadar pek ¢ok istenmeyen

durumun yaganmasina neden olmaktadir (Polatci, 2007:89).

Ormen’in ifadesine gore calisma hayatinda saglanan basar1 aile igindeki
huzurun bozulmasina sebep olabilmektedir. Giiniimiiz sartlarinda artan bosanma
oranlari, ¢alisan bireyin zamaninin biiyiik boliimiinii gecirdigi ¢alisma ortaminda isini
yaparken 6zel yasamindan Ozellikle de aile yasamindan 6diin verdigi hipotezini

giiclendirmektedir (Ormen, 1993:31).

1.7. Tukenmislikle Basa Cikma Yollar

Tiikenmislikle miicadele hem bireysel hem de Orgiitsel diizeyde olmali ve
bireylerin ve orgiitlerin bu konuda bilgilenmeleri gerekmektedir. Ciinkii tiikenmisligin
hem bireysel diizeyde hem de orgiitsel diizeyde 6nemli sonuglar1 vardir. Tlikenmislik
ne kadar erken fark edilir ve onlemleri alinirsa, tiikenmislik sonucunda ortaya ¢ikan
zararlar da o kadar azaltilmis olur (Ar1, 2011:141).

1.7.1. Bireysel Diizeyde Basa Cikma Yollar1

Tilikenmislikle basa ¢ikmada bireylere onemli gorevler diigmektedir. Bunlar
(Kutlu, 2004:24):
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Bireyin olaylara bakis agisini, diisiincelerini ve degerler siralamasini
degistirmesi ve gelistirmesi, mantiksiz inanglari, otomatik diisiinceleri fark
etmesi ve bu inang ve diisiinceleri yeniden yapilandirmasi,

Bireyin ise baslamadan oOnce isin zorluklarini ve risklerini 0grenmesi,
sorumluluklarinin neler oldugunu iyi bilmesi ve is ylkiinlin iistesinden
gelebilecegi diizeyde olmasi, kaldiramayacagi ytiklerin altina girmemesi,
Bireyin tilkenmigligin belirtilerinin neler oldugunu 6grenmesi, sorun yagsamasi
durumunda yardim istemesi gerektigini bilmesi,

Bireyin uyku siiresini iyi planlamasi,

Bireyin 6zel yasaminda is konularindan ve 6zellikle de isle ilgili sorunlarindan
uzaklasmasi,

Gilnliik yasamda giilebilecegi, eglenebilecegi seylerle ugrasmasi ve evde
sakinlesip dinlenebilecek bir rahatlama kdsesini olusturmasi,

Bireyin sosyal yasama gerekli zaman1 ayirmasi, tatil ve dinlenme olanaklarini
kullanmasi,

Isyerindeki rutin aliskanliklarini birakmasi, monotonlugu azaltmasi,

Diizenli egzersiz yapmasi gerekir.

Tiikenmislikle miicadele etmede is arkadaslarina da 6nemli gorevler diismektedir.

Bunlar (Kagmaz, 2005:32):

Bireylerin ¢alisma esnasinda meydana gelen sorunlar1 ve yasadiklar: duygusal
zorluklar1 paylagilabilecekleri destekleyici gruplarin olusturulmasi,

Bireylerin diger calisanlarla zaman zaman is dist konularda paylasimda
bulunmalar ve birlikte hos¢a vakit gegirmeleri,

Birlikte ¢aligirken ortaya ¢ikan sorunlarin zamaninda ve sorun kroniklesmeden
¢Oziilmesi,

Daha kidemli calisanlarin, ise yeni baslayan calisanlara 6rnek rol model
olabilmeleri,

Uyumlu bir ekip ¢alismasinin olusturulmasi ve ekip ¢alisanlarinin aralarinda
adil bir gorev dagilim1 yapmalari,

Orgiit icinde destekleyici bir ortamin yaratilmasi, tiikenmislikle miicadele

etmede olduk¢a 6nemlidir.
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Aile bireyleri ve dostlarla beraber olmak da sosyal destek anlaminda tilkenmisligi
onlemede oldukg¢a 6nemlidir. Onlarla konusmak, bireyin gerginligini hafifletmekte,
onlarin destegi kendisine manevi gii¢ vermekte, sorunlarina daha tarafsiz bir gozle
bakmasii saglamakta, sorunlarin ¢oziimii i¢cin Oneriler sunmakta ve sorunlarin

¢Oziimiine katki saglamaktadir (Ar1, 2011:143).

1.7.2. Orgiitsel Diizeyde Basa Cikma Yollar

Tilikenmiglikle miicadele etmede devlet yonetimi ve isyeri yoOneticileri

diizeyinde de dikkat edilmesi gereken bazi unsurlar vardir (Kutlu, 2004:23).

Tiikenmislikle miicadele etmede devlet yoOnetimine Onemli gorevler

diismektedir. Bunlar (Kutlu, 2004:23):

e Uzun ¢alisma saatlerinin azaltilmasi,

e (Calisanlarin sorumluluk ve yetkilerinin demokratik olarak paylastirilacagi
yonetim anlayisinin benimsenmesi,

e (Calisanlar1 motive etmek icin 6diil kaynaklarinin arttirilmasi,

e Sosyal aktivitelerin arttirilmasi gerekir,

e (alisanlarin c¢agdas yonetim ilkeleri dogrultusunda Orgiitlenmesi ig¢in
gorevlerini ve yetkilerini belirleyen gerekli yasal diizenlemelerin yapilmasi ve
uygulamaya gegilmesi,

e Personel yetersizligi ve diisiik {icret sorununun giderilmesi,

Tiikenmislikle basa ¢ikmada isyeri yoneticilerine de Onemli gorevler

diismektedir. Bunlar (Kagmaz, 2005:31):

e Hosgorili, esnek, adaletli ve katilimci bir yonetim anlayisina sahip olunmast,
e Ise alimlarda kisi-is uyumuna dikkat edilmesi,

e Sorunlarin ilk ortaya ¢ikis aninda ele alinmasi ve ¢ézlimlenmesi,

e (Calisanlarin gérev tanimlarinin agik ve net olmast,

e Boliimlerin 6zelliklerine gore personel planlarinin etkin olarak yapilmasi,

e Diizenli ekip i¢i toplantilar1 ile Oneri ve elestirilerin alinmasi, ¢alisanlarin

alinan kararlara katiliminin saglanmasi,
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Sorunlar1 ¢6zmek i¢in kalict mekanizmalarin olusturulmasi,

Yoneticilerin c¢alisanlart destekledikleri, sikintili bir durumda kendilerinden
yardim alabilecekleri bir diizenin kurulmasi, ¢alisanlarin ihtiya¢ duydugu
stirekli egitim olanaklarinin saglanmasi,

Ise yeni baslayan bireyler i¢in oryantasyon programlarmin diizenlenmesi,
Calisanlarin  bireysel ihtiyaglariin karsilanmasina 6nem verilmesi ve
kolaylastirilmasi,

Odiil kaynaklarinin arttirilmasi ve adil diil sisteminin uygulanmast,
Dinleyen, deger veren ve adil bir yonetici, tiikenmisligin 6nlenmesinde

oldukc¢a 6nemlidir.
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IKINCi BOLUM

2. IS TATMINI

Bu boliimde is tatmini kavrami ve cesitli tanimlari, is tatminine iliskin

kuramlar, is tatminine etki eden faktorler ve sonuglari ele alinacaktir.
2.1. Is Tatmini Kavram ve Tanmimlamasi

Is tatmini kavraminin ortaya ¢ikis tarihi 1920’lere dayanmaktadir. Bu kavramin
oneminin anlagilmasi ise 1930- 1940’11 yillar1 bulmustur (Gedik, Akyiiz ve Batu, 2009:
1). Bu yillar arasinda is tatmini ile ilgili ¢alismalar 1935 yilinda Hoppock tarafindan
ilk olarak baglatilmistir. Bu ¢alismalarla birlikte is tatmini konusunda ki basar1 ve

verimlilikte incelenmistir (Eren, 1993:111).

Is yerlerinde ydnetici olarak calisanlar arasinda insan iliskileri yaklasimimin
yayginlagsmasiyla birlikte is gérene bakis agis1 1950—1960 yillar1 arasinda degisiklige
ugramistir. Insan iliskileri yaklasimi insan sosyal ve psikolojik ydnden daha iyi

taninmasini ve onlara karsi bakis agisinin degismesini saglamistir (Tiirk, 2003:22).

Locke ise 1966 yillara geldigimizde farkli bir bakis agisiyla i tatmini konusuna
yaklasmistir. Bu yaklasimi bir kuram olarak tanimlamistir. Bu kuram tutarsizlik
kuramidir. Is tatminini beklenen ve gergek performans diizeyleri arasindaki
tutarsizligin biiyiikliigiiniin islevi olarak ele alinan yaklagimi tutarsizlik kurami olarak

nitelendirmistir (Avci, 2000).

Avrupali ve Amerikali psikologlar 1. Diinya Savasiyla birlikte, diinyada
calisanlarin ¢aligma yerlerinde ¢esitli sorunlar yasadigini anlamis ve savasin bitimiyle
birlikte ¢alisma hayatinda hem isin hem de calisanin verimini ytikseltmek i¢in farkl

arastirmalar yapaya baglamistir (Ttrk, 2003:75).

Is tatmininin agirlikli olarak kendini hissettirmeye basladigi dénem II. Diinya
savagindan sonralara dayanmaktadir. II. Diinya savasinin bitiminden sonra is¢ilerin

isten ayrilmasi ve bu ayriligin kisa bir zaman araliginda olmasi is yerlerine maddi bir
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kiilfet dogurmustur. Bu durum da ki olumsuzluklar is tatmini kavraminin dnemini
artirmustir. Iscilerin kisa siirede isten ayrilmalarmin sebepleri arasinda is yerlerinin
fiziksel yeterliligi, maddi sikintilar ve is konusunda ¢alisanlari tatmin edememesi gibi

sebepler vardir (Tiirk, 2003:75).

Is tatmini endiistriyel ve &rgiitsel psikoloji tarihinde en yogun calisilan
degiskenlerden birisidir. Is tatmini yeni modern ¢agdas yonetim anlayisina gore
onemli bir yer tutmaktadir. Cilinkii ¢alisanlarin isine bagliligi, isini sevmesi, isine
devamliligy, isini ¢ekici bulmasi, iste verimli ve faydali olmast i¢in 6nemli bir yer

tutmaktadir (Bakan, 2011: 241).

Price’a gore is tatmini, bir 6rgiite katilanlarin 6rgiit tiyeligi hakkindaki olumlu

duygularin yansimasidir (Aldemir, 1983:64).

Locke’a gore is tatmini, birinin isini tecriibe etmesi veya degerlendirmesi
sonucunda meydana gelen hosa giden olumlu bir durumdur. Cranny, Smith ve Stone’a
gore ise, bireyin yaptig1 is sonucunda ki beklentisiyle gerceklesen durumlar arasinda
yaptig1 karsilastirma sonucunda isine karsi i¢indeki duygusal tepki olarak adlandirir.
Bu iki tanimda goriildiigli lizere kisinin isini degerlendirmesi neticesinde duydugu

hazdan, eristigi olumlu duygudan soz edilmektedir (Giilnar, 2007:163).

Kimi arastirmacilar is tatminini bireyin sahip oldugu degerler olarak da
tanimlamaktadirlar. Isten duyduklar1 haz da bunun bir parcasidir. Bazi arastirmacilar
ise is tatmini bireyin isine kars1 sergiledigi tutum olarak tanimlarlar (Tanriverdi, 2008:

35).

Is tatmini, bir isyerinde ¢alisan kisinin kendine yiiklenen isteki roliine verdigi
duygusal bir tepkidir. Calisan bu isteki roliine 6nce duygusal olarak yaklasmaya
baslamaktadir. Duygusal yonelimden sonra duygusal tepkisini ortaya koyar. Bir bagka
ifadeye gore is tatmini, bir isyerinde galigsan bireyin is hayatindaki yasamini, diizenini
ve igini once kendi kafasinda degerlendirip bu degerlendirme sonucunda elde ettigi

duygunun kendini tatmin edip ve etmeme duygusudur (ince ve Giil, 2005: 21).

Is tatmini, calisanlarin calisma alaninda kendilerini nasil hissettikleri, islerine

ilgili tutumlari, ise karsi psikolojik olarak biriktirdikleri gibi birgok davranisi
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yansitmaktadir. Ayrica kisinin isini degerlendirmesi sonucu meydana gelen olumlu
hisleri de ifade etmektedir. Is konusunda calisanin tatmin olmasi isinden de zevk

aldigimi gosterir (Karcioglu ve Akbas, 2010: 144).

2.2. is Tatminin Onemi

Caligilanin is ortami, kisinin sagligi lizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Bu
yiizden calisanin isinde tatmin olmasit hem calisanda hem de isletmelerde 6nemli
sonuglar dogurmaktadir. Bu nedenle is tatmini konusunun isletmeler de bulunan
yoneticiler tarafindan incelenmesi, deger verilmesi ve calisanlarin isleri konusunda ne
kadar tatmin olup olmadiginin 6l¢iilmesi gerekmektedir. Bu 6l¢iim ayn1 zamanda takip
altina da alinmalidir. Bir ¢alisan is konusunda tatminse bunun sonucunda da basari
ortaya ¢ikmaktadir. Yok, eger ¢alisan i konusunda tatmin edilmemis ise ¢alisanin hem

kendisi hem de galistig1 isyeri i¢in olumsuz sonuglar meydana gelir (Tanriverdi, 2008:
35- 36).

Hem eski zamanlar hem de gliniimiiz sartlarina baktigimizda ¢alisanlar giiniin
biiyiik bir ¢ogunlugunun is yerlerinde ge¢irmektedir. Bu yilizden hem fiziksel agidan
hem de ruhsal agidan ¢alistig1 ortamindan etkilenmektedir. Bu etkiye sebep olan kisim
kisinin is yerinden tatmin olma durumunu ifade etmektedir. Is tatmini konusuna bir de
bu acidan baktigimizda is tatmini, personel devir hizin1 azaltacak ¢alisanin basarisi
icin bir motivasyon saglayacak, orgiitsel bagliligini artiracak, bir unsurdur. Giiniimiiz
kosullarinda isletmelerle ilgi hizli bir degisimin yasanmasi, c¢evresel kosullarin
degismesi isyerlerinin kurum kiltlirlerini gelistirmesi, orgiitsel etkinlikleri artirmasi,
miisterinin de begeni ve tatmin katsayisin1 artiracaktir. Is konusunda tatmin olan birey

performansini artirarak miisteriye de olumlu katk sunacaktir (Pelit ve Oztiirk, 2010:
49).

Is tatmini bir ¢calisanda yiiksek ise bu durumun hem ¢alisana hem de is yerine
olumlu anlamda biiyiik katkilar1 olacaktir. Bireyin kendini is yerine daha bagh
olmasini saglayacak ve bu sekilde diisiince yeniliklerine agik olacaktir. Degisik fikir
ve karar verme yetkisiyle birlikte isletmeye olumlu katkilarda bulunacaktir. Is
konusunda tatmin olan bireyin tatmin duygusunun da yiiksek olmasi galisanlarin

islerine karst devamsizligini azaltir ve ilerleyen zamanlarda da isten ayrilma gibi
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diistincelere kapilmasimi engeller. Ayni zamanda ¢alisanlarin hem fiziksel hem de
psikolojik agidan saglikli bir hayat siirdiirmesini saglar. Bu olumlu durumlarin

isletmeleri maliyet agisinda da rahatlatmaktadir (Seker ve Zirhlioglu, 2009: 6).

Is tatmininin 6nemini birey, drgiit ve yonetici acisindan olmak iizere ii¢ baslik

adi altinda toplamak miimkiindiir (Y1lmaz ve Karahan, 2009: 201);

Birey ag¢isindan is tatminin 6nemine baktigimizda, is konusunda tatmin olan
bireyin mutlu olacagi ve bu mutlulugun da hem calisan hem de isletme agisindan
onemli olumlun sonuglar doguracag diisiiniilmektedir. Is tatmininin diismesinin
Kisinin isine kars1 yabancilasmasina neden olmaktadir. Bunun sonucunda da ¢alisan

isine kars1 isteksiz, uyumsuz, stresli ve ilgisiz olmaktadir.

Orgiit acisindan is tatminin 6nemine baktigimizda, isyerleri calistirdiklar:
kisileri is konusunda tatmin edip ¢alisanlarinin beklentilerini karsilayabiliyorsa bu
igyerlerinin olumlu anlamda ilerleyecegini gostermektedir. Bu olumlu durum is
yerlerinin kolay eleman bulmasini saglayacaktir. Ancak ¢alisanlarini tatmin edemeyen
isyerleri beklentileri karsilayamadiklari i¢in elaman bulmakta da zorlanacaklaridir.
Bunun sonucunda is konusunda verimlilik ve siireklilik diisecek, personel giris ¢ikis
zaman aralig1 da diiseceginden devamsizlik artacak ve bunun sonucunda da igletmeler

zarar gorecektir.

Yonetici ag¢isindan 1is tatminin Onemine baktigimizda, c¢alisanlarin isleri
konusunda tatmin edilmesi yoneticiler agisindan ¢ok énemlidir. Clinkii bir is yerinin
devamlilig is gorene baghdir. Is goren isi konusunda tatmin edilmisse eger mutlu ve
verimli olur. Bu verimlilik de isletmeye yansir. Isletmelerin verimli olmasi da

yoneticilerin bagarisini gosterir.

2.3. Is Tatminine iliskin Kurumlar

Gelismis tilkelerde, ¢alisan Kisileri is tatmin ve tatminsizlige gétiiren orgiitsel
faktorleri bulmak, boylelikle yonetimin, Orgiitsel etkinligi ylikseltmek ve hangi
degiskenler tizerinde duracagini ortaya ¢ikarmak i¢in belli araliklarla ¢éziimlemeler
yapilmaktadir. Ulkemizde de is gdrenin tatmin olgusu ve tatminsizlik probleminin

inceleyen calismalar yapilmistir. Arastirmalarin neticeleri incelendiginde gelismis
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tilkeler c¢alisaninin  tatminsizlik problemleriyle gelismemis iilke c¢alisanini
tatminsizlige gotiiren sebeplerin birbirinden ayrismakta oldugu gériilmektedir. Ornek
olarak ticret faktorii, gelismis iilke ¢alisani i¢in tatmin kaynagi olmaktan ¢ikmis
olmakla birlikte iilkemiz ¢alisanlari i¢in hala 6nemini korumakta olup tatminsizlige

sebep olan orgiitsel degiskenler igerisinde ilk siralarda bulunmustur (incir, 1990:3).

2.3.1. Kapsam Kuramlari

Bu kuramlar, kisiyi belirli yonlerde davranisa sevk eden faktorleri ve kisinin
icinde bulundugu durumu anlamaya ¢alisir. Bu kuramlari dort baslik altinda
toplayabiliriz (Dilek, 2005:78).

2.3.1.1.Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Maslow, insanlari davraniglarini konusunda yonlendiren en onemli etkenin
ihtiyaglar ve gereksinmeler oldugunu bu ihtiyag ve gereksinimlerin davraniglari
belirledigini sdylemistir. Maslow, insan ihtiyaglarini hiyerarsik bir diizene koymay1

amaclamigtir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005:51).

Maslow insanlarin ihtiya¢larini hiyerarsik bir diizen olusturarak 6nem sirasina
gore dizmistir. Maslow kisilerin ihtiyaglarini bes baslikta toplamistir. Maslow’a goére
insan ihtiyaglari asagidan yukari hiyerarsik bir diizen i¢indedir. Bireyler durumlarmin
daha iyi olmasini, ellerinde bulunmayanlar1 ve bu ellerinde bulanmayanlara sahip

olmay diistintirler (Cetinkanat, 2000:14).

Sekil 4: Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisi

‘r Kendini Gergeklestirme

Ego Ihtiyaglari(Bagimsizlik,
Savgi, Bilinme)

Toplum Ihtiyaglar (Sevilme, Arkadaslik,
Aidivet)

Giivenlik Ihtiyaglar1 (Tehlikelere Karsi
Korunma Durumu)

Fizyolojik Ihtiyaglar (Aglik, Susuzluk)
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Sekil 4’teki Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsine baktigimizda gereksinimler
belirli bir sira ve diizen iginde ortaya c¢ikmaktadir. Birey belirli bir Slgiide bir
gereksinimi karsiladiginda haz konusunda durmaz. Artik o ihtiya¢ bireyi motive
etmemektedir. Yeni bir gereksinime yonelir. Bu da bir st gruptur. Maslow bu
yaklasimi direk olarak is yerlerine ve calisana yonelik gelistirmemistir. Fakat bu
yaklasim insan psikolojini ele aldig1 i¢in ve bir sira dahilinde gereksinimleri agikladigi

igin is tatmini konusuna 151k tutmustur (Ataman,2002:440).

Sekil 4’te ki Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsine basliklar halinde baktigimizda
(Cetinkanat, 2000:12):

Fizyolojik Gereksinimler: Gereksinimlerin birincisidir. Uyku, aglik, oksijen,
susuzluk, barinma, cinsellik, hareket etme, nefes alma vb. gibi kiginin yasamin

stirdiiriilmesi i¢in gerekli olan gereksinimlerdir.

Giivenlik Gereksinimi: Kisinin yasamini silirdiirebilmesi i¢in gerekli olan
gereksinimler giderildikten sonra ortaya ¢ikan ikinci gereksinimdir. Kaygi, korunma,
korku, sosyal giivence, hastalik, vb. gibi durumlarda kendilerini giivende hissetmeleri

icin bir devlete ve bu devletin kanunu ile giivenligine gereksinim duyarlar.

Ait olma ve Sevgi Gereksinimi: Yasamin siirdiirebilen ve giivenliligi saglanan
birey artik sevgi ve ait olma gereksinimine ihtiya¢c duyar. Birey kendisinin sevgi
konusunda doyurulmasini ister, sevgi konusunda doyurulmayan birey mutsuz olur.
Birey aitlik duygusunu hissetmesi i¢in bagkalarmin kendisine deger verdigini

hissetmelidir.

Sayginlik Gereksinimi: Yasamin siirdiirebilen, giivenligi saglanan ve sevgi ve
aitlik konusunda tatmin olan birey artik sayginlik gereksinimi istemektedir.
Bagkalariin kendisini takdir etmesini, begenmesini, tanimasini vb. gibi giizel olumlu
seyler ister. Bu sekilde gereksinimi karsilanan birey mutlu olur. Karsilanmazsa eger

mutsuzluk ortaya ¢ikar.

Kendini Gergeklestirme Gereksinimi: Biitiin gereksinimler karsilandiktan
sonra birey en list gereksinim olan kendini gerceklestirme gereksinimini ister. Yani

birey kendi potansiyelini ortaya ¢ikarmak ister.
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2.3.1.2. Herzberg’in Cift Faktor Kurami

Herzberg’in ¢ift faktér kurami ismini de kendisinden aldig1 kisi tarafindan
yapmis oldugu ¢esitli arastirmalar sonucunda ortaya ¢ikmistir. Bu arastirma miihendis
ve muhasebeci olan 200 bireyi kapsamaktadir. Yapilan arastirmada 200 kisiye bazi
sorular sorulmustur. Bu sorulardan biri; “kendinizi is yerinde ne zaman en mutlu
hissetiniz? “ikinci soru ise; “kendinizi is yerinde ne zaman en mutsuz hissetiniz?”
sorularidir. Bu sorulara verilen cevaplar incelendiginde kisiler kendilerinin en mutlu
oldugu anlarimi anlatirken bagarma, isin niteligi, isin kendisi, sorumluluk gibi
kavramlar1 6n planda tutmuslardir. Aynmi sekilde kendilerini mutsuz hissettikleri an1
anlatirken nezaket, ticret, ¢alisma kosullari, davramig, vb. kavramlar1 on planda

tutmuslardir (Champaux, 1996:182).

Asagida belirtilen 3 soru Herzberg i¢in 6nem tasimaktadir. Ciinkii Herzberg bu

ti¢c sorunun cevabini aramustir (Tietjen, Myers, 1998:226):

1- Ise kars1 tutumu kisi nasil belli eder?
2- Belli olan tutumlari neler olusturur?

3- Kisinin ige kars1 olusturdugu tutumlarin sonuglar1 nelerdir?

2.3.1.3. Mc Clelland’1n Basar1-Gii¢ Kuram

Tost ve Mero (2003) gore, McClelland’in basari-giic kurami; giic kazanma
ithtiyact, basarma ihtiyaci ve yakin iligki gereksinimi olmak iizere ii¢ ihtiyaca

dayanmaktadir.

Gii¢ kazanma ihtiyaci: Kisiler bulunduklar1 ortama egemen olmak isterler, bu
istekleri sonucunda gii¢ kazanma ihtiyact meydana gelir. Insanlar gii¢ kazanmak icin
her tiirlii yola bagvururlar. Kisiler kendilerini 6n plana ¢ikarma gibi bir ¢aba igerisine
girer. Bu 6n plana ¢ikma durumu insanlari birbirleriyle yaris haline sokabilir (Eren,

2000:501).

Basarma ihtiya¢: Kisiler bulunduklari konumlar1 geregi ya da idealleri

nedeniyle bir seyler basarmak isterler. Fakat bazi basarilar vardir ulasilmas1 giigtiir.
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Iste bu ulasilmasi giic olan basarilar1 amaglari olarak belirleyip, bu amaca ulasmak

basarma ihtiyacinin belirtisidir (Findike1, 2003:278).

Yakin iliski gereksinimi: Bu gereksinimi bulunan birey sosyal iliskilerini 6n
planda tutar. Degisik gruplara katilir. Kendisinin sevilmesini ister. Bu gereksinime
sahip birey olumlu duygularda bulunur. Baskalarna karsi olumlu diisiinceleri 6n

plandadir (www.e-motivasyon.net, 2017).

2.3.1.4. Alderfer’in ERG Kurami

Maslow’un gereksinimler hiyerarsisinin baska bir sekilde ele alinmis sekli
Alderf’in ERG Kuramidir. Maslow kuraminit c¢alisma hayati i¢in gelistirmistir.
Alderfer ise bu kuramda is yerlerinde kisilerin gereksinimleri iizerine ¢aligmistir.
Kuraminda gereksinimleri Varolus, iliski kurma ve Gelisme olarak iige ayirmistir

(www.e-motivasyon.net, 2017).

Bu kuramda gereksinimlerin siralamasi Maslowu’un gereksinimlerine goére
biraz daha basittir. Fakat yaklasim yine benzerdir. Oncelik alt gereksinimler igindir.

Daha sonra iist gereksinimlere gidilir (Kogel, 1995:442).

Alderfer’in  ERG Kurammin bu 3 gereksinimi inceleyelim (www.e-

motivasyon.net, 2017):

Varolus Gereksinimi: Bu gereksinim Maslow’un modelin de yer alan giivenlik

fizyolojik ihtiyaclar1 igermektedir.

Iliski Kurma Gereksinimi: Duygu ve diisiincelerin agik bir sekilde
paylasilmasini igerir. Maslow’un modeline ek olarak Alderfer, iliski kurmada samimi,

diiriist ve dogu olmanin gerekliligi savunulmustur.

Gelisme Gereksinimi: Maslow’un modelini kapsamakla birlikte, sorumluluk ve

basarida sayginligin olmasi1 gerektigini savunmustur.
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2.3.2. Siire¢c Kuramlar

Stire¢ kuramlarinin en 6nemli noktas1 motivasyon kuramlaridir. Motivasyon
kuramlar1 kisilerin hangi amaglar tarafindan ve nasil motive edildikleri ile ilgilidir.
Siire¢ kuramlarina gore gereksinimler bireyi davranisa sevk eden faktorlerden sadece
birisidir. Siire¢ kuramlar1 motivasyonla ilgili “ni¢in ve hangi yoldan” sorularina cevap
arar. Bagka bir deyisle, belirli bir davranisi gosteren kisinin, bu davranisi tekrarlamasi
nasil saglanabilir, sorusu siire¢ kuramlariin cevaplamaya calistigi temel sorundur
(Kogel, 1995:443).

2.3.2.1. Skinner’in Davramsi Kosullandirma Kuram

Skinner, insan davranisinin nedenlerini dissal faktorlere baglamistir. Bu dissal
faktorlerle ilgili gesitli arastirmalar ve deneyler yapmistir. Bu deneylerden birinde
hayvanlar iizerinde ¢alismis ve sonucunda da Edimsel Kosullandirma Teorisini
gelistirmistir. Edimsel kosullanmada pekistirme vardir. Bir davranis pekistirilmis ise
devam eder, eger pekistirilmemis ise sonlanir. Edimsel kosullanma da pekistirici
uyaricinin izledigi tepkileri tekrarlanma egilimindedir. Pekistirme, edimsel davranigin

meydana gelme sikligini artirir (Y1lmaz, 2006:16).

Insan davramslarmim digsal faktorlerine baktigimizda klasik kosullanma,
organizmalarin dogal uyaricilara verdigi dogal tepkileri, yapay uyaricilara da verip
vermedigini denemek i¢in yapilmis deneyler biitlinlidiir. Ivan Pavlov’un, yaptig1 bir
calismada klasik kosullanma davranisini ortaya cikarmistir. Bu calismasinda
hayvanlardan yola ¢ikmistir. Kopeklerin salya sistemini ele almistir. Baz1 kdpeklere
arastirma yapmis ve bu kopeklerin bakicilarmi gordiigiinde salya akittigini hatta
bakicilarin ayak seslerini duyduklarinda bile salya akittigini gormiistiir. Pavlov, bu
tepkinin normal olmadigini salya akitmasinin normalde ete kars1 vermesi gerektigini
diisiinliyordu. Arastirmasina baska bir yon vererek kopeklerin neden et disindaki
uyaricilara tepki verdigini incelemistir. Bu tip kosullandirma da davraniglar belirli

uyaricilar tarafindan harekete gecirilmektedir (Kogel, 1995:444).
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2.3.2.2.Lawler ve Porter’in Gelistirilmis Beklenti Kuram

Porter ve Lawler’in gelistirmis beklenti kurami, 6zel kesim yoneticileri
incelemektedir. Bu yoneticilerin ise karsi tutumlar1 nasildir ve tutum ve davranislar
basarilarini nasil etkilemektedir onu incelemektedir. Bu kuram da bir beklenti vardir.
Daha Once ayr1 ayr ele alinan ¢ok sayidaki degiskeni bir araya getirip aralarindaki

iliskileri belirtmesi bu kuramin en baslica 6zelligidir (www.e-motivasyon.net, 2017).

Porter ve Lawler’in gelistirmis beklenti kurami, 3 farkli is goren grubunun
olabilecegini savunmustur. Bunlardan birincisi, basarisi yiiksek olup istedigi bigimde
odiillendirilmemis bireyler, ikincisi basarisi diisiik Seviyede olup fakat istedigini
bulmus bireyler, liclinclisii ise basaris1 yiiksek ve istedigi seylere de kavusmus
kimselerdir. S6z konusu bu kurama gore bir kisi basarili olmus ve o basaridan haz
duyabilmesi i¢in kiginin beklentisi ile o6diiliin uyusmasi gerekmektedir (Eren,

2000:521).

2.3.2.3. Adams’in Esitlik Kurami

Bu kuramda Adams tarafindan bazi1 arastirmalar yapilmistir. Bu
aragtirmalardan bir tanesin ABD’nin General Elektrik isletmesinde yapilmistir.
Giidiileme konusu ele alinmis ve bu konuyla ilgili deneyler yapilmustir. Odiil ile ilgili
bazi bulgulara varilmistir. Eger bir is yerinde 6diil adaleti varsa kisiyi giidiilemek ve
kiginin ise tesviki kolaydir. Yapilan arastirma sonuglarina gore kisiler kendi odiilleri
ile bagkalariin odiillerini stirekli olarak karsilastirmaktadir. Bireyler bu karsilagtirma
sonucunda da benzer basariya iligkin Odiillerin ne kadar esit oldugunu
irdelemektedirler.  Bireyler calistiklar1 Orgiitlere emeklerini harcarlar. Bilgi ve
tecriibelerini aktarirlar. Kendi kazanimlarini 6rgiite aktarmaya calisirlar. Buna karsilik
orgiitten beklentileri vardir. Odiillendirilmek isterler. Bu ddiiller iicret, konum, unvan,
ikramiyeler, sosyal yardimlardir. Orgiitler ayn1 zamanda is gorenler icin calismalar
sartlari diizeltmesi ve is glivenligini saglamak zorundadir. Calisanlar bu iki durum
arasinda karsilastirma yapar. Eger bu durumlar arasinda esitsizlik varsa dengesizlik

olusur ve sorunlar ortaya ¢ikmaya baslar (Eren, 2000: 522).
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Adams’in Esitlik Kuraminda “kisi, diger kisi, odiiller, katkilar” kavrami 6n
plana ¢ikmaktadir. Kisi, bir durumu algilayandir. Katkilar ise kisinin emegidir. Diger
kisi, karsilastirma yapandir. Odiil ise kisinin calismas1 karsilig1 aldig1 bir degerdir
(Asan, 2001:234):

2.3.2.4. Edwin Lock’un Bireysel Amaclar ve Is Basarma Kuram

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu kuramda, kisiler yasadiklar1 ¢evrede
neler olup bitiyor bunu anlamaya calisirlar. Anladiklar1 durumu yorumlarlar.
Yorumlarint yaptiktan sonra kendi fikirlerine, degerlerine gore yargilarlar. Bunun
icindir ki bireyin bazi amaglart olur. Amagclar1 dogrultusunda ilerlemeye baslar. Yani
bu kuramin iki dnermesi vardir. Birincisi, insan1 davraniglarina yonlendiren insanin
amaglandir. Ikincisi ise kisinin niyetidir. Bundan baska, disaridan, 6rgiit tarafindan
verilen Ozendiriciler, is gorenlerin amaclariyla niyetlerini etkileyerek is basarimi

tistiinde etkili olurlar (www.e-motivasyon.net, 2017).

Edwin Lock’a gore bireyin performans diizeyi neyi basarmak istedigine gore
degismektedir. Kisilerin belirledigi amaclar, onlarin motivasyon derecelerini

belirleyecektir (Tosi, Mero, 2003:87).

2.4. Is Tatminine Etki Eden Faktorler

Is tatmini kavraminin 6nemsenmesiyle birlikte ona etki eden faktdrler de
arastirilmaya baglanmistir. Giinlimiiz teknolojisinin gelismesiyle birlikte isletmeler
arasinda rekabet artmistir. Rekabetin artmasi isletmelerde is gorene verilen degeri daha
artirmustir. Bu yiizden is gorenler isleri konusunda tatmin olmalidir. Is gdrenlerin
islerinde tatmin olmasi etkileyen faktorler arasinda, is arkadaglari, odiiller, isin
dogasi, yiikselme olanagi, is gilivenligi, iletisim, iicret, sosyal olanaklar vb. gibi
etkenler yer almaktadir. Bu faktorler konusunda is gorenler tatmin edilirse isletmeler
i¢in olumlu bir durum olmaktadir. Ancak is tatminsizliginin oldugu yerde de isten

ayrilmalar ¢ok olmaktadir (Ungiiren, Dogan vd., 2010: 2925).

Yapilan arastirmalarda is tatmini kavramini etkileyen faktorlerden en dnemlisi
isin kendisidir. S6z konusu aragtirmalarda bir i goren isinden tatmin olmussa, o

isletmeden ayrilmay1 diisiinmez (Erdogan, 1996).
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Is tatmini etkileyen faktorler bireysel ve drgiitsel faktorlerdir.

2.4.1. Bireysel Faktorler

Giliniimiiz rekabet ortaminda is tatmini konusunun énem kazanmasiyla birlikte
bunlar1 etkileyen faktorlerde 6nem kazanmistir. Bunlardan birisi olan bireysel
faktorler kisinin dogustan gelen cinsiyet, yas oldugu gibi kisiye sonradan da
eklenebilir. Bu sonradan eklenenler de medeni durum, egitimdir. S6z konusu bu
faktorler is tatminini etkileyen baslica unsurlardir (Asik, 2010:37).

Bireysel faktorler; yas, cinsiyet, medeni durum ve egitimdir.

2.4.1.1. Yas

Herzberg ve arkadaslari is gorenlerin yaslariyla is tatmini diizeyleri arasindaki
miinasebeti arastirmislardir. Arastirmalar, genel olarak yas ve is tatmini arasinda
anlamli bir iligkinin var oldugunu ortaya koymaktadir. Geng yastaki is gorenlerin, isle
ilgili beklentilerinin ziyadesiyle olmasi, bu kisilerin is doyumsuzlugu yasama
ihtimallerini artirmaktadir. Yapilan aragtirmalarda bireylerin yaslari ilerledikge,
islerinden aldiklar1 is tatmini artmaktadir. Bunun sebebi, is tecriibelerinin artmasindan
kaynaklanan uyumlu davranisin olabilecegi muhtemeldir. Bununla birlikte, yasarttikga

odiillerin gogalmasi, mesleki kariyerin yiikselmesi de is tatmininde artisa sebep
olmaktadir (Erol, 1998:43).

Herzberg bir calismasinda is tatmini ve yas arasindaki iliski aragtirmistir.
Aragtirmasini yag gruplarini lice bolerek yapmistir. Sonucu da U harfine benzetmistir.
Yaslan kii¢iik olanlarin is tatminleri yliksektir. Kisi orta yasa geldiginde is tatmini
diismektedir. Ancak kisinin yas1 yiikseldikge is tatminin de yiikseldigi goriilmektedir
(Canik, 2010: 74).

Yas konusunda bazi arastirmalar daha yapilmistir. Bu arastirmalardan bir
tanesi de Glenn ve arkadaslari tarafindan is tatmini ve yasin ne tiirlii bir iliskisinin
oldugudur. Bu arastirma sonucunda yaslar1 kii¢iik olanlar biiyiik olanlara gore iglerinde
fazla tatmin olmaktadirlar. Yaslar1 biiyiik olanlarin egitim seviyelerinin artmasiyla

birlikte beklentileri de artmaktadir. Bu arastirmada goriilmektedir ki ayn1 zamanda yas
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ile egitim tatmin konusunda dogru orantili olacak sekilde ilerlemektedir (Asik,
2010:38).

Yasli is gorenler, geng is gorenlere kiyasla daha diisiik beklentilere sahip olup
is durumuna daha fazla uyum saglamaktadirlar. Kariyerleriyle birlikte daha iyi is veya
daha fazla arzu edilen konumlara gelmektedirler. Yasla birlikte is tatmininin
artmasinin iki nedeni vardir. Bunlardan ilki &diildiir. Ucret arst1 gibi daha iyiye dogru
giden imkanlar, bireyin daha fazla tatmin olmasimi saglar. Ikincisi yastir. Insanlarin

yas1 yiikseldikce beklentileri de daha gergekei olmaktadir (Tokoglu, 2009: 61).

2.4.1.2. Cinsiyet

Hulin ve Smith, 164 kadin, 295 erkek iizerinde bir arastirma yapmislardir.
Arastirma sonucunda erkek c¢alisanlarin is tatmini ortalamalar1 kadinlara gére daha
yiiksek ¢ikmistir. Bu durum incelendiginde cinsiyetin ¢ok bir etkisi olmadig1, sebebin
ticret oldugu anlasilmistir. Clinkii kadinlarda erkeklerle ayn1 isi yapmasina ragmen

kadinlar erkeklerden daha az ticret almaktadir (Yelboga, 2007:12).

Bireylerin cinsiyet farkliliklart ise karsi tutum da farklilhik gosterdigi gibi,
calisan is ortaminin degerlendirilmesinde farklilik gostermektedir. Bu konuyla ilgili
yapilan arastirmalarda, farklilik olmasina ragmen cinsiyetin is tatminini etkilemedigi
de goriilmiistiir. Farklilik agisindan bakildiginda kadinlarda kadin olma nedeni is
tatminini diisiiren en onemli nedendir. Bunun sebebi de kadin olmasi diye bakis
acisidir. Kadinin ailede anag bir yapiya sahip olmasi, evi i¢in sorumluluklart oldugu
icin daha fazla catisma yasamaktadir. Bu durum da is tatmini azaltmaktadir. Erkeklere
baktigimizda ise erkekler kadinlara gore daha c¢ok firsatlardan yararlanmakta,
kendilerini daha rahat c¢ekinmedin ifa etmektedirler. Bu ylizden is tatminleri de

artmaktadir (Eginli, 2009: 39).

2.4.1.3. Medeni Durum

Herzberg ve arkadaslar1 1957 yilinda is tatmini ile medeni durum arasinda bir
arastirma yapmistir. Bu arastirma sonucunda medeni durum ve is tatmini arasinda net
bir iligki yoktur. Ancak buna karsi Noriega ve arkadaslarin yapmis olduklari

calismalarda ise medeni durum ve is tatmini arasinda bir iliskiye rastlanmistir. Calisan
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kadinin evli ve ¢oluk ¢ocuk sahibi olmasi, ev igleri sorumlulugunun olmasi ve kocanin
bu islere yardim etmemesi durumu ile ruhsal rahatsizliklar arasinda bir iligki
saptanmustir. Is tatmini, yaraticilik ve becerinin gelistirilmesi, ruhsal rahatsizliklar ve
yorgunluga karsi onleyici bir etki yaptigi belirtilmektedir. Diger arastirmalarda
incelendiginde bekar olanlarda is tatmini evlilere gore daha az oldugu ortaya ¢ikmistir.
Evli olanlarin aile sorumlulugu oldugu i¢in igine devam etmekte ve isinden de

ayrilmasi zor olmaktadir (Lam, Zhang ve Baum, 2001:159).

Bir aile hayati olan birey sorumluluk sahibi olmaktadir. Yani evlilik
sorumlulugu da tetiklemektedir. Sorumlulugu artan bireyde davranislart da
degismektedir. Isine daha cok 6nem vermekte ve devamliligini saglamaktadir. Bu
durum da kisinin isinden tatmin olmasini saglamaktadir. Yapilan baz1 aragtirmalarda
evli olan ¢alisanlar daha az isten ayrilmaktadir. Bekar olanlar ise evlilere gore

islerinden fazla tatmin olmazlar (Ozkalp ve Kirel, 1999:83).

2.4.1.4. Egitim

Yapilan arastirmalarda is tatmini ile egitim diizeyleri arasinda bir iliskinin
oldugu ortaya konmustur. Egitim diizeyi ¢alisanlarin is tatminini etkilemektedir.
Ciinkii egitim seviyesi yliksek olanlarin beklentileri de farkli olmaktadir. Yapilan bazi
calismalarda lise mezunlari ile iiniversite mezunlar1 karsilastirilmistir. Universiten
mezun olanlarin is tatmini diizeyleri lise mezunlarina gore daha yiiksektedir. Cilinkii
tiniversite mezunlarinin islerinden beklentileri daha yiiksek oldugundan isleri
konusunda kolay kolay tatmin olamamaktadirlar. Lise mezunlar ise isleri ile ilgili

konularda daha kolay is tatminini yakalamaktadir (Agaoglu, 1991:119).

Egitim konusu is tatminini etkileyen faktorlerin basinda yer almaktadir.
Egitimle ilgili ¢esitli degiskenlerin olmasi, beklentilerin farkli olmasi is tatminini
etkilemektedir. Sektor olarak yapilan arastirmalara baktigimizda egitim ve beklenti
arasindaki bagin is tatmini nasil etkiledigini gérmekteyiz. Turizm sektorii bu konuya
151k tutmaktadir. Turizm sektoriinde yapilan arastirmalarda, turizm mezunlar1 yani
turizm egitimi almig olanlar ile turizm egitimi almamis olanlar is tatmini diizeyleri
bakimindan kiyaslanmistir. Bu kiyaslama sonucunda goriilmektedir ki turizm egitimi

alan kisilerin is tatmin diizeyleri daha yiiksektir. Ciinkii turizm egitimi almis kisilerin
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islerinden beklentileri daha fazladir. Bu beklentinin karsiligin1 alamayan kisiler
islerinden tatmin olamazlar. Ancak turizm egitimi almamais kisilerde durum biraz daha
farklidir. Onlarin egitim alanlar gibi islerinden bir beklentileri olmadigi i¢in islerinde

de fazla tatminsizlik yasamazlar (Toker, 2007:92).

2.4.2. Is ve Orgiitle Tlgili Faktorler

Is ve orgiitle ilgili faktdrler; isin kendisi, iicret, yiikselme olanagi, ydnetim ve

denetim, ¢calisma kosullar1 ve ¢alisma arkadaslar1 olmak tizere 6 baslikta incelenmistir.
2.4.2.1. isin Kendisi

Is tatmininde en dnemli konulardan bir tanesi de isin kendisidir. Ciinkii isin
kendisi calisanlar1 direk olarak ilgilendirmektedir. Calisan isin 6nemli oldugunu
bilmelidir. Isin dnemini kavran calisan, isine deger verir. Tabi bu ¢alisanin isine dnem
vermesi i¢in, isinin ne kadar anlamli oldugunu gostermek gerekmektedir. Stratejik
yerlerde ¢alisanlar isinin degerini kavramaktadirlar ve islerine o oranda sahip
cikmaktadirlar. Kisinin motivasyonu igin isin degerini bilmesi gerekmektedir. Isin
degerli olabilmesi i¢in igin temel amaci ne ise o kunda ¢alisma yapilmalidir. Gereksiz
konular kaldirilmalidir. Bu durumda ¢alisan hem is tatmini yakalamis olur hem de

isletmenin verimliligi artar (Kutlay, 2011: 26).

Calisganin  isini  begenmesi i¢in baz1 sartlar vardir. Bu sartlara

baktigimizda(Basaran, 2000: 218):

e Isin kisinin yetenegini kullanabilmesi igin gerekli sartlar1 sagliyor olmasi
gerekir,

e Eski mantalite ile caligmalar birakilma yenilik¢i teknolojiye ayak
uydurulmalidir,

e Isletmeler inovasyon icerisinden olmalidir. Calisan1 farkli diisiincelere ve
yeniliklere sevk etmelidir,

e s kendisinin ¢alisan {izerinde bir saygmligi olmalidir. Calisanin o ise deger
vermesi gerekmektedir,

e Sorunlar ¢oziimlenebilecek durumda olmalidir,

e (alisanin bilgi becerisini yiikseltebilecek nitelikte olmalidir.
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Calisan is yerlerinde seffaflik olmalidir. Isin kendisi ¢alisan i¢in onem
tasimalidir. Is konusunda calisan devamli baski altinda olmamalidir. Ciinkii calisanlar
devamli baski altinda olmay1 ve islerine devamli karisiimasini sevmezler. Isin kapsami
cergevesinde calisanlar 0zgiir birakilabilir. Bu sekilde kisiler fikirlerini daha rahat
ortaya koyabilirler. Calisanlarin benlik duygular tatmin edilebilmelidir. Calisanlara
inisiyatif kullandirabilme yetkisi verilmelidir. Eger is ¢alisana kendi yeteneklerini
kullanma olanag1 veriyorsa ¢alisan basarili olur. Basarili oldugunu hisseden calisan is

konusunda tatmin olmaya baslar ve isletme verimliligi artar (Robbins, 1991:172).

2.4.2.2. Ucret

Is tatminini etkileyen faktorlerden en 6nemlilerden birisi de {icret konusudur.
Ucret is yerlerinde ¢alisan kisilerin islerinden ne kadar tatmin oldugunu veya islerinde
tatmin olmadigin1 gostermektedir. Yapilan bazi arastirmalarda iicret konusunun is
tatmini etkiledigi goriilmiistiir. Fakat bu arastirmalarda ¢alisana verilen {icretin azlig
ya da coklugunun is tatminini etkilemedigi, calisanlar arasinda verilen icretin is
tatmini etkiledigi goriilmektedir. Calisanlar arasinda ki iicret dagilimi kisilere farkl
diisiinceye sevk etmektedir. Bir ¢alisan kendi isinde uzman olup kendi kadar deneyimli
olmayan baska bir ¢alisanla ayni {icreti aliyorsa, uzman olan ¢alisan da is tatminsizligi
meydana gelmektedir. Ya da calisan kendisi ile ayn1 seviyede, ayni bilgi ve beceride
olan kisilerden farkli iicret aliyorsa, yani diisiik iicret aliyorsa bu c¢alisan mutsuz ve
huzursuz olur. Bu olumsuz durumda kisinin isinden tatmin olmamasma neden
olmaktadir. Calisina bu olumsuz durum yansitilmamalidir. Ciinkii kendisiyle aym
yetenekte olan kisilere verilen ticretle, digerlerine verilen iicretin farkli oldugunu
diisiinen ¢aligsan isinde tatmin olmaz. Bu ylizden esit ise esit iicret mantig1 olmalidir.

Ayrim yapilmamali ¢alisanin hakki verilmelidir (Erdogan, 1996: 238).

Calisana ne kadar iicret verilecegi diizenlenirken, ¢alisanin mesleki niteligi,
egitim diizeyi, yasi, mesleki becerisi dikkate alinmalidir. Yapilan isin ne kadar 6nemli
oldugu, ¢alisma ortamindaki mesleki riskler, isin gerektirdigi sorumluluk ve isin yiikii,
cografi esitsizlikler, hizmet siiresi, uzmanlik alani gibi gorev Ozellikleri dikkate
alinmal1 esit ise esit iicret 6denmesi saglanmalidir. Bilgili, deneyimli ve yetenekli

calisana, verimli bir ¢caligma ile is yerine bagliligin1 saglamak i¢in adil ticret 6denmeli
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ve sendikal haklar kullandirilmalidir. Bu dengenin is goren tarafindan algilanmasi
onemlidir (Aydin, 2007: 20).

Ucret-is tatmini-performans arasindaki iliski su sekilde de aciklanmaktadir
(Aydmn, 2007: 21);

e (Calisan isinden tatmin ise performansta bu oranda artar,
e Performansi artan ¢alisan kendini mutlu hisseder ve isinden tatmin olmus olur,
e (alisanin performansinin artmasi ve isinden tatmin olmasi ¢alisana verilen

odiile baglidir.
2.4.2.3. Yiikselme Olanag

Is tatminini etkileyen bir diger faktor de calisan is yerinde yiikselme olanagidir.
Kisiler ¢alistiklari isletme de idealleri 6l¢tistinde basarili olmak isterler. Her basarinin
arkasinda da olumlu seyler olacagimi diistiniirler. Basariy1 gergeklestiren kisi is yerinde
daha st bir kademeye yiikselecegini diisiintir. Daha iist bir kademeye yiikseldiginde
sayginliginin ve maasinin artacagini, sosyal statiisiiniin degisecegini diisiiniir. Eger bir
de bu kisinin yiikselme arzusu fazla ise bu durumdan ¢ok mutlu olur. Isinden de tatmin
olur. Tam tersi bir durumla karsilastiginda ise is tatmini azalir ve artik isinden tatmin
olmamaya baglar. Farkli arayiglar icerisine girer. Bu durumda isletmeyi olumsuz
etkiler (Alanyali, 2006: 47). Ancak yiikselme olanaklar1 sektorlere gore degisiklik
gostermektedir. Yiikselme olanagi olmayan ve beklentisi olmayan ¢alisan isine normal
seyrinde devam eder. Saglik sektoriinde yapilan arastirmalarda, yiikselme olanaginin
pek fazla olmadig1 goriilmektedir. Bu durumda caligsanlarin isleri konusunda yiikselme
acisindan bir beklenti i¢inde olmadigini gostermektedir. Beklenti i¢inde olmayan

kisilerin is tatminini de baska faktorler etkilemektedir (Ozer ve Bakir, 2003: 120).

Yiikselme olanag ile Ttcret karsilastirildiginda, is tatminini yiikselme
olanagimin daha fazla etkiledigi goriilmektedir. Ciinkii ylikselme olanagi iicreti de
kapsayan bir durumdur. Calistig1 igyerinde yiikselen yani terfi alan bir g¢alisana
baktigimizda, ay1 zaman da kisinin iicretinde de artis olmaktadir. Bunun yaninda
kisinin sosyal statiisli degismekte, cevresinde de sayginlig1 artmaktadir. Bunun farkina

varan yani farkli oldugunu hisseden kiside isinde basar1 olur ve is tatmini gerceklesir.
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Bu yiizden is yerlerinde basar1 degerlendirme sistemi diizglin calismali ve seffaf
olmalidir. Her ¢alisanin hakki verilmelidir. Hakki verilmeyen ¢alisan mutsuz olur. Bu

durumda is yerlerine olumsuz yansir (Erdogan, 1996: 239).

2.4.2.4, Yonetim ve Denetim

Caligilan igyerlerinin ¢evrelerce taninmis olmasi ¢alisan igin tatmin konusunda
onemli bir etmendir. Ayni zamanda yonetim calisana deger verip calisanin
diisiincelerine saygi duyuyorsa ve g¢alisani o isletmenin pargasi olarak goriiyorsa,
caligan isinde son derece tatmin olur. Calisanlarin isleri ile ilgili kararlara katilabilmesi
is yiikii fazla olsa bile is tatminine olumlu katkida bulunmaktadir. Kararlarin {ist
yonetim tarafindan alindig: isletmelerde, ¢alisanin fikri 6nemsenmiyor ise ¢alisanin
isine kars1 olumsuz tutumu is tatminini azaltmaktadir. Saglik sektoriinde yapilan bir
arastirmada, hemsirelerin verimliliklerini arttiran en 6nemli faktor, yoneticiler ile iyi

iletisim halinde olmasidir (Aydin, 2007: 23).

Isletmelerin yonetim sekilleri ¢alisan {izerinde biiyiik dl¢iide etki etmektedir.
Bir isletmede yonetim, ¢alisanina 6nem vermelidir. Bu 6nem ise sadece s6zle olmaz.
Yonetimin verdigi 6nemi c¢alisan hissetmelidir. Yonetimin bunu basarabilmesi igin
oncellikle ¢alisanin da karar verme siirecinde olmas1 gerekmektedir. Eger ¢alisan karar
verme siirecine katilirsa kendini degerli hisseder. Yonetimin kendisine verdigi degeri
hisseder. Yonetimin kendisine de saygi duydugunu ve fikirlerinin dnemsendigini
diisiiniir. Bu durumda c¢alisan isinde son derece tatmin olur. Ancak yonetim g¢alisani
onemsemez, fikirlerine deger vermez ve karar verme siirecinde calisana hicbir sey
sormaz ise ¢aligan o is yeriyle bagi olmadigini diisliniir ve bunun sonucunda da iginde
tatminsizlik meydana gelir. Ayn1 zamanda isletmeler ¢alisan merkezli olmalidir.
Isletmeler ¢alisanimi he tiirlii konuda desteklemeli ona sahip ¢ikmali ve ¢alisaninin
yaninda olmalidir. Bu durum da galisanin is tatmini artirmaktadir. Ohio State
Universitesi Liderlik Arastirmalar1 ve bunu takip eden birgok arastirma, denetenlerin
anlayis gostermesinin ¢alisanlarin ig tatminini artirdigin1 ve buna baglh olarak isten
ayrilmanin ve ise devamsizligin azaldigini ortaya koymustur. Béylece denetimin ve
denetleyici davraniginin is tatminini etkileyen faktorlerden bir tanesi oldugu

sOylenebilir. Yapilan denetimlerin ¢alisanin is tatmini diizeyini etkiledigi
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gozlenmektedir. Bu nedenle denetimler demokratik ve yardim edici nitelikte olmalidir

(Tanriverdi, 2008: 40).

2.4.2.5. Calisma Kosullar:

Calisanlarinin zamanlarinin ¢ogu calistiklar yerlerde gegmektedir. Bu ylizden
calisma kosullar kisileri fazlasiyla etkilemektedir. Hem psikolojik hem de fiziksel
kosullar ¢alisant olumlu veya olumsuz anlamda etkilemektedir. Caligilan ortam
huzurlu ise ¢alisanda mutlu olur. Calisilan ortamin sicak olmasi, tehlikeli olmamasi,
giiriiltiiden uzak olmasi, ¢evresinin huzurlu olast, 1siklandirilmasinin giizel olmasi gibi
fiziksel faktorler c¢alisanin is hayatin1 etkilemektedir. Bu yilizden isletmeler
calisanlarina giizel kosullar sunmalidir. Ciinkii calisanlar1 islerinde tatmin etmek
istiyorlarsa bu durma 6nem vermelidirler. Kisinin isinden memnun olmas1 mutlulugu
getirir, mutlulukta kisinin isinde tatmin olmasmm saglar. Isinde tatmin olan kisi de
isletmesine olumlu anlamda yansir, verimlilik artar. Bu ylizden isletmeler ¢alisma
kosullarina 6nem vermelidir (Kutlay, 2011: 29). Ayrica calisilan ortamlar saglikli ve
temiz olmalidir. Saglkli ve temiz olmayan isletmelerde c¢alisanlar c¢abuk
hastalanmaktadirlar. Bu durum da calisanlarin verimliligini ve isine devamini
azaltmaktadir. Kafasinda yine mi hasta olacagim diisiincesinde olan kisiler islerine
kendilerini veremezler ve mutsuz olurlar. Kisacasi ¢alisilan alanin sagliklt olmamasi

is kaybina neden olur (Tavmergen,2000:48).

Isletmelere baktigimizda calisanlar igin gerekli giivenlik 6nlemleri alinmis ise
calisanlar bu durumdan son derece memnun kalirlar. Clinkii kisiler kendilerine deger
verildigini hisseder. Is giivenliginin oldugu yerde kisiler daha saghkli calisirlar.
Calisma tempolar artar, rahat ve glivende calisirlar. Bu durumda kisilerin islerinde
tatmin olmasini saglar. Ancak calisilan ortamin giivensiz olmasi, is glivenliginin
saglanmamasi, calisanlarin tedirgin ¢alismasina neden olur. Kisiler kendilerine deger
verilmedigini hisseder. Bu yiizden calisanlar islerine tam olarak katki saglayamazlar
hem kendileri islerinde tatmin olmazlar hem de isletmenin verimliligi diiser (Ozgen,

Oztiirk ve Yalgin, 2005:357).

Calisma ortamindaki fiziki kosullarin yani sira, isletmeler ¢alisanlarina sosyal

ve ekonomik giivence vermelidirler. Ciinkii calisan gelecegini de diisiiniir. Sosyal ve
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ekonomik a¢idan kendini giivende hisseden c¢alisan motive olur ve isinde son derece
verimli ¢aligir. Ancak Oniinii goremeyen herhangi bir gelecek giivencesi olmayan
calisan isletmede devamlilig1 zordur. Bu durumda tatminsizlik duygusunun artmasina

sebep olur (Bakan ve Biiyiikesme, 2004:232).

2.4.2.6. Calisma Arkadaslan

Is tatmini etkileyen faktdrlerden bir digeri de ¢alisma arkadaslaridir. Calisma
arkadaglari ¢alisilan grup arasinda 6nemli bir yere sahiptir ve isin tatmin sebeplerinden
bir tanesidir. Kisi isyerinde calistig1 arkadaslariyla uyum igerisindeyse, frekanslari
uyuyorsa, benzer bilgi ve tecriibeye sahipseler ve ¢alisma arkadaslariyla birlikte
yardimlasma o6n plandaysa kisinin is karsi tatmini olumludur. Kisiler arasinda ki

etkilesim olumlu yani pozitif olursa bu durum ise olumlu olarak yansimaktadir (Aydin,

2007: 24).

Isyerlerinde etkilesimin 6nemli oldugu diisiiniildiigiinde bazilar1 igin sosyal
etkilesim bir 6diil niteligi tagiyabilir veya bir ¢alisma arkadasiyla olan sosyal etkilesim
deneyimi i tatmininin ana kaynagi olabilir. Yapilan bazi aragtirmalarda Hawthorne
bir isletme de verimliligin artmasini kisiler ve ¢calisma gruplar1 arasinda ki etkilesime
baglamistir. Kisiler arasindaki uyum yiiksekse kisiler yiiksek is tatminine ulagmaktadir
(Demirkol, 2006: 13).

Isletmede kisileraras1 haberlesme ayri bir is tatmini nedenidir. Yapilan
calismalarda haberlesmenin olmamasinin tatminsizlige yol ag¢tigi; ancak 1iyi

haberlegsmenin ig tatminini arttirmadig1 ortaya ¢ikmaktadir (Erdogan, 1996: 242).

Bir igyerinde ¢alisma ortamlar1 disiiniildiigiinde bir ¢alisma grubunun
icerisinde bulunan kisi o gruptan memnun ise bu durum kisinin is tatmininde olumlu
etkilemektedir. Kisinin i¢inde yer aldig1 grup ile goriisleri uyuyorsa ve birbirlerini
tamamlayabiliyorlarsa, boyle kisilerle ¢alismak calisanin is tatminini artiracagi gibi
isletmenin de verimliligini artirmaktadir. Tam tersi bir durum yasanirsa yani, kisi
calisma gruplariyla uyusmaz ise kisinin ¢alisma istah1 kapanir, mutsuz olur, ise devami

azalir, yani isinde tatminsizlik yasamaya baslar (Alanyali, 2006: 48).
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Kisinin igyerinde i¢inde bulundugu grup diisliniildiigiinde, ¢alisma grubunun
birbirleriyle anlayis iginde olmasi, birbirlerini desteklemesi, neseli olmasi, ¢alisanlarin
tizerinde olumlu bir etkisi vardir. Calisma arkadaslar1 baska bir ¢alisma arkadasina
destekte bulunuyorsa o kisiye yardim ediyorsa, agiklarini kapatiyorsa, ¢alisan kendini
rahat bir ortamda hisseder ve isi konusunda tatmin olmaya baglar. Kisi isini sevmese
bile boyle sicak ve yardimsever ortami gordiigiinde isinde mutlu olur (Ozkalp ve Kirel,
2001:196).

2.5. Is Tatminsizligi ve Sonuglar

Bir igletme de ya da herhangi bir kurumda kisinin ¢alistigi is karsiliginda bir
haz alamamasi, olumsuz diisiincelere kapilmasi, isten bikkinlik hissetmesi, sonucunun

isten ayrilmaya kadar gitmesi durumuna is tatminsizligi denilmektedir (Tengilimoglu,

2005: 27).

Is tatmini bir isletme siirekli hareket halindedir. Uzun siireli bir sey degildir.
Anlik olarak degisir. Dinamiktir. Yoneticiler is tatminine bakis acilarin1 bu yonde
degistirmelidirler. Ciinkii is tatmini konusunda bugiin yaptim yarin bitti olmamaktadir.
Is tatmini bugiinde yarm da dinamik olarak c¢alismaktadir. Unutulan bir is tatmini
aniden is tatminsizligine doniisebilir. Is tatminsizligi de isletmeleri olumsuz yonde
etkilemektedir. Is tatminin olmadig1 bir isyerinde bozukluklar meydana gelir. Disiplin
sorunlari, ise devamsizlik, calisanlar arasinda uyumsuzluk, mutsuzluk, stres, isin
verimimin diismesiyle birlikte isletme {iretiminde yavaslama verimsizlik, gibi bir¢cok
olumsuz sonugla karsilagilabilir. Calisanlar isletmenin ya da yoneticilerin kendi
isteklerini karsilayamadiklarini hissettikleri zaman, is konusunda olumsuz sonuglar
ortaya ¢ikar ve islerinden tatmin olmamaya baglarlar. Bu durumda ¢alisanlarin sinirsel
olarak ¢cokmelerine neden olur. Bu tip duygusal ¢okiintiiler ile is tatmini arsinda
onemli bir bag vardir. Is tatminsizliginin sonuglarma ii¢ baslik adi altinda bakalim

(Akinct, 2002: 3):

Isten ayrima: Bu eylem c¢alisanlarin isinden memnun olmadigim
gostermektedir. Kisinin isten ayrilmasini gerektirecek en 6nemli nedenlerden biri de
kisinin isinden beklentisini karsilanamamasidir, yani isi konusunda tatmin

olamamasidir. Calisan igletmenin degerlerine bagl kalma ister ve bu degerlerinde
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kendi degerleriyle ortiismesini ister. Kisi kendi diislincelerine dnem verilmesine, ise
kendinin de katki vermesini ister. Ancak calisan bu isteklerine ulasamaz ise o is
yerinden ayrilmak ister. Isten ayrilmasi hem calisan hem de isletme igin yikic1 bir

sonugtur (Canik, 2010: 99).

Calisanin igten ayrilmasi sonucunda ayni ise ayni nitelikte bir calisan
bulunmas1 gerekmektedir. Is tatminsizligi nedeniyle isten ayrilan kisinin yerine
bulunacak kisi tecriibe sahibi olmadigi i¢in, kisinin egitimi, ise oryantasyonu vb. gibi
etkinliklerle birlikte ise adapte edilmeye ¢alisilacaktir ve bu durumda siireg
gerektirmektedir. Bu siire¢ uzun siirebileceginden isletme agisinda kayiplar meydana
gelebilir. Isletmenin masraflari arta, miisteri portfoyiinde sikintilar meydana gelebilir,
bir silire isletmenin verimsizligim diisebilir. Bu durum da g¢alisanin is tatminini

saglamanin ne kadar 6nemli oldugunu gostermektedir (Akinci, 2002: 9).

Devamsizlik

Is tatminsizligine neden olan nedenlerden biride calisanin isine devam
etmemesidir. Bir isletme is tatminsizligi ortaya ¢ikmaya bagladiginda, calisanlar
arasinda devamsizliginda bagladigi goriilmektedir. Eger bu devamsizlik sorunu
¢oziilmez kisi isi konusunda tatmin edilmezse isinden ayrilmaya kadar olumsuz
sonuclarla karsilagilabilir. Bazen uzun siire ayni isletme calismis kisilerde is
tatminsizligi meydana gelmektedir. Kisinin uzun siire o isletme de calistigi
diisiiniildiigline devamsizlik konusu gizlenmeye ¢alisilir. Hasta, 6zel sebepleri var gibi

aciklamalarla ¢alisanin devamsizligi ortiilmeye calisilir (Erdogan, 1994:379).

Is Veriminde Diisiis

Calisan kisinin verimi igin tatmin diizeyine baghdir. Calisan kendini mutlu
hissediyorsa isi konusunda da tatmin olur. Bu is tatmini de ¢alisanin veriminin
artmasini saglar. Morali yiiksek olan bir calisan isine dort elle sarilir. Isini kendi isi
gibi benimser ve o diisiinceyle ¢alisir sonucunda isletmenin de kisin de verimi artar.
Ancak calisan isi konusunda tatminsizlik yasiyorsa kendini mutsuz hisseder ve
mutlulukta kisinin veriminde diisiikliige sebep olur. Yonetim de eger bu konuya

olumlu anlamda yaklasmazsa olumsuz sonuglar ka¢inilmazdir. Dinamik bir yapiya
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sahip olan is tatmininde yoneticiler bu tiir durumlara hazir olmali ve verimi nasil

yiikselteceklerinin ¢aresini bulabilmelidirler (Erdogan, 1994: 380).
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UCUNCU BOLUM

3. ORGUTSEL BAGLILIK

Orgiitsel baglilik giiniimiiz teknolojisinin 6nem kazanmasiyla birlikte,
isletmeler ve insan kaynaklari i¢in mutlak tartisilmasi gereken durumlardan biri olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Isletmelerde verimligi ve ¢alisanlarmn ise katilimini artirmak
icin Orgiitsel baglilik 6nemli bir etmendir. Bir isletme ya da kurum da insan kaynaklar
olusturulurken temel alinacak noktalardan birisi de orgiitsel baghliktir (Giirbiiz ve dig.,

2015).

Calisanin ¢alistigi kurumla ilgili diisiincelerinin olumlu olmasi, verimlilik
durumunda arti, ¢alistigt kurumunun amag¢ ve hedeflerine sahip ¢ikmasi, kendi
degerleriyle calistigi kurumun degerlerinin Ortlismesi, c¢alistigi is yerine yararli
oldugunu diisiinmesi, ¢alistig1 isletmeyi diisiinerek ahlaki degerlerini 6n plana ¢ikarma

durumu ¢alisanin orgiitsel baglilig: ile agiklanir (Giirbiiz ve dig., 2015).

3.1. Orgiitsel Baghihk Kavram ve Tamimlamasi

“Baglilik” kelimenin anlamina baktigimizda bagska birine kars1 yakinlik duyma,
o kisiyi sevme, ona kars1 saygi duyma, sadakat gdsterme olarak aciklanmaktadir (Tiirk

Dil Kurumu, 2017).

Mowday ve arkadaglarina gore orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin orgiit amag ve
degerlerine yiiksek diizeyde inanmasi ve kabul etmesi, 6rgiit amaglart i¢in yogun
gayret sarf etme istegi ve orgiitte kalmak ve orgiit tiyeligini siirdiirmek i¢in duyduklar

giiclii bir arzudur (Boylu ve dig., 2007:56).
Grusk’a gore ise, bireyin orgiite olan baginin giiciidiir (Balay, 2000:46).

Orgiitsel baglilik kavrami 1970’lerden sonra aktif olarak amilan bir konu
olmustur. Onemi yavas yavas kavranmaya baslanmistir. Ancak yapilan cesitli
arastirmalarda Orgiitsel baglilik {izerine fikir birligine varillamamistir. Ciinki

arastirmayi yapanlar farkli bilim dallari ile ugragsmaktadir. Bu yiizden 6rgiitsel baglilik
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ile ilgili farkli yaklagimlar olmustur. Bu yaklasimlar farkli farkli tanima yol agmustir.

En az 40’a yakin farkli tanim olmustur (Oliver, 1990:19).

Yapilan arastirmalara bakildiginda kisinin ise kabulii ile orgiitsel baglilik
baglar. Gelisme siireci ¢alisanin iste ki hedefleri, isletmenin hedefi, amaci, yapmak
istedikleri, gereksinimleri, degerleri, vizyon ve misyonunu 6grenmeye devam eder.

Yani kisi orgiit arasinda bir bag kurulur (Northcraft ve Neale, 1990:464).

Orgiitsel baglilik kavrami, kisinin 6rgiitle arasinda kurmus oldugu bagdir.
Calisanin ise kabulii ile birlikte isletmenin hedeflerini ve amaclarini kabul eder ve bu
yolda ilerlese bu bag gii¢lii bir sekilde kurulmus olur. Calisan isi icin ¢aligma azmi
icerisinde olmalidir. Calisma arzusu icerisinde olan kisi calistig1 orgiite ne kadar ¢ok

bagli oldugunu gosterir (Balay, 2000: 18).

Orgiitsel baglilik kavramryla ilgili birgok calisma yapilmis ancak bu calismalar
kendi arasinda bir fikir birligi olusturamamistir. Ciinkii arastirmacilarin psikoloji,
sosyoloji vb. gibi farkli bilgi ve tecriibbeye sahip olmasi s6z konusu fikir birligini
engellemistir. Ancak fikir birligi olmasa da orgiitsek baglilik konusunun Onemi

yadsinamayacak derecededir (Mowday ve dig., 1982:20).

Schermerhorn ve dig. (1994)’e gore orgilitsel baglilik kisinin calistig1 isletme
ile arasinda kurmus oldugu kuvvet birligidir. Calisan kendini orgiit i¢in degerli goriir

(Schermerhorn ve dig., 1994:144 ).

Sheldon (1971)’e gore orgiitsel baghlik, calisanin kisiligini, kendisini ¢aligtigi
igyerine baglayan durumlardir (Sheldon, 1971:143).

Leong ve dig. (1996)’ya gore orgiitsel baglilik, calisanin orgiit ile kurmus
oldugu kimlik birligi bagidir (Leong ve dig., 1996:1346).

Wiener (1982)’ye gore orgiitsel baglilik, bir oOrgiitte ¢alisan kisinin Orgiit
c¢ikarlari igin davranmasi gereken pekistirilmis kimlik bagidir (Wiener, 1982:418).

Gaertner ve Nollen(1989)’a gore orgiitsel baghlik, bir orgiitte calisan kisinin
maddi beklentiler i¢ine girmeden, ¢alistig1 orgiitte kalmak i¢in olusturdugu amag ve

degerler biitiiniidiir (Gaertner ve Nollen, 1989:975).
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Robbins (1998)’e gore orgiitsel baglilik, kisinin amaglar1 ve hedefi ile 6rgiitiin
amag ve hedeflerinin birbiri ile uyusmasi ve kisinin isine devam bagliligidir (Robbins,

1998:143).

Hall ve dig. (1970)’e gore orgiitsel baglilik, bir orgiitiin misyon ve vizyonu ile,

calisanin degerlerinin uyusmasidir (Hall ve dig., 1970:176).

Rusbult ve Farrel (1983)’e gore orgiitsel baglilik, bir ¢alisanin ¢alistigi isinde
kendi amaglart olmasi bile, calisanin bir iste devamli kalmasi, o ise vefa duymasidir

(Rusbult ve Farrel, 1983:438).

3.2. Orgiitsel Baghihgin Onemi

Glinlimiiz teknolojisinin gelismesiyle birlikte Orglitler arasi rekabet de
artmistir.  Orgiitler basarty1 yakalamak bu rekabeti onde gotiirebilmek igin
karsilastiklar1 problemlerin iistesinden gelebilmelidir. Rekabette maliyeti diisiiriip
performansi artirip ayn1 zamanda kaliteli {iriin ¢ikarip verim saglamak gerekecektir.
Bunu basaracak kisilerde orgiitlerde ¢alisan bireylerdir. Bu yiizden ¢alisanlarin orgiite

olan bagliligs, orgiit i¢in fazlastyla nem kazanmaktadir (Ince ve Giil, 2005: 13).

Teknolojinin  gelismesi isletmeleri gelistirdigi kadar c¢alisanlarn da
gelistirmistir. Isletmelere baktigimizda isletmelerde c¢alisan insanlarm ¢agdas bir
yapiya sahip olduklarmi gérmekteyiz. Isletmelerin kar amagclar1 ne kadar 6n plana
c¢iksa da gilinlimiizde isletmelerin insana bakis ag¢is1 da degismis, isletmeler genellikle
insan yonlii olmuslardir. insan yénlii olan isletmelerde de orgiitsel baglilik artmistir.
Kisiye insani yonden deger veren kisiler dogruyu gormiis olacaktir. Cilinkii artik
isletmelerde bulunan cagdas insanlar Orgiilerden ¢ok bir parasal beklenti igerisine
girmeden isin insani yoniinii diisiiniirler. Insani yonde devaminda baglilig1 getirir.

Baglilikta orgiitlerin hedeflerine ulasmasini saglar (Balay, 2000: 11-12).

Orgiitlerde rekabet artan bir durumdur. Orgiitin amac1 da hem devamlihig
saglamak hem de kar elde etmektir. Orgiitler devamlilif1 saglamak igin kaynaklart
etkin bir sekilde kullanmalidir. Bir isletme orgiitsel baglilik varsa yani calisanlar

orgiitiine sik1 sikiya baglh ise kaynaklar1 da verimli kullanirlar. Orgiitsel baglhiligin
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oldugu isletmelerde calisanlarin isten ayrilmasi zordur. Bu durum da isyerinin
maliyetini azaltmaktadir. Ciinkii yeni bir ¢alisan bulmak maliyet gerektirdigi i¢in, ayn1
calisanla yola devam etmek isletmeyi maliyet konusunda rahatlatir. Orgiitsel baglilig

olan kisiler isleri konusunda fedakar davranirlar (Meyer ve Allen, 2004:2).

3.3. Orgiitsel Baghhk Yaklasimlar

Orgiitsel baghlik ii¢ temel yaklasim altinda toplanmaktadir. Bu yaklasimlar,
tutumsal baglihik yaklagimi, davranigsal baglilik yaklasimi ve c¢oklu baglilik
yaklagimidir. Bu boliimde bu {i¢ yaklasim ve bu yaklasimlar i¢cinde yer alan

siiflandirmalar detayli olarak ele alinmistir (Col ve Ardig, 2008:158).
3.3.1. Tutumsal Baghhk Yaklasim

Tutumsal baglilik yaklagiminin amaci bir orgiitiin vizyon ve misyonu ile
calisanin vizyon ve misyonun uyusmasidir. Bu uyum oldugu takdirde calisan ¢alistig
yer ile bagin1 devam ettirir. Bu yaklagimin en 6nemli amaci kisilerin ¢alistiklar: yer ile
ilgili diigiincelerine olumlu tutmak ve bu olumlu diisiincelerin sonun da verimliligi
artirabilmektir. Bu yaklagimla o6rgiitsel baglilig1 yakalayan isletmeler isten ayrilmalari

da azaltir (Giirbiiz ve dig., 2015).

Tutumsal baglhilik yaklasimini savunan arastirmacilar oOrgiitsel davranig
tizerinde uzmanlig1 bulananlardir. Bu aragtirmacilar tutumsal baglilik {izerinde detayl
bir bicimde ¢alismislardir. S6z konusu ¢aligmalar sonucunda kisinin ¢alistig1 ortamda

aldig1 duygular 6rgiite olumlu anlamda yansir (C6l ve Ardig, 2008:159).

Tutumsal baglilik yaklasimi {i¢ farkli durumdan meydana gelmektedir.
Bunlardan birincisi, bir isletmenin vizyon ve misyonu ile ¢alisanin vizyon ve
misyonunun uyusmast, ikicisi, kisilerin ¢alistiklari ise yogun olarak katilim saglamast,
liclinciisii ise calisanlarin calistiklart isletmeye icten, gerceke¢i ve sadakatle bagh

olmasidir (Bayram, 2005:129).
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Sekil 5: Tutumsal Baglilik Yaklagimi

Kosullar _— Psikolojik _— Davranis

Durum

Kaynak: John P. Meyer ve Natalie J. Allen, (1991), “A Three-Component Conceptualization of

Organizational Commitment”, Human Resource Management Review,Vol:1, No:1, s.63.

Sekil 5’de, tutumsal baghiligin nasil olustugu anlatilmistir. Diiz ¢izgilere
bakildiginda bu ii¢ bilesim arasinda neden-sonug¢ durumunu gosterir. Kesik ¢izgiler ise
orgiitsel bagliliga ya da orgiitten ayrilmaya neden olan degiskenleri gostermektedir.
Buna gore, calisanlarin i¢inde bulundugu kosullar, onlarin psikolojik durumunu
etkiler. Psikolojik durumunun etkilenmesi, ¢alisanlarin davraniglarina yansir.
Calisanlar bu davraniglar siirekli olarak sergilemeye baslar. Bu durumda, ¢alisan,
orgiit kosullarina bagli olarak ya drgiitten ayrilir ya da ¢alisanin orgiite bagliligi devam

eder (Meyer ve Allen, 1991:62).
3.3.1.1. Etzion’in Simiflandirmasi

Etzioni, oOrgiitsel bagliligi smiflandiran ilk arastirmacilardandir. Etzioni,
orgiitsel bagliligi; ahlaki baglilik, hesap¢1 baglilik ve yabancilastirict baghilik olarak
smiflandirmustir. Bunlar (Giil, 2002:43):

Ahlaki Baghilik: Bir calisanin g¢alistigi isletmenin amaglarini, degerlerini
igsellestirmesi ve orgiite pozitif ve yogun olarak yonelmesi anlamina gelmektedir.

Yani, calisanlar, orgiitiin amaclarin1 ve orgiitteki isini degerli gormektedir.

Hesapgi Baghilik: Hesapgt baglilik ahlaki baglilik gibi ¢alisan ve orgiit arasinda
yogun bir iligki icermez. Genellikle orgiit ve ¢alisan arasinda hesapg1 yani aligverise
dayali bir yaklasim s6z konusudur. Calisanlar calistiklar1 karsiliginda orgiitten {icret

alirlar ve giinliik olarak calistiklar1 isletmeye bagli kalirlar.

Yabancilastirict Baghlik: Bu baglilik, ¢alisanlarin davranislarinin ¢ok fazla

sinirlandirildigr durumlarda ortaya cikar ve bu durumda c¢alisanlar oOrgiite karsi
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olumsuz bir tutum sergilerler. Calisanlar, psikolojik olarak kendilerini orgiite bagh

hissetmemesine ragmen Orgiit liyeligini devam ettirmeye zorlanmaktadir.
3.3.1.2. Mowday’in Siniflandirmasi

Mowday orgiitsel bagliligi siniflandirirken tutumsal ve davranigsal baglilik
olarak ikiye ayirmistir. Tutumsal baglilig1 calisanin hedefleri ile orgiitiin hedeflerinin
uyusmasi olarak tamimlamustir. Karsilikli uyusan hedefler bu yaklagima gore calisanda
caligma iste8ini artirmaktadir. Davranigsal bagliligi ise bir Orgiitte calisanin
davranigsal sekilleri ile iligskilendirmistir. Eger orgiit ¢alisanina olumlu bir davranis
sergiliyorsa calisanin da o Orgiite baglanmasi ve baglhigin da artmasi daha kolay
olmaktadir. Tutumsal baglilik ile davramigsal baglilik arasinda dairesel bir iliski
bulunmaktadir. Calisan ve orgiit agisinda hedefler uyustugunda tutum bagligi ve olusur
ve bu baghlik davraniglara yansir, bu davraniglarda devaminda baglilik tutumunu

artirir (Bayram, 2005:131).
3.3.1.3. Kanter’in Siniflandirmasi

Kanter baglilig1 ¢alisanlarin tecriibeleri ile bir isletmenin araglar1 arasindaki
kesisim olarak tamimlamstir. Orgiitler calisma yerleri olarak sosyal bir statiiye
sahiptir. Bu orgiitlerin istek, beklenti ve hedefleri bellidir. Bu belli olan sosyal duruma
calisanlarda olumlu ve uyumlu bir katki saglarsa orgilitsel baglilik ger¢eklesmektedir
(Kanter, 1968:499).

Kanter’e gore orgiitsel baglhilik {i¢ boyutta ele alinmistir. Bunlar (Kanter,
1968:504):

Devam Bagliligi: Calisanin orgiitteki roliine bagliligi olup pozitif zihinsel
yonelimleri igermektedir. Calisanin, kendisini orgiitiin yasamini devam ettirmesine
adamas seklinde tantmlanmustir. Calisanin, isten ayrilmasinin yiiksek maliyete neden
olmas1 ve ayrilmasi durumunda da karsilasacagina inandig1 bir takim zorluklardan
dolay1 orgiitte ¢alismaya devam etmesi anlamina gelmektedir. Kanter’e gore devam
bagliliginin iki 6gesi vardir: Bunlar; fedakarlik ve yatirimdir. Fedakarlik, orgiite fayda

saglayabilmek i¢in kisinin degerli veya zevk verici seylerden vazgecmesidir. Yatirim
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ise ¢aliganin mevcut kaynaklarini 6rgiite baglamasi demektir. Calisan, orgiitte kalmaya

devam ettigi siirece gelecekte bu yatirimlardan kazang elde edecegine inanur.

Birlik Bagliligi: Calisanin 6rgiitteki sosyal iliskilere baglanmasi anlamina gelir.
Bu baglilik ile ¢alisanlardan grubun birligini bozacak davranislarini terk etmeleri
istenmektedir. Bu baglamda onlarin orgiitle olan iligkilerinin  gliglenmesi
amagclanmaktadir. Orgiite de birlik baghiligmin saglanmasi igin énemli gorevler
diismektedir. Bunlar, calisanlara esit nitelikte gorevler vermek, sosyal faaliyetler

diizenlemek gibi eylemlerdir.

Kontrol Bagliligi: Calisanlarin 6rgiit normlarini kabul etmesi ve buna uymasi
anlamima gelmektedir. Yani bu baglilik, calisanin orgiite kars1 pozitif normatif
yonelimlerini igermektedir. Bu baglilik ¢alisanin, 6rgiitiin hedeflerinin pozitif sonuglar

dogurmasi i¢in gerekli olduguna inanmasi sonucunda ortaya ¢ikar.
3.3.1.4. O’Reilly ve Chatman’in Siniflandirmasi

O’Reilly ve Chatman orgiitsel baglilig1 siiflandirirken {i¢ farkli boyutta ele
almistir. Bu baglilig1 da psikoloji ile bagdastirmistir. Bunlar (O’Reilly, 1986:492):

Uyum Bagliligi: Bu baglhlikta, ¢alisanlarin orgiite baglilik duymalarinin ve bu
dogrultuda tutum ve davranis sergilemelerinin tek nedeni belirli 6diilleri kazanmak ve

belirli cezalardan kagmaktir.

Ozdeslesme Baghligi: Bu baghlik, ¢alisanin orgiitteki diger kisilerle tatmin
edici iliskiler kurmasi ya da iliskiyi devam ettirmesi seklinde olusur. Boylece birey,
orgilitlin liyesi olmaktan gurur duymaktadir. Calisanin c¢alistigr Orgiitiin misyon

vizyonunu benimseyip saygi duymasi ve bu hedefler yoniinde ilerlemesidir.

Icsellestirme Baghhgi: Igsellestirme baghiligi calisanin calistigi orgiit ile
arasinda ki bagin uyusmasi olarak tanimlanmaktadir. Calisaninin Orgiitten bazi
beklentileri vardir. Orgiitiinde calisandan beklentileri vardir. Bu beklentiler, amaglar,
hedefler vb. gibi tutumlardir. Eger calisan orgiitle bu durumu igsellestirip tutumlarin

uyusmasini saglarsa igsellestirme baglilig1 ortaya ¢ikar.
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3.3.1.5. Wienner’in Simiflandirmasi

Bu orgiitsel baglilik modeli, Fishbein’in (1967) davranissal niyetler modeline
dayanmaktadir. Bu modele gore davranigsal niyetler iki faktor tarafindan
belirlenmektedir. Bu faktorlerden birincisi, davramislar ve davramslarla ilgili
degerlendirmeler olup “Aracsal Baglilik” olarak ifade edilir. Aragsal bagliliga sahip
bireyler, orgiitten belirli beklentileri oldugu i¢in kendilerine fayda saglayacak sekilde
davranis sergilerler. Ikincisi ise bireylerin sahip oldugu bireysel normlarla ilgilidir. Bu
nedenle “Normatif Baglilik” olarak adlandirilmaktadir. Normatif baglilik, bireylerin
kendi inanclar1 dogrultusunda Orgiitiin amaglarini ve degerlerini benimsemesi, onlarla
biitiinlesmesi, orgiitiin iyiligi i¢cin orgiite baglilik duymasidir. Burada her iki faktorde
de orgiite baglilik s6z konusudur. Birinci faktdrde, bireysel ¢ikarlar ugruna duyulan
baglilik, ikincisinde de bireysel inanglar dogrultusunda herhangi bir ¢ikar

gozetmeksizin duyulan baglhiliktir (Wiener, 1982:419).
3.3.1.6. Allen ve Meyer’in Siniflandirmasi

Allen ve Meyer 1984 yilinda yaptiklar1 ¢caligmada, orgiitsel bagliligi, calisanin
calistig1 orgilite igten bagli oldugunu ve maddi olarak bagli oldugunu diisiinerek iki
boyut gelistirmiglerdir. Bu boyutlar duygusal baglilik ve devam bagliligidir(Meyer ve
Allen, 1984:373). Daha sonralarda Wiener ve Vardi’nin onerdigi ¢alismayr 1990
yillarinda gerceklestirmistir. Bu calismaya gore orgilitsel bagliliga normatif baglilik
boyutunu da eklemistir (Meyer ve Allen, 1990:373).

Allen ve Meyer’in siniflandirmasina gére duygusal baglilik, devam bagliligi ve
normatif baglilik arasinda bazi ortak 6zellikler vardir. Bu 6zellikler (Uygu¢ ve Cimrin,

2004:91):

e Bu ii¢c boyutunda isten ayrilmayi azaltmaya yonelik ¢aligmalar1 vardir.
e Calisanin psikolojik olarak yaklagimini ele alir.

e (Calisanin calistig1 yerdeki devamliligi ile ilgilenir.

e (Calisan ile ¢alistig1 Orglit arasinda ki bagi gosterir.
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Bu baghlik tiirlerine iliskin tanim, gerek¢e ve Ornekleri Tablo 1°de

Ozetlenmistir (Arbak ve Kesken, 2005:68):

Tablo 1:Meyer-Allen Baglilik Modelinde Baglilik Bilesenleri

Orgiitsel
Baghhik Sebebi Tanim Ornek
Boyutlar:
- Calisanin kariyerinin geri kalan
Kisinin Calisanin kismin1 ayni orgiitte siirdiirme istegi
calistigt calistig1 orgiite | - Calisanin Orgiitii bir aile ve kendini
Duygusal orgiitten bu duygusal de bu ailenin bir iiyesi olarak
Baghhk bagliligi talep | yonden bagli | gérmesi
etmesi olmasidir. - Calisanin orgiitiin problemlerini
kendi problemi gibi gormesi
- Calisanin oOrgiitteki igine istedigi
icin degil, ekonomik ihtiyagtan
otiirli devam etmesi
Kisinin Calisanin - Calisanin  orgiitteki  isinden
zorunlu olarak orglitten ayrilmasi durumunda pek fazla
Devam bu baglilig ayrilmasi alternatifinin olmadigimin farkinda
Baghhg devam durumunda olmast
ettirmesi karsilasacaglr | - Calisanin Orgiitten yakin gelecekte
maliyetlerin | ayrilmasinin ~ kendisi  agisindan
farkinda olmas1 | olduk¢a agir maliyetleri (icret,
statli, i3 bulamama vb.) olacagini
diisiinmesi
- Calisanin  isinden ayrilmasi
durumunda sugluluk duyacagini
Bir ¢calisanin | bilmesi
icinde “benim | - Calisanin ¢alistig1 orgiite cok sey
Normatif Kisinin bu bu orgiitte bor¢lu oldugunu digiinmesi
Baghhk baglilig calismam - Calisanin  orgiitten  ayrilmasi
mantiklt gerekiyor” gibi | durumunda  Orgiitin =~ personel
bulmas1 zorunluluk sikintisi cekecegini bilmesi
hissinin olmas1 | nedeniyle isten ayrilmanin dogru
durumudur olmadigini diisiinmesi

Kaynak: Jiilide Kesken ve Yasemin Arbak, “Orgiitsel Baglilik: Saglik Hizmetlerinde Siirekli Gelisim

I¢in Davranissal Yaklasim”, Dokuz Eyliil Universitesi Yayinlari, 1. Bask1, Izmir, .68, 2005.
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Bu ii¢ boyutun agiklamalar1 soyledir (Meyer ve Allen,1990:2-3):
3.3.1.6.1. Duygusal Baghhk

Bu baglilik ¢alisanin ¢alistig1 orgiit arasinda duygusal yonden kurmus oldugu
bir bagdir. Calisan drgiitiiyle bir biitiin olur. Orgiitiin amac1 ¢alisanin da amacidir. Bu
sayede calisan yaptigi isten zevk almaya baslar ve artik calisan kendisini calistigt
orgiitiin bir pargas1 vazgecilmezi olarak gdrmeye baslar. Orgiite duygusal yonden
giiclii bir sekilde baglanmaya baslar. Artik orgiit calisan i¢in farkli bir konumdadir,
degeri artmugtir. Isine mutlu bir sekilde gelir. Orgiitiin vizyon ve misyonu ile ¢aliganin
vizyon ve misyonu uyusmaktadir. Artik duygusal olarak baglidirlar. Bu yiizden ¢alisan
isten ayrilmay1 diisiinmez. Ise devamliligi saglanir ve ¢aliganin verimi artar. Bu yiizden

orgiitsel baglilik boyutlar1 arasinda duygusal baglilik en 6nemlisidir.
3.3.1.6.2. Devam Baghhg

Devam bagliligi; calisanin ¢alistigt Orgiite harcamis oldugu emekler
karsiliginda eger isten ayrilirsa bu emeklerini kaybedecegi diisiincesiyle isine davam
etme durumudur. Bu baglilik, calisanin orgiitten ayrilmasi durumunda dogacak
maliyetler ya da alternatif i olanaklarinin olmamasi nedeniyle orgiitte kalmaya devam
etmesi sonucunda ortaya ¢ikar. Calisan oOrgiitte kalmak isteyecektir. Ayrildiginda
karsisina ¢ikacak olan sorunlarin ve maddi sikintilarin farkindadir. Orgiite kazandirmus
oldugu kazanimlar1 kaybetmek istemeyecektir. Kendini zorunlu olarak iste ¢alisma

duygusu i¢inde bulmaktadir.
3.3.1.6.3. Normatif Baghhk

Normatif baglilik, ¢alisanin orgiite kars1 kendisini bor¢lu hissetmesi, orgiite
kars1 minnettarlif1 dolayistyla ahlaki bir duyguyla isten ayrilmamalar1 gerektigini
savunan baghliktir. Yani normatif baghlik, bireylerin ailevi, sosyal ve kiiltiirel
ozelliklerinin sonucunda ortaya ¢ikar. Calisan orgiit icerisinde sadakatle ¢alisir. Orgiite
ahlaki yoniiyle bagl kalir. Ailevi degerler bu ahlaki yonde 6nemlidir. Kisinin sadakati
de calisana iste verilenen ayricalik, verilen unvan gibi bazi degerlerdir. Kendisine

verilen bu deger karsisinda calisan sadakatsiz olmak istemez ve isine devam eder.
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3.3.2. Davramssal Baghhk Yaklasimi

Davranigsal baglilik yaklasimini benimseyen ve bu alan iizerine c¢alisan
aragtirmacilarin uzmanlik alanlar1 sosyal psikolojidir. Sosyal psikologlar bu kavramu,
genellikle bireyin davraniglar olarak adlandirirlar. Calisanin gegmiste yasadiklariyla
kazandiklar1 deneyimlerle calistig1 Orgiite nasil uyusacagini gosteren yaklasimdir.
Calisanlar bazen g¢alistiklart kurumda uzun siire ¢alisabilirler. Bu uzun siire ¢alisma
sonrasinda bikkinlik gibi bazi sikintilar ortay ¢ikabilir. Bu gibi durumlarla ¢aliganin
nasil basa ¢iktigini gosteren yaklagimdir. Bu yaklagim orgiitten ziyade, bireyin kendi
davraniglarina bagl olarak gelisir (C6l, 2004:7).

Sekil 6:Davranissal Baglilik Yaklagimi

Kosullar(Orn:tercihler)

Psikolojik
Durum

Davranis /
\ Davranig

Kaynak: John P. Meyer ve Natalie J. Allen, “A Three-Component Conceptualization of Organizational

Commitment”, Human Resource Management Review, Vol:1, No:1, s.63, 1991.

Sekil 6’ya baktigimizda ¢alisanin davranis olgusunu gergeklestirdikten sonra
bir takim tercihler karsisina ¢ikmaktadir. Bu tercihler karsisinda birey davranisi
birakmaz, devam ettirme egilimindedir. Devam ettirdigi bu davranisa ilerleyen
zamanlarda baglanmaktadir. Bu durumda ¢aligsani psikolojik bakimdan 6rgiite bagiml
hale getirmektedir. Zaman ilerledikge birey bu davranisa uygun tutumlar

gelistirmektedir (Meyer ve Allen, 1991:63).

Davranissal baglilik yaklasimu ikiye ayrilmistir. Bunlar (Ince ve Giil, 2005:49):
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3.3.2.1. Becker’in Yan Bahis Kurami

Bu yaklasimda calisanin tutarliligt  “yan bahis” kavramina baghdir. Yan
bahis, bir olgu ve davranisla ilgili ortada bir kararin olmasi ancak bu kararin o olgu ve
davraniglarin karardan bagimsiz olarak farkli ¢ikarimlari olmasi durumudur. Bu
duruma bakildiginda ¢alisanin galistig1 6rgiitle bahse girdikleri siireci anlatan duruma
orgiitsel baglilik denilmektedir. Yani, ¢alisanlar deger verdikleri seyi yani ¢abasini,
mevKkisini, bilgi ve becerisini vb. gibi olgularla 6rgiit arasinda bahse girer ve bunlari
ortaya koyarak yatirim yapar. Eger orgiit i¢erisinde ¢alisanin o anki davranisiyla eski
davraniglar1 benzerlik gostermiyorsa calisan bahsi kaybeder. Bu durum da caligsanin
kendisi i¢in Onemli olan bir durumu kaybetmesi demektir. Calisanin sergiledigi
davranig onceki davraniglariyla tutarli olmazsa bahsi kaybeder. Yani birey i¢in 6nemli
olan yatirimlarin kaybedilmesidir. Bu nedenle birey girdigi bahsi kaybetmemek i¢in
davraniglart arasindaki tutarlilign saglamalidir. Calisan bu tutarliligi saglar bahse
koydugu seylerin ne kadar degerli oldugunu gosterir ve orgiite daha ¢ok baglanir (Ince
ve Giil, 2005:51).

Becker’in yan bahis kurami; toplumsal beklentiler, biirokratik diizenlemeler,
sosyal etkilesimler ve sosyal roller olmak {izere bu siralandirmalar asagida

aciklanmustir (Giil, 2003:78):

Toplumsal Beklentiler: Toplumun beklentilerinden dolayi kisi isine mecburen
devam eder. Ciinkii siirekle ise gir ¢ik yapan kisiye iyi gozle bakilmaz. Bireyin siirekli
isini  degistirmesi sonucunda toplumun kendisine giiven duymamasi nedeniyle

istemeyerek de olsa isinde ¢aligmaya devam etmesi ornek gosterilebilir.

Biirokratik Diizenlemeler: Orgiitle ilgili yapilan kanuni diizenlemeler kisinin
mecburen Orgiite bagli olmasimi ve iginden ayrilmamasini gerektirmektedir. Cilinki
biirokratik diizenlemeler ile birlikte kisi kazanimlarin1 kaybedecegini diigiinmektedir.
Bu konuya 6rnek verecek olunursa, isyerleri, kisi isten emekli olduktan sonra kisinin
belli bir emeklilik icreti almasi i¢in baz1 kesintiler yapmaktadir. Eger ¢alisan, isten
ayilirsa bu {icreti alamayacagini bilir. Bu yiizden c¢alisan, isten ayrilmak

istemeyecektir. Yani biirokratik diizenlemeler ¢alisani yan bahse sokmustur.
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Sosyal Etkilesimler: Yan bahise neden olan kavramlardan biri de sosyal
etkilesimdir. Sosyal etkilesim toplumsal beklentiler ile benzerlik gostermektedir. Bir
igyerinde ¢alisan bir kisinin kendi ¢capinda bir ¢evresi bulunmaktadir. Eger bu kisinin
de ¢evresine karsi olumlu bir imaj1 varsa, o kisi bu imaj1 kaybetmek istemeyecektir.
Kendisinin yanlis biri olarak tanimlanmasini istemeyecektir. Bu ylizden zorunlu olarak
orgiite bagli kalmak zorunda kalacaktir. Bu konuya 6rnek vermek gerekirse bir kisi
cevresinde sevilen, sayilan, soziine giivenilen biri ise ¢evresindeki bu imaj1 bozmak

istemez ve hep diiriist davranmak ister. isin de kalir ve isinden ayrilmak istemez.

Sosyal Roller: Calisanin ¢alistigi orgiitte belli bir konumu vardir. Bu konumu
itibariyle olsun veya o isletmenin ¢alisan1 konumu itibariyle olsun, ¢alisan ile ¢alisma
gruplar1 arasinda sosyal durum vardir. Calisan bu sosyal duruma alismistir. Bu yiizden

calisan isini birakmak istemez ve orgiite bagh kalir.
3.3.2.2. Salancik’in Simiflandirmasi

Bu yaklasima gore orgiitsel baglilik, bireyin sergiledigi 6nceki davranislariyla
dogrudan iliskilidir. Soyle ki; birey onceki davranislariyla baglantili ya da aymi
dogrultuda tutarli davranislar sergilemeye devam etmelidir. Tutumlarla davranislar
arasinda uyum olmast durumunda, bireyin gerilime ve strese girmesi sz konusu
degildir. Oysa tutumlar ve davraniglar arasinda uyum olmamasi durumunda, birey
gerilime ve strese girebilecek, bu da orgiite bagliligini olumsuz yonde
etkileyebilecektir. Tutumlar ve davranislarinin birbiriyle uyumlu olmasi ise orgiite
baglihigimi olumlu yonde etkileyebilecektir. Acik, kesin, siiphe uyandirmayan,
bagkalar1 6niinde samimi olarak gergeklestirilen ve bir kez sergilendikten sonra, geri
doniisii olmayan ya da hi¢ sergilenmemis gibi davranilamayan davranislarin orgiitsel

baglilig: etkileyebilecegi diisiiniilmektedir (Ince ve Giil, 2005:53).
3.3.3. Coklu Baghhk Yaklasimi

Coklu baglilik yaklasimi adindan anlagilacagi gibi coklu senaryolar
anlatmaktadir. Bu yaklagima gore kisiden kisiye baglilik degisebilir. Baz1 ¢alisanlar
miisteri odakli caligsarak orgiite bagli olurken bazi ¢alisanlarda calistii 6rgiitiin sosyal
dokusundaki memnuniyetten orgiite bagli olabilir. Bu baglilik bu sekilde degisken
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olabilir. Kisinin ¢caligma arkadasiyla farkli baglilik sergilerken, miisteri veya ¢evresiyle
farkli baglilik sergileyebilir. Bu degisken baglilikta coklu baglilik yaklagimini ifade
eder (Ince ve Giil, 2005).

Bu yaklagim, tutumsal bagliligin biraz daha gelistirilmesiyle ileri stiriilmiistiir.
Bu yaklasima gore, bir bireyin orgiite karst duydugu bagliligin baska bir birey
tarafindan duyulan bagliliktan farklilik gosterebilecegini belirtmektedir. Bir bireyin
baglilig1 calisanin yaptigi is karsiligi bagliligi ifade ederken baska bir ¢alisanin ise
orgiite duydugu baghligin nedeni Orgiitiin ¢alisanlarina gosterdigi  ilgiden
kaynaklanabilir. Yani, bu yaklasim, calisanlarin farkli nedenlerden dolay:r farkl

boyutlarda, orgiitlerine baglilik gosterebilecegini vurgulamaktadir (Giil, 2003:50).

Sekil 7: Coklu Baglilik Yaklagimi1

Mgili Topluluklar

Meslek

Odalan

Orgiitsel Is
Y oneticiler Baglilik Arkadaslar1

Mgili Topluluklar

Kaynak:Refik Balay,“Yonetici ve Ogretmenlerde Orgiitsel Baglilik”, Nobel Yayin Dagitim, Ankara,
s.33., 2000.
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Coklu baghlik yaklagimi Sekil 7°de goriildiigii gibidir. Buna gore, orgiitsel
baglilik, bircok etmenden olusmaktadir. Bu etmenler is arkadaslari, iist yoneticiler
toplum, miisteriler, sendika, ilgili topluluklar yer almaktadir. Bu degiskenler orgiitsel
bagliligin ¢oklu bagliligin1 yansitmaktadir. Yani ¢alisanlar ¢alisma hayatlarinda farkl
etkenlere, farkli baglilik duyabilirler. Bu farkli etmenlere duyulan farkli baglilik,
orgiitsel baglilig1 olusturmaktadir (Balay, 2000:22).

3.4. Orgiitsel Baghhg Etkileyen Faktorler

Orgiitsel baglilik bir 6rgiit i¢in vazgecilmez bir etmendir. Ciinkii orgiitsel
baglihg kuvvetli olan orgiitler kendi orgiitlerinin veremliligini artirirlar. Orgiitiin
verimliligin artmasi c¢alisana bagimhidir. Calisanin bagimliligi da orgiite bagliligr ile
iligkilidir. Bu yiizden orgiitler, baglilig1 etkileyen faktorleri dikkate almalidir (Yiiceler,
2009:449).

Orgiitsel baglilig: etkileyen faktdrlere baktigimizda bunlar; 6rgiitiin zellikleri,
kisisel faktorler ve orgiitsel faktorlerdir. Calisanin demografik ozellikleri kisisel
faktorleri yansitmaktadir. Calisanin cinsiyeti, yasi, egitimi vb. gibi kisisel faktorler
orgiitsel baglih@ etkilemektedir. Orgiitsel baglhlig1 etkileyen faktdrlerden biri drgiitsel
faktorlerdir. Orgiitsel faktorlerden kastedilen, bir is yerinin biiyiikliigii, ¢aligma
kosullar1, sosyal aktiviteleri, yapisi, yonetim bi¢imi, ¢alisma gruplar1 arasindaki
iliskilerdir. Orgiitsel baghiligi etkileyen bir diger faktorde orgiitiin 6zellikleridir.
Calisanin ¢alistig1 orgiitiin 6zellikleri kisiyi memnun ediyorsa orgiitsel baglhiligi da o

seviyede kuvvetlenir (Saglam ve Ari, 2003: 23).

3.4.1. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler, calisanlarin orgiitiin amaclarini ve degerlerini benimseyip
orgiit iiyeliklerini uzun yillar siirdiirmeleri acisindan son derece onemlidir. Kisisel
faktorler; demografik faktorler, psikolojik sézlesme ve ¢alisanin isten beklentileridir

(Ince ve Giil, 2005:59).
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3.4.1.1. Demografik Ozellikler

Orgiitsel baglhilig1 etkileyen unsurlardan bir tanesi de demografik dzelliklerdir.
Demografik o6zellikler ¢alisan kisinin dogustan gelen 6zellikleri ile sonradan kisiye
eklenen ozellikleri yansitir. Bu 6zelliklere baktigimizda galisanin cinsiyeti ve yasi
kisiye dogustan gelen 6zellikleridir. Sonradan kisiye medeni durum, egitim, kidem vb.
gibi ozellikler eklenir. Yas, cinsiyet, medeni durum, egitim diizeyi ve kidem gibi

degiskenlerden olusmaktadir (Ince ve Giil, 2005:61).

3.4.1.1.1. Yas

Calisanin yas1 demografik 6zellikler kapsaminda iizerinde en fazla durulan
degiskendir. Yas konusundaki genel varsayimlar, yasi ilerleyen ve uzun siiredir ayni
orgiitte calismasi sonucunda o orgiite has bilgi ve beceri gelistiren ¢alisanlarin baska
bir kurumda is bulma olasilig1 azalmaktadir. Bu nedenle calisan, orgiite kars1 pozitif
tutumlar gelistirir. Uzun zaman ayni Orgiitte yer alma sonucunda elde edilen ve
harcanan degerlerin artis1 ve aligkanliklar ¢alisanlarin 6rgiitsel bagliligini giiclendirir

(Arbak ve Kesken,2005 :79).

1993 yilinda Allen ve Meyer tarafindan orgiitsel bagliligin yas ile arasinda ki
iliskisi aragtirilmistir. Bu arastirmada s6z konusu ikili arasinda olumlu bir iligki oldugu
gorilmistiir. Kisi yas olarak biiyiidiik¢e bireylerin daha fazla olgunlastiklarini, geng
calisanlara nazaran daha fazla pozitif deneyimlere sahip olmalar1 nedeniyle Orgiite

kars1 bagliliklarinin artig gosterdigini tespit etmislerdir (Allen ve Meyer, 1993:51).
3.4.1.1.2. Cinsiyet

Giliniimiiz teknolojisinin gelismesi, Orgiitler arasinda rekabeti getirmektedir.
Bu rekabette orgiitler basarili olmak istiyorlarsa orgiitsel bagliligi dikkate almalidir.
Orgiitsel baglilig1 etkileyen faktdrlerden bir tanesi de ¢alisanin cinsiyetidir. Cinsiyet
kavrami ¢agdas toplumlarin ortaya ¢ikmasiyla birlikte orgiitlerde kadin c¢alisanlar is
goren olmustur. Kadin ¢alisanlarin ortaya ¢ikmasi bu kavramin énemini artirmistir.
Ayrica kadmlarin is hayatina girmesi farkli goriisleri de meydana getirmektedir. Bir
goriise gore, erkekler kadinlara oranla orgiitlerine daha ¢ok baghilik gdstermektedir.

Ciinkii erkekler kadinlara gore isletmelerde daha iyi yerlerde daha iyi unvanlarda
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calismaktadir. Unvanlarinin iyi olmasi dolayisiyla kadinlardan daha iyi maas
almaktadirlar. Bu durumda erkegin kadimi gore orgiitiine daha siki baglanmasini
saglar. Diger goriise gore kadinlar erkeklere nazaran Orgiite daha fazla baglilik
gostermektedirler. Ciinkii kadinlar ¢alistiklar 6rgiitte devamlilik isterler. Kadinlar igin
is degistirmek kolay degildir. Bir ise baglandilar m1 o i§ yerinde kalmak isterler (Yalgin
ve Iplik, 2005:399).

3.4.1.1.3. Medeni Durum

Calisanlarin  medeni durumlari, orgiitsel baglihigi etkileyen bireysel
faktorlerden bir digeridir. Evli ¢alisanlar finansal yiikiiniin fazla olmasindan dolay1
ornegin ev gegindirmek gibi nedenlerden dolayi orgiite bagliliklar: bekar ¢alisanlardan

daha fazladir (Mathieu ve Zajac, 1990:178).
34.1.14. (")rgiitte Calisma Siiresi ve Kidem

Calisanlarin orgilitteki unvani, pozisyonda calistigi siire ve de orgiitteki toplam
calisma siiresi orgiitsel baglilig1 etkilemektedir. Calisanlarin orgiitte ¢alistig1 siirenin
artmasi ve pozisyonlarda meydana gelen yiikselme, calisanlarin rgiitten elde edilen
kazanglarinda da artis meydana getirir. Birey bu haklarin1 kaybetmemek i¢in 6rgiite

daha ¢ok baglilik gosterir (Mathieu ve Zajac, 1990:178).

3.4.1.1.5. Egitim Diizeyi

Calisanlarin  orgiitsel baghliklarini etkileyen faktorlerden biri de egitim
diizeyleridir. Orgiitsel bagllik ile kisinin egitim seviyeleri karsilastirildiginda bu ikili
arasinda zit yonlii bir iliski olmaktadir. Buna gore, egitim seviyesi yiiksek ¢alisanlarin
isletmenin gergeklestirebileceginden daha c¢ok beklentilere sahip olmalari, aldiklar:
egitimden dolay1 diger orgiitlere de kolayca uyum saglayacagina olan inanglari, egitim
seviyesi yiikseldikce bireysel inisiyatif kullanma, daha bagimsiz karar verme
olanaginin artmasi ve is seceneklerinin fazla olmasi nedeniyle orgiite bagliliklari

azalmaktadir (Colakoglu ve digerleri, 2009:80).
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3.4.1.2. Isten Beklentileri

Ise yeni baslayan birey, isi, calisma arkadaslar1 ve orgiitii ile ilgili bir takim
beklentiler icindedir. Birey, bu beklentilerinin ne 6l¢iide karsilanacagini bilmedigi igin
orglite katildig1 ilk zamanlar stres ve tedirginlik yasar. Bireyin orgiitten beklentileri

oldugu gibi orgiitiin de bireyden bir takim beklentileri vardir (Aytag,1997:28).

Tablo 2’de bireylerin ve oOrgiitlerin birbirlerinden beklentilerinin bazilari

sunulmustur.

Tablo 2:Bireysel ve Orgiitsel Beklenti Ornekleri

Bireylerin almayi istedigi ve orgiitin | Bireylerin vermek istedigi beklentiler ve
de verebilecegi beklentiler orgiitiin de almak istedigi beklentiler
1. Ucret 1. Mesai zamanin da diiriist olunmasi
2. Kisisel gelisim firsati 2. Orgiite baglilik
3. Iyi bir is 3. Aktif olma
4. Glivenlik 4. Orgiit degerlerine uygunluk
5. Arkadaslik 5. Calisilan isin aktifligi, verimliligi
6. Kisinin gayreti 6. Goniilli olarak 6grenme psikolojisinde
olma

Kaynak: Serpil Aytag, “Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi, Planlamasi, Gelistirilmesi Sorunlar1”,
Epsilon Yaymcilik, 1. Baski, Istanbul, .29, 1997.

Yukarida ki tabloya gore, oOrgiitlerin bireylerden is kalitesi, baglilik gibi
beklentileri vardir. Bireyler, bu gibi beklentileri yerine getiremedigi zaman stres ve
tedirginlik yasarlar. Bu durum, yiiksek oranda isgiicli devri, sabotaj, ise devamsizlik,
ise yabancilasma, isten uzaklagsma vb. gibi durumlara neden olur. Benzer sekilde
bireylerin de drgiitlerden iyi bir maas, sosyal giivenlik gibi beklentileri vardir. Orgiitsel
ve bireysel beklentilerin uyumlu olmamasi durumunda, siirtiisme ve zorluklar ortaya
cikar. Birey-orgiit catismas1 yasanir. Orgiitsel beklentiler ve bireysel beklentilerin
birbirleriyle uyumlu olmasi, karsilikli inan¢ ve giiveni olusturur. Bu da ¢alisanlarin

orgiitsel bagliligin artirir (Aytag,1997:29).
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3.4.1.3. Psikolojik Sozlesme

Psikolojik sdzlesme, orgiit ile ¢calisan arasinda daha ise alim siirecinde yapildigi
varsayilan, ¢ogu zaman konusulmayan, Ustli Ortiilii kalan, taraflarin karsilikli gliven
duygusuyla birbirlerine kars1 beklentilerini esas alan, 6znellik ve degiskenlik gosteren
bir s6zlesmedir. Psikolojik s6zlesmenin ihlal edilmesi sonucunda, ¢alisanin orgiite ve
yonetime karsi olan tutum ve davranislarinda gerginlik ve huzursuzlugun olmasi,
performansinin diismesi, devamsizlik gibi olumsuz durumlar ortaya g¢ikabilmektedir

(Isci ve Inci, 2012:254).

Psikolojik sdzlesmenin ¢aligan ile 6rgiit arasinda verimli devam edebilmesi igin
iki taraf arasinda uyusmazliklar giderilmelidir. Psikolojik s6zlesme iki taraf arasinda
stireklilik arz ediyorsa ¢alisan isi konusunda olumlu yonde tatmin olmaya baslar.
Calisanin tatmini duygusal olarak gerceklesir. Bu duygusal bag ¢alisanin verimliligin
artirir. Bu durum calisan ile orgiit arasinda siki bir sekilde bag kurulmasini saglar. Bu
yiizden psikoloji sozlesme orgiitsel bagi etkileyen 6nemli faktorlerden biridir (Dogan

ve Demiral, 2009:63).
3.4.2. Orgiitsel Faktorler

Orgiitsel faktorler, orgiitsel baglilig: etkileyen énemli etkenlerden biridir. Bu
faktorler orgiitsel degerleri kapsamaktadir. Orgiitsel faktorlere baktigimizda
isletmenin kiiltiirli, isletmenin adaleti, yonetim ve liderlik, rol belirsizligi ve rol
catismasi, licret diizeyi, Odiillendirme sistemi, isin niteligi ve Onemi ve takim

calismasidir (Ince ve Giil, 2005:70).
3.4.2.1. Isin Niteligi ve Onemi

Calisan i¢in calistig1 is dnemli bir etken oldugu i¢in isin 6nemi ve igin niteligi
caliganiin Orgiite baglhiligini onemli Olciide etkilemektedir. Bir isin nasil oldugu,
calisan1 nasil etkiledigi, sosyal hayatina etkileri, ¢evresiyle ilgili ise bakis acisi, isin
zorluk derecesi, isin c¢alisanlart motive etmek i¢in yapmis oldugu sosyal aktiviteler,
calisanlara iste verilen sorumluluk vb. gibi isin niteligini ve isin dnemini belirten
etkenler orgiitsel bagligi etkilemektedir. Ciinkii bu unsurlar insanlarin yagamlari

tizerinde 6nemli bir etkisi vardir. Eger bir isletme ¢alisaninin ¢alistigi alan1 esnek tutup
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gelistirebiliyorsa, ¢calisana sorumluluk verip ¢alisan i¢in is zenginlestirmesi yapiyorsa,

calisanin orgiitsel bagliligi artmaktadir (ince ve Giil, 2005:71).
3.4.2.2. Liderlik ve Yonetim Tarz

Orgiitsel baglilig1 etkileyen orgiitsel faktorlerden biri de ydnetimin tarzi ile
liderliktir. Bir isletme ¢alisan agisindan yonetimin yaklagimi 6nemlidir. Caligan orgiit
yoneticilerinin 1limli, zeki, ¢oziimleyici, ¢alisanina deger veren birisi olmasini isterler.
Calisanlar i¢in yoneticiler lider yapt da olmalidirlar. Calisanlar iizerinde etki
birakabilmeliler. Lider olan yoneticilerin ¢alisanlar1 tizerinde olumlu yonde bir etkisi
vardir. Hem yonetim tarzinin calisant olumlu etkilemesi hem de yoneticilerin
liderliginden c¢alisanin memnun olmasi calisan1 olumlu yonde etkileyecegi gibi
calisanin da verimliligini artirmaktadir. Calisanlarin verimliliklerinin artmasi orgiitsel
verimliligin de artmasini saglar. Yonetim tarzinin c¢alisanlarin ise katilimini saglayip
calisanlarina saygi duyup onlara liderlik yaparsa bu durum ¢aliganlarin orgiite olan
bagliligimi artirirken, kati ve katilimci1 olmayan yonetim ve liderlik tarzi ¢aliganlarin

orgiite olan bagliliklarini azaltmaktadir (Ince ve Giil, 2005:72).
3.4.2.3. Ucret Diizeyi ve Odiillendirme Sistemi

Bir orgiitte calisanlara verilen maasin seviyesi calisanlart odiillendirme
yontemi Orgiitsel baglig: etkiler. Orgiitlerin kurulus nedenleri ve bireylerin ¢alisma
nedenleri 6zlinde ekonomik temele dayanmaktadir. Bireyler, kendi yagamin1 ve varsa
ailelerinin yasantilarini saglayabilmek adina yeterli bir gelir elde etmek icin ¢alisirlar.
Ayn1 zamanda 6zellikle yiiksek ticret calisanin toplumdaki sayginlik ve otoritesini de
artirir. Bu nedenle, ticret, yoneticiler tarafindan ¢alisanlarin motivasyonunu saglayan
en etkili arag olarak kabul edilir. Maddi gereksinimler kisinin bir ise giris nedenidir.
Bu ise giris nedeni ayn1 zamanda ¢alisanin Orgiite baglhiligini gosterir. Calisanlar
orgilitte benzer islerde c¢alisanlarla ayni iicreti almak isterler. Bu yiizden isletmeler ayni

ise ayni iicret politikasini glitmelidirler (Toker,2007:99).

Odiil, basarili performans sergileyen ¢alisani takdir etmenin en iyi yoludur.
Calisanin ddiillendirilmesi, kendisine deger verildigi ve yaptigi isin takdir edildigi

anlamina gelmektedir (Barutgugil, 2004:451).
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Bir orgiitte ddiillendirme adil, yerinde ve dogru olursa ¢alisanin motivasyonu
yiikse oranda artar. Calisan kendisine verilen 6diilii yeterli bulursa is konusunda tatmin

olurlar. Bu durum galisanin orgiitiine olan baglilig: artirir (Wallece, 1995:239).
3.4.2.4. Orgiitsel Adalet

Adalet, sosyal Orgiitlerin birinci erdemi olarak tanimlanmistir. Adalet
orgiitlerde dogruluk ve diiriistliigii ifade eder. Boylece adalet orgiitsel degerlerin temeli
olarak oldukca onem tasimaktadir. Orgiitsel adalet bir orgiitte calisanlara adil
davranmak, calisanlar arasinda haksizlig1 6nlemek, ¢alisanlarina dogru davranmak ve

calisanlar hakkinda diiriist kararlar vermektir (Altintas, 2002:32).

Orgiitsel adalet konusunda calisanlar bazen algiya diisebilirler. Bu algi olumlu
olursa sonucu da orgiite olumlu yansir. Caliganlar iizerinde ki alg1 6rgiitiin kendisine
adaletli davranip davranmadigidir. Eger orgiitler ¢alisanlar tizerinde adalet konusunda
olumlu bir yarg: olusturursa ¢aliganlarin orgiitsel bagliligi artmaktadir. Orgiitlerde
calismalar adaletli bir sekilde yiiriiyorsa, 6rgiit mekanizmasi dogru isliyorsa c¢alisanin
orgiite kars1 tutumumu pozitif olur. Bu durum ¢aligsanin motivasyonunu artirmaktadir.
Ancak calisanlar Orgiitte adaletsizlik olduguna inanmasi durumunda oOrgiite olan
baghihig azalmaktadir. Baglihgin azalmasi da orgiite zarar vermektedir. Orgiitteki
stirec ve mekanizmalarin adil olduguna inanmalar1 durumunda da orgiite olan

bagliliklar artar (Meydan ve dig., 2011:176).

3.4.2.5. Orgiit Kiiltiirii

Bir isletmenin inanci, anlayisi, vizyon ve misyonu, degeri amaglari, orgiit
kiiltiiriinii yansitmaktadir. Bir orgiite yeni baslayan ¢alisanlara bu kiiltiir aktarilir. Bu
kiltiir orgiitiin tamami tarafindan paylasilan tiim degerler oldugu ig¢in, orgiitiin
calisanlar1 farkhi kiiltiirlere veya farkli egitim diizeylerine sahip olsalar bile bakis
acilar1 benzerlik gosterir. Bu yiizden orgiit kiiltiirti orgitsel baglilik agisindan 6nemli
bir faktordiir. Isletmelerde olusturulan &rgiit kiiltiirli, ¢alisanlarin isletme ile
biitiinlesmelerini saglayict yonde olursa, ornegin, calisanlarin cabalarinin takdir
edilmesi, karar alma siireclerine dahil edilmesi gibi unsurlar c¢alisanlarin Grgiitsel

baglhiligm gii¢lendirir (Ibicioglu, 2000:18).
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3.4.3. Cevresel Faktorler

Orgiitsel baglilig1 etkileyen ¢evresel faktdrler digsal faktorler olarak da
tanimlanir. Bu faktorler isletmenin ¢alistig1 sektoriin durumu, profesyonellik ve yeni

is olanaklarmin bulunmasidir (Ince ve Giil, 2005:83).
3.4.3.1. Profesyonellik

Profesyonellik, bir is konusunda ya da herhangi bir g¢alisma alaninda
uzmanlagmak anlamma gelen profesyonel kisilerce verilen hizmetlerdir.
Profesyonelligin gostergesi, kisinin calistig1 isi en giivenilir, en saglam bir sekilde
yapmasidir. Kisinin kendi uzmanligini birakip orgiitin uzmanligina yonelmesi,
mesleki profesyonelligi tanimlar. Meslegin toplumda cazip hale gelerek sayginlik
kazanmastyla caliganlara 6nem verilmesi bu kavramin Onemini agiklamaktadir

(Adigiizel ve dig., 2011:239).

Profesyonel orgilitlerde gorev alan ¢alisanlarin, profesyonel olmayan 6rgiitlerde
gorev alan calisanlara gore oOrgilite bagliliklart daha yiiksek olmaktadir. Ciinki
profesyonelligi benimsemis orgiitlerin amag¢ ve degerleri ile ¢alisanlarin amag ve
degerleri birbirleriyle uyum igerisindedir. Ayrica bu orgiitler calisanlarin orgiite

bagliliklarini artirabilmek i¢in ¢alisanlara kariyer firsati sunarlar (Wallece, 1995:250).
3.4.3.2. Yeni Is Olanaklar1 ve Sektoriin Durumu

Bir orgiitiin is yaptig1 sektoriin durumu ile calisan i¢in yeni is olanaklar
orgiitsel baghiligi etkilemektedir. Teknolojik gelismelerle birlikte kisilerin ¢alisma
alanlar1 ve is olanaklari da gelismektedir. Farkli sektorlerde rahat is bulacagini
diisiinen bir kisi ¢alistig1 orgiitten yeteri kadar verim alamiyorsa orgiitsel bagligi azalir.
Ancak calisanlarin yeni is olanaklar1 az ise orgiite olan bagliliklar1 da artmaktadir. Bu
duruma bakildiginda egitim seviyesi yiiksek olan calisanlarin yeni is olanaklar1 daha
fazladir. Ciinkii calisan egitim seviyesini yiikseltmis ise kendi yetenegine gore daha
rahat bir is bulur ve aranan elaman olmaktadir. Aranan elaman olmakta Orgiitten
ihtiyacini karsilayamayan calisanlar i¢in ne kadar olumlu ise orgiit i¢in de o kadar
olumsudur. Ciinkii bu siirecte isten ayrilma devri orgiit i¢in artmaktadir. Bu durum da

orgilitte maliyetlerin artmasma verimliligin diismesine neden olur. Ancak egitim
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seviyesini yiikselttikce isinde yeterli degeri goren ve o degeri artiran isletmeler igin

calisanda bagii artirmaktadir (Ince ve Giil, 2005:85).
3.5. Orgiitsel Baghih@in Sonuclar:

Orgiitsel bagliligin orgiitleri dnemli diizeyde etkileyen sonuglar1 vardir. Bu
sonuglar olumluda olabilir olumsuz da olabilir. Orgiitsel baghlik diizeyinin yiiksek ya
da diisiik olmasi bireyi etkiledigi kadar orgiitleri de etkilemektedir. Calisan eger
orgilitline baglh ise oOrgilit bu durumdan olumlu etkilenir ve sonucunda Orgiitiin
verimliligi artar. Ancak calisan Orgiitten yeteri kadar memnun degil ve baglilik diizeyi
de diistik ise orgiitiin verimliligi azalmaya baslar. Bu yiizden orgiitsel baglilik sonuglari
acisindan 6nemli bir kavramdir. Randall yapmis oldugu calismalarda orgiitsel baglilik
kavraminin baglilik seviyelerini iice ayirmistir. Bunlardan birinci seviye diisiik
baglilik, ikincisi seviye 1limli baghlik, tiglincii seviye ise yiiksek bagliliktir (Randall,
1987:460).

3.5.1. Diisiik Orgiitsel Baghhk

Diisiik Orgiitsel Baghligin Olumlu Sonuglar: (Randall, 1987:461):

Diistik orgiitsel baglilik, bireylerin yaraticilik ve yeniliklere agik olmasim
saglar. Bu kisiler, farkli meslekleri arastirirlar ve bdylece birey insan kaynaklarindan
daha verimli faydalanmay1 saglar ve boylece firmadan ayrilan bireylerin ruhsal
sagliginin gelisimine katkida bulunur. Eger orgiit, i¢sel ve gayri resmi olan bu
sistemden yararlanirsa, bunun sonucunda pahali davalari, kanun diizenlemelerini ve

toplumsal itirazlar1 engelleyebilir.
Diisiik Orgiitsel Baghiligin Olumsuz Sonuglar: (Randall, 1987:463):

Bireylerin diigiik orgiitsel baglilik gostermeleri mesleki kariyerlerini olumsuz
etkilemektedir. Clinkii isletme sahipleri isletmesine bagli olmayan c¢alisani iste tutmak
istemez. Onun yerine diger ¢alisanlardan faydalanir. Boylece, ¢alisanlarin yukariya
dogru terfi etmeleri imkansizlasmaktadir. Orgiitsel baglilig1 diisiik olan kisilerin maddi
acidan kayiplar1 olur ve bireyin karakterlerinin karalanmasi, c¢alisan toplantilarina
katilmama, ikramiye kaybi, agir is yiikii, taciz gibi olumsuz sonuglari olur. Ayrica bu

tip baglilikta ¢alisanlarin ise girip ¢ikma stirelerinde azalma olmaktadir. Calisan
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baslamis oldugu isten hizli bir sekilde ayrilabilir ya da isinde devamlilik
gdstermeyebilir. Isine karsi yeteri kadar emek harcamayabilir ve zimmetine para

gecirme gibi sug isleyici tavirlar sergiler.
3.5.2. Inmh Orgiitsel Baghhik

Bu baglilikta, bireylerin deneyimleri yiiksek fakat orgiite olan baglilik
duygular1 yetersizdir. Bu baglhiligin pozitif ve negatif sonuglari vardir (Randall,
1987:461).

Ihml Orgiitsel Baghligin Olumlu Sonuglar: (Randall, 1987:464):

Iliml orgiitsel bagliliga sahip olan bireyler, sistemin kendilerini bastirmasina
izin vermezler, kendileri i¢in miicadele etmektedirler. Iliml orgiitsel baglilig1 olan
bireyler ¢alistig1 isyerinin tamamini kabul etmez bir kismini kabul eder. Ayn1 zamanda
bireysel degerlerini de korurlar. Bu baglilik tiiriinde bireylerin orgiitteki hizmet siiresi
artmakta, Orgiitten ayrilma niyeti azalmakta ve daha biiylik i3 doyumuna neden

olmaktadir.
Ilml Orgiitsel Baghlhigin Olumsuz Sonuglar: (Randall, 1987:464):

Bu baglilik diizeyinde ¢alisanlarin isbirligi, yardimseverlik, oneride bulunma,
jestler yapma ve fedakarlik yapmalar1 olduk¢a onemlidir. Ciinkii c¢alisanlarin bu
davraniglari, Orgiite esneklik saglar. Calisanlar Orgilite sadakat gosterip bu tiir
davraniglarda bulunarak orgiitsel bagliligin1 artirmaktadir. Ancak bu sekil de 1limh
olan calisanlar orgiite kars1 duyduklar1 ahde vefa ile ¢cevresindeki durumlar arasinda

sikint1 yasayabilir. Bu sikintilar isletmenin verimliligini etkiler.

3.5.3. Yiiksek Orgiitsel Baghhk

Yiiksek Orgiitsel Baghligin Olumlu Sonuglar: (Randall, 1987:464):

Yiiksek orgiitsel baglilik diizeyi bireye, mesleki kariyer ve licrette doyum
saglar. Yiiksek orgiitsel baglilik diizeyinde hakim olan diisiince “Orgiite sadik ol ki
orgiit de sana sadik olsun”dur. Isletmeler kendilerine bagli olan ¢alisanlarini
odiillendirmek isterler. Calisanin orgiite baglihig: yiiksek ise bu durum Orgiite de

olumlu yansir. Orgiitte verimlilik artar ve ¢alisanlarinin istikrar1 saglanmus olur.
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Yiiksek Orgiitsel Baghligin Olumsuz Sonuglar: (Randall, 1987:465):

Bu baglilikta calisan oOrgiite siki sikiya bagli oldugu icin kendisini fazla
gelistiremez. Ciinkii ¢aliganlarin rekabet yasayacagi kimse yoktur. Bu yiizden kisiler
inovasyon yapamaz, yeniliklere ayak uyduramazlar. Yiiksek orgiitsel bagliliga sahip
olan bireyler, zamanlarinin biiyiik kismini 6rgiite ayirmalarindan dolay1 sosyal ve aile
iliskilerinde sikint1 yasamaktadirlar. Orgiit, yiiksek derecede verim ve sorgulanmayan
sadakatten fayda saglar fakat yanlis sadakat sekli verime zarar vermektedir. Yiiksek
baglilik yeniliklere ayak uydurmayr engelledigi icin gegmise kori koriine
baglanilmasina sebep olur. Ciinkii orgiite yiiksek baglilik duyan bireyler alternatif
davraniglar sergileyemezler. Son olarak ise, bu yiiksek baglilik calisanlari, bazen orgiit

adina yasa dis1 ve etik olmayan davraniglara yoneltebilir.
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DORDUNCU BOLUM

4. NOBET SISTEMINDE CALISAN KAPIKULE GUMRUK
PERSONELININ TUKENMISLIGI, iS TATMINI, ORGUTSEL
BAGLILIGI VE BUNLARI ETKILEYEN FAKTORLERIN
ARASTIRILMASI

Bu béliimde aragtirmanin problemine gore hipotezler belirlenerek arastirmanin
amaci, onemi ve kisithiliklart aktarilmigtir. Arastirmanin ana kiitlesi ve O0rneklemi
belirlenmis arastirmayla ilgili veri toplama yontemleri agiklanarak bulgularin analizi

yapilmistir.

4.1. Arastirmanin Hipotezleri

Bu ¢alismada, Kapikule Giimriik Kapisinda nébet sistemiyle ¢alisan personelin
ozelliklerinin(demografik ve dig.) tiilkenmislik tizerindeki etkisi ile orgiitsel baglilik ve

is tatmini tiikenmislik tizerindeki yordayiciligi incelenecektir.
DENENCELER(HIPOTEZLER)

A- Nobet sistemiyle ¢alisan personelin 6zelliklerinin tiikenmislik diizeylerine etkisi;
CINSIYET

H1: Nobet sistemiyle calisan giimriikk personelinin tikkenmislik diizeyleri

cinsiyetlerine gore farklilagmaktadir.

Hla: Nobet sistemiyle calisan glimriik personelinin duygusal tiikenme diizeyleri

cinsiyetlerine gore farklilagmaktadir.

H1b: Nobet sistemiyle g¢alisan giimrik personelinin duyarsizlasma diizeyleri

cinsiyetlerine gore farklilagmaktadir.

Hlc: Nobet sistemiyle calisan giimriik personelinin kisisel basar1 diizeyleri

cinsiyetlerine gore farklilagmaktadir.
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YAS

H2: Nobet sistemiyle calisan giimriik personelinin tiikenmislik diizeyleri yaslarina

gore farklilasmaktadir.

H2a: Nobet sistemiyle calisan giimriik personelinin duygusal tiilkenme diizeyleri

yaslarina gore farklilasmaktadir.

H2b: Nobet sistemiyle ¢alisan glimriik personelinin duyarsizlasma diizeyleri yaslarina

gore farklilasmaktadir.

H2c: Nobet sistemiyle ¢alisan giimriik personelinin kisisel basar1 diizeyleri yaslarina

gore farklilasmaktadir.
MEDENI DURUM

H3: Nobet sistemiyle calisan giimriik personelinin tiikenmislik diizeyleri medeni

durumlarina gore farklilasmaktadir.

H3a: Nobet sistemiyle calisan glimriik personelinin duygusal tiikenme diizeyleri

medeni durumlarina goére farklilagmaktadir.

H3b: Nobet sistemiyle ¢alisan giimriik personelinin duyarsizlasma diizeyleri medeni

durumlarina gore farklilagmaktadir.

H3c: Nobet sistemiyle ¢alisan giimriik personelinin kigisel basar1 diizeyleri medeni

durumlarina gore farklilagmaktadir.
COCUGU OLUP OLMAMASINA GORE

H4: Nobet sistemiyle ¢alisan glimriik personelinin tiikenmislik diizeyleri ¢ocugu olup

olmama durumlarina gore farklilagmaktadir.

H4a: Nobet sistemiyle calisan glimriik personelinin duygusal tiikenme diizeyleri

cocugu olup olmama durumlarina gore farklilasmaktadir.

H4b: Nobet sistemiyle ¢alisan glimriik personelinin duyarsizlasma diizeyleri gocugu

olup olmama durumlarina gore farklilasmaktadir.
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H4c: Nobet sistemiyle ¢alisan glimriik personelinin kisisel basar1 diizeyleri ¢ocugu

olup olmama durumlarina gére farklilagmaktadir.
EGITIM DURUMU

H5: Nobet sistemiyle g¢alisan giimriik personelinin tiikenmislik diizeyleri egitim

durumlarina gore farklilasmaktadir.

Hb5a: Nobet sistemiyle calisan glimriik personelinin duygusal tiikenme diizeyleri

egitim durumlarina gore farklilasmaktadir.

H5b: Nobet sistemiyle ¢alisan giimriik personelinin duyarsizlagsma diizeyleri egitim

durumlarina gore farklilasmaktadir.

H5c: Nobet sistemiyle calisan giimriik personelinin kisisel basar1 diizeyleri egitim

durumlarina gore farklilasmaktadir.
MESLEK

H6: Nobet sistemiyle ¢alisan giimriik personelinin tiikenmislik diizeyleri mesleklerine

gore farklilasmaktadir.

Hb6a: Nobet sistemiyle calisan glimriik personelinin duygusal tiikenme diizeyleri

mesleklerine gore farklilagmaktadir.

HEb: Nobet sistemiyle c¢alisan giimrilk personelinin duyarsizlasma diizeyleri

mesleklerine gore farklilagmaktadir.

H6c: Nobet sistemiyle calisan gilimriik personelinin kisisel basar1 diizeyleri

mesleklerine gore farklilagmaktadir.
MESELEKTEKI CALISMA YILI

H7a: Nobet sistemiyle ¢alisan giimriik personelinin tiikenmislik diizeyleri meslekteki

calisma yillarina gore farklilagmaktadir.

H7a: Nobet sistemiyle calisan glimriik personelinin duygusal tiikenme diizeyleri

meslekteki caligma yillarina gére farklilagmaktadir.
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H7b: Nobet sistemiyle c¢alisan giimriik personelinin duyarsizlagsma diizeyleri

meslekteki ¢calisma yillarina gore farklilasmaktadir.

H7c: Nobet sistemiyle calisan glimriik personelinin kisisel basar1 diizeyleri meslekteki

calisma yillarina gore farklilagmaktadir.
MESLEGINI ISTEYEREK YAPIP YAPMAMA DURUMU

H8: Nobet sistemiyle calisan glimriik personelinin tilkenmiglik diizeyleri meslegini

isteyerek yapip yapmama durumuna gore farklilagsmaktadir.

HB8a: Nobet sistemiyle calisan glimriik personelinin duygusal tiikenme diizeyleri

meslegini isteyerek yapip yapmama durumuna gore farklilagmaktadir.

H8b: Nobet sistemiyle ¢alisan giimrilk personelinin duyarsizlasma diizeyleri

meslegini isteyerek yapip yapmama durumuna gore farklilagmaktadir.

HB8c: Nobet sistemiyle calisan glimriik personelinin kisisel basar1 diizeyleri meslegini

isteyerek yapip yapmama durumuna gore farklilasmaktadir.
GELIR DUZEYININ YETERLILIGI

H9: Nobet sistemiyle c¢alisan giimriikk personelinin tiikenmislik diizeyleri gelir

diizeylerinin yeterli olup olmamasi durumuna gore farklilagmaktadir.

H9a: Nobet sistemiyle ¢alisan giimriik personelinin duygusal tilkenme diizeyleri gelir

diizeylerinin yeterli olup olmamasi durumuna gore farklilagmaktadir.

H9b: Nobet sistemiyle calisan giimriik personelinin duyarsizlasma diizeyleri gelir

diizeylerinin yeterli olup olmamasi durumuna gore farklilagmaktadir.

H9c: Nobet sistemiyle ¢alisan giimriik personelinin kisisel basar1 diizeyleri gelir

diizeylerinin yeterli olup olmamasi durumuna gore farklilagmaktadir.

B- Nobet sistemiyle ¢alisan personelin is tatmini ve orgiitsel bagliliginin tiikenmislik

tizerindeki yordayiciligy,

H10: Nobet sistemiyle ¢alisan glimriik personelinin is tatmin diizeyleri tilkenmiglik

diizeylerinin anlamli bir yordayicisidir.
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H10a: Nobet sistemiyle calisan glimriikk personelinin igsel doyum diizeyleri

titkenmislik diizeylerinin anlamli bir yordayicisidir.

H10b: Nobet sistemiyle c¢alisan giimriikk personelinin digsal doyum diizeyleri

titkenmislik diizeylerinin anlamli bir yordayicisidir.

H11l: Nobet sistemiyle calisan glmriik personelinin oOrgiitsel baglilik diizeyleri

titkenmislik diizeylerinin anlaml1 bir yordayicisidir.

H1la: Nobet sistemiyle calisan giimriik personelinin duygusal baglilik diizeyleri

titkenmislik diizeylerinin anlamli bir yordayicisidir.

H11lb: Nobet sistemiyle calisan giimriik personelinin devam baglhihigr diizeyleri

titkenmislik diizeylerinin anlamli bir yordayicisidir.

H1lc: Nobet sistemiyle calisan giimriik personelinin normatif baglilik diizeyleri

titkenmislik diizeylerinin anlamli bir yordayicisidir.

4.2 Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu calismada Kapikule Giimriik Midiirliigii’'nde ndbet sistemiyle calisan
personelin tikenmisligi, is tatmini, orgiitsel bagligi ve bunlarn etkileyen faktorler
arastirtlacaktir. Yine bu calisma da iki durum amaglanmistir. Birincisi, nobet
sistemiyle calisan glimriik personelinin tiikenmislik diizeylerinin ¢esitli demografik
ozelliklerine gore farklilagmasinin degerlendirilmesi, ikincisi ise nobet sistemiyle
calisan glimriik personelinin is tatminleri ve orgiitsel bagllik diizeylerinin tiikenmiglik
diizeyleri Ttlzerindeki yordayicilifinin degerlendirilmesidir. Arastirmada giimriik
personelinin tikenmislik diizeylerinin demografik degiskenlere gore farklilasma
durumu ile is tatminleri ve orgiitsel baglilik diizeylerinin tiikkenmislik diizeyleri
tizerindeki yordayiciligi oncelikle bilimsel caligsmalara 1sik tutacagi gibi ndbette
sistemi ile ¢aligan glimriik personelinin yasadigi mevcut problemlerin tanimlanmasina,
¢oziimlenmesine Ve biirokratlarin personel sorunlarini ¢ézebilmesinde bir yol gosterici

olmasi agisindan katki saglayacaktir.

Bu arastirmay1 6nemli kilan noktalardan ilki aragtirmanin yapildigi giimriik
kapisidir. Kapikule Glimriik Midiirliigii Trakya bolgesinin en aktif ve en ¢ok taninan

giimriik kapisidir. ikincisi ise bu giimriik kapisinin ayn1 zamanda iilkemizin Avrupa’ya
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acilan en biiyiik giimriik kapis1 olma 6zelligi tasimasidir. Bu nedenlerle Kapikule sinir
kapisinda c¢alisan personelin sikintilarinin ortaya konmasi aragtirmanin énemini daha

da artirmaktadir.

Sinir kapilarinda bu hizmetleri layikiyla yerine getirme gorevi giimriik
personeline aittir. Nobet sisteminde ¢alisan giimriik personeli bu sistemin goriinen
yiiziidiir ve bu nedenle de gorev ve sorumluluklari zor ve 6nemlidir. Gerek vardiyada
calismanin zorlugu gerekse giimriik islemlerinin yogunlugu ve isin siirekli kisilerle
iletisimle gerceklesmesi nedeniyle yasanan sikintilar giimriik personelini fazlasiyla
yipratmaktadir. Bu ylizden arastirma giimriik personelinin is tatminleri ve orgiitsel
baglilik diizeylerini ve bunun sonucunda da ¢alistiklar iste tiikkenip tiikenmediklerini

belirlemek agisindan yoneticilere ve akademik gevrelere 151k tutacaktir.
4.3. Arastirmanin Kisithhklar:

Arastirma, Kapikule Giimriik Kapasinda nobet ile ¢alisan personelle sinirl
kalmistir. Kapikule Glimriik Miidiirliigii’nden gerekli izinlerin alinmasi, kurumda
anket yapilmasini kolaylastirmistir. Nobet sisteminin esnek olmasi ve anket uygulama
isleminin yaz ayma gelmesinden dolayr nobette calisan personelin  hepsine
ulagilamamustir. Cilinkii yaz aylarinda Kapikule Giimriik Kapist %100 doluluk oranina

ulastigindan ¢ok yogun calisilmaktadir.

4.4, Arastirmanin Ana Kiitlesi ve Orneklemi

Arastirmanin ana kiitlesini 2017 yilinda Kapikule Gimriikk Miidiirliigiinde
nobet sistemiyle ¢alisan memurlar olusturmaktadir. Belirlenen ana kiitledeki toplam
birim sayist 145 olup evrenin tiimiine ulasilmasi hedeflenmistir. Ancak ¢esitli
nedenlerden dolayi (giimriiklerde yaz sezonun yogun olmasi, esnek nobet sistemi vb.
kisitlar) ana kiitlenin tamamina ulasilamamis sadece ndbet sistemiyle ¢alisan 100

giimriik personeli lizerinde arastirma yapilmustir.
4.5. Arastirma Ile flgili Veri Toplama Yéntemi

Aragtirmada model olarak, nicel aragtirma yontemlerinden betimsel ve
bagintisal yontem kullanilmis olup bilgilerin toplanmasinda anket tekniginden

yararlanilmistir. Anketler ndbet sistemiyle ¢alisan glimriik personeli ile yiiz yiize



86

yapilmistir. Arastirma i¢in hazirlanan anket 4 kisimdan olusmustur. Birinci kisimda
yer alan 9 soru, giimriik personelinin sosyo-demografik 6zelliklerini belirlemek igin

olusturulmustur.

Ikinci boliimde, Minnesota Is Tatmini 6lgegi kullamlmustir. Bu 6lgek 20
maddeden olusmaktadir. Bu 6l¢ekte Likert yontemi kullanilmistir. Sorular ile ilgili
degerlendirmeler: “1= Hi¢ memnun degilim, 2= Memnun degilim, 3= Kararsizim, 4=
Memnunum, 5= Cok memnunum” seklinde belirlenmistir. Bu 6lgekte igsel tatmini
gosteren sorular, “1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,ve 20°dir”. Digsal tatmini gosteren sorular

ise 5, 6,12,13, 14, 17, 18 ve 19’dur”.
Olgegin, bu arastirma igin i¢ tutarlik katsayis1 .92 olarak hesaplanmstir.

Ucgiincii boliimde, calisanlarin tilkenmislik diizeyini belirlemek amaciyla
Maslach Tiikenmislik Olcegi kullanilmustir. Bu dlgekte 22 soru sorulmustur ve likert
yontemi uygulanmustir. Olgekte bulunan her bir madde, “1= hicbir zaman, 2= ¢ok
nadir, 3= bazen, 4= c¢ogu zaman, 5=her zaman” segeneklerinden olusmaktadir.

Tiikenmisligin alt boyutlar1 agagida gosterilmistir.

Duygusal Tiikenme: Bu boyut, 9 ifadeden olusmaktadir. 1,2,3,6,8,13,14,16,20.
ifadeler duygusal tiikkenmeyi 6lgmeye yarayan ifadelerdir. Puan araligi, 9 ile 45
arasinda olmaktadir. Duygusal tiikenmeyi Ol¢meye yarayan ifadeler olumsuz
ifadelerden olusmaktadir ve puanlarin yiikselmesi yasanan duygusal tiikenmenin de

artmasi anlamina gelmektedir.

Duyarsizlagsma: Bu boyut 5 ifadeden olusmaktadir. 5,10,11,15,22. ifadeler
duyarsizlasmay1 Olgmeye yarayan ifadelerdir. Puan araligi 5 ile 25 arasinda yer
almaktadir. Duyarsizlasmayr Olgmeye yarayan ifadeler olumsuz ifadelerden
olusmaktadir ve puanlarin yiikselmesi yasanan duyarsizlasmanin da artmasi anlamina
gelmektedir.

Kigsisel Basari: Bu boyut, 8 maddeden olusmaktadir. 4,7,9,12,17,18,19,21.
ifadeler kisisel basari hissini 6l¢gmeye yonelik ifadelerdir. Puan aralig: 8 ile 40 arasinda

yer almaktadir. Kisisel basariy1 6lgmeye yarayan ifadeler olumlu maddelerden
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olugmaktadir ve alinan yiiksek puanlar kisilerin basar1 hissinin yiliksek oldugu
anlamina gelmektedir. Bu alt 6l¢egin tersine puanlanmasi da yapilmaktadir.

Olgegin, bu arastirma igin i¢ tutarlik katsayis1 .80 olarak hesaplanmistir.

Dérdiincii  boliimde, Meyer ve Allen’nin Orgiitsel Baglhilik Olgegi
kullanilmistir. Bu 0lgekte 19 soru sorulmustur ve likert yontemi uygulanmistir.
Olgekte bulunan her bir madde, “1= Kesinlikle Katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3=
Kararsizim, 4= Katihyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum” segeneklerinden

olusmaktadir. Orgiitsel bagliligin alt boyutlari asagida gosterilmistir.

Duygusal Baghilik: Bu boyut, 8 ifadeden olusmaktadir. Anketteki ilk 8 ifade
duygusal baglilik boyutunu 6l¢gmeye yarayan ifadelerdir. Puan araligi, 8 ile 40 arasinda
yer almaktadir. Artan puanlar, calisanlarin daha fazla duygusal baglilik hissettigi

anlamina gelmektedir.

Devam Bag/iligi: Bu boyut, 5 ifadeden olusmaktadir. 9. madde ile 13. madde
arasindaki ifadeler devam bagliligin1 6lgmeye yarayan ifadelerdir. Puan araligy, 5 ile
25 arasinda yer almaktadir. Puanlarin artmasi, ¢alisanlarin daha yiiksek devam

baglilig1 hissettigi anlamina gelmektedir.

Normatif Baghlik: Bu boyut, 6 ifadeden olugmaktadir. Anketteki son 6 ifade
normatif baglilik boyutunu 6l¢meye yonelik ifadelerdir. Puan araligi, 6 ile 30 arasinda
yer almaktadir. Elde edilen yiiksek puanlar, ¢calisanlarin orgiite kars: yliksek normatif

baglilik duydugu anlamina gelmektedir.
Olgegin, bu arastirma i¢in i¢ tutarlik katsayis1 .86 olarak hesaplanmistir.

Aragtirma kapsaminda toplanan verilerin analiz edilmesinde IBM SPSS paket
programi kullanilmistir. Verilerin normal dagilip dagilmadigimi test etmek igin
normallik testi uygulanmistir. Gruplar aras1 farkliliklarin degerlendirilmesinde
bagimsiz Orneklemler igin t-Testi kullanilmistir. Degiskenler arasi iliskilerin
degerlendirilmesi icin ise Pearson korelasyon katsayist ve ¢oklu dogrusal hiyerarsik
regresyon analizinden yararlanilmistir. Coklu grup karsilastirmalarinda nanparametrik
testlerden birisi olan Kruskal Wallis H testi uygulanmistir. Farklilagsmanin belirlendigi

degiskenler i¢in ise ikili karsilagtirmalarin yapilabilmesi i¢in Post Hoc testi olarak
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Dunn testi yapilmistir. Arastirma kapsaminda istatistiksel islemlerde anlamlilik diizeyi

.05 olarak alinmistir.

Tablo 3: Guvenirlilik Analizi

Olcekler I¢ Tutarhhk Katsayisi
Tiikenmislik 0,80
Is Tatmini 0,92
Orgiitsel Baglilik 0,86

I¢ Tutarlilik Katsayis1 >0,70

Tablo 3’teki giivenirlilik analizine gore i¢ tutarlilik katsayisi1 0,70’den biiyiik
oldugu i¢in 6l¢ek giivenilirdir.

4.6. Arastirma Bulgular1 ve Analizi

Bu boliimde arastirmaya katilan yani 6rneklemimizi olusturan nobet sistemiyle

calisan glimriik personelinin demografik 6zelliklerinin dagilim1 incelenmistir.
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Tablo 3.1: Orneklem Grubunun Ozelliklerinin Dagilim1

Demografik Bilgiler N %
Cinsiyet Kadin 31 31
Erkek 69 69

25 Yas ve Alt1 3 3

Yas 26-34 72 72
35-44 13 13

45-54 12 12

. Evli 55 55
Medeni Durumunuz Bekar A5 A5
Cocugunuz Var Mi1? EI\SL gg gg

Lise 3 3

o On Lisans 7 7
Egitim Durumu Lisans 79 79
Lisansiistii 11 11

Giimriikk Memuru 35 35

Mesleginiz Gl:?.mrl}:lk Muhafaza Memuru 46 46
Glimriik Muayene Memuru 14 14

Glimriik Miidiirii veya Miidiir Yrd. 5 5

0-3 Yil 55 55

4-7 Y1l 24 24

8-11 Y1l 4 4

I;ﬁi‘ffte Calisma 15 15 vy 4 4

16-19 Yil 4 4

24-27 Y1l 7 7

28 Yil ve lizeri 2 2

Mesleginizi Isteyerek  Evet 48 48
Mi Yapiyorsunuz? Hayir 52 52
Gelir Diizeyiniz Sizin ~ Yeterli 32 32
Icin Yeterli Mi? Yeterli Degil 68 68
Toplam 100 100

Tablo 3.1’e gore arastirmaya katilan giimriik personelinin , %31’ini kadinlar,

%69unu ise erkekler olusturmaktadir. Katilimcilarin yas gruplarina bakildiginda; 25

yas ve altt %3, 26-34 yas araligindaki katilimci oram1 %72, 35-44 yas araligindaki

katilime1 oran1 %13, 45 yas ve lstii katilimer orani ise %12°dir. Bu veriden yola

¢ikarak ankete katilan nébet sistemiyle ¢alisan giimriik personelinin agirlikli olarak

geng bir yas grubundan olustugu goriilmektedir. Bunun sebebi son yillarda Giimriik

Bakanliginin genclesmeye gitmesi ve glimriige ¢ok sayida gen¢ giimriik personeli

almasindandir. Ankete katilan nobet sistemiyle ¢alisan giimriik personelin %55°1 evli

olup %45°1 ise bekardir. Nobet sistemiyle calisan glimriik personelin %42’sinin ¢ocuk
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sahibi oldugu, %58’inin ise ¢ocuk sahibi olmadig1 goriilmektedir. Egitim durumuna
baktigimizda, %3’ lise, %7’si 6n lisans, %79’u lisans, %111 lisansiistli boliimden
mezundur. Nobet sistemiyle calisan giimriik personelin mesleki unvanlarina
baktigimizda, %35’1 glimrikk memurlarindan, %46’s1 giimrikk muhafaza
memurlarindan, %14’ giimriilk muayene memurlarindan, %5°1 ise glimriik miidiir
veya midiir yardimcilarindan olugmaktadir. Giimriik personelin meslekte calisma
yillarma baktigimizda ¢ogunun islerinde yeni oldugunu gormekteyiz. 0 ila 3 yil arasi
calisanlar %55°1ik kismi, buna en yakin calisanlar(4 ila 7 yil arasi) ise %24’liik kism1
olusturmaktadir. 28 yil ve lizerine baktigimizda %2 ile en az ¢alisan personelin burada
oldugunu gérmekteyiz.

Nobet sistemiyle calisan giimriik personelinin %48’ meslegini isteyerek
yaptigini, %52’si ise meslegini isteyerek yapmadigimi Dbelirtmistir.  Gelir
diizeylerindeki memnuniyetlerine baktigimizda ise %68 oranla memnun olmadiklari

goriilmektedir.

Tablo 4: Normal Dagilim ile Ilgili Bilgiler

N Min. Max. Ort SS Basikhk Carpikhk

i¢csel Doyum 100 12.00 48.00 3252 9.75 -.35 -.76
Digsal Doyum 100 8.00 38.00 1829 6.89 .53 -31
is Doyumu TP 100 20.00 86.00 50.81 15.55 -.05 -59
Duygusal Tiikenme 100 18.00 45.00 3250 7.09 -.13 -.83
Duyarsizlasma 100 6.00 25.00 1490 4.61 .01 -.63
Kisisel Basar1 100 16.00 40.00 26.65 4.78 .20 17
Tiikenmislik TP 100 49.00 110.00 74.05 11.19 41 .64
Duygusal Baghhk 100 8.00 36.00 21.06 7.06 A1 -.67
Devam Bagh@ 100 5.00 25.00 15.16 3.75 -21 -.05
Normatif Baghhk 100 6.00 2400 14.00 4.85 .09 -.79

Tablo 4’te verilen degerler incelendiginde, basiklik degerlerinin .53 ile .01;
carpiklik degerlerinin ise .83 ile .05 arasinda degistigi gozlenmistir. Belirtilen degerler
dikkate alindiginda, arastirma kapsaminda toplanan verilerin normallikten sapma

gostermedigi ifade edilebilir.
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Tablo 5:Né6betle Calisan Giimriik Personelinin Tikenmislik Diizeylerinin Cinsiyet

Degiskenine Gore t-Testi Sonuglari

Cinsiyet n Ort. S T p

Duygusal Tiikkenme Kadin 31 31.77 7.46 -0.68  0.50
Erkek 69 32.83 6.95

Duyarsizlagsma Kadin 31 1355 451 -1.99  0.05
Erkek 69 1551 4.57

Kisisel Basar1 Kadin 31 26.55 4.19 -0.14  0.89
Erkek 69 26.70  5.05

Tilikenmislik Toplam Puan1 Kadin 31 7187 1090 -131 0.19
Erkek 69 75.03 11.27

Anlamhlik p<0,05

Tablo 5°te verilen analiz sonuglarina gore, duygusal tiikkenme, duyarsizlagma

ve kisisel basar1 diizeylerinin ortalamalarinin farkli oldugu goziikmektedir. Ancak p

degerlerine baktigimizda (p>0,05) nobet sistemiyle calisan giimriik personelinin

tikenmislik toplam puani ve tiikenmislik tim alt boyutlarinin cinsiyetlerine gore

farklilasmadig1 belirlenmistir.



Tablo 6:Nobetle Calisan Giimriik Personelinin Tiikenmislik Diizeylerinin Yas

Degiskenine Gore Kruskal Wallis H Testi ve Post Hoc-Dun Testi Sonuglari
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Ki-
Yas n  Sira Ort. Sd p Farkin Kaynagi
Kare
Duygusal 25 Yas ve
3 22.83 4079 3 0.253
Tiikenme Alt1
26-34 72 53.13 -
35-44 13 48.77
45-54 12 435
25 Yas ve
Duyarsizlagma 3 18.67 15653 3 0.001
Altt
26-34 72 57.24 26-34>45-54
35-44 13 40.08
45-54 12 29.33
25 Yas ve
Kisisel Basar1 3 37.5 6.132 3 0.105
Alt1
26-34 72 46.85 -
35-44 13 61.85
45-54 12 63.38
Tiikenmislik 25 Yag ve
3 14.33 7131 3 0.068
Toplam Puan1  Alt1
26-34 72 53.74 -
35-44 13 50.58
45-54 12 40.04

Tablo 6’da verilen analiz sonuglarma gore, nobetle calisan giimriik

personelinin tiikenmislik diizeylerinin, duyarsizlasma alt boyutunun yasa gore

farklilagtig1 ancak diger alt boyutlarda ve toplam puanda yasa gore bir farklilagsma

olmadigi belirlenmistir. Buna gore, yaslar1 26-34 araliginda olan giimriik personelinin,

yaglar1 45-54 arasinda olanlara gore daha fazla duyarsizlastiklar1 ifade edilebilir.
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Tablo 7:Nobetle Calisan Glimriik Personelinin Tiikenmislik Diizeylerinin Medeni

Durum Degiskenine Gore t-Testi Sonuglart

Medeni
n Ort. S t p
Durumunuz
Evli 55 31.29 7.51 -1.91 0.06
Duygusal Tiikenme
Bekar 45 33.98 6.32
Duyarsizlagma Evli 55 14.35 441 -1.33 0.18
Bekar 45 15.58 4.82
Kisisel Basar1 Evli 55 27.22 5.07 1.32 0.19
Bekar 45 25.96 4.36
Tiikenmislik Toplam Evli 55 72.85 11.85 -1.18 0.24
Puani
Bekar 45 75.51 10.29

Tablo 7°de verilen analiz sonuglarina gore, duygusal tilkenme, duyarsizlagsma,
kisisel basar1 diizeylerinin evli-bekar ortalamalar1 farkli oldugu goziikmektedir. Fakat
p degeri 0,05’ten biiylik oldugu ic¢in bu farklarda istatistiksel olarak herhangi bir
anlamlilik yoktur. Nobet sistemiyle calisan glimriik personelinin, tiikenmislik toplam
puan1 ve tilkenmiglik tiim alt boyutlarinin medeni durumlarina gore farklilasmadigi

belirlenmistir.

Tablo 8:Nobetle Calisan Gilimriik Personelinin Tiikenmislik Diizeylerinin Cocuk

Sahibi Olma Degiskenine Gore t-Testi Sonuglari

Cocugunuz Var Mi1? N Ort. S t p

Duygusal Tiikenme Evet 42 30.40 6.95 -2.59 0.01
Hayir 58 34.02 6.86

Duyarsizlasma Evet 42 13.62 4.48 -2.42 0.02
Hayir 58 15.83 4.52

Kisisel Basari Evet 42 2781 5.10 2.10 0.04
Hayir 58 2581 4.39

Tiikenmislik Evet 42 71.83 12.47 -1.70 0.09

Toplam Puani Hayir 58 75.66 9.98
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Tablo 8’de verilen analiz sonuglarma gore, ndbetle c¢alisan giimriik
personelinin duygusal tilkkenme, duyarsizlagsma ve kisisel basar1 diizeylerinin, ¢ocuk
sahibi olma durumlarina gore farklilastigi (p<0,05), ancak tiikenmislik toplam
puaninin(p>0,05), ¢ocuk sahibi olma durumlarina gére farklilasmadig: belirlenmistir.
Buna gore, ¢ocuk sahibi olmayan nobet sistemiyle ¢alisan giimriik personelinin,
duygusal tiikenme ve duyarsizlasma diizeylerinin ¢ocuk sahibi olanlara gore daha
yiiksek oldugu soylenebilir. Kisisel basar1 diizeylerinde baktigimizda ise ¢ocuk sahibi

olanlarin ortalamalar1 ¢ocuk sahibi olmayanlarin ortalamalarina gére daha yiiksektir.

Tablo 9:Nobetle Calisan Giimriik Personelinin Tiikenmislik Diizeylerinin Egitim

Durumu Degiskenine Gore Kruskal Wallis H Testi ve Post Hoc-Dun Testi Sonuglari

Egitim )
n Sira Ort. Ki-Kare Sd p
Durumu
Lise 3 46.17 0.15 3 0.985
Duygusal On Lisans 7 50.64
Tikenme Lisans 79 50.31
Lisanstistii 11 52.95
Duyarsizlasma  Lise 3 39.5 0.655 3 0.884
On Lisans 7 47.79
Lisans 79 50.68
Lisanstusti 11 53.95
Kisisel Basari Lise 3 78.33 3.224 3 0.358
On Lisans 7 43.36
Lisans 79 50.05
Lisanstistii 11 50.68
Lise 3 52.67 0.393 3 0.942
Tiikenmislik .
On Lisans 7 4471
Toplam Puani ]
Lisans 79 50.55
Lisanstistii 11 53.23

Tablo 9’da verilen analiz sonuglarina gore, nobetle ¢alisan glimriik muhafaza
memurlarinin tiikkenmislik diizeylerinin egitim diizeylerine gore farklilasmadig

belirlenmistir(p>0,05).
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Tablo 10:Nobetle Calisan Giimriik Personelinin Tiikenmislik Diizeylerinin Meslek

Degiskenine Gore Kruskal Wallis H Testi ve Post Hoc-Dun Testi Sonuglari

Meslegini Sa Ky Farkin Kaynag
esleginiz n arkin Kaynagi
& Ort. Kare P ynag
Gumriikk Memuru 35 44.8 7.83 3 0.05
Glimriik Muhafaza
46 49.7
Memuru
Duygusal Gumriik Muayene
Yo Y 14 69.75 -
Tiikenme Memuru
Giimriik Miidiiri
veya Midiir 5 43.9
Yardimcisi
Duyarsizlasma  Giimriik Memuru 35 4237 1345 3 0.01
Glimriik Miidiirii veya
Giimriik Muhafaza
46 56.5 Miidiir Yardimcisi<
Memuru
Gumriik Muhafaza
Gilimriikk Muayene
14 62.64 Memuru, Giimriik
Memuru
Miidiirii veya Miidiir
Gilimriik Midiirt
Yardimcisi< Giimriik
veya Midiir 5 18.2
Muayene Memuru
Yardimcisi
Kisisel Bagar1  Giimriik Memuru 35 49.3 1.31 3 0.73
Giimriik Muhafaza
46 53.62
Memuru
Glimriikk Muayene -
14 46.21
Memuru
Gumrik Miudiirt
veya Miidiir 5 42.2
Yardimcisi
Gilimriik Memuru 35 4416 1056 3 0.01 Giimrik Midiirii veya
Giimriik Muhafaza Miidiir Yardimcisi<
46 52.66
Memuru Gilimriik Muayene
Tiikenmiglik
Glimriik Muayene Memuru
Toplam Puan 14  67.96
Memuru
Gumrik Miudiirt
veya Miidiir 5 26.1

Yardimcisi
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Tablo 10’da verilen analiz sonuglarina gore, nobet sistemiyle ¢alisan glimriik
personelinin tilkenmislik diizeylerinin, duyarsizlasma alt boyutunun ve tiikenmislik
toplam puanlarinin mesleklerine gore farklilastigi(p<0,05), diger alt boyutlarda ise
meslege gore bir farklilasma olmadigi belirlenmistir(P>0,05). Buna gore, meslekleri,
“Gumriik Midiirii veya Miidiir Yardimcis1” olan giimriik personelinin, meslekleri
“Guimriik Muhafaza Memuru” ve “Gilimriik Muayene Memuru” olanlara gore daha az
duyarsizlastiklar ifade edilebilir. Toplam tikkenmislik puanina baktigimizda ise
meslek diizeyleri agisindan net olarak farkin Giimriik Miidiirii veya Miidiir Yardimcist

ile Glimriik Muayene Memurlar1 arasinda oldugu géziikmektedir.
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Tablo 11:Néobetle Calisan Giimriik Personelinin Tiikenmislik Diizeylerinin Meslekte
Calisma Yili Degiskenine Gore Kruskal Wallis H Testi ve Post Hoc-Dun Testi

Sonuglari
Meslekte Sira ) Farkin
Calisma Yilimz " Ort. Ki-Kare  Sd Kaynag
Duygusal Tiikkenme 0-3 Yil 55 53.91 8.69 6 0.19
4-7 Y1l 24 49.02
8-11 Y1l 4 22.25 -
12-15 Y1l 4 49.63
16-19 Y1l 4 71.63
24-27 Y1l 7 36.36
28 Y1l ve iizeri 2 40
Duyarsizlagma 0-3 Y1l 55 57.88 16.81 6 0.01
4-7 Y1l 24 50.17
8-11 Y1l 4 13.63
12-15 Y1l 4 40.88 -
16-19 Y1l 4 515
24-27 Y1l 7 27.93
28 Y1l ve iizeri 2 215
Kisisel Basari 0-3 Yl 55 46.14 7.48 6 0.28
4-7 Y1l 24 48.73
8-11 Y1l 4 72.75 -
12-15 Y1l 4 495
16-19 Y1l 4 63.5
24-27 Y1l 7 64.71
28 Y1l ve lizeri 2 735
Tikenmislik 0-3 Y1l 55 54.48 10.01 6 0.12
Toplam Puan 4-7 Y1l 24 49.02
8-11 Yil 4 22.88 -
12-15 Y1l 4 44.63
16-19 Y1l 4 73.13
24-27 Y1l 7 33.43
28 Y1l ve tizeri 2 40.25

Tablo 11°de verilen analiz sonuglarina gore, nobet sistemiyle ¢alisan glimriik

personelinin tiikenmislik diizeylerinde duygusal titkenme ve kisisel basar1 da meslekte
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calisma yillaria gore farklilagsmadig belirlenmistir. Nobet sistemiyle ¢alisan giimriik
personelinin duyarsizlasma diizeyi meslekte calisma yillarina gore farklilastig
goziikmektedir. Genel olarak bir farklilasma olmasina ragmen ikili karsilastirma testi
yapildiginda(Post Hoc Dunn testi) belirgin bir farkin olmadig goziikmektedir.
Duyarsizlagma diizeyi meslekte c¢alisma yillarina gore farklilastigi fakat bu

farklilagmanin baskin olmadig1 goziikmektedir.

Tablo 12: Nobetle Calisan Giimriik Personelinin Tiikenmiglik Diizeylerinin Meslegini

Isteyerek Yapip Yapmama Degiskenine Gore t-Testi Sonuglari

Mesleginizi Isteyerek Mi

Yapiyorsunuz? N ort > t P
Duygusal Evet 48 28.27 6.04 -6.97 0.00
Tiikenme Hayir 52 36.40 5.62
Duyarsizlasma Evet 48 13.31 4.03 -3.49 0.00
Hayir 52 16.37 4.67
Kisisel Basar1 Evet 48 271.77 4.09 230 0.02
Hayir 52 25.62 5.16
Tiikenmislik  Evet 48 69.35 9.48 -439 0.00
Toplam Puan1 Hayir 52 78.38 10.98

Tablo 12’de verilen analiz sonuglarina gore, nobet istemiyle ¢alisan giimriik
personelinin tiikenmislik toplam puani ve tiikenmislik tiim alt boyutlar1 meslegini
isteyerek yapip yapmamaya gore farklilasmaktadir(p<0,05). Duygusal tiikenme puani
meslegini isteyerek yapip yapmamaya gore isteyerek yapmayanlarda daha yiiksek
olmakla birlikte farklilagmakta; duyarsizlagma puani meslegini isteyerek yapip
yapmamaya gore isteyerek yapmayanlarda daha yiiksek olmakla birlikte
farklilagsmakta; kisisel basar1 puanma baktigimizda ise meslegini isteyerek yapip
yapmamaya gore isteyerek yapanlarda daha yiiksek olmakla birlikte farklilastig

goziikkmektedir.
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Tablo 13: Nobetle Calisan Giimriik Personelinin Tiikenmislik Diizeylerinin Gelir

Diizeyini Yeterli Bulup Bulmama Degiskenine Gore t-Testi Sonuglari

Gelir Diizeyiniz Sizin

icin Yeterli Mi? ort > t P
Duygusal Yeterli 32 30.50 7.15 -1.96 0.05
Tiikenme Yeterli Degil 68 33.44 6.92
Duyarsizlasma Yeterli 32 14.88 4.58 -0.04 0.97
Yeterli Degil 68 1491 4.66
Kisisel Basar1  Yeterli 32 26.91 4.34 0.37 0.72
Yeterli Degil 68 26.53 5.00
Tikenmislik  Yeterli 32 72.28 10.76 -1.09 0.28
Toplam Puant  Yeterli Degil 68 74.88 11.38

Tablo 13’de verilen analiz sonuglarina gére, ndbet istemiyle ¢alisan giimriik
personelinin tiikenmisglik toplam puani ve tiikenmislik tiim alt boyutlar1 gelir

diizeylerinin yeterli olup olmamalarina gore farklilagsmadig1 goziikmektedir(p>0.05).

Tablo 14: Nobetle Calisan Giimriik Personelinin  Tiikenmislik Diizeyleri, Is
Doyumlari ve Orgiitsel Baglilik Diizeyleri Arasindaki Iliskiler(Korelasyon Analizi)

Ort S 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11

1. Tikenmislik TP 74.05 11.20
2. Kisisel Basari 26.65 4.78 .34** -
3. Duyarsizlagsma 1490 462 .75** -07
4. Duygusal Tikenme 3250 7.09 .85** -07 .60** -
5. Igsel Doyum 3252 976 -46** 25* -5l** -56** -
6. Digsal Doyum 1829 6.90 -55** .06 -49** -60** .73**
7. 1s Doyumu Toplam

Puan: 50.81 1555 -53** 18 -54** -g2** 95*¥* Q9Q** -
8. Duygusal Baglilik 21.06 7.07 -37** 31** -42%* -52%%  Al** AQ**  43**
9. Devam Baglig 1516 3.76 -06 -05 -.09 .01 19 09 .16 .08

10. Normatif Baglilik 1400 4.86 -33** .18 -33** -42%% 34** 30** .35%* .60** .35**
11. Orgiitsel Baglilik
TP

50.22 12.09 -37** .23* -41** -A47*F A4** 38*F*  44**F  85F*  50** .86**

*p<.05, **p<.01, TP: Toplam Puani

Tablo 14°te verilen analiz sonuglarina gore;
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Tiikenmislik toplam puani ile i¢sel doyum, digsal doyum ve is doyumu toplam
puani arasinda negatif yonde orta diizeyde anlamli bir iliski vardir. Tiikenmislik
toplam puani ile duygusal baglilik, normatif baglilik, orgiitsel baglilik toplam puan
arasinda negatif yonde orta diizeyde bir iligki oldugu ancak devam baglilig1 arasinda

anlamli bir iligkinin olmadig1 belirlenmistir.

Kisisel basar1 diizeyi ile i¢sel doyum arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde
anlaml bir iligki oldugu ancak kisisel basar1 diizeyi ile digsal doyum ve is doyumu
toplam puani arasinda anlamli bir iligkinin olmadig1 belirlenmemistir. Kisisel basari
diizeyi ile duygusal baglilik arasinda pozitif yonde orta diizeyde anlaml bir iliski
oldugu, orgiitsel baglilik toplam puani arasinda pozitif yonde diisiik diizeyde anlamli
bir iliski oldugu ancak devam bagliligi ve normatif baglilik arasinda anlamli bir

iliskinin olmadig1 belirlenmistir.

Duyarsizlagma diizeyi ile i¢sel doyum, dissal doyum, is doyumu toplam puani
arasinda negatif yonde orta diizeyde anlamli bir iliski vardir. Duyarsizlagma diizeyi ile
duygusal baglilik, normatif baglilik, orgiitsel baglilik toplam puani arasinda negatif
yonde orta diizeyde anlamli bir iliski oldugu ancak devam baglilig1 ile anlamli bir

iliskinin olmadig1 belirlenmistir.

Duygusal tiikenme diizeyi ile i¢sel doyum, digsal doyum, is doyumu toplam
puani, duygusal baglilik, normatif baglilik ve orgiitsel baglilik toplam puani arasinda
negatif yonde orta diizeyde anlamli bir iliski oldugu ancak devam baglilig1 arasinda

anlamli bir iliski olmadig1 belirlenmistir.
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Tablo 15:Nébetle Calisan Giimriik Personelinin Is Doyumlar: ve Orgiitsel Baglilik

Diizeylerinin, Tiikenmislik Diizeyleri Uzerindeki Yordayicihigina iliskin Hiyerarsik

Regresyon Analizi Sonuglari

Bagimsiz Kismi
Model B SH B t p R2 R4 FA F p
Degiskenler r
1 Sabit 92.38 3.28 28.15 0.00
Igsel Doyum -0.13 0.14 -0.12 -094 035 -0.10 0.32 22.4 0.001
Dissal Doyum -0.76 0.20 -0.47 -3.79 0.00 -0.36
2 Sabit 94.73 4.85 19.52 0.00
Igsel Doyum -0.08 0.15 -0.07 -0.54 0.59 -0.06
Dissal Doyum -0.70 0.20 -0.43 -3.44 0.00 -0.34
0.35 0.03 1.66 10.13 0.001
Duygusal Bagliilk  -0.15 0.18 -0.10 -0.86 0.39 -0.09
Devam Bagligi 0.16 0.27 0.05 057 057 0.06
Normatif Baglhililk  -0.32 0.26 -0.14 -1.23 0.22 -0.13

SH: Standart Hata, n = 100

Tablo 14’te verilen analiz sonuglarina gore, regresyon modeli gozlenen

varyansin yaklasik % 35’ini agiklamaktadir [F=10.13, p<.01]. Nobetle galisan giimriik

personelinin digsal doyumlarinin tiikenmislik diizeylerinin anlamli bir yordayicisi

oldugu (B=-.43, p<.01), i¢csel doyumun ve orgiitsel baglilik alt boyutlarinin ise modele

anlaml bir katkilarinin olmadig: belirlenmistir.

tiikenmislik diizeylerinin distiigii ifade edilebilir.

Sonug olarak, nébetle ¢alisan giimriik personelinin digsal doyumlari arttikga

4.7 Hipotezlerin Kabul/Red Durumu

Yapilan analizler sonucunda 32 adet hipotezden 10 tanesi kabul edilmis, 22

tanesi reddedilmistir. Hipotezlerin kabul ve red durumlar1 Tablo 16’da 6zetlenmistir.
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Hipotezler | Bagimh Degisken Bagimsiz Degisken Kabul/RED
H1 Tiikenmislik Cinsiyet RED
Hla Duygusal Tiikenme Cinsiyet RED
H1b Duyarsizlagma Cinsiyet RED
Hic Kisisel Basari Cinsiyet RED
H2 Tiikenmislik Yas RED
H2a Duygusal Tiikenme Yas RED
H2b Duyarsizlagsma Yas Kabul
H2c Kisisel Bagari Yas RED
H3 Tiikenmislik Medeni Durum RED
H3a Duygusal Tiikenme Medeni Durum RED
H3b Duyarsizlagsma Medeni Durum RED
H3c Kisisel Basar1 Medeni Durum RED
H4 Tiikenmislik Cocuk Durumu Kabul
H4a Duygusal Tiikenme Cocuk Durumu Kabul
H4b Duyarsizlagsma Cocuk Durumu Kabul
H4c Kisisel Basari Cocuk Durumu Kabul
H5 Tiikenmislik Egitim RED
Hb5a Duygusal Tiikkenme Egitim RED
H5b Duyarsizlagma Egitim RED
H5¢ Kisisel Basar1 Egitim RED
H6 Tiikenmislik Meslek Kabul
H6a Duygusal Tiikenme Meslek RED
H6b Duyarsizlagsma Meslek Kabul
Héc Kisisel Basar1 Meslek RED
H7 Tiikenmislik Meslekte Calisma Yih RED
H7a Duygusal Tiikenme Meslekte Calisma Y1l RED
H7b Duyarsizlagsma Meslekte Calisma Y1l Kabul
H7c Kisisel Basari Meslekte Calisma Y1l RED
H8 Tiikenmislik Meslegi Isteyerek Yapip Yapmama Kabul
H8a Duygusal Tiikenme Meslegi Isteyerek Yapip Yapmama Kabul
H8b Duyarsizlagsma Meslegi Isteyerek Yapip Yapmama Kabul
H8c Kisisel Bagar1 Meslegi Isteyerek Yapip Yapmama Kabul
H9 Tiikenmislik Gelir Diizeyi RED
H9a Duygusal Tiikkenme Gelir Diizeyi RED
H9b Duyarsizlagma Gelir Diizeyi RED
H9c Kisisel Bagar1 Gelir Diizeyi RED
H10 Tiikenmislik is Tatmini RED
H10a Tiikenmislik Icsel Doyum RED
H10b Tiikenmisglik Digsal Doyum Kabul
H11 Tiikenmislik Orgiitsel Baghhk RED
Hlla Tiikenmislik Duygusal Baglilik RED
H11lb Tiikenmislik Devam Baglilig: RED
Hillc Tiikenmislik Normatif Baglilik RED
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SONUC VE ONERILER

Arastirma sonuglarma bakildiginda; calisanlarin ¢ogu geng personelden
olugmaktadir. Bunun sebebi son yillarda kamu kurumlarinda genglesmeye
gidilmesidir. Gumriik kapilar1 teknolojinin gelismesi ile birlikte hem giiniimiiz
sartlarina ayak uydurabilmek hem de insanlarin ihtiyaglarini karsilayabilmek i¢in ufku
acik, geng personel ile yola devam etmektir. Nobet sistemiyle ¢alisan personelin ¢cogu
evli ve ¢ogu da lisans mezunudur. Sonuglara gore en 6nemli noktalarindan birisi de
personelin ¢ogunun meslegini isteyerek yapmadigidir. Personelin gelir diizeylerinin

de yeterli olmadig1 sonucuna ulasilmistir.

Kapikule giimriik kapisinda ndbet sistemiyle ¢alisan personelin tiikkenmislik
diizeyleri erkek ya da kadin olmalarina gére farklilik gostermemektedir. Bu durum
hem kadinlarin hem de erkeklerin tiikenmislik diizeyleri acisindan ayni sekilde
etkilendigini gostermektedir. Berber (2011), “kule personeli” {izerinde yapmis oldugu
calismada da cinsiyet ile tiikenmislik arasinda anlamli bir fark bulamamistir. Yildiz
(2011)’in yapmis oldugu c¢alismada ise cinsiyet ile tikkenmislik diizeyi arasindaki
iliskiye bakildiginda, duygusal tiikenmislik boyutunda kadin rehber 6gretmenlerle
erkek rehber 6gretmenler arasinda erkek rehber Ogretmenler aleyhine anlamli bir
farklilik oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu sonucun Tiirkiye’de kadinlarin tasidigi
sorumluluklar dikkate alindiginda, kadin ogretmenlerin daha fazla tikenmislik

gostermelerinin daha beklenen bir durum oldugunu savunmustur.

Personelin tiikenmislik alt boyutlarindan duyarsizlasma boyutunun yasa gore
farklilagtig1, bu farklilasmanin da 26-34 yas aralig1 ile 45-54 yas aralig1 arasinda olan
personelde oldugu goriilmektedir. 26-34 yas araligindakiler, yaslar1 45-54 arasinda
olanlara gore daha fazla duyarsizlagmaktadir. Bu durum geng personelin meslegindeKi
beklentilerin gerceklesmemesinden kaynaklanmaktadir. Personelin yasi1 arttikca
duyarsizlasma orani da azalmaktadir. Bu durum personelin beklentilerinin azaldigin
gostermektedir. 45-54 yas arasinda olan personelin geng personele gére daha olgun ve
deneyimli olmasi da bu durumu etkilemistir. Catak (2013) ve Karahaliloglu (2013)

‘nun, yapmis oldugu calismada duyarsizlagsma alt boyutu ile ayn1 yonde sonuglar
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icerirken, yine Karahaliloglu (2013) ’nun, yapmis oldugu ¢alismada duygusal tiikkenme
alt boyutuna gore de farklilasmanin oldugunu belirtmistir. Karahaliloglu (2013)
calismasinda, 25-29 yas gurubu hemsirelerin duygusal tilkenmislik ve duyarsizlasma
diizeyinin 40 yas ve iizeri hemsirelere gore daha yiiksek oldugu sonucuna ulagmustir.
Ancak Yildiz (2011)’1in yapmis oldugu calismada yas gruplar ile tikkenmislik alt

boyutlar1 arasinda bir iligki bulunamamastir.

Personeli medeni durumlarina gore inceledigimizde, erkek ve kadinlarin
tilkenmislik diizeyleri agisindan herhangi bir fark yoktur. Yildiz (2011)’1in yapmis
oldugu calismada Medeni durum ile tiikenmislik diizeyi arasindaki iliskiye
bakildiginda, arastirma kapsamina giren rehber 6gretmenler i¢in medeni durumun,
duygusal tiikenmislik, duyarsizlagsma ve Kisisel basarisizlik boyutlarinda anlamli bir
fark yaratmadigi sonucuna ulasilmistir. Karahaliloglu (2013) ve Berber (2011)’in,

yapmis oldugu ¢alismada da ayni sekilde fark olmadigi sonucuna ulagilmistir.

Personel ¢ocuk sahibi olmalarmma gore analiz edildiginde tiikenmislik alt
boyutlarina gore farklilik vardir. Cocuk sahibi olmayanlar, olanlara gore daha fazla
tikenmektedir. Bu durum, ¢ocugu olan personelin, mesai saatlerindeki zorluklar
cocuk sevgisiyle attiklarin1 ve bu sekilde de tilkenmislik diizeylerinin diistiiglinii
gosterebilir. Karahaliloglu (2013)’nun yapmis oldugu caligmada tiikkenmisligin alt
boyutu olan duyarsizlagsma alt boyutu ile anlamli bir iliski bulunmustur. Cocuk sahibi
olmayan hemsirelerin duyarsizlasma diizeyi 1 ve daha fazla ¢ocuk sahibi hemsirelere
gore daha yiiksek oldugu sonucuna ulagilmistir. Berber (2011)’in Kule personeli
lizerine yapmis oldugu calismada ise ¢ocuk sahibi olmanin tiikenmisligi etkilemedigi

vurgulanmistir.

Personelin tiikenmislik diizeylerinde egitim durumlarina gére herhangi bir
farklilik goriilmemistir. Farklilik goriilmemesinin sebebi personelinin ¢gogunun ayni
diizeyde mezuniyeti(cogu lisans mezunu) olmasidir. Berber (2011) ve Karahaliloglu
(2013)’nun yapmis oldugu c¢alismalarda ayni sonucu vermistir. Yildiz (2011)’1n
“Egitimde Tiikenmislik” adli ¢alismasinda ise iki farkli egitim diizeyine (lisans ve
yiksek lisans) sahip rehber Ogretmenler arasinda duygusal tiikenmislik ve

duyarsizlasma boyutlarinda anlamli bir fark bulunmazken, Kisisel basarisizlik
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boyutunda iki grup arasindaki farkin ¢ok anlamli oldugu goriilmektedir. Bu sonuca
gore lisans mezunu rehber 6gretmenler yiiksek lisans mezunu rehber 6gretmenlere

gore kisisel basarisizlik boyutunda daha ¢ok tiikenmislik yasamaktadir.

Mesleki durumlarina gore bakildiginda ise “Gilimriik Miidiirii veya Gilimriik
Midiir Yardimecis1” olan giimrik personelinin, meslekleri “Giimriik Muhafaza
Memuru ve Giimriik Muayene Memuru” olanlara gore tiikenmislik diizeyleri ac¢isinda
daha az duyarsizlagsmaktadir. Bu duruma miidiir ve yardimcilarinin hem {icret
konusunda hem de statii konusunda diger personelden iist diizeyde yer almasi gibi
konularin neden oldugu diisiiniilebilir. Meslekteki ¢alisma yillarina gore bakildiginda
tikenmisligin duyarsizlasma alt boyutuna gore farklilastigi goriilmektedir. Ancak
yapilan analizler sonucunda s6z konusu farklilasmanin baskin bir farklilasma olmadig:
goriilmustiir. Catak (2013)’mn saglik calisanlari {izerine yapmis oldugu calismada
hizmet yil1 fazla olan saglik ¢alisanlarinin daha fazla tiikkendigi, hizmet yil1 10 yil ve
daha az olanlarin daha az tiikkendigi sonucuna ulagilmistir. Celebi (2013)’nin 6zel
egitim kurumlarinda calisan 6gretmenlerin tilkenmislik diizeyleri lizere yapmis oldugu
calismada 6-10 yil ¢alisan 6gretmenlerin duygusal tiikenme puan ortalamasinin, 0-5
yil ve 10 yil lizeri ¢alisan 6gretmenlerden anlamli diizeyde yliksek oldugu sonucuna

ulasilmustir.

Nobet sistemiyle ¢alisan personeli mesleklerinde isteyerek calisip ¢alismama
durumuna gore analiz edildiginde ise tiikenmislik alt boyutlar1 agisindan anlamli bir
fark vardir. Duygusal tiikenme ve duyarsizlagsma diizeyleri acisindan bakildiginda
meslegini isteyerek yapmayanlarda, yapanlara gore daha yiiksek bir tiikkenmislik
vardir. Normal olarak, ¢alisan personelin ise isteksiz olmasi ve meslegini sevmemesi
personelin isine karst duyarsizlasmasini ve beraberinde de duygusal olarak
tilkenmesine neden olur. Kisisel basar1 diizeyi agisindan ise meslegini isteyerek
yapanlarda yapmayanlara gore kisisel basar1 diizeyi daha yiiksektir. Bu durumda
gostermektedir ki insanlar meslegini ne kadar severse kisisel basar1 diizeyleri de o
oranda artar. Celebi (2013)’nin 6zel egitim kurumlarinda calisan Ggretmenlerin
tilkenmislik diizeyleri lizere yapmis oldugu ¢alismada meslegini isteyerek tercih eden
ogretmenlerin duygusal tiikenme ve duyarsizlasma puan ortalamasinin, meslegini

isteyerek tercih etmeyen 6gretmenlere gore diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir.
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Personelin gelir diizeylerinin yeterli olup olmamasina gore analiz yapildiginda;
personelin ¢ogu gelir diizeyinin yeterli olmadigin1 sdylemesine ragmen tiikenmislik
tiim alt boyutlar1 ile herhangi bir anlamli iligkiye rastlanmamistir. Bu durum personelin
geliri az bulsalar da s6z konusu gelirin azligmin tiikkenmislik diizeyleri agisindan
farklilasmamaktadir.  Karahaliloglu  (2013)’nun  cerrahi  kliniklerde ¢alisan
hemsirelerin tiikenmislik diizeylerinin incelenmesi ¢alismasinda ekonomik durum ile
tilkkenmislik 6lgegi alt boyutlari arasinda fark olmadigi, Celebi (2013)’nin “6zel egitim
kurumlarinda galisan 6gretmenlerin tiikenmislik diizeyleri” {izerine yapmis oldugu
calismada ise aldigi licretten memnun olmayan 6gretmenlerde duygusal tiikkenme ve
duyarsizlasma puan ortalamasinin yiliksek oldugu, ekonomik diizeyini kotii algilayan
ogretmenlerde kisisel basarisizlik puan ortalamasinin diisiik oldugu sonucuna

ulastlmistir.

Tiikenmislik, is tatmini ve orgilitsel baglilik arasindaki bag incelendiginde;

Korelasyon analiz sonuclarina goére Kapikule Giimriikk Kapisinda nobet
sistemiyle calisan personel i¢sel ve digsal doyum agisindan ne kadar ¢ok tatmin edilirse

tilkenmislik de o diizeyde azalmaktadir.

Tiikkenmislik alt boyutlar1 agisindan incelendiginde, personelin kisisel basari
diizeyinin artmasi icsel doyuma baghdir. i¢sel doyumu gergeklesen personel kisisel
basar1 diizeyi artmakta bu durumda personelin orgiite duygusal yonden bagliligim
artirmaktadir. Personel i¢sel ve digsal doyum acisindan ne kadar ¢ok tatmin edilirse
ise karsi duyarsizlasmast ve duygusal tilkenmesi de o oranda azalmaktadir.
Duyarsizlagma ve duygusal tiikenme diizeyi azaldikca personelin duygusal ve normatif

baglilig1 artmaktadir.

Korelasyon analizi sonucunda dikkat ¢eken noktalardan biri de Orgiitsel
Baglilik alt boyutlarindan “Devam Bagliligr” dir. Tiikkenmislik ve is tatminin devam
baglilig: ile anlamli bir iligkisi yoktur. Buna sebep olarak ¢alisan personelin devlet

memuru olmasi ve zorunlu olarak ise devam mecburiyetinin bulunmasi gosterilebilir.

Nobetle c¢alisan glimriik personelinin is tatminleri ve orgiitsel baglilik

diizeylerinin, tiikenmislik diizeyleri {izerindeki yordayiciligim1 incelendiginde
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personelin digsal doyumlar: tiikenmislik diizeylerinin anlamli bir yordayicisidir. Yani
personel digsal doyum ag¢isindan ne kadar ¢ok tatmin edilirse tilkenmislik diizeyleri de
o seviyede diismektedir. Karadag (2013), "Tiikenmislik, Is Tatmini ve Orgiitsel
Baglilik arasindaki Iliski" adli calismada, kamuda ¢alisan personelin tiikenmislik ve is
tatmini arasindaki iligki ve her ikisinin Orgiitsel baglilik iizerindeki etkisini
aragtirmigtir. Arastirma sonucunda tiikenmisligin, i¢sel doyum, digsal doyum,
duygusal baglilik ile iliskisi oldugu, devam bagliligi ve normatif baghlikla iligkisi
olmadig1 saptanmistir. Aksoy (2012)’un polisler {lizerine yapmis oldugu calismada
polislerin islerine ait dig faktdrlerden memnuniyetleri arttikga yaptiklart meslekten
duyduklart kisisel mutluluk/haz da o kadar artmaktadir. Ayn1 zamanda, polislerin
kisisel durumlarina bagl olan icsel is doyum diizeyleri ile tiikenmislik diizeyleri
arasinda ters yonde bir iliski oldugu belirlenmistir. Yani, polisin yaptig1 isten duydugu
i¢sel i doyumu arttikca tiikenmislik diizeyi az da olsa azalmaktadir. Bu sonug ile
polisler islerinden ne kadar memnun olursa tikenme diizeyleri azalmaktadir.
Yaptiklar isten sahip olduklar1 dissal is doyum diizeyleri ile tilkenmislik diizeyleri
arasinda pozitif yonde zayif bir iliski oldugu belirlenmistir. Bunun sonucunda
polislerin karsilastiklar1 olaylar karsisinda mevzuat ve uygulama sekilleri geregi
mesleklerini icra etmeleri, yaptiklari isten duyduklari memnuniyeti etkilemektedir. Bu

durumda tiikkenmislik diizeylerini ayn1 sekilde etkiledigi sonucuna ulasilmigtir.

Sonug olarak digsal doyumun tiikkenmislik diizeylerini anlamli bir sekilde
etkiledigi goriilmektedir. Kamu kurumlarinda dissal etkenlere bakildiginda amirlerin
idaresi, isle ilgili kararlarin uygulanmaya konulmasi, iicret, terfi olanagi, ¢alisma
sartlar1, calisma arkadaglarinin anlagsmalari, takdir edilme, sosyal faaliyetler vb. gibi
durumlardir. Kamu kurumunda bulunan amirin idare tarzi, amirin personel arasinda
adaleti saglayabilmesi, yapilan isler sonucunda amirin karar verme yetenegi gibi
durumlar personelin tilkenmigligi ve orgilite baglhigi agisindan biiylik Onem
tagimaktadir. Personelin amirle ilgili diislinceleri ne kadar ¢ok olumlu olursa

tilkenmisligi de o seviye azalmaktadir.

Ayrica Kapikule Giimriik Kapisi’nin Avrupa’ya agilan bir kap1 olmasi, glimriik
kapisinin ¢ok yogun olmasina sebep olmaktadir. Hem turist giris-¢ikis1 olmakta, hem

de ticari (ithalat-ihracat) islemler yapilmaktadir. 20 adet (giris-¢ikis) yolcu peronu, 4
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adet(giris-¢ikis) otobiis peronu ve 6 adet (giris-¢ikis) tir peronu olmasi ve bu peronlarin
da genelde dolu olmasi yogunlugun ne kadar ¢ok oldugunu gostermektedir.
Yogunlugun bu kadar yiiksek olmasindan dolay1 is yiikii de fazla olmaktadir. Personel
sayisinin da yeterli olmadigt ve mesai saatlerinin de nobete bagli oldugu
diisiiniildiigiinde personelin mental agidan ne kadar ¢ok zor duruma diistiigli yapilan
analizler sonucunda goriilmektedir. Ancak biitiin bu zorluklarin karsiliginda personel
ticret konusunda tatmin olmamaktadir. Glimriik kapisinda ¢alisma ve mesai saati
gozetmeksizin caligmanin ne kadar ¢ok zor oldugu diisiliniildiiglinde personel iicret

konusunda tatmin edilmelidir.

Kapikule Giimriik Kapisi’nda hem insanlara hem de ithalat-ihracat yapan
sirketlere hizmet verilmesinden dolayr memnuniyet kavraminin 6nemi burada ortaya
cikmaktadir. Vardiya sisteminin yogunlugu, buna karsin personelin az olmasi ve
personelin izinlerini rahatga kullanamamasindan dolayr personel yavas yavas
tilkenmeye baslamaktadir. Ayrica personel basarmis oldugu bir konuda takdir edilme
beklemektedir. Sinir kapisinda ¢alismanin 6nemi diisiiniildiiglinde, basarili ¢alisanin
takdir gérmesinin onda yaratacagi motivasyon daha iyi anlagilacaktir. Yaptigi is
karsiliginda personel eger takdir edilmiyorsa ve oOdiillendirme uygulanmiyorsa
personel isine karsi duyarsizlagsmaya yani robotlasmaya baglamaktadir. Evli olan
personel tayin konusunda sikint1 yasadiklari i¢in ¢cogunlukla eslerinden ayr1 farklh
sehirlerde yasamaktadir. Bu durum evli olan personel ile evli olmayan personel
arasinda tiikkenmislik agisindan bir fark olusturmamaktadir. Iki grup da ayni sekilde

tikenmektedir.

Personele terfi olanagi saglanmali, odillendirme yoluna gidilmelidir.
Personelin caligma sartlar1 yeniden diizenlenmeli daha iyi sartlarda calismalari
saglanmalidir. Calisma arkadaslari ile uyum igerisinde olunmasi i¢in sosyal aktiviteler
diizenlenmeli personelin birbirleriyle kaynasmasi saglanmalidir. Amirler personel
arasinda adaleti saglamali personelinde goriislerine 6nem vermelidir. Personelin
yaptig1 isler takdir edilmeli, personele ne kadar ¢ok deger verildigi hissettirilmelidir.
Bu nedenle personel digsal doyum acisindan tatmin edilebilirse tiikenmisligin

azaltilmasina yardimci olabilecegi diisiiniilmektedir.
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Arastirmanin yapilmis oldugu Kapikule Giumriik Miidiirliigii’'ndeki gorevli
personelin ¢ogunun egitim diizeyi yiiksektir. Ayrica bu personelin ¢ogu da geng
personeldir. Son yillarda kamu kurumlarinda genglesmeye gidildigi de dikkate
alinirsa, personelin motivasyonunu yiikseltmek i¢in planli calismalar yapilmalidir.
Ciinkii motivasyonu yiiksek olan personelin tiikenmisligi azalirken, is tatmini ve

kuruma baglilig1 artmaktadir.
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EK-1 ANKET FORMU

ANKET

Sayin Katilimes,

Bu aragtrmanin amaci, Trakya Giimriik ve Ticaret Bolge Midiirliigiine bagh Kapikule
Giimriigiinde nobet sisteminde ¢alisan personelin is tatmini, orgiitsel tikkenmislik ve rgiitsel
bagllik diizeylerinin belirlenmesidir. Bu amaca yonelik olarak Kapikule Giimriigiinde nébette
¢alisan personelin bilgilerine ihtiyag duyulmaktadir. Bu ¢alismada, vereceginiz yamitlar
bilimsel ahlaka uygun olarak gizli tutulacak ve kisi ismi agiklanmadan toplu olarak
degerlendirilecektir.
Aragtirmaya yapacagimz katkilardan dolay1 gok tesekkiir ederim.

' Saygilarimla

- Mustafa ALTINOK

EK 1. KiSISEL BILGi FORMU

1. Cinsiyetiniz?
a- () Kadin b- () Erkek

2. Yasimz?

a- ()25 ve altib- () 26-34 c- () 35-44 d- () 45-54 e- () 55 ve lizeri
3. Medeni Durumunuz? =

a- () Evli b- () Bekar c- () Ayrilmig/bosanmis

4. Cocugunuz var mi?
a- Evet( ) b-Hayir ()

5. Egitim durumunuz?
a- () Lise b- ( )Onlisans c- ( )Lisans d- ( )Lisansiistii

6. Mesleginiz?

a-( ) Glimriik Memuru

b-() Giimritk Muhafaza Memuru

¢-() Glimriik Muayene Memuru

d-( ) Giimriik Midiirii ve Miidiir Yardimeist

7. Mesleginizde toplam kag yildir galistyorsunuz?
a-()0-3 yil b-() 4-7 yil c-()8-11yil d- ()12-15y1l e-()16-19 yil
f-() 20-23 y1l g-()24-27y11  h-() 28 y1l ve iistii

8. Mesleginizi isteyerek mi yapiyorsunuz?

"a- () Evetb- () Hayir

9. Gelir diizeyiniz sizin i¢in yeterli mi?
a- () Yeterli b- ()Yeterli degil
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EK 2. MINNESOTA I$ TATMINi OLCEGI

Asagida yapmakta oldugunuz ise karst duygu ve durumlarimzi gdsteren ifadeler
bulunmaktadir. Sizden beklenen bu ifadeler iizerinde diisiinmeniz ve size en uygun secenegi
‘X’ isareti koyarak belirtmenizdir.

Ss £ S § 5
SEREIRARREY
222225 |“E
2| = =
1 | Beni her zaman meggul etmesinden,
2 - | Tek basima ¢alisama olanagimin olmasi bakimindan, -
3 | Ara sira degisik seyler yapabilmeme imkan
vermesinden, ’
4 | Toplumda "saygin" bir kisi olma sansin1 bana
vermesinden,

5 | Amirimin emrindeki Kisileri idare tarz1 agisindan,

6 | Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan,

7 | Vicdanima aykir1 olmayan seyler yapabilme sansimin
olmasi agisindan,

8 | Bana sabit bir is olanag1 saglamasindan,

9 | Bagskalar igin bir seyler yapabilme olanagina sahip
olmam bakimindan, )

10 | Kisilere ne yapacaklarini sdyleme sansimolmasindan,

11 | Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansimin
olmasindan,

12 | Isile ilgili alinan kararlarin uygulanmaya konmasindan,

13 | Yaptigim is karsiliginda aldigim {icretten,

14 | Is icinde terfi olanagimin olmasi bakimindan,

15 | Kendi kararlarimi uygulama serbestliginivermesinden,

16 | Kendi yetencklerimi uygulama sansim vermesinden,

17 | Calisma sartlarindan,

18 | Cahigma arkadaslanimin birbirleriyle anlasmalarindan,

19 | Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem
acisindan,

20 | Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden.




EK 3.MASLACH TUKENMISLIK OLCEGI

Asagida kisilerin islerine iliskin duygu ve durumlarini gosteren ifadeler yer almaktadir.
Sizden beklenen bu ifadelerde belirtilen duygu ya da durumlan yasayip yasamadigimizi
diistindiikten sonra size uygun olan segenege ‘X’ isareti koymanizdir.

Higbir

zaman

Cok
nadir

Bazen

Cogu
zaman

Her
zaman

Isimden sogudugumu hissediyorum.

2 | Is doniisii ruhi bir tiikenmislik yasadigim1 hissediyorum. .

3 | Sabah kalktigimda bir giin daha isime katlanamayacagimi
diigtiniiyorum.

4 | Isim geregi karsilastigim msanla.nn ne hissettigini hemen
anlarim.

5 | Isim geregi bazi insanlara sanki insan- degllmlsler gibi
davrandigim fark ediyorum.

6 | Biitlin insanlarla ugrasirken ¢ok ylprandlgum
diistiniiyorum.

7 | Isim geregi insanlarin sorunlarina ol4s1 en uygun ¢dziim
yolarini bulurum.

8 | Yaptigim isten dolay: tiikendigimi hxssedxyomm

9 | Yaptigim is ile insanlarin yagamina katkida bulunduguma
inanryorum.

10 | Bu iste ¢alismaya basladigimdan beri insanlara kars:
sertlestigimi hissediyorum.

11 | Bu isin beni katilagtiracagina dair korkularim var.

12 | Cok seyler yapabilecek giigte oldugumu hissediyorum.

13 | Isimin beni kisitladigin diigiiniiyorum.

14 | Isimde gok fazla calistigimi hissediyorum.

15 | Isim geregi karsilastigim insanlara ne oldugunu
umursamiyorum.

16 | Dogrudan insanlarla ¢aligtigim i¢in ¢ok stres oluyorum.

17 | Isim geregi kargilastigim insanlarla aramda sicak bir hava
yaratirim. o

18 | Insanlarla yakin bir ¢alismadan sonra canlandigimi
hissederim.

19 | Bu iste kayda deger bir¢ok basar elde ettim.

-| 20 | Yolun sonuna geldigimi hissediyorum.
21 | Isimde duygusal sorunlara serinkanlilikla yaklagmm
22 | Isim geregi karsilastigim insanlarin bazi problemleri sanki

benden kaynakliymis gibi davrandiklarint hissediyorum.
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EK 4. ALLEN-MEYER ORGUTSEL BAGLILIK OLCEGI

Asagida kisileringalistiklar1 kurumlara baghliklarimigosteren ifadeler yer almaktadir. Sizden
beklenen bu ifadelerde belirtilen duygu ya da durumlan yasayip yasamadigimz disiindiikten
sonra size uygun olan secenege ‘X’ isareti koymanizdir.

Kesinlikle
Katilmiyorum
Katilmiyorum

Kararsizim
Katiliyorum
Kesinlikle
Katiliyorum

1 [ Kendimi bu kuruma duygusal olarak bagl
hissetmekteyim.

2 | Bu kurumda ¢alismanin benim i¢in ¢ok dzel bir anlami
var. ’ )

3 | Bu kuruma giiclii bir aidiyet hissi duymaktayim.

4 | Bu kuruma hissettigim bagliligi, rahatlikla bir bagka
kuruma karg1 hissedemem.

5 | Bu kurumda ¢alisigimu diger kisilere’sdylemekten gurur

duyuyorum. e

6 | Emekli olana kadar bu kurumda ¢alismaktan gurur
duyarim. - i

7 | Bu kurumun karsilastig1 her problemi kendi problemim
gibi hissederim.

8 | Bir insanin ¢aligtigi kuruma her zaman sadakat
“gostermesi gerektifine inantyorum.

9 | Eger bu kurumdan ayrilmaya karar vermis olsaydim,
hayatimda haddinden fazla sey bozulurdu.

10 | Su anda bu kurumda kalmamin sebebi istek oldugu
kadar, mecburiyetten de kaynaklaniyor.

11 | Bu kurumdan ayrilmay1 diigtinemem, ¢iinkii ¢ok az
segenegimin oldugunu biliyorum.

12 | Bu kurumdan ayrilmis olsaydmm, karsilagacagim birkag
ciddi sonugtan birisi de mevcut alternatiflerin azlig1
olurdu.

13 | Burada galismaya devam ediyorum, ¢iinkii bagka bir iste
bu kadar kazanacagimi sanmiyorum.

14 | Bu kurumda ¢aligmaya devam etmemin en nemli
nedenlerinden biﬁsi, sadakatin 6nemine olan inancim
geredi kalmay1 ahlaki bir zorunluluk olarak hissetmemdir

15 | Ayrilmak benim igin avantajh olsa da, su an
kurumumdan ayrilmanin dogru oldugunu

diistinmilyorum.
16 | Eger bu kurumdan aynlmis olsaydim, sugluluk
duyardim. 2

17 | Bu kurum sadakatimi ve bagliligimi hak ediyor.

18 | Bu kurumdaki insanlara karsi olan sorumluluklarim
nedeniyle, su an isten ayrilmak yanhs olurdu.

19 | Bu kuruma ¢ok sey bor¢luyum.




EK-2 ARASTIRMA iCIN ALINAN iZIN FORMU
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