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AKADEMIK PERSONELIN TUKENMISLIK ACISINDAN
DEGERLENDIRILMESI VE iS DOYUMUNA YONELIK BiR ARASTIRMA

OZET

Tiikenmislik duygusunun ya da tikenmislige etki eden is doyumu faktoriiniin
insanlara yonelik hizmet sunan mesleklerde daha yogun yasandigi bilinmektedir.
Ozellikle egitim sektoriinde ¢alisan bireylerin mesleki tilkenmisliklerinin incelenmesi
bircok arastirmaya konu olmustur. Akademik personelde de siklikla goriilen
tilkenmislik sendromu, akademik personelin ig performansini diigiirlip, is ve yasam
doyumunu olumsuz yonde etkiledigi gibi genel ger¢eveden bakildiginda toplum
icinde bedeli agir olabilmektedir.

Bu calismada 2016-2017 egitim yilinda Istanbul Aydin Universitesi’nde yogun ve
stresli ig ortaminda c¢alisan akademik personelin mesleklerindeki tiikenmislik ve is
doyumu diizeyleri incelenmis ve aralarindaki iliski belirlenmeye calisilmigtir.

Calismanin evrenini Istanbul Aydin Universitesinde gorev yapmakta olan 118
akademik personel olusturmaktadir. Arastirmada veri toplama araci olarak anket
yontemi se¢ilmis, katilmecilarin tilkenmislik diizeylerini 6lgebilmek igin Maslach
Tiikenmislik Olgegi (MBI) ve is doyumu diizeylerini belirlemek amactyla Minnesota
Is Doyum Olgegi (MSQ) sorularindan olusan toplam 42 soruluk bir anket
uygulanmistir. SPSS 21 programi kullanilarak giivenirlik (Cronbach’s alpha),
tilkenmiglik ve is doyumu anketlerinin alt boyutlar1 arasindaki anlamli farki tespit
etmek i¢in Ki-kare analizi yapilmustir.

Arastirma sonucunda; akademik personellerin mesleklerini sevmelerine ragmen
kendilerini duygusal olarak tiikenmis hissettikleri gézlenmistir. Cevresel faktorler
bakimindan memnun olsalar da, maaslarin beklentilerinin altinda olmasi ve yogun is
temposu strese ve tilkenmisglige neden oldugu goriilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Akademik personel, tikenmislik, is doyumu.



A RESEARCH TOWARDS EVALUATION OF ACADEMIC STAFF IN
TERMS OF BURNOUT AND JOB SATISFACTION

ABSTRACT

It is known that sense of burnout or job satisfaction factor which affects the burnout
are experienced more intensely in occupations provide services for people. In
particular, the study of occupational burnout of individuals working in the education
sector has been subject to many researches. Burnout syndrome, which is frequently
seen in academic staff, reduces the job performance of academic staff, influences the
job and life satisfaction negatively and from the generel frame of view, it can be
heavy in the society.

In this study, the levels of burnout and job satisfaction in the professions of academic
staff working in an intense and stressful working environment were examined in
Istanbul Aydin University during 2016-2017 education year and the relationship
between them was tried to be determined.

Target population of the study is composed of 118 teachers who are working in
Istanbul Aydin University. Survey method was chosen as a data collection tool in the
survey, total 42-question survey were applied consisting of a Maslach Burnout
Inventory (MBI) to measure burnout levels of participants, and a Minnesota Job
Satisfaction Questionnaire (MSQ) to determine job satisfaction levels. Chi-square
analysis was performed using the SPSS 21 program to determine the significant
difference between the reliability (Cronbach’s alpha), burnout, and job satisfaction
subscales of survey.

As a result of the research; it is observed that the teachers seem to feel emotionally
exhausted even though they love their profession. Even if they are satisfied with the
environmental factors, salaries which below expectation and intense work pressure
cause stress and burnout.

Keywords: Academic Staff, Burnout, Job Satisfaction.



1. GIRIS

Arastirmanin bu boliimiinde aragtirma konusu O6zetlenerek; arastirmanin problemi,
Onemi veamaci, siirliliklari, varsayimlarive arastirmada gegen 6nemli kavramlarin

tanimi sunulmustur.

1.1. Problem Durumu

Davranig bilimcilerinin baslica ilgi alanlarindan biri olan tiikenmislik kavrami, hayat
kosullariin getirdigi gerginliklerle ¢alisan bireylerinde konuya olan duyarliliklarini

arttirmistir.

Tiikenmisligin 6zellikle sanayilesmis bati iilkelerinde yayginlik kazanmasina bazi
sosyo-ekonomik gelismelerin yol agtigi sdylenmektedir (Torun, 1995:6). 1970°li
yillarda stresin dogurdugu olumsuz sonuglar arasinda; ruh sagligi, is doyumu vb.
lizerine degisik reaksiyonlar gozlemlenmis ve bunlar “tiikkenmislik kavrami”olarak

ifade edilmistir.

Maslach ve Jackson (1981:98) tilkenmisligi; “kiside meydana gelen fiziksel bitkinlik,
uzun siiren yorgunluk, ¢aresizlik ve umutsuzluk hisleri, yaptigi ise, yasama ve diger
kisilere karsi takindigi olumsuz davraniglar: i¢ine alan fiziksel ve zihinsel boyutlu bir

sendrom “olarak ifade etmislerdir (Akt.Izgar, 2003:1).

Is doyumu kavramina bakildiginda; kisinin calisma hayatinda is doyumu en miihim
konularindan biri olmustur. Calisan kisilerin islerinde duygusal olarak verdikleri
reaksiyonlar olarak bilinen ig doyumu kavrami, 1920 yilinda meydana ¢ikmig ancak
1930-1940°I1 yillarda 6nemi farkedilmistir. is doyumubireyin yasamdan elde ettigi
doyumla ilisiklidir, boylelikle bireyin fiziksel ve ruhsal sagligini, yasam bigimini
direk etkilemektedir (Sevimli ve Iscan, 2005:55).

Gerek tiikenmislik duygusunun, gerekse tiikkenmiglige etki eden is doyumu
faktorlinlin insanlara yonelik hizmet sunan mesleklerde daha yogun yasandigi
bilinmektedir.  Ozellikle egitim sektoriinde calisan  bireylerin  mesleki

tikenmisliklerinin incelenmesi birgok arastirmaya konu olmustur. Akademik



personelde de siklikla goriilen tiikenmislik sendromu, akademik personelin is
performansini diisiiriip, is ve yasam doyumunu olumsuz yonde etkiledigi gibi genel

cerceveden bakildiginda; toplum iginde bedeli agir olabilmektedir.

Birey icin is yasamin en miihim boliimlerinden biridir. Kisinin is hayatindaki
mutlulugu ve doyumu genel is doyumunu ortaya ¢ikarmaktadir. Is doyumunun
tilkenmislikle baglantisi iizerine pek ¢ok arastirma yapilmistir. Is doyumu diisiik olan
calisanlarda tiikenmislik diizeylerinin yiliksek oldugu yapilan arastirmalar sonucunda

ortaya ¢ikmuistir.

1.2.  Problemin Onemi ve Amaci

Tiikenmislik; kiginin siirekli insanlarla birebir iligki igerisinde oldugu hemsirelik,
doktorluk, akademik personel ve polislik gibi meslekler de goriilmekte, buda verilen

hizmetin zamanla ilgisizleserek kaybolmasina yol agmaktadir.

Kisiler orgiit bagliliklarini ve yeterliliklerini yogun baski ve stres altinda hissederek
ve bunu Onleyebilecek yollart bilmeyerek tiikenmislik yasayabilirler. Kisiye is
ortaminda performansini gosterebilecek ve destek gorebilecek bir ortam sunulmadig
takdirde stresi artmakta buda tiikenmiglige doniismektedir. Bu sebeple hem orgiit,
hem de insan kaynaklar1 agisindan ciddi sonuglar dogurabilecegi diisiiniilerek

tedbirler alinmasi gerekmektedir (Cokluk, 2003:110).

Is doyumu hem kisisel hem de orgiitsel agidan olduk¢a miihimdir. Kisi acisindan
bakildig1 zaman hayatindaki en 6nemli unsurun isi oldugu goriilmektedir. Yasaminin
bliylik bir boliimiiniin is ortaminda gegiyor olmasi kisinin is hayatindan bekledigi
gereksinimlerin artmasina sebep olmaktadir. Bu durum, kisinin tiim hayatini olumsuz
sekilde etkileyebilecektir. Bununla birlikte, i3 doyumsuzlugu aym1 zamanda ise
devamsizlik, kayitsizlik, negatiflik, isi yavaslatma, isten ayrilma vb. calismay1
negatif yonde tetikleyecek orgiitsel neticeleri beraberinde getirmektedir (Bardakg1 ve
Serinkan, 2009:115).

Is ortaminda doyum diizeyi yiiksek olan kisilerin cevreleriyle olan baglari daha
kuvvetli ve pozitif, olmakla beraber islerinde de basarili ve azimlidirler. Ayrica
islerine bagli, olan calisanlarin islerinden elde ettikleri verim basariy1r beraberinde
getirmektedir. Bu da calisanin isteki doyumunun artmasina neden olmaktadir

(Ozgiiven, 2003:127).



Kisisel etkilesimin 6nem tasidig: tiikkenmislik duygusunu ve is doyumunu saptamak
amactyla; bu arastirmada akademik personelin tiikenmislik ve is doyumuna yonelik
diizeyleri incelenmektedir. Calismanin birinci boliimiinde tiikenmislik kavramu,
tikenmislikle alakali modeller, tiikenmisligin sebepleri ve belirtileri tizerinde
durulmakta ve tiikenmisligin sonuclarina deginilmektedir. ikinci boliimde is
doyumunun tanimi, 6nemi ve is doyumunu etkileyen faktorler incelendikten sonra, is
doyum kuramlar1 ve is doyumunun sonuglar1 ele alinmaktadir. Ugiincii boliimde ise,
arastirma modeli, calisma grubu, aragtirma verileri hakkinda ayrintili bilgilere yer
verilmektedir. Ayrica arastirmaya katilan personelin demografik bilgileri; cinsiyeti,
yasi, medeni durumu, kidem yili, okulda caligma siiresi, egitim durumu tespit
edilerek, personelin tilkenmislik ve i3 doyumu algilari nicel veriler araciligiyla
degerlendirilmektedir. Dordiincii boliimde ise, arastirmanin sonuglarina deginilerek

konu hakkinda ¢6ziim 6nerileri gelistirilmeye ¢aligiimaktadir.
Asagida siralanan etkilerin belirlenmesi bu aragtirmanin esas amaglari arasindadir;

e Istanbul Aydin Universitesi’nde ¢alisan personelin is doyumu diizeyleri (iicret,
yiikselme imkanlari, yonetici, faydalar, ddiiller, ¢alisma sartlari, is arkadaslari,
isin  yapist, iletisim) ile tiikenmislik diizeyleri (duygusal tiikkenme,

duyarsizlagma, bireysel basar1) arasindaki iliskiyi incelemek,

e Akademik personelin tikenmisligi tlizerinde 1is doyumunun etkisini

belirlemektir.

Bu arastirma, akademik personelin tiikenmislik diizeylerini ve bunu olusturan
etmenleri belirleyerek, tiikenmisligi oOnleyici tedbirlerin alinmasma yardimci
olunabilecegi diigiiniilmektedir. Ayrica arastirmanin, akademik personelin basarisini

artiracak tedbirlerin alinmasinda yardimei olacag diisiiniilmektedir.

1.3. Varsaymmlar

Bu arastirmanin varsayimlarini asagidaki gibi maddelemek miimkiindiir:

e Arastirmaya katilan akademik personel, uygulanan bilgi toplama araglarini
samimiyetle ve dogru olarak cevaplamislardir.

e Arastirmada kullanilan bilgi toplama araglari, arastirmanin amacina uygundur.

e Arastirmaya katilan akademik personeller o6rneklemi anakiitleyi temsil

etmektedir.



1.4. Siirhliklar

Aragtirma, Istanbul Aydmn Universitesi’nde bulunan akademik personellerin
goriisleriyle sinirhidir. Arastirma, degiskenleri 6l¢mek igin kullanilan olgeklerle,

toplanan bilgilerle sinirlandirilmistir.

1.5. Tammlar

Tiikenmislik: Fazla calismanin sonucunda olusan asir1 duygusal yorgunluk ve
neticesinde is sorumluluklarini yerine getirememe durumudur (Diinya Saglik Raporu,

1998:46).

Is doyumu: Kisinin isinden mutluluk duymasini ve keyif almasina sebebiyet veren

boyuttur (Izgar, 2000:6).



2. TUKENMISLIK

Calismanin bu boliimiinde tiikenmislik kavrami ve tanimi, tiikenmislik modelleri,
tilkkenmisligin nedenleri, belirtileri ve sonuglar1 hakkinda bilgi aktarilmaya

caligilacaktir.

2.1. Tiikenmislik Kavram ve Tanimi

Modern diinyanin mithim problemlerinden biri olan tiikenmislik (burnout), ilk defa
1970 willarinda Amerika’da, misteri hizmetleri meslegiyle ugrasan Kkisilerin
karsilagtigt mesleki buhrani agiklayabilmek adma ortaya g¢ikmistir. Ancak,
Greene’nin 1961 senesinde yayinladigi, ruhsal ¢okiintii ve hayal kirikligi yasamis bir
mimarin igini birakip Afrika ormanlarina kagisini anlatan “Bir Tiikenmislik Olayr”,
orijinal adiyla “A Burnt-Out Case”, isimli romaninda da ifade edilen bu popiiler
kullanim, “Biiyiik bir bikkinlik ve bireyin isine duydugu baglhiligin ve idealizmin
bitmesi” seklinde ifade edilmistir (Maslachet al, 2001:415). Burada onemli olan
husus, tiikkenmislik konusu arastirmacilarin ¢alisma alan1 olmadan 6ncede, hem
uygulayicilar hem de sosyal elestirmenler tarafindan, sosyal bir sorun olarak

oneminin farkedilmis olmasidir.

Tiikenmislik terimi orijinal olarak fazla ¢alismanin sonucunda olusan asir1 duygusal
yorgunluk ve neticesinde is mesuliyetlerini gerceklestirememe durumudur (Diinya
Saglik Raporu, 1998:46). Calisanlarin birebir insan iliskileri igerisinde oldugu
alanlarda  daha  yogun  goriilen  tiikkenmislik,  karsisindaki  insanlara
duyarsizlasmalarina, duygusal bakimdan kendilerini tilkenmis hissetmelerine, kisisel

basar1 ve yeterlilik hislerinin azalmasina neden olmaktadir.

Hayat1 boyunca isine diiskiin, issever olarak yasayan birey, ¢esitli nedenlerle agir is
yikiinlin getirdigi tikkenme duygusuyla kars1 karsiya kalmaktadir (Tiimkaya, 1994).

Tikenmislik kavrami Freudenberger’n 1974’de ilk kez agiklamasi, sonrasinda



Maslach ve Jackson (1981:100) tarafindan tanimlanmasi ile ortaya atilmis, daha

sonra ¢ok fazla sayida tanima rastlanmustir.

Herbert Freudenberger 1974 yilinda tikenmisligi “enerji, giic veya kaynaklar
tizerindeki agir1 arz ve talep sebebiyle tiikenmeye baslamak” olarak ifade etmektedir
(Akt. Gumis, 2006:59). Freudenburger, 1974 ve 1975 yillarina ait makalelerinde
saglik sektoriinde calisan goniillii iggorenlerin tepkisini tanimlamak icin ilk kez
tilkkenmiglik terimini kullanmistir. Bu makalelerde tiikenmislik yasanilan bir

keyifsizlik olarak goriilmiis ve duygularin yipranmasi olarak tanimlanmastir.

Christina Maslach’in daha sonra tiikkenmislikle ilgili yaptigi tanim en kabul goren
tanim olmus ve kendi ismiyle anilmistir. Maslach Tiikenmislik Olcegi (MBI)’ni de
gelistiren Maslach tiikenmisligi sade bir anlatimla; “isi sebebiyle kisilerle birebir
iliski icerisinde olan bireylerde tespit edilen duygusal tiikenme, duyarsizlagma ve
diistik kigisel basart hissi” olarak ifade etmektedir (Maslachet al, 2001:399). Maslach
ve Jackson (1981:99) ii¢ ayr1 boyut ortaya koyarak tiikenmisligin tanimini
yapmislardir. Maslach’in tiikkenmislik kavramiyla ilgili bu ii¢ boyutu ve bu boyutlarin

genel hatlar1 “Tiikenmislik Modelleri”, béliimiinde ayrica ele alinmaktadir.

Dolan (1987:3) tikkenmisligi, “bireysel kaynaklarin bittigi, normal giinliik olaylar da
dahi siiregelen bir iimitsizlik ve negatif bir tavrin bulundugu, enerji tiikenmesi”
seklinde tanimlarken diger arastirmacilar bir stres siireci olarak tanimlanmaktadir. Bu
sebeple, stresin getirdigi asir1 bitkinlik veya yorgunlukta tiikenmislik anlamina

gelebilmektedir.

Storlie (1979) ise tiikenmislik hakkinda; “mesleki bir otizm” ifadesini kullanmistir
(Gokgakan ve Ozer, 1999). Cherniss ise (1980:5) tiikkenmisligi; “ise bagli tutum ve
davramglardaki degisikliklerle kendini belli eden fiziksel ve duygusal bitkinlik ve
anksiyete ile karakterizedir ” olarak tanimlamaktadir. Tiikkenmisligin belirtileri; ciddi
somatik sinyaller olabilecegi gibi, bas agrilari, uykusuzluk, iilser, evlilige ait

catigmalar, alkolizm ve depresyonu da kapsamaktadir.

Tiikenmislik, birinden baskasina gecen bir hastalik gibidir ve digerlerini de etkisi
altina almaktadir. Sirket blinyesinde memnuniyetsiz ve ¢okiintii igerisindeki kisiler

artt1g1 zaman diger ¢alisanlar da hosnutsuz ve anksiyeteli olmaktadirlar.

Cherniss (1980:5) tiikenmisligi; isin getirdigi stresin bir cevabi oldugu diisiincesiyle,

motivasyonun, duygusalligin, tutum ve davraniglarin birikimi olarak birey tizerinde



olusan baskiya bagli oldugunu belirtmektedir. Cherniss, tiikkenmisligin isi birakmaya
kadar varan tutumsal degisikliklerle ayn1 olmadigini belirtmektedir (Firth, 1986°dan
akt. Giimiis, 2006:59).

Storlie (1979)’a gore tiikkenmislik; kisinin normal dis1 ve uygun olmayan durumlari
fark ederek, bunlar1 kabul etmemesi halinde gelismektedir. Tiikenme duygusuyla
beraber yasamin her kesitinde devamli umutsuzluk ve karamsarlik meydana gelerek,
verim azalmaya baslamaktadir. Bunun neticesinde, tiikkenmislik degisimi miimkiin
olmayan durumlarin insan ruhuna kaydettiklerinin birikimiyle olusan bir vaziyettir
(Cam, 1992:156).

Suran ve Sheridan (1985:742) ise tiikenmisligi; “bireysel idealler ve arzular ile
calisma sartlarindaki bozulmanmin etkilesimi” olarak ifade etmislerdir. Ancak
giinlimiizde; tilkenmislik konusundaki arastirmalar sonucunda grup ¢alismalarinda da

tiikenmiglik bulgularina rastlanmistir.

Warnath ve Shelton ise farkli bir bakis agisiyla tiikenmisligin sonucunu
degerlendirerek “ise bagliligin kaybolmas:” olarak belirtmislerdir. Berkeley
Planning Associate ise “muisterilerden, is arkadaslarindan, isten ve c¢alisilan
kurumdan uzaklagsma, soguma” ifadesiyle tiikenmisligi tanimlamislardir (AKkt.
Polatci, 2007:6).

Farkli alanlarda calisan kisiler islerinde yasadiklari stres sonucunda gesitli tepkiler

verebilmektedirler. Bunlar asagidaki gibi maddelestirilmektedir (Girgin, 1995:17):

e Isine iliskin bikkinlik,
e Isine iliskin stres,

o Tikenmislik.

Ise iliskin bikkinlik ve stres tepkilerinin her meslek alaninda goriilmesi miimkiinken,
tilkenmiglik tepkisinin genelde birebir insan iligkilerinde bulunan mesleklerde daha
stk goriilmektedir. Calisanda yasanan tiikkenmislik tepkisi genelde, hemsirelik,
hekimlik, akademik personel, avukatlik, polislik, fizyoterapistlik gibi alanlarda daha
fazlaoldugu saptanmustir (Girgin, 1995:17).

Yukaridaki agiklamalar dogrultusunda tiikkenmislik; yiiksek motivasyonlu ve isine
diiskiin, igseverkisilerin, isle alakaliarzularmi / sevklerini kaybetmeleriyle ortaya

cikan duygularin neticesidir. Boylelikle tiikenmisligi yiiksek kariyer hedefleriyle ve



timitle yola ¢ikan bireyin; duygusal, fiziksel, ruhsal bikkinliklar ve diisiik basari

hissiyle duyarsizlasmasi olarak tanimlamak miimkiindiir.

2.2. Tiikenmislik Modelleri

Tiikenmislik negatif bir deneyim olmakla birlikte, birey ile ¢evresi arasinda olumsuz
etkilesim sonucu olusan siiregen is stresine yanit olarak goriilmektedir (Oztiirk,
2006:45). Calisan bireylerde meydana gelen tiikkenmislik, ¢alisma ortamindaki farkli
sekillerde gelistirildigi ifade edilmektedir.

Bu calismada, konuyla ilgili arastirmacilar tarafindan gelistirilmis olan modellerden
en onemlileri olan; Maslach tikkenmislik modeli, Cherniss tiikenmislik modeli, Suran
ve Sheridan tiikkenmislik modeli, Meier tiikkenmislik modeli, Edelwich ve Brodsky
tikenmiglik modeli, Perlman ve Hartman tiikenmislik modeli hakkinda bilgi

verilecektir.

2.2.1. Maslach tiikkenmislik modeli

Christina Maslach’in daha sonra tiikenmislikle alakali yaptigi tanim en kabul goren
tanim olmus ve kendi adiyla anilmistir. Maslach Tiikenmislik Olgcegi (MBI)’ni de
gelistiren Maslach tilkenmisligi sade bir anlatimla; “isi sebebiyle asu1 duygusal
taleplere maruz kalan ve siirekli diger kisilerle birebir mesai halinde olan bireylerde
goriilen  fiziksel bitkinlik, uzun siireli yorgunluk, c¢aresizlik ve umutsuzluk
duygularmmin, yapilan ise, yasama ve diger kisilere Karsi negatif davranmislarla
yansimast ile olugan bir sendrom” olarak ifade etmektedir (Maslach ve Jackson,
1981:99).

Daha sade bir anlatimla Maslach tiikkenmisligi; “isi sebebiyle kisilerle birebir iliski
icerisinde olan insanlarda goriilen duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve diigiik kigisel
basar: hissi” seklindedir (Maslach, et al, 2001:399). Maslach ve Jackson (1981:99)
tikenmisligi tanimlarken {i¢ ayr1 boyutta kategorize etmislerdir. Bu kisimda
Maslach’in tiikenmislik kavramiyla ilgili olan; duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve

bireysel basariya iligskin bu ti¢ boyut incelenmektedir.
Duygusal tiikenme: Tiikkenmigligin ilk belirtisi genellikle kisinin i¢inden gegirdigi,
duygusal olarak yoruldugu hissidir. Duygusal tilkenme, giic noksanlig1 ve kisinin

duygusal mecralarinin sona erdigi hissini yasamasi anlamina gelmektedir. Bu hisle



birlikte duygusal yorgunluk yasayan kisi, ¢alismalarinda hizmet verdigi insanlara
karst sorumlulugunu tam olarak yapamadigimi diisinmektedir. Huzursuz, sinirli ve
mani olmus duygularla yiikli olan kisi i¢in bir sonraki giin tekrar ise gitme
mecburiyeti biiyiik bir kaygi olusturmaktadir (Cordes ve Dougherty, 1993’den akt.
Balkar, 2009:39).

Tiikenmisligin bu boyutu genelde mesleklerinde bire bir iliskiler yasayan kisilerde
¢ok daha yogun olmaktadir. Ayrica kisilerdeki asir1 psikolojik ve duygusal
yiiklenmelerde en biiyiik kaynagidir. Tiikenmislik sendromununen miithim kuvveti ve
baslangict duygusal tilkenmedir. Duygusal baski icerisinde bulunan kisi, kendini
zorladik¢a ve karsilastig1 kisilerin talepleri altinda ezildikge, biitiin bunlara tepki

olarak duygusal tilkenmislik olusabilmektedir (Maslach ve Jackson, 1981:100).

Duygusal tiikenme kavraminda ifade edilen “tikenme” kelimesi olduk¢a miithim bir
mana tagimaktadir. Gergektende bu problem, kaynagi insan ve yogun is temposu olan
kisileri 6ncelikli olarak tehdit etmektedir. Tiikenmislige yakalanan kisiler kendilerini,
yeni bir giine baslayacak giicten mahrum hissetmektedirler (Ormen, 1993:2).
Boylelikle duygusal kaynaklarinin tamamen bittigi ve tekrar doldurmak igin kaynak

bulamadiklar1 diistiniilebilir.

Duyarsizlasma: Duyarsizlasma uzun siire aynmi sekilde belirti kiimesini ifade
etmesine ragmen daha sonralart “siniklik” olarak yeniden isimlendirilmistir. Bu
boyut i¢in verilen bu ad birkag¢ problemi de beraberinde getirmektedir. Siniklik terimi
bireylerin Orgiitlere, kisilere, gruplara ya da nesnelerin gilivensizligini, hayal
kirikligint kapsayan negatif tutumlart ifade etmek i¢in kullanilmaktadir. Buna gore
siniklik verilen ikinci tepkidir. Duygusal olarak yorgun akademik personeller, is
arkadaslaria ve ogrencilerine kars1 ilgisizlesmekte ve kendileri ve digerleri arasina
mesafe koyarak stresle miicadele etmektedirler. “Yansiz, tarafsiz bir ilgi”
gelistirirler, siniklesir ve orgiitteki diger insanlara kars1 duyarsizlasirlar (Mearns ve
Cain, 2001°den akt. Balkar, 2009:40).

Duygusal tikenmeyi yasayan kisinin duyarsizlasma belirtileri asagidaki gibi

maddelenebilir:

e Uzerlerindeki duygusal baskiy1 hafifletmek icin kagip uzaklasmaya ¢alisirlar.

e Isleri sebebiyle birebir iliskilerini en diisiik seviyeye indirirler.



e Kisileri diigiincelerinde gruplandirip, bir araya geldigi insanlara olusturdugu
kaliplara gore davranirlar.

e Tim bunlarin neticesinde kat1 kurallara sahip bir biirokrata dontismektedirler.

Duyarsizlik yasayan kisi, diger insanlara karsi arasina bir duvar 6rmektedir. Bu
sebeple diger insanlara daha resmi ve uzak bir sekilde yaklasmaktadirlar. Bu
olumsuz tavirlarin 6lgiisii arttikga davramislarindaki olumsuzluklar, farkli sekillerde

kendini gostermektedir.

Kisi, isi dolayisiyla karsilastigi insanlara, insan Yyerine bir nesne gibi
davranabilmektedir (Yildirim, 1996:10). Ancak, hem isinden dolay1 insanlarla birebir
iliskiler iginde olup, hem de mesafe koymaya c¢alismak oldukg¢a zor bir durum

olmaktadir.

Kisisel basari: Problemlerle basa ¢ikma, basarilarii ve kendini yeterli gérme
durumu olarak ifade edilmektedir. Kisinin kendisini isinde verimsiz ve basarisiz
gormesi kisisel basarisizligini beraberinde getirmektedir. Kisi ¢evresindeki insanlar
icin negatif diisiinceler gelistirdikge, bireyin kendisine karsi negatif tavri ve
diisiinceleri de artmaktadir. Sugluluk, sevilmeme ve basarisizlik duygulari, kendine
olan saygisini eksilterek bireyi depresyona siiriikklemektedir (Maslach ve Jackson,
1981:56).

Kisisel basarisizlik, bireylerin kendisiyle alakali diisiincelerinin olumsuz bir nitelik
kazanmasi sonucunda olugsmaktadir. Calismalarinda basari elde edemediklerini, hatta
basarisizliga diistiiglinii diisiinen kisi, kendini siirekli suclu hissederek, gosterdikleri
cabaninda anlamsiz olduguna inanmaktadirlar. Boylelikle basar1 yeterlilik
duygularinda eksilme goriilmektedir (Cordes ve Dougherty, 1993°den akt. Balkar,
2009:41). Bircok birey kariyerlerine fark yaratma beklentisiyle baglamaktadir. Isteki
bir ya da iki sene sonunda, bu beklentileri karsilayamadiklarinin farkina
varmaktadirlar. Digerlerine karsi tutumu soguk ve mesafeli oldugunda kendi

performansina karsi olumsuz bir davranis gelistirmektedirler.

Orgiitiin isleyisi ve politikalari, yetersiz kaynak, isbirlik¢i ve rekabetci olmayan is
arkadaslar1 ve geribildirim eksikligi gibi 0zellikler bireylerin amaglarina
ulagsmalarinda onlar1 yormakta ve birgok isgoren yasadiklart hayal kirikliklari
nedeniyle kendilerini basarisiz ve sorunlu olarak diistinmeye baslamaktadir. Bu

durum, duygusal yorgunlukla birlesince, diisiik kisisel bagari hissi motivasyonu

10



diisirmekte ve sonunda kotii deneyimlerin yasanmasina neden olmaktadir. Sosyal
psikologlar bu olguyu ogrenilmis acizlik olarak tanimlamaktadir. Boylelikle,
tilkenmisligin son agamasi olan basar1 duygusunun azalmasi hissi ortaya ¢ikmaktadir.
Bu noktada kisi kendisine olan saygisini kaybederek depresyona girebilmektedir.
Boyle bir durumda bu soruna ¢6ziim bulmak icin terapist yada uzmana ihtiyag
duyulabilir. Ayrica bazi kisiler islerinden ayrilarak insanlarla birebir diyalog
gerektirmeyen islere yonelebilmektedir (Ormen, 1993:3). Uciincii ve son asama olan
bu boyutta yasanabilecek olumsuzluklari su sekilde maddelemek miimkiindiir

(Baysal, 1995:33):

¢ Kisi diyaloga girdigi kisilere negatif cevaplar verebilir.

¢ Kisinin bireysel basarilar1 depresyonla sekillenebilir.

e Diisiik moral sergilenebilir.

e Kisiler arasinda anlagsmazliklar bas gosterebilir.

¢ Diisiik basaridan kaynaklanan diisiik tiretkenlik s6z konusu olabilir.
e Baskilarla basa ¢ikmada yetersiz kalinabilir.

o Kendisine olan saygisi azalabilir.

Calisan  birey, iste gosterdigi ¢abanin, goriilmedigini ve basarilarinin
onemsenmedigini fark ettiginde depresyona girmektedir. Faaliyetlerinin, pozitif
degisimler olusturmayacagini diisiindiiklerindeyse arttk c¢aba sarfetmekten

vazgecmektedirler (Ormen, 1993:3).

Akademik personellerde tiikkenmislik ise, gergin ogretim sartlarina, 6grencilere,
ogretme kosullarina ve iistlerinin yeterince yardimecr olmamasina reaksiyon olarak

ortaya ¢ikan olumsuz tavirlar gosterilebilmektedir.

Ayrica Ogrenci diizen sorunlari, 6grencinin duyarli olmamasi, kalabalik siiflar,
isteksiz yapilan atamalar, rol catigmasi ve akademik personellerin tenkit edilmesi gibi
stres faktorleri kiside tiikenmiglige sebep olabilmektedir (Balkar, 2009:42).
Tiikenmisligin, is ve hayat doyumlari, stres ve hayat kalitesi kavramlariyla iligkisi
bulunmaktadir. Bu nedenle 6zellikle fazla stresli ve is tatminsizligi olan ortamlarda
calisan kisilerin, yasamdan hosnut olma durumunu ve tilkkenmislik diizeyini olumsuz

sekilde etkileyebilecegi sdylenebilmektedir.
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2.2.2. Cherniss tiikenmislik modeli

Tiikenmislik literatiirinemiihim katki saglayan kisilerden birisi deCaryCherniss’dir.
1980’de tiikenmislik konusuna yeni bir model gelistiren Cherniss bu modelde
tilkenmislik kavramim, “Isle alakali stres sebeplerine bir tepki olarak bagslayan,
basa ¢ikma davramiglarini iceren ve isle psikolojik iliskiyi kesmeyle son bulan bir
siire¢” olarak agiklamigtir (Yildirim, 1996:4). Bu modelde tiikkenmislik, basarisiz

olan basa ¢ikma yollarinin bir neticesi olarak ele alinmaktadir.

Cherniss, orgiitsel, bireysel ve kiiltiirel faktorleri bir arada tutan bu modelde konunun
karmasikligim1 da belirtmektedir (Ormen, 1993:5). Bu modelde; is yogunlugu,
miisteri ile birebir iliski, net olmayan hedefler, orgiit i¢i kargasa, negatif is sartlari,
dayanak ve damigsmanlik eksikligi gibi Orgiitsel farkliliklarin, c¢alisanin
karakterini,6zel hayattan hissettigi hazi, gelecekle alakali programlar gibi
karakteriyle alakali farkliliklarla etkilesim iginde oldugu ve sayilan bu stres
sebeplerinin  zaman ilerledikge tiikenmislige yol actigi goriilmektedir (Silig,
2003:12). Ayrica Cherniss bu modelde, rol yapisinin (rol belirsizligi, rol karmasikligi
vb.) tikenmiglik konusuyla mithim bir etkilesim igerisinde oldugunu da
belirtmektedir. Cherniss’in goriisiine goére; hizmet sektoriindeki uzmanlarin
davraniglarindaki gizli ama tutarsiz tavirlar tikenmislik kaynagi olarak

diisiiniilmektedir (Ormen, 1993:6).

Model, tiikkenmisligin sebeplerini ¢ikarmakla kalmamis bununla beraber tilkenmislige
yonelik verilen tepkileri ve tiikkenmislikle bas etmesekillerini debelirlemeye de gayret
etmistir. Bu modele gore, taleplerin kaynaklari asmasi sebebiyle ruhsal bunalima
giren kisi ilk 6nce; ruhsal bunalima sebep olan kaynagi yok etmeyi tercih etmektedir.
Bu konuda bagar1 kaydedemeyen kisi ikinci bir adim olarak egzersiz, meditasyon
gibi uygulamalarla stresten kurtulma yollarina basvurmakta ve rahatlamaya
caligmaktadir. Bu adimda da basarili kaydedemezse, kisi duygusal agirligini
azaltmak i¢in igle ilisigini kesme ¢abasina girmektedir (Y1ldirim, 1996:4). Bu bilgiler

neticesinde bahse konu olan siire¢ asagidaki gibi sekillendirilmistir.
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Sekil 2.1 : Cherniss Tiikenmislik Modeli’nde GelisimSiireci

Kaynak: Siirgevil, O. (2006). Calisma hayatinda tilkenmiglik sendromu, tiikenmislikle miicadele
teknikleri. 1. Basim, Nobel Yaymevi, Ankara, 39.

Bu prosesin sonucunda; verimsizlik, hizmet verdigin kisiler, istler ve is
arkadaglariyla aralarinda gelisen olumsuz davranislar, is yasamina karsi hedeflerinin

kiigiilmesi ve is doyumsuzlugu gibi belli bagh yasanmisliklar goriilmektedir.

2.2.3. Suran ve Sheridan tiikenmislik modeli

Suran ve Sheridan’in (1985:743-744) tikenmislik c¢alismasi deney ve yasam
kesitlerini icermektedir. Dort asamadan olusan bu modelin her biri ¢oziimlenmemis
kisisel problemlerin bas edilememe sonucundan kaynaklanmaktadir. Dort asamadan

olusan bu model asagida ayrintili bir sekilde agiklanmaktadir.

2.2.3.1. Rol belirginligi - rol karmasas1 asamasi

Lisenin son ve iiniversitenin ilk yillar1 rollerin olustugu zamanlar olmasi sebebiyle
ciddi ve psikolojik gelisim agisindan kritik bir donem oldugu belirtilmektedir.
Insanin  “kimlik”, “Tiim benligimle ben kimim?” sorularinin yanitini 63renme
stirecine ise meslek denmektedir. Meslek sec¢imi; uzman ve kisisel amaglarin
netlesmesinde, kimlik ve rol karmasas: arasindaki ¢atismalarin ¢6ziimiinde oldukca
mithimdir. Burada 6nemli olan mesele “nrasi/ bir uzman olacagim?” sorusuna yanit
verebilmektir. Bu soruya verilen cevap meslek se¢iminin yoniinii ve meslek
labirentinde kisiye 151k tutan ilk hisleri yansitmaktadir. Mesleki gelisiminin basarilt
bir sekilde gerceklesmemesi, gelecekte rol karmasasi yasanmasina ve Kisinin

tikenmislik yasamasi igin ilk tohumlarin serpilmis olmasina sebebiyet vermektedir.

Meslege yeni baglamis kisilerin  destekleyici bir ¢evreyle karsilagmasi

motivasyonlarin1 artirmakta, boylelikle kisi yliksek performans gosterebilmektedir.
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Diger yandan uzman olarak yeni atanmis ancak engelleyici ve motivasyonunu siirekli
diisiiren insanlarla dolu olan bir is ortaminin sonucu; basarisizlikla ve tilkenmislik

duygusuyla sonlanmaktadir (Dalkilig, 2014:54-55).

2.2.3.2. Yeterlilik - yetersizlik asamasi

Ciraklik donemi olarak da adlandirilan kimlik siireci, bireyin i¢inde baslamakta ve
isinde hissettigi yeterlik hissiyle son bulmaktadir. Bu siire¢ i¢inde kisi uzman bir
kimlik olusturmakta ve kisinin bu konuyla alakali korku, kaygi ve sikintilar
azalmaktadir. Bu siirecten sonra kisi; isinde nasil daha iyi olacagini diisiinmektedir.
Bu disiincenin istenen yaniti, kendini esit statiideki diger meslektaslarla
kiyaslamayaya da birka¢ yil ondeki bir pozisyona kendini yansitmaya dayalidir.
Kisinin kendisini boyle kiyaslamasi, ideal olarak “birgogunun yaptigi kadar ya da
onlardan daha iyi olabilirim” duygusuna sebep olmaktadir. S6z konusu kiyaslamanin
neticesi, eger negatif ise kisi bireysel yetersizlik ve mesleki bir asagilik duygusuyla
basbasa kalabilmektedir. Insan ilerleme kaydedip olgunlastik¢a, yeterlik duygusu
daha ¢ok, kisisel bir standarda dayanmaya baslamakta ve yapmaktan hoslandigini
daha iyi yapabilme duygusu énem kazanmaktadir. Ama kariyer olasiliklariyla ilgili
kat1 beklentileri olan bir ¢irak meslek adaminin tiikenmislik riski ¢ok fazla
olabilmektedir. Yeterlik ise, kiginin yapmay tercih ettigi isi iyi yapmada kendini

degerli hissetmeyi 6grenme siirecidir (Baysal, 1995:22).

2.2.3.3. Verimlilik - durgunluk asamasi

Ciraklik asamasi biten kisi artik bir kariyere baslamaktadir. Oncelikle bir mekan ve
stil secilerek ilk karalar alinmaktadir. Ayrica bu asamada aile, ¢cocuk ve ev gibi
edinimler hususunda kararlar verilmektedir. Ilgi ve yetenekler acia ¢ikmakta ve
cevredeki insanlarin bu yeteneklerdeki uzmanliginiz hakkinda bilgi sahibi olmasi
onem tagimaktadir. Tam bu sirada kisi kariyer yapmadaki hedefini sorgulayarak,
kariyerle bireysel mutluluk arasindaki iliskiyi incelemeye baslamaktadir. Bu agsamada
belki baz1 baglantilardan vazgegme, bireysel ve mesleki yasami dengeleme ihtiyaci
ortaya cikabilmektedir. Kisinin yagamini becerileriyle dengelemis olma duygusu,
kisinin enerjisini randimanli ¢alismaya tiiketmesini ve kreatif bir hayat bi¢imi
edinmesini saglamaktadir. Ote yandan, bdyle bir mesleki stil ve ilgi gelistirmeyi
basaramama, bir amagsizlik duygusuyla sonuglanmaktadir. Yetenekleri kreatif bir

bicimde uygulayabilecek 6zel bir ortam eksikligi varsa, daha onceki basarilar da bos
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goriinmektedir. Ne yapacagini bilemeyen kisi; “Hepsi bu muymus?” duygusuna
kapilmaktadir. Bu gibi duygular yaygin olarak tiikenmeyle alakalidir. Verimlilik ise,
“ben kimim?” sorusunun bir uzantisi olarak bireyin kendi hedefinigizmeyi ve onun

tizerinde ilerlemeyi 6grenme siirecidir.

2.2.34. Yeniden olusturma - hayal kirikhgi asamasi

Siire¢ tiglincli asamada da devam ederken, birey simdikiait olduguyere kendisini
getiren ilk karariarastirmaya baslamaktadir. Bu donemde mesleginden sikayetci
memnuniyetsizlik olabilmektedir. Bireyin yeteneklerini kullandigi yillardan sonra,
sikinti ve tilkenme, isin gercegi olabilmektedir. Herseyin tekrarlanarak ilerledigi
diistiniilebilmektedir. Mesleki gorevlerin yerine getirilmesinde ¢ok az bir yenilik
hissedilebilir. Stres, tansiyon ve rahatlayamama bireyin hayatini tamamen
kapsayabilmektedir. Klasik bir orta yas krizi belirgindir, incinebilirlik ve oliim
korkusu hisleri ortaya g¢ikabilmektedir. Kisinin, is ve emeklerinin, miikemmel bir
hayat1 saglayamadigi diisiiniilebilmektedir. Orta yasta meydana gelen bu meslekle
alakali hayal kiriklig1 hissi, meslegin hedeflerini tekrar belirleyip, basari ihtiyacini
yeniden degerlendirmede, pozitif bir uyarici rolii de oynamis olabilmektedir.
Hedeflerini tekrar belirleme ise, bireyin kisisel ve mesleki hayatinda olmak istedigi
kisi olmasi i¢in yeni bir nedeni kesfetmesi siirecidir. Bu siireci gerceklestirememesi
durumun da ise, ya meslekten kagmayla ya da tamamen bir hayal kiriklig1 igerisinde
tilkenmislige ugramayla sonuglanmaktadir (Suran ve Sheridan, 1985°den akt. Baysal,
1995:24).

Suran ve Sheridan (1985) adli arastirmacilar, bu ortaya koyduklari tiikenmislik
modelinde, 50 yas sonrasinda meydana gelebilecek tiikenmislik hallerini ele
almadiklarini, yeni aragtirmalarla bu modele bunun da eklenebilecegini

belirtmislerdir.

2.2.4. Scott Meier tiikenmislik modeli

Scott Meier’in tiikenmislik modeli, Bandura’nin “Oz yeterlilik/Kendini yeterli
bulma” modeli temeli 6rnek alinarak meydana getirilmistir. Bandura (1977:1-2)
“hedeflerinin farkinda olan kisilerin, kendi hayatlarini etkileyen olaylar iizerinde
kontrol sahibi olabileceklerini fark ettiklerini ve bunun i¢in harekete gectiklerini”

ifade etmektedir. Oz yeterlilik veya kendini yeterli bulma olarak isimlendirilen bu
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model, “kisinin, arzulanan sonuglari ortaya c¢ikaracak davranislari yapmaktaki

bireysel yeterliligi” seklinde tanimlanmaktadir.

Meier’in olusturdugu model tiikenmislik hususunda farkli boyutlarn yer aldigi
yenibir yaklasimi gozler 6niine sermistir (Sanli, 2006:16). Meier’e gore tiikkenmislik
(1983); “kisinin; isle alakali negatif pekistirici beklentisinin ¢ok diisiik, ceza
beklentilerinin ¢ok yiiksek oldugu; bununla birlikte kisinin var olan pekistiricileri
kontrol edebilme yoniindeki beklentilerinin ve pekistiricileri kontrol edebilmek igin
gereken davramislart yapmayla alakali Kisisel yeterlilik beklentilerinin diisiik oldugu
hallerdeki, tekrarlayan is hayatlarimin neticesi gelisen bir olgu” olarak ifade

edilmektedir.

{ Sonuclar

Kisi { Davranis

Yeterli Olma Sonug

Beklentisi Beklentisi

Sekil 2.2 : Meier’in Tiikkenmislik Modeli

Meier’in tiikenmislik modelinde dort degisken vardir (Sekil 2.2). Bunlar; pekistirme
beklentileri, sonu¢ beklentileri, yeterliolma beklentileri ve baglamsal bilgi isleme
stirecidir (Silig, 2003:18-19; Sanli, 2006:16-17).

Pekistirme beklentileri: Bu gibi beklentiler kisinin is hayatinda gizli veya agik
hedeflerini karsilayip karsilayamayacagi ile alakalidir. Meier (1983)’e¢ gore; bu
ongoriiler gergeklesmedigi zaman, isten memnuniyetsizlik hissi baslamakta ve
boylelikle pesi sira tilkenmislik gelmektedir. Insandan insana degisen idrak duygusu
sebebiyle is hayatlarinin neticeleri de ¢alisandan ¢alisana farklilik gostermektedir.
Ciinkii calisanlarin yasadiklar1 is deneyimlerinin farkliligima bagli olarak, sonuca
atfettigi deger ve anlam kisiden kisiye degismektedir. Bu da pekistirme beklentisinin
kisiler arasinda farklilasmasima yol agmaktadir (Segmenli, 2001:14). Ornek olarak;
ders sirasinda sik sik soru soran 6grencilerle mutlu olan bir akademik personel ya da
smifta hi¢ ses olmamasini yegleyen bir akademik personel arasinda farkliliklar
olmasina ragmen her ikisi de hedefledikleri neticelerle karsilastiklarinda memnuniyet

duyarken, tam tersi bir durumda memnuniyetsizlik i¢ine diismektedirler. Bu
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memnuniyetsizlik durumu da yukarida belirtildigi gibi, tikenmislige zemin

hazirlamaktadir.

Sonu¢ beklentileri: Meier (1983)’e gore bubeklentiler belli neticelere yol agan
davraniglarla alakali tasarlamalardan meydana gelmektedir. Pekistirme beklentisi ile
sonug beklentisi birbirine yakin anlam tastyormus gibi goriinse de aralarinda temel
bir farklilik vardir. Pekistirme beklentisi, belli sonuglarin istenen amaclar1 karsilayip
karsilanmadigini (yani 6diil veya cezanin degerini) ifade ederken; sonug¢ beklentisi,
hangi davranislarin o neticeleri elde etmede gerekli oldugunu ifade etmektedir.
Pekistirme beklentisi sonucun isgoren i¢in degerine vurgu yaparken; sonug
beklentisi, sonug i¢in gerekli olan davranisa vurgu yapmaktadir (Segmenli, 2001:15).
Ornegin; bir akademik personel “6grenciler bu konuyu 6grenemezler” seklinde bir
ongoriide bulunursa, bu 6ngoriisiinii hakli ¢ikaran durumlar yasayip, yaptigi is igin
istegini yitirmesi sdz konusu olacak ve neticesinde de ongoriilerinin gergeklesme

olasilig: yiikselecektir.

Yeterli olma beklentileri: Arzu edilen davranis1 yapabilmede isgérenin kendisine
iligkin beklentilerini igermektedir. Meir (1983), yeterli olma beklentisi ile sonug
beklentisi arasindaki farki, bilme (sonug¢ beklentisi) ve yapabilme (yeterlik
beklentisi) arasindaki farka benzetmektedir. Bandura, yeterlik beklentisini, isgérenin
sonuclar1 iretmede gerekli davraniglar1 basarili bir sekilde yapma kabiliyetine sahip
olduguna iliskin isgorenin kendisine yonelik beklentisi olarak tanimlamaktadir (Akt.

Segmenli, 2001:13).

Baglamsal bilgi isleme/Davramislar1 anlamlandirma siireci: Yeterli olma
beklentilerinin biligsel siireclere baglanmasiyla ilgilidir (Meir, 1983; akt. Segmenli,
2001:15). Bu siire¢ tiikenmislik modelinin en genis siireci olup, insanlarin
beklentilerini nasil dgrendikleri, siirdiirdiigii ve degistirdikleri ile ilgili agiklama
yapilmaktadir. Sosyal gruplar, bireyin calistig1 orgiitsel yapi, bireyin 6grenme tarzi,
kisisel inanclar1 gibi bilgi isleme siirecini etkileyecek biitlin unsurlar, siirecin

isleyisinin sekillenmesinde 6nem tagimaktadir.
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2.2.5. Edelwich ve Broodsky tiikenmislik modeli

Edelwich ve Broodsky 1980 yilinda, tilkenmenin issartlarina bagli olarak bireyin
enerji, ama¢ ve hedeflerinin giderek ortadan kayboldugunu savunmuslar ve dort
tilkenmislik evresi belirlemislerdir (Akt.Oztiirk, 2006:46).

Cosku ve hayal kirikhgr doénemi: Bu donem beklentilerin 6n planda oldugu,
enerjinin fazla ve umudun yiiksek oldugu bir déonemdir. Siklikla meslekiegitimlerini
devam ettirme istegi ve enerjisiyle dolu bir ¢aba vardir. Kisi i¢in meslegi hemen
hemen her sey demektir ve meslegi ile 6zdeslesmistir. Yorucu ve gergin issaatleri,
gereksiz yiikler, uykusuzlukla gecen giinlerin i¢inde kendine ve yasamin diger
etkinlerine kars1 vakit ve enerji ayirmamaya 6zen gostermektedir. Bu bireyler takdir
beklentisi i¢cindeyken ¢ogu zaman On yargi, ilkeler, hiikiimler ve amaclarla ilgili
sorunlarla karsilagirlar ve bu durumdaki birey durgunluk diizeyine girmeye baslarlar
(Tasgin, 2004:52).

Durgunluk donemi: Bu donemde gorevi ile ilgi beklentilerinde hayal kirikligina
ugrayan calisanin enerji ve motivasyon diizeyi azaldigindan, isi yavaslatmayi
diisinmektedir. Bu durum devam ettiginde, eskisi gibi isini severek hizmet
verememekte ve birey i¢in isdisindaki etkinlikler, hobiler, sosyal yasant1 ¢ok 6nemli
hale gelmektedir (Demir, 1990:9).

Engellenme donemi: Kisi yasadiklarin1 yeniden degerlendirmeye baslamaktadir.
Isini en iyi sekilde yapmaya calistign halde, kendisine yeterince sorumluluk ve
kararlara katilma yetkisinin verilmedigini, takdir edilmedigini diisiinmekte ve
dolayisiyla da kendisini gii¢siiz ve etkisiz hissetmektedir. Yasadigi bu sorunu
fazlasiyla gormezden gelerek daha ¢ok ve daha uzun ¢alisma yanilgisina
diismektedir. Bu durum Kisinin ailesinden ve arkadaslarindan giderek uzaklasmasi ve
yabancilasmasma neden olmaktadir. Ofke gibi biriken olumsuz duygular, riski az
olmast sebebiyle is ortami yerine aile ve yakin oldugu kisiler arasinda bas
gostermektedir. Bu olumsuz sebepler nedeniyle kisi, islevlerini daha aza
indirgemekte, duygusal olarak hem bir kirginlik yasamakta, engellemelerin kaynag:
olarak gordiigii insanlardan uzak durmakta ve isini teknik boyutta yiiriitmektedir
(Kagmaz, 2005:30; Tasgin, 2004:53). Boylelikle bu kisiler meslegini ya bu olumsuz
duygular i¢inde siirdiirmekte ya da birakmaktadirlar.
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Umursamazhk doénemi: Yiiksek diizeyde ilgisizlik, sik yakinmalar, derin bir
inangsizlik ve umutsuzlukla karakterize tilkenmisligin en zor ifade edilen donemidir.
Birey meslegini sadece bir isolduguicin stirdiirmekte ve islerin verdigi doyumsuzlugu
kapatmaya caligmaktadir. Calisan icingiivence on plandadir. Kendi saghigi ile
ilgilenmemekte, kayitsiz bir 6fke icinde yasamaktadir. ise ge¢ gelme, isten kagma,
insanlarla yiiz yiize gelmeme egilimindedir. Bu evrede mekanikolmak ve rutinleri
korumak biiyilk ©6nem tasimaktadir. Bu evreler her zaman ayni1 sira ile

yasanmayabilir, farkli evreler arasinda gelgitler olasidir (Tasgin, 2004:53).

2.2.6. Perlman ve Hartman tiikenmislik modeli

Pearlman ve Hartman’a gore tiikkenmislik, “Kronik duygusal strese verilen ve ii¢
bilesenden olusan bir yanittir. Bu bilesenler duygusal veya fiziksel tiikenme, diisiik is
tiretimi ve baskalarina karst duyarsizlagmayr iceren davranig boyutundaki

reaksiyonlardr” tanimiyla ifade edilmektedir (Dalkilig, 2014:46).

Tiikenmisligin kavramlastirilmasi ¢alismalarinda Perlman ve Hartman’in tanimi
ehemmiyet arz etmektedir. Pearlman ve Hartman konuyla ilgili “¢oklu
kavramlastirma” olusturmuslardir. Bu kavramlastirmay1 elde edilen bilgiler 1s181inda

asagidaki gibi semazite etmek miimkiindiir (Polatci, 2007:7).
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Sekil 2.3 : Pearlman ve Hartman Tarafindan Yapilan “Coklu Kavramlastirma”

Kaynak: Polatci, S. (2007). Tiikkenmislik sendromu ve tiikkenmislik sendromuna etki eden faktorler
(Gaziosmanpasa TUniversitesi akademik personeli {iizerinde bir analiz). Yiiksek Lisans Tezi,
Gaziosmanpasa Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Tokat, 7.

Tiikkenmislik modelini Pearlman ve Hartman; durumun strese gotiirme derecesi,
algilanan stres diizeyi, strese verilen tepki ve strese verilen tepkinin neticesi olmak
tizere dort kademe de incelemektedir (Dalkilig, 2014:46). Bu asamalar asagida kisaca

incelenmektedir.

Durumun strese gotiirme derecesi: Ruhsal gerilime neden olan durumun ve ¢alisan
ile orgiit farkliliklar1 arasindaki uyumsuzlugun 6l¢iisii bu asamada goriillmektedir.
Ruhsal gerilimin olusumunda iki temel durum mevcuttur (Ozen ve Mirzaoglu,
2006:21):

e Kisinin beceri ve kabiliyetleri tahmin edilen veya gergek orgiitsel talepleri

karsilamaya yeterli olmayabilir.

¢ Kisinin is1, beklenti, ihtiyac ve degerlerini karsilayamayabilir.

Algilanan stres diizeyi: Ikinci asama kisinin algiladigi ruhsal gerilimin 6lgiisiinii ele
almaktadir. Strese sebebiyet veren olaylar, kisinin algisiyla sonu¢lanmaktadir. Bir ve
ikinci asamalardakigegis siirecinde kisinin karakteristik ozelliklerinin ya da gegmis
hikayelerinin de rolii vardir. Kisisel ve orgiitsel degiskenler bu tepkilerin hangilerinin

ortaya c¢ikacagi konusunda 6nemli bir etkiye sahiptir.
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Strese tepki: Ugiincii asamada, ruhsal gerilime yamt olarak verilen ii¢ ana tepki
gruplarin1 ele almaktadir. Bu tepkiler, fizyolojik, duyussal ve davranigsal tepkiler

olmaktadir.

Strese verilen tepkinin sonucu: Dordiincli asama, ruhsal gerilime gosterilen
tepkinin neticesi goriilmektedir. Is doyumu ya da calismasinda bir farklilik,
psikolojik ve fizyolojik saglik durumunda bir bozulma ortaya ¢ikabilmektedir. Kisi
isi birakabilir veya isine son verilebilir ya da ¢ok yonlii kronik duygusal bir ruhsal

gerilim durumu olarak tiikenmisligi yasayabilmektedir.

2.3. Tiikenmisligin Nedenleri

Tiikenmisgligin tanimini yaparken daha ¢ok diger insanlarla birebir iletisim halinde
olan meslek gruplarinda tiikenmisligin yasandigindan bahsedilmektedir. Gliniimiizde
ise pek cok meslek grubu iizerinde tiikenmislik arastirmasi yapilmisve bu meslek
gruplarmin pek ¢ogunda tiikenmiglik goriildiigii arastirma sonuglarinda elde

edilmistir.

Orgiitsel amaclarin gergeklesmesinde is gorenlerin ruh saghgmin korunmasimin
biiyiik 6nemi bulunmaktadir. Bu baglamda, is gorenlerin tiikenmisligine sebep olan

faktorlerin agiklanmasi 6nem tagimaktadir.

Tikenmisligin nedenleri arastirildiginda onlarca nedenin s6z konusu oldugu
goriilmektedir. Bu nedenlerin bazilar1 kisisel, bazilariysa yasadigi ¢evreden
kaynaklanmaktadir (Izgar, 2003:11). Tiikkenmisligin biitiin nedenlerini incelemek bu
aragtirmanin amacini asacagi i¢in burada, kisaca bazi kisisel nedenlerden ve bazi

cevresel nedenlerden bahsedilmektedir.

2.3.1. Kisisel nedenler

Tiikenmislik sendromuna neden olan etkenleri; yas, egitim, medeni durum, ¢ocuk,
iskolik olma durumu, kisilik Ozellikleri, beklentiler vb. olarak c¢ogaltmak

mumkindiir.

Konuyla ilgili arastirmalar neticesinde gen¢ yasta ¢alisma hayatina atilan bireylerde
tikenmislik duygusu, ileri yaslardaki calisanlara nazaran daha fazla goriildiigi
gbzlemlenmistir. Ileri yastaki calisanlarin tilkenmislige kars1 direnclerinin daha fazla

oldugu goriilmektedir (Arabaci ve Akar, 2010:90).
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Ormen (1993) banka yoneticileri iizerinde yapmis oldugu arastirmada cinsiyetin
tiikkenmeyi etkileyen bir degisken oldugunu belirtmis, 6zellikle duygusal tiikkenmenin
kadin yoneticilerde erkek yoneticilere oranla daha yiiksek oldugu sonucuna

varmistir.

Yapilan aragtirma sonuglarina gore, geng ve tecriibesiz kisilerde yasli ve tecriibeli
kisilere gore daha c¢ok tiikenmislik saptanmaktadir. Beklenti diizeyinin farkliligi bu

sonucu ac¢iklamaktadir.

Ise yeni baslayan gen¢ calisanlar hem kendilerinden hem de orgiitten ¢ok sey
beklemektedirler. Isin cazibesi, miikafatlar, yoneticilerin takdiri, meslekte gelisim
saglayarak hizla yiikselme diisiincesinin  gergeklesmemesi ve  bunlarin
diizelmeyecegine dair olumsuz kanaat iginde olmakkisilerde tiikenmislige sebep
olmaktadir. Yasin ilerlemesi ve tecriibe sahibi olunmasi, kisileri daha realist
bakmaya tesvik etmekte, boylelikle hizmet verdikleri kisilerin begenileri ve orgiitle
alakaliongoriileri  azalmakta, dikkatlerini  ve ¢abalarii  baska alanlara
yoneltmektedirler (lzgar, 2003:12).

Cizelge 2.1 : Tiikenmisligin Kisisel Nedenleri

KIiSISEL NEDENLER
Kisilik Ozellikleri ile Demografik Diser
Ilgili Degiskenler Ile Ilgili &

Aile statiisii, kendini isine adama ve
A tipi kisilik (hurs, isine asir1 baglanma, iskolik olma,
rekabet vs.) Yas, bireyin verme igin gereksinimi olan bir
ozelliklerinin . birey olmasi, kisisel beklentiler,
bulunmast, bireyin ego  EVIiliK, motivasyonlar, 6z-sayg1, engellenme
giicii ve kisilik Cocuk sayisl, esiginin diizeyi, deneyim, denge
karakteristiklerinin o durumu, informal destek, kendindeki
Ozgiin bir seyri olan Egitim. degisimi fark edemeyis, kendi kendisi
dayaniklilik i¢cin koydugu sinirlamalar, kisisel

yasamdaki streslerdir.

Kaynak: Cam, O. (1995). Tiikkenmislik. Saray Medikal Yaymncilik, Istanbul, 161.

Calisanlarin, orgiitsel ve kisisel yeterlilikleri ile alakali beklentileribasaribeklentileri
ve organizasyonel beklentiler olarak incelenmektedir (Sarikaya, 2007:21). Basari
beklentileri, g¢alisanin hizmetsundugubireylerle ylizylize geldiklerinde ne sekilde
basar1 saglayabilecegiyle ilgili beklentilerdir. Organizasyonel beklentiler ise, kisinin
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bir ¢alisan ve uzman olarak calisabilecegi meslek vesistemlerin yapist hususundaki

beklentilerdir (Uresin, 2009:29).

Kisiligi olusturan tiim Ozellikler tiilkenmislik icin yoOnlendirici bir sebep
olabilmektedir. Kisilik olarak aciz, giicii olmayan birinin karsilastigi sorunlara
getirecegi ¢ozlim oOnerileri ve kontrol sekli sinirli kalacagindan sorunlarla birlikte
stiriklenme olasilig1 yiiksek olmaktadir. Bu kisilerde tiikkenmislige yakalanma
oranlart her zaman daha fazla goriilmektedir. Ayrica is iliskilerinde tavizkar ve
ortamin isteklerine silirekli boyun egen kisilerin duygusal tiikkenmislik riskleri de

yiiksektir.

Ayrica tikenmislige neden olan bircok faktdr kisiden kisiye degisim
gosterebilmektedir. Ornegin, bazi kisilerde tiikkenmislik sebebi olarak goriilen
orgiitsel iklim, bazi kisiler icin basar1 etkeni goriilebilmektedir. Bdylelikle
tilkenmiglige neden olan faktorler arasinda bireysel beklentilerinde 6nemli bir role

sahip oldugu sdylenebilmektedir.

2.3.2. Cevresel nedenler

Tiikenmislik kavraminin ifade edilmeye baslandigi ilk yillarda kisinin 6zelliklerinden
kaynaklanan problemler olarak nitelendirilmis ve bu diisiince {izerinde
degerlendirilmistir. Fakat daha sonraki yillarda yapilan c¢alismalarla tiikenmislik

kavramimimn sirf kisisel bir problem olmadigi netlik kazanmistir (Kulaklikaya,
2013:41).

Tiikenmisligin ¢evresel nedenlerinden biri olan ¢atisma, yasamin siirekli varolan bir
parcasidir. Bu catismalara dayanma giicli gdstermeyen kisinin sonu ya nevrozdur ya
da psikozdur. Gerekli metaneti gosteren kisiler yasadiklar1 ¢atigsmalari yaratici bir
glic kaynag1 ve davraniglarina hareketlilik katan bir unsur olarak kullanabilmektedir
(Ensari ve Tuzcuoglu, 1996:18). Catismay1 kiskirtanin birey oldugu diisiiniilse de
biiyiik 6l¢iide kiskirtict faktoriin orgiitsel yap1 ve yonetim oldugu goriillmektedir. Cok
siddetli ve zorlu c¢abalarin sarfedildigi Orgiit ortaminda duygusal tiikenme ve

duyarsizlasmanin yasanmasi kaginilmazdir.

Bir baska tiikenmislik nedeni olarak belirtilen yeterlik, cesitli sekillerde ifade
edilmektedir. Genel olarak, bir hizmet dalinda ya da belirli bir konuda ihtiyag
duyulan bilgilere ve yeteneklere hakim olmaya yeterlik denmektedir (Kaya,
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1979:239). Boylelikle; yeterlik bireyin belirli bir isi, belli bir yerde, yeterli
goriilenvakitte yapabilmesini saglamaktir. Yeterlik “bir kisiye belli bir rolii
oynayabilme giicii kazandiran dzelliklerin varligi” olarak da ifade edilmektedir
(Bursalioglu, 1975:5).

Egitim yoOneticisinin yeterligi hizmet Oncesi ve hizmet i¢i egitimi ile dogrudan
iligkilidir. Yapilan arastirmalar kisinin egitim yoluyla 6grendigi bilgi ve beceriyi
kullanabilmesinin tiikenmisligin {ic boyutu ile de ters orantili oldugunu ortaya
koymustur (Akt. Kulaklikaya, 2013:42). Bazi zamanlarda kisinin sahip oldugu egitim
is yasaminda karsilastig1 problemleri ¢cozmesinde yetersiz kalmaktadir. Bu yetersizlik

kisisel basarisizlik hissini de beraberinde getirmektedir.

Yoneticiler kurumda ortaya ¢ikan sorunlart ¢6ézmede iki ayr1 yaklasimi
benimsemektedirler. Bazi yoneticiler sorunlardan kagarak, sorunlar erteleyerek veya
gormezden gelerek sorunlarla basagikmay1 yeglemektedir. Bazilar1 ise sorunlarla,
soruna iliskin ¢6ziim stratejileri gelistirerek, miicadele etmektedirler. Birinci yolu
secerek sorunlardan kacan, sorunlari gérmezden gelenler daha c¢ok tiikenmislik
yasamakta; buna karsin, sorunlari kontrol altina alarak sorunlarla miicadele

yaklagimini segenler daha az tilkkenmislik yasamaktadirlar.

Yonetici isgorenlerin kendileriyle alakali hususlardadaha verimli bir karar
aliabilmesi icin calisanlarin da kararlara dahil olmasin1 saglamalidir. Boylelikle
karara katilan kigilerin alinan karar1 uygulamada daha igten sahiplenmeleri
beklenmektedir. Ayrica yonetici, isgorenleri karara dahil ederek, onlarin kararlarini
etkilemeyi hedeflemektedir (Giirsel, 1995:143).

Bir aragtirmada, okul yoneticisinin nasil daha iyi yoOnetici olabilecegi konusunda
akademik personellerin diisiincelerine basvurulmustur. Akademik personellerin
verdikleri cevaplar arasinda frekansi en yiiksek olan, akademik personellere okul
politikasiin belirlenmesinde s6z hakki taninmasi olmustur (Bursalioglu, 1982:233).
Ancak okul ortami iginde karar katilimi saglayabilmek hem zorunlu, hem de zor bir
stirectir. Bunun sebebi okullarda farkli gruplarim bulunmasidir. Bunlar arasinda,
basarili karar katilimini1 saglayabilen bir yonetici, kendisini bircok yonden basarili

kabul edebilmektedir.

Karara katilmanin birgok yarar1 yaninda, onemli bir diger yarar1 da personele

sagladig1 iistiin moral seviyesi sonucu isten ayrilmalarin azalmasmi saglamasidir
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(Eren, 1989:335). Sonugta, okullarda sayisiz problemle kars1 karsiya olan yoneticinin
gerek list kademede alinan kararlara katilmamasi, gerekse kurumda beraber calistigi
insanlarin kurumun yonetimi ile ilgili kararlara katilmalarina hosgoriilii bakamamasi
yiiksek kalitede hizmet vermesini engellemektedir. Kararlara dahil olan bireylerin
Ozgiiveni ve kigisel verimi artmaktadir. Tersi bir durumdabireyin kendisine olan

giiveni azalmakta ve bireysel basar1 bilinci diistis gostermektedir.

Cevresel tiikenmislik kaynaklarinda en popiiler olan faktorlerden bir digeri de is
yikiidiir. Belirli bir silire igerisinde isi bitirme mecburiyeti, isin calisandan
beklentisinin yiiksek olmasi ya da isin c¢alisanin yeteneklerinin iizerinde olmasi
sebebiyle kisinin yetersiz kalmasi is yiikii olarak ifade edilmektedir. Bunun tam tersi
basit isler ya da monoton isler de kisiyi olumsuz etkilemektedir (Izgar, 2003:12). Bu
sebeple; is yiikli agir olan isler ya da monoton ve cok kolay islerde tiikkenmisligin

nedeni olabilmektedir.

Cizelge 2.2 : Tiikenmisligin Cevresel Nedenleri

CEVRESEL NEDENLER
Yiikselme, Ucret,
isin Niteligi fle ~ Lonetsel Ozerkiik, ispig  Bireye  Informal
ilgili Is_leylsle Materyal, A?rag:- Etkenler _Oz_gu Ills!(ller Ile
Igili Gereglerle Ilgili Nitelikler Ngili
Nedenler

is ortaminin Tanimlanmam  Haftalik ¢aligma saati,  Ailesel, Yas, Akran
atmosferi kasvetli is hiyerarsi, is aralarnin ekonomik cinsiyet desteginin
ve monoton, orgiitsel (molalarm) olup ve yetersiz diisiik
yiiksek ses, kotii isleyisteki olmamasi, isteki rol, toplumsal egitim. diizeyleri, ig
ulagim, is gerilimi,  kusurlar, is yliki, ilerleme etkenlerdir. iligkileri, is
gorsel diizenleme,  6zerkligin firsatlarmin . ortamindaki

< 1ie Ev-is I
uyari ve farkhihgm  eksikligi, rol olmamas, rol iletisim
eksikligi, belirsizligi, rol ~ karmasasi, meslegin gatismast, Oriintiisi,
kurumun netliginin ve ilerlemeler i¢in agik Hizmet calisanlarin
ozellikleri, orgiitsel olmamasi, yetersiz verilenlerin toplanma
odiillendirici destegin iicret, yetersiz veya nitelikleri. siklig.
olmayan is olmayisi bozuk arag gereg, asirt
kosullari, calisma onemli kirtasiye isi, yetersiz
sekli, kararlara gorevli.
organizasyonun katilmayzs,
hizmeti alanlarin idari baski,
gereksinimlerini diger isler ve
karsilayamayisi, yonetimle
isin yiiksek ilgili islerle
performans gecirilen
gerektirmesi, zamanin
sahip olunan miktari.

problem tipleri,
sikhigi.

Kaynak: Cam, O. (1995). Tiikenmislik. Saray Medikal Yayincilik, istanbul, 164.
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Cizelge 2.2°deki nedenlerden de goriildiigii iizere, uzun siiren sikintilar insan
viicudunun fizyolojik islevini bozarak dengesini degistirebilmektedir. Bu durum,
gerekli 6nlemler alinmazsa ruhsal ¢okiintii ile sonu¢lanabilmektedir. Bu ¢okiintiiyti
Onlemek igin basa ¢ikma stratejileri gelistirilmelidir. Bu stratejilerden bazilari,
kendini degerlendirme, sikintiy1 azaltma, diizenli yemek yeme, dinlenme ve egzersiz

olarak siralanabilir.

2.4. Tiikenmisligin Belirtileri

Giiniimiizde olduk¢a karmasik bir hal alan is hayatinda, tiikenmislik ile ilgili
belirtiler kii¢iik uyarilar vererek baslamaktadir. Tiikenmislik aniden ortaya ¢ikan bir
durum gibi goziikse de, sinsice baslayip, yavas yavas gelisim gosteren, siirekli
ilerleme kaydeden ve kronik bir olgu olarak tanimlanabilmektedir. Tiikenme olgusu,
herhangi bir olay olmadan birden bire yasanilabilmektedir. Bunun yan1 sira kiginin
tilkenme duygusunu yasamadan Once, yasadigi yogun bir stres sendromunun etkisi

tilkenmiglik olgusunda daha yaygin goriilmektedir (Tiimkaya, 1996:12).

Tiikenmislik yasayan kisiler de ¢alisma performansi, siireklilik arz eden sikayetler ve
davraniglarindaki farkliliklar gozlenmektedir. Tiikenmisligin belirtileri arasinda;
fiziksel sikayetlerin yer aldigi, kisinin duygusal sikintilar yasadigi, kisisel veya
calisma  ortaminda Onlemler almmadigi takdirde sorunlarmn  biiylyip,
miizminlesecegi ve bu sonuglarin kisiler arasi iliskileri bozacagi ve boylelikle
yasadigt ortam genelinde ciddi sikintilara yol agacagi belirtilmektedir (Akt.
Kulaklikaya, 2013:33).

Insanlara yardim etmeyi iceren mesleklerin en dnemli ozelligi, sikint1 veren bir
durumun giderilmesini gerektiren bir ¢alismay1 icermesidir. Mesleki etkilesimin bu
tipi, yikici ve halsiz birakici olabilen kisisel stres ve duygularin giiglii bir sekilde
ortaya c¢ikisini saglamaktadir. Boyle durumlarda, birey, iyi ve yeterli olabilmek igin,
bu durumlara 06zgii baz1 tekniklerle, bu giiclii duygulara karst miicadele
edebilmektedir. Bireyler islerine 6zel duygusal sikintilarla basa ¢ikma ¢abalarinin az
olmasi sebebiyle, ilk goreve bagsladiklar1 zamanki gibi kesin ve net tavirlar
sergileyemeyecektir. Daha sonra da tiikkenmislik siireci baglamaktadir. Tiikkenmislik
duygusunu yasayan kimse her zaman kendini suglu hissetmeyebilir. Sucu, iliskide
bulunulan (hizmet verilen) diger kisilere atfedebilir. Bu On yargilar, negatif

davraniglara doniistiiriilir ve zamanla tiilkenmisligin katiligi daha cok gelisebilir
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(Baysal, 1995:21). Sonucta kisi, sergiledigi davraniglariyla orgiite olumlu katkilar
saglayacagint umut ederken, uyumsuz ve uygunsuz davraniglarinin farkina vararak

insan iligkilerini ve islerini yiirtitmekte yetersiz oldugu diisiincesini yasamaktadir.

Tikenme belirtisi; bircok isi bir arada yaparak, smirlarini tanimayan ve ‘“gok
basarili” olma istegi yasayankisilerde goriilmektedir. Tiikkenmis kisiler ayn1 zamanda
kabiliyetli kisiler olduklar1 i¢in zayif yonlerini de ¢ok iyi gizleyebilmektedirler.
Ancak iglerinde yasadiklari duygular1 ilk baglarda anlamalar gilic olabilmektedir.
Tiikenmis kisiler disaridan gozlemlendiginde pek sevimli degildirler. Bu kisiler
tuhaf, elestirici, sinirli, sert, dnerilere kapali ve insanlari iten tavirlarsergilemektedir.
Distan goriinen bu goriintiiniin altinda kisinin gergekte aci gektigi diisliniilmektedir.
Uzerinde durulmazsa “tiikenme” belirtilerinin daha iyiye gidecegini diisiinmek dogru
bir yaklasim olmamakla birlikte bu durumun utanilacak hi¢ bir yani olmadigi da
bilinmelidir. Tersine tiikenmislik, tiimiiyle iyi niyetten dogan bir sorun olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Tiikenen kisilerin ¢ogu, bir hedefe erismek isteyen kisilerdir.
Boylelikle kendilerini ¢ok uzun zamandir zorladiklari i¢in tiikenmektedirler. Hayata
biiyiik hedeflerle baslamiglar ve yol boyunca daha azina kanaat etmemislerdir.
Genelde tiikenmis insanlar; bir yetenege erismek, bir sorunun ¢oziimiine kavugmak,
toplumda bir yer edinmek, para, gii¢ elde etmek, basarili bir meslek hayatina ulasmak
gibi belli bir hedef i¢in ise baslamislardir (Freudenberger ve Richelson, 1994’den
akt. Tiimkaya, 1996a:12).

Tikenmislik durumunda kiside meydana gelen belirtiler; fiziksel, psikolojik ve

davranigsal belirtiler olmak {izere ii¢ grupta ele alinmaktadir (Siirgevil, 2006:19).

2.4.1. Fiziksel belirtiler

Islerini biiyiik bir hevesle yapan kisiler, tam giin ¢ok etkin ¢alismalarina ragmen bazi
zamanlarda gecede calisabilmekte, bir iki saatlik uyku sonrasinda ertesi giin islerine
tim enerjileri ile devam edebilmektedir (Cam, 1991:34). Tiikenmis insanlarin

bircogu is yasamina boyle baglamiglardir.

Buna bagli olarak kisinin tiikenme durumunda yasadig1 fizyolojik belirtiler su sekilde

maddelenebilmektedir (Girgin, 1995:18):

e Uyku uyuyamama durumu,

e Yemek yeme aligkanliklarinda dengesizlik,
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o Takatsizlik, bitkinlik, halsiz olma durumu,
e Sik sik hastaolma durumu,

e Canlilig1 kaybetmek,

e Nedensiz agrilar,

e Mide ve bagirsak huzursuzluklari,

o Deride kizariklik gibi tedirgin uyarilar,
e Solunum yollariyla ilgili tedirginlikler,
e Sik goriilen kalp rahatsizliklari,

e Miizmin stres halleri,

e Kas kramplari,

e Bas ve viicut agrilari,

e Yiiksek kolesterol,

e Bir takim fonsiyon bozukluklar1 ve psikosomatik yakinmalardir.

2.4.2. Psikolojik belirtiler

Tiikenmisligin psikolojik belirtileri; fiziksel ve davranigsal belirtilere gére daha az
goriilebilmektedir. Ancak tiikenmis kisiler dikkatle gézlendiginde hem kisi hem de
cevresi tarafindan kolaylikla fark edilebilmektedir.

Calisanlarin tiikkenmisligin getirdigi psikolojik belirtileri birden fazla kisi tizerinde
yastyor olmast bu durumun biiyiliyerek oOrgiitsel tiilkenmisligi yasamasina neden
olabilmektedir. Bunun yaninda kisi sikintilara ne kadar ¢ok gogilis gerebiliyorsa,
sikintilarla gelen psikolojik rahatsizliklara ya da tiikkenmislige de bir o kadar direngli

olduklar1 goriilmektedir (Polatci, 2007:79).

Tikenmisligin psikolojik belirtilerini asagidaki gibi maddelemek miimkiindiir

(Stirgevil, 2006:20):

e Engellenmislik duygusu ve asabiyet,
o Ehliyetsizlik,

e Agresif ve saldirganlik,

o Kotiiliik gelme kaygist,

o Psikolojik hassasiyet,

e Desteksiz, glivensiz hissetme,

e Sabirsizlik, huzursuzluk, can sikintisi,
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Kolay irrite olma, ¢abuk dfkelenme,

Oz sayg1 ve Ozgiivende azalma, benlik imajinin duygusal durumdaki
dalgalanmalardan etkilenerek negatif yonde degismeye baslamasi,
Apati, diisiiniiste katilik (nezaket, saygi ve arkadaslik gibi olumlu duygularin
azalmasi),

Paranoidsemptomlara varabilen kaygi ve endise,

Depresif duygulanim ve intihar diisiincesi,

Alinganlik ve takdir edilmedigini diisiinme,

Negatiflik,

Sugluluk, icerlemislik duygulari,

Hevesin kirilmasi (garesizlik),

Hayal kiriklig1 ve iimitsizlik duygulari,

Konsantrasyon gii¢liigii,

Psikolojik rahatsizliklar,

Yabancilasma,

Is ile ilgili memnuniyetsizlik gelistirmeye egilim,

Kendine, ise ve bu isi yapan diger kimselere kars1 olumlu duygu besleyememe
ve giderek negatif diisiinmeye baglama,

Isten nefret etme hatta ise gitmeyi istememe,

Is doyumsuzlugu,

Kuruma yonelik ilginin kaybolmasi,

Basarisizlik duygusu,

Diisiincede katilik,

Kendi kendine zihinsel ugras i¢inde olma,

Rol ¢atigmasi, gorev ve kurallarla ilgili karmasa,

Yansitma,

Orgiitlemede ve planlamada yetersizlik,

Calisanlara asir1 giivenme veya onlardan kaginma,

Her seye giicii yetme hissi,

Unutkanlik,

Mental tiikkenme,

Baska1 hissi,
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Kisinin deger yargilar ve inanglarindaki siipheler,
Hayatinda bliyiik degisiklik gerektigine inanma,
Tanriya kars1 kizgin ve siddetli olma,

Acima duygusunun kaybi,

Kararsizlik,

Dikkat dagimikligi.

2.4.3. Davramssal belirtiler

Davranigsal belirtiler, fiziksel ve psikolojik belirtilere gore daha ¢abuk

gozlemlenebilen ve tespiti daha kolay olan belirtilerdir. Bu da tiikenmislik

duygusunun siddetinin arttigim1 ve ciddi bir boyuta geldigini gostermektedir
(Timkaya, 1996:14). Bu belirtiler de asagidaki gibi maddelendirilebilir:

flag, alkol, tiitiin vs. kullanmaya egilim ya da kullanimda artma,

Kotl yemek aliskanliklari,

Hareketlerde azalma,

Kaba davranislar,

Tartismada artis ya da is konusunda tartismaktan kaginma,

Ani tepki gosterme ve engellenme belirtileri,

Uyumsuzluk,

Teslimiyet,

Kolay aglama,

Duygusal patlamalar,

[zolasyon, ice kapanma,

Kinizm, goz ve beden kontagi kurmada azalma,

Asir kati, inatg1 ve esnek olmayan karakter, degisime katilmayan,
Sozellesen olumsuz davranis,

Baglantida bulunulan kisilere tek tip davranma, asagilama ve dalga ge¢cme,
Ise uyum giicliigii,

Isten kagma, isi birakma ya da savsaklama,

Ise ge¢ gelme, gelmeme, devamsizlik, alinan izinlerin gogalmasi,

[s yiikiiniin diger arkadaslarina kalacagim bile bile ortamdan uzaklagsma egilimi

gosterme,
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e Mesaiden once ¢ikma,

e Kahve molalarini ve 6gle yemeklerini ¢ok uzatma,

e Calismaya yonelmede direng,

e Performans miktari ve kalitesinde diisme,

e Kurallarin arkasina saklanarak sorumluluk almaktan kagma,

e s niteliginin diismesi,

e [si siiriincemede birakma, erteleme,

e Verimliligin azalmasi,

e s yapis yolunun degismesi,

e Yetersiz kayit tutma,

e Evraklarla ilgili sahtekarliklar,

o Gorevlilere fazla giivenme veya onlardan kagma,

e Kuruma yonelik ilginin eksikligi,

e Miisteriyle bagi 6teleme, birebir ve telefon goriismelerine direng gésterme,

e Yonetimin kendisini desteklemedigi ya da is performansin1 anlamadigi
duygulariyla is cevresine, meslektaslarina ve yoneticilerine karst kizginlik
belirtileri gosterme,

¢ Yeni bir meslek icin egitim alma,

e Iste ve is disinda genel olarak insan iliskilerinde bozulma ve uyumsuzluklar,

o Evlilikte, ailede ve sosyal yasamda sorunlarla karsilasma ve arkadaslardan

uzaklagma.

2.5. Tiikenmisligin Sonuclar

Kahill1988’e gore tiikenmigligin yarattigi olumsuz nitelikli bireysel ve oOrgiitsel
sonuclar, fiziksel ve duygusal olarak; kisileraras1 iliskilerde, tutumlarda ve
davranigsal alanlarda yasanmaktadir (Cordesve Dougherty, 1993’den akt. Torun,
1995:26). Azalan meslek basarist ve boylece hizmet alanlara yetersiz ilgi, aile yasami
ve kisisel iligkiler de ¢atisma yasanmasi, alkol ve ila¢ aliminda artis, ise devamsizlik
ve 13 degistirme istegi bi¢iminde olumsuz duygularin bir arada yasandigi ve
neticesinde kiside bir¢cok davranig bozukluguna yol agtig1r gézlemlenmistir (Yilmaz

Toplu, 2012:25).
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Yapilan arastirmalar, tliikenmisligin, isten ayrilma niyetlerini 6ngoren baglica
degiskenlerden biri oldugunu gostermektedir. Tiikenmislik ve is doyumsuzlugu
arasindaki iliskinin yonii ise kesin bir bigimde belirlenememistir. Baz1 ¢aligmalara
gore, tikenmislik is doyumsuzluguna yol agmaktadir. Bazi bulgular da ise is

doyumsuzlugunun tiikkenmislige neden olduguna isaret etmektedir (Torun, 1995:27).

Tiikenmislige etki eden faktorler, kisinin etkilenme diizeyiyle alakali oldugu i¢in
tikenmisligin sonuglar1 hakkinda kesinlesmis standartlardan bahsetmek miimkiin
olmamaktadir. Bununla beraber yapilan ¢alismalar da, tlikenmislik sonucunda ortaya
cikan belli basli Onemli etkileri asagidaki gibi anlatmak mimkiindiir (Izgar,

2003:21).

2.5.1. Stres belirtileri

Stres psikolojik, sosyal, kiiltiirel ya da fizik etkenlerinin organizmada meydana
getirdigi ruhsal gerilimlerdir. Tikenmislik, organizmanin stresin verdigi etkiler
sonucunda ortaya ¢ikan, fizyolojik ya da psikolojik tepkileri olarak

tamimlanabilmektedir.

Stresin yogun oldugu is ortamlarinda bireyler stres olusturannedenlerden dolay1
bazidavraniglarda bulunmaktadirlar. Depresyon, yilginlik ve tatminsizlik olmama
gibi subjektif tepkilerle birlikte, dikkat yetersizligi, karar verememe, unutkanlik,
elestiriler kargisindayogun hassasiyetgdsterme gibi duygusal tepkiler ve ise gec
gelme, performans disiikligii, koti ¢alisma ortami, is tatminsizligi, is kazalari
oraninda artis ve iste diismanlhigahedef olma gibi orgiitsel tepkilerde meydana
gelebilmektedir (Cam, 1991:48).

2.5.2. Is hayatina etkileri

Tikenmiglik ile performans arasindaki iligkinin olduk¢a yiiksek oldugu
goriilmektedir. Goppelt ve Maslach’in arastirmasinda is performansindaki diisiisiin,
tilkenmigligin getirdigi etkilerden biri oldugu goriillmektedir (Goppelt, 1978’den akt.
Izgar, 2000:25). Performanstaki bu diisiis isin verimini ve kalitesini etkilemektedir.

Hizmet sunan kimseler karsilarindaki insanlari bir nesne gibi goérmeye
basladiklarinda, onlara gosterecekleri ilgide degisiklikler olugmaktadir. Sadece

sunulan hizmetler kotiilesmemekte, ayn1 zamanda hizmeti sunan kimse karsisindaki
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insanin ihtiyaglarint daha az dikkate almaktadir. Sonu¢ olarak kisi anlayissiz,
saygisiz, kaba ve hizmet verdigi kisinin duygularina karsi umursamaz bir tavirla

hizmeti siirdiirmeye baglamaktadir.

2.5.3. Kararsizhik

Kararsizlik tiikenmisligi artiran faktorlerin basinda gelmektedir. En kotii karar bile
kararsizliktan daha iyidir. Isteki belirsizlik, yetki imkansizlig1 ya da yogun is yiikii
gibi etkenler bireylerin hizli ve dogru karar vermelerini direkt olarak

engellemektedir.

Bir seye karar verme sorumlulugunu daima bagkalarina yiiklemek veya problemlerin
iist iiste y1g1lmasina meydan vermek insanin {iziintiilerini artirmaktan baska bir ige
yaramamaktadir. Her hangi bir olay hakkinda hi¢ diisiinmeden karar vermek elbette
ki dogru bir davranis olmamaktadir. Ciinkii bu sekilde verilen kararlar bir muhakeme
sonucu alinmadigindan isabet derecesi sansa kalacagindan, bu nedenle uygulanmasi
da miimkiin olmamaktadir. Fakat iyice diisiiniilerek verilmis olan kararlarin basari
sanst yiiksek olacagindan uygulanabilirligi muhtemeldir. Bir seye bir kere karar
verildikten sonra artik bu karara nicin varildigini uzun uzun diisiinmek gereksizdir.
Ciinkii bu durum kararsizlifa yol acmaktadir. Insanlarin verdikleri kararlardan
bazilarmin yanlis olmamasina imkan bulunmamaktadir. Ancak duygu ve
isteklerinden siirekli olarak sliphe eden bir insan kendisini zihnen yipratmakta ve
biisbiitiin yetersiz olmaktadir (lzgar, 2000:26). Yanlhs karar verildigi zaman insan
bundan yilmamali, ancak eski hatalarmi tahlil edip bunlardan ibret alarak yeni

karsilastig1 problemlere, buna gore akilci ¢oziim yollar1 bulmaya ¢aligmalidir.

Asil 6nemlisi ve zararli olani kararsizligin kronik olanidir. Burada sozi edilen
kararsizlik Ozellikle insanlarla ¢alisanlar1 tehdit etmektedir. Zira isin temel
malzemesi insandir. Insan ise bilinen ve kullamlan biitiin makinelerden daha
kompleks bir yapiya sahiptir (lzgar, 2000:26). Yoneticilerin bu anlamda karar
stirecini, karar modellerini, karar tiplerini ve iyi bir kararin niteliklerini bilmeleri ve

calistig1 kurumda bunlar1 uygulamalar1 gerekmektedir.
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2.5.4. Yorgunluk belirtileri

Tiikenmigligin sonucu karsisinda ¢ikan yorgunluk belirtilerini asagidaki gibi

maddelemek miimkiindiir (Y1lmaz Toplu, 2012:26):

e Yorgunluk oncelikle verimi etkileyebilmektedir.

e Net olmayan ya da bilinmeyen verim giiclinde daha agik goriilmektedir.

e Yorgunluk, verim giiciinde degisim ya da bir takim negatif tepkilerin
toplanmasi sonucu goriilmektedir.

e Zihin yorgunlugu soruna, sorun ise konu Kkarsisinda ilgisizlige sebep
olmaktadir.

e Fazla yorgunluk, sinir bezginligine ya da zihin durmasi denen duruma yol
acmaktadir. Boylelikle birey asir1  tedirginlik yasamakta ve saglikli

diistinemeyerek isinden haz alamaz duruma gelmektedir.

2.5.5. Davrams bozukluklari

Tiikenmiglik yasayan kisi genellikle hedefledigi amaglarima ulagmakta giiclikk
cekmektedir.  Hedefledigi amaglara ulasamayan ya da arzuladiklarini
gerceklestiremeyen kisinin ruhsal durumundaki olumsuzluklar insan iliskilerinde
anlagsmazliklara yol agmakta ve bunun neticesinde is yerinde ¢aligma uyumunu
bozarak, catismalara neden olmaktadir. Kisi boylelikle psikolojik tatminsizlige
ugramaktadir (Yilmaz Toplu, 2012:26). Psikolojik tatminsizlik sebebi ne olursa olsun
kisiye davranis bozuklugu yasatmakta ve insani iligkileri olumsuz yone

etkilemektedir.
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3. IS DOYUMU

Is doyumu kavramsal olarak sadece son donemlerde kendini gdstermemistir.
1950’lerden 6nce yayimlanan ilgili literatiirde is doyumu yerine ¢ok yaygin olarak
kullanilan kelime “ahlak” olarak ge¢mektedir. Bu kullanim belki de ¢ogu idari
kavram gibi askeri gelenekten gelmis olabilir. Bu kavramin tamamen agik ve yerinde
oldugu soylenememektedir. Daha sonra arastirmacilar “morale” ahlakin farkli
semptomlarini ¢cekmislerdir. Bunlardan biri; bireyin yasaminda ve is yasamindaki
umut ve verimliliginde, fiziksel ve duygusal refahla ilgilidir. 1950’lerde, “ahlak”
sOzciigiinlin literatiirde bilingli bir sekilde kullanimi azalmistir. Onun yerine “is
davranig1” terimi psikolojik Ol¢iimlerde yer almaya baslamistir. Hatta, 1950’lerde

egemen olan goriis “is doyumu” ve “is davranislar’” kavramlar1 asagi yukari ayn

anlami tasimaktadir (Organ ve Bateman, 1986:338-339).

Is doyumunun ehemmiyeti 1930 ve 1940’1 yillarda daha iyi kavranmistir. Hatta
endiistri ve Orgiit psikolojisi iizerine en yogun c¢alisma konusu is doyumu {iizerine

olmustur (Ergin, 1997:25).

Bireyin isine karsi gelistirdigi en Onemli tutumlardan birisi i doyumudur. Bu
boliimde is doyumunun tanimi ve dneminin yani sira i3 doyumuna etki eden bireysel
ve Orgiitsel faktorler; i3 doyumu kuramlar1 ve i3 doyumu sonuglarina

deginilmektedir.

3.1. Is Doyumunun Tanim

Doyum kelimesi i¢in TDK sozliigiine baktigimizda, ‘“elindekinden hosnut olma,

yetinme, kanma, kanaat, bazi istekleri giderme, tatmin” olarak aciklanmaktadir.

Insanlar birbirlerinden farklidir; herkes farkli durumlarda ve ortamlarda mutlu
olmaktadir. Bir is, sadece para igin yapilmaz; basari i¢in, statii, makam ve mevki igin
ya da kisisel haz icin yapilabilir. Is, kisilerin bireysel hedeflerini basarmak igin

vardir. Calisanin 151, beklentilerini karsiliyorsa ya da beklentilerinin tizerindeyse kisi
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isine kars1 pozitif duygular beslemektedir. Is doyumu bu pozitif duygular1 temsil
etmektedir.

Orgiitlerde calisan insanlarin, orgiitiin {iyesi olmaktan gurur duymalari, saptanan
amaglar dogrultusunda ¢alismak ig¢in arzulu olmalari, bu arzuyu verimli
kilacakzihinsel, ruhsal ve bedensel enerjiyi kazanmalari ve bunu kontrol ederek
calismalar1 ve is ortamina karsi olumlu tutum beslemeleri, motivasyon ve is doyumu

sozcikleri ile ifade edilebilir (Sancar, 1996:4).

Literatiirde i doyumu kavramina iligkin farkli tanimlamalarin yer aldig1 ve psikoloji,
sosyoloji, organizasyonel davranis, is, yonetim ve insan kaynaklari alanlarina iliskin
kavramlar yoluyla farkli tanimlar yapildigi gozlenmektedir. Porter, Lawler ve
Hackman’a gore is doyumu is gorenlerin isine ve Orgiitiine karsi pekistirdigi bir
tepkidir (Ozday1, 1990:41).

Is doyumu, isgérenin meslegine yonelik duygularini gésteren bir yoldur. Isin farkli
parcalarin1 degerlendirmeyi temel alan, ise iliskin genellestirilen bir goristiir

(Wesley ve Yukl, 1977:98).

Rue ve Byars’a gore, is doyumu kavrami motivasyonla yakindan alakalidir. Bununla
beraber motive olmus c¢alisanla, is doyumuna ulagmis ¢alisan arasinda miihim
farkliliklar bulunmaktadir. Is doyumu, bireyin isine kars1 gosterdigi genel tutumlari
ifade etmektedir. Philip Applewhite, i doyumunu bes maddeye ayirmistir (Rue ve
Byars, 1980:221):

Calisma grubuna kars1 tutum,

Genel caligsma sartlari,

Caligilan firmaya kars1 tutum,

Parasal yararlar,

Yoneticilere karsi tutumdur.

Is doyumu Spector’a gore, insanlarin islerine ve isleriyle ilgili konular hakkindaki

hissettiklerine iliskin bir kavramdir (Spector, 1997:2).

Vecchio (1991:118) gore is doyumu, bir is gorenin isine karst olan tutumu, diisiincesi

ve duygusudur.

Benzer bir tamimla Erdogan’da; “bireylerin islerine gosterdikleri, is tecriibeleri

sonucunda elde ettigi olumlu tutum is doyumudur” demektedir (Erdogan, 1996:231).
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Literatiirde belirtildigi gibi Mitchell ve Larson ise i doyumunu is gdrenin kendi
acisindan Onemli gordiigii olay ve/veya unsurlarin calisma hayatinda kendisine

sunulmasi bigiminde ifade etmislerdir (Karatepe ve Halic1, 1998:112).

Is doyumu, is gorenin isine karsi olan tutumu olup, isin cesitli unsurlarma iliskin
degerlendirmesidir. Is doyumunun derecesi degisebilir, ciinkii farkli kaynaklardan

olugsmaktadir (Terence ve Larson, 1987:136; Saal ve Knight, 1988:297).

Johns’a (1983:106) gore is doyumu, isgérenlerin isleri hakkindaki tutumlarinin bir
birikimidir. Is doyumu, insanlarin mevcut isleri hakkindaki inanglarinin ve hislerinin
birikimidir. I3 doyumu &rgiitlerde genis olcekteki insan davranislarmi etkileme
potansiyeline ve isgdrenlerin moraline katkida bulunma giicline sahiptir (George ve

Jones, 1996:70).

Benzer bigimde Vroom (1964) is doyumunu, ¢alisanin halen sahip oldugu is rollerine

doniik duygusal tepkisi olarak tanimlamaktadir.

Porter, Lawler 11l ve Hackman (1975) tarafindan gelistirilen tanima gore is doyumu,

calisanin igine ve Orglitsel liyeligine kars1 olusan bir tepkidir.

Ayn1 zamanda is doyumu kavrami ile ise kars1 tutum, isteki giidiillenme, moral gibi
kavramlarin bir arada oldugu, bu kavramlarin bazen birbirleri yerine kullanildigi da

bilinmektedir.

Locke (1976), is doyumunu bireyin isinden aldig1 pozitif duygusal algi veya zevk

olarak tanimlamaktadir.

Ergin (1997) ise is doyumunu, calisanlarin islerine iligkin duygular olarak
tanimlamaktadir. Is doyumu endiistri ve danigma psikolojisinin énem verdigi
konulardan birisidir ve i doyumunu 6l¢cme c¢alismalar1 literatiirde 6nemli bir yer

tutmaktadir (Kuzgun ve dig., 1999:14).

Is doyumu bireylerin yasamdan sagladigi genel doyumun en énemli alanindan birini
olusturmaktadir. Diger bir deyisle; yasam doyumu iyi bir i hayatina sahip olmaya
bagli olarak yasanan bir doyumdur (Tezer, 1994:24)

Is doyumu yasam doyumu kalitesini yiikselterek yasam doyumunu da artirmaktadir.
Bir¢oklari, bunun Freud’un “sevgi ve calisma, psikolojik saglik ve mutlulugun

temelidir’ demekle kastettigi sey olabilecegine isaret etmektedir (Somer, 1998:50).
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Is doyumu, bireyin isiyle ilgili tutum ve davramslarini yansitir ve isin bir biitiin
olarak davranis topluluguna denmektedir (Organ ve Bateman, 1986:338-339). Yasam
doyumunun en giiglii 6ngoriiciisii is doyumudur (Yetim ve Toros, 2002:155) ve
kisinin 1is yasamindaki mutlulugu, genel yasamina yansimaktadir. Mesleki
etkinliklerin insan yasaminin yaklagik tigte birini karsilamasi olayin 6nemini daha

¢ok ortaya koymaktadir (Kuzgun ve dig., 1999:14).

Balcr’ya (1985:8) gore is doyumu, is tutumundan farkhidir. Is tutumu, is doyumuna
katkida bulunabilir. Ciinkii i3 doyumu, is gorenin isiyle, is faktorleriyle ve genel
yasami ile ilgili bircok tutumlarinin sonucu olarak genel bir tutumdur. Bu tanima
gbre, is tutumu kavrami, is doyumunun olusumunda tesir eden bir unsurdur. Is

doyumu, is tutumunu kapsamaktadir.

Is doyumu iizerine birgok farkli tanimlar olmasina ragmen, hemen hemen hepsi isle
alakali duygusal bir tepki oldugu goriisiinde ortaktirlar. Bu yiizden is doyumu veya
doyumsuzlugu, isgorenlerin islerini yaparken elde ettikleri basari hissinden,
calistiklar1 mekana kadar genis bir yelpazeyi igeren faktdrlere dayanmaktadir. Is
hakkindaki pozitif duygular is doyumuna, negatif duygular ise is doyumsuzluguna
yol agmaktadir.

Yapilan tanimlamalar 1s18inda is doyumu; c¢alisanin isi, licreti, ¢alisma kosullari,
kendini gelistirme olanaklari, birlikte calistigi kisiler ile oOrgiit havasina iliskin

degerleri algilama derecesidir denilebilmektedir.

3.2. Is Doyumunun Onemi

Mutluluga erismis olan calisanlar bir tek islerinde degil, hayatin her kesitinde
doyumludur. Yiiksek diizeyde doyumlu isgorenler daha iyi fiziksel ve zihinsel
duruma sahiptirler. Bu yiizden is doyumu birey i¢in oldugu kadar orgiitiin saglig1 ve
1yiligi acisindan son derece dnemlidir. Ciinkii is doyumu is gorenlerin isten ayrilma,
devamsizlik, edim ve oOrgilitlenme durumlarini, ruhsal ve fiziksel saghigini etkileyen

bir unsurdur.

Is doyumu, bir orgiitiin nitelikli isgdrenlerinin &rgiite baghliklarni arttirip, iste
tutmasinda 6nemli rol oynamaktadir (Vecchio, 1991:118-119). Is doyumu yiiksek
bireyin, orglitiine baghiginin da yiiksek oldugu gozlenmektedir.
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Is doyumu érgiitsel etkililige énemli dlgiide katkida bulunmaktadir. Uriin ve hizmette
yiiksek kalitede cikt1 saglamaktadir. Is doyumu &rgiitten ziyade birey icin daha
onemli géziikmektedir (Miner, 1992:118).

Is doyumu arastirmalari, calisanlarm isle ilgili sorunlarmin tespiti ve is hakkindaki
tutumlarinin ilerlemesi, orgiit i¢i egitim ihtiyaglarinin belirlenmesi, Orgiitsel
degisimin programlanmasi, idaresi ve orgiit i¢i iletisimin saglanmasi gibi hususlara
yol gostermektedir (Newstorm ve Davis, 1989:196). Ayrica birey isiyle iligkili bilgi,
beceri ve tutum noksanligi nedeniyle yeterli doyuma ulagamayabilir. Yapilacak is
doyum diizeyi tespitinin arastirilmasi ile doyumun diisiik diizeyde oldugu boyutlar

uzerinde durulmasi miimkiin olacaktir.

Is doyumu, bir is gérenin istedigi is ¢iktilari ile elde ettigini algiladig is ¢iktilarnin
arasindaki farktir. Isten elde edilen is ¢iktilariin algilanmasi, isgdrenlerin is
hakkindaki inanglarin1 temsil etmektedir. Is doyumu, isgdrenin inang ve
degerlerinden olusan isle ilgili bir grup tutumu temsil etmektedir. is doyumunu

gosteren model Sekil 3.1’de sunulmaktadir (Johns, 1983:110-111).

Is doyumu arastirmalarinda toplam is doyumunun, isgérenlerin is durumlarinmn biitiin
yonlerine iliskin pozitif ve negatif tutumlart oldugu goriisii ortaya c¢ikmustir.
Isgorenler isin bazi1 yonlerinde doyumlu, bazi yonlerinde ise doyumsuz
olabilmektedir. Ornegin, bir kisi isinden veya calisma kosullarindan hoslanabilir ama
isverenden veya orgiitlin sigorta programindan hoslanmayabilir (Schultz ve Schultz,

1990:276).

E§It|lk
Degerler Y » istenilen is ciktilar
A
Fark BN Is Doyumu
) v
Inanclar > Elde edilen
is ciktilar

Sekil 3.1 : Is Doyumu Modeli
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Bazi is unsurlar1 bir iggoren igin digerinden daha onemli olabilmektedir (George ve
Jones, 1996:73-75). Ornegin birey i¢in basari, kendini gerceklestirme ve yaraticilik

gerektiren is Ozellikleri daha 6nemli olabilir.

3.3. Is Doyumunu Etkileyen Faktorler

Is doyumu konusunda ¢ok sayida faktériin etkisi oldugu bilinmektedir. Bu faktérlerin
neler oldugu hakkinda arastirmacilar ve yazarlar tarafindan literatiirde cesitli
arastirmalar yapilmistir. Asagida bu arastirmalar bireysel ve orgiitsel faktorler baglig

altinda detayl1 olarak incelenmektedir.

3.3.1. Bireysel faktorler

Belli bir gelisme diizeyine gelen bireylerin farkli davraniglari, algilamalari, degerleri,
inanglari, tutumlari, becerileri, bilgileri, is yasamindan beklentileri ile is yasamina
katilmalarmin da farkli olacag: bilinmektedir. Is doyumunun belirleyicileri olan bu
Ogelerin, calisanlarin bireysel 6zelliklerine gore degisebilecek unsurlar oldugu ifade

edilmektedir (Bayrak, 2004:29).

Is doyumunu etkileyen bireysel 6zelliklerin incelenmesi ile doyumsuzluk gosteren ve
caligma ortaminda birtakim orgiitsel problemlere yol agan bireylerin belirlenmesi,
yoneticilerin kurumlarinda hangi gruplarin i3 doyumu ile daha ¢ok ilgilenecegi

konusunun da ele alinmasinda yararli olacagi ortaya konmaktadir.

Is doyumunda en ¢ok etkili olan bireysel 6zelliklerin; yas, cinsiyet, medeni durum,

kisilik yapisi, statii ve egitim diizeyi oldugu vurgulanmaktadir.

3311 Yas

Is tatmini ve yas faktorii arasinda dogrusal bir iliskiden bahsedilmektedir. Bdylece
yas ilerledikge is tatminsizliginin diizeyi diismektedir. Konuya insanlarin yaslart ve
bu yaslara 6zgii psikolojik durum agisindan bakildiginda, eger insanlar basladiklar
iste yeterince basarili olmuslarsa otuzlu yaslar civarinda islerinden daha memnun
olmaktadirlar. Ilerleyen yaslarda kisiler eger isleri ile ilgili hayal kirikliklarina
ugramamislarsa kirk yas civarinda bu tatmin diizeyi sabit bir egri ¢izmektedir. Ellili
yas civarinda ise orta yas krizini basari ile atlatanlarin is tatmin diizeyleri yeniden

yiikksek duruma gelmektedir (Kitapgi, 2001:221). Bu durumu aslinda insanlarin
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yaslar ilerledik¢e yeni bir is bulma ve hayatlarina yeniden baslama sanslarinin
giderek azalmasi, neticede sahip olduklar1 ise daha siki sarilarak, islerinden
duyduklar1 memnuniyetin artmast seklinde degerlendiren yaklagimlar da

bulunmaktadir.

Herzberg arastirmasinda, yaslart 19-20 ve 21-22 olan genglerin ilk ise
basladiklarinda biiyiik bir cosku ile calistiklarin1 belirtmistir. Otuz yaslarinda
islerindeki en biiyiikk verimi gerceklestirmektedir. Yas ilerleyip, bireyleremeklilik
yasina yaklastik¢a islerinden daha fazla tatmin olduklar1 goriilmektedir. Kisilerin
aldiklar1 zevkin daha c¢ok sosyal iligkilerde saglandig1 belirtilmektedir (Halloran ve
Benton, 1987:104).

Bir baska goriis ise genglerin yeterince is deneyiminin olmamasi, is kosullarina ve
hizla yiikselecegine iliskin beklentilerinin olmasi, is giivencelerinde kuskular olmasi
nedeniyle islerinde daha az doyumlu olduklari, insanlarin yas ilerlemesine bagh
olarak deneyimlerinin artmasi nedeniyle ve is beklentilerinin de azalmasi sonucu is

doyum diizeylerinin arttig1 belirtilmektedir (Aksayan, 1990; 5 Tasdemir, 1999:27).

3.3.1.2.  Cinsiyet

Is yasamlarinda yiikselmek, aile ge¢imleri icin daha ¢ok gelir saglamak, ¢evrelerinde
takdir gormek, yakinlarinin gurur duydugu kimseler olmak, erkekler i¢in 6nemli olan
konulardir. Diger taraftan kendi istegiyle kariyer elde etmek i¢in is diinyasina atilan
kadinlarla, ailelerinin gec¢imini saglamak icin calisan kadinlarin giidiilenmesi ve
doyumu, erkek calisanlara gore paralel olmaktadir. Yonetimde gérev alan kadinlarin
yiiksek i3 doyumuna sahip olduklar1 goriilmektedir. Calisan anneler ise disarida
yapilacak isleri fazla istememekte, doyumu disarida bir is yerine, ev islerinden,
eslikten, annelikten saglamay1 istemektedirler (Schultz ve Schultz, 1990:343). Bu
nedenle erkek ve kadinlarin is doyumlarinin farkli oldugunu ya da cinsiyet ile is
doyumu arasinda bir iligkinin var olup olmadig1 hususunda literatiirde bir¢ok ¢alisma

bulunmaktadir.

Bu caligmalarin bazilarinda cinsiyetin i3 doyumu ile ilgili olmadigi, cinsiyetle is
doyumunu etkileyen etkenlerin bir kismimin ilgili oldugu belirtmektedir. Ornegin,
kadinlar ayn1 isi yapmalarina ragmen erkeklerden daha az iicret almakta ve 6diil alma
olanaklar1 erkeklere gdre daha az olmaktadir. Ucret esitsizligi kadimnlarin ¢alisma

yasaminda kars1 karsiya kaldiklar1 en dnemli sorunlardan biridir. Kadinlar 6diil ve
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yiikselmeyi hak etmek icin erkeklere gore daha fazla ¢alismak zorunda olduklarini ve

daha fazla goze ¢arpmalar1 gerektigini diistinmektedirler (Onur, 1997:148).

Bazi caligmalar da ise, cinsiyetin isten doyum elde etmede 6nemli bir rol oynadig
belirtilirken, bazilarinda tam tersine cinsiyetin i doyumu fiizerine herhangi bir
etkisinin olmadig1 belirtilmistir. Cinsiyet degiskeninin i doyumunda etken oldugunu
belirten aragtirmalarda da en ¢ok kadmlarin m1 yoksa erkeklerin mi doyum

sagladiklari net olarak elde edilememistir (Arasan, 2010:35).

Kadin ve erkek yapisal ve sosyal yonden birbirinden farkli varliklar olmasindan
dolay1 isten beklentileri de aymi dl¢iide degisiklik gdsterebilmektedir. Universitelerde
akademik olmayan personele yonelik olarak yapilan bir calismada erkeklerin
ortalama is doyum degerleri kadinlarin i doyum degerlerinden yiiksek bulunmustur
(Korkut, 1990:54). Baysal ve Tekarslan (1996)’in bir¢ok g¢alismay1 degerlendirip
belirttigi gibi, erkeklere gore daha kotlii sartlarda calisan kadinlarin calisma

yasamindan daha ¢ok doyum elde ettigi sonuglarin da oldugu gorilmiistiir.

Genel anlamda i3 doyumunun, kadin ve erkek arasindaki cinsiyet ayrimindan ¢ok
isten beklenti diizeyiyle alakali oldugunu sdylemenin daha dogru bir yaklagim
olacag: belirtilmektedir. Ornegin kadinlar is yerinde ¢alisma sartlarma ve sosyal
baglara ehemmiyet gosterirlerken, erkekler para, kariyer gelismesi, ilerleme

imkanlar1 gibi hususlara daha fazla 6nem vermektedirler (Kirel, 1999:118).

3.3.1.3. Medeni durum

Evli ¢alisanlarin, bekarlara gore is doyumlarinin daha yiiksek oldugu belirtilmistir.
Evli olanlarin bekar olanlara oranla is doyumlarinin daha fazla ¢ikmasinin sebebi aile
yasantisindaki doyumun ise yayginlastirilmasindan veya evliligin ¢alisanlarin isle

alakal1 beklentilerini degistirmesinden kaynaklanmaktadir (Mertoglu, 2013:38).

33.14.  Kisilik

Bir kimseye 6zgii belirgin 6zelliklere kisilik denmektedir. Diger bir tanimiyla kisilik,
bir insani hem birey hem de insan kilan tiim faktdrlerin toplami olarak ifade

edilebilir.

Kisilik yapisinin is doyumuna etkisini ortaya koyan galismalar, is doyumu yiiksek
olan kisilerin daha esnek ve kendine 6zgiiveni olan, kendini ifade edebilen, kisiler

arast iliskilerinde yapici kararl kisiler oldugunu, doyumsuz kisilerin ise hedeflerini
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ortaya koyarken gergekci olmayan, cevresel gicliikleri yenemeyen, c¢alisma
yasaminda da direngli olan ve kati kisilik yapisina sahip bireyler oldugunu

gostermistir (Aksayan, 1990:6).

3.3.15.  Statii

Statii ile i3 doyumu arasinda gii¢lii bir iliski oldugu vurgulanmaktadir. Yapilan
arastirmalarda is yasaminda iist diizeyde calisan bireylerin doyum diizeyinin daha
fazla oldugu bildirilmektedir. Yoneticilerle yapilan calismalarda da, st diizey
yoneticilerin digerlerine gore daha fazla is doyumuna sahip olduklar1 gozlenmistir

(Bayrak, 2004:31).

Bodur ve Giiler (1997) tarafindan saglik yoneticilerinde is doyum diizeyi ve bu
diizeyi etkileyen cesitli faktorleri belirlemek amaciyla yaptiklar calismada saglik
yoneticilerinin is doyumunu oldukg¢a yiliksek diizeyde bulmuslardir. Bu sonug
iilkemizde yonetici olmanin statii sagladigina iliskin diisiincelerin yogun olmasi ile

yakindan ilgili goriilmektedir.

3.3.1.6. Egitim diizeyi

Egitim yasaminin, bireylerde ¢alisma yasaminda giiclii olma ve daha fazla yetki
beklentilerine sahip olmak icin kaynak olusturdugu gozlenmektedir. Literatiirde
egitim diizeyi arttik¢a genellikle is doyumunun azalacag vurgulanmaktadir. Yiiksek
egitimli kisilerin is yasamindan beklentileri daha giicli olmakta ve hedefleri
gerceklesmediginde yasadiklari stres is doyumlarini azaltmaktadir. Konuyla ilgili
bazi yazarlar; yiiksek egitimli olan bireylerin kendilerine 6rnek sectikleri gruplarin
sartlartyla kendi sartlarrm kiyasladiklarmi belirtmektedir. Ornek olarak, lisans
mezunlar1 kendi yoneticilerini referans grubu olarak se¢ip iicretleri onlarin
ticretleriyle kiyasladiklarindan ticretten doyumlart diisiik olmaktadir (Aksayan,
1990:7; Tasdemir, 1999:28).

3.3.2. Orgiitsel faktérler

Isin niteligi, calisma sartlari, iicret, terfi, isin toplumdaki goriiniimii, ¢alisma
arkadaslari, 6diillendirme, yonetici ile iliskiler, iletisim ve is glivenligi i doyumunu
etkileyen baslica orgiitsel faktorlerdir. Orgiitsel faktorleri etkileyen bu konular

asagida daha ayrintili bir sekilde incelenmektedir.
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3.3.2.1. s ve isin niteligi

Genellikle isgorenler her giin tek diize, aym sekilde devam eden bir is
istememektedir. Isin kendisinin is doyumunda etkili olan iki dgesi bulunmaktadir.
kontrol edebilmektir. Yapilan isin degiskenligi arttik¢a, yani isin yapimindaki
tekrarlar azaldikca genellikle is doyum diizeyi de artmaktadir. Iste benzerligin fazla
olmasi, ¢alisanlarin sikilmasina ve isi kiilfet olarak gormelerine neden olabilmektedir
(Pusat, 1992:32). Iste benzerligin fazla olmasmin duygusal ve davranissal sonuglari

Sekil 3.2’deki gibi gosterilmektedir.

UYARAN *Basit diisiik beceri
KOSULLAR «Isteyen kisa devirli isler

* Tekdiize
DUYGUSAL * Can sikintisi
TEPKI « Is doyumsuzlugu

«Ise devamsizlik

DAV%?%I{IIS SAL «Isi birakma

«Uretimi sinirlandirma

Sekil 3.2 : Iste Benzerligin Duygusal ve Davranissal Sonuglart

Bu diyagram genelde dogru olmakla beraber, bu konudaki bireysel farkliliklar
unutulmamalidir. Ornegin bazilar1 yiiksek diizeyde basitlestirilmis isleri tekdiize
bulmayabilir. Kimileri i¢in kisa devirli ve ¢ok tekrarli isler can sikici olmak yerine
giidiileyici olabilir (Tahta, 1995:16). Ayrica isin ¢ok farkli olmasi durumunda da
calisan psikolojik olarak stres altinda kalabilmektedir. Calisan benlik
duygusunudoyurmak ya da kisisel gelisme giiciinii artirabilmek hedefiyle bagimsiz
calismaya Onem veriyor olabilir. Calisanlara isin yiriitiimiinii kontrol etmede, is
yontemlerini olusturmada bazi1 Ozgiirliikler verildiginde is doyum diizeyi de

yiikselmektedir (Pusat,1992:32).

Is doyumu acisindan en énemli ve 6zel olan isin niteligi bes ayr is dzelligini igine

almaktadir. Bunlar1 asagidaki gibi siralamak miimkiindiir (Erol, 1998:5):
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e Otonomi: Isin yapilmasi esnasinda calisanin isiyle alakali karar verme
Ozgiirligiini ifade etmektedir. Yakin ve siki denetimle bozulur.

e Gorev kimligi: Calisan kiginin isi bastan sona kendi iradesiyle ilerletip
ilerletemedigiyle Olciilen bu Ozellik, isin sadece bir bolimiinii yapan
calisanlarin  gorev  kimliginindiisiik oldugunu gostermesi bakimindan
Oonemlidir.

e Gorevin dnemi: Isin diger insanlar, is arkadaslar1 ve miisteriler tarafindan ne
kadar miihim olarak algilandigidir.

e Beceri cesitliligi: Isin kac cesit faaliyet ve beceriye ihtiyag duydugunu
belirleyen bir 6zelliktir.

e Gorev geri bildirimi: Calisanin isindeki veriminin ne kadar iyi veya kot

oldugu hususunda aldig1 geri bildirimin agik ve net oldugunun ifadesidir.

Hockma ve Oldman bu bes 6zelligin ¢alisanlarin psikolojik durumlarini, ¢alisanin
isini anlamli bulmasi, isin sonuglar1 hakkinda sorumluluk duygusunu gelistirmesi ve
isin sonuglarini bilmesi bakimindan etkiledigini ifade etmistir. Bu sekilde is algisina

sahip calisanlarin doyumlar1 artmaktadir (Erol, 1998:6).

Isin igerigi bash basina bir doyum kaynagidir. Isin daha zevkli yapilmasi sebebiyle;
bilgi ve yetenekleri kullanabilme, yeni Ogrenim olanagi, yaraticilik, cesitlilik,
sorumluluk, is yontemleri iizerinde denetim, is zenginlesmesi, igin ilging ve zevkli

olmasi, 6nemli olmasi gibi 6zellikler sayilabilmektedir.

Yapilan isin basit ve monoton olmasi, genellikle i doyumsuzluguna yol agmaktadir.
Diger yandan isin bireyin bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanabilme olanagi vermesi
bireyin doyumunu artirmaktadir (Aksayan, 1990:8; Yilmazmis, 1999:10). Ayrica
beceri ve yeteneklerinin ¢ok {izerinde caba gerektiren ya da sahip olduklar
becerilerin ve bilgi diizeyinin ¢ok altinda bilgi ve beceri gerektiren basit islerde

calisanlarin 1s doyumu duymasi miimkiin olmayacaktir.

3.3.2.2. Calisma sartlar:

Calisan bireyler, islerini gerceklestirirken ortaya ¢ikan veya zaten mevcut olan
kosullardan etkilenmektedirler. Buna ragmen, calisanlarin biiyiik bir kismi ¢alisma
kosullar1 son derece kotii olmadik¢a buna gereken 6nemi vermemektedir. Calisma
kosullarinin  kotiiliigii, genellikle calisanlarin  diisiik performans gosterdikleri

durumlarda 6nemli hale gelmektedir (Sar1, 1993:32).
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Genellikle c¢alisanlar, 1s1, nem, havalandirma, tehlikelerden arindirilmis yerlerde
calismay1 tercih etmektedirler. Yine calisanlar, is yerlerinin evlerine yakin, ¢alistig
binanin temiz ve kullanilan ara¢ gerecin uygun olmasini istemektedirler. Dolayisiyla
bu imkanlara sahip bireyler daha doyumlu c¢alismaktadir (Aksayan, 1990:9;
Tasdemir, 1999:29; Yilmazmis, 1999:11).

Baz1 calisanlar yukarida belirtilen standartlardan bazilarinin eksikligini kabul
etmeyerek isyeri degisse bile bu standartlarin olmasini isteyebilirler. Calisanlarin
belirledigi temel ¢alisma kosullar; fiziksel rahatligin olmasi (fiziksel ihtiyaglar) ve

calisma amaglarina uygun olmasidir.

Herzberg, 1966°da bazen calisma sartlart uygun olsa bile yeterli goriilmeyebilecegini
bunun nedeninin de bireyin bazi sorunlari olabilecegi oldugunu tespit etmistir.
Bunlar, stres, kisisel problemler, yonetime giivenmeme, isin kendisini sevmeme gibi

nedenler olabilmektedir (Tan, 2003:17).

Herzberg (1957)’e¢ gore kadinlar c¢alisma sartlarii erkeklere gore daha fazla
onemsemektedir. Ayn1 zamanda fabrika calisanlari, biiro calisanlarina gdre daha

fazla onemsemektedirler. Ayn1 seyler ¢aligma saatleri i¢in de gegerlidir.

Sonug itibariyle; ¢alisanlara is yerinde daha uygun c¢aligma ortamlar1 saglandigi
takdirde calisanin is doyumunun artmasi gibi ayni zamanda performansinin da arttig1
ve oOrgiite daha faydali bireyler haline geldigi yapilan caligmalar sonucu ortaya

cikmustir.

3.3.23.  Ucret

Diinyanin higbir yerinde memnuniyet verici bir ¢6zliim saglanamayan {icret, ayrica en

tartismali konu olmaktadir (Tortop, 1999:26).

Ucret bireyin temel gereksinimlerini karsilamaya yénelik bir aragtir. Ucret, ¢alisanin
is giicii karsihiginda elde ettigi gelirdir. Kisi licretle sadece fiziksel ihtiyaglarim
karsilamakla kalmaz, meslekte basar1 duygusu, kendini ispatlama, kabul gérme gibi

iist diizey ihtiyaglarinin giderilmesi de gerekmektedir (Bayrak, 2004:33).

Maas ve licret calisanlar1 Orgiitte tutma ve devamlilik saglama unsurudur. Ayrica
verimliligin artmasi ya da Ozendirilmesi adma ¢alisgana tatmin edici bir {icret

verilmesi gerekmektedir (Tikici ve Deniz, 1993:42).
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Orgiitin emegi karsihiginda calisana yapmis oldugu nakit ddemeler is doyumu
saglamakta onemli bir etken olmasina ragmen, temelde calisanlar {icretlerini bagka
kisilerin aldiklar1 ticretlerle kiyasladiklarinda elde ettikleri sonucglar nedeni ile tatmin
ya da tatminsizlik duyabilmektedirler. Calisanlar yalnizca kendi iicretlerinin
disiikligiinden degil, almig olduklar iicretin diger ¢alisanlarin, 6zellikle de ayni
grup icindeki diger calisanlarin ticretlerine oranla daha az olmasi nedeni ile

islerinden tatminsizlik duymaktadirlar (Ergeneli ve Eryigit, 2001:167).

Herzberg’in iki etmen kuramina goére ise, c¢alisanin basarisi ile ticret iliskisi
saglandiginda, iicret basar igin giidiileme araci olabilmektedir. Ucret dogrudan
basar1 ile iliskili olmadig1 durumda yalnizca bir hijyen etmeni olarak kalmaktadir.
Calisanin davranislar1 ile doyum incelendiginde, is giicli devrinin biiyiik 6l¢iide isten
saglanan doyuma bagli oldugu, doyumunda alinan {icrete bagli oldugu sonucu
cikarilmaktadir. Ayrica iyi desteklenmis iicret sisteminin c¢alisanin igsel

giidiilenmesini gii¢lendirdigi ileri siiriilmektedir (Yiiksel, 2000:198).

3.3.2.4. Terfi

Isi hakkinda her seyi 6grenip deneyim kazanan kisi belirli bir zamandan sonra ise
kars1 bir monotonluk hissetmekte ve gorevle birlikte gelen yetki ve sorumluluklar
yetersiz kalabilmektedir. Bunun sonucunda ¢alisan daha yiiksek yetki ve
sorumluluklar alma beklentisine girebilmektedir. Yiikselme, personelin bulundugu
kademeden daha yiiksek yetki ve sorumluluk tasiyan bir kademeye ge¢mesidir

(Kaynak, 1990:138).

Yiikselme olanaklar ile ilgili doyum 6demede oldugu gibi, ylikselme olanaginin
sikligi, umut edilmesi ve birey i¢in 6nemi ve esitligin saglanmasi ile ilgili
goriilebilmektedir. Yani ylikselme olanaklar1 ile ilgili olarak da esitlik teorisi
savunulabilir. Genellikle yiikselmede, ¢alisanin kidemi, aile veya dost iliskilerinde,
siyasal tercihler gibi etkenler de 6nemli rol oynamaktadir. Bunlar, yiikselmede
esitligi azaltmakta ve calisanlarin is verimlerinin azalmasina neden olmaktadir.
Fakat, yiikselme dogrudan is basarisina endeksliyse, is doyumu hususunda daha
etkili olmaktadir. Yiikselmeyi is basarisiyla paralel diisiinen orgiit, genellikle
yikselmeyi kidem vb. etkenlerle paralel diisiinen bir Orgiitten daha {iretken

olabilmektedir (Kaynak, 1990:141).
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Meslekte yiikselmede esitlik calisanlarin deger yargilarini etkilerken, tek bagina bir
etken olarak da goriilmemektedir. Calisanin sirketin yiikselme sistemini begendigi
fakat yine de doyum saglamadigi diisliniilebilir. Bu tiir calisanlarin deger yargilar
kisisel Ozlemlerinin ve ihtiraslarinin ¢oklugu ile agiklanabilmektedir. Bununla
beraber calisan birey terfi sisteminin haksiz uygulandigini diistinebilir, fakat yine de
doyum saglayabilir. Ciinkii yiikselme ile ilgili istegi ¢ok fazla olmayabilir. Yiikselme
sorumlulukta artis1 ve isin zorlasmasinm1i da beraberinde getirmektedir. Ayrica
yiikselme yer degisikligi veya yeni c¢evreyle beraber gelen degisiklikleri de
kapsamaktadir. Birey bu tiir degisiklikleri istemiyor olabilir ve bundan dolay: da
celiskiler yasayabilmektedir (Locke, 1976:1323). Dolayisiyla, bireydeki istek

derecesinin i doyumu iizerinde 6nemli bir etken olacagi vurgulanmaktadir.

3.3.2.5.  lsin toplumdaki goriiniimii

Is doyumunu etkileyen orgiitsel faktdrlerden isin toplum yasantisinda goriiniimii
calisan bireyin isinden memnuniyetini ve performansini azaltict ve artirict ¢ok
Oonemli bir unsur olarak karsimiza c¢ikmaktadir. Bireyin toplum igerisindeki
saygmligini belirleyen, yasam bi¢imini de buna paralel olarak sekillendiren 6nemli

bir argiimandir (Mertoglu, 2013:45).

Toplum olarak kabul edilmemis ya da kisinin is hayatina hazirlanirken tasarlamadigi
isleri yapmak zorunda kalmasi is doyumuna olumsuz etki etmektedir. Buna karsin
toplum tarafindan ¢ok begenilen ve bireyler tarafindan tercih yiizdesi yiiksek olan

islerde ¢alisanlar da, i doyumunu artiric1 faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Agan,
2002:7).

3.3.2.6. Calisma arkadaslar:

Bireyin basarili oldugunu disiindiigii bir calisma grubu igerisinde yer almasi,
yasamdan beklentileri yiiksek olan veya yasam sartlar1 kendisine uygun bireylerle
beraber caligmasi is doyumunu yiikseltmektedir. Ayn1 zamanda ¢alisanin bulundugu
is ortaminda mesai arkadaglariyla iyi iliskiler i¢inde bulunmasi giiniiniin biiyiik bir
boliimiinii harcadigr is yerinde daha mutlu ve isinden zevk alir hale gelmesini
saglamaktadir. Calisma arkadaslariyla olumlu yonde kurulan etkilesim bireyin isine

daha ¢abuk adapte olmasini saglamakta ve verimligini de artirmaktadir.

Isyerindeki hizmetler karsilikli yardimlasma ve dayamigmaya dayanmaktadir. Bu

goriise gore iki veya daha fazla calisan arasinda etkilesimin artmasi i3 doyumunu
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arttirmaktadir. Arastirmalar sonucunda, birbirinden uzak c¢alisanlarin islerinden
doyum saglamadiklari, ¢alisanlar arasinda iletisim kurulamadigi boélimlerde isten
ayrilma oraninin yiikseldigi ve sosyal etkilesim olanaklarinin smirlandirilmasiyla

calisma arkadaslarinin moralinin diistiigii bulunmustur (Ozday1, 1990:38).

Calisma grubu {liyelerinin beraberinde cesitli ihtiyaclar getirmesi ve bu ihtiyaglarin
¢ogunun olusturulan gruplarca karsilanabilmesi nedeniyle grubun kendi iiyeleri icin
yerine getirdikleri birtakim islevler vardir. Calisma gruplari; ait olma ihtiyaci, yani
arkadaslik ve sevgi ihtiyaglar1 i¢in bir doyum yoludur. Bunlar1 ¢alisma gurubunda

bulan bireyin is doyumu da yiiksek olmaktadir (Tosun, 1978:105).

3.3.2.7. Odiillendirme

Isletmelerin basarili isleri takdir ettigine dair miikafatlandirma sistemleri
olusturmalar1 gerekmektedir. Bu sistemlerin isleyisinde; acik¢a takdiri gostermek ve
objektif olmak olduk¢a 6nemlidir. Maddi ddiiller kadar, isgdrene manevi yonden de
tatmin saglayacak odiillendirme sistemleri uygulanmalidir. Bu durum isgdrenin igsel
olarak da odiillendirilmesine ve doyuma ulasmasini saglamaktadir. Ancak en 6nemli
nokta 6diil sisteminin adil ve objektif bi¢imde isletilmesidir (Erdil ve dig., 2004:20).
Ciinkii i doyumunun saglanmasinda ddiiliin kendisi kadar, iggérenler tarafindan bu

odiiliin adil olarak algilanip algilanmadigi da son derece dnemlidir.

Calisan1 motive ettigi siirece, calisan isinde daha 6zenli ve sevkle calismaktadir.
Prim, ikramiye, kar payi, plaket vb. Odiiller yaninda orgiit i¢inde isgorenlerin
islerinde yiikselme imkani elde edebilmeleri de 6nemlidir. Yiikselme, calisanlarin
orgiitlin hiyerarsik yapisi i¢inde ilerleme kaydedip kaydedemeyecegidir. Kisi yaptigi
basarili ¢aligmalar neticesinde yiikselme olasiliginin gergeklesebilecegini bilirse bu
olumlu netice kisinin is doyumuna da olumlu sekilde yansimaktadir (Ergeneli,
2001:167).

3.3.2.8.  Yonetim bi¢cimi ve yoneticilerle iliskiler

Calisanlarin amirleriyle kurduklar: iliskinin kalitesinin i doyumu iizerindeki etkisi
oldukg¢a bilytiktiir. Ast-iist iliskisinin, i3 doyumunu ve Orgiitsel etkinligi en fazla
etkileyen faktorlerin basinda geldigi bilinmektedir (Ozaralli, 1997:73-74).

Ast-iist iliskisi agisindan kaynak alisverisinin niteligi de ¢alisanlarin iy doyumunu ve

orgiitlin verimliligini etkilemektedir. Esasen bireyler, i¢cinde bulunduklan iliskide,
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birtakim kaynaklar1 degis-tokus ederek o iligkinin kendileri i¢in, en az maliyetli ve en
cok 0Odiillii olmasina gayret etmektedirler. Amag iliskinin sosyal degis-tokus siireci
icinde, her iki tarafi da memnun etmesidir. Dolayisiyla bir iliski bunu
saglayabiliyorsa, bireyler bu iliskide kalmay1 yeglerken, bu sosyal degis-tokus ve
kaynak aligverisindeki bir dengesizlik, bireylerin i¢inde bulunduklart iliskiden
huzursuz olmalarina ve o iligkinin disina ¢ikmalarina yol agmaktadir. Bir anlamda,
bir iligki i¢erisindeki bireyler, kazanglarini arttirirken, kayiplarini en aza indirgemek
i¢cin, birbirlerine bagimhidirlar. Bu bagimlilikta, her iki taraf da iizerine diiseni
yaparak, karsilikli kaynak degis-tokusuyla doyumlu bir iliski siirdiirmektedirler
(Ozarall, 1997:75).

Ekip calismasina acik olan astlarin kararlara katilmasina olanak veren, ekip tiyeleri
sirasinda agik iletisimi tercih eden yonetici bicimleri, ¢alisanlarda daha yiiksek
doyum saglamaktadir. Aksayan (1990:22)’in saglik ocagi ve hastanelerde g¢alisan
hemsirelerde is doyum etmenlerini inceledigi ¢aligmada; yOnetim bigimi ve
yoneticilerle iliskiler boyutunda saglik ocaginda ¢alisan hemsirelerin is doyumlarini

hastanede calisanlara gére 6nemli derecede yliksek bulmustur.

Liderlik, lider ve calisanlar arasindaki algi ve etkilesimleri iceren bir sosyal siireg
olarak tanimlarken, sosyal degis-tokus siirecinde, her iki tarafin da birbirine “6diil”
saglayacak sekilde kaynaklarini degis-tokus ettiklerini ve bdylece etkilesimlerini
siirdiirdiikleri ifade edilebilir. Ornegin, liderler astlarina, &rgiit amaglari
dogrultusunda, belirli bir isi bitirmeye yonelik deneyim, bilgi, beceri ve gii¢ gibi “isle
alakali” kaynaklar1 sunarken, ayni zamanda destek, ilgi, anlayis gibi “iligkiyle
alakal” kaynaklar1 da saglamaktadirlar. Bunun karsilifinda calisanlar da, iyi ve
zamaninda is yapmak, beceri, yardim, sorumluluk almak gibi kaynaklarin yani sira,
saygi, baghlik, anlayis, destek gibi kaynaklari saglamada basarisiz olursa, lider ve
grubu arasinda olumlu ve saglikli bir iliskiden ve dolayisiyla etkin kaynak
aligverisinden so6z edilememektedir. Bunun sonucunda ise, pozitif iliskiler, is
doyumu ve verim ortaya ¢ikmaktadir. Liderler ve c¢alisanlar arasindaki bu pozitif
iliskinin tam aksi diisiiniildiigiinde; orgiitler agisindan asla istenmeyen ve kaginilmasi
gereken bir durum olan bozulan iligkiler doyumsuzluk ve verimsizlik ortaya
¢ikacaktir. Bu olumsuz durumdan dogrudan etkilenecek olan iiretim ve verimdir, iste,

yonetici ve calisanlarin birbirine sagladiklar1 is ve iliskiyle ilgili kaynaklarin etkin
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aligverisinde, bir yoneticinin, iletisimin her iki diizeyinde de etkin olmasinin rolii bu

sebeple biiyiiktiir (Ozaralli, 1997:75).

Cimete (1996) calismasinda, yoOnetim bi¢imi ve yoneticilerle iliskilerde
doyumsuzluga neden olan unsurlari; yonetim bi¢ciminin hemsireye ekibin 6énemli bir
tiyesi oldugunu hissettirmemesi, verilen hizmetin degerlendirmesine katilamama,
hizmete yonelik geri bildirim alamama, hemsirelik yonetimi ile ilgili kararlara
katilmama, yoneticiler tarafindan c¢alisanlarin desteklenmemesi, yakinmalara
zamaninda ilgi gosterilmemesi, eksik yonlerin yani sira iyi yonlerin de fark

edilmemesi olarak belirlemistir.

Yapilan ¢alismalarda; calisanlarina yardimci olan, siirekli kusur aramayan, takdir
eden ve giivenen yoneticilerle birlikte olmanin is doyumunu artirdigi, buna karsin,
katilimdan uzak tutulan, kendi basina karar veremeyen kararlar hakkinda fikir
bildiremeyen ve diisiince serbestisi olusumuna izin verilmeyen calisanlarda is

doyumsuzlugunun arttig1 bildirilmektedir (Aksayan, 1990:10; Yilmazmis, 1999:12).

3.3.29.  lletisim

fletisim genel olarak ele alindiginda, bir mesaj (haber) veya bir bilginin hedef alictya
iletilmesi veya gonderilmesi olarak tanimlanmaktadir. Iletisim; kisiler, gruplar ve
orgiitler arasinda karsilikli mesaj degisim siireci olarak da tanimlanmaktadir. iletisim,

kisiler arasinda anlamli mesajlarin karsilikli olarak yayilmasidir (Avcilar, 2005:334).

Iki veya daha fazla calisan arasinda etkilesimin artmasi is doyumunu arttirmaktadir.
Arastirmalar sonucunda birbirinden uzak calisan gruplarin islerinden doyum
saglamadiklari, caligsanlar arasinda iletisim kurulamadigi boliimlerde isten ayrilma
oraninin yikseldigi ve sosyal etkilesim olanaklarinin smirlandirilmasiyla ¢alisma

grubunun moralinin diistiigii bulunmustur (Ozday1, 1990:91).

Literatirde bu konuyla ilgili yapilan c¢alismalar incelendiginde, iletisim aile
yasantisindan baslayip isyerindeki c¢alisma arkadaslariyla devam eden ve
bulundugumuz ortamdan hosnut ya da hosnut olmamamizi saglayan onemli bir
orglitsel faktordiir. Mesai arkadaslariyla iletisimi kuvvetli olan bir ¢alisanin isinden
doyum diizeyinin de olumlu etkilenmesini beklemek yanlis olmayacaktir. iletisim,
calisanin bireysel performansini artirmasinin yaninda buna paralel olarak verimliligi
de artiracag i¢in orgiitsel performansa pozitif katkis1 olacagi degerlendirilmektedir

(Mertoglu, 2013:48).
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3.3.2.10. 1s giivenligi

Is doyumunu etkileyen faktdrlerden biri de giivenliktir. Isini kaybetme korkusu bireyi
tedirgin ederken, doyumu da tehdit etmektedir. Bireyin fiziksel gereksinimlerinin
kisa siire doyurulmasi1 yetmemektedir. Bireyler stireklilik isteyerek, gelecekten emin
olmak istemektedirler. Ayn1 zamanda giivenli bir ortamda ¢aligsmak isteyecektirler.
Gilivenlik beraberinde saghigi ilgilendiren bir konudur. Sagliksiz, tehlikeli ortamda
bireyler ¢alismak istememektedir. Her tiirlii glivenligin saglandig1 yerde calismak

kisiyi mutlu etmektedir.

Ayni zamanda giivenlik hem ¢alisan bireyin ekonomik giivencesi hem de belirli bir is
cevresine ya da sartlarina ait olmaktan kaynaklanan kendine giiven duygusunu
kapsayacagi lizerinde durulmaktadir (Aksayan, 1990:10; Tasdemir, 1999:30).

3.4. is Doyum Kuramlar

Is doyumunun kuramsal temeli, 1928’de Mayo’nun yaptig1 ve isteki kisilerarasi
iligkiler, yonetim ve moral gibi grup i¢i etkilesimlere dikkat ¢eken Hawthorne
Arastirmalari’ndan sonra ortaya atilmaya baslanmistir. Basli basimna bir kuram
niteliginde olmayan bu ¢alismalar, ilk is doyumu kuramcilar1 olan Maslow, Herzberg

ve McClelland’in ¢alismalarina da 1s1k tutmustur (Akt.: Aksayan, 1990:8).

Cesitli yazarlar ve arastirmacilar tarafindan gelistirilen 13 doyumu kuram ve
modelleri ¢ok sayida ve cesitlidir. Ancak burada is doyumu konusunun daginik
nitelikteki goriniiminiin bir 6lgiide kabaca smirlarini belirleyebilmek amaciyla

yukarida adi gegenkuram ve modeller incelenmektedir.

3.4.1. Maslow’un ihtiyaclar (gereksinimler) hiyerarsisi kurami

Bu teori hem bir motivasyon teorisi, hem de is doyumu teorisi olarak kabul
edilmektedir. Abraham Maslow, enerji degiminin sonucu olarak goriilen insan
davraniglarinin  temelinde yatan nedenleri gereksinmeler olarak tanimlamistir.
Maslow’a gore, bir basamaktan digerine gegislerde iginde bulunulan basamagin
gereksinimlerinin belirli bir dereceye kadar doyurulmasi gerekmektedir (Akt. Can,
1997:172).

Her insan i¢in ihtiyaglar farkli yogunlukta hissedilmektedir. Bazilarinin 6nemlilik

sirasi daha 6nemlidir. Oncelikli gereksinimler, bireyler icin temel gereksinimler
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olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bireyleri davranisa yonelten ihtiyaglari tespit etmek ve
bunlart tamamlamak i¢in kullanilacak ¢esitli Orglitsel araglari tespit etmek
gerckmektedir. Abraham Maslow, dinamik bir yapida olan bireyin gereksinimlerini
arastirmaya calismistir. Insanlar bu yénleriyle gereksinimler zincirinin arkasinda
kosan dinamik bir varlik olarak goriilebilir (Dogan, 2005:10). Insanlarm gereksinim
duymama halleri, umutsuzluk nedeni, canliligin yitirilmesi sebeplerini beraberinde
getirebilir. Ciinkii gereksinmelerin  bittigi bir yerde bir bagka gereksinim

baglamaktadir.

5. Kademe: Estetik
Gereksinimler

r
&

( 4. Kademe: Kendini )
Gergeklestirme ve Deger
L Verilmesi Gereksinimleri )

3. Kademe: Sosyal
Gereksinimler

2. Kademe: Giivenlik
Gereksinimleri

1. Kademe: Fizyolojik
Gereksinimler

Sekil 3.3 : Maslow’un Temel insan Gereksinimleri

Maslow, insan ihtiyaglarini bes basamaga ayirmistir (Sekil 3.3). Giderilen bir ihtiyag
diizeyinin artik daha fazla giidiileyici etkisi yoktur. Bu durumda bir sonraki ihtiyag
diizeyi bireyi giidiilemektedir. Maslow, bes ihtiyaci alt diizey ve {ist diizey ihtiyaglar
olarak ayirmistir. Fizyolojik, giivenlik, ait olma ve sevgi hiyerarsideki alt diizeydeki
ihtiyaglardir. Ust diizey ihtiyaclari ise, saygi ve kendini gerceklestirmedir. Ust diizey
ithtiyaclart isgdreni igsel olarak, alt diizey ihtiyaglari ise digsal olarak doyuma
ulastirmaktadir (Robbins, 1998:170). Alt diizeydeki ihtiyaclar giderilinceye kadar
birey lizerinde baski yaratmaktadir. Maslow, ihtiyaclar1 en alt basamaktan baglayarak

sOyle siralamistir (Irban, 2004:29):

e Fizyolojik ihtiyaglar: insanin hayatini idame ettirebilmesi igin yemek, su, uyku,

dengeli 1s1 gibi ihtiyaglar gereklidir (Giiney, 2000:227). Bu temel ihtiyaglar bir
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kere doyurulduktan sonra daha fazla giidiileyici olmazlar. Ornegin, a¢ bir insan
yemek bulmak istemektedir. Yemek bu insani giidiilemektedir. Yemek bulup
yedikten sonra daha fazla yemek yemek istemeyecektir. Dolayisiyla bu insani
artik bir iist diizeydeki ihtiyaclar giidiilemeye baslayacaktir. Yiyecek, giivenlik,
sevgi ve saygidan mahrum olan bir insan bu ihtiyaglar arasindan en fazla olarak
yiyecegin eksikligini ve acligini hissedecektir. Eger hi¢ bir ihtiyag doyuma
ulagsmamigsa, organizma fizyolojik ihtiyaclarin baskisinda olup, diger ihtiyaglar
etkili olarak varligini hissettirmeyecektir.

e Giivenlik ihtiyaglarr: Tehlikelerden korunma, can ve is giivenligi gibi
ihtiyaclardir (Giiney, 2000:227). Bu ihtiyaclar fiziksel ve ekonomik gilivenlik
ihtiyaclaridir. Fizyolojik dengeye ulasan organizma bu dengeyi siirdiirmeyi
istemektedir. Bunun i¢in gilivenlik ihtiyaclarini gidermek istemektedir.
Giivenlik ihtiyaclari; sigorta ve emeklilik hakki, is giivencesi, saglikli is
kosullari, fiziksel giivenlik ihtiyaglar1 gibi siralanabilmektedir. Fiziksel
giivenlik, calisma ortamindaki fiziksel gilivenlik Onlemlerinin alinmasi,
ekonomik giivenlik ise is gilivencesi, emeklilik ve sigorta gibi haklarin
saglanmasidir.

e Sosyal ihtiyaglar: Bir gruba ait olma, benimsenme, sevme-sevilme, arkadaslik
kurma gibi ihtiyaglardir (Gliney, 2000:227). Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglari
giderilmis olan herhangi bir bireyin sosyal yonii agir basmaya baslayacaktir.
Birey artik ¢evresiyle iy1 iliskiler kurmak, diger insanlarla dostluk kurmak,
sevmek ve sevilmek isteyecektir. Ait olma ihtiyaglari sevgi ve sefkat verip
almak veya bir grubun {iyesi olmak icin diger insanlarla etkilesimi
gerektirmektedir. Bir¢ok iste isgdrenler, diger isgorenlerle yakin
calisamadiklarindan dolayi islerinden doyum saglayamamaktadirlar.

o Sayginlik ihtiyaglari: Sosyal ihtiyaclar doyurulduktan sonra sayginlik
ihtiyaglar1 belirmektedir. Bunlar, basari, taninma, statii sahibi olma gibi
thtiyaclardir. Sayginlik ihtiyaglari; kendine giiven, bagimsizlik, basari, yetenek,
bilgi gibi kisinin kendisini degerlendirmesine yonelik ihtiyaglarla; statii,
taninma, deger verilme, saygi gorme gibi kisinin {inline iliskin ihtiyag¢lardir

(Yiiksel, 2000:137).

Sayginlik ihtiyaglari, isgorenin kendine saygi duymasi ve baskalarmin saygisini

kazanma alt kiimelerine ayrilmaktadir. Maslow’a gore, sayginlik diizeyi, 6zsayg1 ve
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digerlerinden saygiy1 igermektedir (Luthans, 1995:150). Diger ii¢ ihtiyaca gore
sayginlik ihtiyaglarinin psikolojik bir boyutu vardir. Bir insana yiyecek, barinma,
korunma ve sosyal etkilesim imkani verilebilir. Sayginlik ihtiyaci ise ancak bireyin
inanclarindan kaynaklanmaktadir. Ornegin, bir isgdrenin amiri tarafindan dviilmesi
onun doyum algilamasini saglamaktadir. Eger bu iggdéren amirinin bu dvgiiyii icten

ve kalben yapmadig1 inancini tasirsa bu 6vgii giidiileyici bir etki yaratmayacaktir.

. Kendini gergeklestirme ihtiyaci: Besinci ve en iist diizeydeki ihtiya¢ grubu
ise, kendini gelistirme, oOzerklik ve kendini yoOnlendirmeyi iceren kendini
gerceklestirmedir. Bu ihtiyaglarin doyurulmasiyla kisi potansiyel giiclinii ve
kapasitesini en fazlaya cikararak yeteneklerini gerceklestirmektedir. Isgdrenlerin
ihtiyaglarinin  doyurulmasinin olasi anlamlart Tablo 3.1’de gosterilmektedir

(Cetinkanat, 2000:15).

Cizelge 3.1 : Maslow’un Ihtiyaglar Hiyerarsisinin Orgiitlere Uygulanmasi

Ihtiyac Diizeyi Genel Doyum Etkenleri Orgiitsel Etkenler

Fizyolojik Yeme, igme, seks, uyku vb. Ucret, ddemeler, iyi ¢alisma
ortami

Rahatlik, giivenlik, Giivenli ¢alisma sartlari,

Giivenlik devamlilik, desteklenme orgutse} olan_ellflar, 19
giivenligi
Sevgi, iyi ve sicak iligkiler, Beraber iyi caligan gruplar,
Sosyal . arkadasca denetim,
ait olma e
profesyonel iligkiler
L . Sosyal taninma, unvan,
Sayginhk Kendine giiven, kendine yiiksek statiilii ig, isten alinan

saygl, prestyy, statu geri besleme

Anlaml bir is, yaraticilik i¢in
Kendini Gergeklestirme  Gelisme, ilerleme, yaraticilik olanaklar, ise amaglara
ulagma, orgiitte ilerleme

Kaynak: Cetinkanat, C. (2000). Orgiitlerde giidiilenme ve is doyumu, An: Yaywncilik, Ankara, 15.

Kendini gerceklestirme ihtiyaglari, yaraticiligini kullanabilme, sahip olunan yetenek
ve potansiyeli ortaya koyma, bireysel gelisme ve ilerleme ihtiyaglaridir (Giiney,
2000:227). isgorenler, en alt diizeydeki ihtiyaglarini karsilayabilmek igin o kadar ¢ok
enerji harcarlar ki, bu yiizden de kendini ispat etme ihtiyaglarin1i harekete

geciremezler (Yiiksel, 2000:137). Isgorenlerin kendini gerceklestirmelerine olanak
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saglayan isler ¢ok nadir olmakta, bu daha ¢ok yiiksek diizeydeki yonetsel ve mesleki
islerde miimkiin olabilmektedir (Sekil 3.4).

QKendini

Gergeklesti

QSaygmhk erceklestirme
OTopIumsal

OGﬁVenlik

OFizonojik

Birincil Gereksinimler ikincil Gereksinimler

Sekil 3.4 : Maslow’un Gereksinim Hiyerarsisi

Kaynak: Aydin, M. (2000). Cagdas egitim denetimi. 4. Baski, Hatipoglu Basimevi, Ankara, 87.

Biitiin bunlarin yani sira yonetim bilimine, orgiit / kurum calisanlarinin daha fazla

verimli kilinmasi baglaminda 6nemli katkilar getirmis olan Maslow’un gereksinimler

hiyerarsisi kuraminin bazi noktalarinin yetersiz kaldigi goriilmektedir. Kuramin

orgiitsel dogurgulari olarak (Dogan, 2005:12);

Gereksinimlerin birbirleri arasinda 1iliskili dinamiksel bir yapiya sahip
oldugunu,

Gereksinimlerin her birinin belli bir derecede bireylerde her zaman var
oldugunu,

Bir davranigin ayn1 anda birden fazla gereksinimi karsilayabilecek oldugunu,
Gereksinim hiyerarsisinin, Orgiitiin diizeyine, kiiltiirel yapiya ve Orgiitiin
calisanlarinin 1k, cinsiyet gibi degiskenlerden etkilenebilir oldugunu

vurgulamiglardir.

Aydin ise, davranisla gereksinim arasinda bir baglant1 kurarken bireyin davraniginin

tek bir gereksinime dayandirilmasiin yaniltict olabilecegini vurgulamistir. Ciinkii
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gereksinimler ¢cok seyrek olarak tek baslarina davranisi etkilemektedir. Bireyde i¢ igce
bir yumak olusturan gereksinimler genellikle birbiriyle iliski i¢inde ¢alismaktadirlar
(Aydm, 2000:89). Steers ve Porter’da, yukarida agiklanan gereksinim hiyerarsisi
kuramimin boyutlarini olusturan bes gereksinim alaninin gozleme dayanmasi, bu
boyutlarin ekonomik ve kiiltiirel gelismeye yonelik farklilik gosterebilecek olmasi,
ozellikle de kendini gerceklestirme konusunda daha fazla arastirmaya gereksinim

duyulmasi hususlarinda elestirilerde bulunmuslardir (Cetinkanat, 2000:16).

Burada dikkati g¢eken insanin gereksinimlerle dolu bir organizma oldugudur.
Gereksinimlerdeki dinamik, doyum bulan bir gereksinmenin, yerini bir st
basamaktaki gereksinimin almasidir. Bu yargi, gereksinimlerin belirli bir siraya
uygun olarak c¢iktigi, bunlarin insan bilincinde hep aym1 siradan gegerek
belirlendigidir. Baska bir deyisle baglilik ve sevgi gereksinimi, kendinden onceki
giivenlik gereksinimi tatmin olmadan, insani giidiileyici bir etmen olarak etki
etmeyecegidir. Biitiin gereksinimler yiizde yiiz tatmin edilememektedir. Nitekim
Maslow’da ortalama bir kisinin fizyolojik gereksiniminin %85’ini, kendini basarma
gereksinimini ise %10’unu tatmin etmis olabilecegini ileri stirmiistiir. Bu ylizdeler
her birey i¢in degismekle birlikte, iilkenin sosyo-ekonomik durumu da etki
etmektedir (Bayrak, 2004:22).

3.4.2. Herzberg’in iki etmenli giidiileme kuram

Herzberg, Maslow’un ihtiyaglar teorisi gibi giidiilemeye neden olan faktorleri
belirlemeyi hedeflemistir. 1957 yilinda Herzberg, Mausner, Peterson ve Capwell ilk
doyum arastirmasinda literatiir taramasi yapmuslardir. Is doyumu ve c¢alisma
performansi arasinda iliski olmadigin1 ortaya ¢ikaran taramalarin aksine Herzberg,
isgoren tutumlar1 ve davranislart arasinda sistematik bir iliskinin oldugunu ileri

slirmiistiir (Saal ve Knight, 1988:300).

Motivasyonda temel hedef isgérenin sevkle ve etkin bir sekilde caligsmasini
saglamaktir. Calisanin isinde verimli olabilmesi i¢in isinde siirekli giidiilenebilmesini
saglayacak sartlar1 olusturmak gerekmektedir. Bunlardan birisi olan isgdrenin iginin
zenginlestirilmesi Herzberg’in deyimiyle isin Oncekinden daha ¢ok giidiileyici
kilinmasiyla gergeklestirilmektedir. Ancak doyumsuzlugu etkisiz kilmak igin,
giidiileyici etkenlerden once, calisma ortaminda bireyin psikolojik ve sosyal

bakimdan saglik etkenlerini yiiksek diizeyde tutmakla gerceklesmektedir (Dogan,
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2005:14). Mutsuzluk duygusu, doyum saglayict etkenlerin yoklugunun ve

doyumsuzluk yaratan etkenlerin varliginin bir iglevi olarak goriilmektedir.

Herzberg ileri siirdiigii bu yaklasimina veri toplamak ig¢in kritik olaylar teknigini
kullanmistir. Isgorenlerin islerinde 6zellikle kendilerini iyi ve kotii hissettikleri anlari
tanimlamalarini istemistir. Buna gore isgorenler isleri hakkinda iyi seyler hissettikleri
anlardaki olaylar isin kendisiyle, yani giidiileyici ihtiyaglarla ilgilidir. Isleri hakkinda
kotii seyler hissettikleri anlardaki olaylar ise calisma kosullariyla, yani hijyen

ihtiyaglarla ilgilidir (George ve Jones, 1996:76).

4 Y4 Y4 )

YUKSEK ..
DOYUMSUZLUK YUKSEK
DOYUM
NOTR
NOKTASI
. Koruyucu Etkenler L
(is doyumsuzlugunu énleyen Giidiileyiciler
koruyucu faktorler) . (Is doyumunu
Deret yiikseltebilecek giidiiler)
- Ucre
- Basari
- Calisma Kosullar1
]C): st , s EEEEEE - Sorumluluk
- Denetgiler .. .
.. - Isin Kendisi
- Orgiit Politikas1 Hs |
N - llerleme
- Orgiit Olanaklar1

Sekil 3.5 : Herzberg’in iki Etmen Kurami
Kaynak: Cetinkanat, C. (2000). Orgiitlerde giidiilenme ve is doyumu, An: Yayincilik, Ankara, 19.

Herzberg kuramina, genel olarak giidiileyici ve koruyucu faktorler konusunda
elestiriler gelmistir (Sekil 3.5). En onemli elestiri, teorinin siniflandirilmasinda
yapilmistir. Denetgilerin odiillendirilmesi  boyutu, koruyucu faktorler olarak
betimlenebilirken, ayni zamanda giidiileyici bir boyut olarak da goriilmektedir.
Fiziksel kosullar icin de aym durumlar séz konusudur. Is ortamindaki igsel
faktorlerin iizerinde yogunlasmaya ve isgorenleri glidiilemedeki etkileri bakimindan

ise teori oldukga 6nemli yararlar saglamistir (Cetinkanat, 2000:19).

Ikinci 6nemli elestiri ise Herzberg’in kullandig1 orijinal kiitlenin niteligi ile ilgilidir.
Bu kadar sinirli bir orneklemden, diger meslek gruplarini da kapsayacak bir

genellemenin dogrulugu tartisma konusu olusturmustur (Simsek, 1995:100). Bu
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teorinin ayn1 zamanda giidiileme konusuna yeni bir 151k tuttugu sdylenebilmektedir.
Yoneticiler, ¢alisanlarin moral diizeyleriyle ilgili bir problemle karsilagtiklarinda,
genellikle hijyen faktorlerine yonelerek daha fazla maas, daha fazla sosyal sigorta ve
emeklilik planlari, daha iyi ¢alisma kosullar1 olusturmaya ¢alismaktadirlar.
Yrtttiikleri ¢oziimlerden sonug alinmayinca bir kaos olmaktadir. Herzberg’in teorisi
bu probleme agiklik getirmektedir. Sadece hijyen faktorleri diizeltilerek personel
lizerinde diirtii uyandirmak olas1 degildir. Yoneticilerin giidiileyici faktorleri de

dikkate almas1 gerekmektedir (Solmus, 2000:66).

Modelin elestirisi Herzberg’in kullandig1 yontemi, modele uygun sonuglarin elde
edilmesini kolaylastirdigi gerekgesine ve sinirli gegerliligine dayanmaktadir.
Digerleri ise, teorinin, iicret, statii ve kisiler arasi iligkilerinin giidiileyici niteliklerini
yeterince vurgulamadigini ileri stirmiislerdir. Herzberg meslekten doyum saglamanin
temel kosulunu, basarili olmak, sorumluluk tasimak olarak gormiistiir. Onun
goriisiine  gore, motivasyonda ekonomik faktérlerin  pek  ehemmiyeti
bulunmamaktadir. Oysa Maslow ise ilk planda ekonomik faktorlere 6nem vermekte
ve bu gereksinim karsilanmadik¢a iste basar1 saglanamayacagini ongormektedir
(Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005:118). Bu teoriye yoneltilen tiim elestirilere karsin, teori,
isgorenleri ¢alisma ortaminda giidiileyen faktorler ile isgorenleri giidillemeye hazir
tutan etmenler arasindaki dnemli ayrim ve iligski bakimindan yararlidir. Bu ayrim, isi
zenginlestirme kavramina yol agmustir. Teori, Orglitsel davranista yeni sezgiler
saglamaktadir. En Onemli sezgilerden birisi de isin zenginlestirme etkinligidir.
Herzberg’e gore bu etkinlikler iste gilidiileyici faktorlerin yiikseltilmesiyle
saglanmaktadir. Herzberg’in deyimiyle isin zenginlestirilmesi, isin dncekinden daha
cok giidiileyici kilinmasidir. Ancak, doyumsuzlugu nétr tutmak ig¢in, giidiileyici
faktorlerden once, saglik faktorlerini yliksek diizeyde tutmak gerekmektedir (Aydin,
2000:94).

Ayrica iki etken kurami, yarattigi tartisma ortami ile i doyumu konusunda bir¢ok
yeni goriisiin dogmasina, kurami test eden ¢esitli arastirmalarin yapilmasina neden
olmustur. Bu arastirmalardan Bockman, (1971) ve Lahiri ve Srivastva, (1967) gibi
bir kismi1 kuramdakine benzer sonuglara ulasirken; Ewen, (1964), Friedlander,
(1964), Wernimont, (1966) ve Wofford, (1971) gibi arastirmacilarda farkli bulgular
elde etmislerdir (Akt.: Aksayan, 1990:11).
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3.4.3. Basan giidiisii kuram

Bu kurama gore insan ihtiyaglar1 {i¢ grupta toplanmakta ve insanlar bu ihtiyaglara
gore davranis sergilemektedirler. Bu ihtiyaclar; basari, baghlik ve gig¢liiliik
ihtiyaclaridir. McClelland, bu ihtiyaglarin sosyo-psikolojik tiirden oldugu kadar,
toplumsal olarak daehemmiyet tasidigini vurgulamaktadir. Basariya olan ihtiyag
insanda; mesleklerinde en iyi olma ve miikemmele ulasma diirtiisiiyle kendisini
gostermektedir. Baglilik ihtiyacinda, tek basina yasamini devam ettiremeyen ve
toplumsal bir nitelige sahip olan insanin, diger kisi ve gruplarla iliski iginde
bulunacagi vurgulanmaktadir. Insan, bazi insanlara olan baglhliklariyla, zamanla
gelistirdikleri arkadaslik ve dostluklariyla sosyal niteliklidir. Etkili olma ihtiyaci ise,
kisinin ¢evresine olan hakimiyet isteginin bir sonucudur. Bu sebeple de bireyler ve
gruplar, cevre ile olan baglarinda etkinliklerini artiracak ve seslerini duyuracak her

gesit araca bagvurmaktan ¢ekinmemektedirler (Eren, 2000:501).

Basar1 kazanmaya yiiksek diizeyde giidiilenmis calisanlar, kendilerine genellikle zor
hedefler segerler ve risk alabilirler. Problem ¢6zmeyi sorun etmeyerek, yeni ve
yaratict ¢Oziimler getirebilirler. Bu sekliyle orgiitlerde yaratict ve yeni fikirlerin
kaynagimni  olusturmaktadirlar. Ekonomik odiiller yliksek bagar1i  giidiisi
saglamamaktadir. Sadece, birey agisindan bir geri bildirim araci olmaktadir. Baglilik
ya da iligki gereksinimi ise Maslow’un sosyal gereksinimleri ile Ortiismektedir.
Yoneticiler, bu gereksinime giidillenmis bireyleri daha iiretken bir duruma getirmek
icin Orgiitte, 1s birligi, destekleyici ve verimlilige bagli olan geri bildirimde
bulunabilecekleri bir iklim olusturabilirler. Giigliiliik gereksinimini ise bireysel ve
kurumsal acidan incelemekte yarar vardir. Bireysel gii¢ i¢in giidiilenmis calisan,
baskalar1 iizerinde bir iistiinlik ve otorite saglamak icin yeteneklerini sergilemek
istemektedir. Kurumsal giigliiliik agisindan gilidiilenmis ¢alisanlar, bu giig
gereksinimlerini Orgiitiin uzak hedeflerine ulasmak ve sorunlarini ¢6zmek icin grupla
birlikte calisarak gidermektedirler. Bu yolda hedefe ulagmak i¢in saglik gibi
konularda kendilerinden 6diin verebilmektedirler (Cetinkanat, 2000:23).

60



Cizelge 3.2 : Gerek - Kuram Karsilastirilmasi

MASLOW ALDERFER HERZBERG McCLELLAND
Gereksinim iki Etmen Kazanilmis
Hiyerarsisi Kuram ERG Kuramu Kurami Gereksinimler Kuram
Kendini
Gergeklestirme Gelisme

Sayginhk Gidiileyici Giicliiliik Basari

Giivenlik
) N Varlik

Fizyolojik

Kaynak: Cetinkanat, C. (2000). Orgiitlerde giidiilenme ve is doyumu, An: Yayincilik, Ankara, 23.

Yukarida Cizelge 3.2°de goriildiigi gibi, Maslow’un ihtiyaclar gereksiniminin
siniflandirilmasi, temelde doyum sagladikca bir ilerleme gostermektedir. Basari
motive kuraminda ise 6rgiit bakimindan yaklasildiginda hizmet yil1 ve beraberinde
seviye ylikseldik¢e basar1 gereksinimi digerlerine gore daha baskin olmaktadir. Bu
duruma gore oOrgiitlerde basariyr saglamak icin basarisizligin kaynaklarini tespit
etmek ve iyilestirmelere gitmek verimlilik i¢in kacinilmaz bir gergektir. O halde,
orgiitlerde makul 6l¢iide amag ve standartlar gelistirmek, is boliimii, gorev tanimlari,
yetki ve sorumluluk gibi konularda sinirlari netlestirerek 6zendirici duruma getirmek,
odil ve terfi sistemlerini gelistirerek personele somut bir geri besleme saglamak

yiiksek bagari giidiisiinii saglayacak kosullar olarak goriilebilir (Eren, 2000:503).

3.5. is Doyumunun Sonuglar

Verimli bir {iretim ve bariscil bir ¢alisma ortami agisindan 6nemi yadsinamayacak
olan 13 doyumu konusu, daha Oncede belirttigimiz gibi gerek isgorenin kendisi

acisindan gerekse isletme agisindan bir¢ok fayda saglamaktadir.

Orgiit yoneticileri, orgiitiin istenilen hedeflerine ulagmasinda is doyumuna 6nem
vermelidir. Is doyumunun yiiksek olmasi isgérenin mutluluguna, diisiik olmas1 da ise
yabancilagsmasina sebep olmaktadir. Ciinkii 1 doyumu diisiik olan c¢alisanlar
gidilemek ¢ok zordur. Bodylece Orgiitiin  amaglarin1  gerceklestirmek
imkansizlasmaya baslayacaktir. Is doyumu yogun olan isgdrenlerin isletmenin

hedeflerine yonelik giidiilenmesi ve davranig degisikliginin saglanmasi oldukca
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kolay olmaktadir. Is doyumu, bireyin yasaminda en miihim faktorlerden biri, hatta en
onemlisidir (Iverson ve Maguire, 2000:807-810).

Bununla beraber, islerinden doyum saglayan galisanlarin ¢ok daha verimli olduklar
goriisii orglitlerin ¢ogunda pozitif baglamda diisiiniilirken, arastirma sonuglar1 bu

iliskinin ¢ok gii¢lii olmadigini1 gostermistir (Kavla, 1998:14).

Ayrica doyum ve yabancilasma sosyo-psikolojik kavramlar olup kisinin icsel
egilimlerini belirtmektedir. Doyumun fazla oldugu durumlarda yabancilasmanin
azalacagi, doyumun azaldigi durumlarda ise yabancilasmanin artacagini sdylemek

miimkiindiir (Yildirim, 1999:22).

Is doyumunun bireyin fiziksel ve ruhsal sagliginin davranislarina, diger insanlarin
tutumlarina ve verimlilige etkisi bilinmektedir. Calisanlarin islerinden doyum almasi
saglanabilirse, calistigi kurumun amag¢ ve politikalarina uyumu c¢ok daha kolay
olmakta ve dolayisiyla verilen hizmetin etkinligi ve kalitesi artmaktadir (Kavla,

1998:15).
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4, TUKENMISLIK VE iS DOYUMU UZERINE BiR ARASTIRMA

Calismanin bu bdéliimiinde arastirmanin modeli, evren ve Orneklemi, veri toplama

araclari, verilerin toplanmasi ve verilerin analizi hakkinda bilgiler sunulmustur.

4.1.  Arastirmanin Modeli

Bu arastirma, Istanbul Aydin Universitesi'nde ¢alisan Akademik personelin is

doyumu ve tikkenmislik diizeylerinin incelenmesiamaciyla yapilmis bir arastirmadir.

4.2.  Arastirmanim Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini katilimer sayisi 118 olarak, 2016-2017 6gretim-egitimyilinda

Istanbul Aydin Universitesi’nde gorev yapan akademik personel olusturmaktadir.

4.3.  Veri Toplama Araglari

Calismada veriler, iki farkli toplama araci olarak Minnesota Doyum Olgegi(MSQ) ve
Maslach Tiikenmislik Olgegi (MBI) kullanilmistir.

4.3.1. Minnesota Doyum Olcegi

Minnesota Is Doyumu Olgegi (MSQ) Weiss, Davis, England ve Lofquist (1967)
tarafindan gelistirilmis, Baycan tarafindan (1985:71) Tiirkgeye ¢evrilerek, gecerlilik
ve giivenirlilik ¢alismalart yapilmis bir 6l¢mearacidir (Baycan, 1985:71; Weiss ve
dig., 1967).

Bu calismada da anket i¢in kullanilan 06lcek5’li Likert tipinde asagidaki gibi

derecelendirilmistir.

1=Hi¢ Memnun Degilim, 2=Memnun Degilim, 3=Kararsizim, 4=Memnunum,

5=Cok Memnunum
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Olgekten alman puan 3’ten kiiciik ise is doyumu diisiik, 3’ten biiyiik ise is doyumu
yiiksek olarak degerlendirilmektedir. Iki faktorliik (Igsel Doyum, Dissal Doyum)
MSQ sorulara gore dagilimlar1 asagidaki sekildedir.

1.Icsel doyum: 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9,10, 11, 15, 16 ve 20. maddeler olmak {izere 12

maddeden olusmaktadir.

2. Digsal doyum: 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18 ve 19. maddeler olmak iizere 8 maddeden

olusmaktadir.

4.3.2. Maslach Tiikenmislik Olcegi

Arastirmada ¢alisan akademik personelin algiladiklar1 tiikkenmisligi tespit etmek
amactyla Maslach Tiikenmislik Olgegi (MBI) kullamilmistir. MBI’nin 5°li Likert

tipinde asagidaki gibi derecelendirilmistir.
0=Hicbir Zaman, 1=Cok Nadir, 2=Bazen, 3=Cogu Zaman, 4=Her Zaman
Duygusal tiikenmislik ve duyarsizlagma boyutlar1 olumsuz, kisisel basart boyutu

olumlu ifadelerden olusmaktadir. Ug faktorliik (Duygusal Tiikenme, Kisisel Basari,

Duyarisizlagsma) MBI’nin sorulara gére dagilimlar1 asagidaki sekildedir.

1.Duygusal Tiikenme: 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16 ve 20. maddeler olmak iizere 9

maddeden olugsmaktadir.

2. Kisisel Basari: 4, 7, 9, 12, 17, 18, 19 ve 21. maddeler olmak tizere 8 maddeden

olusmaktadir.

3. Duyarsizlagma: 5, 10, 11, 15 ve 22. maddeler olmak iizere 5 maddeden

olusmaktadir.

4.3.3. Giivenilirlik Analizleri

Olgeklerin giivenilirliginin test edilmesinde alfa katsayisindan (Coranbach Alfa)
yararlanilmistir.  Yapilan analizlerde 118 katilimcidan elde edilen veriler
kullanilmistir. Alfa katsayis1 dlgekte yer alan k sorunun varyanslari toplaminin genel
varyansa oranlanmasi ile bulunan bir agirlikli standart degisim ortalamasidir.
Cronbach alfa katsayisi, bireysel puanlarin k soru igeren bir 6lgekte sorulara verilen
cevaplarin toplanmasi ile bulundugu durumlarda sorularin birbirleri ile benzerligini,

yakinligini ortaya koyan bir katsayidir. Alfa katsayisi, 6l¢ekte yer alan k sorunun
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tirdes bir yapiyr aciklamak ya da sorgulamak {izere bir biitiin olusturup
olusturmadiklarint sorgulamaya yaramaktadir. Alfa katsayisinin degerlendirilmesi

asagidaki olgiite gore yapilmaktadir:

e 0<a<0,4 ise olgek giivenilir degildir.
e 0,4< a<0,6 ise olcek diislik giivenirliktedir
o 0,6<a<0,8ise oldukea giivenilirdir.
e 0,8<a<lise odlgek yiiksek derecede giivenilir bir 6lgektir.
MSQ’nin i¢ tutarliliginin incelenmesi sonrasinda a = 0,920 giivenilirlik degeri elde

edilmistir.

Cizelge 4.1 : Minnesota Doyum Olgeginin Alt Boyutlar: I¢ Tutarlilik Degerleri

Soru Sayisi Cronbach Alfa
I¢sel Doyum 12 0,883
Dissal Doyum 8 0,838

Toplam 6lgegin ve alt boyutlarin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik degerleri incelendiginde;
i¢csel doyum i¢in 0,883 ve dissal doyum i¢in 0,838 saptanmis olup tiim alt boyutlarin
oldukga giivenilir oldugu goriilmektedir (Cizelge 4.1).

Cizelge 4.2 : Minnesota Doyum Olgeginin Alt Boyutlarin Dagilimi

Min-Max (Medyan) Ort+SD

I¢csel doyum 1,33-5 (3,7) 3,73+0,59
Digsal doyum 1,25-5 (3,2) 3,24+0,72
Genel doyum 1,30-5 (3,5) 3,53+0,60

Cizelge 4.2’den de goriildiigii gibi i¢gsel doyum puaninin minimum degeri 1,33 olup
maksimum degeri 5 arasinda degismekte olup ortalama 3,73+0,59 dur. Dissal doyum
puant 1,25 ile 5 arasinda degismekte olup ortalama 3,24+0,72’dir. Genel doyum
puant 1,30 ile 5 arasinda degismekte olup ortalama 3,53+0,60’dr.

MBI’nin i¢ tutarliliginin incelenmesi sonrasinda 0=0,699 giivenilirlik degeri elde

edilmistir.
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Cizelge 4.3 : Maslach Tiikenmislik Olgeginin Alt Boyutlar1 i¢ Tutarlilik Degerleri

Soru Sayisi Cronbach Alfa
Duygusal Tiikenme 9 0,874
Kisisel Basari 8 0,768
Duyarsizlasma S 0,741

Toplam 6lgegin ve alt boyutlarin Cronbach Alfa i¢ tutarlilik degerleri incelendiginde;
duygusal tiikkenme i¢in 0,874; kisisel basar1 i¢in 0,768 ve duyarsizlasma i¢in 0,741
saptanmis olup tiim alt boyutlarin olduk¢a giivenilir oldugu goriilmektedir (Cizelge
4.3).

Cizelge 4.4 : Maslach Tiikenmislik Olgeginin Alt Boyutlarmin Dagilimi

Min-Max (Medyan) OrttSD
Duygusal tiitkenme 0,33-3,22 (1,5) 1,52+0,69
Kisisel basart 0,13-2,75 (1,2) 1,18+0,50
Duyarsizlasma 0-3(0,8) 0,87+0,70

Duygusal tilkenme puani 0,33 ile 3,22 arasinda degismekte olup ortalama
1,5240,69°dur. Kisisel basar1 puani 0,13 ile 2,75 arasinda degismekte olup ortalama
1,18+0,50°dir. Duyarsizlasma puant 0 ile 3 arasinda degismekte olup ortalama

0,87+0,70°dir (Cizelge 4.4).

4.4. Verilerin Degerlendirilmesi

Asagidaki Cizelge 4.5’de goriildigii tizere katilimcilarin, “Simdiki igsimden bana
sabit bir i saglamas1 bakimindan” sorusuna %61,9’u memnunum, “Simdiki isimden
toplumda saygin bir kisi olma sansin1 vermesi bakimindan” sorusuna %56,8’i
memnunum, “Simdiki isimden ara sira degisik seyler yapabilme sans1 bakimindan”
sorusuna %52,5’i memnunum yaniti verilmistir. “Simdiki isimden yaptigim is ve
karsihiginda aldigim ticret bakimindan sorusuna %32,2°’si memnun degilim,
“Simdiki isimden c¢aligsma sartlart bakimindan™ sorusuna %25,4ti memnun degilim,
“Simdiki isimden yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme bakimimdan” sorusuna

%21,2’si memnun degilim yanit1 verilmistir.
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Cizelge 4.5 : Minnesota Doyum Olgegine iliskin Sorularin Dagilimi

HMD MD K M CM
Simdiki isimden “beni her zaman memnun 4 34 13 110 37 314 53 449 11 93
etmesi bakimindan
Simdiki isimden “tek bagima ¢alisma 11 93 12 102 22 186 57 483 16 13,6
olanag1 olmas1” bakimindan
Simdiki isimden “ara sira degisik seyler 5 42 18 153 23 195 62 525 10 85
yapabilme sans1” bakimindan
Simdiki isimden “toplumda saygin bir kisi 1 08 3 25 10 85 67 568 37 314
olma sansin1 vermesi” bakimindan
Simdiki igimden “y6neticimin ekibindeki 9 76 10 85 31 263 57 483 11 9,3
kisileri idare tarz1” bakimindan
Simdiki isimden “yOneticimin karar 7 59 11 93 33 280 55 466 12 10,2
vermedeki yetenegi” bakimmdan
Simdiki isimden “vicdanima aykir1 1 08 4 34 32 271 58 492 23 195
olmayan seyler yapabilme sansimolmas1”
bakimindan
Simdiki isimden “bana sabit bir ig 1 08 2 17 23 195 73 619 19 161
saglamas1” bakimindan
Simdiki isimden “bagkalari i¢in bir seyler 1 08 5 42 14 119 63 534 35 297
yapabilme olanagi bana vermesi”
bakimindan
Simdiki isimden “kisilere ne yapacaklarini 4 34 7 59 33 280 55 466 19 161
sOyleme sansina sahip olma” bakimindan
Simdiki igimden “kendi yeteneklerimi 2 17 7 59 22 186 59 50,0 28 237
kullanarak bir seyler yapabilme sansi
olmas1” bakimindan
Simdiki isimden “is ile ilgili kararlarin 5 42 17 144 31 263 52 441 13 11,0
uygulanmaya konmas1” bakimindan
Simdiki isimden “yaptigim is ve 20 169 38 322 28 237 25 212 7 59
karsiliginda aldigim ticret” bakimindan
Simdiki isimden “is i¢inde terfi olanagimin 8 68 14 119 40 339 46 390 10 8,5
olmas1” bakimindan
Simdiki isimden “kendi kararlarimi 4 34 15 127 40 339 46 390 13 110
uygulama serbestligini bana vermesi”
bakimindan
Simdiki isimden “isimi yaparken kendi 2 17 10 85 28 237 60 508 18 153
yontemlerimi kullanabilme sansini bana
vermesi” bakimindan
Simdiki igsimden “caligma sartlar1” 19 16,1 30 254 33 280 30 254 6 51
bakimindan
Simdiki isimden “calisma arkadaglarimin 4 34 10 85 22 186 56 475 26 220
birbirleri ile anlagsmalar1” bakimindan
Simdiki isimden “yaptigim iyi bir is 10 85 25 212 32 271 44 373 7 5,9
karsiliginda takdir edilme” bakimindan
Simdiki isimden “yaptigim is karsiliinda 3 25 7 59 26 220 59 500 23 195

duydugum basar1 hissi” bakimindan
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Cizelge 4.6 : Maslach Tiikenmislik Olgegine iliskin Sorularin Dagilimi

Hicbir zaman Cok nadir  Bazen Cogu zaman Her zaman

n % n % n % n % n %
.endlr.n isimden duygusal olarak uzaklagmig 246 20 246 48 407 11 93 1 08
hissediyorum.
1 e s ee k . . .tk.
sginiiniin sonunda kendimi bitkin 4 34 14 119 45 381 43 36,4 12 10,2

hissediyorum.

Sabah kalkip yeni bir isgiinii ile karsilasmak
zorunda kaldigimda kendimi yorgun 9 7,6 29 246 43 364 33 28,0 4 34
hissediyorum.

Ogrencilerimin pek cok sey hakkinda neler
hissettiklerini anlayabilirim.

Baz1 6grencilerime/measi arkadaglarima onlar
sanki kisilikten yoksun bir objeymis gibi 61 51,7 30 254 19 161 7 59 1 0,8
davrandigimi hissediyorum.

Biitiin giin insanlarla ¢alismak benim igin

1 0,8 8 6,8 27 229 63 53,4 19 161

. e 29 24,6 37 314 41 347 11 9,3 0 0,0

gercekten bir gerginliktir.

oL ilerimin egitim ile ilgili 1 tkili
O.grenc.l erimin efitim ile ilgili sorunlarim etkiligF, 17 1 08 16 136 76 64.4 23 195
bir sekilde hallederim.
Isimin beni tiikettigini hissediyorum. 27 229 33 280 41 347 16 13,6 1 08
Isimle diger i 1 1 luml

s}medlg.er 11.1~s.an.ar1.nyas.am armni1 olumlu : 17 3 25 23 195 60 50.8 30 254
yonde etkiledigimi hissediyorum.
B leg lad1g ii lara k

u mes ?ge ba.s adlglmdanberl insanlara karst | 347 33 280 30 254 10 85 4 34
katilagtigimm hissediyorum.
Bui i 1 olarak katilagtirdigi ici

u is beni duygusal olarak katilastirdigi igin e 441 3 288 24 203 4 34 : 34

sikint1 duyuyorum.

Kendimi ¢ok enerjik hissediyorum. 2 1,7 17 144 42 356 46 39,0 11 93
Isimi i hayal kiriklhig gratt1g
simin beni hayal kinkligina ugrattigim 34 288 45 381 27 229 12 102 0 00
diisiiniiyorum.

Isimde giiciimiin iistiinde ¢aligtigimi

. . 8 6,8 22 186 38 322 38 32,2 12 10,2
hissediyorum.
Baz1 6grencilerin bagina gelenler gercekten
.. 70 59,3 29 246 13 110 3 2,5 3 25
umurumda degil.
Dogrudan insanlarla ¢aligmak bende ¢ok fazla 31 263 43 364 33 280 9 76 9 17
strese neden oluyor.
Ogrencilerime rahat bir atmosferi kolayca
- o 1 0,8 4 34 20 169 67 56,8 26 220
saglayabilirim.
Ogrencﬂerl.ml.e yakin ilisgki .1de.e caligtiktan 2 17 2 17 32 271 51 432 31 263
sonra kendimi ferahlamis hissediyorum.
Bu meslekte pek ¢ok degerli isler bagardim. 1 0,8 4 34 29 246 57 48,3 27 229
Kendimi ¢ok ¢aresiz hissediyorum. 63 53,4 30 254 19 16,1 3 2,5 3 2,5
Isimde duygusal sorunlari bir hayli 2 17 7 59 32 271 63 53.4 14 119

sogukkanlilikla hallederim.
Ogrencilerin bazi problemleri i¢in beni

sucladiklarini hissediyorum. 52 441 44 373 16 136 4 34 2 L7

1=Higbir Zaman, 2=Cok Nadir, 3=Bazen, 4=Cogu Zaman, 5=Her Zaman

Cizelge 4.6°da belirtildigi gibi katilimcilarin; “Ogrencilerimin egitim ile ilgili
sorunlarmi etkili bir sekilde hallederim” sorusuna %66,4’ti ¢ogu zaman,
“Ogrencilerime rahat bir atmosferi kolayca saglayabilirim” sorusuna %56,8’i ¢cogu

zaman, “Ogrencilerimin pek ¢ok sey hakkinda neler hissettiklerini anlayabilirim”
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sorusuna ise %53,4’i ¢ogu zaman yamiti verildigi goriilmektedir. “Isgiiniiniin
sonunda kendimi bitkin hissediyorum” sorusuna ise %36,4’i ¢ogu zaman yaniti
vermistir. “Isimde giiciimiin iistiinde calistigimi hissediyorum” sorusuna %32,2’si
¢ogu zaman, “Sabah kalkip yeni bir isgiinii ile karsilasmak zorunda kaldigimda

kendimi yorgun hissediyorum” sorusuna ise %28,6’s1 gogu zaman yanit1 vermistir.

45. Ki-kare Analizi

Ozellikle sosyal bilimler alanindaki arastirmalarda kullanilan Ki-kare analiz ydntemi,
gozlenilen frekanslar ile beklenen frekanslar arasindaki farkin istatistik olarak
anlamli olup olmadigin1 analiz etmektedir. Ki-kare dagilimi, kriterlerin
bagimsizligini test etmek igin yaygin olarak kullanilmaktadir. Sifir hipotezi (Ho), iki
degiskenin bagimsiz oldugunu, iliskinin olmadigini; arastirma hipotezi (Ha) ise, iKi
degiskenin bagimsiz olmadigini, arasinda iliski oldugunu ifade etmektedir. Eger
anlamlilik seviyesi 0,050’den kiiciikse Ho reddedilmektedir (bagimsizlik yoktur),
anlamlilik seviyesi 0,050’den biiyiikse Ho kabul edilmektedir (bagimsizlik vardir).

Cizelge 4.7 : Ki-kare Testi

Pearson Ki-kare Deger Anlamhlik Seviyesi
Al-B7 25.476 0,62
Al-B8 65,473 0,00

Al-B12 63,606 0,00
Al-B14 36,060 0,03
A20-B7 27,459 0,37
A20-B8 34,746 0,04
A20-B12 28,567 0,27
A20-B14 32,908 0,08

Bu calismada ayrica her iki ol¢ekteki sorulara ¢arpazda nasil cevaplar verildigini
gorebilmek i¢in ayni anda cevap verdikleri soru iligkileri incelenmis ve grafikleri

cizilmistir.
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MSQ’de bulunan 20 soru ve MBI’de bulunan 22 soru i¢in karsilikli sekilde tek tek
capraz hesaplama yapilmigtir. Yapilan hesaplamalar neticesinde toplam 440
degerden 232 tanesi anlamli degerlendirilmistir. Bu analiz ise yalniz 6nemli oldugu

diisiiniilen sorular i¢in gerceklestirilmistir.

Is memnuniyeti igin:

A1 = Simdiki isimden “beni her zaman memnun etmesi bakimindan”

Azo= Simdiki isimden “yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissi bakimindan”
Tiikenmislik i¢in:

B7 = Ogrencilerimin egitimle ilgili sorunlarini etkili bir sekilde hallederim

Bs = Isimin beni tiikettigini hissediyorum

B12 = Kendimi ¢ok enerjik hissediyorum

B14= Isimde giiciimiin iistiinde ¢alistigimi hissediyorum

Calismada iliskilerinin 6nemli ve gii¢lii oldugu varsayilan sorular arasindaki cevaplar

detayl1 bir sekilde incelenip asagidaki gibi 6zetlenmistir.

Cizelge 4.8 : Al ve B7 Sorular1 Arasindaki liski

B7
Total
1 2 3 4 5
1 0 0 0 4 0 4
2 0 1 3 9 0 13
3 0 0 7 24 6 37
ALy 1 0 6 34 12 53
5 1 0 0 5 5 11
Total 2 1 16 76 23 118

Cizelge 4.9’da da goriildiigii tizere Al sorusuna “memnunum” diyen 34 kisi ayni

zamanda B7 sorusuna “cogu zaman” yanitini vermistir.
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A1
Sekil 4.1 : Al ve B7
Cizelge 4.9 : A1 ve B8 Sorular1 Arasindaki iliski
B8
Total
1 2 3 4 5
1 0 1 2 1 0 4
2 2 1 5 5 0 13
3 0 5 23 9 0 37
Al 4 17 23 11 1 1 53
5 8 3 0 0 0 11
Total 27 33 41 16 1 118

Cizelge 4.10’da A1 sorusuna “kararsizim” cevapini veren 23 kisi ayn1 zamanda B8

sorusu i¢in “bazen” yanitini verdigi goriillmektedir.
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Sekil 4.2 : Al ve B8
Cizelge 4.10 : Al ve B12 Sorular1 Arasindaki iliski
B12
Total
1 2 3 4 5
1 0 1 0 3 0 4
2 2 2 5 3 1 13
3 0 10 18 9 0 37
ALy 0 4 17 28 4 53
5 0 0 2 3 6 11
Total 2 17 42 46 11 118

Cizelge 4.11°de goriildiigl lizere Al sorusu i¢in “memnunum” diyen 28 kisi aym

zamanda B12 sorusuna “cogu zaman” cevabini vermistir.
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A1
Sekil 4.3 : Al ve B12
Cizelge 4.11 : A1 ve B14 Sorular1 Arasindaki iliski
B14
Total
1 2 3 4 5
1 0 1 1 1 1 4
2 0 4 3 2 4 13
3 0 4 14 16 3 37
Al 4 4 9 18 18 4 53
5 4 4 2 1 0 11
Total 8 22 38 38 12 118

Cizelge 4.12°de Al sorusuna “karasizim” diyen 16 kisi ayn1 zamanda B14 sorusuna

“cogu zaman” yanitini verdigi goriilmektedir.
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A1

Sekil 4.4 : Al ve B14

Cizelge 4.12 : A20 ve B7 Sorular1 Arasindaki iliski

B7
Total
1 2 3 4 5
1 0 0 0 3 0 3
2 0 0 2 4 1 7
3 2 0 7 14 3 26
A0, 0 0 7 42 10 59
5 0 1 0 13 9 23
Total 2 1 16 76 23 118

Cizelge 4.13°de goriildiigl gibi, A20 sorusuna “memnunum’ cevapini veren 42 kisi

ayni zamanda B7 sorusu i¢in “gogu zaman” yanitini vermistir.
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Sekil 4.5 : A20 ve B7
Cizelge 4.13 : A20 ve B8 Sorular1 Arasindaki iliski
B8
Total
1 2 3 4 5
1 0 1 0 2 0 3
2 0 0 5 2 0 7
3 4 5 8 8 1 26
A20 4 14 21 21 3 0 59
5 9 6 7 1 0 23
Total 27 33 41 16 1 118

Cizelge 4.14’de, A20 sorusu i¢in “memnunum” diyen 21 kisi ayn1 zamanda B8

sorusuna “cok nadir” cevabini vermistir.
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Sekil 4.6 : A20 ve B8
Cizelge 4.14 : A20 ve B12 Sorular1 Arasindaki iliski
B12
Total
1 2 3 4 5
1 0 1 2 0 0 3
2 0 3 3 1 0 7
3 1 7 11 5 2 26
A2y 0 6 22 26 5 59
5 1 0 4 14 4 23
Total 2 17 42 46 11 118

Cizelge 4.15’de A20 sorusuna “memnunum” diyen 26 kisi ayni zamanda B12

sorusuna “¢ogu zaman” yanitini verdigi goriillmektedir.
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1 2 3 4 5
A20
Sekil 4.7 : A20 ve B12
Cizelge 4.15 : A20 ve B14 Sorular1 Arasindaki iliski
B14 Total
1 2 3 4 5
1 0 0 3 0 0 3
2 0 0 2 3 2 7
A20
3 0 1 8 13 4 26
4 3 15 20 18 3 59
5 5 6 5 4 3 23
Total 8 22 38 38 12 118

Cizelge 4.16°da A20 sorusuna “memnunum” cevabini veren 20 kisi ayni zamanda

B14 sorusu i¢in “bazen” yanitini vermistir.
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5. SONUC

Gliniimiizde oldukca karmasik bir hal alan is hayatinda, tiikenmislik ile ilgili
belirtiler kiigiik uyarilar vererek baslamaktadir. Tiikenmislik aniden ortaya ¢ikan bir
durum gibi goziikse de, sinsice baslayip, yavas yavas gelisim gosteren, siirekli
ilerleme kaydeden ve kronik bir olgu olarak tanimlanabilmektedir. Tiikkenme olgusu,
herhangi bir olay olmadan birden bire yasanilabilmektedir. Bunun yan1 sira kisginin
tikenme duygusunu yasamadan Once, yasadi§i yogun bir stres sendromunun

etkisitiikenmislik olgusunda daha yaygin goriilmektedir (Tiimkaya, 1996:12).

Tiikenmislik yasayan kisiler de ¢alisma performansi, siireklilik arz eden sikayetler ve
davraniglarindaki farkliliklar gozlenmektedir. Tiikenmisligin belirtileri arasinda;
fiziksel sikayetlerin yer aldigi, kisinin duygusal sikintilar yasadigi, kisisel veya
calisma  ortaminda Onlemler alinmadigi takdirde sorunlarin  biiyiiyiip,
miizminlesecegi ve bu sonuglarin kisiler arasi iliskileri bozacagi ve boylelikle
yasadigi ortam genelinde ciddi sikintilara yol agacagi belirtilmektedir (Akt.
Kulaklikaya, 2013:33).

Ise iliskin bikkinlik ve stres tepkilerinin her meslek alaninda goriilmesi miimkiinken,
tilkenmislik tepkisinin genelde birebir insan iligkilerinde bulunan mesleklerde daha
stk goriilmektedir. Calisanda yasanan tiikenmislik tepkisi genelde, hemsirelik,
hekimlik, akademik personel, avukatlik, polislik, fizyoterapistlik gibi alanlarda daha

fazla oldugu saptanmistir (Girgin, 1995:17).

Tikenmiglikle beraber is doyumu kavrami, hem kisisel hem de orgiitsel agidan
olduk¢a mithimdir. Kisi agisindan bakildig1 zaman hayatindaki en dnemli unsurun isi
oldugu goriilmektedir. Yasaminin biiytlik bir boliimiiniin i ortaminda gegiyor olmasi
kisinin i hayatindan bekledigi gereksinimlerin artmasma sebep olmaktadir. Bu
durum, kisinin tiim hayatin1 olumsuz sekilde etkileyebilecektir. Bununla birlikte, is

doyumsuzlugu ayn1 zamanda ise devamsizlik, kayitsizlik, negatiflik, isi yavaslatma,
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isten ayrilma vb. ¢aligmay1 negatif yonde tetikleyecek orgiitsel neticeleri beraberinde

getirmektedir (Bardake1 ve Serinkan, 2009:115).

Bu arastirmada, is doyumu ve tiikkenmislik anketlerinin degerlendirilmesine dayali
olarak; akademik personelin is doyumu ile ilgili sorulan sorulara verdikleri cevaplar
neticesinde is doyumu algilarinin pozitif yonde desteklendigi ve bununla beraber is
doyumu diizeylerinin de genel olarak yiiksek ¢iktigi goriilmektedir. Toplumdaki
statlisii bakimindan %56,8 oraninda akademik personelin “memnunum” demesi
yaptiklar1 isin degerinin ve sayginhiginin farkinda olmalarin1 gostermektedir.
Yaptiklan isi sabit bir is olarak degerlendirip memnuniyetlerini belirten akademik
personeller %61,9 olarak tespit edilmistir. Ucret bakimindan %32,2’sinin “memnun
degilim” ve %23,7’sinin “kararsizim” yanitlarin1 vermesi akademik personel
calisanlarinin  iicretler konusunda diisiincelerinin olumlu olmadigin1 ortaya

koymaktadir.

Calisanlarin  tiikenmiglik ile ilgili sorulara verdikleri cevaplardan tiikkenmislik
duygularinin orta derecede oldugu anlagilmaktadir. Duygusal tiikkenmislik durumuna
ait sonuglar da akademik personelin %53,4’ii “kendini hi¢ bir zaman c¢aresiz
hissetmedigini” gostermis olsa da, ¢ogunlugun fiziksel ve ruhsal olarak kendilerini
bazen yorgun hissettiklerini ve ¢ogu zaman giiclerinin iizerinde ¢alistiklarini ifade
ettikleri goriilmektedir. Kisisel basar1 hissine dair sonuglar akademik personellerin
Ogrencilerine rahat atmosfer saglayabilerek onlar1 kolay anladiklarmi ve egitimle
ilgili sorunlarim1 ¢ozebilmeleri i¢in etkili bir sekilde yardimci olabildiklerini
gostermektedir. Calismayan katilanlarin %48,3’ii mesleginde ¢ogu zaman basarili
olduklarin1 ifade ettikleri goriilmektedir. Duyarsizlasma ile ilgili sorularin
incelenmesi ¢alisanlarin  mesai arkadaslari  ve Ogrencilerine sergiledikleri
davraniglarin  iglerinde gegirdikleri zamana iliskin olarak olumsuz yonde
degismedigini gostermektedir. Sadece arastirma grubunun %25,4’ti bazen insanlara

kars1 katilagtiklarini ifade etmislerdir.

Genel olarak, akademik personellerin mesleklerini sevmesine ragmen kendilerini
duygusal olarak tiikenmis hissettikleri tespit edilmistir. Calisma ortami ve sartlari
bakimindan memnun olsalar da, maaslarin beklentilerinin altinda olmasi ve

giiclerinin iizerinde ¢alismalar1 strese ve tiikenmislige yol agmasina neden oldugu

gorilmektedir.
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Ek 1.

Anket Formu (Minnesota Doyum Olcegi)

Ek:2 MINNESOTA DOYUM OLCEGI

(Minnesota Satisfaction Questionnaire- MSQ)

Asagida isinizin gesitli yonleri ile ilgili ciimleler bulunmaktadir.
Her ciimleyi dikkatle okuyarak o ciimlede belirtilen yonden
isinizden ne derecede memnun oldugunuzu isaretleyiniz.
Cevap verirken “bu yonden isimden ne derece memnunum” diye kendinize
SOrunuz.

Hi¢ memnun degilim

ilim

i
3

Memnun de

Kararsizim

Memnunum

Cok Memnunum

1. Simdiki igimden “beni her zaman memnun etmesi” bakimindan

2. Simdiki isimden “tek basima ¢aligma olanagi olmasi1” bakimindan

3. Simdiki isimden “‘ara sira degisik seyler yapabilme sans1” bakimindan

4. Simdiki isimden “toplumda saygin bir kisi olma sansim vermesi” bakimindan

5. Simdiki igimden “ydneticimin ekibindeki kisileri idare tarzi” bakimindan

6. Simdiki isimden “yéneticimin karar vermedeki yetenegi” bakimindan

7. Simdiki isimden “vicdanima aykiri olmayan geyler yapabilme sansim
olmasi” bakimindan

8. Simdiki isimden “bana sabit bir is saglamas1” bakimindan

9. Simdiki isimden “bagkalari igin bir geyler yapabilme olanagi bana vermesi”
bakimindan

10. Simdiki isimden “kisilere ne yapacaklarim sdyleme sansina sahip olma”
bakimindan

11. Simdiki isimden “kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme gans
olmas1” bakimindan

12. Simdiki isimden “is ile ilgili kararlarn uygulanmaya konmas1” bakimindan

13. Simdiki isimden “yaptigim is ve karsilifinda aldigim ticret” bakimindan

14. Simdiki isimden “is i¢inde terfi olanagumun olmas1™ bakimindan

15. Simdiki isimden “kendi kararlarimi uygulama serbestligini bana vermesi”
bakimindan

16. Simdiki isimden “isimi yaparken kendi yntemlerimi kullanabilme sansini
bana vermesi” bakimindan

17. Simdiki isimden “galisma sartlar1” bakimindan

18. Simdiki isimden “caliyma arkadaslarimin birbirleri ile anlasmalari™
bakimindan

19. Simdiki isimden “‘yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilme” bakimindan

20. Simdiki isimden “yaptigim is karsiliginda duydugum basart hissi”

bakimindan
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Ek 2. Anket Formu (Maslach Tiikenmislik Ol¢egi)

Ek:3 MASLACH TUKENMISLIK OLCEGi
(Maslach Burnout inventory Manual)

Asagida, Kisilerin ruh durumlarim ifade ederken kullandiklari bazi ciimleler
" verilmistir.
Liitfen her bir ciimleyi dikkatle okuyarak hangi siklikta hissettiginizi
size uyan secenege isaret koyarak belirtiniz.

Hig¢bir zaman

Cok nadir

Bazen

Cogu zaman

Her zaman

W“Kendini isimden duygusal olarak uzaklagmis hissediyorum.”

\ 2. “Isgiiniiniin sonunda kendimi bitkin hissediyorum.”

3. “Sabah kalkip yeni bir iggiinii ile karsilagmak zorunda kaldigimda kendimi
yorgun hissediyorum.”

4. “Ogrencilerimin pek ¢ok sey hakkinda neler hissettiklerini anlayabilirim.”

5.“Baz1 6grencilerime/mesai arkadaslarima onlar sanki kisilikten
yoksun bir objeymis gibi davrandigimi hissediyorum.”

l 6.“Biitiin giin insanlarla galigmak benim i¢in gergekten bir gerginliktir.”

7.“Ogrencilerimin egitim ile ilgili sorunlarim etkili bir sekilde hallederim.”

8.“Isimin beni tiikettigini hissediyorum.”

9.“Isimle diger insanlarm yasamlarim olumlu yonde etkiledigimi hissediyorum.”

10.“Bu meslege bagladigimdan beri insanlara karsi katilagtigim hissediyorum.”

11.“Bu is beni duygusal olarak katilagtirdigi igin sikinti duyuyorum.”

12.“Kendimi ¢ok enerjik hissediyorum.”

13.”Isimin beni hayal kinkligina ugrattigim diisiiniiyorum.”

14.“Isimde giiciimiin iistiinde calistigim hissediyorum.”

15.“Baz1 dgrencilerin bagina gelenler gergekten umurumda degil.”

16.“Dogrudan insanlarla ¢alismak bende ¢ok fazla strese neden oluyor.”

17.“Ogrencilerime rahat bir atmosferi kolayca
saglay abilirim.”

18.“Ogrencilerimle yakin iliski i¢inde ¢alistiktan sonra kendimi
ferahlamig hissediyorum.”

19.“Bu meslekte pek ¢ok degerli isler basardim.”

20.“Kendimi ¢ok caresiz hissediyorum.”

21.“Isimde duygusal sorunlari bir hayli sogukkanhlikla hallederim.”

22.“Ogrencilerin baz1 akademik sorunlari/problemleri i¢in beni sugladiklarini hissediyoru

”»
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