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TURIZM ANIMASYON FAALIYETLERINDE CALISAN
PERSONELIN TUKENMISLIK DUZEYLERI VE iS DOYUMU
ILiSKiSi: iZMiR iLi ORNEGI

OZET

Bu ¢alismanin amaci, konaklama isletmelerinde ¢alisan turizm animasyon personelinin
tilkenmislik diizeyleri ve is doyumu iligkisini belirlemek ve bazi degiskenler acisindan
incelemektir. Arastirmanin evrenini izmir ilindeki 4 ve 5 yildizli toplam 76 konaklama
isletmesinin animasyon departmaninda ¢alisan 380 animator olusturmaktadir. Bu evren
biyiikliigli dikkate alinarak 236 Orneklem biiyiikliigiine ulagilmistir. Arastirma da
tikenmislik Olgeginin yam1 sira, i3 doyum Olgegi ve ilgili kisilerin demografik
ozelliklerini belirleyebilmek i¢in 6 soruluk “Kisisel Bilgi Formu” kullanilmistir.
Verilerin ¢6ziimlenmesinde tanimlayict istatistik metotlar1 kullanilmig ayrica arastirma
problemine uygun olarak karsilastirma ve iligki istatistiklerine de bagvurulmustur.
Animatorlerin yas degiskenine gore kisisel basar1 alt boyutundan aldiklari puanlarin
karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli  bir farklilik tespit edilmistir.
Animatorlerin egitim durumu degiskenine gore duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve
kisisel basar1 alt boyutundan aldiklar1 puanlarin karsilagtiritlmasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik saptanmistir. Animatorliik veya turizm alaninda egitim almis olma
durumuna gore duygusal tiikenme ve duyarsizlasma alt boyutu puan ortalamalarinin
karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga ulasilmistir. Animatorlerin
yas, gelir, egitim, meslekteki is deneyimi, animatorliik ve turizm alaninda egitim alma
durumu degiskenlerine goére is doyum oOl¢eginden edindikleri puan ortalamalarinin
karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmistir. Sonug olarak
animatorlerin is doyumlar1 ile tiikenmiglikleri arasinda istatistiksel olarak bir iligki
saptanmistir. Buna gore, animatdrlerin is doyumlart artarken tlikenmigliklerinin
diisecegi sOylenebilir.

Anahtar Kelimeler: Turizm, Animasyon, Rekreasyon, Tiikenmislik, Is Doyumu.
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THE RELATIONSHIP BETWEEN BURNOUT LEVELS AND JOB
SATISFACTION OF STAFF WORKING IN TOURISM
ANIMATION ACTIVITIES: A CASE STUDY IN IZMIR

SUMMARY

The aim of this study is to determine the relationship between burnout levels and job
satisfaction of tourism animation personnel working in accommodation
establishments and to examine them in terms of some variables. The universe of the
research consists of 380 animators working in the animation department of a total of
76 4 and 5 star accommodation establishments in Izmir. Considering this universe
size, 236 sample sizes were reached. In addition the scale include 6-item that name is
“Personal Information Form” and it was used to determine the job satisfaction scale
and the demographic characteristics of the individuals. Descriptive statistical methods
were used in the analysis of the data and Mann Whitney U and Spearman Correlation
statistics were used in accordance with the research problem. A statistically
significant difference was found at the personal success sub-dimension according to
the variable of the age of animators. A statistically significant difference was found at
the personal emotional exhaustion, depersonalization and personal achievement sub-
dimension according to the educational status variable. A statistically significant
difference was found at emotional exhaustion and depersonalization sub-dimension
parameters according to who trained in animatior ship or tourism. A statistically
significant difference was found at the job satisfaction scale according to the
variables of age, income, education, occupational experience, animatorship and
tourism education. As a result, a statistically significant relationship was found
between job satisfaction and the of burnout level of animators. It can be said that
when their job satisfation increase, their burnout levels decrease.

Keywords: Tourism, Animation, Rekreation, Burnout, Job Satisfaction.



BOLUM 1. GIRiS

Giliniimiizde tatil beldelerinde faaliyet gosteren otellerin ¢ogu, hem hizmetlerini
gelistirmek hem de diger otellere karsi rekabet avantaji elde etmek icin miisterilerine
rekreasyon faaliyetleri sunmaktadir. Bu aktiviteleri sunmak, otellerin is bagarisinin
onemli bir belirleyicisi olan otelden duyulan miisteri memnuniyeti diizeyini artirabilir.
Turizm animasyon ve eglence sektdriinde faaliyet gosteren otel isletmelerinin iginde
bulundugu yogun rekabet kosullari, miisteri memnuniyetini etkileyen tiim faaliyetlerde
performansin ve verimliligin yiiksek olmasini1 gerektirmektedir. Yogun ¢aligma temposu
ve hassasiyet gerektiren bu caligsmalar is stresini artirarak calisanlarda bir takim olumsuz
duygu ve davrams degisikliklerine sebep olabilmektedir. Is doyumu, endiistriyel ve
orgiitsel psikolojide on yillardir 6nemli bir odak alani olmustur (Judge ve ark., 2012).
Artan is doyumu isyerinde olumlu sonugclarla iligkilidir. Oysa is doyumu diizeyinin
diisiik oldugu calisanlar is performansini diisirme egilimindedir (Bouckenooghe ve
Butt, 2013) ve verimsiz is davraniglarinda bulunma olasiliklar1 daha fazladir (Guo,
2012). Turizm animasyon personelini etkileyen psikolojik faktorler (is yiikii, diizensiz
ve yetersiz dinlenme, stres, kisilik 6zellikleri, yonetim baskisi, sorumluluk alma vb.),
onlar1 kolaylikla hata yapmaya zorlayacak, iletisim ve 1is performanslarini
diisiirebilecek, duyarsizlastiracak ve sonunda basarisizliga gotiirebilecektir. Is tatmin
diizeyinin yiiksek oldugu calisanlar daha fazla motive olma egilimindedirler (Galletta,
Portoghese, Pili, Piazza ve Campagna, 2016), orgiitsel bagliliklarini arttirmislardir
(Chhabra, 2013) ve isten ayrilma niyetleri daha diisiiktiir (Alacorn ve Edwards, 2011).
Etkin ve kaliteli hizmeti, ¢alisan motivasyonunu, miisteri tatminini ve finansal kazanci,
kisacasi siirdiirtilebilirligi hedefleyen isletmelerde gerektiginde yonetimle ¢ekinmeden
iletisim kurabilecek cesaret ve gorev anlayisinda, dinamik calisanlar bulunmalidir.
Kuruluslarin liderleri, diisiik i memnuniyetinin zararli yonlerinden kaginmak ve yiiksek
calisan i3 memnuniyetinin faydalarini arttirmak i¢in ¢alisanlarin is doyumlarini en tist

diizeye ¢ikarmak icin ¢caba harcamaktadirlar.



Son on bes yil boyunca, psikolojik tiikkenmislik konusuna ve bunun bireyler ve
kuruluglar {izerindeki etkisine olan ilgi artmaktadir (Salem, 2015; Civilidag, 2014;
Yatkin, 2017; Yildiz, 2018). Freudenberger'den (1975) baslayarak, “tiikenmislik”
terimi, aragtirmacilar tarafindan isgiicliniin 6nemli oranlarinda, yliksek kisisel saglik
bozuklugu oranlari, asir1 davraniglar, duygusal uyum giicliikleri, iligki sorunlari ve islev
bozuklugunun varligina atifta bulunmak i¢in kullanilmistir (Carroll ve White, 1982).
Tiikenmislik, 1970'lerin basinda tespit edilen ve giiniimiizde bir insan hizmetleri
endiistrisi sorunu olan, isle ilgili bir fenomendir (Farber ve Heifetz, 1982). Tiikenmisligi
anlamak isgiiciinii giiclii ve iiretken tutmak icin gereklidir, bu da ¢aligsanlar i¢in daha iyi
bir c¢alisma ortami saglamaya yardimci olabilir. Halbeslaben (2006) tiikenmisligin,
diisiik is performansi, yliksek ciro, diisiik kurumsal baglilik, diisiik is tatmini, yiiksek
saglik maliyetleri ve diisiik yaraticilik ve yenilik dahil olmak {izere ¢alisanlar iizerindeki
etkisi nedeniyle kuruluslar i¢in 6nemli bir endise haline geldigini bildirmistir. Gii¢lii bir
sekilde motive olmus ve ¢alismalarina dahil olan kisiler bile tiikkenmislige kars1 hassastir
(Van Dierendonck ve dig., 2005). Cherniss (1980) tarafindan yapilan arastirmalar,
tilkenmisligin bireylerin ¢alismalarinin ilk yillarinda oldugu gibi erken yasta meydana
geldigini ve bireylerin idealizmlerinin bir kismini yitirmelerine neden oldugu, birlikte

calistiklari insanlara kars1 daha az giivenir ve sempatik olduklarini ortaya ¢ikarmistir.

1.1. Arastirmanin Problemi

Bu arastirma kapsaminda ‘“Konaklama isletmelerinde c¢alisan turizm animasyon
personelinin tilkenmislik diizeyleri ile i doyumu arasinda anlamli bir iliski var midir?”

ve “Bazi degiskenlere gore farklilik gostermekte midir?”’sorularina cevap aranmistir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arasgtirmanin amaci, konaklama isletmelerinde c¢alisan turizm animasyon
personelinin tikenmislik diizeyleri ve is doyumu iliskisini belirlemek ve bazi
degiskenler acisindan incelemektir. Ayrica calisanlar ve isletmeler acisindan fayda
saglamasi bakimindan, otel yoneticilerine ve personele oneriler sunmak hedeflenen alt

amagtir.



1.3. Arastirmanin Onemi

Arastirmanin dnemini asagidaki gibi siralayabiliriz:

Konaklama isletmelrinde g¢alisan turizm animasyon personelinin tiikenmislik
duygusu ile is doyumu diizeylerinin belirlenmesi, ¢alisanlarin i
performanslarinin  gelistirilmesine yonelik yapilacak olan c¢alismalara katki
saglayabilir.

Ayrica, ileride konaklama isletmeleri turizm animasyon faaliyetlerinde bulunan
diger isletme veya kurum calisanlarina yonelik aragtirmalara da 151k tutmasi

beklenmektedir.

1.4. Simirhihiklar

Bu arastirma verilerin elde edildigi Izmir ilinde bulunan 4 ve 5 yildizh
konaklama isletmelerinin animasyon departmani ¢alisanlar ile sinirhdar.
Arastirma “Kisisel Bilgi Formu, Maslach Tiikenmislik Olcegi ve Minnesota Is

Doyumu Olgegi’ ile elde edilen verilerle sinirlidr.

1.5. Sayiltilar

Bu aragtirmada ilgili literatlir; arastirma modeli i¢in Ongoriilen tiikenmislik ve is

doyumu degiskenlerinin birbirleriyle ilgili pozitif iligkilerini destekler niteliktedir. Bu

dogrultuda bu calisma sonucunda c¢alisanlarin tiikenmislik ve is doyum diizeylerinin

belirlenecegi ve arastirma kapsaminda belirlenen degiskenlerden hangilerine gore

farklilasacaginin ortaya koyulacagi varsayilmaktadir. Ayica, anketleri cevaplayan

personelin samimi cevaplar verdikleri ve veri toplamak i¢in kullanilan o6lceklerin

aragtirmanin amacini yansittig1 varsayilmaktadir.

1.6. Tanimlar

Animasyon: Turizm isletmeleri tarafindan turistlere yonelik olarak hazirlanan;

turistlerin katilimiyla veya izlemesiyle gerceklesen; psikolojik, toplumsal, fiziksel,

zihinsel ve gii¢ kazandirici bos zaman degerlendirme etkinlikleri” olarak tanimlanmigtir

(Hazar, 1999).



Rekreasyon: Aksiyon, yaraticilik, sosyal etkilesim, rahatlama, macera ve yagsamin yeni
yonlerini kesfetme gibi ihtiyaglart karsilayan hizmetler olarak tanimlanmaktadir (Costa,

vd., 2004)

Tiikenmislik (burnout): Bireyin is stresine uyum saglayamamasi ve mesleki yasantisini
etkileyen fiziksel ve psikolojik faktorler olarak goriilmiistiir (Aldrete Rodriguez vd.
2008).

Is doyumu (job satisfaction): Isgérenlerin isle ilgili onemli olarak gordiigii beklentileri,

islerinden ne kadar elde ettiklerine iliskin algilamalarinin sonucudur (Luthans, 1992).



BOLUM 2. REKREASYON VE ANIMASYON FAALIiYETLERI

Arastirmanin  bu bolimiinde rekreasyon ve animasyon kavramlari agiklanmaya
caligtlmigtir. Daha sonra animasyonun Diinya’daki ve Tiirkiye’deki yeri, tarihgesi,

gelisimi, etkinliklerinin organizasyonu gibi farktorler irdelenmistir.

2.1. Rekreasyon ve Animasyon Kavramlari

“Rekreasyon” terimi, Latin dilinde yenilenme ve ferahlik anlamina gelen “rekreasyon”
kelimesinden gelmektedir (Hudson ve Edington, 2004). Bu rekreasyonun temel
amacinin insanlarin is yasami tarafindan yipratilan fiziksel ve zihinsel kosullarini
yenileme imkani saglamasi olarak gosterir (Bayer, 1992). Turizm ve rekreasyon
kavramsal olarak benzer 6zelliklere sahiptir, ancak etkinlik yeri, faaliyetin siiresi ve
katilimcilarin motivasyonlari gibi bazi boliimlerde birbirlerinden ayrilirlar (Metin,

Kesici ve Kodas, 2013).

Insanlar bos zamanlarinda bulunduklar1 ortamlardan uzaklasma, dinlenme, hava
degisimi, gezme gorme, birliktelik, heyecan arayisi, farkli yasantilar elde etme gibi
degisik amaglarla evin disinda agik veya kapali alanlarda, aktif ya da pasif sekilde ¢esitli
etkinliklere katilirlar. Rekreasyon, insanlarin bos zamanlarinda katildiklari bu

etkinlikleri agiklayan bir kavramdir ( Hacioglu vd. 2003 ).

Metin ve arkadaglar1 (2013), yasam kosullarini iyilestirmenin, bos zamanin yani sira
caligma siiresi boyunca rekreasyonel aktiviteler yapmanin olumlu etkiler sagladigin
belirtmektedir. Ek olarak, kaldiklari oteldeki rekreasyon faaliyetlerine katilmak igin
istekli ve ilgi gosterebilirler. Is perspektifinden, konaklama endiistrisindeki rekreasyon
faaliyetleri otel sirketlerinin miisterilerine 1iyi tatil deneyimleri sunmalarim ve

miisterilerin ~ otellerden  genel = memnuniyetini artirmalarini saglayabilir.



Bu nedenle, otellerin ¢ogu, genel olarak biiyiiklik ve standartlara, nitelikli otel
personelinin mevcudiyetine ve otellerin konumuna bagli olan eglence faaliyetlerinin

cesitliligini ve kalitesini arttirmaya c¢aligmaktadir.

Animasyon ve animasyon programi, tanimi geregi, insanlar1 bir yandan aktif olarak
katilmaya motive eden, bir yandan ihtiyaglarin1 ve isteklerini karsilayacak ve diger
yandan girisimciler i¢in turist tiiketimini artiracak ¢esitli eglence, kiiltiirel, eglence ve
piknik faaliyetleridir. Bu nedenle, animasyon programi yenilik¢i ve ruhsal olarak ilham
alan bir turizm hizmetidir. Baz1 sirketler igin turizm hizmetlerinde animasyonun
etkinligi konusunda higbir sliphe yoktur. Bunun sayesinde, tiiketimin ve deneyimlerin
artmasin tesvik eden yenilik¢i bir hizmet yaratilabilir. Sunulan bulgular, isletmelerin

belirli temel 6zelliklerinin turizm animasyonunda Onemini arttirmaktadir (Cerovic,

2008).

Animasyon programinin bagarilt bir sekilde olusturulmasi ve uygulanmasi igin,
turizmde animasyon yonetiminin yapisini tanimlarken, bazi varsayimlar goz Oniinde
bulundurulmalidir. Bunlar; diger insanlarla iletisim ve isbirligine hazirlik becerileri ve
bu becerilerin kullanimi, bilgi dengesi, kullanilan kaynaklarin mevcut kisitlamalarina
saygl gosterme, fiziksel ortamda degisim, riskin var olma bilinci agisindan uygun bir

¢Ozlim bulma (Cerovic, 1999).

Yonetim faaliyeti, turist hizmetlerinde Onemli faktorler olan ziyaretgilerin ve
yoneticilerin  ihtiyaglarina  dayandirilmamalidir.  Bu  baglamda,  turizmin
canlandirilmasindaki yonetim, ekonominin diger boliimlerinde gegerli olan ydnetimin
temel Ozelliklerine dayanmaktadir. Ancak, turizmdeki canlandirmanin yonetimini
ekonominin diger alanlarinda biiyiikk 6neme sahip olan yonetimden farkli kilan bazi
ozellikler vardir. Bu farkliliklar: - ziyaretgilerin ihtiyaglart ve nedenleri; - kiiltiirel ve
tarihi miras; - dini, ahlaki ve etik belirleme; - turizm piyasasina 6zel yaklagim; - turist
ekonomisinde sermayenin yapist ve miilkiyet; - farkli turistik yerler ve kaynaklari; -
farkli nesnelerin ve igeriklerin bi¢giminden ve tilirlinden kaynaklanan sinirlamalar; -
teknik alandaki bilgi ile iligkisi; - bu belirli alan1 diizenleyen yasal ve ekonomik

normlarm igerigi (Cerovic, 1999).



Otel isletmelerinin ¢ogu, web sitelerinde rekreasyon faaliyetlerini etkin bir sekilde
desteklememektedir. Ornegin, Albayrak (2012), Istanbul'daki bes bes yildizli otele ait
web sitelerinin igerigini arastirmustir. Sehir otellerinin web sitelerinde rekreasyon
faaliyetleri hakkinda ne kadar bilgi verildigini agiklamaya calist1. Internet sitelerinin
cogunun (82'nin% 59'u,% 72'si) rekreasyon faaliyetleri konusunda siirli promosyonlar
oldugunu fark etti. Yazar, otel yoneticilerinin hem miisteri memnuniyetini arttirmak i¢in
rekreasyon faaliyetlerinin onemini goz ardi ettigini hem de is turistlerini hedef alarak
hizmetleri c¢ogunlukla toplantilar ve toplantilar hakkinda tesvik etme egiliminde

oldugunu varsaymaktadir.

2.2. Bos Zaman, Rekreasyon ve Animasyon Tliskisi

Costa, Glinia, Goudas ve Antoniou (2004), rekreasyon etkinliklerini ve performanslarini
turistlerin ihtiyaclarin1 aksiyon, yaraticilik, sosyal etkilesim, rahatlama, macera ve
yagsamin yeni yonlerini kesfetme gibi ihtiyaglarini karsilayan hizmetler olarak

tanimlamaktadir.

Kitleler halinde gergeklestirilen turizm hareketleri, beraberinde biiylik kapasiteli otelleri,
tatil koylerini ve her sey dahil konaklama sistemini olusturmustur. Her sey dahil
anlayigiyla birlikte konaklama isletmelerinde daha fazla zaman harcayan turistlerin
eglendirilmesi, tesiste gecen zamanin daha verimli hale getirilmesi animasyon
faaliyetlerinin 6nemini daha da artirmistir (Ayvact ve Giilcan, 2017). Turistlerin bos
zamanlarin1 degerlendirmede en Onemli basliklardan birisi olan turizm animasyon
kavram ise bir¢ok yazar tarafindan tanimlanmaya calisilmistir. Bir tanima gore turizm
animasyonu, turizm isletmeleri tarafindan turistlere yonelik olarak hazirlanan; turistlerin
katilimiyla veya izlemesiyle gergeklesen; psikolojik, toplumsal, fiziksel, zihinsel ve gii¢

kazandiric1 bos zaman degerlendirme etkinlikleri” olarak ifade edilmistir (Hazar, 1999).

Animasyon ve animasyon programi, tanimi geregi, insanlari bir yandan aktif olarak
katilmaya motive eden, bir yandan ihtiyaclarini ve isteklerini karsilayacak, girisimciler
igin ise turist tiiketimini artiracak ¢esitli eglence ve kiiltiirel faaliyetleridir. Bu nedenle,
animasyon programi yenilik¢i ve ilham alan bir turizm hizmetidir. Bu sayede, tiiketimin

ve deneyimlerin artmasini tesvik eden yenilik¢i bir hizmet yaratilabilir (Cerovic, 2008).



Animasyon etkinlikleri, turistlerin ihtiyaclarini aksiyon, yaraticilik, sosyal etkilesim,
rahatlama, macera ve yasamin yeni yoOnlerini kesfetme gibi ihtiyacglarini karsilayan
hizmetler olarak tanimlanmaktadir. Animasyon faaliyetleri 1980'lerden baslayarak,
Avrupa, Ispanya, italya, Yunanistan, Tiirkiye ve Kibris gibi bircok tatil bolgesinde, spor
ve kiiltiirel eglenceyi bir araya getiren etkinlikler sunmustur. Bu faaliyetler arasinda
“cocuklar ve yetigkinler i¢in spor ve kiiltiirel eglence, acik hava etkinlikleri ve diger

saglik ve eglence ile ilgili hizmetler” yer almaktadir (Costa ve ark. 2004).

Avrupa standartlarina gore, 80 yillik bir insan hayatinin % 32'lik kismi bos zaman
olarak sekillenirken, bu oran iilkemiz kent insaninda % 40 civarlarindadir. Insanlarn,
omriinde Onemli bir zaman dilimini olusturan bos zaman; giinde birka¢ saat, hafta
sonlarinda bir iki glin yilda 15-30 giin gibi degisik siirelerde tanimlanmaktadir.
Insanlarin bos zamanlarini degerlendirmeleri esnasinda gezme, dinlenme, eglenme, spor
yapma seklindeki aktif ve pasif ugraslariin timi ise rekreasyon olarak goriilmektedir (
Kiigtiktopuzlu, 2003)

2.2.1. Animasyonun tarihgcesi

Tarihte bilinen en eski eglenceler, Diyonisos senlikleri ile karnavalesk eglence ve
oyunlar1, Antik Yunan mitolojisinde karsimiza ¢ikmaktadir. Roma’da farkli isimlerde
ayn1 eglenceler devam ederken, ortacaga gelindiginde karnavallar ve mimus gosterileri,
Ronosans’ta Commedia dell’Arte ile siirlip gitmektedir. Diinyada insan hayatinin
doniim noktas1 diyebilecegimiz sanayi devrimi sonrasi ortaya ¢ikan calisma ve bos
zaman anlayisiyla, eglence hayatinda da yeni basliklarin agilmasima neden olmustur
(Karaman vd. 2016). Giinliik is yasantisinin sikintilarindan, gosteriler, akrobasi,
pandomim, dans, skegler, hayvan gosterileri gibi eglencelere katilarak kurtulmaya
calisan insanlar teknolojik gelismeler ve sinema gibi her yeni ¢ikan eglence alanlariyla
farkli yonelimlerde bulunabilmislerdir. Bu faaliyetler turizm animasyon gosterilerinin

baslangicini olugturmaktadir (Karaman vd. 2016).

Kitle turizminin ortaya ¢ikardigi deniz, kum, giines ve kar, kayak odakli resort oteller,
misafirlerini tesis i¢inde daha fazla tutmak ve hosca vakit gecirmelerini saglamak
amaciyla farkli organizasyon arayisinda olmalarindan dolayi, animasyon hizmetlerinin

ortaya cikarak oneminin de giderek arttig1 sOylenmektedir. Diinyada ve Tiirkiye’de



animasyonun baglangici Club Méditerranée adli tesisin kurulusuyla basladig ileri
stiriilmektedir. Club Méditerranée, su polosu sampiyonu Gérard Blitz tarafindan, 1950
yilinda, diisiik fiyatla turizme hizmet edebilmek adina, ispanya’nin Majorka Adasinda
kurulmustur. Tesis ¢adir turizmi yaparak sektore giris yapmustir. Kisa adi Club Med
olan sirket, 1953 ten sonraki yillarda tesisin liderligini iistlenecek olan Gilbert Trigano
ile isbirligi yaparak, ilk Club Med tesisini 1954°te Italya’da acar. Tiirkiye’de Club Med
tesisi 1967 yilinda Foca’da kurulmustur. Tesis 800 odasi ve yaklasik 140 doniimliik
arazisiyle sahip oldugu plaji, spor tesisleri, yiizme havuzu, Tiirk hamami, tiyatrosu,

agaclari ile Tiirkiye’nin ilk tatil koyii tinvanina sahiptir (Kozak ve Cosar, 2017).

Demir ve Demir (2015) galismasinda otel isletmelerinde ilk animasyon hizmetlerinin
baslangict olarak 1980°li yillarda Ispanya, Italya ve Yunanistan’da basladigini &ne
stirmektedir. Yine ayn1 ¢calismaya gore Tirkiye’de Clup Med’lerle baslayan animasyon
calismalart 1990’1 yillarda tiim otellerin rekabet ve miisteri memnuniyetinin vaz

gecilmez kaynaklari olmustur.
2.2.2. Diinyada animasyonun gelisimi

Turizmde animasyon aktiviteleri, tarihsel siirecte toplumsal yasamin igerisinde var olan
eglence ve yarisma amacl performatif temsillerdir. Toplumsal yapiya ait olan senlik ve
karnavallar, toplumsal mesaj kaygisindan uzak olan tiyatral gosteriler, hiiner gosterileri,
sirk, akrobasi, komik skecler, pantomim, miizikaller, eglenceli rekabet iceren yarisma

ve oyunlar bu aktiviteleri olusturmaktadir (Karaman vd., 2016).

Haughes (2013), eglencenin turizm sektoriinde bir hizmet unsuru olarak sunulmasini
Ingiltere’deki tatil yerlerinin yogun bir sekilde tercih edilmesi ve miizikli gdsterilerin 6n
plana ¢iktig1 eglence yerlerinin yayginlagmasinin ayni1 doneme denk gelmesi ile birlikte
ortaya c¢iktigini soylemektedir. 19. yiizyilin ikinci yarisinda bu tatil yerlerinde deniz
kenarlarina varyete sovlarin gelenegini kurmak amaciyla alanlar inga edilmistir. Deniz
kenarlarindaki tatil imkani, calisan simiflar1 buralara ¢ekmeye basladik¢ca sunulan
hizmetlerde c¢esitlilik saglama gereksinimi ortaya ¢ikmistir. 19. Yizyilin sonlarinda
sunulan eglence etkinliklerinde ciddi bir artis yasanmaktaydi. Turizm ve eglence

kavramlar1 gegmisten giiniimiize i¢ ice gecmis iki kavram olarak karsimiza ¢ikmaktadir.



Modern anlamda animasyon hizmetlerinin turizm sektoriinde sistemli bir sekilde
sunulan hizmet niteligine kavugmasi1 Akdeniz’e kiyisi olan {ilkelerdeki sayfiye otel ve
tatil koylerinde baslamistir. Diinyanin bir¢ok iilkesinde, 6zellikle Akdeniz’e kiyist olan
iilkelerdeki konaklama isletmelerinde spor, kiltir, e§lence agirlikli ve konuklarin
goniillii  katilimlarina acik ¢ok c¢esitli bos zaman degerlendirme aktiviteleri
sunulmaktadir. Bu ve benzer destinasyonlarda faaliyet gosteren isletmelerin ortak
noktalari, yilin belirli dénemlerinde yliksek doluluk oranlarina sahipken sezonun
baslangi¢ ve bitis aylarinda doluluk oranlarimin diismesidir. Ayn1 zamanda bireylerin
konaklamadaki ortalama kalig siirelerinin uzunlugu bu igletmelerin diger bir benzer
ozelligi olarak dikkat cekmektedir. Kiy1 otelleri konuklar tarafindan en az yedi gecelik

bir konaklamay1 igeren paket programlarla tercih edilmektedir (Gokdeniz ve Ding,

2000).

Ikinci diinya savasindan sonra yeniden sanayilesme ¢abalar1 diger yandan hava yolu
tasimaciligindaki hizli ilerlemeler ve ticretli tatil haklarinin saglanmasi egitim diizeyinin
de ytikselmesi ile birlikte turizm sektoriiniin 6nemini ortaya ¢ikarmistir (Fletcher, 2011;
Honey, 2008). Gelismis Kuzey Avrupa iilkeleri vatandaslarina ve calisanlarina tatil
olanaklar1 yaratabilmek i¢in de Akdeniz iilkelerini tatil merkezi olarak hedefledikleri
goriilmektedir. Bu yaklasim Akdeniz lilkelerinde 1950°1i yillarda turizmin gelismesini
hizlandirmistir (Kozak ve Cosar, 2017). Bu yillarda her sey dahil sisteminin sektorde
onciisic olan Club Med (Club Mediterranean-CM) konuklarina sundugu tatil
konseptinde fiyata dahil olarak sundugu ¢esitli spor ve diger aktivitelerle konuklarina
unutulmaz bir deneyim yasatmak amaciyla hizmet vermeye baslanmustir. Ilk Club Med
1954 yilinda italya’da agilmustir. Akdeniz iilkeleri disindaki ilk tatil kdyii 1965 yilinda
Tahiti’de acilmis ve bu iilkeyi Karayip adalari ve Florida takip etmistir (Kozak ve
Cosar, 2017).

2.2.3. Tiirkiye’de animasyonun gelisimi

Tiirkiye’de animasyon akiminin baglangici 1967 yilinin mayis aymnda ilk konuklarini
agirlamaya baglayan Fransiz Club Med tatil koyli tarafindan Tiirk¢e karsiligr nazik
karsilama ve organizasyon olarak ifade edilebilecek Gentlemen Organization (GM)
olarak kabul edilmektedir. Izmir Foga’da faaliyete baslayan tesis 150 bin metrekaraye

yakin bir alana kurulmus olan Tiirkiye’nin ilk tatil koyldiir. Fo¢a’da agilan bu tatil
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koyilinli yine ayni sirkete ait Kusadasi’nda faaliyete giren bir bagka tatil koyii takip
etmistir (Kozak ve Cosar, 2017; Kogak, 2001).

Foca’da faaliyete giren Club Med tatil koyii, fiziki imkanlarindan organizasyon yapisina
kadar aktivite odakli bir tatil kOyii olmas1 yoniinden dikkat ¢ekmektedir. Pencereler
kiigiik ve igerisi log olarak tasarlanan odalar, konuklarin miimkiin oldugunca odalarin
disinda vakit gecrimeleri ve sunulan aktivitelere katilmalarini amaglayan nitelikte
diizenlenmistir. Aktivitelere katilim satis artirma amagli da olsa konuk memnuniyetinin
saglanmasina da dikkat edilmektedir. Bu aktiviteler arasinda Tiirk hamami ve iki adet
acik olimpik ylizme havuzunun yani sira yelken, okguluk, tenis, su kayagi ve dalgiclik
yer almaktadir. Genelde bekar ve geng ciftlere hitap eden ve giiniimiiz tabiri ile yetigkin
oteli olarak hizmet veren bu tatil kdylinde ¢ocuk havuzu bulunmamaktaydi. Her aksam
yemek sonrasi tiyatroda cesitli eglence ve gosteriler diizenlenmekte, gece bar1 ve disko
saat 04.00’e kadar acik kalip, gece barinda mangal partileri yapilmaktaydi. Ses ve
giiriiltiiden rahatsiz olunmamasi i¢in disco odalardan uzak olarak konumlandiriimisti

(Kozak ve Cosar, 2017).

Daha sonraki yillarda 6zellikle 1990’11 yillardan itibaren animasyon aktiviteleri bir
uygulama alan1 haline gelmistir. Ozellikle her sey dahil sistemde faaliyet gosteren otel
isletmeleri i¢in animasyon ve eglence hizmetleri departmanmi “olmazsa olmaz” bir
noktaya tasinmistir. Giiniimiizde kiy1 otellerinin neredeyse tamaminda animasyon
departmani bulunmaktadir. Animasyon etkinliklerinin sektdr ve isletme acisindan
oneminin daha iyi anlagilmasi ile birlikte otellerin kendi biinyelerinde olusturduklar
animasyon departmanlarinin disinda, profesyonel anlamda otel isletmelerine animasyon
hizmet saglayicist olarak faaliyet gOsteren animasyon sirketlerinde de ciddi artis
saglanmistir. Animasyon aktivitelerinin turizm sektdriinde yeni yayginlagmaya
basladig1 1990’11 yillarda yaptig1 ¢aligmasinda Kahveci (1994) animasyon departmanina
sahip olan otellerin oram1 %29 dolaylarinda olup bu hizmeti animasyon sirketleri
araciligiyla karsilayanlarin oraninin %10 oldugunu ifade etmektedir. 1990’larin sonuna
gelindiginde Kusadasi’'nda faaliyet gosteren otellerin animasyon sirketleri iizerinden
animasyon hizmetini saglama oram1 %54 ile dikkat ¢ekmektedir (Ding, 1999).
Giliniimiizde bu oran ¢ok daha yiiksektir. Bu noktada yeni bir tartisma konusu da ortaya

cikmaktadir. Otellerdeki animasyon hizmetlerinin i¢ kaynaklar ile mi yoksa dis kaynak
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kullanilarak m1 kargilanmasi gerektigi hala tartisma konusu olmakla birlikte bu iki farkli
yontemin birbirlerine sagladiklar1 {stlinliikler de bulunmaktadir. Bazi1 ¢alismalar i¢
kaynak kullaniminin dis kaynak kullanimina oranla daha yiiksek hizmet kalitesine sahip
oldugunu, i¢ kaynak kullanimimin aktivite sunumlarinda daha organize bigimde

gerceklestigini ifade etmektedir (Ceylan, Yildiz, Tekin ve Ozdag, 2010).
2.2.4. Animasyonun turizmdeki yeri ve énemi

Dinlenme, disarda yemek yeme, tarihi yerleri ziyaret etme, gilineslenme gibi tipik
rekreasyon aktiviteleri, turistlerin tatilleri i¢in her zaman yeterli degildir. Bir ¢ok turist
tatildeyken hosca vakit gecirmek icin gesitli rekreasyon ve animasyon etkinliklerine
katilmak istemektedirler. Dahasi bir¢ok turist tatilleri boyunca olagan spor ve etkinlik
aligkanliklarii stirdiirmeyi planlamaktadir (Zorba vd. 2004). Uluslararas: turizm
hareketlerinde turistlere sunulan paket turlar igerisinde, eglence ve dinlence odakli
turizm faaliyetlerine katilan turistlerin dikkat ettigi {ic nokta bulunmaktadir. Birincisi
turistik bolgenin giivenligi, ikincisi satin alinacak paket turun fiyati ve son olarak da
paket turun igerisinde animasyon programinin olup olmamasidir (Gékdeniz ve Ding,
2000). Turizm isletmeleri turistlerin beklentilerini yerine getirme amacli hem turistik
iriinii ¢esitlendirmek ve turistlere yeni deneyimler sunmak hem de turistlerin olagan
yasantilarinda devam ettirdikleri hobilerini ve aligkanliklarini tatilleri boyunca da

aksatmadan siirdiirmelerini saglamak i¢in gerekli planlamalar1 yapmalidir.

Turistlerin rekreasyon ihtiyaglarina ve beklentilerine duyarli her etkinlik yoneticisi
planlamalarinda rekreasyon ve animasyon etkinliklerine 6nem vermek zorundadir.
Aktiviteleri planlayip koordine etmekle gorevli animasyon yoneticileri konuklarin
dikkatlerini cekmek ve tatil iceriklerini zenginlestirmek suretiyle tatillerini daha keyifli
bir hale doniistiirmek i¢in farkli etkinliklerin animasyon programlarina dahil edilmesini
saglamalidir. Brooks (2001) ¢ocuk programlari, su sporlari, golf ve tenis gibi 6zel
rekreasyon temal1 aktiviteleri, konuklarin tatillerini tatlandiran “giliniin lezzeti” olarak

adlandirmaktadir.

Turistik tirinlin bir bileseni olarak sunulan animasyon hizmetleri farkli aktiviteler, daha
yogun haz, eglenme ve dgrenme firsatlari ile konuklarin tatillerini daha aktif bir yapiya

biiriindiirerek tatil igeriklerini zenginlestirmesi gerektirmektedir (Duricek ve Cynarski,
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2017). Ayrica animasyon hizmetlerinde iriin ¢esitliligini saglayarak turistik {rlini
cazibeli hale getirmesi, uzun siireli tatillerde marjinalfayday: artirmasi, iyi bolge, iyi
firma imaj1 yaratilmasi ile lilke imajima olumlu katkilar saglamasi ve olumsuz imajin
diizeltilmesi 6nem arz etmektedir. Nitekim turizm sezonu disinda da bolgesel ve ulusal
hareketlilik olugturmasi basta olmak iizere tesise ve sektore yonelik birgok katkisinin

oldugunu s6ylemek miimkiindiir (Cetiner ve Yayli, 2017).
2.2.5. Animasyon etkinliklerinin organizasyonu

Animasyon hizmetlerinin yonetimiyle ilgili c¢abalar; ¢ok yonli olup, g¢esitli
departmanlarin gorev ve yetki alanlarina girmekle birlikte ilgili departmanlar arasi etkin

koordinasyon ve iletisimi zorunlu kilmaktadir (Hazar, 2003).

Animasyon ve rekreasyon hizmetlerine yonelik olarak orgiitleme siireci asamalari

sunlardir (Hazar, 2003):

e Uygulanacak olan hizmetlerle ilgili yapilacak islerin tespiti

e Benzer islerin siniflandirilmast

e s tammu ve gereklerine uygun olarak; animasyon ve rekreasyon personelinin
teknik, beseri ve kavramsal vb. yetenekler agisindan tasimasi gereken
niteliklerinin belirlenmesi

e Personelin gorev ve sorumluluklarinin, yetkilerinin, i3 gruplarimn,
departmanlarin belirlenmesi

e Animasyon veya rekreasyon personelinin boliim igi ast-iist iligkilerinin, yatay ve
fonksiyonel iligkilerin saptanmasi

e Personelin diger bolim personeli ile katilacaklari komite toplantilarindaki
gorevlerinin belirlenmesi

e s gereklerine uygun nitelikte ve yeterli sayida personelin gegici ve devamli

statiide 1stthdaminin saglanmasi

Animasyon hizmetlerinin yonetiminde etkin bir yOneltme i¢in tiim isletmeler ve

departmanlarca uyulmasi gereken kurallar sunlardir:

e Karar alma ve uygulama sistemine islerlik kazandirmak igin etkili bir iletisim

13



sistemi kurulmalidir. Ornegin; iletisimde geri beslemenin saglanmasi, iletisim
kanallarinin iyi iglemesi, talimatlarin anlagilir olmasi.

e Isletmenin bicimsel yapisi iginde hiyerarsik iliskilerden kaynaklanabilecek
olumsuzluklar1 azaltabilmek i¢in bigimsel olmayan iliskilerden en iyi sekilde
yararlanilmalidir.

e Yazili ve s6zli emirler kesin ve anlasilir olmalidir.

e s yerinde olumlu beseri iliskiler yaratilmali, takim ruhu canlandiriimali,
calisanlarin 6zellikleri iyi taninmalidir.

e Gorev ve sorumluluk iistlenemeyecek derecede yetersiz olanlar igletmelerde
istihdam edilmemeli, ¢alisanlarin egitim ihtiyaglar1 karsilanmalidir.

e Yoneticinin bagkalarina ig yaptirma giicli; sadece yetkilerinden degil, astlarinin
kendisine duydugu sevgi ve saygi ve giivenden de kaynaklanmalidir.

e Uygun araliklarla ast ve ist toplantilarina agirlik verilerek caligmalar
degerlendirilmelidir. Gerektiginde yazili ve sozlii raporlar alinmalidir.

e Animasyon personeli giidillenme, dayanigsma, fedakarlik, verimli ¢alisma ruhu
canl tutulmalidir.

e Emirlerin uygulanmasi konusunda astlara ihtiya¢ duyacaklar1 gerekli destek ve

yardim saglanmalidir (Hazar, 2003).

Rekreasyon ve animasyon faaliyetlerinde saptanana amacglara ulasip ulasmadiginin
belirlenmesi ancak denetim fonksiyonunun yerine getirilmesiyle bilinebilir. Denetleme
fonksiyonu yalnizca is ve eylemlerin sona ermesinden sonra degil, baslangicindan
itibaren siirekli olarak yerine getirilmelidir. Bu suretle amaca ulagsmak i¢in harcanan
cabalar sirasinda nelerin hangi dlgiilerde aksadigi ve aksama nedenleri saptanarak bu

aksakliklar1 6nlemek icin gerekebilecek 6nlemlerde belirlenmis olur (Onal, 1998 ).
2.2.6. Animasyon etkinliklerine katilim nedenleri

Lee (2010), rekreasyon aktivitesine olan memnuniyetin, genellikle tek veya ¢ok maddeli
Olceklerle odlgiilen, “turistin gelistirdigi olumlu hisler” olarak ortaya ¢ikardigi ya da
kazandigr olumlu hisler olarak algilandigint  6ne siirmektedir. Turizm ve

misafirperverlik literatiiriinde hizmet kalitesi konusundaki genis kapsamli arastirmalara
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ragmen, algilanan rekreasyon faaliyetlerinin kalitesi ve miisteri memnuniyeti tizerindeki

etkileri hakkinda az sayida ¢alisma yapilmistir.

Heung (2000) 203 Cinli yolcu ile yaptig1 calismada ve otel hizmetlerinin boyutlarini
sOyle belirlemistir: “Artirilmig  iirtin  kalitesi” boyutu (ylizme ve spor salonu
tesislerinden, otelin fiziki goriiniimiinden, odadaki gorsel-isitsel ekipman) ikinci hizmet
boyutu “hizmet kalitesi ve degeri”. Ayni oteli tekrar ziyaret etme niyeti ve genel
memnuniyet yaratmada digerlerinden daha 6nemli oldugu tespit edilmistir. 1980'lerden
baslayarak, Avrupa, Ispanya, Italya, Yunanistan, Tiirkiye ve Kibris gibi bir¢ok tatil
beldesinde spor ve kiiltiirel eglenceyi bir araya getiren etkinlikler sunan 'animasyon'
programlar1 baglamistir. Bu faaliyetler arasinda “cocuklar ve yetigkinler i¢in spor ve
kiiltiirel eglence, acik hava etkinlikleri ve diger saglik ve eglence ile ilgili hizmetler” yer

almaktadir (Costa ve ark. 2004).

Animasyon etkinlikleri “misafirleri bir araya getirmeyi ve isbirligi ve entegrasyon
gereksinimlerini karsilamay1” amaglamaktadir (Shportko, 2012). Otellerdeki rekreasyon
faaliyetleri ile ilgili yapilan ¢alismalardan birinde Mikuli¢ ve Prebezac (2011) Akdeniz
giines ve deniz beldelerinde animasyon programlarmi ve turistlerin memnuniyet
tizerindeki etkilerini etki asimetri analizini kullanarak incelemistir. Arastirmacilar, tig
animasyon sporu etkinligi, aksam eglencesi ve ¢ocuKlar i¢in eglence programlarinin
animasyon tiirleri i¢in “faaliyetlerin ¢esitliligi” nin genel memnuniyetin 6nemli bir

belirleyicisi oldugunu gostermistir.

Ornegin, Jakovlev ve arkadaslar1 (2011) teorik olarak rekreasyon faaliyetleri agisindan
planlama, organizasyon ve yonetim konularinin otellerde nasil ele alinmasi gerektigini
tartismislardir.  Yazarlar, spor, animasyon, Kkiiltir ve eglence alanindaki farkl
etkinliklerin turistlerin memnuniyetini arttirmak igin etkin ve verimli bir sekilde
yonetilmesi gerektigini belirtmistir Benzer sekilde, Van Doorn (1982) ile Ko ve Pastore
(2005), rekreasyonel faaliyetlerden memnuniyetin genel memnuniyeti olumlu yonde

etkiledigini ve otelin kalis siiresini uzattigini gostermistir.
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BOLUM 3. iS DOYUMU ve TUKENMISLIiK SENDROMU

Bu béliimde is doyumu ve tilkenmislik sendoromunun kavramsal ¢ergevesi, is doyumu

ve tilkkenmislige etki eden faktorler ve kuramlar agiklanmaya calisilmistir.

3.1. Is Doyumu Tanim

Osbourne (2015), is doyumunu, bireyin isini degerlendirmesinden elde ettigi haz veya
olumlu duygulara dayali bir i¢ durum yaratma olarak tanimlamistir. Vroom (1964) is
doyumunu, bireyin is rolleri ve is¢i motivasyonu ile ilgili iligkilerini ele aldig1 tutum
olarak tanimlamustir. Is doyumunu etkileyen faktorler; yiiksek iicret, saygili ve katilimei
gbzetim, promosyon firsatlari, is arkadaslariyla olan etkilesim, gorev tanimlar1 ve is

yontemleri seklinde siralanmistir.

Spector'a (1997) gore, is doyumu, insanlarin islerini sevme derecesidir. Bazi insanlar
calismaktan zevk alirlar ve isini yasamlarinin merkezi bir parcasi olarak goriirler,
bazilar1 ise ¢aligmak zorunda oldugunu goérmektedirler. Is doyumu “bir kisinin isini
veya 1§ deneyimlerini degerlendirmesinden kaynaklanan haz veya olumlu bir duygusal

durum” olarak tanimlanmistir (Locke, 1976).

Zhu (2012) 'a gore, bugiiniin toplumunda, c¢alisma kosullarinin ne kadar pozitif
ol¢iildiigii konusunda is doyumu bir adim 6ne ¢ikmaktadir. Is doyumu bir i¢ durumdur
ve bir kisinin igini ne kadar ¢ok sevdigi veya hoslanmadig: ile alakalidir. Smith vd.
(1969), i3 doyumunun bir kisinin isine yonelik duygu ve tutumlarindan dolay1 kisinin
davranmigmin etkilenmesidir. Isinden veya yonetim siirecinden memnun olmayan bireyin,

performansi ve davraniglar1 da bundan etkilenecektir.

Is doyumu, isgorenlerin dnemli olarak gordiigii beklentileri islerinden ne kadar elde
ettiklerine iliskin algilamalarmin bir sonucudur. Is doyumu orgiitsel davranis

alanindasiklikla ¢alisilan en 6nemli hususlardan biridir.
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Is doyumunda ii¢ 6nemli etken vardir: Bunlardan ilki is doyumu isin durumuna verilen
duygusal bir tepkidir. Bu nedenle gozle goriilemez, ancak anlasilabilir. Ikincisi is
doyumu genellikle ciktilarin beklentileri ne kadar karsiladigi ile alakalidir. Ugiincii
olarak is doyumu is¢ilerin kendilerine ¢ok iyi davranildigini, adil bir {icret sistemi
oldugunu hissetmeleri durumunda islerine karst olumlu bir tutum sergileyebilirler

(Luthans,1992).
Smith vd. (1969), is doyumunun bes boyutundan s6z etmistir. Bunlar:

e Isin kendisi

e Ucret

e Yiikselme olanaklar
e Denetim

o [s arkadaslari.
3.1.1. Is doyumunun énemi

Arastirmacilar, ¢calisanlarin yasam kalitesiyle yakindan iliskili oldugu i¢in ¢alisanlarin is
doyumuna biiyiik 6nem vermistir. Calisan memnuniyeti dogrudan miisteri memnuniyeti
ile baglantilidir. Hizmettepersonelin is doyumu arttikca daha yiiksek miisteri

memnuniyeti yaratilabilir (Rogers vd. 1994).

Is doyumu, insanlarin ihtiya¢ duyduklari ya da halihazirda yasanmakta olan sonuglari
iceren gecmis zamanlardan ziyade, calisma hususundaki tutumlart ile ilgilidir.
Motivasyon, bireylerin bir sonuca dogru ¢aba gdsterdigi mevcut zamani gosterir. Bu
baglamda farkli olmakla birlikte, memnuniyet ve motivasyon birbiriyle iligkilidir ve her
ikisi de calisanlarin degerlendirilmesinde kullanilir. Motivasyon, kurumlarda bireylerin
faaliyetlerini etkileyen, is doyumu ile sonuglanan 6nemli bir konu olarak tanimlanmigtir

(Padde, 1993).

Yiiksek is doyumu ile ¢alisan, sirkete daha giiclii bir kurumsal baglilik ve daha yiiksek
niyet gosterme egilimindedir. Tersi durumda, diisiik is doyumu gerceklesir (McFillen
vd. 1986). Jenner (1994), calisanin is doyumunu veya moralini arttirmanin,
devamsizlig1 ortadan kaldirma, ciroyu ve nihayetinde iiretkenligi arttirmak icin dnemli

bir teknik oldugunu belirtmistir. Barber (1986), is doyumsuzlugunun devamsizlik ve
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ciro oranlan ile yakindan iliskili oldugunu vurgulamistir. Is doyumu, organizasyonun
misteri hizmetleri, kigisel gelisim, takim ¢alismasi, liderlik, organizasyonel iklim, 6rgiit
kiltiirti, is doyumu ve verimlilik gibi birgok yoniini etkilemektedir (Appelbaum vd.
1973).

Is doyumu elde edemeyen ve mutsuz olan bireylerin ise kars: egilimleri azalir, sik sik
ise ge¢ gelmeye ya da devamsizlik yapmaya baglarlar, ise gitmekten daha cazip baska
seylerin arayisi i¢inde olurlar. Yaptig1 isten mutsuz olan bireyler cezalandirmalardan
kagcinmak i¢in ya ise ge¢ gitmeye ya da devamsizlik yapmaya baglarlar (Cetinkanat,
2000).

Is doyumu is performansindan kaynaklanan hazsal duygu halini ifade eder. Calisan
memnuniyeti, bir kurumun insan kaynaklari stratejilerinin tiim yuvarlak bir modiilii

olarak kabul edilir (Simatwa, 2011).
3.1.2. is doyumunu belirleyen faktorler

Is doyumunu etkileyen bir dizi faktdrler vardir. Bunlar; iicret, genel ¢alisma kosullari,
terfi, egitim ve gelisim firsatlari, ¢alismanin niteligi, meslektaslar ve amirlerden destek
gorme, iletisim ve giivenliktir (Liden vd. 2000). Harrell ve Thomas (1964) is
doyumunun bireysel ve isten kaynakli faktorleri oldugunu belirtmistir. Gilmer vd.

(1966), is doyumunu etkileyen 10 faktorii 6zetlemislerdir:

e Giivenlik, istikrarl bir sirkette tam bir yetkinlik ile calismak.

e Terfi firsatlar i¢in tesvik edilmek.

o Sirket ve sirket yonetiminden memnun olmak.

e Ucret.

e Is Unsurlar1.

e Denetim.

e Isin Sosyal Boyutlar.

o Jletisim.

e (Calisma kosullari; 151k, ses, havalandirma, dinlenme alani, kantin, g¢alisma

saatleri.
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e Avantajlar, bonus, 6diil, sigorta, yemek ve tatil gibi firsatlarin karsilanma

beklentisi.
3.1.3. Bireysel faktorler

Sousa-Poza ve Sousa-Poza(2000) yakin zamanda yaptiklari bir ¢alismada, is
doyumunun en 6nemli belirleyicileri olarak; bir ¢alisanin isini ilging bulup bulmamasi,
yoneticileri ve meslektaslar1 ile 1yi iliskiler gelistirmesi, yiiksek bir gelire sahip olup
olmamasi, bagimsiz olarak c¢alismasina izin verilip verilmemesi ve kariyer gelisim

firsatlarinin agikc¢a tanimlanmig olmasi seklinde siralamislardir.

Harrell ve Thomas (1964), calisanin ise basladigi ilk zamanlarda en yiiksek doyum
diizeyinde oldugunu ve zamanla ortalama bes-sekiz yil sonra daha az doyum diizeyine
ulagtigimi bildirmistir. Arvey vd. (1989), is doyumu i¢in 6nemli bir bilesen olarak
gordiikleri genetik hipotezini test etmek i¢in erken yaslardan itibaren ayri olarak
yetistirilen tek yumurta ikizlerini kullanmislardir. 34 tek yumurta ikizlerine, kapsamli
bir i ge¢misi degerlendirmesi olan Minnesota Is Doyum Anketi uygulanmistir.
Arastirma sonucunda, genel is doyumunda gozlemlenen varyansin yaklasik % 30'unun

genetik faktorlere bagli oldugu tespit edilmistir.

Otel ve restoran calisanlarina yonelik yapilan bir arastirmada, bireysel ve orgiitsel
faktorlerin is doyumu tizerindeki etkileri arastirilmistir. Analiz sonucunda, “is
ozellikleri”, “katilimc1 karar verme”,“denetleyici liderlik”, “i¢sel motivasyon” ve
“baski, stres” in is doyumunun yordayicisi olduguortaya konulmustur(Kim ve

Jogaratnam, 2010).

Giiney Kibris'ta orta 6gretim kurumlarindaki 6gretmenlerin bireysel 6zellikleri ile is
doyumlar1 arasindaki iligki arastirilmistir. Calisma yedi faktoriin tanimlanmasiyla
sonuclanmistir: okul iklimi, paydaslar, egitim destegi, okul yonetimine katilim, 6grenci ,
okul gelisimi, mesleki gelisim ve istthdam kosullari. Deneyimli 6gretmenler belirlenen
boyutlardan ikisinde (temel paydaslar ve okul yonetimine katilim) 6nemli dlciide daha

yiiksek is doyumu bildirmislerdir (Menon ve Athanasoula-Reppa, 2011).
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3.1.4. Cinsiyet

Bazi aragtirmalarda erkek ve kadinlarin i doyumuanlamli bir fark gostermezken, pek
cok aragtirmada erkeklerin kadinlara goére istihdamlarindan daha fazla memnun
olduklar1 bulunmustur. Ote yandan, bazi arastirmalar ise kadinlarin islerinden
erkeklerden daha fazla memnun olduklar yoniinde ters bulgulara ulagmistir. Harell ve
Thomas (1964) yaptig1 arastirmada, imalat sanayinde c¢alisan kadmnlarin is
doyumununerkeklerden daha fazla oldugunu tespit etmistir. Kadinlar; firsat, gorev,
insan iliskileri, egitim, fiziksel durum, ¢ocukluk deneyimi ve sosyal statiiye bagli olarak
erkeklerden farkli ozellikler sergilemislerdir. Sergiovanni (1970) ABD’deki Illinois
Universitesi'nde yaptig1 ¢alismada; cinsiyet, is pozisyonu ve okul tiiriiniin is doyumu ve

memnuniyetsizlik arasindaki iligkiyi incelemistir. Calisma sonuglarina gore:

e Kabul, basar1 ve sorumluluk gibi faktorlerin ¢alisanin is doyumuna etki ettigi,

e Danisman ve meslektas iliskisi, yonetim, politika ve yasam standartlari, is
doyumunun bilesenlerini olusturdugu,

e Cinsiyet, calisma pozisyonu ve ¢alisilan okul tiliriiniin i doyumunuetkiledigi

bulgulanmastir.

Rast ve Tourani (2012), yaptiklari arastirmada calisanlarin iglerinden yeterince memnun
olduklarini, erkek ve kadin ¢aliganlarin i doyumu arasinda anlamli bir fark olmadigini
ortaya koymuslardir. New Brunswick’daki 06gretmenlerin mesleki doyumlarinin,
ogretmenlik yetkinligi, yonetim kontrolii, orgilit kiiltlirii ve isyeri kosullar1 ile nasil
iligkili oldugu incelenmistir. Bulgular, kadin ogretmenlerin erkek meslektaglarina
nazaran dgretmen olarak mesleki rollerinden daha ¢ok memnun olduklarini gostermistir.
Isyeri kosullari, ydnetim kontrolii, o6gretim yetkinligi ve orgiit kiiltiirii

ogretmenlerindoyumunu olumlu yonde etkilemistir (Ma ve MacMillan, 1999).
3.15. Yas

Genel olarak is doyumunun yas ile dogrusal olarak arttig1 diistiniilmektedir. Ancak, ikna
edici argiimanlar ve baz1 ampirik kanitlar, iliskinin U seklinde oldugunu, is doyumunun
ilk yillarda ilimli bir seviyeden diistiigiinii ve daha sonra diizenli olarak emeklilige

dogru arttigim gostermektedir. ingiliz calisanlara yonelik yapilan arastirmada genel is
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doyumu, iicretten memnun olma ve isin kendisiyle ilgili doyum i¢in, ¢ok anlamli bir U
sekli oldugu goriilmiistiir. Ayrica, ¢alisanlar baglaminda 6zgiir ruh saglig1 i¢in benzer
bir yas paterninin ortaya c¢iktigi, hem is doyumu hem de baglamsiz akil sagliginin,
yasam boyu ve kisisel kosullarin is dis1 faktorlerden etkilendigini gostermistir (Clark
vd., 1996).

Barrington ve Franco (2010) tarafindan yapilan bir c¢alisma, Birlesik Krallik
vatandaslar1 arasindaki is doyumu diizeyinin tiim yas gruplarinda diisiik oldugunu
gostermistir. Phillips ve Connell (2003)’e gore is doyumu, “galisanlarin yaptiklari isin
icerigine ne derece sahip olduklar1” ile alakalidir. Is doyumunun, ¢alisanin kendisinden,
maastan, terfi etme, denetleme ve meslektaslari ile olan iliskisinden memnun olma ile

alakali bes faktérden olustugunu agiklamistir.

ABD'de 1707 kamu ¢alisanina yonelik yapilan arastirmada yas ile is doyumu arasindaki
iligski arastirtlmistir. Sonuglar, is doyumunun yasla birlikte arttigini géstermistir. Geng
calisanlarin genel olarak isleriyle ilgili daha az doyum aldiklar1 bulgulanmistir (Lee ve
Wilbur, 1985).

Yas ve is doyumu iliskisinin hem bi¢imi hem de biiylikliigiiniin daha dogru ve bilgili
yorumlanmasina olanak saglamak i¢in her iki ilgi alaninin ele alindig1 kadin hemsirelere
yonelik yapilan arastirmada, yas ve is doyumu arasinda hem U seklinde hem de

dogrusal bir iligski oldugu tezi desteklenmistir (Kacmar ve Ferris, 1989).
3.1.6. Egitim seviyesi

Slattery vd. (20006), egitim ve gelisim gibi yeni personel gelistirme faaliyetlerinin gegici
isgiler arasinda is doyumu ve orgiitsel bagliligi olumlu yonde etkiledigini ortaya
koymustur. Ebeveynler, daha egitimli olmalar1 ve daha yiiksek statiilii is sahibi olmalari
nedeniyle, ¢ocuklarinin geng yetiskinler olarak sahip olacaklar1 mesleklerin durumunu
dogrudan veya dolayli olarak etkilemektedirler. Ebeveynler ¢ocuklarina bu ayricaliklari
egitim kazanimi yolu ile aktarmaktadir. Yapilan arastirma sonucundaki bulgular, bu
iligkiler konusundaki anlayis1 genisletmis ve yiiksekdgretime yapilan yatirimin meslek
statilisiine, kadinlarin ve erkeklerin nihai iy doyumuna donistiiriilmesiyle ilgili 6nemli

sorular1 giindeme getirmistir (Andres ve Grayson, 2003).
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Ispanyol bireylerin temsili bir drnegini kullanilarak yapilan ¢alismada, isgdrenlerin
egitimlerinin, kendileri tarafindan degerlendirilen doyum diizeyleri incelenmistir.
Analiz sonucunda, hem egitim diizeyi hem de diger calisanlarin 6zellikleri kontrol
edildikten sonra, ise bakis agisina goére boyut ve yon bakimindan isdoyumunun farkli
oldugu goriilmiistiir (Vila ve Garcia-Mora, 2005).

Ozel bankacilik sektériinde galisan Kuveytli kadinlarin egitim seviyeleri ile is doyumu
arasindaki iliskiyi arastiran ¢alismanin bulgulari, isin kendisine odaklanmaktan ziyade,
doyumun artmasina yonelik daha genis bir yaklagimin gerekli oldugunu gostermistir.
Aragtirma, katilimcilarin egitim ge¢cmisinin, i$ doyumu i¢in Onemli oldugunu

gostermistir (Metle, 2001).
3.1.7. Calisma kosullar:

McGinnis (1985) denetgilerle ilgili olarak yaptig1 ¢alismada, astlarin motivasyon ve is
doyumu ile ilgili su oOnerileri gelistirmistir: 1) liderliginizden en iyisini beklemek; 2)
mitkemmellik i¢in yiiksek, ama gercekci standartlar olusturmak; 3) basarisizligin
6lumciil olmadig: bir ortam yaratmak; 4) basariyr tanimak ve alkiglamak; 5) rekabetgi
diirtiiye dikkat ¢ekmek; 6) isbirligine prim vermek; ve 7) motivasyonu yiiksek tutmak

i¢in adimlar atmak.

Vroom (1983)’a gore, organizasyona basar1 getirecek insan kaynaklari gelistirilmeli ve
sirdiriilmelidir. Yeni ¢alisma uygulamalar1 ve hizli teknolojik gelismeler bir¢ok isin
dogasim degistirmektedir. Istihdam kosullarindaki bu mevcut egilimler, is doyumu
seviyelerini azaltabilecegi ve calisanlarin fiziksel ve zihinsel sagligina dogrudan zarar
verebilecegini gostermistir (Paoli,1992). Calisanlarin isini diizenli olarak siirdiirmeleri
ve yaptiklart isten ilham almalariyla bir kurumun karliligimi siirdiirmesi arasinda
dogrudan bir iliski s6z konusudur. Siirekli artan karigikliklar ve zorluklar karsisinda

caliganlarin is doyumu vazgegilmez olacaktir (Rane, 2011).

Ramayah vd. (2001), is doyumunun yoneticiler agisindan daha fazla dikkat ¢ekmesinin
iki nedenden o&tiirii 6nemli oldugunu belirtmistir: Bu nedenlerden ilki, yoneticilerin
calisanlarint motive edici bir ¢alisma ortami saglamada ahlaki sorumluluga sahip

olduklar1 inanci. Diger neden ise, is doyumu yiiksek olan iscilerin sirkete olumlu
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katkida bulunabilecegine inanmalaridir. Bunlar, calisanlarin is doyumunun Onemli
oldugunu ve bu doyumun sirketin performansina dogrudan bir etkisi olabilecegini

gostermektedir.
3.1.8. Ucret

Weiqi (2007), tarafindan yapilan ¢alismada, is doyumunu olusturan faktorler,
Ogretmenlerin ¢aligsma hevesi ve yipranma diizeyleri lizerindeki etkiler analiz edilmistir.
Sonug olarak, ortaokul 6gretmenlerinin bir biitiin olarak, egitim sistemi, 6grenci kalitesi,
liderlik ve yonetim, is basarisi, ¢alisma kosullari, maas ve is stresi gibi boyutlariyla
islerinden memnun olmadiklar1 bulgulanmistir. Holmberg vd. (2016), tarafindan yapilan
calismada Isve¢ psikiyatri hemsireleri arasinda is doyumu iizerindeki faktorler
belirlenmistir. Maas sadece memnuniyetsizligin dnlenmesinde degil, is doyumu ile de
pozitif bir iliski gostermistir. Youhang ve Dongmao (2015), tarafindan Cin’de 30
tiniversitede yapilan bir ampirik calismada, beseri sermaye, aile ve okul, is arama
kosullar1 gibi iiniversite mezunlarinin istihdamini etkileyen Onemli faktorler
incelenmistir. Arastirma sonucunda, mesleki statii, isin uyumlastirilmasi, maas gibi
faktorlerin mezunlarin is doyumlarinin diismesinde etkili oldugu goriilmiistiir. Giiney
Afrikali diyetisyenlerin genel is doyumunu Ol¢en aragtirmada, diisilk maas diizeyleri,
alinan ticretin yeterli olmamasi ve terfi firsatlarinin olmamasi gibi nedenelerden dolayi

is doyumlarinin diisiik oldugu goriilmistiir (Visser vd., 2012).
3.1.9. Orgiitsel faktorler

Orgiitler, ¢ogu is doyumsuzluguna neden olan is uygulamalarm belirlemeye ve ortadan
kaldirmaya yonelik stres yonetimi politikalart  gelistirmeyi  diisiinmelidirler.
Organizasyonlar, is uygulamalarinda yapilan degisikliklerin hizli bir sekildeetkili
olacagim varsaymamalidir. flgili organizasyoneldnlemler kullanilarak, hastalik ve
devamsizlik oranlar1 gibi saglik faktorleri dedahil olmak tizere, siki bir degerlendirmeye
ithtiya¢ vardir. Gerekirse organizasyonun 6zel ihtiyag¢lari i¢in iyi bir i doyumu 6lgegi
gelistirilebilir (Faragher, Cass ve Cooper, 2005). Wangdi (2016), iicret, terfi olanaklari,
kariyer gelisim firsatlari, makul ¢alisma ortami, ddiillendirme, 6rgiit ici iletigim, iyi bir
denetim gibi Orgiitsel faktorlerin i doyumu {iizerinde etkili oldugunu saptamistir.

Ayrica, ¢alisanlarin is doyumlarinda sevgi, 6z-yeterlilik, umut ve 6znel esneklik gibi
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psikolojik faktorlerin 6nemli bir rol oynadigi sonucuna varmistir.

Joshi ve Sharma (1997), 6zel sektor yoneticilerinin is doyumu ve orgiitsel faktorlerin is
doyumu tizerindeki roliinii arastirmislardir. Arastirmadan sadece iki degiskenin, yani is
igerigi ve egitimin is doyumunun en iyi yordayicilari oldugunu belirtmislerdir. Ayrica,
gorev igerigi, egitim, terfi olanaklar, sikayetlerin ele alinmasi, iicret, katilim, tarafsizlik,
taninma, destek ve sicaklik, iletisim, {ist yOnetim taahhiidii ve performans
degerlendirmesinin, yonetim memnuniyeti ile pozitif ve anlaml diizeyde iliskili oldugu

bulunmustur.
3.1.10. Arkadashk ortam

McNeese-Smith (1999), tarafindan hemsirelere yonelik yapilan arastima bulgularinda is
doyumunun: hasta bakimi, ¢evre, dengeli is yiikii, is arkadaslariyla olan iligkiler, kisisel
faktorler, maas, hemsirenin kiiltiirel gecmisi gibi konular i doyumu ile

iliskilendirilmistir.

Winstead vd. (1995) tarafindan 722 g¢alisana yonelik yapilan arastirmada, is
arkadasliklarinin kalitesi ve is doyumu arasindaki iligki incelenmistir. Calisma is
yerindeki en iyi arkadasglik ve isdoyumu niteliklerini 6lgmiistiir. Arastirma bulgulari
personel i¢in isyerindeki arkadasligin niteliginin i doyumu i¢in bir 6ngdrii oldugunu

ortaya koymustur.

Istanbul'daki ilkdgretim okullarinda ¢alisan 369 Ogretmeni kapsayan arastirmada, is
yerindeki yalnizlik boyutlar: ile is doyumu arasindaki korelasyonlar incelenmistir. Is
yerindeki yalnizlik boyutlar ile 6gretmenlerin is doyumu arasinda anlamli ve negatif bir
iliski oldugu sonucuna varilmistir. Ayrica duygusal yoksunlugun ve sosyal arkadasligin
birlikte i¢sel doyum ile anlamli bir iliskiye sahip oldugunu gostermistir (Tabancall,
2016).

3.2. Is doyumunu Aciklayan Kuram ve Yaklasimlar

Calisma psikolojisinin ig¢inde yer alan is doyumu ile ilgili zamanla bircok teori
gelistirilmistir. Calisanlar1 organizasyonel ortamda motive etmek ve yoneticileri

aydinlatmak i¢in iyi bir ara¢ olan is doyumu bu kuramlarin ¢ergevesine sigdirilamaz zira
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bu kuramlarin hicbiri tam ve evrensel bir anlayisa sahip degildir. Is doyumuna katkida

bulunan teoriler asagida siralanmustir.
3.2.1. Cift faktor teorisi

Herzberg’in (1959) teorisinde is doyumunu etkileyen iki faktor vardir; i¢sel faktorler ya
da giidiileyiciler, dissal faktorler ya da hijyenler. Motivasyon-Hijyen Kurami olarak da
bilinen Herzberg’in aragtirma bulgulari, i3 doyumu ve motivasyonunun giiglii
belirleyicileri olarak bes faktorii gdstermistir. i¢sel faktdrler: basari, taninma, ¢alismanin
kendisi, sorumluluk ve ilerlemedir. Herzberg sirket politikasi gibi dis ¢cevresel faktorleri
de belirlemistir: yonetim bi¢imleri, denetim, maas, calisma kosullart ve kisilerarasi
iliskiler. Is yerinde eger hosnutluk varsa, bireyler doyum alirlar, yoksa motive olmazlar
(Herzberg, 1959).

Herzberg, iscilerin, basari, taninma, biiylime, ilerleme ve ise ilgi gibi faktorler
tarafindan 6ziinde doyum aldiklarina inanmaktadir. Buna ek olarak, ¢alisanlarin girket
yapilari, politikalar1 ve yonetimi gibi degiskenler, insanlarin is esnasinda aldiklar
denetleme tiirii, calisma kosullar, kisilerarasi iligkiler, maas, statii ve giivenlik gibi
degiskenler tarafindan dislanmis olduguna inanmaktadir. Bu digsal faktorler, daha
yiikksek motivasyon seviyelerine yol agmamakta, ancak onlar olmadan dadoyum
olmamaktadir (Herzberg, 1959). Hijyen faktorlerinin belirli 6rnekleri organizasyonel
politika, kisiler arasi iliskiler, isin kendisidir. Etkileyen kosullar, is yolundaki trafik,
kariyer kararliligi, denetim ve garantiliemeklilik fonu gibidir. Motivatorler ise kisisel
gelisim, is tutkusu, sosyal sorumluluk, ilerleme, saygi, 6vgii, taninma ve basari hissi i¢in

firsat taninmasi gelmektedir (Daft, 2003).
3.2.2. Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi

Maslow (1970) tarafindan gelistirilen Ihtiyaglar Hiyerarsisi, bireylerin ihtiyaclarini ve
arzularim1 anlamak ic¢in temel bir model olusturmustur. Teori, daha yiiksek arzu
seviyesine ilerlemeden once belirli ihtiyaclarin karsilanmasi gerektigi Onermesiyle
kurulmustur. Hayatta kalmak icin yiyecek, giyecek ve barinak gibi temel ihtiyaglarin
karsilanmasi gerekir. Gruneberg (1979) Maslow'un teorisini, is¢ilerin is doyumuna dair

bazi kanitlar saglamak icin kullanmistir. Daha diisiik seviyeli mesleklerde calisan
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bireylerin tiicret ve giivenlik ile daha fazla motive olmalar1 daha olas1 goriilmiistiir.
Temel ihtiyaglar karsilandiktan sonra, daha yiiksek diizeydeki meslekler daha yiiksek
diizeydeki ihtiyaglarin karsilanmasiyla daha ¢ok ilgili olmustur.

Maslow'un ihtiya¢ hiyerarsisi, bireylerin ihtiyaclarin1 asagidan yukari dogru onceden
tanimlanmis bir sirayla, yerine getirmelerini 6zetlemektedir yani bireyler, daha yiiksek
ihtiyaglar1 karsilamaya ¢alismadan 6nce daha diisiik ihtiyaglar1 karsilamaya itilmektedir.
Herhangi bir ihtiya¢ karsilandiginda, artik gilicli bir motivasyon olmaktan ¢ikar.
Fizyolojik ve glivenlik gereksinimlerin pratikte yerine getirilmesinin ardindan, yiiksek
ihtiyaglarin (sosyal, saygmlik ve kendini gerceklestirme) belirgin olarak baskin bir

endise kaynagi olacagi diisiiniilmektedir (Bateman ve Snell,2009).

Maslow’un teorisini kullanarak, yoneticiler, ¢alisanlarinin is doyumu ihtiyacini yerine
getirebilirler. Bu tiir ihtiyaglarin yerine getirilmesi igin ¢alisanlara uygun odiiller
vermeketkili  olabilir. Ornegin, y&neticiler, iscilerin fizyolojik ihtiyaclarim
karsilayabilmeleri i¢in isgilere bir kafeterya diizenleyebilir. Ayni sekilde isgilerin
tazminat, emeklilik maas1 ve saglik tesisi gibi giivenlik ihtiyaclarini da karsilayabilirler
(Schermerhorn vd., 2011).

Kreitner ve Kinicki (2006), giinimiizde c¢alisanlarin ¢ogu temel ihtiyaglarini
karsilayabilmektedir. Bu temel ihtiyaglar karsilandigindan dolayr ¢alisanlar giivenlik
ithtiyaglar1 gibi diger daha yiliksek ihtiyaglara yoneleceklerdir. Giivenlik ihtiyaglar
insanin dogas1 geregi psikolojiktir. Calisanlar arasinda “isyerinde kendini giivende
duyma” ihtiyacinda ani bir artis oldugunu belirtmistir. Giivenlik ihtiyaglar
karsilandiginda ise insanlar daha yiiksek ihtiyac seviyelerine gececeklerdir; sevgi ve

aidiyet ihtiyaglar1 gibi.
3.2.3. Erg teorisi

Ik olarak 1969 yilinda Clayton Alderfer tarafindan énerilen “ERG modeli” isciler igin
ortak t¢ tiir ihtiyact tamimlamaktadir: varolus, giinlik yasamin temel gereksinimleri;
baglilik, sosyal etkilesim ihtiyaci; ve biiyiime; yaraticilik, benlik saygisi ve degerli

goriilme gibi. Herhangi bir sektordeki yoneticilerin, is verimliligini ve i doyumunu en
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ist diizeye c¢ikarmak icin isgileri en etkili sekilde nasil motive edebileceklerini

aciklamaya c¢aligan esnek bir davranis sablonudur.

Alderfer (1969)’e gore, Maslow'un teorisi, bireysel farkliliklari, her isginin isyerine
nasil benzersiz bir yasam deneyimi Ve kisisel ve profesyonel hedefler getirdigini hesaba
katmamistir. Alderfer Maslow'un temel ihtiyaglarini yeniden diizenlemis ve onlar tig ile
bes alan arasinda basitlestirmistir. Varolus alaninda, Alderfer diizenli bir maasin
sagladig1 temel fiziksel ihtiyaglar1 gruplandirmistir: beslenme, barinak, saglik, giivenlik
gibi. Bu ihtiyaglar Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisindeki ilk iki seviye ile
iliskilendirilmistir. Ikinci alanda, iliskinlik; Alderfer, is¢ilerin amirleriyle, ¢alisma
yerindeki arkadaslarla ve aile tiyeleriyle olan iliskileri de dahil olmak {tizere, bir dizi
topluluk i¢cindeki konumlariniyansitan daha karmasik sosyal ihtiyaglar1 karsilamak icin
motive olduklarini 6ne siirmiistiir. Her sosyal iliski, bir is¢inin isyerine bakisini ve
sorumluluklarima nasil yaklastigin1 etkiler. Baglantililik; Maslow’un hiyerarsisinde
seviye 3 ve seviye 4'iin yonleri ile kabaca iliskilidir. Ugiincii alan, biiyiime; Alderfer,
is¢ilerin bir deger ifade etmeleri i¢in bir ise ihtiya¢ duyduklarini, iscilerin kendilerini
mesgul ve yaratict hissetmelerini ve trettikleri islerde 6z-doyum ve benlik saygisi

diizeylerini nasil bulabileceklerini agiklamistir.

Alderfer’in(1969) ERG modeli, Maslow’un hiyerarsisinde oldugu gibi, varolusun,
baglhiligin ve biiylime ihtiyaglarinin doyumunun temel ihtiyaglardan daha iist diizey
ithtiyaclara dogru ilerlemesini zorunlu kildigin1 varsayar. ERG modeli ayrica, bireyin bu
ithtiyaclart karsilamaya c¢alistigi diizenin kiiltiirel veya diger tercihlere gore farklilik
gosterebilecegini ve bireyin ayni anda her {i¢ ihtiya¢ tarafindan da motive olabilecegini
varsayar. Maslow'dan farkli olarak, Alderfer kendini gergeklestirme ve benlik saygisi
yerine, etkili yoneticilerin is¢ilerin bireyselligini kendi yonleri altinda tanimasini, ofis
operasyonlarint her is¢i i¢in uygun hedefler olusturmaya adamasini ve her is¢inin

yaratict ve mesgul hissettigi bir ¢aligma ortamini tegvik etmesini dnermistir.
3.2.4. Basarma ihtiyaci teorisi

McClelland (1973), basarili bireylerin ii¢ temel kaliteye sahip oldugunu One siiren
Basar1 Kuramini gelistirmistir: 1) problemlere ¢6ziim bulmak igin kisisel sorumluluk

almay1 gerektiren durumlar1 severler, 2) orta diizeyde basar1 hedeflerini belirleme ve
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hesaplanan riskleri alma egilimi gosterirler, 3) ne kadar iyi olduklari konusunda somut

geribildirim isterler.

McClelland'a (1962) gore, firmalar, girisimciler, yoneticiler ve calisanlar (insan
kaynaklar1) iiretim faktoriiniin basar1 faaliyetlerine dogrudan baghdirlar. McClelland,
ilkelerdeki makroekonomik biiylimenin, o iilkedeki basar1 sayisi ile dogrudan iliskili
oldugunu ileri siirmektedir. McClelland, standartlarin belirlenmesi ve basari i¢in ¢aba

gostermesi amaciyla bireyleri bir siirlicii olarak tanimlamistir.

Spence ve Robbins (1992) gore, gii¢ ihtiyaci, etkili olma ve baskalarini etkileme ya da
kontrol etme arzusunu gerektirmektedir. Baglilik (iliskilendirme) ihtiyaci, bir kiginin
baskalar1 tarafindan kabul edilme ve sevilme arzusu anlamina gelir. Baska bir deyisle,
baglilik, baskalar1 ile samimi ve yakin kisisel iliskiler kurmak ve gelistirmek i¢in bir
ithtiyactir. Harrell ve Stahl’e (1986) gore, bireysel ve yonetsel cabalarin arttirilmasi, satis
performansinin ylkselmesi, tasarim etkinlikleri, akademik basar1 ve girisimcilik

faaliyetlerinin artmasibagari ihtiyaciyla yakindan iligkilidir.
3.2.5. Vroom’un beklenti teorisi

Vroom'un (1964) beklenti teorisinde, her ¢alisanin kendi ihtiyaglarini karsilayabildigi ve
thtiyaglarimi karsilayan dogru motivasyonla, davranisini, isini ya da beklentisine gore
kendisine atanan goreve iliskin tutumunu degistirebildigini 6ne slirmiistiir. Vroom, is
doyumu kavramini galigsanlarin algilarina, duygularina ve davranislarina iligkin ¢ok

boyutlu is tutumlarinin bir 6l¢iisii olarak gdormiistiir.

Pearce ve Sims’e (2002) gore, beklenti teorisinin ¢aligan motivasyonunun giiglii bir
aciklamasint sagladigin1i ve bazi c¢alisanlarin islerinde neden motive olmadiklarini
aciklamaya yardimcit oldugunuileri siirmektedir. Bir calisanin, kisisel bir ihtiyacinin
karsilanacagini diisiinmesi halinde belirli bir hedefe dogru ulasmak i¢in motive olmasi
muhtemeldir. Birey, performansinin organizasyona olan degerini yargilar ve alinan
odiillerin hakkaniyetine dair bir izlenim olusturmak icin sosyal karsilastirma siireglerini
kullanir. Odiiller adil olarak kabul edilirse, calisan memnun hisseder. Sonraki

dongiilerde, odiillendirmelerden duyulan doyum beklenen ddiillerin degerini etkiler ve
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takip eden fiili performans, gelecekteki algilanan ¢aba-6diil dongiisiinii etkiler (Yamnill

ve McLean, 2001).

Beklenti kuramina goére, motivasyon giicii, eforun performans gosterecegi beklentisine,
performansin ddiillere ve ddiile atfedilen degere neden olacag: aragsalliga baghdir. ilk
iki degigken, gorevi yerine getirme zorlugu ile ters orantilidir. Sonug olarak, teori,
yerine getirilmesi gereken gorevin zorlugu ile gorevi gergeklestirme motivasyonu

arasinda negatif bir iliski oldugunu gostermektedir (Siegrist, Klein, 1990).
3.2.6. Lawler-Porter teorisi

Lawler-Porter (1967), bireyin motivasyonunu ve ¢abasini arttirmanin iki yontemi
oldugunu &ne siirmektedir: ilk olarak, alinan 6diillerin miktarmi arttirmak, yani hem
caba hem de arzu edilen ddiillerin algilanan degerini yiikseltmek. ikincisi ise, bireyin
0diil arzusunu arttirmaktir. Bu model, performans ile 6dil arasindaki iliskinin ve
odiillerin 6neminden Gtiirti, is doyumu ve is performansi agisindan diisilk ama olumlu

bir iligki oldugunu dngérmektedir.

Lawler ve Hall (1970), i¢sel motivasyonu, calisanlarin performanslarinin bir sonucu
olarak ele almay1 veya deneyimlemeyi bekledikleri bazi 6znel 6diilleri ya da duygular
(6rnegin, benlik saygisi, biiyiime) elde etmek i¢in iy1 performans gosterme olarak
tanimlamistir. Zenginlestirilmis gorev tanimi, calisanlara bireysel performanslarini en

ist diizeye ¢ikarma firsati sunacak sekilde tasarlanmalidir.

Lawler ve Porter (1967), genel is doyumunun, nedenlerden ziyade, etkili performansa
yol actigin1 varsayan, doyum ve performans arasindaki iliskiyi ele alan bir model
onermistir. Ozellikle performansmn, hem i¢sel hem de dissal ddiilleri arttirdigi ve bu
odiillerin, iscilerin doyumlarini sagladigini belirtmektedir. Bu model, igsel 6diillerin
(tanima, basar1 ve kisisel gelisim gibi) ve dissal kazanimlarin (maas, kisileraras: iligkiler

ve ¢aligma ortami gibi) etkilerinin genel olarak ne anlama geldigini arastirmaktadir.

Lawler-Porter’a (1967) gore, insanlar, deger verdikleri ddiillerielde etmek i¢in motive
olurlar. Bir is¢inin isinden memnun oldugunu sdylemesi, iginin bir sonucu olarak
ihtiyaglarimi karsilandigi igindir. Lawler ve Porter yapmis olduklart c¢aligmada

performans ve is doyumu arasindaki iligkiningenellikle mavi yakali ¢aligsanlar arasinda
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daha gii¢lii oldugu sonucuna varmislardir. Bu modelle uyumlu olarak, doyumunun,
performansla daha ¢ok ilgili oldugu, yiiksek sevideki ihtiyaglarin doyumunun,

performansla yakindan iliskili oldugunu belirtmislerdir.
3.2.7. Adams’1n o6diil adaleti veya esitlik teorisi

Sosyal karsilagtirmalar yapan kisinin normatif beklentileri ihlal edildiginde, onun
girdileri ve sonuglari, digerleri ile iligkili olarak dengede olmadigini hissettiginde,
esitsizlik duygusu ortaya ¢ikmaktadir. Adams, karsilastirmanin olumlu ya da olumsuz
olmasima bakilmaksizin esitsizlik sonuglarinda 1srar etmektedir. Esitsizlik, bireylerin
kendilerini kurtarmak i¢in motive ettigi gerginligi tetikler. Adams, bireylerin esitsizligi
azaltmak i¢in harekete gegebilecekleri cesitli yollar onermektedir; digerlerine gore
girdilerin azaltilmasi, psikolojik olarak carpitilmis girdi ve ¢iktilarin karsilastirilmasi ve

is yerinden ayrilma gibi (Mahoney, 2013).

Adams (1963), Esitlik Teorisini, ¢alisanin kendisini diger ¢alisanlara karsi adil ve esit
olmayan bir sekilde muamele gormeleri inanci olaraktanimlamaktadir. Vroom (1964),
calisanin yaptig1 islerde esitlik arayisina girdigini, dolayisiyla isdoyumunu, alinan
odiillerin calisanin almasi gereken odiiller ile ne Olcilide Ortiistiigiinii yansitmaktadir.
Vroom’a (1964) gore, 6diil ve adil olma arasindaki fark ne kadar biiyiik olursa, kisinin

yasadig1 gerilim ile dengesizlik de o kadar biiyiik olacaktir.

Carrell ve Dittrich'e (1978) gore, Esitlik Teorisi ii¢ ana varsayim iizerinde durmaktadir:
“1) insanlar islerinde yaptiklar1 katkilar i¢in adil ve hakkaniyetli bir getiri olusturan
inang gelistirirler "6z sermaye normu"; 2) is arkadaglar ile ilgili olarak, isledikleri
girdiler i¢in (beceri, egitim ve ¢aba) adaletli bir ¢iktilar (licret ve faydalar) elde etmeyi
beklerler; 3) haksiz muamele inanci(esitsizlik), insanlar1 gerilim yaratmaya tesvik eder.
Calisanlar, kendi girdileri ya da sonuglarim1 baskalariyla karsilastirdiginda haksiz bir
sekilde muamele goriildiiklerini hissettikleri durumlarda geri ¢ekilerek adaletsizligi

azaltmaya calisacaklardir.

Furnham (2005), esitlik teorisini, olumsuz girdiler kavramiyla nasil basa ¢ikilacagi,
esitligin esitsizlik haline geldigi asamay1 veya noktayi tanimlayan, insanlarin tercih

ettigi ve deger verdigi inanca sahip oldugunu belirtmektedir.
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3.2.8. is doyumsuzlugunun sonuglar

Calisma kosullarinin ¢alisanlarin sagligi lizerinde olumlu ya da olumsuz etkileri vardir.
Olumsuz calisma kosullari; is tiikenmisligine, kronik stresten kaynakli sendroma,
olumsuz tutumlara, miisterilere karsi baglilik eksikligine ve is performansindan duyulan
memnuniyetsizlige neden olabilir. Bu faktorler iscilerin, aileleri, ¢alisma ortami ve

organizasyonlar i¢in istenmeyen sonuglara neden olabilir (Maslach ve Jackson, 1981).

Psikososyal agidan bakildiginda, is tiikenmisligininii¢ boyutu tanimlanmustir: a) enerji
kayb1 ile karakterize olan duygusal tilkenme; b) isten ayrilma, duyarsizlasma veya
sinizm; ve c) kisisel basarinin azalmasi, verimsizligin artmasi, mesleki yetersizlik

duygusu (Maslach ve Leiter, 2016).

Delfgaauw ve Dur’a (2007) gore, is doyumudiisiik olan g¢alisanlarin yeni bir is arayisi
olasiliginin, is doyumu yiikksek olan c¢alisanlara gore daha yiiksek oldugunu
belirtmislerdir. Calisanlarin mevcut islerini birakmalarinin ve yeni bir is arayisina
girmelerinin {i¢ ana nedeni oldugunu vurgulamislardir: ilk olarak bir kurulusun belirli
bir is alamiyla ilgili yonetim katina duyulan rahatsizlik; ikinicisi yeni bir isin mevcut
isten daha fazla firsat ve fayda saglayacagi beklentisi; son olarak calisanin bazi mesleki

yonlerini gelistirilebilecegi duygusu.

3.3. Tiikenmislik Kavramm (Burnout)

Tikenmislik terimi ilk olarak 1970'lerin basinda bir psikolog olan Freudenberger
tarafindan kullanilmistir. Bir serbest klinikte bir grup ¢alisan iizerinde vaka incelemesi
ve gozlem yoluyla mesleki faaliyetlerini yerine getirmeye ¢alisanis¢ilerin "tiikenmislik"
yasama riski altinda oldugunu fark etmistir (Freudenberger, 1974, s.159). Kavramin
tanitilmasindan sonra tliikenmiglik arastirmalar1  1970'lerin sonunda baslamistir.
Arastirma bulgular yayildik¢a, isverenler de dahil olmak {izere pek c¢ok taraf
tilkenmisligin calisanlar1, miisterileri ve kuruluslar {izerindeki olumsuz etkilerini fark

etmis ve daha sonra tiikkenmislikle ilgili arastirmalara dahil olmuslardir.

Tikenmislik kavramina yonelik alan yazinda bir¢ok tanim yapilmistir. Tiikenmislik, bir
insan1 ¢aligmaz kilan yorgunluk hissi olarak tanimlanmaktadir (Freudenberger, 1975,

s.73). Baska bir tanimda tiikenmislik, bireyin is stresine uyum saglayamamasi ve
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mesleki yasantisini etkileyen fiziksel ve psikolojik faktorler olarak goriilmiistiir (Aldrete

Rodriguez ve dig., 2008, s.138).

Maslach ve Jackson, (1981, s.113)’a gore tiikenmisligin ii¢ boyutu vardir: Duygusal
tilkkenme, duyarsizlasma ve azalmis kisisel basar1 hissi. Tikenmislik, enerji, glic veya
kaynaklar tizerindeki asir1 taleplerin neden oldugu basarisizlik ve yorgunluk hissi olarak
tanimlanmistir (Gil-Monte ve dig., 2013, s.33). Tiikenmislik, dogrudan insanlarla
etkilesime giren calisanlarin gostermis oldugu duygusal yipranma, duyarsizlasma ve
disiik kisisel farkindaliktir (Alvarez, 2012, s.118). Tiikkenmislik deneyimi, kisi ve is
ortami arasinda islevsiz bir iligkinin oldugu yerde mevcuttur (Best ve dig., 2005,
s.441). Tukenmislik, bireyin is etkinligini azaltir, duygusal kopusunu arttirir (Portillo ve

dig., 2011).

Solmus (2010), tiikkenmisligi, fiziksel problemler, c¢aresizlik duygulari, siirekli olarak
zorlu bir ortamda uzun siire ¢alisan insanlarda goriilen hayal kirikliklar: ile gelisen
olumsuz bir kendini algilama duygusu, etraftaki insanlara karsi ve hayata karsi
karamsarlik ve bunun sonucunda da kati ve olumsuz tutumlar sergilemek olarak
tanimlamaktadir. Tikenmisligin, isyerinde siirekli strese maruz kalan bireysel
calisanlardaki hayal kiriklig1 ve bozulmalarin bir sonucu olarak meydana geldigi, is
stresi ve 1s ylikiinlin bir sonucu olarak iscilerin olumsuz davraniglar gelistirdigi

sonucuna varilmistir (Leiter ve dig., 1998, s.1611).

Tiikenmiglik, is performansini ve miisterilere sunulan hizmetlerin kalitesini
etkileyebilecek kisisel sikint1 ve tutum degisiklikleriyle nitelendirilen olumsuz bir i¢

psikolojik deneyim olarak goriilmiistiir (Rupert ve Kent, 2007, s.88).

3.4. Tiikenmislik Belirtileri

Arastirmalar tiikenmisligin kortizol seviyelerinde degisikliklere yol agtigim1 ve yiiksek
tikenmislik seviyesine sahip c¢alisanlarin diisiik tiikenmislik diizeyi gdsteren
katilimcilara kiyasla agriyla iligkili rahatsizliklarinin iki kat daha fazla oldugunu
gostermistir (Pruessner ve dig., 1999, s.197). Ek olarak, isle ilgilikronik strese sahip
bireylerin, is stresi olmayan caligsanlara kiyasla kalp hastaligi riskinin iki kat fazla

oldugu bulunmustur (Chandola ve dig., 2006, s.521).
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Tiikenmislik yasayan isciler, ailelerini ve isteki iretkenligini etkileyen olumsuz
davraniglar sergilemektedirler. Tiikenmiglik sendromu olan ¢aliganlarin, ¢ocuklarina ve
eslerine kars1 duygusal mesafelerini ve evdeki 6fke gostergelerini arttirarak aile yasami
tizerinde olumsuz etkiler yasattiklar1 gorilmiistir (Jackson ve Maslach, 1982).
Tiikenmislik yasayan calisanlar, sendromu yasamamis olan isgilere gore daha fazla
istifa niyetinde olduklarin1 belirtmislerdir (Jackson ve Maslach, 1982, s.63). Bununla
birlikte, Freudenberger, (1975)’e gore tliikenmisligi Onlemek i¢in bazi yoOntemler
uygulanabilir. Bunlardan ilki grup ¢alismast; is¢ilerin deneyimlerini paylagsmalarini ve
bir birlik duygusu yaratmalarim saglayabilir. Ikincisi fazla ¢alisma siiresinden kaginmak
icin calisma siirelerinin sinirlandirilmast ve son olarak fiziksel egzersiz ve egitim
programina katilmi saglamak i¢in serbest zaman uygulamalarinin arttirilmasi

gerekmektedir.

Tiikenmislik, bireyin, hastalanmasina, fiziksel ve davranigsal belirtiler gostermesine
neden olan yorgunluk ve halsizlik duygular1 olarak¢alisgamamasina neden olmaktadir.
Tiikenmisligin diger belirtileri, kurumun normal gelisimini engelleyen katilik, inatcilik

ve degisime direnc¢ gosterme (Freudenberger, 1975).

Tiikenmiglik belirtilerinin fiziksel belirtileri arasinda, kronik yorgunluk ve halsizlik,
uykusuzluk, artan kalp ritmi, solunum giigliigii, kilo kaybi, bas agrisi, uyusukluk, kronik
soguk alginligi, kolesterol artis1 ve deri dokiintiisii sayilabilir (Kagmaz, 2005).
Tiikenmisligin duygusal belirtileri; kronik kizginlik, 6fke, umutsuzluk, ¢aresizlik, yakin
iliskilerde problemler, moral bozuklugu, hayal kirikli§1 yasama, yabancilagma,
Ozgiivende azalma, kaygi, kayitsizlik, sabirsizlik ve degersiz hissetme (Izgar, 2006).
Duygusal tiikenme yasayan isciler, kendilerini fizyolojik olarak yorgun hissetmekte ve
sorumluluklart karsisinda bunalmaktadirlar. Kisileraras: iligkilerde diger calisanlara
kars1 onlara bir nesne gibi davranirlar ve onlart umursamazlar (Jackson ve Maslach,

1982).

3.5. Tiikenmislik Siirecinin Gelismesi

Tiikenmislik aniden baslayan ve biten psikolojik bir fenomen degildir. Uzun bir siire
boyunca yayilmis olan bu fenomen, kendisini farkli sekillerde ve farkli diizeylerde

gosterir. Bu siireci anlamak, tiikkenmisligin anlasilmasini kolaylastiran bir bakis acis1 da

33



saglayabilir. Kagmaz (2005, s.30), bu siireci dort asamada tanimlamis ve aslinda
tikenmisligin, bir asamadan digerine gecen ayrik bir siire¢ degil, siirekli bir fenomen

oldugunu belirtmistir. Bu asamalar:

e Cosku Evresi : Bu asamada, yliksek bir beklenti, enerjide bir artis ve gergekei
olmayan boyutlarda mesleki beklentiler ortaya ¢ikmaktadir.

e Durgunluk Evresi: Bu agamada talep ve beklentilerde bir diisiis yasanmaktadir.
Birey meslegini uygularken karsilastigi zorluklar, daha 6nce dnemsemedigi veya
g0z ard1 etmedigi baz1 noktalardan rahatsiz olmaya baglamistir.

e Engellenme Evresi : Baskalarina yardim etmek ve onlara hizmet etmek igin
calisan kisi, insanlari, sistemi ve olumsuz c¢alisma kosullarin1 degistirmenin ne
kadar zor oldugunu anlar. Yogun bir engellenmislik hissi yasar.

e Umursamazlik Evresi: Bu asamada derin duygusal kirilma, derin bir inangsizlik
ve umutsuzluk goriiliir. Boyle bir durumda is hayati, kisiyebir tatmin ve kendini
gerceklestirme alani olmaktan uzak yalmizca sikintt ve mutsuzluk getirecek bir

alan olarak goriilecektir (Kagmaz, 2005: 30).

Suran ve Sheridan (1984) tarafindan olusturulmus olan dort asamali tiikenmislik
modelinde bireyin elli yasina kadar olan gelisim siireci agiklanmakta ve yasanan
olaylarla tiikkenmislik yasama durumu iliskili olarak ele alinmaktadir. Tiikkenmislik
yavas gelisen ve isleyisinde kademeli, genellikle farkedilmeyen bir bozulma siireci

igeren sinsi bir fenomen olarak kabul edilmistir (Schaufeli ve Buunk, 2003, s.282).

Mirvis ve ark. (2006, s.25)’na gore, tiikenmisligin seviyesini belirleyen yedi asama (faz)
vardir. Bir ile ii¢ aras1 fazlar diisiik bir tilkenmislik mevcudiyetini gosterir. Dordiincii ve
besinci fazlar, ara bir tilkenmiglik mevcudiyeti sergiler. Altinct ve yedi fazlar yliksek bir

tikenmislik varligin1 gosterir.
3.5.1. Tiikenmislige etki eden faktorler

Kisinin tiikkenmislik yagamasinin birgok farkli nedeni olabilir. Literatiirde tilkenmisligin
sebeplerinin bireysel veya ¢evresel olarak ikiye ayrildig1 goriilmektedir. Yas, cinsiyet ve

egitim gibi demografik ozellikler ve kisilik bireysel nedenler arasinda yer alirken,
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caligma sartlari, orgiitsel olumsuzluklar, rol catismalari, sosyal destek eksikligi gibi

faktorler ise ¢evresel nedenlerin altinda yer almaktadir (Sonmezgil, 2018, s.6).
3.5.2. Bireysel faktorler

Finlandiya'da yetiskin niifus {lizerinde yapilan bir ¢alismada, geng, orta yash ve yash
erkekler ve kadinlar arasindaki tiikenmislik diizeyi iliskisi aragtirllmigtir. Kadinlar
arasinda yasla birlikte tiilkenmislik arasindaki iliski erken ¢alisma yillarinda negatif, geg
calisma yillarinda pozitif bulunmustur. Baska bir deyisle, gen¢ kadinlarda, geng isciler
arasinda en yiiksek tikenmislik prevalansi bulunurken, yaslanan kadinlarda, yash
is¢ilerde tiikenmislik prevalansi en yash kisiler arasinda en yiiksek bulgulanmistir

(Ahola ve dig., 2008, s. 362).

Kocabiyik ve Cakic1 (2008, s.132) saglik calisanlariyla yaptiklar arastirmada, 18-30 yas
araligindaki kisilerin 41-50 yas araligindaki kisilere gore daha fazla tiikenmislik
yasadiklar1 sonucuna ulagmiglardir. Genglerin daha fazla tiikkenmislik yasamalarinin
sebebinin, kisilerin yaslarinin arttikca kendilerini daha iyi tanimalari, deneyim ve bilgi
ile kendi sinirlarini bilir hale gelmeleri ve ideallerinin daha gercegi yansitir olmasi, bu
yiizden de tlikenmislik diizeyinin azalmasi oldugunu diisiinmiislerdir (Kocabiyik ve

Cakici, 2008, 5.132).

Lau ve dig. (2005, s.491) tarafindan yapilan arastirma bulgularinda, 6gretmenlerin
demografik degiskenleri ile tiikenmislik diizeyleri arasindaki iliskide yas faktoriiniin,
duygusal tiikenme ve duyarsizlasma icin en giiclii belirleyici oldugu sonucuna
varilmigtir. Aguayo ve dig. (2017, s.383), polis memurlarinda tiikenmislikle iliskili
olabilecek dort sosyo-demografik faktoriin (yas, cinsiyet, medeni durum ve cocuk
sayis1) meta-analitik bir incelemesini yapmislardir. Calismada tiikenmislik seviyesinin
yas ve cinsiyete gore farklilik gostermedigini saptamislardir. Tiikkenmisgligin gelismesi
zaman aldigi i¢in, is kariyerinin son asamalarinda, uzun siireli caligma stresinin birikmis

etkileri tikenmisligi yansitabilir (Maslach vd. 2001).

Maslach ve dig. (1996), 6gretmenleri de igeren hizmet uzmanlarina iliskin arastirma
bulgularinda, kadin personelin, erkek meslektaglarindan daha fazla duygusal tiikenme

yasadiklarin1 belirtmislerdir. Benzer bir c¢alisma Lau ve dig. (2005) tarafindan,
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Ogretmenlerin demografik degiskenleri ile tiikenmislik diizeyleri arasindaki iligkiyi,
Hong Kong'daki 45 ortaokuldan 1797 katilimei iizerinde arastirmiglardir. Her {i¢
tilkkenmislik sendromunda (uygusal tiikkenme, duyarsizlasma ve kisisel basari) cinsiyet

farkliliklar1 bulunmustur.

Diger yandan Kocabiyik ve Cakici (2008) saglik calisanlariyla yaptiklari aragtirmada,
kadinlarin erkeklere gore daha fazla tiikenmislik yasadiklarini belirtmislerdir.
Greenglass ve dig. (1988) oOgretmenlerin cinsiyete dayali tiikkenmislikleriyle ilgili
yapmis olduklar1 bir arastirmada, kadinlarin erkeklerden daha yiiksek oranda

tiikenmislik yasadigini bildirmislerdir.

Alan yazin incelenmesinde tiikenmislik ve cinsiyet arasinda herhangi bir farkliligin
olmadigini ortaya koyan galismalar da mevcuttur. Ornegin Aguayo, Vargas, Canadas ve
De la Fuente (2017) polislerle yaptiklar1 calismada tliikenmiglik seviyesinin yas ve
cinsiyete gore farklilik gostermedigini saptamislardir. Bagka bir ¢alismada Al-Qaryoti
ve Al-Khateeb (2006), Urdiin'de 447 dgretmen (129 erkek, 318 kadin) arasinda bir
calisma yapmis ve ogretmenler arasinda cinsiyete gore tiikenmislik diizeyleri acisindan
anlamli bir fark olmadigimi ortaya koymuslardir. Farshi ve Omranzadeh (2014),
fran’daki 250 ingilizce dgretmenine yonelik yaptiklari arastirmada, kadin ve erkek
ogretmenler ile tiikenmislik diizeyleri arasinda anlamli bir fark olmadigi sonucuna

ulagmiglardir.

Lise ve iistii egitim seviyesine sahip masa basi beyaz yakali ¢alisanlarin tiikenmislik
durumlarin1 ve bunun psikopatoloji, inan¢ ve kontrol odagi ile olan iligkisini arastiran
calisma bulgularina gore lise ve Ustii e8itim seviyesine sahip masa basi calisanlarin
sosyodemografik ozelliklerinden bagimsiz bir sekilde mesleki tiikenmislik yasadiklari

sonucuna ulasilmigtir (Sonmezgil, 2018).

Sezer (2012) tarafindan yapilan bir arastirmada, bu ¢alismanin bulgularina gore diisiik
egitimli Ogretmenlere kiyasla yiiksek egitimli Ogretmenler arasinda tiikenmislik
diizeyinin yiiksek oldugu bildirilmistir. Bunun sebebi olarak da, artan egitim seviyesi ile

birlikte is yerindeki pozisyonun da yiikselmesi ve sorumluluklarin artmasi goriilmiistiir.
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Farshi ve Omranzadeh (2014), Iranl ingilizce dgretmenlerine yonelik tiikenmisligin iic
alt boyutu olan duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basar1 ile egitim seviyeleri
arasindaki iliskinin incelendigi arastirma bulgularinda Ogretmenlerin  egitim
seviyelerinin her ii¢ sendromda da tiikenmislik diizeylerini 6nemli 6l¢iide etkiledigini

gostermistir.

Freudenberger (1977), ¢alismalarini kisisel degerlerini kanitlamanin bir yolu olarak
goren agirt ¢alisanlarin tikenmislige en agik kisiler oldugunu savunmustur. Klinik
psikologlar kisisel 6zellikleri arasinda miikemmeliyetcilik tagiyan bireylerin tiikenmislik

riskinin daha fazla oldugunu bulmuslardir (D'Souza vd. 2011).

Swider ve Zimmerman (2010), kisilik, tilkenmislik ve is sonuglart arasindaki iliskileri
arastiran bir meta-analiz ¢calismasi yaptilar ve tikkenmisligin ili¢ boyutunun da (duygusal
tilkenme, duyarsizlasma ve kisisel basar1 eksikligi) bes faktor kisilik modeliyle iliskili
oldugunu bulguladilar. Meta-analiz 115 maddeden olusmakta ve meslekler arasinda
ayrim yapmamaktadir. Yazarlar, nevrotikligin (endiseli, korkulu ve gergin),
tikenmislikle pozitif olarak iliskili oldugunu bulmuslardir. Ayrica, disa vurma,
uyumluluk (sicak, destekleyici ve iyi huylu), vicdanlilik (is ahlaki ve azimli olma) ve
aciklik (entelektiiel olarak merakli ve acgik fikirli) tlikenmisglik ile negatif korelasyon
gostermistir. Tikenmislik, devamsizlik, ciro ve is performanst ile de iliskili

bulunmustur (Swider ve Zimmerman, 2010, s.487).

Cérdenas Rodriguez ve dig. (2014, s.1) yaptiklar1 arastirmada, kisilik, sosyodemografik
ozellikler ve oOrgiitsel cevre gibi degiskenlerin iiniversite calisanlarinin tilkkenmisligini

etkiledigini bulmuslardir.

3.6. Orgiitsel Faktorler

Ihtiyaglar1 ve potansiyellerini anlamak igin astlariyla iletisim kuran liderler ve rol model
olmalar1 i¢in onlar1 motive eden liderler astlarinin tiikenmisligini azaltir (Babakus ve
ark., 2011,s.17). Bu nedenle, aktif ve etkili bir liderlik tarzi astlar1 tlikenmislik
sendromundan korumaya hizmet edebilir (Madathil ve ark., 2014, s.160).

Odiil alan1 da tiikenmislikle ilgilidir ve istenen davramslari yerine getirmek icin hem

maddi hem demanevi pekistirecler olarak tanimlanabilir. Adil bir 6diil sistemi,
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calismanizin yonetim tarafindan tanindigim1 ve kurulusun sahip oldugu degerin bir

gostergesi oldugunu gosterir (Churchill ve dig., 2004, s.240).

Is ortam, ¢alisanlarin meslektaslar1 ve isyerindeki diger insanlarla iliskilerini ifade eder.
Stirmekte olan bu iligkiler destek eksikligi, glivensizlik ve ¢oziilmemis g¢atismalar
nedeniyle sarsildiginda tiikkenmislik ka¢inilmaz olur (Maslach ve Leiter, 2016, 5.103). s
ortam1 kurulusun sosyal tarafiyla ilgilidir. Bir topluluga ait oldugunu hissetmek insanlar
icin psikolojik ve sosyal bir ihtiyagtir. Bir gruba ait oldugunu diisiinen ve ihtiyag¢larinin
grup tarafindan karsilandigimi diisiinen bireyler daha istekli ve ¢ok motive edici

calisabilir (Sabuncuoglu ve Tiiz, 2005, s.193).

Tiikenme ve sinizm is ylikii ve meslek ¢atigmalarindan kaynaklanmaktadir (Maslach ve
Leiter, 2003, s.91). Sinizm, is iliskisinden duygusal ve entelektiiel diizeyde uzaklasmay1
temsil eder. Calisanlar, kendilerini yorucu is taleplerinden uzaklasgtirmak i¢in sinizm
gelistirir. Sinizm, bir ¢alisanin isi yapmasi i¢in zorunda oldugu enerjiyi azaltir ve
problemlere yaratici ¢oziimler gelistirmesini engeller. Bu nedenle, sinizmi olan

calisanlarin mesleki etkinligi diisiiktiir (Leiter ve Schaufeli, 1996, s.229).

Maslach ve Leiter (1997), bazi tlikenmislik nedenlerinin is yiikiinden, bugiiniin
onceliklerini olusturma ve takip etme lizerindeki kontrol eksikliginden, yetersiz ddiil,
ekip calismasimnin olmamasi, giivensizlik, a¢iklik ve sayginin bulunmamasi,
adaletsizligin ve yonetim tarafindan yapilan se¢imlerin ¢ogunlukla misyonlar1 ve temel

degerleriyle ¢elismesi gibi degerlerin zayiflamasindan kaynaklandigini belirtmislerdir.

Orgiitsel adalet algisindaki olumsuz egilimlerin seviyesine bagli olarak, stres, 6fke ve
kizginlik gibi tepkiler ¢alisanlarin tiikkenmislik egilimlerini etkilemektedir (Yenigeri ve

dig., 2009, 5.89).

Pelit ve Bozdagan (2014, s.66), otel isletmelerinde ¢alisan is gorenlerin 6rgiitsel adalet
algilamalarinin  tlikenmiglik diizeyleri {iizerindeki etkisini inceledikleri c¢alisma
sonucunda, otel isletmeleri calisanlarinin Orgiitsel adalet algilariin tiikenmislik
diizeyleri tizerinde anlamli bir etkisi oldugu ve calisanlarin adalet algilamalarinin

arttikca tilkenmislik diizeylerinin azalma egiliminde oldugu bulgulanmistir.
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Tiikkenmisligi etkileyen organizasyonel faktorler; isin dogasi, miisteri sayisinin
yiiksekligi, calisma saatleri, is glivenligi, is ortamindaki iletisim, ¢aligma ortaminin
fiziksel kosullari, rol catismasi ve belirsizlik, yetersiz iicret, duygusal saldir1 ve

calisanlarin alinan kararlara miidahil edilmemesi (Stirgevil, 2006, s.49-50).

3.7. Tiikenmislik Modelleri
3.7.1. Cherniss tiikenmislik modeli

Cherniss (1980, s.48), kendi arastirmasinda, is stresi ve tikenmislik literatiirii
incelemelerine dayanarak, insan hizmet mesleklerinde tiikenmislik siirecinin en
kapsamli modelini sunmustur. Is stresi dinamiklerini, bir tiikenmislik kaynag: olarak
organizasyon tasarimini, destegin etkisini, bireysel faktorlerin tiikkenmislikle iliskisini ve
tilkenmisligin tarihsel ve kiiltliirel kaynaklarimi tartismistir. Cherniss (1980, s.48),
tilkenmisligi “zorlu ve sinir bozucu islerde c¢alisan personellerde zaman icinde ortaya

c¢ikan olumsuz kisisel degisiklikler” olarak tanimlamistir.

Cherniss (1980, s.48), dort farkli alanda toplam 28 profesyonel ¢alisan ile goriigsmiistiir.
Tiim bireyler bir ile iki yillik bir siire boyunca birka¢ kez goriismeler yapmustir.
Modeldeki degiskenler, bu profesyonel ¢alisanlarla yapilan goriismeler ve gozlemlerden
elde edilmistir. Cherniss'e gore tiilkenmislik zamanla gergeklesir - bu bir siiregtir ve
belirli stres kaynaklarima uyum saglamanin veya bunlarla bas etmenin bir yolunu temsil
eder. Tikenmiglik ayrica, aktif problem c¢cozme yerine bir¢ok intrapsisik basa ¢ikma
secenegi, "yliksek belirsizlik, catisma ve caresizlik ile karakterize edilen durumlarda"

¢ok daha sik goriilen bir se¢imdir (Cherniss, 1980, s. 48-49).

Cherniss'in tiikenmislik modelindeki temel unsurlardan biri de organizasyon tasarimidir.
Organizasyon tasarimi; bir programin tasarlanmasindan ve / veya yonetiminden sorumlu
olanlar tarafindan kolayca kontrol edilebilecek oOrgiitiin resmi, rasyonel ozelliklerine
denir Organizasyon tasarimi, rol yapisini, gii¢ yapisini ve bir organizasyonun normatif
yapisini igerir. Rol yapisi, gorevlerin ve gorevlerin nasil paylastirildigini gosterir. Rol
yapist rol catigmasini ve rol belirsizligini tesvik edebilir. Rol catigmasi, farkli rol
gonderenlerden gelen mesajlara zit veya roliin bireyin motifleri, yetenekleri veya

degerleri ile tutarsiz davranis gerektirdigi bir i¢ catisma seklinde olabilir. Rol
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belirsizligi, bir kisinin roliin yeterli performanst i¢in gerekli bilgiden yoksun olmasi
durumunda ortaya ¢ikmaktadir. Rol belirsizligi, egitim eksikliginden ve / veya net hedef
eksikliginden kaynaklanabilir. Tikenmislige katkida bulunabilecek rol yapisinin bir

diger unsuru isin ne kadar tesvik edici ve anlamli oldugudur (Cherniss, 1980, s. 79).

Kurum tasariminin tilkkenmisligi etkileyen ikinci ana yonii gii¢ yapisi ve kararlarin nasil
alindigidir. Onemli sayida arastirmay: gézden geciren Cherniss, daha fazla 6zerkligin ve
karar alma siirecine katilimin, ¢alisanlarin daha iyi bir kontrol deneyimi elde etmelerini
sagladigini ve bunun sonucunda da tiikenmisligin savunulmasiyla sonuc¢lanan ¢aresizlik
duygusunu dnlemeye yardimer oldugu sonucuna varmistir. Birey "giderek daha biiyiik
bir ¢arkta kiiciik, kolayca degistirilebilen bir disli gibi hissettiginde tiikenmislik ¢ok
yaygin bir sonug olarak karsimiza ¢ikacaktir" (Cherniss, 1980, s. 102).

Cherniss (1980, s. 102-103), tarafindan tanimlanan organizasyon tasariminin tg¢iinci
ana bileseni, organizasyonun normatif yapisi, amaglari, normlari ve ideolojisidir.
Somut, kabul edilmis ve kullanilan bir felsefe, tikenmisligin azaltilmasina yardimci
olabilir. Cilinkii kabul gormiis bir kurum felsefesi hedef netligini arttirmaya ve rol
belirsizligini azaltmaya yardime1 olur. Biirokratik zihniyetin giicii - yani, riskleri 6nleme
vurgusu, hesap verebilirligi, tek bigimliligi, 6zerklik yapisi, yaraticiligi tesvik etmesi,
bir Orgiit kiiltliri olusturulmasi, yenilikcilik ve risk almayr tesvik etme, tilkenme
olasiligint o kadar azaltacaktir. Son olarak, kurum calisanlarina ve calisanlarin

endiselerine deger veren normlara sahipse tiikenmislik daha az olacaktir.
3.7.2. Golembiewski ve Munzenrider tiikkenmislik modeli

Tiikenmisligin gelisimi ile ilgili alternatif bir goriis de Golembiewski ve arkadaslar
(1986) tarafindan gelistirilen faz modelidir. Bu model, Maslach’in tiikenmislik
6lceginin {i¢ alt boyutunun (duyarsizlasma, duygusal tiikenme ve azalmis kisisel basari
hissi) her birinin diisiik ve yliksek seviyelere ayrilmasini Onermistir. Bu ii¢ boyutu
gecerek, tilkenmisligin sekiz sekli (veya fazi) ortaya ¢ikmaktadir. Golembiewski ve ark.
(1986), iscilerin tiikenmislik yasarken birka¢ asamadan gectiklerini belirtmistir.
Bunlarin basinda, is stresiyle basa ¢ikma girisimlerinde yiiksek seviyelerde

duyarsizlasma ile baglayan yol bulunmaktadir.
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Golembiewski ve dig. (1998, s.59-60), benzersiz olarak, faz modeli her bir kisiyi I (en
az gelismis) ile VIII (en gelismis) arasinda sekiz tlikenmiglik asamasindan birine
yerlestirmeyi Onerir. Modelin gerekcgesi, isteki stresorlerin sayisina ve ciddiyetine
odaklanarak stresi tahmin etme konusundaki ortak sozlesmeyi reddetmektedir. Aksine,
faz modeli, bireylerin karsilastiklar stresleri ne olursa olsun deneyimleme yontemlerine
odaklanir. Sonug olarak, faz modeli “Stresorler, sayisi ve ciddiyeti ne olursa olsun, su

anda ¢ok fazla m1 yasaniyor?” sorusuna odaklanmaktadir.

e Yiiksek puanlarin, bagkalarin1 bir sey veya nesne olarak diisiinme egiliminde
oldugunu, kendini bagkalarindan uzak tutma egiliminin belirgin oldugunu
gosteren duyarsizlagma.

e Diisiik puanlarin, degerli bir isi iyi yaptigini bildiren azalmis kisisel basar1 hissi.

e Duygusal tiikkenme, yiiksek puanlarin her bireyin duygusal olarak “ipin sonuna”

ne kadar yakin oldugunu tahmin ettigi yer (Golembiewski ve dig., 1998, s.60).

Golembiewski ve dig. (1998, s.60), asamalar I'den VIII'e ilerledik¢e, kuruluslarda is
yasaminin niteligindeki asagidaki degisiklikleri bildirmislerdir:

e Ise katilim ve is tatmini tiim ydnleriyle azalir.
e Ciro azalr.

e  Grup uyusmazlig artar.

e Fiziksel ve duygusal semptomlar artar.

e Aile yasaminin 6zellikleri bozulur.

e Performans gostergeleri diiser.

e Saglik sigortasi maliyetleri 6nemli 6l¢iide artar.

Modelde, duyarsizlasma, azalmis kisisel basar1 hissi ve duygusal tiikenme gibi sekiz
fazin her biri farkhi sekilde birlestirilmistir. Model, tiikenmisligin baslangi¢ evresinin
sonraki evrelere gore daha az zararli oldugunu ve bireylerin zorunlu olarak evreler
arasinda gegis yapamadigini varsaymaktadir. Ayrica asamalar boyunca tiikenmisligin
hem akut hem de kronik ilerlemeleri tarif edilmistir. Modelde Akut bir tiikenmislik
yolunun aslinda yiiksek duygusal tiikenme igeren birka¢ olast yolu igerebilecegi
Onerilmektedir. Yiiksek duyarsizlagma asamasi II. faz, zaman iginde gorevde

performansi engelleyebilecek onemli bir bilgiden mahrum birakilma IV. faz ve daha
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sonra, bireyin problemlerle basa ¢ikma kabiliyetlerinin &tesinde bir gerginlik yaratmasi
yani " duygusal tilkenme " VIII. faz olarak belirtilmistir. Tiikenmisligin kronik yolu, I-
II-1IV-VIIIL. fazlar arasindaki asamalar1 gecmeyi igerir. Ayrica, tlikenmislik asamasi
modelinin bir pargasi da, bireyin stresor sayisindan ziyade bireyin deneyim ve stres

algilayisinin 6nemine deginmesidir (Golembiewski ve dig., 1998, 5.59).
3.7.3. Maslach titkenmislik modeli

Giliniimiizde kabul goren en yaygin tilkenmislik modelidir. Maslach*mn basin1 ¢ektigi
diisiince U¢ boyutlu modeli savunmaktadir. Maslach (1982, s.63) tikkenmisligi
“duygusal tikenme, duyarsizligin gelismesi ve bunlar arasinda meydana gelen azalmis
basar1 hissi” olarak tanimlamaktadir. Duygusal tiikenme; calisanlarin kendilerini
psikolojik diizeyde ise veremeyeceklerini hissetmeleridir. Duyarsizlagma; duygusal
tilkenme tecriibesiyle baglantili olarak calisanlarin miisterileri hakkindaki olumsuz,
alayci tutum ve duygular gelistirmeleridir. Tiikenmislik sendromunun ii¢ilincii bir yonii,
azalmis bir kisisel basar1 hissi; 6zellikle miisterileriyle ¢aligmak konusunda ¢alisanlarin

kendilerini olumsuz olarak degerlendirme egilimidir (Maslach ve Jackson, 1981, 5.99).

Maslach ve Schaufeli (1993, s.44), tikenmislik sendromunun bes ortak unsuru

oldugunu belirtmislerdir:

e Zihinsel veya duygusal tiikenmenin, yorgunluk ve depresyon gibi disforik
semptomlarin baskinlig1 vardir.

e Vurgu, zihinsel ve davranigsal belirtiler fiziksel belirtilerden daha fazladir.

o Tiikenmislik belirtileri isle ilgilidir.

e Belirtiler daha once psikopatolojiden muzdarip olmayan ‘“normal” kisilerde
kendini gosterir.

e Olumsuz tutum ve davranislar nedeniyle azalan etkinlik ve is performansi vardir.

Uc boyutun baska bir modeli, zaman iginde farkli bir sirali ilerlemeyi varsaymakta,
bunun ig¢inde bir boyutun ortaya c¢ikmast bir baska boyutun gelisimini
hizlandirmaktadir. Bu modele gore, ilk 6nceyorgunluk ortaya ¢ikmakta ve bu da daha
sonra verimsizlife yol acan sinizmin gelismesine yol agmaktadir. Ornek olarak da

hemsireler lizerinde yaptiklar bir arastirmanin su siralamayi verdigini belirtmiglerdir:
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e Denetcilerle yapilan stresli etkilesimler, hemsirelerin yorgunluk hissini
arttirmaktadir.

e Ogzellikle calisanlarmn is arkadaslariyla destekleyici temas kurmamasi
durumunda, yiiksek tilkkenme seviyeleri sinizme yol agmustir.

e Sinizm devam ettikge, ¢alisanlarin etkinlik duygularinin azalacagi, ancak is
arkadaglariyla destekleyici temas kurmalari halinde bu siirecin yavaglayacagini

vurgulamiglardir (Maslach ve Leiter, 1988, 5.297).

Maslach ve Leiter (1997) tiikenmisligin isle olan baglantisin1 vurgulamislardir. Onemli,
anlamli ve zorlu bir hedef olarak baglayan is, zamanla nahos, doyumsuz ve anlamsiz
hale gelebilir. Enerji tiikenmeye, alayciliga, etkinlik ise etkisizlige doniisebilir. Buna
gore, is baglantisi, li¢ tiikenmislik boyutunun dogrudan karsitlar1 olan enerji, katilim ve
etkinlikle iligkilidir. Uygulamaya gore, katilim ti¢c MBI boyutundaki zit puan modeli ile
degerlendirilir. Bu modele gore, katilim, orgiitsel baglilik ve is tatmini orgiitsel
psikolojideki yerlesik yapilardan farklidir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanin istihdam saglayan
kurulusa olan bagliligini ifade eder. Katilim ise isi {izerine odaklanir. Is tatmini, isin bir
gereksinimi yerine getirme ve memnuniyet kaynagi ya da calisanlar1 giicliiklerden ya da
memnuniyetsizlerden kurtarmanin bir yoludur. Ise katilim, enerji ve etkinlik boyutlarimi
icermeyen bir bireyin isle olan iligkisine daha karmasik ve ayrintili bir bakis acisi

saglar.
3.7.4. Pines titkkenmislik modeli

Pines (1993, s.33), daha oOnceki asamalardaki tlikenmislik modellerini kullanip
varolussal teoriyi gelistirmistir. Varolugsal tilkenmislik modeli, isyerindeki bireyin
yasamin amacini belirleyemediginde tiikkenmislik yasayacagi temasina odaklanmaktadir.
Tiikenmislik semptomlari, fiziksel ve psikolojik enerjinin azaldigini ve isyerinde hayal
kirikliginin arttigin1 gosterir. Pines, bireylerin tiikenmisliginin bes asamada ilerledigini

bildirmistir:

e Bireyler is hedeflerini belirler.
e (Calisma ortamlarinda asiristres yasarlar.
e Hedef beklentileri basarisizlikla sonuglanir.

e Basarisizlik sonucu yetersizlik ve hayal kiriklig1 yasarlar.
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e Tiikenmislikten muzdarip olurlar.

Pines (1993, s.37), tikenmislik tanimlarinin c¢ok ve ¢esitli olmasina ragmen,
“tikenmisligin altinda yatan dinamigin aym gibi goriindiigiinii ve 6zilinde igyerinde
varolussal 6nem bulamamanin altin1 ¢izmistir. Pines'in modeline gore, ¢alismalarindan
varolugsal bir anlam kazanmay1 bekleyenbireylerumutlar1 ve beklentileri yiiksek,
idealist ve motive olmuslardir. Daha Onceki asamalar1 ele alma becerisine sahip
olmadiklarindan ve bu umutlar ve beklentiler gerceklesmediginde, kendilerini basarisiz,
calismalarinin 6nemsiz ve kendilerinde hicbir fark yaratmadiklarini hissettiklerinde
caresiz ve umutsuz hissetmeye baslarlar ve sonunda tiikenirler. Bir duygusal yipranma
stirecinin sonucu olarak tanimlanan tilkenmislik fiziksel, duygusal ve zihinsel yorgunluk
hali olarak deneyimlenir (Pines, 1993, s.33-34). Pines (1993, s. 51), insanlarin
yasamlarinda anlamlara ihtiya¢ duyduklar1 ve bu anlamlarin bulunmamasinin patlamaya
yol agtigina dair varolussal bir bakis agisiyla gozden gecirdikten sonra su sonuca
varmistir. Tiikenmisligin nedeninin nesnel olarak basarisiz olmamiz degil, ¢abalarimizin
Oonemsiz ve anlamsiz oldugu duygusudur. Benzer sekilde, bizi sasirtan objektif olarak
basarili olmamiz degil, anlamli bir sey yapmanin vermis oldugu 6znel deneyimden

baska bir sey degildir.
3.7.5. Gaines ve Jermier tiikenmislik modeli

Gaines ve Jermier (1983, s.567)’e gore, tilkkenmislik siirecin merkezindedir. Duygusal
tilkenmislik yorgunlukla benzer 6zellikler tasimasina karsin, siireklilik gosterdigi i¢in
kronik yorgunluk olarak adlandirilabilir. Gaines ve Jermier (1983, s.567), polis
memurlarina yonelik yaptiklar: arastirmada, polis memurlarinin is performansi, fiziksel
tehlike, 1dari uygulamalar ve is baglaminda oldugu kadar duygusal tiikenme
yasayabileceklerini belirtmistir. Duygusal tiikenmislik ile fiziksel tehlike, iicret esitligi,
kural esnekligi ve grup uyusmazligi arasinda yiiksek bir iliski oldugu sonucuna
ulasmiglardir. Tiikenmislige yol agan is ortami stresorlerini, isin kendisi, kisilerarasi
iliskiler ve orgiitsel faktorlerden kaynaklandigimi irdelemislerdir (Gaines ve Jermier,

1983, 5.569).
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Is Stresi ------- » Gerginlik ----- » Basa Cikma----- » Mental Yorgunluk

----- » Duyarsizlagsma ----- B> Diisiis ----- P> Tiikenmislik

Sekil 3.1 : Tiikenmislik siireci modeli (Gaines & Jermier, 1983, 5.568).

Is hakkindaki gercek¢i olmayan beklentilerin, birey ile meslegi arasinda uyumsuzluk
hissi yaratacaktir. Meslek uyumsuzlugunun gerceklesmesi, yeni bir ise basladiktan
hemen sonra ortaya ¢ikmaktadir, bu da yeni ise alinanlari duygusal tiikenmeye karsi

daha savunmasiz hale getirmektedir (Gaines ve Jermier, 1983, s.569).

3.8. Perlman ve Hartman Tiikenmislik Modeli

Perlman ve Hartman (1982, 5.295) tiikkenmisligi kronik duygusal strese bir cevap olarak
tanimlamaktadir. Tiikenmisligi tek bir stres reaksiyonu tiirii olarak tanimlayarak ve
tikenmiglikle Onemli o6lgiide iligkili bulunan degiskenlerin (duygusal ve fiziksel
yorgunluk, is verimsizligi, ylksek duyarsizlasma diizeyi) cesitliligine dayanarak,
sonucun tiikenmislik olgusunun makro-bakis agisinin geregi gibi goriindiigiinii

belirtmektedirler.

Bu modele gore, kisisel 6zellikler, ¢alisma hayati ve bireyin sosyal ortami tiikkenmislikle
basa ¢ikmada oldukca etkilidir. Kisi ve is ortami arasinda yetersiz bir uyum (tutarsizlik)
oldugunda stresin olmasi muhtemeldir. Bireylerin durumu stresli olarak algilayip
algilamamasi psikolojik veya fizyolojik zorlanmalar yagamalarina neden olur. Bununla
birlikte, tiikenmisligin sonuglariin ti¢ kategoriye bdliinebilecegini de eklemislerdir: a)
fizyolojik, fiziksel semptomlara odaklanma; b) duygusal-biligsel, tutum ve duygulara
odaklanma ve c) davranigsal semptomlara odaklanma (Perlman ve Hartman, 1982,

5.288-289).

Perlman ve Hartman (1982, s.283) tilkenmislik literatiiriiniin ilk on yilinda yapilan
kapsamli bir derlemede tlrkenmisligin benzerliklerini siraladiklart  ¢alismada

titkenmislik literatiiriinii {i¢ tipte siniflandirmiglardir:

e Yalnizca yazarin kisisel deneyimine dayanan agiklamalar,
e Sistematik olarak toplanan verilere dayanan anlatim,

o Sistematik olarak toplanan verilere dayanan istatistiksel sunumlar.
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3.9. Veninga ve Spradley Tiikenmislik Modeli

Tiikenmislik, stresle baslayan ve bireyinenerjisini tiikketen, hastaliga kars1 direnci azaltan
islemsel bir siiregte genellikle bir ara asama olarak goriilmektedir (Veninga ve Spradley,
1981, s.109). Tiikenmislik, stirekli endise uyandiran, bireyin rahatlayamayacagi ve bas
edemeyecegi stresli olaylarin bu belirtilerle sonuglandigi fikrini desteklemektedir

(Veninga ve Spradley, 1981, s.109).
Veninga ve Spradley (1981, s.110)’e gore, tiikenmisligin bes asamas1 vardir:

e Balay1 asamas1 (honeymoon stage); enerjinin tiikenmeye basladigi.

o Yakit kithgr (fuel shortage); is tatminsizligi, asir1 alkol kullanima.

e Kronik semptomlar (chronic symptoms); bitkinlik, fiziksel hastalik, 6fke ve
depresyon.

e Kiriz (crisis); derin karamsarlik ve kendinden siiphe etme, kagis zihniyeti.

e Duvara vurmak (hitting the Wall); kariyerin tehlikeye girdigi nokta.

Her meslekten bireylerstres ve potansiyel tiikkenmislikriski altinda yasamaktadir.
Mevcut aragtirmalar, endise, stres ve tilkkenmigligin sadece milyonlarca insan hizmeti
calisanim1 degil, ayn1 zamanda miisterilerinin sagligini ve refahin1 da etkileyen ciddi

konular oldugunu gostermektedir (Veninga ve Spradley, 1981, s.110).

Veninga ve Spradley (1981, s.110)’e gore, stres belirtilerinin kendisini gostermesi,
tilkkenmisligin bir sonucudur. Bu genellikle bireyin cevresel stresleri iizerindeki
kontroliinii  kaybettiginin i¢ sinyalleri olarak algilanir. Tiikenmislik, yalnizca
calisanlarin fiziksel ve zihinsel sagligina yonelik 6nemli bir engel olarak degil, ayni
zamanda saglik hizmetlerinin ve diger insan hizmetlerinin etkin bir gekilde

yonetilmesini dengellemektedir.
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BOLUM 4. ARASTIRMA YONTEMI

Arastirmanin bu boliimiinde arastirma konusu ve amaci, arastirma problemi, arastirma
modeli, arastirmanin evreni ve Orneklemi, arastirmada kullanilan 6l¢me araglari, veri
toplama siireci ve toplanan verilerin ¢oziimlenmesinde uygulanilan istatistiksel

yontemlere iligskin agiklamalara yer verilmistir.

4.1. Arastirmanin Problemi

Bu aragtirmanin problemi, “Konaklama isletmelerinde calisan turizm animasyon
personelinin tiikenmislik diizeyleri ile is doyumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir iliski var midir?” sorusudur.

4.2. Arastirmanin Hipotezleri

e HI1: Animatorlerin cinsiyet degiskenine gore tiikenmislik dl¢egi alt boyutlari
puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

e H2:Animatérlerin yas degiskenine gore tiikenmislik 6lgegi alt boyutlar: puan
ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

e H3:Animatorlerin egitim degiskenine gore tilkenmislik Slgegi alt boyutlar
puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardur.

e H4:Animatorlerin animatorliik veya turizm alaninda egitim almis olma
degiskenine gore tiikkenmislik dl¢egi alt boyutlar1 puan ortalamalari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

e Hb5:Animatdrlerin meslekte edindikleri is deneyimi degiskenine gore
tilkkenmislik 6l¢cegi alt boyutlar1 puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farklilik vardr.

e HG6: Animatorlerin gelir durumu degiskenine gore tiikenmislik Olgegi alt
boyutlar1 puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
vardir.

e H7: Animatorlerin cinsiyet degiskenine gore is doyum puanlart arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.
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e HB8: Animatorlerin yas degiskenine gore is doyum puanlar1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

e H9: Animatdrlerin egitim durumu degiskenine gore is doyum puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

e HI10: Animatérlerin turizm veya animasyon egitimi almis olma degiskenine
gore is doyum puanlar arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
vardir.

e HI11: Animatorlerin meslekte edindikleri is deneyimi degiskenine gore is
doyum puanlari arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

e HI12: Animatéorlerin gelir durumu degiskenine gore is doyum puanlar
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

e H13: Animatorlerin tlikenmislik diizeyleri ile is doyumlar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir iliski vardir.

4.3. Arastirmanin Konusu ve Amaci

Bu arastirmanin konusu Izmir ilindeki 4 ve 5 yildizli Konaklama isletmelerinde ¢alisan
turizm animasyon personelinin tilkenmislik ve is doyumu diizeylerini kapsamaktadir.
Arastirma konusuna iligkin olarak alan yazinda farkli sektorlerde calisanlar iizerinde
incelemeler yapilmasina ragmen, turizm calisanlarinin is doyumlarini ve tiikenmislik
diizeylerini incelenmeye yonelik calismalarin yetersizliginden dolayr literatiire ve

yoneticilere katki saglayacagi diisiiniilerek bu konu belirlenmistir.

Bu ¢aligmanin amaci, turizm animasyon faaliyetlerinde ¢alisan personelin tiikenmislik
diizeyleri ve i3 doyumu iliskisini belirlemek ve bazi degiskenler agisindan incelemektir.
Calisanlar ve isletmeler acisindan fayda saglamasi bakimindan, otel yoneticilerine ve

personele Oneriler sunmak hedeflenen alt amagtir.

4.4. Arastirmanin Modeli

Arastirmada, nicel yontemlerden betimsel aragtirma yontemi benimsenmistir. Betimsel
aragtirma, yasayanlarin, hali hazirda var olanlarin, yasananlarin ne oldugunun
betimlenip agiklayarak ortaya koymayi ifade eder. Ge¢mis ya da gelecek olaylar1 degil o

an yasanan olaylar1 konu alan betimsel aragtirma bu nedenle daha ¢ok anket yolu ile veri
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toplamay1 kullanir. Betimsel ¢aligmalarda arastirmaci, iizerinde calisilan ve gozlenilen
olaylar1 kontrol altina alamaz, miidahale edemez ve ortama yeni bir degisken sokmaz.
Bu nedenle bu ¢alisma da arastirmanin yapildigi zaman iginde arastirma mahallinde
bulunan katilimcilarla sinirli tutulmustur. Bu yoniiyle de arastirma evrende segilen
orneklem ile ¢alisilan kesitsel bir aragtirmadir (Douglas ve Connor, 2003:169; Altunisik

ve ark., 2007).

4.5. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini {zmir ili smirlarinda hizmet veren 4 ve 5 yildizli toplam 76
konaklama isletmesinin animasyon departmaninda c¢alisan 380  animator
olusturmaktadir. Bu evren biiyiikliigii dikkate alinarak s6z konusu evren i¢inden basit

tesadiifi 6rneklem yontemiyle 236 animator belirlenmistir.

4.6. Veri Toplama Yontemi ve Analiz Siireci

Arastirmanin drneklem grubu olarak secilmis olan Izmir ili sinirlarinda faaliyet gosteren
toplam 76 otel isletmesinde ¢alisan animasyon personeli i¢in 2019 yilinin Ocak-Nisan
aylar1 arasinda arastirma kapsaminda hazirlanan anketler dagitilmistir. Toplanan
anketlerden hatali doldurulan veya bos birakilan anketler arastirmadan g¢ikarilmistir.
Toplanan anketler bilgisayar ortamina aktarilarak analiz yapilmaya uygun hale
getirilmistir. Arastirma kapsaminda yapilacak analizler SPSS22 paket programiyla
yapilmistir.

4.7. Veri Toplama Araglari

Arastirmada animatorlerin kisisel bilgilerinin soruldugu 6 soruluk bir kisisel bilgi
formu, is doyumlarmin testpi edilmesi icin Minnesota Is Doyum 6l¢egi ve tiikkenmislik

diizeylerinin belirlenmesi i¢in Maslach Tiikenmislik 6l¢egi kullanilmistir.
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4.7.1. Kisisel bilgi formu

Arastirmaya katilanlara, arastirmaci tarafindan hazirlanan yas, cinsiyet, egitim seviyesi,
gelir, calisma deneyimi ve turizm veya animasyon alaninda egitim almis olma
degiskenlerini igeren sorularin bulundugu Ekler’de gosterilmis kisisel bilgi formu

uygulanmigtir.
4.7.2. Minnesota is doyumu olcegi

Arastirma kapsaminda calisanlarin is doyumlarim 8lgmek i¢in Minnesota Is Doyum
Olgegi kullanilmistir. Weiss, Davis, England ve Lofguist (1967) tarafindan gelistirilen
Olgek Baycan (1985) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanarak gegerlilik ve giivenirlik
calismalar1 yapilmustir. (Cronbach alfa = 0,77). Minnesota Is Doyum Olgegi 1-5
arasinda puanlanan besli likert tipi bir dlgektir. Olgek puanlamasinda, Hi¢ memnun
degilim; 1 puan, Memnun degilim; 2 puan, Kararsizim; 3 puan, Memnunum; 4 puan,
Cok memnunum; 5 puan olarak degerlendirilmektedir. Olgekte ters puanlanan madde
bulunmamaktadir. Minnesota Is Doyum Olgegi igsel, dissal ve genel doyum diizeyini

belirleyici 6zelliklere sahip 20 maddeden olugmustur.

1. Alt Boyut (Igsel doyum): 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20 maddelerden
olusmustur. Basari, taninma veya takdir edilme, isin kendisi, isin sorumlulugu,
yiikselme ve terfiye bagh gorev degisikligi gibi isin igsel niteligine iliskin tatminkarlikla
ilgili 6gelerden olusmaktadir. Bu boyutun maddelerinden elde edilen puanlarinin 12’ye

boliinmesi ile Igsel Doyum puani elde edilmektedir.

2. Alt Boyut (Digsal doyum): 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19 maddelerinden olusmustur.
Isletme politikas1 ve yonetimi, denetim sekli, yonetici, calisma ve astlarla iliskiler,
calisma kosullari, ticret gibi isin cevresine ait 0gelerden olusmaktadir. Bu boyutun
maddelerinden elde edilen puanlarin toplaminin 8’e boliinmesi ile digsal doyum puan
bulunur. Genel doyum 6lgekte bulunan tiim maddeleri icermektedir. Bu arastirma igin
yalnizca animatorlerin genel is doyumlarint incelemek {izere toplam puandan
yararlanilmistir. 20 ifade i¢in Chronbach Alpha degeri 0=0,916 ¢ikmistir. Bu sonug

6l¢cegin oldukga giivenilir oldugunu gostermektedir.
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Bu aragtirma kapsaminda Minnesota is doyum 6l¢eginin toplam puani degerlendirmeye

alinmis olup alt boyutlarla bir analiz yapilmamustir.
4.7.3. Maslach tiikkenmislik ol¢egi

Maslach Tiikenmislik Olgegi (MTO), Maslach ve Jackson tarafindan gelistirilmistir
(Maslach ve Jackson, 1981). Olgegin Tiirkce uyarlamasi, gecerlilik ve giivenirlik
caligmas1 Ergin ve farkli arastirmacilar tarafindan yapilmis olup giivenilirlik ve
gegerliligi yiiksek bir 6lgek olarak kabul edilmistir (Ergin, 1993; Sesen, 2011; Budak ve
Siirgevil, 2005; Cemaloglu ve Erdemoglu Sahin, 2007; Kayabasi, 2008). Maslach
Tiikenmislik Olcegi 22 madde ile Duygusal Tiikenme, Duyarsizlagsma ve Kisisel Basari
olmak tizere 3 alt boyuttan olusan besli likert tipi bir 6lgektir. 1) Higbir zaman, 2) Cok
nadir, 3) Bazen, 4) Cogu zaman, 5) Her zaman, seklindedir. Duygusal tiikenme ve
duyarsizlasma boyutlarinda yiiksek puanlar, kisisel basar1 boyutunda ise diisiik puanlar
tikenmisligi ifade etmektedir. Duygusal Tiikenme (DT): Calisanlarin yorgunluk ve
duygusal yonden kendilerini asir1 yipranmis hissetmelerini ortaya ¢ikarmayi hedefleyen
tikenme alt boyutu, 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16, 20. maddelerin toplanmasi ile
bulunmaktadir. Bu boyutta puanlar arttikca duygusal tiikkenmenin de arttigi kabul
edilmektedir. Duyarsizlasma (DY): Maslach tarafindan “Hizmet alanlarina karsi
uzaklasmis, kati, hatta insancil olmayan tarzda yanit” olarak tanimlanan bu alt boyut, 5,
10, 11, 15, 22. maddelerin puanlarinin toplanmasi ile bulunmaktadir. Bu alt boyutta
puanlarin artmasi duyarsizlasma diizeyinin de arttigimi gostermektedir. Kisisel Basari
(KB): Kisinin kendini olumlu degerlendirmesi, kisisel basar1 yeterliligi ve basari ile
sorunlarin iistesinden gelmesini ifade eden bu alt boyut, 4, 7, 9, 12, 17, 18, 19, 21.
maddelerin puanlarinin toplanmasi ile bulunmaktadir. Olgegin bu alt boyutundan
puanlar arttikca kisisel basart diizeyininde arrtigi kabul edilmektedir. Ergin yapmis
oldugu caligmada {ii¢ alt boyuta iliskin Cronbach Alpha giivenilirlik katsayisini
Duygusal Tiikenme i¢in 0,83, Duyarsizlasma ic¢in 0,65, Kisisel Basar1 i¢in 0,72 olarak
bulmustur (Ergin, 1993). Bu calismada ise Maslach Tiikenmislik Olcegi’nin toplam
puan1 Cronbach Alpha giivenilirlik katsayis1 22 ifade i¢in 0=0,812 olarak bulunmustur.
Maslach Tiikenmislik Olgegi alt boyutlarindan Duygusal Tiikenme alt boyutu Cronbach
Alpha giivenilirlik katsayist 9 ifade i¢cin a=0,859, Duyarsizlasma alt boyutu Cronbach
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Alpha giivenilirlik katsayis1 5 ifade i¢in 0=0,783, Kisisel Basar1 alt boyutu Cronbach
Alpha giivenilirlik katsayis1 8 ifade i¢in a=0,798 olarak belirlenmistir.

4.8. Analiz Yontemi

Verilerin normal dagilima uygunlugu Kolmogorov Smirnov ve Shaphiro wilk testleri ile
incelenmistir. Veri sayisi 29’dan fazla oldugu igin Shapiro-Wilk testi yerine
Kolmogorov-Smirnov testi sonucu dikkate alinmistir. Cikan sonuca gore Kolmogorov-
Smirnov test degeri 0,05’ten kiiciik oldugu i¢in verilerin normal dagilmadigi kabul
edilmistir (Karagdz, 2016: 91). Bu nedenle istatistik analizler i¢in nonparametrik test
yontemleri uygulanmistir. Ikili grup ortalamalarinin karsilastirilmasinda Mann Whitney
U testi ve ikiden fazla gruplarin ortalamalarinin karsilastirilmasinda Kruskal Wallis H
testi kullanilmistir. Olgekler arasindaki iliskiye bakmak icin Spearman Korelasyon
analizi uygulanmistir. Tanimlayici 6zellikler i¢in ise, ortalamatstandart sapma, frekans
ve yiizde degerler verilmistir. Istatistiksel analiz sonuglar1 p<0,05 diizeyinde anlaml

kabul edilmistir.
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BOLUM 5. BULGULAR

Bu boliimde arastirmanin amaglarina yonelik olarak toplanan verilerin istatistiksel

analizleri sonucunda elde edilen bulgulara yer verilmistir.

Tablo 5. 1: Arastirma gurubunun demografik 6zelliklerine yonelik frekans ve yiizde dagilimlar.

Degiskenler f % Degiskenler f %

Kadin 113 47,9 Alan Evet 126 534

Cinsiyet 4
Erkek 123 52,1  [Egitimi Hayir 110 46,6
18-24 137 58,1 1 yildan az 43 18,2

Is
Yas 25-34 84 35,6 . 1-5 yil 139 589
Deneyimi

35 ve lizeri 15 6,4 6 yil ve tizeri 54 22,9
Lise 44 18,6 3000 TL ve alt1 144 61,0
Egitim On Lisans 50 21,2 Gelir 3001-4000 TL 66 28,0
Lisans 142 60,2 4001 TL ve tlizeri 26 11,0
Toplam 236 100 Toplam 236 100

Tablo 5.1°’e gore arastirmaya katilan animatdrlerin cinsiyeti incelendiginde 113 kadin
(%47,9) ev 123 (%52,1) erkek oldugu goriilmiistiir. Yaslarina bakildiginda 18-24 yas
araliginda 137 kisi (%58,1), 25-34 yas araliginda 84 kisi (%35,6) ve 35 yas lizerinde 15
kisi (%6,4) oldugu ortaya cikmistir. Egitim degiskeni bakimindan incelendiginde
animatorlerin 44 (%18,6)’ii Lise, 50 (%21,2)’si On Lisans ve 142 (%60,2)’sinin Lisans
diizeyinde egitim aldiklar1 tespit edilmistir. Ayrica animatorliik veya Turizm alaninda
egitim alan 126 kisi (%53,4) bulunurken bu alanda egitim almayan 110 kisi (%46,6)
oldugu saptanmstir. Is deneyimi bakimindan yapilan incelemede 1 yildan az tecriibeye
sahip olan 43 kisi (%18,2), 1-5 yil araliginda tecriibeli 139 kisi (%58,9) ve 6 yil
tizerinde tecriibeye sahip 54 kisinin (%22,9) oldugu goriilmiistiir.
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Bu animatorlerin sahip olduklar1 gelir durumlarina bakildiginda 3000 TL’nin altinda
144 kisi (%61,0), 3001-4000TL arasinda 66 kisi (%28,0) ve 4001 TL tizerinde 26 kisi
(%11,0) oldugu saptanmustir.

Tablo 5. 2: Cinsiyet degiskenine gore tikenmislik alt boyut puanlarinin karsilastirilmasi.

Olgek Cinsiyet f Ort. SS z P

Kadin 113 22,02 6,717
Duygusal Tiikenme Erkek 123 21,46 5619 -0,422 0,673

Toplam 236 21,73 6,163

Kadin 113 11,35 3,658
Duyarsizlagsma Erkek 123 10,96 3,225 -0,660 0,509

Toplam 236 11,15 3,387

Kadin 113 30,22 4,296
Kisisel Basar1 Erkek 123 31,26 3,851 -1,859 0,063

Toplam 236 30,76 4,095

Mann Whitney U testi

Animatorlerin cinsiyetine gore duygusal tilkenme, duyarsizlasma ve kisisel basar alt
boyutundan aldiklar1 puanlarin karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik tespit edilmemistir (p>0,05). Yapilan analiz sonucundacinsiyet degiskeninin

tiikenmislik diizeyinin bir belirleyicisi olmadig1 sonucuna varilmistir.
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Tablo 5. 3: Yas degiskenine gore tiikkenmislik alt boyut puanlarinin karsilastirilmast.

Olcek Yas f Ort. SS H p Tamhane T2

18-24 137 22,00 6,713

Duygusal 25-34 84 2162 5379
.. 1,425 0,490 Fark Yok
Tikenme  35veiizeri 15 19,87 4,868
Toplam 263 21,73 6,163
18-24 137 11,55 3,646
25-34 84 10,73 2,934
Duyarsizlagma 4,288 0,117 Fark Yok
35 ve lizeri 15 9,80 2,783
Toplam 263 11,15 3,387
18-24 137 30,13 4,539 18-24 ile 35 ve
25.34 84 31,35 3346 dzeri (p=0,000)
Kisisel Bagari 12,211 0,002

25-34 ile 35 wve
iizeri (p=0,003)

35 ve uizeri 15 33,27 1,534

Toplam 263 30,76 4,095

Kruskal Wallis H

Animatorlerin yaglarina gore duygusal tiikenme ve duyarsizlagsma alt boyutlarindan
aldiklar1 puanlarin karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit

edilmemistir (p>0,05).

Animatorlerin yaglarma gore kisisel basari alt boyutundan aldiklar1 puanlarin
karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir (Hiz211,
p=0,002<0,05). S6z konusu farkliligin hangi gruplardan kaynaklandigini bulmak igin
kullanilan post hock testlerinden Tamhane T2 testi sonucu 35 yas iizerindekilerin 18-24
yas araligindakiler ve 25-34 yas aralifindakilere oranla kisisel basar1 alt boyutundan
daha yiiksek puan aldiklar1 ortaya ¢ikmaigtir.
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Tablo 5. 4: Egitim degiskenine gore tilkenmislik alt boyut puanlarimin karsilagtirilmasi.

Olgek Egitim f Ort. SS H p Tamhane T2
Lise 44 20,02 5,809 Lise ile Lisans
Duygusal On Lisans 50 20,58 4,106 (p=0,039)
) 9,711 0,008
Tiikenme Lisans 142 22,66 6,700 On Lisans ile

Toplam 263 21,73 6,163 Lisan (p=0,033)

Lise 44 10,18 2,554 Lise ile Lisans
On Lisans 50 10,40 1,927 (p=0,009)
Duyarsizlagma 6,230 0,044
Lisans 142 11,71 3,877 On Lisans ile

Toplam 263 1115 3,387 Lisan (p=0,007)

Lise 44 31,98 2,698 Lise ile Lisans
OnLisans 50 3158 2,564 (p=0,004)
Kisisel Bagar1 7,235 0,027 " )
Lisans 142 30,10 4,723 On Lisans ile
Lisans (p=0,019)

Toplam 263 30,76 4,095

Kruskal Wallis H

Animatorlerin egitim degiskenine gore duygusal tiikkenme alt boyutundan aldiklari
puanlarin karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmistir
(Ho,711, p=0,008<0,05). Buna gore, lisans egitimi almis bireyler lise ve on lisans egitimi

almis bireylere oranla duygusal tiikenme alt boyutundan daha yiiksek puan almistir.

Animatorlerin egitim degiskenine gore duyarsizlagsma alt boyutundan aldiklar1 puanlarin
karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir (Hs 230,
p=0,044<0,05). Lisans egitimi almis bireylerin lise ve on lisans egitimi almis bireylere

oranla duyarsizlagma alt boyutundan daha yiiksek puan aldiklari tespit edilmistir.

Animatorlerin egitim degiskenine gore kisisel basar1 alt boyutundan aldiklar1 puanlarin
karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilbik saptanmistir (H7 235,
p=0,027<0,05). Lisans egitimi almis bireylerin lise ve on lisans egitimi almis bireylere
oranla kisisel basar1 alt boyutundan daha diisiik puan aldiklar1 ortaya ¢ikmistir. Bu

sonuca gore kisisel bagar1 puaninin egitim diizeyi arttik¢a diistiigli sdylenebilir.
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Tablo 5. 5: Alan egitimi degiskenine gore tilkenmislik alt boyut puanlarinin kargilastirilmasi.

Olgek Alan Egitimi f Ort. SS z p
Evet 126 22,97 6,549
Duygusal
Hay1r 110 20,31 5,374 -2,851 0,004
Tiikenme
Toplam 236 21,73 6,163
Evet 126 11,74 3,651
Duyarsizlagsma Hayir 110 10,47 2,929 -2,958 0,003
Toplam 236 11,15 3,387
Evet 126 30,43 4,747
Kisisel Basar1 Hayir 110 31,15 3,168 -0,607 0,544
Toplam 236 30,76 4,095

Mann Whitney U testi

Animatdrliik veya turizm alaninda egitim almis olma durumuna gore duygusal tiikenme
alt boyutu puan ortalamalarinin karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farkliliga ulasilmistir (Z-2,851, p=0,004<0,05). Animatorliik veya turizm egitimi almis
bireylerin bu egitimi almamis bireylere oranla duygusal tiikkenme alt boyutundan

aldiklar1 puanlar daha yiiksek ¢ikmistir.

Animatorliik veya turizm alaninda egitim almis olma durumuna gore duyarsizlagma alt
boyutu puan ortalamalarinin karsilagtirilmasinda istatistiksel olarak anlaml bir farklilik
saptanmustir (Z-2,958, p=0,003<0,05). Animatorliik veya turizm egitimi almig bireylerin
bu egitimi almamis bireylere oranla duyarsizlasma alt boyutundan aldiklar1 puanlarin

daha yiiksek oldugu goriilmistiir.

Animatorliik veya turizm alaninda egitim almis olma durumuna gore kisisel basari alt
boyutu puan ortalamalarinin karsilastirnlmasinda istatistiksel olarak anlamli bir

farkliliga ulagilmamistir (p>0,05).

57



Tablo 5. 6: s deneyimi degiskenine gore tiikkenmislik alt boyut puanlarinin karsilastirilmast.

Olgek Is Deneyimi f Ort. SS H p Tamhane T2
1 yildan az 43 21,09 6,803
) 1,187 0,553 Fark Yok
Tiikenme 6 yil ve lizeri 54 22,41 5,568
Toplam 263 21,73 6,163
1 yildan az 43 11,05 3,518
1-5y1l 139 1124 341
Duyarsizlagma 0,116 0,944 Fark Yok
6 yil ve tlizeri 54 10,98 3,259
Toplam 263 11,15 3,387
1 yildan az 43 29,84 4,380 1 yildan az ile 6 y1l
1:5 31l 139 3040 4266 izeri (p=0,004)
Kisisel Bagari 14,158 0,001 ) . .
6yil veiizeri 54 32,43 2,812 1-5 yilile 6 yil tizeri
(p=0,001)
Toplam 263 30,76 4,095

Kruskal Wallis H

Animatorlerin meslekte edindikleri is deneyimine goére duygusal tiikenme Ve
duyarsizlasma alt boyutlarindan edindikleri puan ortalamalarinin karsilastirilmasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir (p>0,05).

Animatorlerin meslekte edindikleri i3 deneyimine gore kisisel basari alt boyutundan
edindikleri puan ortalamalarinin karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik saptanmigtir (His158, p=0,001<0,05). Cikan farkliliga gore, 6 yil iizerinde

deneyimi olan bireyler 1 yildan az deneyimi olan ve 1-5 yil araliginda deneyimi olan

bireylere oranla daha yiiksek kisisel basari alt boyut puanina sahip olduklar

anlagilmistir. Cikan sonuca gore, is deneyimi arttikca kisisel basari alt boyut puan

ortalamasi da artmaktadir.
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Tablo 5. 7: Gelir degiskenine gore tiikenmislik alt boyut puanlarinin karsilagtirilmasi.

Olgek Gelir f Ort. SS H p Tamhane T2

3000 TLvealn 144 21,63 6,599

3001-4000 TL 66 2156 5,036

Duygusal
B 4001 TL ve 0,958 0,619 Fark Yok
Tikenme o 26 22,73 6,385
lizeri
Toplam 263 21,73 6,163
3000 TL ve altn 144 11,25 3,363
3001-4000 TL 66 10,94 3,328
Duyarsizlagma 4001 TL ve 0,576 0,750 Fark Yok
26 11,12 3,766
lizeri
Toplam 263 11,15 3,387
3000 TL ve altn 144 30,06 4,264
3001-4000 TL 66 31,41 3,871 3000TL ile
Kisisel Basar1 4001 TL ve 17,312 0,000 4001TL
26 33,00 2,349
iizeri (p=0,000)
Toplam 263 30,76 4,095

Kruskal Wallis H

Animatorlerin gelir durumlarina gore duygusal tikenme ve duyarsizlagsma alt
boyutlarindan edindikleri puan ortalamalarmnin karsilastirilmasinda istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik bulunamamistir (p>0,05).

Animatorlerin gelir durumlarina gore kisisel basar1 alt boyutundan edindikleri puan
ortalamalarinin karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit
edilmistir (H17312, p=0,000<0,05). Bulunan farkliliga bakildiginda 4001 TL gelire sahip
grubun 3000 TL gelire sahip gruba oranla daha yiiksek kigisel basar1 puanma sahip
olduklar1 ortaya ¢ikmistir. Buna gore, gelir seviyesi arttikca kisisel basari alt boyut puan

ortalamasi da artmaktadir.
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Tablo 5. 8: Cinsiyet degiskenine gore is doyumu karsilastirmasi.

Olgek Cinsiyet f Ort. SS z p
Kadin 113 75,12 12,226
Is Doyumu Erkek 123 78,07 10,252 -1,658 0,097
Toplam 236 76,66 11,313

Mann Whitney U testi

Animatorlerin cinsiyetine gore is doyum Ol¢eginden edindikleri puan ortalamalarinin

karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga ulagilmamistir (p>0,05).

Tablo 5. 9: Yas degiskenine gore is doyumu karsilagtirmast.

Olcek Yas f Ort. SS H p Tamhane
18-24 137 75,16 12,097 18-24 ile 35 ve
25-34 84 77,62 9,599 iizeri (p=0,002)
is Doyumu 10,482 0,005

25-34 ile 35 ve
tizeri (p=0,024)

35 ve tizeri 15 85,00 8,856

Toplam 263 76,66 11,313

Kruskal Wallis H

Animatorlerin yaglarina gore is doyum oOlgeginden edindikleri puan ortalamalarinin
karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilhik saptanmistir (Huio 482,
p=0,005<0,05). Buna gore, 35 yas ilizerindeki bireyler 18-24 yas ve 25-34 yas
araligindaki bireylerden daha yiiksek is doyumu puanina sahiptir. Cikan sonugtan
hareketle animatorlerin yaslart arttikca is doyumlarinin da arttigint  sdylemek

mumkindiir.
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Tablo5. 10: Egitim degiskenine gore is doyumu karsilagtirmasi.

Olgek Egitim f Ort. SS H p Tamhane
Lise 44 82,09 9,395 Lise ile Lisans
(p=0,000)

On Lisans 50 79,86 7,733
Is Doyumu 21,568 0,000 o .
Lisans 142 73,85 12,035 On Lisans ile
Lisans (p=0,000)

Toplam 263 76,66 11,313

Kruskal Wallis H

Animatorlerin  egitim degiskenine gore is doyum Olceginden edindikleri puan
ortalamalarinin karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur
(H21568, p=0,000<0,05). Cikan farkliliga gore, lisans egitimi almis bireylerin is

doyumlari lise egitimi ve On lisans egitimi almis bireylere oranla daha diistik ¢ikmugtir.

Tablo 5. 11: Alan egitimi degiskenine gore is doyumu karsilagtirmasi.

Olgek Alan Egitimi f Ort. SS Z p
Evet 126 7496 12,143
1@ Doyumu Hay1r 110 78,61 9,984 -2,311 0,021
Toplam 236 76,66 11,313

Mann Whitney U testi

Animatorliik ve turizm alaninda egitim alma durumuna gore is doyum puan
ortalamalarinin karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit
edilmistir (Z-2,311, p=0,021<0,05). Elde edilen bulguya gore, animasyon alaninda

egitim almis bireylerin almamais bireylere oranla is doyumlar1 daha diistik ¢ikmistir.
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Tablo 5. 12: s deneyimi degiskenine gore is doyumu karsilastirmasi.

Olgek Is Deneyimi f Ort. SS H p Tamhane
1 yildan az 43 75,53 10,126 lyildan az ile 6yil
. 1-5 yil 139 7531 11,969 dzeri (p=0.022)
Is Doyumu 8,090 0,018

1-5yilile 6 y1l
tizeri (p=0,002)

6 y1l ve iizeri 54 81,04 9,375

Toplam 263 76,66 11,313

Kruskal Wallis H

Animatorlerin is deneyimleri bakimindan is doyumundan edinilen puan ortalamalarinin
karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmistir (Hsogo.
p=0,018<0,05). Bulunan farkliliga bakildiginda 6 yildan fazla deneyime sahip bireylerin
1 yildan az ve 1-5 yil arasinda deneyime sahip bireylerden daha yiiksek is doyumu

puanina sahip olduklar1 goriilmiistiir.

Tablo 5. 13: Gelir degiskenine gore is doyumu karsilagtirmast.

Olgek Gelir f Ort. SS H p Tamhane

3000 TL ve alt1 144 75,00 11,806

3000TL ile

i 3001-4000 TL 66 78,82 9,888
6,434 0,040  3001-4001TL
Doyumu 4001 TL veiizeri 26 80,38 10,439

(p=0,047)
Toplam 263 76,66 11,313

Kruskal Wallis H

Animatorlerin sahip olduklar1 gelir degiskenine gore is doyumu o&lgeginden edinilen
puan ortalamalarmin karsilagtirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit
edilmistir (He 434, p=0,040<0,05). Cikan farkliligin yer aldig1 gruba bakildiginda, 3000-
4000 TL arasinda gelire sahip olan bireylerin 3000 TL’den az gelire sahip olan bireylere
oranla daha yiiksek is doyumu puani aldiklar1 gériilmiistiir. Cikan sonugtan hareketle

gelir seviyesi arttik¢a is doyumunun da arttigini sdylemek miimkiindiir.
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Tablo 5. 14: Tikkenmislik 6l¢egi ile is doyum 6l¢egi arasinda korelasyon.

Olgekler Duygusal Tiikenme Duyarsizlagsma Kisisel Basari

r -0,550** -0,477** -0,469**

Minnesota Is Doyum Olgegi
p 0,000 0,000 0,000

Spearman Korelasyon p<0,01

Is doyumu ile tiikkenmislik alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fakat negatif
yonde orta seviyeli bir iliski tespit edilmistir. Cikan sonuglardan hareketle is doyum
diizeyi arttikca tiikenmislik diizeyinin azaldigmi sdylemek miimkiindiir. Ote yandan is

doyum diizeyi azaldikga titkenmislik diizeyinin arttigi sdylenebilir.
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BOLUM 6. TARTISMA, SONUC VE ONERILER

Tartisma kisminda belirtmek gereken bazi hususlar bulunmaktadir. Oncelikle, bu
arastirmada {zmir ili smirlarinda hizmet veren otellerin animasyon departmaninda
isgdren animatdrlerin ise yonelik tiikenmislik diizeyleri ve is doyumlarmin arasindaki
iligkiye belirlemeye yonelik yapilmistir. Ayrica animatorlerin kisisel 6zelliklerinin s6z
konusu tiikenmislik diizeyleri ve is doyumlar1 bakimindan farklilasma durumu
incelenmistir. Konuyla ilgili genis bir alan yazin taramasi yapilmis olup teorik alt yapisi
aragtirmanin girisinde verilmeye calisilmigtir. Tespit edilen bulgular alan yazinla

iligkilendirilmis ve ¢ikarimlarda bulunulmaya calisilmistir.

e HI1: Animatdrlerin cinsiyet degiskenine gore tiikenmislik 6lgegi alt boyutlar

puan ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Animatdrlerin cinsiyet degiskenine gore duygusal tilkenme, duyarsizlagsma ve kisisel
basar1 alt boyutundan aldiklar1 puanlarin karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik tespit edilmemistir. Tiikkenmisligi etkileyen dnemli bir faktor olan cinsiyetin
tikenmiglige olan etkisi konusunda yapilan bir g¢alismanin sonucunda, duygusal
tikenmenin kadinlarda, kisisel basari duygusunu erkeklerden daha fazla yasadiklar
seklinde bulgulanmistir (Maslach ve Jackson, 1985; Ergin, 1992). Cinsiyet degiskeni ile
ilgili yapilan baska bir calismada erkeklerde duyarsizlasma yoniinde tiikenmisligin
kadinlara gore daha fazla oldugu goriilmiistiir (Maslach ve Jackson, 1981; Greenglass
ve Burke, 1988). Altay (2009) tarafindan Antakya ve Iskenderun’da faaliyette bulunan
konaklama isletmeleri calisanlarinin tiikenmislik ve is doyumlarmin incelendigi
arastirmada; kadin ve erkeklerin tiikenmisligin alt boyutlarindan duygusal tiikenme ve
duyarsizlasma boyutlarinda anlamli derecede farklilastiklari; diger taraftan diisiik kisisel

basar1 hissi puanlari acisindan ise farklilasmadiklar1 goriilmiistiir.
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Bahar (2006) tarafindan Antalya’daki ¢esitli otellerde ¢alisan 111 6n biiro personelinin
tilkenmislik diizeylerinin belirlendigi ¢alisma sonucunda; kadinlarin duygusal tiikenme
ve duyarsizlasma diizeylerinin erkeklere goére daha yiliksek bulgulanmistir. Fakat
cinsiyetin, tiikenmisligin kisisel bagar1 boyutunda herhangi bir farklilasma olusturmadi
tespit edilmistir. Tiim bu bulgular, cinsiyet degiskeni ile tiilkenmislik arasinda net bir
yargi olmadigini ortaya koymaktadir. Kozak (2001)’1n arastirmasinda ifade ettigi gibi,
kadinlarin sektorel geleceginin belirsizligi, is temposunun yogunlugu, yoneticilerin
tavirlari, anne ve es olarak ¢alisiyor olmalarindan kaynakli olarak tiikenmislik seviyeleri
erkeklere oranla daha fazla olabilecegi ifade edilmistir. Nitekim kadinlar erkeklerden
duygu durumu bakimindan farkli bir yapiya sahiptir. Bu durum kadinlarin is
temposunda erkeklerden daha gabuk tiikenme hissine kapilmalarina neden olabilecegi
diistiniilmektedir. S6z konusu aragtirmamizda cinsiyete gore bir farkliligin saptanmamais
olmas1 animasyon departmaninin eglence (spor, sanat ve oyun gibi) diizeyinin yiiksek
olmasi ve burada c¢alisan animatorlerin isletmenin diger birimlerinde c¢alisan
personellere oranla miisteri haklarina en yakin haklara sahip olmalari, 6te yandan kadin
ve erkek ayrimi yapilmaksizin esit haklarin tanimlanmis olmasi tiikkenmislik

diizeylerininde farklilasmamasina neden olabilecegi diistiniilmektedir.

e H2: Animatorlerin yas degiskenine gore tilkenmislik Slgegi alt boyutlar1 puan

ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlaml: bir farklilik vardir.

Animatorlerin yas degiskenine gore duygusal tiikenme ve duyarsizlasma alt boyutundan
aldiklar1 puanlarin karsilastirllmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit
edilmemistir. Yatkin, (2017) tarafindan yapilan ¢alismada tiikenmislik alt boyutlar1 olan
duygusal tilkenme diizeylerinin c¢alisanlarin  yaslarma gore anlamli farklilik
gostermedigi belirlenmistir. Bahar (2006) tarafindan Antalya’daki dort ve bes yildizli
otel isletmelerinde c¢alisgan 111 On biiro personelinin tilkenmiglik diizeylerinin
incelendigi calisma sonucunda; yas degiskeninin tiikenmisligin hicbir boyutunda
farklilasma yaratmadigini gostermistir. Bu sonuglar arastirma bulgulamizla paralellik
tasimaktadir. Elde edilen sonuca gore, duygusal tiikenme ve duyarsizlagsma
durumlarimin ~ yaglara bagli olmadigi farkli degiskenlerden etkilenebilecegi

diistiniilmektedir.

65



Animatorlerin yas degiskenine gore kisisel basar1 alt boyutundan aldiklar1 puanlarin
karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Uygulama
sonucuna gore, 35 yas lzerindekilerin 18-24 yas araligindakiler ve 25-34 yas
araligindakilere oranla kisisel basar1 alt boyutundan daha yiiksek puan aldiklar1 ortaya
cikmigtir. Bu durum literatiirdeki sonuglarla ortiismektedir (Okat, 2015; Sa¢h, 2011,
Tiirkmen ve Altuger, 2011). Animatorlerin yaslart arttikca deneyim kazanmalari,
sorunlar1 daha etkili bir bi¢imde c¢oOzebilmelerine imkéan verebilir. Kisisel basari
ortalamalarinin 35 yas lizerindekilerin, diger yas gruplarina kiyasla daha yiiksek ¢ikmasi
ise deneyimlerinden yani is hayatinda edindikleri tecriibelerden ve is ortamlarinda farkli
durumlara karsin ne yapacaklarmi ¢ok iyi Dbilmelerinden kaynaklandig

diistiniilmektedir.

e H3: Animatorlerin egitim degiskenine gore tilkenmislik 6l¢egi alt boyutlar: puan

ortalamalar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Animatorlerin egitim durumu degiskenine goére duygusal tiikenme alt boyutundan
aldiklart puanlarin  karsilagtirnlmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
saptanmistir. Buna gore, lisans egitimi almig bireyler lise ve On lisans egitimi almis
bireylere oranla duygusal tilkenme alt boyutundan daha yiiksek puan almistir. Yildiz,
(2018) tarafindan konaklama isletmelerinin yiyecek icecek boliimlerinde ¢alisan
isgorenlerin tiikenmislik durumlarmin incelendigi arastirma sonucunda iggorenlerin
egitim diizeyi ile tiikenmislik alt boyutlarindan olan duygusal tilkenme puanlari arasinda
istatistiksel olarak anlamli bir faklilik tespit edilmistir. Bu sonug¢ arastirma bulgumuzla
paralellik gostermektedir. Yatkin (2017)’mn yapmis oldugu aragtirmada ise, egitim
durumlarina gore tiikenmislik alt boyutlart olan duygusal tilkenme arasinda anlamli bir

farkhilik tespit edilmemistir. Bu sonuglar ise arastirma bulgumuzla értiismemektedir.

Animatorlerin egitim durumu degiskenine gore duyarsizlasma alt boyutundan aldiklar
puanlarin karsilagtirllmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
Lisans egitimi almis bireylerin lise ve On lisans egitimi almis bireylere oranla
duyarsizlasma alt boyutundan daha yiiksek puan aldiklari tespit edilmistir. Yildiz,
(2018) tarafindan konaklama isletmelerinin yiyecek igecek boliimlerinde calisan
isgorenlerin tilkenmiglik durumlariin incelendigi arastirma sonucunda isgdrenlerin

egitim diizeyi ile tiikenmislik alt boyutlar1 arasindaki puanlara bakildiginda, egitim
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diizeyleri ile duyarsizlasma alt boyutunun istatistiki acidan farklilagsmadigi tespit

edilmistir. Bu sonug arastirma bulgularimizla értiigmemektedir.

Animatorlerin egitim degiskenine gore kisisel basar1 alt boyutundan aldiklar1 puanlarin
karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmistir. Lisans egitimi
almis bireylerin lise ve On lisans egitimi almig bireylere oranla kisisel basari alt
boyutundan daha diisiik puan aldiklart gozlemlenmistir. Konuyla ilgili Okat (2015)
tarafindan yapilan bir ¢alismada izmir il merkezinde bes yildizli otel isletmelerinin
yiyecek icecek boliimii calisanlarima yonelik yapilan arastirma sonucunda, egitim
durumu ile tiikkenmislik arasindaki duruma bakildiginda kisisel basar1 boyutunda anlamli
bir farklilik oldugu goriilmustiir. Farklilasmay1 yaratan grubun ise lisans grubu oldugu
tespit edilmistir. Lisans grubu calisanlarinin duygusal tilkenme puani ortalamalari, lise
grubu calisanlarinin duygusal tiikenme puani ortalamalarindan daha diisiik oldugu
bildirilmigtir. Bu sonug¢ arastirma bulgumuzla ortiismektedir. Alan yazin incelendiginde
egitim degiskenine gore tiikenmislik ¢okca incelenmis olup genel olarak varilan yargiya
gbre, bireyin egitim seviyesinin artmasi yasam sartlarinin da artmasit yoniinde
yorumlanmaktadir. Egitim seviyesi yiiksek olan bireylerin i3 yasamindaki
beklentilerininde artacagi disiiniilmektedir. Bireylerin egitim seviyesinin yiiksek
olmasi, gorev aldiklar1 kurumlarda yiiksek pozisyonlarda ¢alismak istemeleri, yiiksek
maas ve daha fazla saygi taleplerinin olusmasiyla paralellik gdsterebilmektedir. S6z
konusu durumlarin yetersizligi bireylerin almis olduklar1 egitimlerin hice sayildigim
diistinmelerine neden olabileceginden isteki tiikenmislik diizeylerinin artmasina sebep

olacag diisiiniilmektedir.

e H4: Animatorlerin animatorlik veya turizm alaninda egitim almig olma
degiskenine gore tiikenmislik 6lcegi alt boyutlar1 puan ortalamalar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Animatorliik veya turizm alaninda egitim almis olma durumuna gore duygusal tiikkenme
ve duyarsizlagsma alt boyutu puan ortalamalarinin karsilastirilmasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Animatorliik veya turizm egitimi almis bireylerin
bu egitimi almamis bireylere oranla duygusal tiikenme ve duyarsizlagma alt
boyutlarindan aldiklar1 puanlar daha yiiksek ¢ikmistir. Yildiz, (2018) tarafindan yapilan

calismada turizm egitimi alan isgdrenlerin tiikenmislik diizeylerine etkisini gostermek
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amactyla yapilan analizde, yiyecek icecek boliimiinde calisan isgdrenlerin turizm
egitimi aldiklart kurum ile tiikenmislik alt boyutlarinin tiimii anlamli bir sekilde
farklilasmaktadir. Ancak duyarsizlasma alt boyutunda farklilasmanin oldugu belirlense

de, gruplar birbiri ile karsilastirildiginda anlamli bir fark olmadig: ifade edilmistir.

Animatorliik veya turizm alaninda egitim almis olma durumuna gore kisisel basari alt
boyutu puan ortalamalarinin karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farkliliga ulagilmamistir. Yildiz (2018) tarafindan yapilan arastirmada ise, Kisisel basari
boyutunda alan egitimi alma durumuna gore istatistiksel olarak bir farkliligin oldugu

gbzlemlenmistir. Bu sonug arastirma bulgumuzla 6rtlismemektedir.

Elde edilen bulgular ve alan yazindan incelenen sonuglardan hareketle animatorlerin
alan egitimi almis olmalar nitelikli is giicii olarak yiiksek beklentiler igerisinde olmalari
yoniinde yorumlanabilecegi diisiiniilmektedir. Ote yandan animasyon departmani is
boyutunda ¢alisanlarin siirekli olarak giilen, eglenen ve eglendiren bir niteligi bulunmasi
ve animatdrlerin stirekli olarak aktif bulunmalar1 gereken bir is olmasindan kaynakli
olarak is doyumu zayif ve tiikenmisligi yiiksek kimselerin yapabilecegi bir is olarak
goriilmemektedir. Alan egitimi almamis bireyler daha diisiik beklentilerle daha ¢ok
caligmayi ve is tanimlarinin disinda isleride yapmayi goze alabilirken alan egitimi almis
kimseler uzmanlasarak yalnizca kendi islerine odaklanmay1 istemekte bu durumun
tersinin yasanmasi halinde is doyumlarinin diisecegi ve tiikenmislik diizeylerinin de
artacagl  disiiniilmektedir. Cikan sonuclarin bu  durumdan  kaynaklandig:

diistiniilmektedir.

e Hb5: Animatorlerin meslekte edindikleri is deneyimi degiskenine gore
tilkkenmislik 6lcegi alt boyutlar1 puan ortalamalari arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir farklilik vardir.

Animatorlerin meslekte edindikleri is deneyimine gbére duygusal tiikenme Ve
duyarsizlasma alt boyutundan edindikleri puan ortalamalarmin karsilastirilmasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir. Yildiz (2018)’ da
arastirmasinda duygusal tiilkenme ve duyarsizlagma alt boyutu i¢in herhangi bir
istatistiksel farklilagma gormedigini vurgulamistir. Yatkin (2017) tarafindan otel

calisanlarina yonelik yapilan arastirmada; tiikenmislik alt boyutlar1 olan duygusal

68



tikenme ve duyarsizlasma diizeylerinin ¢alisanlarin meslekte calisma siirelerine gore
anlamli farklilik gostermedigi belirlenmistir. Bu sonuglar arasgtirma bulgularimizla

benzerlik tasimaktadir.

Animatorlerin meslekte edindikleri is deneyimine gore kisisel basar1 alt boyutundan
edindikleri puan ortalamalarinin karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik saptanmigtir. Cikan farkliliga gore, 6 yil iizerinde deneyimi olan bireyler 1
yildan az deneyimi olan ve 1-5 yil aralifinda deneyimi olan bireylere oranla daha
yiiksek kisisel basar1 alt boyut puanina sahip olduklar1 anlasilmistir. Literatiirdeki tespit
edilen bir calisma da mesleki deneyimin tiikenmiglik tizerinde etkili oldugunu
gostermektedir (Cimen, 2000). Yildiz (2018) tarafindan yapilan arastirmada da, is
tecriibesiyle kisisel basar1 boyutu istatistiksel olarak anlamli bir sekilde farklilastigi
tespit edilmistir. Buna gore, is tecriibesi yiiksek olan iggdrenlerin is tecriibesi diisiik

olanlara oranla kigisel basar1 puan ortalamasinin daha yiiksek oldugu dile getirilmistir.

Kisisel basari, kisinin kendini olumlu degerlendirmesi, kisisel basar1 yeterliligi ve basari
ile sorunlarin iistesinden gelmesini ifade eder (Ergin, 1993). Bu yoniiyle animatorlerin
kisisel basar1 algis1 ve is tecriibesi arasinda ¢ikan sonucun is tecriibesinin artmasiyla iste
daha oOzgiivenli, motivasyonu yiiksek, is doyumu yiiksek, tilkenmislik diizeyi diisiik
olmas1 ve ise hakimiyetin artmasi gibi nedenlerden kaynaklandigi sdylenebilir. Ayrica,
uzun siireli 1§ deneyiminin iggorenleri daha 1iyi pozisyona tasiyacagini, iyi
pozisyonlarinda kisiye daha az tlikenmislik yasatacagini diislincesi oldugu

diistiniilebilir.

e H6: Animatorlerin gelir durumu degiskenine gore tiikenmislik Olgegi alt
boyutlar1 puan ortalamalari1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik

vardir.

Animatorlerin gelir durumlarina gore duygusal tiikenme ve duyarsizlagma alt
boyutlarindan edindikleri puan ortalamalarinin karsilastirilmasinda istatistiksel olarak
anlamli bir farklilik bulunamamistir. Konuya iliskin Yatkin (2017) tarafindan yapilan
arastirmada tiilkenmislik alt boyutlar1 olan duygusal tiikenme ve duyarsizlagsma
diizeylerinin c¢alisanlarin aylik kazanglarma gore anlamli farklilik gostermedigi

belirlenmistir. Bu sonug¢ aragtirma bulgularimizla paralellik arz etmektedir. Yildiz,
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(2018) tarafindan yapilan arastirmada ise, aylik gelire gore duygusal tiikenme ve
duyarsizlasma alt boyutlar1 puan ortalamalarinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
tespit ettigini vurgulamistir. Elde ettigi farkliliga gore, aylik geliri yiiksek olan
bireylerin yiiksek olmayan bireylere oranla duygusal tiikenme ve duyarsizlasma
puanlarinin daha az oldugunu ileri siirmiistiir. Bu bulgu arastirma sonuglarimizla
ortiismemektedir. Gelir durumu bir isin baslangic asamasinda 6nemli bir etken olarak
gorlilse de yillar gegtikge iste yasanilan durumlara karsin gelirin bir 6nemi kalmaya
bilmektedir. Buna gore, gelir diizeyinden bagimsiz olarak tikkenmislik diizeyi farkli
faktorlerden etkilenebilecegi diisiiniilmektedir. Nitekim arastirma bulgumuz bu
yondedir. Ancak Yildiz’in aragtirma sonucunda farkli bir bulgunun ifade edilmis olmasi

arastirmanin yapildigi isgdrenlerin farkli olmasindan kaynaklandig: diisiiniilmektedir.

Animatorlerin gelir durumlarina gore kisisel basari alt boyutundan edindikleri puan
ortalamalarinin karsilagtirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit
edilmistir. Bulunan farkliliga bakildiginda 4001 TL gelire sahip grubun 3000 TL gelire
sahip gruba oranla daha yiiksek kisisel basar1 puanina sahip olduklar1 ortaya ¢ikmistir.
Aylik kazanglar1 daha yiliksek olan animatdrlerin kisisel basar1 puanlari, aylik kazanci
daha diisiikk olan animatorlerin elde ettigi kisisel basart puanlarindan daha yiiksek
oldugu saptanmistir. Okat (2015)’in otel isletmelerinin yiyecek icecek bdoliimiinde
calisanlara yonelik yaptig1 arastirmada otel personelinin aylik kazan¢ durumlarina gore
tikenmislik puan ortalamalar1 kisisel basari alt boyutlarinda istatistiksel olarak
farklilastigin1 ifade edilmistir. Bu sonu¢ aragtirma bulgularimizla Ortiismektedir.
Nitekim gelir seviyesi arttik¢a kigisel basarinin arttig1 diistintilebilir. Bu durumun nedeni
olarak aylik kazanci daha iyi olan calisanin daha yiiksek motivasyona ve daha yiiksek
yasam standartlarina sahip olmasi, kisisel basar1 hissininde olumlu yonde yiikseltecegi

sOylenebilir.

e H7: Animatorlerin cinsiyet degiskenine gore is doyum puanlar arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Animatorlerin cinsiyet degiskenine gore is doyum Olgeginden edindikleri puan
ortalamalarinin  karsilastirilmasinda  istatistiksel olarak anlamli  bir farkliliga
ulasilmamistir. Nitekim Kantarci (1997), Bilgic (1998), Toker (2007), arastirmalarinda

cinsiyet ve i3 doyumu arasinda arastirma sonucumuzu destekler bir farklilik
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saptamazlarken, Ehtiyar (1995), Dogan ve Harlak (1991) tarafinda yapilmis olan
calismalarda ise, kadinlarin erkeklere gore is doyum diizeyinin daha yiiksek oldugu
saptanmistir. Cinsiyet degiskeninin i3 doyumunda bir etken olmasina ragmen hangi
cinsin daha ¢ok doyum sagladigi konusunda tutarsiz sonuglar yer almaktadir (Bas ve
Ardig, 2005). Sonug olarak, is ve meslek faktorlerini sabit kalmasi sartiyla, heniiz kadin
calisanlarin m1 yoksa erkek caliganlarin mu islerinden daha fazla doyum sagladiklarini

gosteren tutarll bir kanit bulunmamaktadir (Korman, 1978).

Nitekim tliikenmislik puan ortalamalarinda ¢ikan sonucglara benzer olarak cinsiyet
degiskenine gore is doyumu sonuglarinin farklilagmamasi benzer Ongoriilerden

kaynaklandig1 diisiiniilmektedir.

e H8: Animatorlerin yas degiskenine gore is doyum puanlari arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir farklilik vardir.

Animatorlerin  yas degiskenine gore is doyum Olgeginden edindikleri puan
ortalamalarinin karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmustir.
Buna gore, 35 yas lizerindeki bireyler 18-24 yas ve 25-34 yas araligindaki bireylerden
daha yiiksek is doyumu puanmna sahiptir oldugu saptanmistir. is doyumu ile ilgili
calismalara bakildiginda bu konuyla ilgilenen arastirmacilardan olan Herzberg yas ile
doyum arasinda “U” seklinde bir iliski oldugundan bahsetmektedir. Yas ile i doyumu
arasindaki tespitlerinde c¢alisma yasamina erken baslayanlarda yiiksek olan is
doyumunun otuz yasina dogru distiigiini, yasin ilerlemesiyle birlikte tekrar
yiikseldigine isaret etmistir (Siinter vd., 2006: 9-14). Cikan sonuca gore, orta yas
denilen 30’lu yaslarda bireylerin farkli kaygilarmin bulundugu bilinen bir gergektir.
Herzberg’in bulgusundan ¢ikan sonu¢ bu durumu desteklemektedir. Nitekim arastirma
bulgumuzda 35 yasmin iizerinde olan animatdrlerin olmas1 Herzberg’in calismasinda

ifade edilen orta yasinin devaminda is doyumunun yiikseldigi kanisiyla ortiigmektedir.

Buna gore, animatorlerin yaglart arttikca poziyon degiskeni, is tecriibesi, ise yonelik
beklentilerinin farklilagsmasi, gelir ve yasam standartlarinin yiikselmesi i doyumunu

arttiracagi diisiiniilmektedir.
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e H9: Animatorlerin egitim durumu degiskenine gore is doyum puanlar1 arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Animatorlerin egitim degiskenine gore is doyum Olceginden edindikleri puan
ortalamalarinin karsilagtirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik bulunmustur.
Cikan farkliliga gore, lisans egitimi almis bireylerin is doyumlar1 lise e8itimi ve 6n
lisans egitimi almis bireylere oranla daha diisiik ¢ikmistir. Toker (2007) tarafindan
Izmir’deki dort ve bes yildizli otellerde ¢alisan personele yonelik yapilan arastirmada,
calisanlarin is doyum diizeylerinin egitim durumlar1 bakimindan farklilik gosterdigi
saptanmstir. Ozellikle, lise mezunu calisanlarla {iniversite mezunu ¢alisanlar arasinda is
doyumu bakimindan farklilik bulundugu ifade edilmistir. Lise mezunu ¢alisanlar lisans
mezunlarina oranla iglerinden daha ¢ok doyum elde ettikleri belirlenmistir. Bu sonug,
ozellikle lisans mezunu ¢alisanlarin lise mezunlarina oranla isleri ile ilgili daha yiiksek
beklentiler igerisinde olmalar1 bigiminde yorumlanabilir. Agaoglu (1991) yaptigi
arastirmasinda lisans egitimi almis calisanlarin mesleki agidan isten beklenti ve
ihtiyaglarinin {ist diizeyde olmasindan dolay1 turizm sektoriinde bunun karsilanamadigi
sonucuna ulagmistir. Lee and Moreo (2007) tarafindan sezonluk faaliyet gdsteren otel
isletmelerinde c¢alisan 124 isgoéren lizerinde yapilan arastirma sonucunda; egitim diizeyi
diisiik isgdrenlerin i doyumunun digerlerine gore daha yiiksek oldugu bulunmustur. Bu
sonuglar arastirma bulgumuzla oOrtiismektedir. Ote yandan calismamizla tutarlik
gbstermeyen calismalara da ulasilmistir. Ornegin, Dogan ve Harlak (1991) tarafindan is
doyumunu etkileyen faktorlerin belirlenmeye calisildigi 175 otel calisanina yonelik
yapilan arastirmada lisans egitimi almis isgorenlerin digerlerine oranla genel olarak
isleri ve igyerleri, iicret ve is arkadasliklarindan sagladiklari doyumun daha yiiksek
oldugu bulunmustur. Kantarcit (1997) tarafindan 220 otel calisanina yonelik isgoren
performansinin etkilerinin 6lgtildiigii ¢alismada isgérenlerin is doyum diizeylerinin
egitim seviyesine gore farklilasmadigi bulunmustur. Bu sonug arastirma bulgumuzla

ortismemektedir.

Isgorenlerin egitim seviyesinin artmasi yapilan is bakimindan spesifik olarak
uzmanlagmay1 beraberinde getirdigi diisiiniilmektedir. Buradan hareketle isverenlerin,
isgorenlerin ig tanimlarinda bulunmayan isleri onlara yiiklemeleri, hak edilen maastan

diisiik bir maasin belirlenmesi, orgiit ortaminda isgdrenlere yonelik olumsuz tutumlarin
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sergilenmesi iggorenlerin islerinde duyduklari doyumun azalmasina hatta ortadan
kalkmasimna neden olacagi sOylenebilir. Egitim seviyesi diisiik olan bireyler islerinin
tanimlari bilmedikleri, kisacasi iste sahip olduklar1 haklar1 6grenmemis olmalari
onlarin is tamimlarinin disinda isler yapmalarina, hak ettiklerinden asagida gelire
diizeylerini kabul etmelerine neden olarak mesleki yetenek ve yeterliliginin zayif
olmasindan kaynaklandigi soOylenebilir. Bu sonuca gore, egitim seviyesi diisiik
isgorenlerin egitim seviyesi yiiksek isgorenlere oranla is doyumlarinin daha yiiksek

diizeyde olabilecegi sdylenebilir.

e H10: Animatdrlerin turizm veya animasyon egitimi almis olma degiskenine gore

is doyum puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Animatorlik ve turizm alaninda egitim alma durumuna gore is doyum puan
ortalamalarinin karsilagtirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit
edilmistir. S6z konusu farkliliga gore, alan egitimi almig bireylerin is doyumlar1 alanda
egitimi olmayanlara oranla daha diisiik ciktig1 saptanmistir. Yapilan alan yazin
incelemesinde Toker (2007) tarafindan yapilan g¢alisma sonucunda turizm egitimi
almamig calisanlarin, turizm egitimi almis olanlara oranla is doyum diizeyleri daha
yiiksek bulunmustur. Bu sonucu ise turizm egitimi almis olan ¢alisanlarin sektore
yonelik yiiksek beklentiler igerisinde olmalar1 ve bu beklentilerin yeterince
karsilanmamis olmasi ile agiklanmistir. Bu sonu¢ ayni zamanda aragtirma bulgumuzla
ortiisen bir bulgudur. Ote yandan Yesilyurt ve Kogak (2014) tarafindan izmir ili merkez
ilgelerinde bulunan dort ve bes yildizli otel isletmeleri calisanlarina yonelik yapilan
arastirmada turizm egitimi almis olan ¢alisanlarin is doyum diizeyleri, turizm egitimi
almamis olan ¢alisanlara gore daha yiiksek bulundugunu ifade etmistir. Bu sonug
arastirma bulgumuzla oOrtiismemektedir. Cikan sonuclara gore, incelenen alan yazin
arastirmalarinda belirlenen Orneklemin farkli olmasi s6z konusu isletmelerin
calisanlarina sunmus olduklar1 haklar ve ¢alisma kosullart farklilik gosterdigi
diisiiniilmektedir. Diisiiniilen sonucun ise séz konusu arastirmamizin Izmir ilinde yer
alan dort ve bes yildizli konaklama isletmelerinin animasyon departmanlarinda ¢alisan
personeller oldugundan isgorenlerin galistigi bolge, calisilan departman ve calisilan

isletme farkliligindan kaynaklandigi sylenebilir.
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e HI11: Animatdrlerin meslekte edindikleri is deneyimi degiskenine gore is doyum

puanlariarasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Animatorlerin i deneyimleri bakimindan i doyumundan edinilen puan ortalamalarinin
karsilagtirillmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmistir. Bulunan
farkliliga bakildiginda 6 yildan fazla deneyime sahip bireylerin 1 yildan az ve 1-5 yil
arasinda deneyime sahip bireylerden daha yiiksek is doyumu puanina sahip olduklari
goriilmistiir. Rizaoglu ve Ayyildiz (2008) tarafindan Didim’de bulunan 5 otel
isletmesindeki 122 calisana yonelik yapilan aragtirmada katilimcilarin sektor deneyimi
ile is doyumu arasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmistir. Sarker ve
digerleri (2003) tarafindan farkli otel isletmelerinde calisan 323 isgdren {lizerinde
yapilmis olan arastirmada is deneyiminin is doyumu ile dogru orantili oldugu bulunmus,
Is deneyimi arttik¢a is doyumunun da artmakta oldugunu vurgulamistir. Bu arastirmalar
bizim c¢alismamizla tutarlik gostermektedir. Kantarci (1997) tarafindan 220 otel
calisanina yonelik isgdren performansinin etkilerinin 6l¢iildiigli ¢aligmada isgdrenlerin
Is doyum diizeylerinin meslekteki is deneyimine gore farklilik gostermedigi
bulunmustur. Yapilmis olan bu arastirma sonucu ile ¢alisma bulgularimiz paralellik

tastmamaktadir.

[s deneyiminin artmasi isgdrenlerin isteki pozisyonu, geliri, bilgi birikimini, tecriibe gibi
nitelikler1 farklilastiracagi diisiiniilmektedir. Buna karsin elde ettigimiz arastirma
bulgumuzdan hareketle is doyumunun is deneyimiyle paralel olarak arttig
gdzlemlenmektedir. Incelenen alan yazinda arastirma sonucumuzdan farkli bir sonucun
¢ikmig olmast s6z konusu is deneyiminin sonucunda ¢ikan degiskenlerden

kaynaklandig1 sdylenebilir.

e HI12: Animatdrlerin gelir durumu degiskenine gore is doyum puanlar arasinda

istatistiksel olarak anlamli bir farklilik vardir.

Animatorlerin sahip olduklari gelir durumu degiskenine gore is doyumu olgeginden
edinilen puan ortalamalarinin karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir
farklilik tespit edilmistir. Cikan farkliligin yer aldig1 gruba bakildiginda, 3000-4000 TL
arasinda gelire sahip olan bireylerin 3000 TL’den az gelire sahip olan bireylere oranla

daha yiiksek is doyumu puani aldiklar1 goriilmiistiir. Konuya iliskin yapilan alan yazin
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incelemesinde birgcok arastirmaya rastlanilmistir. S6z konusu aragtirma sonuglarina
bakildiginda aragtirmamizda elde ettigimiz sonuglara benzer sonuglarin bulgulandig:
anlasilmaktadir (Yesilyurt ve Kogak, 2014; Ginli vd., 2010; Kara vd., 2012; Dinler,
2010; Yatkin, 2017; Basaran, 2000). Nitekim bir iste gelir motivasyonel bir unsurdur.
Gelirin yliksek olmasi i doyumunu yiikselteceginden isgdrenlerin daha istekli ve arzulu

bicimde islerini yapmalarini saglayacag: diisiiniilmektedir.

e H13: Konaklama isletmelerinde c¢alisan turizm animasyon personelinin
tilkenmislik diizeyleri ile is doyumlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli bir

iliski vardir.

Is doyumu ile tiikkenmislik alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fakat negatif
yonde orta seviyeli bir iligki tespit edilmistir. Cikan sonuglardan hareketle is doyum
diizeyi arttikca tilkenmislik diizeyinin azaldigim sdylemek miimkiindiir. Ote yandan is

doyum diizeyi azaldik¢a tiikenmislik diizeyinin arttig1 sdylenebilir.

Civici 2016 yilinda mimari tasarim biirolarinda ¢alisan 148 mimarin is doyumu,
demotivasyon faktorleri ve tiikkenmislik arasindaki iligkinin bir kuramsal arastirma
modeli yardimiyla arastirilmasini yaptigi ¢alismada is doyumu ile tiikenmislik arasinda
istatistiksel olarak olarak negatif yonde anlamli bir iliski oldugunu ifade etmistir (r.<=-
0,327). Bu sonu¢ is doyumunun saglanamadigi calisma ortaminda mimarlarin
tiilkenmislik yasayabilecegini gosterdigini sdylemistir. Insaat sektoriinde ¢alisma
kosullarinin biiro ve santiye ortamina gore farklilik gdstermesi, alinan egitim ile meslek
pratigi arasindaki fark is doyumunu olumsuz etkiledigini ve tiikenmislik yasanma
olasthgmin arttig vurgulanmustir. Is doyumsuzlugu yasayan her isgorenin tiikkenmislik
yasayacagl yoniinde bir sonu¢ olmamakla birlikte isgdrenlerin ¢alisma ortaminda
beklentilerinin ger¢ekle uyusmamasi tikenmislik yasamalarinda etken olmadigi
sOylenebilir. Yapilan diger bir ¢alismada benzer sonuglar alimmistir (Telli vd., 2012). Bu

sonug arastirma bulgumuzla 6rtiismektedir.

Konaklama isletmelerinde calisan turizm animasyon personellerini inceledigimiz alan
yazistyla paralellik gosterdigi, arastirmamizin sonucunda istatistsiksel olarak
tilkenmislik azaldik¢a is doyumunun artmakta oldugu gdzlemlenmistir. Is doyumu

bireyin isinde elde ettigi olumlu duygular olmasma karsin tiikenmislik ise isgdrenin
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isine karsin meydana gelen bir olumsuz duygu durumudur. Cikan sonuglardan hareketle
is doyumunun artmasi iggdrenin isinde mutlu olmasina dolayisiyla iste tiikenmislik

duygusunun yiikselmemesini saglayacagi diisiiniilebilir.
Sonugc ve Oneriler;
Arastirma bulgularina gore elde edilen sonuglar asagiya bulunmaktadir.

e Animatorlerin cinsiyet degiskenine gore duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve
kisisel basar1 alt boyutundan aldiklar1 puanlarin karsilagtirilmasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.

e Animatorlerin yas degiskenine gore duygusal tiikenme ve duyarsizlagma alt
boyutundan aldiklari puanlarin karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik tespit edilmemistir.

e Animatorlerin yas degiskenine gore kisisel basar1 alt boyutundan aldiklari
puanlarin karsilastirllmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit
edilmistir.

e Animatorlerin  egitim durumu degiskenine gdére duygusal tliikenme,
duyarsizlasma ve kisisel basar1 alt boyutundan aldiklar1 puanlarin
karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik saptanmistir. Buna
gore, lisans egitimi almig bireyler lise ve 6n lisans egitimi almis bireylere oranla
tiikenmislik alt boyutundan daha yiiksek puan almistir.

e Animatorliik veya turizm alaninda egitim almis olma durumuna goére duygusal
tiikenme ve duyarsizlagma alt boyutu puan ortalamalarinin karsilagtirilmasinda
istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga ulagilmistir.

e Animatorliik veya turizm alaninda egitim almig olma durumuna gore kisisel
basar1 alt boyutu puan ortalamalarinin karsilastirilmasinda istatistiksel olarak
anlaml bir farkliliga ulagilmamastir.

e Animatorlerin meslekte edindikleri is deneyimine gore duygusal tiikenme ve
duyarsizlasma  alt  boyutundan  edindikleri ~ puan  ortalamalarinin

karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik tespit edilmemistir.
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e Animatorlerin meslekte edindikleri is deneyimine gore kisisel basar1 alt
boyutundan edindikleri puan ortalamalarinin karsilastirilmasinda istatistiksel
olarak anlamli bir farklilik saptanmustir.

e Animatorlerin gelir durumlarma goére duygusal tiikenme ve duyarsizlagsma alt
boyutlarindan edindikleri puan ortalamalarinin karsilagtirilmasinda istatistiksel
olarak anlaml1 bir farklilik bulunamamustir.

e Animatorlerin gelir durumlarina gore kisisel basar1 alt boyutundan edindikleri
puan ortalamalarinin karsilastirilmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farklilik
tespit edilmistir.

e Animatorlerin cinsiyet degiskenine gore is doyum o6l¢eginden edindikleri puan
ortalamalarinin karsilagtirllmasinda istatistiksel olarak anlamli bir farkliliga
ulagilmamustir.

e Animatorlerin yas, gelir, egitim, meslekteki is deneyimi, animatorliik ve turizm
alaninda egitim alma durumu degiskenlerine gore is doyum dlgeginden
edindikleri puan ortalamalarinin karsilastiriimasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farklilik saptanmaistir.

e Konaklama isletmelerinde ¢alisan turizm animasyon personelinin tiikenmislik

diizeyleri ile is doyum arasinda anlamli bir iliski oldugu tespit edilmistir.

Sonug olarak, Izmir ili sirlarinda hizmet veren otellerin animasyon departmanlarinda
calisan animatorlerin cinsiyet, yas, egitim, alan egitimi, i3 deneyimi ve gelir gibi
niteliklerine gore, tiikenmislik diizeyleri ve is doyumlar1 incelenmistir. Yapilan
incelemede cesitli farkliliklara rastlanilirken ayni zamanda tiikenmislik diizeyiyle is
doyumu arasinda negatif yonde bir iliski bulunmustur. Bulgular incelendiginde,
cinsiyete gore, tilkenmislik diizeyinde ve is doyumunda herhangi bir farklilik
rastlamilmamistir. Yas degiskeninde de tiikenmislik Slgeginin alt boyutu olan kisisel
basar1 alt boyutunda anlamli bir farklilik bulunmustur. Yas arttik¢a kisisel basarininda
artacagl sonucu diisiiniilmiistiir. Ayn1 zamanda is doyumunda da yas arttikca gelisimin
s0z konusu oldugu ortaya cikmistir. Animatorlerin egitim durumlar1 attikca 1is
doyumlarminda arttigi sonucu gozlemlenmistir. Is deneyimi arttikca tiikenmislik
diizeyinin kisisel basari boyutunda bir artisin oldugu anlagilmistir. Ayni zamanda is

doyumunda da is deneyimine bagl olarak bir gelisimin gosterildigi tespit edilmistir.
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Arastirmanin ana problemi olan “Konaklama isletmelerinde ¢alisan turizm animasyon
personelinin tiikenmislik diizeyleri ile is doyum arasinda anlaml bir iligki var midir?”
sorusu yapilan analizler sonucu yanitlanmistir. Buna gore, animatorlerin is doyumlari
ile tiikenmislikleri arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iligki saptanmistir. Bu sonuca
gore, animatorlerin i3 doyumlarn arttikga tiikenmislik diizeylerinin diisecegi

distiniilmektedir.

Calisma bulgularina dayanarak hem turizm animasyon faaliyetlerinde ¢alisan
personellere hem de bu alanda yapilacak sonraki ¢alismalar i¢in asagidaki Oneriler

sunulabilir:

e Konaklama isletmelerinde yer alan animasyon departmanlari c¢alisanlarinin is
tecriibesi yiiksek olan bireylerden secilmesi isletmeye yarar saglayacagi
diistiiniilmektedir. Nitekim yapilan bu arastirma sonucunda is deneyiminin
artmasi diisilik tlikenmislik ve yiiksek is doyumu anlamina geldigi saptanmistir.

e Animasyon departmanlari, konaklama isletmelerinin en aktif ve eglenceli birimi
olarak sayilmaktadir. Otele gelen misafirlerin eglenmesinde sorumlu olan bu
birimin dogru se¢ilmesi misafirlerin ozellikle animasyon birimindeki
faaliyetlerden dolayi tekrardan ilgili oteli segecegi diistiniilmektedir. Bu nedenle
ilgili arastirma sonuclarimizdan hareketle animatorlerin niteliklerinin dogru
bilinerek ise alinmasi is verimini arttiracagi gibi isletme agisindan yarar
saglayacagi sdylenebilir.

e Animatorlerin siirekli olarak aktif olmalari, mutlu goriinmeleri ve otele gelen
misafirlerin hos vakit ge¢irmelerini saglamalar1 agisindan biiyiik bir dneme sahip
olduklar1 disiiniilmektedir. Nitekim animatérlerin is doyumlarinin yiiksek
olmasi1 ve is tiikenmislik diizeylerinin diisiik olmasi gerekmektedir. Bu durum
bakimindan is beklentilerinin karsilanmasi is doyumlarin1 yiikseltecegi ve is
tiikenmisliklerini azaltacagi ongoriilmektedir.

e Bu arastirma Izmir bélgesinde hizmet veren konaklama isletmelerindeki
animasyon departmani ¢alisanlarma yonelik yapilmustir. Ileride yapilacak olan
arastirmalarda Orneklem gurubunun diger departmanlarinda i¢inde oldugu

caligmalarin yapilmasi 6nerilmektedir.
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Bu arastirma sonuglarinin genellenmesi uygun degildir. Cikan sonuglar s6z
konusu arastirmada incelenen 6rneklem i¢in gegerlidir.

Turizm sektorii emek yogun bir sektor oldugundan otel isletmesinin personeline
deger vermesi, tiim bolimlerdeki calisanlara karst kurum tarafindan esit
yiikkselme olanaklarinin saglanmasi da boliimler arasi tilkenmiglik farkini
azaltabilecektir.

Animatdrlerin, zaman yonetimi, egzersiz, dengeli beslenme, stres yonetimi ve
pozitif iliskiler gelistirme gibi yasam kalitesini arttirici tutumlar1 gelistirmeleri
tikenmisliklerini ~ azaltacagi  diisiiniilmektedir. Bu konuda konaklama
isletmelerinin calisanlarina hizmet ici egitimler vermeleri fayda saglayacagi
sOylenebilir.

Otel isletmelerinde tiilkenmigligi azaltict i3 doyumunu arttirict hizmet igi
egitimler vermek {izere insan kaynaklar1 departmani bulundurulabilir.

Bu aragtirma konaklama isletmelerindeki animasyon departmani ¢alisanlarina
yonelik yapilmistir. fleride yapilacak olan arastirmalarda drneklem gurubunun
diger departmanlarinda i¢inde oldugu arastirmalarin yapilmasi 6nerilmektedir.
Bu ¢alisma Bu arastirma kapsaminda “Konaklama igletmelerinde ¢alisan turizm
animasyon personelinintitkenmislik diizeyleri ile i3 doyumu arasinda anlamli bir
iliski var mdir?” ve “Baz1 degiskenlere gore farklilik gostermekte
midir?”sorularina cevap aranmasi lizere yapilmis olup, ¢ikan sonuglarin
nedenlerinin ortaya ¢ikarilmasi amaglanmamistir. Sonraki ¢aligmalarda anlaml
farklilik olusturan degiskenlere iliskin nedenlerin arastirilmast miimkiin
olabilecektir. Ayrica anket ile veri toplanan bu ¢alismaya destek olmasi
amaciyla nitel arastirma yontemi ile animasyon calisanlart ile ylizylize

goriismelerin de yapilacagi ¢alismalar Onerilebilir.
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EKLER

EK 1: Anket Formu

"Degerli Katilimci,

Bu anket Sakarya Uygulamali Bilimler Universitesi'nde yiiriitilen ve “Turizm
Animasyon Faaliyetlerinde Calisan Personelin Tiikenmislik Diizeylerinin Is Doyumuna
Olan Etkisi: Izmir Ornegi” bashkli lisansiistii teze veri toplamak amaciyla
yapilmaktadir. Vereceginiz yanitlarin samimiyetle ve dogru olarak yanitlanmasi bilime
katk1 saglayacaktir. Destekleriniz igin tesekkiirler. Tolga Basaran YL Ogrencisi "
A-Demografik Bilgi Sorulari

1. Liitfen cinsiyetinizi isaretleyiniz.

a)Kadin b)Erkek

2. Liitfen size uygun yas araligini isaretleyiniz.

a)18 -24 b) 25 - 34 ¢)35 - 44 d)45 - 54 ¢) 55 ve daha biiyiik

3. Liitfen egitim durumunuzu isaretleyiniz.

a)llkokul / Ortaokul b) Lise ¢)On Lisans d)Lisans e)Lisansiistii

4. Kag yildir bu isyerinde ¢alisiyorsunuz?

a)l yildan az b)1 -5 yil arast ¢)6 - 10 yil d)11 - 15 y1l )16 y1l ve daha fazla

5. Gelir durumunuz.

a) 3000 TL ve alt1 b) 3001 - 4000 TL c) 4001 - 5000 TL d) 5001 - 6000 TL e) 6000 TL
ve lizeri

6. Turizm, rekreasyon konusunda bir tahsiliniz var mi1?

a) Evet b) Hayir
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B-Minnesota is Doyumu Olcegi

Hi¢ memnun degilim

Memnun degilim

Kararsizzim

Memnunum

Cok memnunum

. Isimden, beni ¢ok mesgul etmesi bakimindan

. Calisma ortaminin uygunlugu bakimindan

w

. Ara sira degisik seyler yapabilme sansimin olmasi1 bakimindan

. Toplumda “saygin bir kisi” olma sansini bana vermesi bakimindan

. Amirimin emrindeki kigileri idare tarzi bakimmdan

. Amirimin karar vermedeki yetenegi bakimindan

. Yaptigim isin vicdanima aykir1 davraniglara zorlamamasi bakimindan

. Bana sabit bir i§ olanag1 saglamasi bakimindan

O| 0| I &N V| B~

. Bagkalari i¢in bir seyler yapabilme olanagina sahip olabilmem bakimindan

. Kisilere ne yapacaklarini syleme sansina sahip olmam bakimindan

11.

Kendi yeteneklerimle bir seyler yapabilme sansimin olmasi bakimidan

12

. Isle ilgili alinan kararlarin sézde kalmayip uygulanmaya konulmas1 bakimindan

13.

Yaptigim is karsiliginda aldigim iicret bakimindan

14.

Is icinde terfi olanagimin olmas1 bakimmdan

15.

Kendi kararlarimin bana uygulama serbestligi vermesi bakimimdan

16.

Kendi yeteneklerimi kullanabilme sansini bana saglamasi bakimimdan

17.

Caligma sartlar1 bakimindan

18.

Calisma arkadaslarimin birbirleri ile anlagsmalar1 bakimindan

19.

Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmem bakimindan

20.

Yaptigim is karsiliginda duydugum basari hissinden
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C-Maslach Tiikenmislik Olcegi

Higbir Zamann

Cok Nadir

Bazen

Cogu Zaman

Her Zaman

1. Isimden sogudugumu hissediyorum

2. Is déniisii kendimi ruhen yorgun hissediyorum

3. Sabah kalkip yeni bir is giinii ile karsilasmak zorunda kaldigimda kendimi yorgun

hissediyorum

4. Isim geregi karsilastigim insanlarin ne hissettigini hemen anlarim

5. Isim geregi karsilastigim insanlara sanki farkli bir varlik olarak davrandigimi

hissediyorum

6. Biitiin giin problemli insanlarla ugragmak benim i¢in ger¢ekten ¢ok yipratict

7. Isim geregi karsilastigim insanlarin sorunlarina en uygun ¢dziim yollarmi bulurum

8. Yaptigim isten yildigimi hissediyorum

9. Yaptigim is sayesinde insanlarin yagsamina katkida bulunduguma inantyorum

10. Bu iste caligmaya bagladigimdan beri insanlara kars1 sertlestigimi hissediyorum

11. Bu igin beni giderek katilagtirmasindan korkuyorum

12. Cok seyler yapabilecek gligteyim

13. Isimin beni kisitladigini hissediyorum

14. Isimde giiciimiin iistiinde ¢alistigimi hissediyorum

15. Isim geregi karsilastigim insanlar1 umursamadigimi hissediyorum

16. Dogrudan dogruya insanlarla ¢alismak bende ¢ok fazla stres yaratiyor

17. Isim geregi karsilastigim insanlarla aramda rahat bir hava yaratirim

18. Insanlarla yakin bir calismadan sonra kendimi canlanmis hissediyorum

19. Bu iste kayda deger birgok basari elde ettim

20. Kendimi ¢ok ¢aresiz hissediyorum

21. Isimdeki duygusal sorunlara serinkanllikla yaklasirim

22. Isim geregi karsilastigim insanlarin bazi problemlerini sanki ben yaratmisim gibi

davrandiklarini hissediyorum
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