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Yiiksek Lisans Tezi
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BOZOK UNIVERSITESI ORNEGI

Mert OZGUNER
Bozok Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii
Isletme Anabilim Dal1

2011

Danisman: Yrd. Dog. Dr. Soner TASLAK

Aragtirmada orgiit kiiltiirii ile tiikenmislik arasindaki iligki incelenmistir. Bozok
Universitesi’nde gdrev yapan &gretim elemanlarinin rgiit kiiltiirii ve tiikenmislik diizeyleri
alt boyutlar ile tespit edilmis, alt boyutlar arasinda iliskinin olup olmadig, tiikkenmislik alt

boyutlarinin demografik degiskenlere gore farklilagip farklilasmadigi ortaya konulmustur.

Arastirma kapsaminda Bozok Universitesi'nde gérev yapan o&gretim elemanlari,
caligma evrenini olusturmustur. Calismada “Tam Sayim” yontemi kullanilmig, fakat cesitli
nedenlerden 6tiirli 6gretim elemanlarin tamami ¢aligmaya dahil edilememistir. Bu baglamda,
2010- 2011 akademik yilinda Bozok Universitesi’nde gorev yapan 163 dgretim elemanina
Hee-Jae, Cho (2000)’dan adapte edilen Orgiit Kiiltiirii Olcegi, Maslach’in Tiikenmislik
Olgegi ve Demografik Ozellikler olmak iizere 3 boliim ve 48 sorudan olusan anket
uygulanmigtir. Elde edilen verilerin giivenilirlikleri, frekanslari, oranlar1 ve ortalamalari
hesaplanmis, veriler t-testi ve tek yonlii varyans analizi ile analiz edilmistir. Alt boyutlar,

korelasyon analizine tabi tutulmus ve aralarindaki iliskiler belirlenmistir.

Aragtirma sonucunda, 6gretim elemanlarinin 6rgiit kiiltiirii algilariin genel olarak orta
diizeyde, tiikenmislik algilarinin ise diisiik diizeyde oldugu belirlenmistir. Tiikenmislik alt

boyutlarindan kisisel basar1 hissinin, yas degiskenine gore farklilik arz ettigi belirlenirken,

il



duygusal tilkenme ve duyarsizlasma alt boyutlar1 ile demografik degiskenler arasinda
anlamli bir farka rastlanmamustir. Orgiit kiiltiirii alt boyutlar1 ile tiikenmislik alt boyutlari
arasinda anlamli iligkiler saptanmustir.

Anahtar Kelimeler: Orgiit Kiiltiirii, Tiikenmislik, Orgiit Kiiltiirii ile Tiikenmislik Iliskisi,

Ogretim Elemanlarmin Orgiit Kiiltiirii Algilar1, Ogretim Elemanlarinin Tiikenmislik Algilari
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ABSTRACT

MASTER THESIS PROPOSAL

A STUDY ON THE RELATIONSHIP BETWEEN ORGANIZATIONAL CULTURE
AND BURNOUT:
EXAMPLE OF BOZOK UNIVERSITY
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Bozok University
Institute of Social Sciences

Department of Management

2011

Advisor: Yrd. Dog. Dr. Soner TASLAK

Study examined the relationship between organizational culture and burnout.
Organizational culture and the teaching staff working at the University of Bozok lower levels
of burnout have been found with the dimensions, whether the relationship between sub-
dimensions, sub-dimensions of burnout differed according to demographic variables have

been introduced.

Research within the scope of the study population consisted of faculty members who
served at the University of Bozok. The study "Full Count" method was used and a variety of
reasons, but the entire teaching staff could not be included in the study. In this context, the
2010 - 2011 academic year, 163 faculty working at the University of Bozok Hee-Jae, Cho
(2000), adapted from the Organizational Culture Inventory, Maslach's Burnout Inventory and
Demographic Characteristics and 48-question survey, including 3 episodes applied.
Reliability of the data obtained, frequencies, ratios, and averages were calculated and t-test
and data were analyzed with one-way analysis of variance. Sub-dimensions, and the

relationships between them were subjected to correlation analysis.

As a result, faculty members' perceptions of organizational culture in general have

moderate and low levels were found in perceptions of burnout. Sense of personal



accomplishment burnout sub-dimensions; differ according to age the determining variable,
emotional exhaustion and depersonalization subscales found no significant difference
between the demographic variables. Sub-dimensions of organizational culture in the opposite

direction with no significant correlations between the burnout subscales.

Keywords: Organizational Culture, Burnout, Burnout Relationship with Organizational

Culture, Organizational Culture Perceptions of Lecturers, Lecturers Perceptions of Burnout
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GIRIiS

Ilk kez Peters ve Waterman tarafindan Amerika’da, Pascale ve Athos
tarafindan ise Japonya’da incelenmis olan ve literatiirde Firma Kiiltiirii, Kurumsal
Kiiltiir, Isletme Kiiltiirii, Kurum Kiiltiirii olarak da ifade edilen Orgiit Kiiltiirii,
calisanlara yon veren, c¢alisanlarca sorgulanmaksizin, derinden inanilan ve
baglanilan inanglara dayanmaktadir. Calisanlara dogruyu veya yanlisi gosteren,
gecmiste basartyr getirdigi i¢in kabul goren varsayimlardan olusan is yapma
yontemlerini icerir. Orgiit kiiltiirii, stratejiler ile beseri unsurlar arasindaki baglantiy
kurarak, Orgiitiin misyon ve stratejilerinin gerceklestirilmesinde ve Orgiitsel
etkinligin, degisimin basarilmasinda ¢ok Onemli bir rol oynar. Calisanlarin
motivasyonunu artirici bir etkiye sahip olan orgiit kiiltiirli, ¢alisanlarin etkinligine ve
verimliligine olumlu bir etki yapar. Orgiit kiiltiiriiniin kisa bir agiklamasini yaptiktan

sonra tilkenmiglik kavramina da kisaca deginmekte fayda vardir.

Tiikenmislik, genellikle isi geregi insanlarla yiiz yiize ¢alismak zorunda olan
kisilerde ortaya ¢ikan enerji ve amag kaybidir. ilk olarak 1974 yilinda Freudenberger
tarafindan acgiklanan tiikenmislik kavrami hakkinda en ¢ok kabul goren caligmalar
Maslach tarafindan gergeklestirilmistir. Maslach tiikenmisligi, ise bagh tutumlar ve
bazi davranig degisiklikleri sonucunda meydana gelen duygusal tiikenme, diisiik
kisisel basar1 hissi ve duyarsizlasma ile birlikte yorgunluk, timitsizlik, ¢aresizlik gibi
bir takim olumsuz tutumlarla belirginlesen fiziksel, duygusal ve zihinsel bir tiikenme
durumu olarak tanimlamistir. Tanimdan da anlasildig: iizere, Maslach tiikkenmisligi;
Duygusal Tiikenme, Kisisel Basar1 Hissi ve Duyarsizlasma olmak iizere {i¢ boyutta

ele almistir.

Meslek basarisinda azalmalar, yetersiz hizmet, artan ise devamsizlik, is
degistirme egilimleri, isin umursanmamasi gibi etkileri doguran tiikenmislik,
calisanlarda biiyiilk motivasyon kayiplarina neden olarak bireyler ve is yasami

tizerinde 6nemli sorunlar olusturmaktadir.



Bu ¢alismanin temel amaci; orgiit kiiltiiri ve tiikenmislik kavramlar ile ilgili
bir literatlir taramasi yaparak, bir kuruma hakim olan kiiltiiriin tikenmislik ile

iligkisinin incelenmesidir.

Calismanin ilk béliimiinde, orgiit kiiltiirii kavrami ele alinmustir. Orgiit kiiltiirii
kavraminin daha i1yi anlasilabilmesi igin ilk olarak kiiltiir kavramina deginilmis ve
daha sonra orgiit kiiltlirii kavrami, ¢esitli orgiit kiiltiirii tanimlari, orgiit kiiltiiriiniin
tarihcesi ve olusumu cergevesinde agiklanmistir. Daha sonra oOrgiit kiiltiiriiniin
ozelliklerine deginilmis ve diger kavramlarla iligkisi incelenmistir. Bunun yaninda
orgiit kiiltiiriinlin 6geleri ve tiirleri belirtilerek fonksiyonlarina deginilmistir. Son
olarak da, bu tanimlardan, o6zelliklerden, benzer kavramlardan, 6rgiit kiiltiiriiniin
fonksiyonlar1 dogrultusunda ortaya konan farkli orgiit kiiltiirii modelleri agiklanmis
ve Orgiit kiiltlirlinlin degisimine deginilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde tliikenmislik kavramina deginilmistir. Bu
dogrultuda tiikenmiglik kavraminin tanimi ve kavramsal gelisimi ortaya konmus,
titkenmislik ile ilgili kavramlar agiklanmistir. Daha sonra tiikkenmisligin belirtileri ve
tilkenmislige neden olan faktorler belirtilmistir. Bunun ardindan farkl tiikenmislik
modelleri ele alinmis ve tiikkenmisligin gelisim siireci incelenmistir. Son olarak da,

titkenmisligin sonuglari ve tiikenmislikle miicadele yontemlerine deginilmistir.

Calismanin uygulama kismini olusturan iiglincii ve son boliimde ise; oOrglit
kiiltiirii ile tiikenmislik iligkisi analiz edilmistir. Bu dogrultuda ¢alismanin amaci,
onemi ve kapsami belirtilmig, evren ve orneklem se¢imi yapilmigtir. Arastirmanin
evreni olarak, Bozok Universitesi’'nde gérev yapan dgretim elemanlar1 belirlenmistir.
Daha sonra yapilan istatistiki analizlere, bulgulara, sonuglara ve onerilere ayrintili bir

sekilde yer verilmistir.



BIRINCI BOLUM

1. ORGUT KULTURU

1.1. ORGUT KULTURU KAVRAMI

[lk kez Peters ve Waterman tarafindan Amerika’da, Pascale ve Athos
tarafindan ise Japonya’da incelenen Orgiit Kiiltiirii; Firma Kiiltiirii, Kurum Kiiltiirii,
Isletme Kiiltiirii olarak da ifade edilir (Iscan ve Timuroglu, 2007, s.120). Yénetim ve
orgiit teorisi, alaninda oldukca yaygin bir literatiire sahip olmasima ragmen,
calisanlarin kisiligi, hiyerarsik diizen, cografi bolge, orgiit tarihi, orgiit i¢i iletisim
ozellikleri dilizeyinde c¢aligilabilecek bir konu olmasit nedeniyle tam olarak
tanimlanmas1 olduk¢a zordur (Karahan, 2008, s.458). Bununla birlikte orgiit kiiltiirii
niteliksel bir yaklasim olarak idiografik, etnografik ve antropolojik ydntemler
tizerine kurulmus bir sistemdir (Denison, 1990, s.27). Bu sekilde bir¢ok disiplinden
bilim insaninin, Orgiit kiltiiri kavramini ele alarak, kurumsal ve uygulamali
caligmalar yapmis olmasi, kavramin farkli tanimlanmasi, yorumlanmasi ve
kullanilmasmma yol a¢mistir. Bunun sonucunda da oOrgiit kiiltiirii kavraminin
tanimlanmasinda farkliliklar meydana gelmistir (Gizir, 2007, s.249). Bu nedenle
orgiit kiiltiiriinii tanimlamadan 6nce kiiltiir kavramina kisaca deginmek saglikli bir

orgiit kiiltiirli tanim1 yapmak i¢in faydali olacaktir.

Genel anlamda kiiltiir, bir toplumda gecerli olan ve gelenek halinde devam
eden duygu, diisiince, yasam tarzi, dil, sanat unsurlarinin tiimiidiir (Ozdevecioglu ve
Celik, 2009, s.99). Bagka bir tanima gore ise kiiltiir, toplum tarafindan insanlara
kazandirilan nesilden nesile aktarilabilen bir yasam tarzi olup, insanin, insan
tarafindan meydana getirilen maddi ve manevi ¢evresidir (Eroglu, 2000, s.110).
Kiiltiir, insan diiglincesi ve yarattigi esyalardan, inang ve torelerden; kismen
materyal, kismen insan ile iliskili karmasik bir enstriimandir. Bu enstriimani
kullanarak insanlar somut problemlerini gérmeye calismaktadirlar. Anayasa, hukuk

ve diger kurumlar da kiiltiiriin bir parcasidir (Bilir vd., 2003, s.119).



Kiiltiir kavramimm icerigini antropoloji olusturmustur. Insanlar farkinda
olmasalar da eylemleri iizerinde her zaman kiiltiirlin yaygin bir etkisi vardir (Mullins.
J, 2002, 5.801). Genel olarak sosyal bilimciler kiiltiirii, topluluklar1 birbirinden ayiran
ozellikler biitiinii olarak tanimlamaktadirlar (Bakan, 2008, s.?). Kiiltiir, insanin var
oldugu giinden baglayan, diinyada var oldugu siirece yasayan, kisinin degil toplumun
mali olan, yeni nesillere aktarilan, insan gereksinimlerini karsilayan, toplum
tiyelerini biitlinlestiren, zaman i¢inde degisen davranistan soyutlanmis, deger ve
diizgiilerden olusan bir biitiindiir (Basaran, 1991, s.242). Organizasyon igerisinde
kiltlir, insan kisiligi gibidir. Temel varsayimlar, inanglar, norm ve degerler,
birbirinden iyi ilkeler bir i¢ kimlik olusturur ve gorgii kurallar ile orgiitsel davranis
cercevesinde kiiltiir meydana gelir. Gliglii bir kiiltiirin olusu, sadece orgiitiin daha
fazla hedef ve stratejilere sahip olmasi anlamina gelmez. Caligsanlarin deger ve
normlara kars1 kendilerini daha fazla sorumlu hissetmelerine, motivasyonlarini
artirmalarina zemin hazirlayarak etkinligin ve verimliligin artmasina yardimer olur

(Nasipour vd., 2009, s.327).

Dogan (1997, 5.55-56)’a gore, toplum kiiltiiriiniin ydnetim alanina girisi Ikinci
Diinya Savasi’ndan Once psikoloji uzmanlarinin fabrika ve biiro c¢alisanlari
lizerindeki arastirmalart ile baglamigtir. Daha sonra yonetim agisindan kiiltiirel
modellerin incelenmesi iizerinde yogunlasan uzmanlar bazi yonetsel davraniglarin
kiiltiirel farkliliklar tarafindan belirlendigini ileri siirmiislerdir. Uzun siireler
teknolojik gelismelerin yarattigt verimlilik artiglar1 sosyal sorunlarin ortaya
ctkmasima neden olmus, sosyal bir strateji gelistirmeyen isletmeler i¢in teknoloji
verimli olmaktan uzaklagsmis ve bunun sonucunda isletmeler ¢ok ciddi verimlilik
problemleriyle karsi karsiya kalmaya baslamislar ve sosyal sorunlarin ¢oziimii i¢in
arayislara hiz vermek zorunda kalmislardir. Bu gelismeler kiiltiiriin, yonetim alanina
girmesine neden olmustur. Orgiitlerde sosyal ve siyasal alanda insani degerlerin
Oneminin artmasi ve isletmeciligin ulusal alanlara yayilmasi kiiltliriin yOnetim

acisindan dnemini arttirmigtir.
Gizir (2008, s.185)’e gore degisim, degerler temeline dayanan bir girisimdir ve
degisimin gerceklestigi yerde degerler, diisiinceler ve davranislardan olusan kiiltiirel

ortintiilerde dogal olarak degisiklik gosterir. Degisimin getirdigi yeni deger ve



davranislar eskileriyle uyusmadig1 zaman ¢alisanlarda savunuculuk, kendini ¢ekme,
bilgileri saptirma veya degistirme gibi organizasyona zarar verecek davranislar
goriilebilir. Iste bu noktada orgiit kiiltiiriiniin potansiyel etkisinden faydalanarak,
mevcut kiiltiiriin analizi ve degisimi ile ilgili stratejiler gelistirilerek orgiit i¢erisinde
etkinlik ve verimlilik saglanabilir. Orgiit kiiltiirii, kuruluslarin performansi iizerinde

onemli bir etkiye sahiptir (Nasirpour vd., 2009, 5.326).

Orgiit kiiltiirii, calisanlarin davranislarma yon veren ortak norm ve degerlerdir
(Torun, 2007, s.140). Ortak inanglar da ¢cogu kez orgiit kiiltliriiniin 6nemli bir yonii
olarak kabul edilmektedir (Van den Steen, 2010, s.618). Orgiit igerisinde paylasilan
degerler ve inanclar, oOrgiit yapisi ve kontrol sistemleri ile karsilikli etkilesim
icerisine girerek Orgiit icinde islerin yapilis bicimi olan normlar1 olustururlar
(Gilimiigsuyu, 2005, s.32). Orgiit kiiltiirii, ¢alisanlara farkli bir kimlik veren, drgiite
baglanmalarina yardimci olan ve calisanlar tarafindan paylasilan i¢ degiskenleri
sunmaktadir (Yiiceler, 2009, s.447). Orgiit kiiltiirli, 6rgiit igerisinde baskin degerler
sistemidir (S6nmez, 2006, s.86).

Simsek vd.(2003, s.32)’ne goOre Orgiit kiltiiri, isletmelerin ¢alisma
sekillerinden, yonetim bigimlerine, calisanlarla iligkilerine kadar bircok olguyu
iceren bir kavramdir. Orgiit kiiltiirii, calisanlarca kabul gdérmiis ve benimsenmis
degerlerden olusan, calisanlara sembollerle yansiyan, Orgiit icerisindeki inang,
davranis, slogan ve masallardan olusan bir yapidir. Orgiit kiiltiirii, organizasyonlarin

deger ve inanc¢larini galisanlara ileten simge, seremoni ve mitolojiler toplamudir.

Orgiit kiiltiirii, belirli bir gurubun gerek ¢evreye gerekse i¢ biitiinlesmesi
sirasinda 6grendigi, gecerliligi kanitlanacak derecede olumlu sonuglar vermis olan ve
bu nedenle yeni iiyelere diisiinmenin ve hissetmenin dogru yolu olarak dgretilen bir
takim varsayimlardir (Kantek ve Baykal, 2008, s.29). Bu baglamda orgiit kiiltiiri,
calisanlarin davranislarini belirleyen kurallar1 diizenleyen, orgiit stireglerinin temel
varsayimlarin1 bi¢imlendiren, orgiitsel olaylar1 yorumlayan, c¢alisanlarin giinliik
yasamlarina anlam vermelerini saglayan ve en dnemlisi, belirsizliklerle dolu cevre ile
miicadele etmelerini kolaylastiran normatif bir diizen olmakla birlikte onlar1 motive
eden sosyal bir enerjidir (Ilhan, 2006, s.275). Orgiit kiiltiiriiniin benimsendigi ve

organizasyonun tiim kademelerine empoze edildigi oOrgiitlerde iyi motive edilmis



calisanlar oOrgiite biiylik katki saglamaktadir. Giiglii kiiltiire sahip Orgiitlerin
digerlerine gore yiiksek performans gosterdikleri arastirmalarla kanitlanmis bir

gercektir (Eroglu ve Ozkan, 2009, s.50).

Eski (2009, s.167)’e gore orgiit kiiltiirii ile ilgili tanimlar arasinda farkliliklar
oldugu gibi bazi ortak kabullerden de s6z etmek miimkiindiir. Bu benzerlikler sdyle

Ozetlenebilir;

1) Tiim tanimlamalarda calisanlara dogru ya da yanlis1 gosteren ve tiim

iyelerce paylasilan bir degerler biitliniinden s6z edilmektedir.

2) Yazili olarak Dbelirtilmeyen bu degerler biitiinliniin  ¢alisanlarca

sorgulanmaksizin kabul edilmesidir.

3) Yapilan tanimlamalarda kiiltiirel yapiya genellikle islevsel bir anlayisla

yaklasilmasidir.

4) Orgiit icindeki sembollerin bunlara yiiklenen anlamlarm, hikdyelerin hem
ortak kiiltiirlin olusumunu ve iletimini saglayan hem de davranislara yon veren

kiiltiirel unsurlar olarak goriilmesidir.

5) Sosyal bir nitelik tagimasidir.

6) Ogrenilebilir, dgretilebilir ve gelecek nesillere aktarilabilir olmasidir.
7) Orgiitiin biitiiniinii kapsamasidir.

8) Stratejiler ile beseri unsurlar arasinda baglantiy1 olusturmasidir.

1.1.1. Orgiit Kiiltiiriiniin Tarihgesi

Diinya’da orgiit kiltiiri konusunda sosyologlarin, psikologlarin, orgiitsel
davranis arastirmacilarinin, antropologlarin yonetim danigsmanlarinin, organizasyon
teorisyenlerinin, stratejik yonetimcilerin katilmiyla meydana gelen biiyiikk bir
aragtirma yelpazesi meydana gelmistir (Sayilar, 2003, s.132). Taylorizm sonrasi
donemde ABD’deki Harvard Business School’dan bilim adami Elton Mayo’nun
Western Electric sirketinde 1930 yilinda c¢evre kosullar1 ile iiretim verimliligi
arasindaki baglantiy1 arastirmak iizere gorevlendirilmesi, orgiit kiiltlirii kavraminin

gelismesinde bir baslangi¢ olarak kabul edilebilir. Daha sonra W.Lloyd Warner’in



bir elektrik fabrikasinda, kiiltiirel etmenlere yonelik yapmis oldugu arastirma énemli
bir ¢alisma olarak nitelendirilmistir. Bu ¢aligmalar sayesinde is yerinde ¢alisanlarin
duygu, deger ve diisiinceleri, yani is kiiltlirleri ortaya c¢ikarilmistir. Taylor sonrasi
donemde L.Gulick, L.Urwick, A.Reiley’ in orgiitler ve rgiit yonetimine ait kurallar
tizerindeki incelemeleri, Fayol’un kuramsal ¢alismalar ile birleserek orgiit teorisinin
yeniden tanimlanmasini saglamis ve bu olay orgiit kiiltiirii kavraminin olusumunda
onemli bir adim teskil etmistir (Yahyagil, 2004, s.54). Orgiit kiiltiirii kavram1 1979
yilinda Pettigrew’in Administrative Science Quarterly dergisinde yer alan “Orgiit
Kiiltiirleri Uzerinde Calisirken” adli makalesi ile Amerikan akademik yazinina
girmistir (Ozen, 2009, s.69). Daha sonra 1980li yillarda 6rgiit kiiltiirii konusuna ilgi
artmis, Peters ve Waterman’in basarili Amerikan firmalarini inceleyen ¢aligmasi, bu
ilginin artmasinda en onemli etken olmustur (Dogan, 1997, s.57). Peters ve
Waterman’in, 1982 yilindaki “Miilkemmeli Arayis” adli yapitlari bunun en 6nemli
ornegidir. Yine ayni yil Deal ve Kennedy’ nin “Kurum Kiiltiiri” adli yapitlar1 bu

kavrama olan ilgiyi artirmustir (Ozen, 2009, 5.69).

Tiirkiye’deki yonetim organizasyon literatiiriinde ise Orgiit kiiltiiri konusu
yonetim etkisine katkisi, kiiltiirel etkilesimler, kiiltiirel farklilasmalar, orgiit
kiiltiirinlin Orglitsel arastirmalara etkisi ve bu alanda Olgek gelistirme c¢aligsmalari
kapsaminda incelenmistir (Sayilar, 2003, s.132). Kaya (2008, s.124)’ya gore orgiit
kiiltiirti konusunda Tiirkiye’deki literatiir incelendiginde, bu alandaki kavramsal
calismalarin  1980’lerin ikinci yarisindan itibaren yayimlanmaya basladigi
goriilmektedir. 1990’larda konunun derinlemesine incelendigi ve orgiit kiiltiiriiniin
orgiitsel isleyisin farkli boyutlariyla iliskilendirildigi goriilmektedir. Orgiit kiiltiiriinii
kavramsal olarak inceleyen g¢alismalar 2000’li yillarda da {ilkemizde goriilmeye
devam etmistir. Bu alandaki aragtirmalar Erdogan’in (1975) caligmasiyla baglamig
olmasima ragmen, ancak 1990’larda bazi c¢aligmalarin yapilmis oldugu ve 2000’1
yillarda da artarak devam ettigi goriilmiistiir. Bu donemlerde yapilan arastirmalarin
hemen hepsi nicel yontemleri, anket uygulayarak kullanmistir. Yapilan bu
arastirmalarin ve bulgularinin bazilarin1 6zetlenecek olursa, Aycan ve Kanungo
(2000)’nun orgiit kiiltiirtiniin profilini sorumluluk isteme, katilimci1 olma ve gorevleri

yerine getirme olarak belirledigi arastirma, Halis (2000)’in tekstil firmalari iizerinde



yaptig1 ve Orgiit kiiltliriiniin esnek ve durumsal oldugu sonucuna ulastig1 aragtirmast,
yine Yahyagil (2004)’in 36 ifadeden olusan Denison orgiit kiiltiirii 6lgme aracinin
gecerli ve giivenilir oldugu sonucuna vardigi arastirmasi, Yilmaz ve digerleri
(2005)’nin misteri ve 6grenme egilimli deger sistemlerinin sosyo-kiiltiirel faktorler
ve gliclli orgiitsel kiiltiirlerle desteklendiginde firma performansinin arttigi sonucuna

ulastig1 aragtirmasi, lilkemizde bu alanda yapilan arastirmalardan sadece birkagidir.

1.1.2. Orgiit Kiiltiiriiniin Olusumu ve Orgiit Yonetimindeki Onemi

Orgiitler herhangi bir sekilde olusmus tek bir yapiya sahiptirler. Calisanlart
orgiitte tutan bu yapi, calisanlarin ortak davraniglarinin biitiintidiir ve ¢alisanlarin
davranis ve diislincelerinde kendiliginden olusmus bilgi birikimleri olup, ¢alisanlarin
davraniglar1 i¢in benzer yontemler gelistiren, onlara isleyisle ilgili problemlerin
detaylar1 hakkinda bilgi veren dzelliklerdir. Orgiitsel kiiltiiriin olusumunda personelin
sisteme uygun davranmasi gerekliliginin disinda temelde digsal baskilar, sosyal

degerler, spesifik orgiitsel faktorler etkili olmaktadir (Karahan, 2008, s.459).

Orgiitlerde, orgiit kiiltiirii asagidaki siiregleri gecerek olusmaktadir (Oktay,
1996, 5.336-337):

(1) Kurucu tyelerin, kafalarinda belirli bir amag¢ ve felsefeye dayanan bir

girisim diislincesi olusarak, orgiitiin ilk diisiinsel varlig1 ortaya cikar.

(2) Kurucu iiyeler, ayn1 amag ve felsefeyi tagiyan yeni liyeler bularak, ¢ekirdek

bir gurup olustururlar.

(3) Kurucu c¢ekirdek gurup, gerekli para, yapi, malzeme, arag-gereg, yasal

izinler ve islemler, patentler ve emek giiciinii bir araya getirir ve fikir somutlastirilir.

(4) Daha sonra orgiite katilan kisilerin, Orgiite dahil olan c¢alisanlarin
beraberlerinde getirdikleri davranis, deger, inang ve beceriler, orgiitiin zamanla ortak

bir gecmis ve tarih olusturmasina katki saglar.

Yildiz (2004, s.44), Shein (1992)’a atifta bulunarak kiiltiiriin genel olarak ii¢
kaynaktan olustugunu ifade etmistir. Bunlar, 6rgiit kurucularinin inang, deger ve
varsayimlari, gurup Uyelerinin tecriibeleri ve son olarak yeni iiye ve liderler

tarafindan Orgiite getirilen inanglardir. Terzi (2000, s.25-32)’ye gore Orgiit



kiiltliriiniin olusumunda kurucularin énemli bir payr vardir. Kurucular daha 6nceki
felsefeler ve ideolojilerle kisitlanmadigi icin sahip olduklar1 degerler orgiit kiiltiirii
icin oldukga énemlidir. Orgiit kiiltiiriiniin olusumda etkili olan diger unsur inang ve
degerlerdir. Orgiitte faaliyet gosteren calisanlarn sahip olduklari deger ve normlari
orgiite tasirlar ve bunun sonucunda da bir¢ok alt kiiltiir meydana gelir. Calisanlarin
orgiite getirdikleri bu degerler, ortak bir paydada birlestirilerek orgiite 6zgii bir kiiltiir
meydana getirilir ve bu kiiltiir yeni gelenlere aktarilarak orgiit kiltiirii olusturulur.
Son olarak liderlerin, yonetimlerin uygulamalar1 da orgiit kiiltiiriinliin olusumunda
onemli rol oynar. Orgiitlerin biiyiimesi, degisen dis cevre kosullarinin getirdigi
durumlara uygun olarak yonetim tarafinda gelistirilen davranis sekilleri kiiltiir

olusumuna katki saglar. Asagidaki sekilde Orgiit kiiltiiriinlin =~ olusumu

gosterilmektedir.
Ust yonetim
Orgiitiin : Orgiit
kurcularin ,| Secim Kiiltiirii
felsefesi kriteri

Sosyallesme

Sekil: 1. Orgiit Kiiltiirii Nasil Olusur?

Kaynak: Yildiz, Sebahattin (2004); ”Orgiit Kiiltiirii ve Kafkas Universitesi Akademik Personeli Arasinda
Paylasilan Degerler”, Yayinlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Karadeniz Teknik Universitesi Sosyal Bilimler

Enstitiisi, $.46.

Bir orgiit, ancak ¢alisanlarinin tamami tarafindan benimsenmis ortak amaglar,
standartlar, degerler, felsefe ve ideolojileri paylasmasi halinde amaglarim
gergeklestirebilir. Bu nedenle, ¢alisanlar arasinda igsel bagliligi olusturabilmek igin
ortak dil ve kavramlar1 olusturan, ¢alisanlarin giic ve statiilerini, birbirleriyle olan

iligkilerini diizenleyen ve tiim Orgiitsel olaylara anlam vermelerini saglayan gii¢ orgiit



kiltliriidiir. Yani, orgiit kiiltiirii, calisanlar1 birbirine, orgiitii ise topluma baglayan

sosyal bir bagdir (Karahan, 2008, s.459).

Orgiit kiiltiirii, bir orgiitiin misyon ve stratejilerini gerceklestirmesinde ve
etkinligin, verimliligin, degisimin gerceklestirilmesinde 6nemli bir 6gedir. Bununla
birlikte oOrgiit kiiltiiri, ¢alisanlara neyin dogru ya da yanlis oldugunu, nasil

davranilmasi gerektigini benimseterek, davranigsal tutarliligi artirir (Akinci, 1998,

5.50-53).

Orgiit kiiltiiriiniin arastirmacilar arasinda bu kadar ilgi gérmesinin ve énemli

olmasinin nedenlerini 6zetlenecek olursa (Sigsman, 1994, s.28-29);
1) Deneycilik, olguculuk, akilcilik gibi geleneksel yontemler lizerinde meydana

gelen tartismalarin ¢ergevesinde, Orgiit kuramiyla ilgili ge¢gmis goriislerin tatmin

edici olmamasi,

2) Orgiitsel bilimlerde evrensellikten durumsal iliskilere ve nesnellikten 6znellige
dogru bir egilimin gelisiyor olmasi,

3) Yakin ge¢miste orgiitii tanimlama ve ¢éziimlemede diisiince sistemleri, anlam
sistemleri, kiiltiirler gibi yeni yaklagimlarin kullanilmaya baglanmasi,

4) Politik, ideolojik ve sosyo-ekonomik faktorlerin sosyal kuram iizerindeki

etkisi,

5) Calisanlarin is ve orgiitsel yasamdaki beklentilerinin farklilagmasi ve iicretin
tek basina yeterli olamayacaginin anlagilmasi,

6) Kiiltiirlin, orgiitsel degisimi anlamada temel teskil etmesi ve biitiinlesme,

kontrol, verimliligin anahtar1 olarak goriilmesidir.

1.2. ORGUT KULTURUNUN OZELLIiKLERIi

Calisanlar herhangi bir orgiite katildiklarinda, kendi deger ve inanglarmi da
beraberlerinde getirirler. Orgiit icerisine tasman bu deger ve inanglar genellikle tek
baslarina ¢alisanlarin orgiitte basarili olmalar1 konusunda yetersiz kalmaktadir.

Calisanlar basarili olabilmek i¢in katilmis olduklari Orgiitlerin isleyislerini de
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o0grenmeye ihtiya¢ duyarlar. Bu dogrultuda her orgiitiin kendine 6zgii 6zellikleri
ortaya ¢ikmaktadir. Bu fakliliklarin ortaya cikisinin temel nedeni amag ve
gereksinimlerdeki farkliliklardir (Dogan, 1997, s.60). Orgiit kiiltiiriiniin farkl
tanimlar1 ve ortak noktalarinin yaninda orgiit kiiltiiriiniin 6zellikleri de bu kavramin
anlamlandirilmasinda g6z 6ntlinde tutulmasi gereken 6nemli bir husustur (Eski, 2009,

s.167) . Buna gore orgiit kiiltiiriiniin 6zellikleri su sekilde siralanabilir;

1. Orgiit kiiltiirii 6grenilebilir. Bireysel inan¢ ve degerler dis ¢evrenin
etkisi altindadir. Bu nedenle orgiitiin hem i¢ hem de dis ¢evresi orgiit
kiiltiiriinii etkiler. Orgiitiin teknik ve sosyal sisteminden olusan ig
cevre, sosyo-teknik sistemin iirlinlidiir ve bu sistem oOrgiitiin karar
alma, planlama ve denetleme fonksiyonlarini ihtiva eder. Orgiit,
sosyal, politik, hukuki, ekonomik sistemler igerisinde bulunur. Bu
sistemler ise orgiitiin dis ¢evresini olusturur. Orgiit, bu ¢evreninin

taleplerine gore faaliyetlerini silirdiiriir ve bu cevreyi 6grenmeye

calisir (Terzi, 2000, s.9).

2. Ortak norm ve kurallar biitiiniidiir. Orgiitsel yasamdaki ¢alismadan
tiretim miktarina kadar tiim konularda gegerli olan ortak davranis
normlar1 mevcuttur. Orgiite katilan tim yeni iiyeler bu norm ve

kurallar1 6grenmek zorundadir (Oktay, 1996, s.333).

3. Misyon ifadeleri hazirlamak ve oOrgiit gelecegine yonelik olarak
kurumsal vizyon gelistirmek. Gelistirilen kurumsal vizyon, oldukc¢a
1yl yetigsmis, glicli yoneticiler tarafindan Orgiit ¢alisanlarina agikca
iletildigi taktirde etkinlik kazanmaktadir (Murat ve Agikgdz, 2007,
s4).

4. Orgiit kiiltiirii, semboller ve sembolik hareketlerle 6grenilebilir,
Ogretilebilir ve gelecek nesillere aktarilabilir (Eski, 2009, s.167).
Orgiit kiiltiirli, firma inang ve degerlerinin sembolik gdsterimidir.
Calisanlar, firmada isleyis hakkinda hikayeler okuyarak, Orgiit

degerini yansitan sloganlar okuyarak, cesitli toren ve seremoniler
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izleyerek orgiit kiltlirii hakkinda ¢ikarimlar elde edebilirler (Akinci,
1998, s.43).

5. Orgiit kiiltiirii heterojendir. Orgiit kiiltiiriiniin tamamen homojen
olmasi beklenemez bir durumdur. Her orgiitte egemen kiiltiir etrafinda
cesitli alt kiiltiirler de olusabilir. Alt kiiltiirler, calisanlar arasinda
benzer diislince yapisina sahip guruplarin kiiltiirleridir. Mesleki,
hiyerarsik ve is guruplart Orgiit igerisinde kendi alt kiiltiirlerini
yaratabilirler. Yani orgiit kiiltiirii tek bir biitiin (homojen) olmayip,

cesitli alt kiiltiirlerden olusmaktadir (Terzi, 2000, s.11).

6. Orgiit kiiltiirii holografiktir. Bu durum kiiltiiriin 6rgiitiin her faaliyeti
lizerine sinmesi anlamima gelir. Yani, biitiiniin tim 6zelliklerinin
pargalarin hepsine yayilmis olmasidir. Aksi durumda pargalar biitiinii

ifade edemez ve niteligini kaybeder (Yildiz, 2004, s.52).

7. Orgiit kiiltiirii ayirt edici ve biitiinlestiricidir. Her 6rgiit kendine 6zgii
tarih, iletisim modeli, sistem ve prosediirlere, misyon ve vizyonlara,
hikayelere sahiptir. Bunlarin hepsi bir araya gelerek o oOrgiiti
digerlerinden farklilastirir ve ayirt eder. Bununla birlikte orgiitler,
kendi inan¢ ve degerlerine uygun calisanlar1 firmalarinda toplama
gayesi tasirlar. Bunu yaparken de calisanlar1 kendi orgiit kiiltiirleri
cevresinde bir araya getirir ve yapi, sistem, strateji gibi teknik
unsurlarla, beseri unsurlar arasinda biitiinlesmeyi saglarlar (Akinci,

1998, s. 43-44).
8. Diger ozellikleri sdyle siralamak miimkiindiir (Eski, 2009, s.167);
= Orgiit kiiltiiri uyum saglayabilir ve degisebilir niteliktedir.

» Birden fazla bireyin bir araya gelerek olusturdugu sosyal bir

yapidir.
= Zamanla olusan bir kavram oldugundan ge¢misle baglantilidir.

» Bireyin istek ve davraniglari sonucu meydana gelmistir.
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» Insanlar arasindaki duygusal iliskide kiiltiirel 6gelerin etkisi

oldugundan, o6rgiit kiiltiirii duygusaldir.

» Orgiit kiiltiiriiniin ~ temelini, calisanlarin  zihinlerinde
olusturduklart ~ deneyimlerine  anlam  yiikleyen  ve

sorgulanmadan kabul edilen varsayimlar olusturur.

1.3. ORGUT KULTURUNUN DiGER KAVRAMLARLA iLiSKIiSi

Orgiit kiiltiirii kavramin1 agiklarken siirekli karsilasilan is ahlaki, orgiit iklimi,
orgiit felsefesi, sosyallesme, Orgiit imaji ve kimligi kavramlari, orgiit kiiltiiriiyle
kanistirllmaktadir. Bu nedenle bu kavramlar1 kisaca aciklayarak bu karisikliklar

ortadan kaldirmakta fayda vardir.

1.3.1. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Iklimi

Orgiit kiiltiirii ile orgiit iklimi ¢ok yakindan iliskili iki kavramdir. Orgiit iklimi,
orgiitlerin bireysel ve c¢evresel Ozellikleriyle, oOrgiitlerdeki insan davranis ve
iliskilerinin olusturdugu ortamdir (Yiiceler, 2009, s.447). Orgiit iklimi, calisanlarin
degerleri ile orgiit kiiltiirii arasindaki uyumu 6lgmektedir. insanlarin isyerindeki
calismanin nasil olmasi gerektigine dair beklentileri ile bu beklentilerin ne derecede
gerceklestigine dair algilarin sonunda olusan bir havadir. Eger calisanlar orgiitiin
kiiltiiriinii benimsiyorlarsa, orgiit iklimi iyidir, aksi durumda ise kotiidiir. Orgiit
iklimi, orgiit kiiltiiriine gore kisa siirelidir, kisa zaman araliklar1 icerisinde farkliliklar

gosterir (Dogan, 1997, s.61).

1.3.2. Orgiit Kiiltiirii ve Orgiit Felsefesi

Orgiitlerin, ¢alisanlara ve miisterilere nasil davranilmasi konusundaki
tutumlarinin tamam orgiit felsefesidir. Orgiit felsefesi orgiitlerin uymasi gereken
kurallar1 ortaya koyar. Orgiit felsefesi, karar verme ve davranislar1 ydnlendirme
konusunda calisanlara yardimer olur. Orgiit kiiltiiriinii agiklayarak karmasikliklari
ortadan kaldirir. Calisanlarin  motivasyon ve bagliliklarin1  artirarak — orgiit

performansin yiikseltir (Y1ildiz, 2004, s.57).
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1.3.3. Orgiit Kiiltiirii ve Is Ahlaki

Isletmelerin faaliyetleri sonucunda ortaya cikan sorunlari ahlaki boyutlara gére
inceleyen is ahlaki kavrami, 1990’11 yillardan beri isletmeleri ilgilendiren bir
kavramdir. Is ahlaki kavrami kapsaminda incelenen sorunlar, gerek isletme
icerisinden gerekse de dis ¢evreden kaynaklanmaktadir. Dolayisiyla isletmeler,
ahlaki olarak hem i¢ hem de dis ¢evrelerine karsi sorumludurlar. Bu sorumluluk ise
orgiit kiiltiiri ile alakalhidir. Dolayisiyla orgiit kiiltiirii, isletmelerin ahlaki yapilarini

da kontroliinde bulundurur (Giiney, 2001, s.186-187).

1.3.4. Orgiit Kiiltiirii ve Sosyalizasyon

Orgiitsel sosyalizasyon, drgiit deger ve inanglarmin, yeni iiyelere aktarilmasi ve
yeni iiyelerin kendilerinden beklenen davranis, deger ve tutumlari sergilemesi
stirecidir. Amag, bireysel ve orgiitsel ¢ikarlar birlestirerek, ¢alisanlar1 6rgiitiin etkili
bir pargasi haline getirmektir. Sosyalizasyon ¢ok gii¢lii bir kiiltiirel iletisim aracidir.
Bu noktada orgiit kiiltiiriiniin yeni calisanlara aktarilmasinda onemli rol oynar. Is
gorenlerin, orgiit deger ve varsayimlarinin farkinda olmalarini saglayarak, diisiince

ve davraniglarinin sekillenmesine yardim eder (Terzi, 2000, s.32-36).

1.3.5. Orgiitsel Kimlik ve Orgiitsel Imaj

Orgiitsel kimlik, drgiitiin “kim oldugunu”, “ne yaptigini” ve “nasil yaptigin1”
belirten bir gostergedir. Orgiitiin i¢ ve dis cevresini, iiriin ve hizmetlerini, iletisim
bi¢imi ve davranislarini igeren bir yapidir. Orgiitiin dis goriiniisii, {irettigi {iriinler,
sahip oldugu binalar, bu binalarin dizayni, orgiitii ifade eden sembolik igaret ve
simgeler, c¢alisanlarin davranig bigimleri, yazili ve gorsel basinla iligkiler ise
orgiitlerin gdriinen yiiziinii ifade eder. Orgiitsel kimlik ve imaj olusturmaya yonelik
caligsmalar, orgiite iliskin yukarida belirtilen sorulara cevap verebilecek sekilde,
tutarli ve organize bir sekilde siirdiiriilmelidir. Orgiitsel amag, deger ve hedefler
konusunda orgiit kimligi ve imaj1 ile orgiit kiiltiirii ayrilmaz bir biitiindiir (Oktay,

1996, 5.340).
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1.4. ORGUT KULTURUNUN OGELERI

Kiiltiir, birbiriyle iliskili bircok degiskenden meydana gelen bir yapi olarak
diisiiniildiiglinde bu yap1y1 olusturan 6geleri birbirinden ayr1 olarak ele almak islevsel
olmayabilir. Fakat kiiltiir, daha kolay anlasilabilmesi i¢in ¢esitli bi¢imlerde
boliimlendirilebilir (Terzi, 1994, s.64). Buna gore kiiltiirel 6geler, farkli nesnellik ve
0znellik derecelerine gore bazi arastirmacilar tarafindan su sekilde siiflandirilmigtir
(Gizir, 2008, s.187). Orgiit kiiltiirii 6geleri gdzle goriilebilen ve gdriilemeyen olmak
tizere iki guruba ayrilmaktadir. Bir bagka gruplandirmaya gore ise oOrgiit kiiltiirii
Ogelerini artifaktlar, semboller ve paylasilan anlamlar olmak {izere ii¢ guruba
ayirmak miimkiindiir (Schein,1985,s.14). Asagida, orgiit kiiltliriiniin 6geleri sekil

lizerinde gosterilmistir.

Artifaktlar, Kreasyonlar Q
Teknoloji
Sanat Genelde Anlasilir, Gozle Gériiliir

Goriniir ve Sesli Davranis Kaliplar

Farkindalik
Degerler Daha Yiiksek Diizeyde
Temel Varsayimlar Cantada Keklik
Cevreyle iliski ( )
Hakikat ve Gergekler .
Insanin Yapist Goriinmez
Insan Aktivitelerinin Yapisi ( )
Insan Iliskilerinin Yapisi
Biling 6tesi

Sekil 2. Kiiltiiriin Ogeleri

Kaynak: Hampden-Turner, Charles (1990); Corporate Culture, The Economist Book Limited, s.22.
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1.4.1. Artifaktlar

Artifaktlar, daha ¢ok kiiltiiriin gdzle goriinen yoniinii olusturmakta ve teknoloji,
sanat, mitler, semboller, hikdyeler, efsaneler ve goriilebilen, duyulabilen
davraniglardan olugsmaktadir (Schein, 1985, s.14). Artifaktlar; sozIii, davranigsal ve
fiziksel artifaktlar seklinde ii¢ guruba ayrilir. Mitler, hikayeler, dil sozlii artifaktlari
olustururken, torenlerde yapilan eylemler davranigsal, teknoloji, ¢cevre diizenlemesi

gibi unsurlar da fiziksel artifaktlar1 olustururlar (Terzi, 2000, s.39).

1.4.1.1. Orgiitsel Hikayeler ve Efsaneler

Hikayeler, orgiitsel deger ve normlart Orgiite yerlestirmek amaciyla, orgiit
tarthinde yasanmis olaylarin sozlii olarak aktarilmasidir. Hikayeler anlatilirken
degisiklige ugrarlar. Oyle ki; bu degisim gerceklikten uzaklasacak kadar ise
hikayeler efsaneye doniisiir (Gliney, 2001, s.180). Hikayeler, kiiltiirel degerleri ve

normlar1 gelecek nesillere aktaran gegmisteki olaylardir (Simsek vd., 2003, s.35).

1.4.1.2. Ritueller ve Torenler

Ritueller, orgiit kiiltlirlinli yansitan, orgiit igerisinde giinliik olarak tekrarlanan
rutinlerdir. Ritueller, calisanlar1 etkilemek i¢in 6zel zamanlarda kullanilan ve
standardize edilmis faaliyetlerdir (Yildiz, 2004, s.77). Torenler, oOrgiitiin temel
degerlerini, amaglarini, kimin 6nemli oldugunu agiklayan hareketlerdir. Bir gurubu
amaclarma ulastiran bigimsel, simgesel ve siireli eylemler biitiiniidiir. Orgiitsel
diizenin siirdliriilmesine, yeni {yelerin tanitilmasina, mesajlarin calisanlara

aktarilmasina, bagliligin gii¢lendirilmesine yardime1 olur (Terzi, 2000, s.48).

1.4.1.3. Semboller ve Kahramanlar

Semboller, orgiit liyelerinin fikirlerini ve duygusal mesajlarini birbirlerine
aktarmalarini saglayan objeler, hareketler ve olaylarin tiimiidiir (Simsek, 2003, s.36).
Kahramanlar, orgiit igerisinde takdir edilen 6zelliklere sahip Slmiis veya yasayan,
gercek ya da hayali kisilerdir. Orgiit agisindan ideal ozelliklere sahip olarak
gosterilen kahramanlar, yaptiklariyla, sahip olduklar1 6zellikleriyle caligsanlar icin

ornek teskil ederler (Sisman, 1994, s.72).
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1.4.2. Degerler ve Normlar

Schein (1985, s.15)’e gore degerler, c¢alisanlarin is ve eylemlerini
nitelendirmeye, degerlendirmeye ve yargilamaya yarayan Olciitlerin kaynagidir.
Orgiitsel degerleri olusturan bu dlgiitler, insan, nesne ve olaylarin drgiitce ne dl¢iide
degerli oldugunu belirler. O’Reilly (1989, s.12)’e gore, normlar uygun olan ya da
uygun olmayan davranislarla ilgili beklentilerdir. Olaylar1 yorumlamada ve

degerlendirmede bizlere yardimci olan sosyal standartlardir.

1.4.3. Temel Varsayimlar

Temel varsayimlar, orgiit iiyelerinin ¢evre ile iligkiler, insan davranislar1 ve
insanlarin iliskilerinin dogasiyla ilgili olarak paylastiklari temel inanglardir (Schein,
1985, s.18). Temel varsayimlar, orgiitte uygulanmakta olan teori ve felsefelerdir. Bu
varsayimlar deger ve inanglar gibi agik degildirler (Gliney, 2002, s.181). Bir orgiitsel
kiltliriin 68esi olarak temel varsayimlar, Orgiit iiyelerinin kendilerini, bagkalarini
yani diinyayr algilama ve degerlendirme bicimidir. Temel varsayimlar, Orgiit
tiyelerine, durum ve iligkileri algilama, diislinme, hissetme ve yargilamada temel alg1
dayanagidir. Temel varsayimlar, esas itibariyle kiiltiiriin doga, insan ve insan
iliskilerine bakis acisin1 yansitmaktadir. Calisan bireylerin ya da orgiitiin aligkanlik

haline gelmis goriis ve diistinceleridir (Sisman, 1994, s.84).
1.5. ORGUTSEL KULTUR CESITLERI

1.5.1. Genel Kiiltiir ve Alt Kiiltiir

Eroglu (2000, s.115-117)’ya gore belirli bir toplumun hakim inanglari,
degerleri, davranis bigimleri, sosyal iliskileri ve her tiirlii ortak paylar1 genel kiiltiirii
olusturan 6nemli parcalardir. Genel kiiltiir, bir toplumun her alaninda, her bolgesinde
gecerli olan, benimsenen ve yasanan hakim unsurlardan olusur. Bununla birlikte,
genel kiiltiir, hakim bir sistem olarak birbiriyle son derce dengeli ¢ok sayida alt
kiiltiirden olusur. Yani hakim kiiltiirler, alt kiiltiirlerin toplamindan olusur. Genel bir
kiiltiir icerisinde alt kiiltiirleri meydana getiren en onemli faktorler; etnik ve dini

farkliliklar, sosyo-ekonomik ayrigmalar, cografi bolge unsurlaridir.
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1.5.2. Giiglii Kiiltiir ve Zayif Kiiltiir

Gigli kiltiirlerde politikalara, ayrintili islem ve kurallara daha az gereksinim
duyulmakta, gorev ve sorumluluklar ¢ok net olarak bilindigi i¢in calisanlar ne
yapacaklarint ¢ok iyi bilmektedirler (Deal and Kennedy, 1982, s.15-16). Oktay
(1996, s.337)’a gore giiclii ve zayif kiiltiir genellikle {ic unsura dayanir. Bunlardan
ilki, giliclii lider faktoriidiir. Buna gore giiglii lider, giiclii orgiit kiiltiirlinlin ortaya
¢tkmasini saglar. Tkinci unsur, kiiltiiriin toplum tarafindan ne derece paylasildigidir.
Eger kiiltiir toplumun biiyiik bir kismu tarafindan benimsenmis, kabul gérmiis ise;
orgiitsel kiiltiir o derece gii¢lii bir hal alir. Orgiit kiiltiiriiniin paylasilma derecesini
yonlendirme ve odiillendirme sistemleri belirlemektedir. Son unsur ise, Orgiitiin

temel degerlerine baglilig ifade eden yogunluk faktoridiir.

Deal ve Kennedy (1982, s.8-13)’ye gore giiclii orgiit kiiltiirlinlin 6zellikleri su
sekilde ifade edilmistir;

1. Yaygin olarak paylasilan felsefe; orgiitli temsil eden, somut felsefelerdir.

2. Insanlara ilgi gostermek; giiclii kiiltiirlerde ¢aliganlar kural ve siireclerden

daha 6nemlidir.
3. Kahramanlarin kabulii; kahramanlar 6rgiitii temsil eden kisilerdir.

4. Ritiiel ve seremoni; giicli kiiltiirlerde ritiiel ve seremoniler calisanlar i¢in

Onemlidir.

Sonu¢ olarak, oOrgilit Kkiiltiirlinlin rekabet avantaji sagladifi  gilinlimiiz
kosullarinda kiiltiiriin 6nemi bir kat daha artmustir. Isletmelerin amaglari, stratejileri
ve politikalarinin olugmasinda onemli bir etkiye sahip olmustur. Giiglii oOrgiit
kiiltiirtine sahip isletmeler, c¢alisanlarin nasil davranmalar1 gerektigini anlatan
parametreler olusturarak secilen stratejilerin etkin bir sekilde uygulanmasi
konusunda rakiplerinden bir adim 6ne geg¢meyi basarirlar. Zayif orgiit kiiltiiriiniin
hakim oldugu orgiitlerde ise biiylik bir karmasiklik hakim olur ve bu da orgiitleri

geriye gotiiriir (Yildiz, 2004, s.44).
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1.5.3. Maddi Kiiltiir ve Manevi Kiiltiir

Maddi kiiltiir, insanlarin biyolojik ve fizyolojik ihtiyaglarin1 karsilayan
kiiltiirdiir. Cogunlukla elle tutulup gozle goriilen maddi kiiltiir kapsamina, iiretim
teknikleri, yol, bina, giyim, her tiirlii ulasim araci dahildir. Kiiltiiriin, toplumlarin
ruhsal ve psiko-sosyal ihtiyaglarini karsilamaya yonelik olan, elle tutulamayan, gozle
goriilemeyen unsurlarindan olusan kiiltiire ise manevi kiiltiir denir. Manevi kiiltiir,
belirli bir topluma 6zgii olan orf ve adetleri, dini ve ahlaki normlari, deger ve

yargilari, dil ve edebiyati, miizigi kapsar (Eroglu, 2000, s.117-118).

1.6. ORGUT KULTURUNUN FONKSiYONLARI

Orgiit kiiltiirli, orgiitlerin basaris1 igin olduk¢a dnemli bir kavramdir. Orgiit
vizyonunun tanimlanmasi, ¢aliganlara giiven kaynagi teskil etmesi, ¢alisanlar1 motive
etmesi gibi birgok neden, orgiit kiiltliriiniin bu denli 6nemli olmasimin nedenini
gostermektedir (Terzi, 2000, s.57). Orgiitler agisindan drgiit kiiltiiriiniin fonksiyonlar:

su sekilde siralanir:

1. Orgiit kiiltiirii, 6rgiitte paylasilan degerlerin sonraki kusaklara aktarilmasini

saglayarak, orgiitiin siirekliligine katki saglar (Akinci, 1998, s.54).

2. Orgiitsel kontrol ve koordinasyonu saglar. Orgiit kiiltiirii, calisanlarn
davraniglarini kontrol eder (Sisman, 1994, s.146). Giiglii kiiltiirlere sahip isletmelerde
kiiltiirel 6geler birer davranis diizenleyicisi olarak yapisal ve yakindan kontrole olan
gereksinimi en aza indirebilmekte, emirle is yaptirma tekniginin yerini almakta,
sosyal kontrol araci olarak yoneticilere yardimci olmaktadir (Deal ve Kennedy, 1982,
s.7).

3. Calisanlar1 motive eder (Akinci, 1998, s.55).

4. Organizasyon tiyeleri i¢in bir tanitim, 6zdeslesme hissi yaratir (Dogan, 1997,
$.58). Bu durum, bireyin ige katilma ve orgiite baglilik durumunu, orgiit i¢indeki
egemen degerlerle ilgili inanglarmi kapsamaktadir (O’Reilly, 1989, s.17). Yani,

bireyler kendilerini ¢alistiklar: 6rgiit ile biitiinlestirirler. Bu da, onlara ayricalikli bir

benlik saglar (Simsek, 2003, s.35).
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5. Orgiitsel sorunlarin ¢oziimlenis yontemidir. Orgiit kiiltiirii, 6rgiitsel yasamda
ortaya ¢ikan durum veya olaylarin agiklanmasinda ve ¢ézliimlenmesinde orgiit iiyeleri

icin temel dayanaktir (Sisman, 1994, s.148).

6. Alt kademede ¢aliganlarin ¢ogu durumda ne yapmalar1 gerektigini bilebilir.
Ciinkii zengin mitoloji ve yol gosterici degerlerin neler oldugunu bilir ve bu
degerlerin galisanlar tarafindan kavranmasmm saglar (Akinci, 1998, s.55). Orgiit

kiiltiirli, davraniglar1 yonlendiren bir mantik aracidir (Dogan, 1997, s.58).

7. Orgiitsel degismenin hedefi, arac1 ve belirleyicisidir. Orgiit kiiltiirii, 6rgiitsel
degismenin dogasi, orgiitsel degismenin ¢alisanlar tarafindan kabul edilmesi veya
reddedilmesi iizerinde etkili bir unsurdur. Orgiit kiiltiiriinden soyutlanmis degisim

basarisiz olur (Sisman, 1994, s.150).

8. Orgiit kiiltiirli, orgiitsel istikrarin gostergesidir. Orgiitii ayakta tutan,
siirekliligini saglayan, orgiite bir kimlik, iklim saglayan, motivasyonu artiran,

verimlilik ve etkinligi saglayan temel unsur orgiit kiiltlirtidiir.

Deal ve Kennedy (1982, s.32-33), kiiltiiriin islevlerini giiclii kiiltiir ve zayif
kiiltiir agisindan ele alinmis ve giiclii kiiltiirlerde ¢alisanlarin gorev ve sorumluklarini
1yi bilmeleri sayesinde karar verme durumlarinda, verecekleri kararla ilgili daha az
zaman kaybi yasayacaklar1 belirtilmistir. Zayif kiiltiirlerde ise, calisanlar gérev ve
sorumluluk karmasasi igerisinde ¢ok biiyiik zaman kayiplar yasayacaklardir. Kiiltiir,
calisanlarin sorumluluklarini belirleyerek, onlar1 hizli veya yavas bir ¢alisan ya da

otoriter veya arkadas canlis1 yonetici pozisyonuna oturtacaktir.

1.7. ORGUT KULTURU SINIFLANDIRMA MODELLERI

Orgiitsel kiiltiiriin smiflandirilmasiyla ilgili literatiir incelendiginde degisik
bicimlerdeki siniflandirmalarla karsilasmak miimkiindiir. Bu siniflandirmalarda goze
batan nokta, her arastirmacinin farkli bakis agilariyla smiflandirmaya gittigidir
(Terzi, 2000, s.63). Siniflandirma, bilginin baglangicidir. Bunu takip eden en 6nemli
basamak, kiiltiirtin kdkenini ve onu agiklayan yontemlerin anlasilmasidir. Bunun
yaninda, orgiitsel kiltiirii  siiflandirmanin  baz1  avantajlar1  oldugu gibi,
dezavantajlar1 da vardir. Bu avantaj ve dezavantajlart sunlardir (Cetin, 2004, s.41-

42):

20



A. Orgiit Kiiltiirii Stmiflandirma Sistemlerinin Avantajlari

1) Herhangi bir uyusmazlik durumunda tahmin ve kontrolleri, bu uyusmazliklar

¢ikmadan Once yapabilmek i¢in kiiltiirleri karsilastirmak miimkiin olur.

2) Ampirik veri guruplari, kiimeleri ve cesitleri, basit bir tahmin igleminin

gosteremeyecegi sezgisel hesaplama sonuclarinin {iriinii olabilir.

3) Bir orgiitten digerine gecenler i¢in bir davranigsal kiiltiir hazirlamak yararl

olabilir.

4) Teorilerin siniflandirilmast ampirik veriler elde ederek saglanabilir. Bu

anlamda veriler atilabilir, korunabilir veya tekrar gozden gegirilebilir.

5) Kisilerin kendi kiiltiirlerinden ve kiiltiirlerin diger kiiltiirlerin farkliliklarindan

haberdar olmalarina yardimei olur.
6) Orgiitsel kiiltiiriin icerisinde 6nemli olan egitim alanlar1 belirlenir.
B. Orgiitsel Kiiltiirii Stmiflandirma Sistemlerinin Dezavantajlar
1) Smuflandirma sistemleri, dayandiklari delil ve veriler kadar 1yi olmayabilir.
2) Farkli istatistiksel teknikler, oldukga farkli problemler ortaya koyarlar ve
verilerle ilgilenme konusunda bir fikir birligi yoktur.

3) Genis boyutlu siiflandirma modelleri hassas olmayabilir ve 6nemli boyutlar

gbzden kagirabilir.

4) Genelde tamamlanmamis ve hatali olan aldatic1 bilgiler verdigi i¢in tehlikeli

olabilirler.

5) Kiiltiiri siniflandirmak benzerlik ve farkliliklarin sonuglarini vermez.

1.7.1. Quinn ve McGarth’ in Simiflandirma Modeli

Sisman (1994, s.143), Quinn and McGarth (1985)’e atifta bulunarak orgiit
kiiltiirlerini; rasyonel, gelismeci, uzlagmact ve hiyerarsik kiiltiirler seklinde

siiflandirmstir;
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1) Rasyonel Kiiltiir: Rasyonel kiiltiirler, amac¢ belirginligi, mantiksal
yargilama, emir, diizenleme gibi bireysel bilgiye dayanirlar. Sonuglari ise; verimlilik,

etkinlik gibi performans dayanaklidir.

2) Gelismeci Kiiltiir: Gelismeci kiiltiiriin dayanaklari; feraset, icat ve yenilik
gibi sezgisel bilgi siirecleridir. Bu kiiltiirler, gelisme, dis destek, kaynak saglama

seklinde sonuglar dogurur.

3) Uzlasmaci Kiiltiir: Dayanaklar tartisma, katilma, uzlasma gibi ortak bilgi

stiregleridir. Sonug ise; kaynagmadir.

4) Hiyerarsik Kiiltiir: Hiyerarsik kiiltiir; vesika, hesap, degerlendirme gibi

bicimsel bilgi siireglerine dayanir ve sonuglari; siireklilik, kontrol, devamliliktir.

1.7.2. Harrison ve Handy’ nin Simiflandirma Modeli

Orgiit kiiltiirii siiflandirma modellerinden birisi de Harrison ve Handy’ nin
yapmis oldugu siniflandirmadir. Bu siniflandirma modelinde, yonetim bigimi ve
orgiit yapis1 temel alinmistir. Bu modelde orgiit kiiltiirti; gii¢ kiiltiirii, rol kiiltiiri,

gorev kiiltiirii ve birey kiiltiirii seklinde siniflandirilmistir (Arslan vd. 2005, s.455).

Yiiksek Formellesme
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Diisiik Formellesme

Sekil 3. Harrison’un Kiiltiir Siniflamasi

Kaynak: Celik, Mazlum (2007); *Orgiit Kiiltiirii ve Orgiitsel Vatandaslik Davrams:: Bir Uygulama”,

Yayinlanmamus Doktora Tezi, Atatiirk Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, s.46.
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Yukaridaki sekilde yer alan Harrison ve Handy’nin orgiit kiiltiirii modeli su

sekilde aciklanabilir:

1) Giic¢ Kiiltiirii (Power Culture): Gii¢ kiiltiirii; organizasyonlarda, genellikle
kiigiik girisimcilerin hakim oldugu, kisisel iletisim yoluyla empatiye ve karsilikli
gilivene dayali ortamlarda goriiliir (Mullins, 1996, s.712). Bu kiiltiirde giig, statii, itaat
ve denetim gibi kavramlara vurgu vardir. Bu kiiltiirdeki kilit kisilerin orgiitten
ayrilmalari, Orgiitte c¢Okiintiiye neden olacaktir. Bunun sebebi, orgiitte dikey
iletisimin mevcut olmasidir. Bu kiiltiirde islemler merkezi otoritenin izni ile
gerceklesir. CEO’larin yonetimindeki orglitler ve aile sirketleri bu kiiltiire 6rnek

teskil ederler (Ozdevecioglu ve Celik, 2009, 5.100).

Akinct (1998, s.61)’ya gore gli¢ kiiltiiri sayesinde oOrglitler karsilarina ¢ikan
firsatlara veya tehditlere, ¢ok az kural ve prosediir olmasi sayesinde ¢ok hizli bir
sekilde reaksiyon verebilirler. Ayni zamanda bu Kkiiltiir sayesinde yoneticiler
prosediirlerle ugrasarak zaman kaybetmeyeceklerinden 6rgiite daha yogun bir sekilde
egilirler ve rekabet¢i avantaji ellerine gegirirler. Bunun yaninda bu kiiltiir, kisisel
kabiliyet ve degerlere ¢ok fazla glivenmemektedir. Bu sebeple, giicii elinde
bulunduran kisilerin yanlis karar almalar1 tiim orgiitii olumsuz etkiler. Ayrica orgiitii,
giic sahiplerinin yagamindan Oteye gotiirecek cabalarin gdsterilmemesi, bu kiiltiire

sahip oOrgiitlerin yagamlarinin kisa olmasina yol agar.

2) Rol Kiiltiirii (Role Culture): Genellikle biirokrasi ile anilan rol kiiltiiri,
asirt derecede bigimsel ve merkezidir. Rol kiiltiirii, ayrintili islemleri, yetki tanimlari,
iletisim prosediirleri, anlagmazliklar1 ¢6zme konusunda yazili kurallar koyma gibi
ozellikler tasir. Bu kiiltiirde roller ve is tanimlari, isi yapan kisiden daha 6nemlidir.

Etkinligi ¢calisandan ¢ok, is boliimlerinin rasyonelligine baglidir (Terzi, 2000, s.77).

Rol kiiltiirti, hem firmay1 disaridan gozlemleyenlerin hem de igerde ¢alisanlarin
gordiigii istikrar ve her seyin 6nceden bilinmesini saglar. Eger bu firmalar, istikrarh
ve degismeyen cevrede yer aliyorsa her yil bir onceki basariyr sagladiklari igin
zamanla daha etkili hale gelebilirler. Bunun yaninda, bu kiiltiirler degisime adapte
olma konusunda olduk¢a zorlanirlar ve bu da degisime ihtiya¢ duyulan zamanlarda

orgiit icin ¢ok biiyiik karmasikliga neden olur (Akinci, 1998, 5.62).
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3) Gorev Kiiltiirii (Task Culture): Gorev kiiltiirti, proje merkezli bir kiiltiir
tipidir. Temel vurgusu istir. Calisanlar kendilerini disipline eden, merkezi olmayan
calisma yollarin1 benimserler. Yetenekler 6n plandadir ve dogru insanlarin dogru
yerde calistirilmasi esastir. Gorev kiiltiirii sonug odakli oldugundan yaraticilik, hiz ve
rekabet gerektirir (Ozdevecioglu ve Celik, 2009, 5.100). Gérev kiiltiirii, is ya da proje
odaklidir. Yap1 bakimindan saglam iplik¢ikleri olan bir aga benzeyen gorev kiiltiirii,
gurup olmanin birlestirici giiciinii kullanarak, dogru kaynak ve dogru insan1 bir araya
getirmeyi amagclar (Mullins, 1996, 5.712).

Gorev kiiltiirti, ¢evresel degisikliklere oldukc¢a hizli cevap verebildigi i¢in esnek
bir yapiya sahiptir. Bu 06zelligi de orgiitlere, miisteri isteklerinin ¢abuk degistigi
pazarlarda rekabet avantaji kazandirmaktadir. Bu kiiltiir guruplarin birlestirilmesi,
hiyerarsinin azaltilmasi, kigisel 0zgiirliige imkan vermesi gibi nedenlerden dolay1
oldukga revactadir. Bunun yaninda, gorev kiiltiiriinde proje ve tirlinlerin kisa dmiirlii
olmas1 nedeni ile ekonomik bir dlgiit veya ¢ok fazla teknik bilgi iiretilemez ve bu

durum orgiitler i¢in bir dezavantaj teskil eder (Akinci, 1998, s.64).

4) Birey Kiiltiirii (Person Culture): Celik (2007, s.49)’e gore birey kiiltiirt,
uzman kisilerin kendi isteklerini gerceklestirmek icin teskil ettikleri Orgiitlerde
uygulanmaktadir. Bu kiiltiirde asil olan, orgiit liyeleri ve onlarin ihtiyaglarinin
tatminidir. Birey kiiltiiriinde orgiit; gii¢, rol ve gorev kiiltiiriiniin aksine, i goren i¢in
calismaktadir. Orgiit icerisinde calisanlar, kendi planlarin1 kendileri yapacak kadar
Ozgirliige sahiptirler ve yoneticiler terfi ve secim gibi konularda etkin degildirler.
Birey kiiltiirii, bireyselligin odak nokta oldugu yapilarda, bireylere hizmet etmek i¢in

vardir (Mullins, 1996, s.712).

Esasini bireylerin olusturdugu birey kiiltiirli, uygulamada pek sik goriilmez.
Ciinki bu orgiit, ¢ok kisa bir siirede kendisini olusturan bireylerin kisisel isteklerinin
Otesinde, kendi kendisinin hayatin1 baslatmaktadir. Yani, birey kiiltlirii olusur

olugmaz kisa bir siire igerisinde rol veya gii¢ kiiltiiriine doniisiir (Akinci, 1998, s.65).

1.7.3. Deal ve Kennedy Simiflandirma Modeli

Orgiit kiiltiirii agisindan isletmenin ¢evresindeki olumlu veya olumsuz her olay,

isletmelerin kiiltiirleri {izerinde biiyiik bir etkiye sahiptir. Orgiit kiiltiirii, isletmeyi
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basariya gotiirecek biitiin ¢evre unsurlarini biinyesinde bulundurmalidir (Deal and
Kennedy, 1982, s.11). Deal ve Kennedy siniflandirma modeli, ¢evredeki belirsizlik
sonucu ortaya ¢ikan risk miktar1 ve kararin basarisina iliskin ¢evreden edindigi geri
bildirimin hizina iligkin Olgiitleri kullanarak dort tip orgiit kiiltiirii belirlemistir.
Asagidaki sekilde de goriildiigii gibi bunlar, yetki kiiltiirii (ylksek risk-yavas geri
bildirim), atilgan kiiltlir (yiiksek risk- hizli geri bildirim), kapali hiyerarsi kiiltiirii
(diistik risk-yavag geri bildirim) ve etkinlik kiiltiirii (diisiik risk-hizl1 geri bildirim)
seklinde ifade edilebilir (Arslan, 2005, s.455).
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Sekil 4. Deal and Kennedy’ nin Orgiit Kiiltiirii Stniflandirmasi

Kaynak: Tiirker, Feyza (2007); ” Orgiit Kiiltiiriiniin Kadn Calisanlarin Kariyer Gelisimi Dzerindeki Etkisi:
Trabzon ilinde Kamu Sektorii Ornegi”, Yayinlanmams Yiiksek Lisans Tezi, Karadeniz Teknik Universitesi Sosyal
Bilimler Enstitiisii, s.27.

1) Yetki ( Yiiksek Risk- Yavas Geri Bildirim) Kiiltiirii

Bu kiiltiir, yiiksek risk fakat yavas geri bildirim {izerine kuruludur. Yiksek
kalitede faaliyetlere yol agar ve iilke ekonomisinin gelismesine yardime1 olur (Terzi,
2000, s.83). Cetin (2004, s.44)’e gore, genellikle bankalar, maden o6rgiitleri, mimarlik
isletmeleri, bilgisayar tasarlayan ve sigorta istatistik islemleri yapan orgiitleri iceren
bu kiiltiirde kararlar yavas istisareyle, fakat yukaridan asagiya dogru alinir. Kisa
donem dalgalanmalar1 ve nakit akist problemlerine karst savunmasiz olan bu

orgiitler, oldukga yavas ilerler.
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2) Atilgan (Yiiksek Risk- Hizli Geri Bildirim) Kiiltiirii

Bu kiiltiirde bireyler, yiiksek risk alirlar ve hareketlerinin dogrulugu veya
yanlislig1 hakkinda hizli geri bildirim elde ederler. Bu kiiltiirde basarisizligin maliyeti
cok yiiksek oldugundan orgiitsel efsaneler, kahramanlarin etrafinda bazen artan ve
bazen de azalan bir sekilde olusturulur. Cilinkli kahramanlar hata yapmayanlardir

(Terzi, 2000, s.82).

Celik (2007, s.51)’e gore, bu kiiltiir tipi genellikle biiylik yap1 projeleri,
kozmetik, reklamcilik ve film sektorlerinde faaliyet gosteren orgiitler ile isletmelerin
pazarlama boliimlerinde yaygindir. Yapilan yatirimlarin boyutlari ile orantili olarak
finansal risk yiiksektir. Bu tip kiiltiirlerde, olas1 basarisizliklar ¢alisanlarin isten
ayrilmalarina veya uzaklastirilmalarina sebep olmaktadir. Bu nedenle saglam bir

orgiit kiiltiirinlin olusmas1 konusunda sikintilar vardir.
3) Kapali Hiyerarsi (Diisiik Risk-Yavas Geri Besleme) Kiiltiirii

Genellikle kamu sektorii, yerel yoOnetimler, bazi bankalar ve sigorta
isletmelerinde yaygin olan bir kiiltiir tipidir. Sonuglara yogunlagsmanin zor oldugu ve
bu nedenle kisilerin yontemlere yogunlagtigt az geri bildirimli kiiltiir olan kapal
hiyerarsi kiiltiirtinde, geri bildirim azligina ragmen korumacilik ve dikkat dogal bir

tepki olarak ortaya ¢ikar (Cetin, 2004, s.45).

Bu kiiltiirde hiyerarsik kademeler arsindaki ayrim ve unvanlar énemlidir. Cok
fazla kahramanin olmadig1 bu kiiltiirde sloganlar, muhafazakarligi ve diiriistliigii
vurgular. Degisim cabalari, olagan uygulamalarla mevcudun korunabilmesi ig¢in

engellenir (Terzi, 2000, s.84).
4) Etkinlik (Diisiik Risk-Hizh Geri Bildirim) Kiiltiirii

Bu kiiltiir biciminde, alinan kararlarin risk derecesi diisiik olup, ¢evreden gelen
geri bildirim hiz1 yiiksektir. Bu tip kiiltiirlerde aktivite ve yiiksek satig hacmini elinde

bulunduran kimselere kahraman gdziiyle bakilmaktadir (Ozen, 2009, s.81).

Bu kiiltiiriin temel ilkesi, miisteriler ve onlarin temel ihtiyaclaridir (Terzi, 2000,

s.82). Miisteri ihtiyaglarini dogru tespit etmek ve degisimi dogru yonlendirmek i¢in
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takim calismasina gidilir. Calisanlar ve igverenler bu hedef dogrultusunda hep

birlikte calisip, basarili olmay1 hedeflerler (Celik, 2007, s.51).

1.7.4. Ouchi Simiflandirma Modeli

William Ouchi, Z Yonetim Teorisi adini tagiyan kitabinda ilk olarak katilime1
bir kiiltiir olan Japon yonetim uygulamalarini agikladiktan sonra, bu yonetim
biciminin Amerikan yOnetim tarzina nasil uyarlanabilecegini agiklamistir. Bunu
yaparken, Japon ve Amerikan topluluklarmmin deger yargilar1 iizerinde Onemle
durmustur. Buradan hareketle, Amerikali isletme yoneticilerinin Z yonetim kiiltiiriinii
orgiitlerine uyarlayarak, Japonlarin en biiyiik silah1 olan bagarili yonetim tarzlarini

kendi firmalarina uygulayabileceklerini ifade etmistir (Leblebici ve Karasoy, 2009,

5.286).

Bu modelde, klasik bat1 anlayisina alternatif olan Z tipi orgiitlerin insana deger
veren, igbirligini 6ne c¢ikaran, “biz” anlayisiyla hareket eden, katilimcilik, ortak
degerleri gelistirme, giiven gibi konularin biiyiik 6nem arz ettigi bir orgiit kiiltiiriine

sahip oldugu belirtilir (Erdem, 2007, 5.64).

Bu modelde, yedi temel nokta dikkate alinarak arastirma yapildiginda, tipik
Japon sirketlerinin ve Amerikan Z tipi sirketlerinin kiiltiirel yapisinin, tipik Amerikan
sirketlerin kiiltiirel yapisindan daha farkli 6zelliklere sahip olduklar1 goériilmektedir.
Bu nedenle Japon ve Amerikan Z tipi sirketler, tipik Amerikan sirketlerden daha
basarilidirlar. Bu yedi temel noktayi su sekilde 6zetlenir (Ozkalp ve Kirel, 5.63):

Is Gorenlere Baghlik: Ouchi’ ye gore tipik Japon ve Amerikan Z tipi sirketleri
13 gorenleri birlikte tutma ve c¢ok uzun siireli is verme egilimindedir. Kiiltiirel
degerlerini de bu yonde gelistirirler. Bir Japon sirketinde ¢aligmaya baglayan bir kisi
artik isinden ¢ikarilma korkusu yasamaz. Amerikan Z tipi sirketler de ¢alisanlarina
uzun donem c¢aligma garantisini acgik bir sekilde belli eder. Tipik Amerikan
sirketlerde ise ¢ok kisa donem calisma s6z konusudur. Hem isciler hem de

yoneticiler her an isten ¢ikarilabilirler.

Degerlendirme: Ouchi’ye gore hem Japon hem de Amerikan Z tipi sirketlerde,

calisanlar ve yoneticiler devamli degerlendirmeye tabi tutulurlar. Bu tiir sirketlerde
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degerlendirmeler nedeniyle terfiler oldukca yavastir. Tipik Amerikan sirketlerinde

ise degerlendirmeler ¢ok kisa siirer ve terfiler hizlidir.

Kariyer Gelisimi: Japon ve Amerikan Z tipi sirketlerde kariyer gelisimi
Oonemli yer tutar. Calisanlar cesitli gorevler icra ederek gelisimlerini saglarlar. Buna

karsin, tipik Amerikan sirketlerde gelisim daha dar bir kalip igerisindedir.

Kontrol: Kontrol olmaksizin bir koordinasyon séz konusu olamaz. Bu nedenle,
Japon ve Amerikan Z tipi sirketlerde orgiitsel kontrole biiyiilk onem verilir. Bu
sirketlerde kontrol sirketin kiiltlirii esas alinarak gergeklestirilir. Buna karsin tipik
Amerikan sirketlerinde is tanimlari, otorite dagilimi, yetki, kural ve yonetmelikler

esas alinarak kontroller yapilir.

Karar Verme: Japon ve Z tipi sirketlerde karar verme fikir birligine dayanir.
Tipik Amerikan sirketlerinde ise yonetici ve calisanlarin karar verme yetkileri

oldukca smirlidir. Genellikle bu sorumluluk tek bir kisiye yiiklenir.

Sorumluluk: Japon sirketlerinde ortak sorumluluk hakimdir. Tek bir kisinin
sorumlulugu degil biitiin gurubun sorumlulugu esastir. Ancak Z tipi Amerikan

sirketlerinde ve tipik Amerikan sirketlerinde kisilerin sorumluluk almasi beklenir.

Calisanlara flgi: Japon ve Z tipi Amerikan sirketlerinde temel deger,
calisanlara ilgi gostermektir. Bu kisilere sadece orgiit igerisinde yiiklenmis olduklar
mevki i¢in degil, onlarin ev yasamlari, ilgileri, inanglari, beklentilerini de igine alan
biitiinciil bir sekilde ele almak ve samimi iliskiler kurmak O6nem tasir. Tipik
Amerikan sirketlerinde ise insanlara ilgi olduk¢ca dar cercevelidir ve calisma

hayatiyla sinirhdir.

1.7.5. Peters ve Waterman Siniflandirma Modeli

1980 yilinda Peters ve Waterman’in isletmelerde miikemmel yoneticilik
uygulamalarin1 tanimladiklar1 “Miikemmelligi Aragtirma: Amerika’nin En iyi
Isletilen isletmelerinden Dersler” kitaplarinda, is hayatinda basarili olan ABD
firmalarinin basar1 sirlarin1 arastirmislar ve hazirladiklar1 kitaba da “In Search of

Excellence” yani “Miikemmelligi Aragtirma” adini vermislerdir. Boylelikle yonetim
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kitabina miikemmellik yaklasimi olarak gecen popiilist ve ampirik goriislerini ortaya

koymuslardir (Leblebici ve Karasoy, 2009, s.286).

Peters ve Waterman, analizleri ile basarili Orgiitlerin sekiz 6nemli kiiltiirel
ozelligi oldugu sonucuna ulagsmislardir. Bu 6zellikleri agsagidaki gibi belirlenmigtir

(Yildiz, 2004, s.67-68):

1. Hareketi Tercih Etme; zaman alic1 analizler yerine ¢abuk karar vererek bir

seyler yapmaktir.

2. Miisterilerle Siki Iliski i¢inde Olma; miisterilerle siirekli temas kurarak

onlara yakin olma ve onlar1 siirekli bilgilendirmektir.

3. Ogzerklik ve Girisimcilige Onem Verme; isgorenleri, sorumluluk alma,

karara katilma ve risk alma konularinda cesaretlendirmektir.

4. Insana Deger Vererek Verimliligi Artirma; isletme i¢inde ¢alisanlarda sirket

icin degerli olduklar1 izlenimi uyandirmak ve verimliligi artirmaktir.

5. Basit Yap1 ve Az Kurmay; az sayida kurmay personel ve az sayida hiyerarsi

kademesinden olugan basit bir organizasyon yapisi ile faaliyette bulunmaktir.

6. Bir Ana Isletme Degerine Onem Verme; sirket degerlerine baghligin
saglandigi, bu degerlerin personelce kabul edildigi bir orgiit iklimi yaratma, s6z

konusu degerlerin tiim personelin davraniglarina rehber olmasina ¢aba gdstermektir.

7. En lyi Bilinen Is Alaninda Kalma; asir1 risklere girmeden, en iyi bilinen,

uzman olunan alanlarda biiyiime ve gelismeyi ilke edinmektir.

8. Esnek ve Siki Kontrolii Birlikte Uygulama; bir iki 6nemli hususu dikkatle ve
devamli olarak kontrol altinda tutmak, diger konularda yoneticilere ozgirlik
tanimaktir.

1.7.6. Toyohiro Kono’ nun Simiflandirma Modeli

Toyohiro Kono’nun simiflandirma modelinde orgiit kiiltiiri asagidaki gibi ele

alinmistir (Terzi, 2000, s.87-88);

1) Canh Kiiltiir: Canh kiiltiirde, ¢alisanlar orgiitiin ortak degerlerini paylagir

ve Orgiit icerisinde ailevi duygular hakimdir. Yenilige acik olan ¢alisanlar, yaptiklar
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islerin tanmimlarin1 bilir. Amaglarin agik bir sekilde ifade edildigi orgiitlerde bilgi
cevreden elde edilir, miisteri yonelimli olarak hareket edilir. Calisanlar ile yoneticiler
arasinda sosyal mesafenin az olmasi sonucunda, ¢alisanlar karsit fikirlerini 6zgiir bir
sekilde dile getirme serbestisine sahiptir. Canli kiiltiir, strateji liretme ve etkili bir
bicimde uygulayabilmeye yatkin bir kiiltiir olmasinin yaninda, yiliksek verimlilige

sahiptir.

2) Lider Eksenli ve Canh Kiiltiir: Bu kiiltiir tipinde orgiit tiyeleri, orgiitiin
kurucusu olan gii¢clii bir lider etrafinda toplanirlar. Calisanlar, liderin yeteneklerine
ve fikirlerine sonsuz giiven duyarlar. Yonetim, dogru ve tutarli kararlar aldig siirece
etkin isbirligi hakimdir. Yonetimin yanlis kararlar almaya baslamasi, bu kiiltiirii

duragan hale getirmeye baslar.

3) Biirokratik Kiiltiir: Bu orgiit kiiltlirti sekli, bulundugu orgiitlerde kural ve
standartlarin artmasina yol acar. Calisanlar, bu kural ve standartlarla sinirlandirilmis

ortamda risk almaktan kaginirlar.

4) Duragan Kiiltiir: Eski davranig bicimleri esasina dayanan bu kiiltiirde,
cevreye karst duyarsizlik hakimdir. Bilgi edinme sekli rgiit igerisine yonelimlidir.
Daha ¢ok kamu kuruluslarinda ve monopol piyasalarda faaliyet gosteren orgiitlerde

goriiliir.

5) Giiclii Lider Eksenli Duragan Kiiltiir: Calisanlarin herhangi bir inisiyatif
haklarinin olmadig: bu kiiltiirde, ister dogru olsun ister yanlis olsun lider kisilerin
almis oldugu kararlar gecerlidir. Bu kiiltlir, iist yonetimin istikrarli bir sekilde

yonetimde kalmasiyla gelisir.

1.7.7. Parsons Siniflandirma Modeli

T.Parsons, Orgiit kiiltiiriiniin incelenmesinde ve olusturulmasinda sosyal
degerlerin katkilar1 tizerinde durmustur. Parsons yaklagiminda sosyal sistemlerin
karmasikhigini, isleyisini ve alt sistemlerin iist sistemlere bagliligi konusunu

incelemistir (Leblebici ve Karasoy, 2009, s.284).

Ozkalp ve Kirel (?, s.62)’e gore Parsons, orgiit kiiltiirii konusunda degerler

tizerinde duran ve bu konuda model olusturan ilk arastirmacilardan biridir.
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Gelistirdigi “AGIL” modelinde her sosyal sistemde, sistemin devamliligini1 saglamak
icin belirli fonksiyonlarin yerine getirilmesi gerektigini ileri siirer. Bu fonksiyonlar;
Uyum (Adaptation), Amaca Ulasma (Goal Attaintment), Biitiinlesme (Integration) ve
Mesruluk (Legitimacy)’tur. Iste bu fonksiyonlarm bas harfleri alinarak olusturulan

modele “AGIL” ad1 verilmistir.

Bu fonksiyonlardan ilki olan adaptasyon veya uyum, bir seye basarili bir
bicimde uyum saglamak i¢in sosyal cevrenin taninmasi ve cevredeki degisimin
anlagilmas1 gerekliligini ifade eder. Modele gore, amaca ulasmak icin sosyal
sistemin, amaglar1 belirlemesi ve kendisini bu amaca gotirecek stratejileri
olusturmas1 gereklidir. Biitiinlesme fonksiyonu, sosyal sistemin kendisini olusturan
pargalar1 bir arada tutma ihtiyacindan kaynaklanir. Bu pargalar birbirleriyle anlasilir
bicimde iligkili ve organize olmalidir. Mesruluk ise yasanilan ¢evrede devamliligin
stirdiirilmesi ihtiyacindan dogan fonksiyondur. Yani sosyal sistemin mesru olmasi
demek, toplumun tamamu tarafindan uygun goriilmesi ve kabul edilmesi anlamina

gelir.

1.7.8. Graves’ in Siniflandirma Modeli

Cetin (2004, s.49-50), Graves (1986)’e¢ atifta bulunarak dort kiiltiir tiiri
belirtmistir:

1) Barbar Kiiltiir
e Siire¢ ve resmiyet gosteren, egolar1 tatmin eden bir kiiltiirdiir.
e (Calisanlar igskolik ve sahipsiz kisilerdir.
e Liderler karizmatiktir.
e Siirekli bir telas havas1 hakimdir.
e (Calisanlar heyecanlar1 ve bircok deneyimleri paylasirlar.
2) Monarsik Kiiltiir

e (alisanlarin sadakat ve azimleri dnemsenirken, formalite ve biirokrasi

kiiclik gortliir.

e Bu orgiit kiiltiirii tipi, liderlerin yetenekleri esasina dayanir.
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e Basar1 6nemlidir.

e Liderlerin kalitesi degiskenlik gosterir ve terfiler bu degiskenlerden

etkilenir.
3) Basgkanhk Kiiltiirii

e Secilen liderler orgiitteki biitlin insanlarin ihtiyaglarini ve 6zlemlerini

bir biitiin olarak ele alir.

e Liderler, calisanlar1 alt guruplara siiriiklenmekten kurtarmak i¢in agik

mesajlar vermelidirler.
4) Paranoyak Kiiltiir
e Bu tip kiiltiirler diizen, statii ve geleneksel yontemlere bagh kiiltiirlerdir.
e Kiiltiir degismez, fakat dogru olmanin yaninda yanlis da olabilir.

e Sistemin 0n yliksekligi korunmak sartiyla bireysellik kabul edilir.

1.8. ORGUT KULTURUNUN DEGIiSiMi VE YONETIMi

Bir gurubun kiiltiirii, farkli sayidaki etkileyici faktorlerdeki degisimin sonucu
olarak zamanla gelisir ve degisir. Fakat oOrgiit kiiltiiriiniin bilesenleri ve Orgiit
kiiltiirinti etkileyen is cevresi, liderlik, yonetim, formal ve informal sosyallesme
stireci gibi faktorler ¢ok karmasik bir yapiya sahiptir. Bu nedenle orgiit kiiltiirtindeki
bu degisim, yonetim i¢in ¢ok yavas olabilir (Yildiz, 2004, s.85).

Orgiit kiiltiiriiniin degismesi kolay ve kisa zamanda gergeklesebilecek bir olgu
degildir. I¢ veya dis nedenlerden otiirii, kendiliginden veya miidahale ile degisebilir.
Orgiit kiiltiiriiniin degismesi igin orgiitiin hayatinda dogma, biiyiime, olgunluk ve
cokils gibi O6nemli doniisiimlerin s6z konusu olmasi, Orgiit kiiltliriinii olusturan
varsayimlarin degistigine inanilmasi, ¢evresel etkilerle orgiit ici giiclerin degisim

ihtiyaci hissetmesi gerekir (Leblebici ve Karasoy, 2009, s.287).

Sisman (1994, s.115-116)’a gore bir gurup aragtirmaci Orgiit kiiltiiriiniin
iretildigini ve bu nedenle, tiimiiyle degilse de bazi yonleriyle degistirilebilecegini,
yonetilebilecegini savunmuglardir. Buna gore; pragmatistler olarak nitelendirilen

Peters and Waterman, Deal and Kennedy gibi bazi aragtirmacilar, kiiltiiri,
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biitiinlesme, performans, verimlilik ve etkinligin temeli olarak gérmiisler ve kiiltiiriin
degistirilebilecegini  ileri  slirmiislerdir. ~Akademik pragmatistler olarak
nitelendirilen arastirmacilar da kiiltiiriin yoneticiler tarafindan degistirilebilecegini ve
yonetilebilecegini  ileri  sirmislerdir.  Kiiltiir ~ bilimciler ise  kiiltiirlin
yonetilemeyecegini, kiltiiriin ~ kendiliginden olustugunu, liderlerin  kiltiirii
yaratamayacagini, bunu ancak kiiltiiriin {iyelerinin yapabilecegini ileri siirerek,
kiiltiirin bireylerin yasadiklar1 anlam diinyasinin iiriinii oldugunu savunmuslardir.
Buradan da anlasildigi tizere, orgiit kiiltiiriiniin degisimi ve yOnetim konusundaki
goriisler iki nokta arasinda yer almaktadir. Buna gore bir gurup arastirmaci kiiltiiriin
hem yonetilebileceginin hem de degistirilebilecegini savunurken, diger bir gurup ise

bunun miimkiin olamayacagini ifade etmistir.

Orgiitlerde degisimi planlayanlarin, bazi orgiitsel unsurlar1 dikkate almalari
gerekmektedir. Degisimin yonetilmesiyle ilgili bu unsurlar, orgiitiin politik ve

tarihsel evrimi, yonetimi ve ¢alisanlaridir (Terzi, 2000, s.111-112).

Orgiitiin Politik ve Tarihsel Evrimi: Orgiitiin tarihsel ve politik evrimi
degisim ile dogrudan iligkilidir. Bir orgiitte degisim planlandiginda asagidaki sorular

anlam kazanir;
— Orgiitiin kokleri nerededir?
— Calisan davranislarinin temeli neye dayanir?

—~Calisanlar degisime temel olabilecek olumlu veya olumsuz tecriibelere

sahipler mi?
— Calisanlarin ve yoneticilerin aligkin olduklar1 deger ve normlar nelerdir?
— Degisim sonucunda kimler kazanacak kimler kaybedecektir?

Yonetim ve Organizasyon: Degisimin dogal sonucu olarak Orgiitiin
uygulamalari, yapisi ve yonetim rolleri degisecektir. Tepe yoOnetim daha stratejik
tutumlar sergileyecek, boliimler arasindaki sinirlar belirsizlesecek ve proje, gurup

calismalar artacaktir.

Isgorenler: Degisimin temelinde insan unsuru vardir. Degisim, orgiitte yer alan

isgorenlerin islerini mutlaka etkileyecektir. Bu nedenle, degisim uygulamalarinda
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isgorenler dikkate alinarak, her is {lizerindeki degisimin etkileri dikkatlice

hesaplanmalidir.

Orgiitlerin en temel amact varliklarm devam ettirmektir. Orgiitler bu
amaglarii gerceklestirebilmek i¢in i¢sel ve dissal kosullara ayak uydurabilmelidirler.
Degisimi gerektiren i¢sel ve digsal nedenleri sdyle siralayabiliriz (Yildiz, 2004, s.85-
86):

Icsel Nedenler:

1.0Orgiit basarisindaki yetersizlikler.

2. Calisanlarin deger ve amaglarinda olusan degisimler.

3. Orgiit i¢i teknolojik geligsmeler ve rakiplerin degisim programlari.
Dissal Nedenler:

1. Kiiltiirel degerlerdeki degisimler.

2. Igerisinde bulunulan sektdrdeki degisimler.

3. Bilim ve teknolojide goriilen degisimler.

4. Kaynaklardan yararlanma bi¢iminde meydana gelen degisimler.

Bu gibi nedenlerden dolay1 orgiitler degisim yonelimi igerisine girerek, orgiit
kiltlirlerini ¢evresel degisime ayak uydurabilecek sekilde revize edeceklerdir.
Orgiitlerin kiiltiirlerini degistirmede izledikleri yollar1 ise su sekilde ifade edilebilir

(Terzi, 2000, s.120).

1. Insanlari Degistirmek: Bir orgiitte insanlari degistirmek igin, orgiitteki
inanglar, ozellikle de tepe noktalardaki insanlar degistirilir. Degisim ile birlikte
Orgiite yeni bir vizyon, yeni bir fikir getirilir.

2. Yerleri Degistirmek: Caligsanlarin yerleri degistirilerek farkli tecriibeler,
deneyimler kazanmalar1 saglanir. Boylelikle kiiltiir desteklenebilir bir hal alir.

3. Isgorenlerin Tutum ve Inanglarmi Degistirmek: Kiiltiir degisimi bir
orgiitteki islerin yapilis tarzinda degisikligi ifade ettiginden, ¢alisanlarin degisen is ve
teknikleri tam olarak d6grenmeleri saglanmali ve degisime cabuk adapte olmalari i¢in

gerekli egitimler verilmelidir.
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4. Davranig Degistirmek: Kiiltiir degisimi, eski davranislarin yerine yeni
davraniglarin benimsenmesi durumundan ziyade, degisen tutum ve davranislara ayak
uydurmaktir. Calisanlara yeni beceriler kazandiracak egitimler verilerek, onlarin

yetenekleri hakkindaki inanglarinin degisimi saglanabilir.

5. Sistem ve Teknolojileri Degistirmek: Cevresel degisimlere uyum
saglayabilmek icin teknolojik gelismelerden geri kalmamak gerekir. Bu nedenle

kiiltiirel degisim biinyesinde orgiitlerde temel yapisal degisime gidilir.

6. Orgiitiin Imajin1 Degistirmek: Calisanlarm orgiite bagliligin1 artirmak ve
miisteriler arasinda olumlu tutumlar olusturabilmek amaciyla 6rgiit imaj1 degistirilir.
Orgiitiin ismini, logosunu degistirerek, calisanlara ilgi gosterilerek ve calisanlar igin

sosyal etkinlikler gerceklestirerek degisime gidebilirler.

Bu boliimde orgiit kiiltiiri kavramina detayli bir sekilde deginildikten sonra,
ikinci boliimde tiikenmislik kavrami genis bir perspektifle ele alinacak ve

tilkkenmislik kavraminin olusumu, nedenleri, belirtileri ve sonuclar agiklanacaktir.
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IKiINCi BOLUM

2. TUKENMISLIK
2.1. TUKENMISLIK KAVRAMI

Tiikenmislik; duygusal, zihinsel ve fiziksel yorgunluk durumlarini ifade eden ve
zaman icerisinde, gizlice gelisen bir siirectir (Altay vd., 2010, s.10). Ik defa
Freudenberger tarafindan 1974 yilinda agiklanan tiikenmislik kavrami, insanlarla
yogun iligki icerisinde c¢alisan bireylerde meydana gelebilecek duygusal tiikenme

olarak agiklanmigtir (LeBlanc and Heyworth, 2007, s.121).

Tiikenmislik sendromu i¢in en ayrintili ve yaygin olan tanimlamayi Maslach
yapmistir. Maslach’in taniminda tiikenmislik, ise bagli tutum ve davraniglardaki
degisikliklerle kendini gosteren, duygusal tiikkenmislik, duyarsizlasma ve azalmis
basar1 duygusu olmak {izere ii¢ bilesene sahip olmasinin yaninda, fiziksel tiikenme,
kronik yorgunluk, ¢aresizlik ve iimitsizlik, negatif bir benlik duygusunun gelismesi
ile ig, yasam ve insanlara yonelik olumsuz tutumlarla belirginlesen, fiziksel, duygusal
ve zihinsel bir tiikkenme sendromudur (Carpi, 2006, s.63). Maslach’in tiikenmislik
taniminda tiikenmiglik {i¢ bilesen etrafinda ele alinmistir. Bu bilesenler; duygusal
tilkenme, duyarsizlagma ve kisisel basar1 diizeyidir (Kogak, 2009, s.67). Bilesenler su
sekilde ifade edilir;

- Duygusal Tiikenme: Tiikenmisligin gelisiminin 6ziinde asir1 is taleplerinin
neden oldugu duygusal tliikenme sonucunda olusan sinirlilik durumu vardir.
Tiikenmislik sendromu ii¢ bilesenden olussa da duygusal tiikenme en merkezi
bilesendir (Kroon, 2009, s.511). Duygusal tiikenme, ¢alisanlarin kendilerini yorgun
ve duygusal yonden cok yipranmis hissetmelerini ifade eder. Enerji eksikligi ve
bireyin duygusal kaynaklariin bittigi hissine kapilmasiyla ortaya ¢ikar ve kisilerde

eskisi kadar verimli, sorumlu olmama hissi uyandirir.

- Duyarsizlasma: Tiikenmenin kisiler arasi boyutudur ve miisterilere yonelik
negatif tutumlarn ve ise karst tepkisizlesmeyi belirtir (Akyan, 2007, s.162).

Calisanlarin hizmet verdikleri kisilere birer nesne gibi davranmasi, kiigiiltiicli sozler



sOylemesi, umursamaz hareketlerde bulunmasi, alayci bir tavir sergilemesi seklindeki
davranislar1 kapsar. Genellikle bu davramis altinda yabancilasma duygusu ve
savunma mekanizmasi yatmaktadir. Bu durumdaki calisanlar, iliskide bulunduklari

kisilerle mesafeli olmaya 6zen gosterirler (Tiimkaya vd., 2009, s.390).

- Kisisel Basar1 Diizeyi: Borii ve Ciper (2007, s.553)’e gore kisisel basar1 diizeyi,
kisinin igindeki yeterlilik ve basar1 duygularini ifade eder. Kisinin kendi hakkindaki
olumsuz diisiinceleri, baskalarina kars1 da negatif tavir takinmasina yol agar. Kisi bu
olumsuz tavir nedeniyle sugluluk hissine kapilir ve kendisini basarisiz ilan eder. Bu
kisiler islerinde ilerleme kaydedemediklerini, hatta gerilediklerini diisiiniirler ve

harcadiklar1 ¢abanin bir ise yaramayacagini diisiiniirler.

Tiikenmislik, bireylerin ¢ok fazla baski ile ¢ok sinirlt kaynaklarla tatmin edilmesi
sonucu ortaya ¢ikan ve hem caliganlar hem de igverenler icin oldukga ciddi sonuglar
ortaya cikaran genel bir bitkinlik duygusudur (Asad ve Khan, 2003, s.141).
Tiikenmislik, performans ve gozlenen beklentiler arasindaki anlamli farkin kisiler
tarafindan algilanmasindan kaynaklanan is sendromudur (Mede, 2009, s.40).
Kalemoglu ve Keskin (2002, s.215)’e gore tiikenmislik, is heyecaninda azalma,
kisinin kendi diisiincelerinden ayrigmasi ve kaygi, depresyon seklinde ortaya ¢ikan

bir sendromdur.

Laschinger vd.(2009, s.378), Leiter ve Maslach (2004)’a atifta bulunarak
tiilkenmisligin profesyonel verimsizlik, kinizm ve duygusal tilkenme ile karakterize
oldugunu savunmuglardir. Tiikkenmislik; is yerinde diger c¢alisanlara karsi
duyarsizlasma, negatif atifta bulunma ve alayci ya da asirn kisisel davranma
bilesenidir. Kisisel basaridaki azalma, kisinin yeterlilik ve verimliligini diisiirecek
atiflarda bulunma tiikenmislik bilesenlerinin temel nedenlerini temsil eder (Cetin vd.,

2008, s.42).

Tilikenmislik, algilanan mesleki yeterliligin bir fonksiyonudur. Mesleki yeterlilik
is ylkiimlerini yerine getirebilme yetenegi, baskalariyla uyum, sosyal ve siyasi ortam
kavramlarini icerisinde bulundurur. Mesleki yeterlili§in ve inancin eksik oldugu
durumlarda tiikkenmislik olusur (Sheffield ve Baker, 2005, s.178). Cole (1999, s.14)’e

gore tiikkenmislik bir bireysel sorundur ve bu sorunun giderilmesinde, problem de
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¢Oziim de insandir. Tiikenmislik i¢indeki insan, yagsaminin anlamin yitirdigini ve

tiim isteklerinin yok oldugunu diisiiniir (Oztiirk vd., 2008, 5.93).

Genellikle bir gesit is stresi olarak da kabul edilen tiikenmislik, bireyin diisiik is
performansi gostermesi, siirekli olarak iste bulunmamasi, igle ilgili sorumluluklarini
yerine getirmemesi ile sonuglanan sosyal bir sorun olarak kabul edilmektedir (Siinter
vd., 2006, s.10). Cullen vd.(2008, s.64)’ne gore tlikenmislik; yiiksek is
memnuniyetsizligi, diisiik orgiitsel baghlik ve yliksek ise gitmeme durumlariyla
iliskilidir. Is yiikii eksikligi, yetersiz ddiillendirme, arkadas iliskileri, adalet eksikligi
ve deger catismalar tiikkenmisligin en belirgin durumsal etkenleridir. Ayrica bu
durumsal etkenlerin diger bireysel ve orgiitsel sonuclar1 etkileyebilecegi de

distiniilmektedir.

Arastirmacilarin bir kismi tiikenmisligin, stresle ilgili sonuclardan Snemli
Olctlide farkli olmadigini savunurken, bir kisim arastirmaci ise tiikkenmisligin ayr1 bir
kavram olarak kavramsallastirilmast ve incelenmesi gerekliligini savunmustur
(Dolan ve Renaud, 1992, s.96). Pearlman ve Hartman tiikkenmisligin
kavramsallastirilmas: ¢abalarinda bulunmuslardir. Pearlman ve Hartman’in, gesitli
tilkkenmiglik tanimlamalarindan yola ¢ikarak yaptigi “Coklu Kavramlastirma” su

tanimlar1 igermektedir (Cordes ve Dougherty, 1993, 5.623):
1. Basarisizlik, yorgunluk ve duygusal olarak tiikkenme,

2. Yaraticilig1 yitirme,

3. Ise baghlig: yitirme,

4. Miisterilere, ¢alisanlara ve kuruma kars1 yabancilasma,
5. Kronik strese verilen tepki,

6. Rahatsiz edici fiziksel ve duygusal belirtiler sonucunda kendisine ve miisterilere

yonelik uygunsuz davraniglar sergileme.

Son yillarda 6zellikle insan hizmetli mesleklerde, tiikenmislik olgusu artan bir
oneme sahiptir (Leiter and Maslach, 1988, s.297). Giinlimiizde birgok meslek
alaninda insanlarla bire bir ve yakin iletisim kurulmasi zorunlu hale gelmistir. Yogun

is stresinin sonucu olarak goriilen mesleki tiikenmislik {izerine yapilan arastirmalar

38



incelendiginde tiikenmisligin, isi geregi insanlarla sik sik yiiz yiize gelmekte olan,
insanlara hizmet veren meslek guruplarinin calisanlarinda daha fazla gorildigi
belirlenmistir. Doktorlar, hemsireler, polisler, yoneticiler, otel ¢alisanlari, banka
personeli, psikologlar, satis elemanlari, &gretmenler bu meslek guruplarindan
bazilaridir (Cemaloglu ve Sahin, 2007, s.466). Orgiitsel psikologlar tiikkenmisligin,
konsept bireysel ¢alisma ortaminda bireysel ihtiyaglari, kaynaklar ve ¢esitli talepleri
siirlandiran karmasik bir etkilesim oldugu gercegini savunmaktadirlar (Dolan ve
Renaud, 1992, 5.96). Tiikkenmislikle ilgili olarak yapilan arastirmalarda, kisiler arasi
iliskilerin, fazla is yiikiiniin ve stresle miicadele basarisinin tiikenmislikle alakali
oldugu ortaya ¢ikmistir (Naktiyok ve Karabey, 2005, s.180). Tiikenmislik, is ile ilgili
strese kars1 verilen uzun siireli yanit tiiriidiir. Burada ¢alisanlar, psikolojik-duygusal

ve fiziksel stresin her ikisine birden maruz kalirlar (Yilmaz vd., 2009, s.934).

2.2. TUKENMISLiK SENDROMUNUN KAVRAMSAL GELiSIMi

Tiikenmiglik kavrami, gilinlimiize degin farkli yaklagimlar ve yontemlerle
incelenmis, siire¢ icerisindeki bu farkliliklar da tiikenmislik arastirmalarma yon
vermistir (Pelit ve Tiirkmen, 2008, s.120). Tiikenmislik sendromunun tarihsel
gelisimini, Oncii donem ve deneysel arastirmalar donemi seklinde incelemek

mumkindiir.

2.2.1. Oncii Dénem

Cordes ve Dougherty (1993, s.622)’e gore, tikenmislik ile ilgili yapilan ilk
calismalar agiklayic1 niteliktedir. Bu calismalarin Oncelikli hedefi tiikkenmislik
kavramini tanimlamaktir. Tiikenmislikle ilgili ilk makaleler 1970’lerin ortalarinda
Amerika’da ortaya cikmistir. Bu makaleler, ihtiyac sahibi insanlara hizmet etme ve
yardimda bulunma amaci giiden miisteri hizmetleri ve saglik gibi kisiler arasi stresor
Ozelligi tasiyan mesleklerde calisan insanlarin yasamlarina odaklanmistir. Bunun
sonucunda da tiikenmiglik arastirmalarinin kokenini, hizmet amacgli meslekler

olusturmustur.

Bu konudaki ilk makaleler psikiyatrist Freudenberger ve sosyo psikolog
Maslach tarafindan yazilmistir. Arastirmalarin ¢ogu tanimlayici ve nitel 6zellik tasir.

Teknik olarak gozlemler ve alan arastirmalart kullanilmistir. Klinik ve sosyo
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psikolojik acidan yazilan ilk makaleler, tiikenmisligin ilk safthasini olusturmus ve

titkenmisligin belirtileri ve sonuglari izerinde durmustur (Maslach vd., 2001, s.399).

Freudenberger duygusal tiikkenme ile motivasyon ve baglhiligin azalmasi
arasindaki iliskiye vurgu yaparak, siirecin nedenleri {izerinde durmus ve bu terimi
kronik ilag bagimlilig1r anlamina gelen “Burnout” yani “Tilikenmislik” terimiyle ifade
etmistir. Maslach ise, miisteri hizmetleri ¢alisanlartyla, karsilastiklar1 duygusal stres
hakkinda goriismeler yapmis ve stresle miicadelede stratejilerinin ¢alisanlarda ve is
davraniglarinda 6nemli bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasmistir (Siirgevil, 2006,

s.15).

2.2.2. Deneysel Arastirmalar Donemi

Ulkemizde ve diinyada tiikenmislik alaninda yapilan ilk deneysel arastirmalara
bakildiginda, bu arastirmalarin ilk yillarda direkt kisilikle ilgili iken, son yillardaki
arastirmalarin genelde organizasyonel faktorlerin neden oldugu durumlar iizerine

yogunlastig1 goriilmektedir (Kagmaz, 2005, s.30).

1980’1l yillarda tiikkenmislik alanindaki arastirmalar deneysel boyutta
gerceklestirilmeye baslanmistir. Konuyla ilgili bircok kitap ve makale yazilmustir.
Tlkenmisligi 6l¢cmek amaciyla arastirma metodu gelistirilmistir. 1981 yilinda sosyal
hizmetlerde calisanlarin tiikenmislik diizeylerini 6lgmek i¢in Maslach ve Jackson
tarafindan gelistirilen “Maslach Tiikenmislik Olgegi” bu arastirmalarin en
Oonemlisidir. Bu donemde tiikkenmislik, stresin bir ¢esidi olarak goriilmiis ve is
tatmini, baglhlik ve isten ayrilma kavramlariyla iliskili oldugu diisiiniilmiistiir.
Tikenmisligin is Ozellikleri, sosyal destek, miisteri iligkileri, deneyim, sirketteki

pozisyon, beklenti gibi kavramlarla iliskisi arastirilmistir.

1990’larda deneysel arastirmalar birka¢ degisiklige ugramistir. Tikenmislik
aragtirmalarmin kapsami, sosyal hizmet servisleri ve 6gretmenlerle sinirlt kalmayip
genislemis ve istatistiki araglar tilkenmislik arastirmalarinda daha sik kullanilmaya
baslanmigtir (Maslach vd., 2001, s.401). Tiikkenmisligin daha genel bir yapiya
kavustugu ve organizasyonlarda stres siirecinde 6nemli bir kavram haline geldigi

anlagilmistir (Cordes ve Dougherty, 1993, 5.622).
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2.3. TUKENMISLIK ILE iLGILI KAVRAMLAR

Tiikenmislik kavrami, calisma hayati saghg ile iliskili bir kavramdir. Bu
kavram caligma hayatinin kalitesini diislirecek ve is sagligin1 olumsuz etkileyecektir.
Tiikenmislik kavrami uzun siireli devam eden, kroniklesmis stres durumunu ifade
eden bir kavram olarak tanimlandig1 gibi, ¢calisma hayatinda is doyumu kavramina da
denk tutulmaktadir. Tiikenmislik bazi arastirmacilarca strese benzer belirti ve
sonuclar1 oldugu i¢in bir stres tiirli olarak kabul edilirken, bazi aragtirmacilar bunun
tam tersini savunmustur. Birbirinden ayirt edilmesi olduk¢a zor olan bu kavramlar,

birbirlerinin nedeni ve sonucu olabilmektedirler (Siirgevil, 2006, s.8).

Tiikenmislik kavraminin bu iki kavramdan farkli oldugu yapilan arastirmalarla
dogrulanmigtir. Ayrica, tiikkenmisligin bu iki kavramdan farkli olarak daha c¢ok,
insanlara dogrudan hizmet veren ve yardimi amaglayan hekimlik, hemsirelik,
psikologluk, &gretmenlik gibi mesleklerde ortaya c¢ikan bir durum oldugu

saptanmistir (Dolunay, 2002, s.52).

2.3.1. Stres

Onceleri fizik ve miihendislik bilimlerinde yer verilen, daha sonra tip, biyoloji,
psikoloji ve yonetim bilimlerine giren stres, Selye’nin oncii niteligindeki ¢aligmalari
sonucunda acikliga kavusmus ve toplumlardaki hizli degisimin insanlar iizerinde
yarattig1 etkiler nedeniyle biiylik ilgi gdrmiistiir. Stresle ilgili yapilan tanimlamalarin
cogunda, bireyi zorlayan bir fiziksel veya psikolojik uyarici karsisinda, kisinin

gelistirdigi uyum saglamaya doniik tepkiler vurgulanmistir (Tevriiz, 2006, s.43).

Geng (2007, s.283-284)’e gore stres, etkilere karsi viicutta olusan bir cevaptir.
Insanlarin asir1 baskiya kars1 gosterdikleri tepkidir. Stres, her nereden gelirse gelsin,
cevresel bir talebe, viicudun gosterdigi belirsiz reaksiyondur. Genel bir tanimlama
yapilacak olursak stres, kisilerin fizyolojik ve psikolojik yapilari iizerinde etkili olan,
davranislarini, verimliliklerini ve iliskilerini olumsuz etkileyen psikolojik gerilim

durumudur.

Gliney (2001, s.515)’e gore, giiniimiiz modern toplumlarinda 6zellikle gelismis
orgiitlerde yer alan insanlar1 stressiz diisinmek miimkiin degildir. Insanlar,

giinlerinin ¢ogunu is yerinde, islerini diisiinerek gegirdiklerinden bu kisiler icin stres
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kagmilmaz bir hale gelmektedir. Is, zorluk, karmasiklik, is yiikii gibi unsurlar
kisilerde stres yaratir. Bununla birlikte orgiit ve isin yapisi, ¢alisma ortamindaki
iligkiler de kisilerde stresin olugmasina neden olur. Stres, calisanlarin iizerinde
olumsuz etkiler olusturarak verimliliklerinin azalmasina neden olur. Bu nedenle
calisma ortaminda stres yiikii fazla olan calisanlarin bulunmasi diger ¢alisanlarin
giivenligini de tehlikeye sokar. Stres; is stresi, kisisel hayal kiriklig1 ve yetersiz bas
etme gibi ¢ok biiyiik kisisel, orgiitsel ve toplumsal sonug¢lar dogurur (Paine, 1982,

s.11).

Stirgevil (2006, s.12)’e gore, literatiirde siklikla birbirine karistirilan stres ve
tikenmislik ayn1 anlama gelmemektedir. Stresin olumlu ve olumsuz sonuglari
varken, tiikenmislik i¢in ayni seyi sOylemek miimkiin degildir. Giidiilemenin
gergeklestirilebilmesi  i¢in belirli oranda stresin olmasi gerekmektedir. Rol
belirsizligi, karmagiklik gibi etkenler kisa donemde strese yol agarken, uzun
donemde bu etkenlerin etkisini artirmasi tiikkenmisligin olusmasina neden olur.
Bunun yaninda tlikenmisligin sosyal iligki kaynakli bir stres olusu, onu stresten
ayiran en onemli Ozelliklerden biridir. Tiikkenmislik insanlarin kendilerini caresiz,
bitkin hissetmelerine neden olmakta ve stresten daha ¢ok olumsuz bir durumu ifade
etmektedir. Stres, bireyin bas etme kaynaklarini tiiketen bir taleptir ve siirekli devam
eden stres, kaygi ve depresyona neden olarak tiikenmisligi meydana getirir. Is
yerindeki kronik stresin tiikenmiglik sendromuna neden oldugu kabul edilmektedir

(Sertdz vd., 2008, 5.319).

2.3.2. is Doyumu

Is doyumu, isin &zellikleri ile bireyin kendinde buldugu o6zelliklerin uyum
icinde olmasidir. Kisinin igini veya is deneyimlerini degerlendirmesi sonucundaki
memnuniyeti ifade eden is doyumu, bireyin igine duydugu saygiyla olusan olumlu
tutumlar1 kapsar. Dinamik bir kavram olan is doyumunun, 6rgiit igerisinde bir kere
yakalanmas1, onun siirekli aym seviyede kalacagi anlamma gelmez. Is yerindeki
fiziksel, bireysel, iliskiler ve kurumsal faktorler ¢alisanlarin is doyumlari iizerinde

olumlu ve olumsuz etkiler yaratir (Seker ve Zirhlioglu, 2009, s.6).
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Bireysel bir kavram olarak bilinen is doyumu, orgiitler i¢in de onemli bir
konudur. Is doyumu, calisanlarin is ve 6zel yasantilarinda mutlu veya mutsuz
olmalarinda etkili olabilecegi gibi, orgiitlerde de verimlilik ve kalite artis ya da
azalisina neden olabilir. Iste bu nedenlerden &tiirii is doyumu, hem is gérenler igin
hem de orgiitler i¢in ¢ok onemli bir kavramdir. Bununla birlikte is doyumu, orgiitte

saglikli ve verimli bir yapinin oldugunun gostergelerinden biridir (Kahya, 2009, s.7).

Stirgevil (2006, s.13)’e gore is doyumu ile tiikenmiglik arasinda negatif bir
iligski s6z konusudur. Bazi arastirmacilar i doyumundaki azalmayi tiikenmisligin bir
sonucu olarak ele almaktadirlar. Her iki kavram da igsel, negatif, psikolojik
deneyimleri ifade etseler de tiikkenmislik ise kars1 duyulan enerjide azalma anlamina
gelen bir kavram olarak i doyumundan farklilasmaktadir. Tiikenmigligin mesleki
stres kaynakli, psikolojik gerginlik olarak ifade edilmesi de bu kavrami is

doyumundan farkli kilmaktadir.

Sonug olarak, tiikenmisligin yasanmadigi, ¢alisanlarin is doyumunun yiiksek
oldugu bir orgiitte is kalitesinin yiiksek olmas1 kagiilmaz olacaktir (Altay vd., 2010,
s.11).

2.4. TUKENMISLIK BELIRTILERI

Tiikenmisligin tanim ve boyutlarina bakildiginda, tanimlarin icerik olarak
bireyin tiikkenmislik yasadigini diisiindiirebilecek bazi belirtileri kapsadigi gozlense
de tiikenmiglik belirtilerini ayrica tasnif etmek, kavramm anlasilirhgini
kolaylastiracaktir. Bu dogrultuda bireyin tiikkenmislik yasadigini ortaya koyabilecek
belirtiler; fiziksel, psikolojik ve davranigsal olarak siniflandirilabilmektedir (Ar ve

Bal, 2008, s.140).

2.4.1. Fiziksel Belirtiler

Ardi¢ ve Polatgr (2009, s.30)’ya gore tiikenmiglik yasayan insanlar genellikle;
1§ yasantilarinin ilk yillarinda yetenekli, giiven duygusu tam, enerjik, hevesli, fazla
mesaiye kalan, yiiksek performans gosteren bireylerdir. Zaman igerisinde ortaya
c¢ikan bazi nedenlerden dolay1 bu bireylerin metabolizmalar1 diizenli ¢alismamaya,

enerjileri tilkkenmeye baslamaktadir. Bireylerin islerine ve cevrelerine yansittiklar
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enerjinin tiikenmesi, onlarin fiziksel olarak ciddi sorunlar yasamalarina neden

olabilmektedir.

Tiikenmislik, fiziksel anlamda oOncelikle hafif belirtiler seklinde kendisini
gostermektedir. Bu belirtiler; yorgunluk ve bitkinlik hissi, bas agrisi, uyusukluk,
uyku bozukluklar1 seklinde siralanmaktadir. Devam eden siirecte; gegmeyen soguk
alginliklari, hastaliklara karsi direncin azalmasi, kilo kayb1 ve sismanlik, solunum
giicliigii, genel viicut agrilari, mide ve bagirsak rahatsizliklari, yiiksek tansiyon ve
kolesterol, kas gerilmeleri, kalp carpintilari olusmaya baslayabilir. Bu ve benzeri
rahatsizliklardan siirekli sikayet¢i olunmasi durumunda birey, belirtileri gbz ardi
etmemeli ve bir an 6nce Onlem almalidir. Ciinkii bu tip belirtiler tiikenmisligin

habercisi olabilmektedir (Siirgevil, 2006, s.20).

2.4.2. Psikolojik Belirtiler

Tikenmisligin fiziksel belirtilerinin yaninda psikolojik belirtileri de oldukc¢a
onemlidir. Ofke hali, depresyon, siirekli gerginlik, kafa karigikligi, kararsizlik,
stirekli endise, yetersizlik duygusu, diisiik benlik algisi, {imitsizlik, madde
bagimlilig1, konsantrasyon eksikligi, sorumluluklardan ka¢ma, hayal kirikligi ve

panik atak tiikenmisligin psikolojik belirtileri arasinda sayilabilir (Kan, 2008, s.432).

Izgar (2003, s.167), McCranie ve Brandsma’nin 1988 yilinda 440 pratisyen
hekim {izerinde yapmis olduklar1 arastirmaya atifta bulunarak tiilkenmislik

belirtilerini sdyle siralamistir:
- Giiven azalmasi,
- Yetersizlik duygusu,
- Mutsuzluk,
- Kronik endise,
- Pasiflik,
- Sosyal endise,

- Insanlardan utanmadir.
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2.4.3. Davranissal Belirtiler

Davranigsal belirtiler, fiziksel ve psikolojik belirtilere gore baskalar tarafindan
daha kolay gozlenebilen tiikkenmislik belirtileridir. Bu belirtiler; unutkanlik,
basarisizlik hissi, aile i¢i ¢atismalar, ¢abuk Ofkelenme, sinir patlamalari, aglama
nobetleri, yalniz kalma arzusu, alinganlik hissi, isi yavaslatma, hirsizlik egilimleri,
isten uzaklagma, isinden hosnutsuz olma, hizmetin niteliginde bozulma, hizmet
verilen kisilere karsi hatali davraniglarda bulunma ve miisterilerin sikayetlerindeki
artig, evraklarla ilgili sahtekarliklar, diisiikk is performansi, is tatminsizligi, yeni
meslek egitimi alma, orgiitsel baglilikta azalma, is giicii devrinde yiikselmedir (Ardig
ve Polat¢1, 2008, s.74). Bununla birlikte bazi seyleri erteleme ya da siirlincemede
birakma, ise ge¢ gelme, izinsiz olarak ya da hastalik nedenlerinden dolay1 ise
gelmeme, is ve is disindaki iliskilerde bozulmalar, hizmet verilen Kkisilere,
meslektaslara, ise kars1 alayci tavirlar sergileme ve iste bagka seylerle zaman gegirme
seklindeki davranislar da tiikenmisligin davranigsal belirtileri arasinda sayilabilir

(Kagmaz, 2005, s.30).

2.5. TUKENMIiSLiGi ETKILEYEN FAKTORLER

Tikenmislige etki eden faktorler incelendigi zaman bir¢ok faktdrden soz
edildigi goriilmiistiir. Bunlardan bir kismi kisisel faktorlerden, bir kismi ise kisinin

icinde bulundugu orgiitten kaynaklanmaktadir (Izgar, 2003, s.167).

2.5.1. Bireysel Faktorler

Bireysel ozellikler, bireyin sahip oldugu, bazi durumlarda tiikkenmislige zemin
hazirlayan ya da tiikenmisligi artiran, bazi durumlarda da tiikenmisligi ve etkilerini
azaltict rol oynayan Ozellikleri ifade etmektedir (Ar1 ve Bal, 2008, s.136).
Calisanlarin yaglari, evli olup olmadiklari, ¢ocuk sayisi, egitimleri, islerine asiri
baglilik duymalari, kisisel beklentilerinin seviyesi, motive edici unsurlarin etkinlik
seviyeleri, performanslari, bireysel yasantilarinda karsilastiklar1 stres, is doyumu

kavramlar1 bireysel faktorleri olusturmaktadir (Cavus vd., 2007, s.99).

Tiim bireylerin tiikkenmislik yasama olasiliginin var oldugu kabul edilmekle

birlikte, belirli 6zellikteki bireylerin bu riski digerlerine nazaran daha ¢ok tasidigi
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sOylenebilir. Bu 6zellikler; A tipi kisilik yapisinda olma, dis kontrol odakli olma,
empati yeteneginden ve duygusal kontrolden yoksun olma, ger¢ek¢i olmayan
beklenti diizeyine sahip olma seklinde ifade edilebilir. Bu ozellikleri kisaca su

sekilde agiklamak miimkiindiir (Siirgevil, 2006, s.50-56).

A Tipi Kisilik Yapisinda Olma: Tiikenmislikle alakali oldugu diisiiniilen
faktorlerden biri A tipi kisilik yapisinda olmadir. Kayg1 diizeyi yiiksek, lizerinde
stirekli baski hisseden, basar1 giidiisii yliksek, kendi icinde ve disinda siirekli yaris
halinde olma, isleri gereginden fazla ciddiye alma, 6fke, saldirganlik, diismanlik
besleyen, tam ve yetkin goériinmeyi amaclayan, asir1 ¢aba ve ¢alisma istegi gosteren
kisi tipine A tipi kisilik ad1 verilmistir.

A tipi kisilik, sosyal etkilesimleri azaltan faktorlere sahip oldugu icin, sosyal
destek diizeyi diigmekte, bu destekten yoksun kalma beraberinde is stresi ile basa
ctkma konusunda basar1 olasiligim1 azaltmakta ve neticesinde tiikenmislik

gerceklesmektedir.

Dis Kontrol Odakh Olma: Olaylarin kendi kontrollerinde olduguna inanan
insanlar i¢ kontrol odakli, olaylarin kendi kontrollerinde olduguna inanmayan
insanlar dis kontrol odakli insanlardir. I¢ kontrol odagina sahip kisiler, yasamlari
tizerindeki kontroliin kendi ellerinde olduguna inanirlar. Kazandiklar1 paralarin,

yaptiklari islerin ya da fiziksel sagliklarinin kendi kontrollerinde olduguna inanirlar.

I¢ kontrol odagna sahip insanlarin, stresle basa c¢ikma konusunda cesitli
girisimlerde bulunmalar1 beklenirken, dis kontrol odakli insanlar stresle miicadelenin
kendilerinin iizerinde bir olay oldugunu diisiiniirler ve bu nedenle aktif bir ¢oziim
arayis1 yerine pasif davranirlar. Kisacasi tiikenmislik, dis kontrol odakl kisilerde, i¢

kontrol odakli kisilere kiyasla daha yiiksektir (Maslach vd., 2001, s.410).

Kendine Yeterlilikten Yoksun Olma: Bu kavram, kendine glivenmeyi ve
ihtiyaclarini karsilama agisindan diger insanlarla daha az baglantili olmayi ifade eder.
Bu kisiler yetenekleri ve is performanslari konusunda kendilerinden emindirler ve
karsilagabilecekleri sorunlarla baga ¢ikma konusunda yeterli kapasiteye sahip

olduklarina inanirlar. Bu nedenle gerilim durumlarini stres olarak degil, gelisimleri
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i¢in bir firsat olarak goriirler. Kendilerini yeterli géren insanlar stresle daha etkili ve

hizl1 bir bi¢imde miicadele edebilirler.

Empati Yetenegi: Empati, insanin objektifligini yitirmeden kendisini baskasini
yerine koyabilmesi, onun diisiincelerini ve duygularimi onun acisindan
kavrayabilmesidir (Giiney, 2001, 481). Empati, kisiler arasi iletisimi giiclendirir,
toplumsallagma, sosyal duyarlilik ve topluma uyum davraniglarini gelistirir. Bu da

kisilerin tilkenmislikle basa ¢ikabilmelerine yardimet olur.

Beklenti Diizeyi: Bireylerin idealleriyle iliskili olan tiikkenmislik, beklentilerin
elde edilememesine bagl olarak kiside yasam tarzina karsi bir yorgunluk ve hayal
kiriklig1 yaratmaktadir. Eger insanlarin beklentileri olabilecegin ¢ok iizerindeyse bu
durum kiside yorgunluga, hayal kirikligina yol acacak ve tiikkenmiglik ortaya
cikacaktir.

Demografik Degiskenler: Demografik oOzelliklerdeki farkhiliklar da
titkenmislik tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Yapilan arastirmalarda, ayni1 meslek
dalinda ¢alisan kadinlarin erkeklere oranla daha ¢ok duygusal tiikenme yasadiklari
sonucuna ulagilmigtir. Ayni sekilde mesleklerinde ilk yillarinin etkisiyle daha fazla
beklenti igerisinde olan geng¢ ¢alisanlarin yaghlara gore daha cok tiikenmislik
hissettikleri belirlenmistir (Ar1 ve Bal, 2008, s.137). Bireylerin egitim diizeyleri de
titkenmislik tizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Yiiksek egitimli kisilerin tiikenmislik
diizeyinin, egitim diizeyi diisiik kisilere gore yiiksek oldugu belirlenmistir. Yiiksek
egitim diizeyine sahip kisilerin islerinde yiiksek sorumluluk almalari ve
beklentilerinin yiiksek olmasi bu durumun en temel sebebi olarak goriilmektedir

(Cordes ve Dougherty, 1993, 5.635).

2.5.2. Orgiitsel Faktorler

Tiikenmiglik kavraminin agiklandigr ilk yillarda, tiilkenmisligin daha ¢ok
bireysel sorunlardan kaynaklanan bir durum oldugu kabul edilmistir. Bu bakis
acisina gore sorunlar bireydedir. Fakat ilerleyen yillarda yapilan g¢aligmalarda
tilkenmisligin sadece birey odakli bir sorun olmadigi ortaya ¢ikmistir. Bu goriise

gore tilkenmislik bireysel degiskenlerden ¢ok, meslek ve is ortami ile ilgili
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degiskenlerden etkilenen orgiitsel kaynakli bir sorundur (Ardic ve Polatci, 2009,
s.24).

Alp6z vd. (2008, s19), tiikkenmislik iizerinde etkili olan faktorleri;

- Is yiikii ve ilgili sorunlar,

- Planlama ve kontrol eksikligi,

- Yetersiz odiil,

- Toplumsal iligkilerin bozulmast,

- Giiven ve saygi eksikligi,

- Yonetici ve ¢alisanlarin deger ¢atismalari, seklinde ifade etmislerdir.

Maslach vd.(2001, 413-414) is cevresinde alt1 faktorii ¢alisma alami olarak
belirlemis ve is ile ¢alisan arasindaki uyumu ve uyumsuzlugu konu alan bir model
olusturmustur. Tiikkenmislik bu modelde, is ve c¢alisanlarin ihtiyaglar1 arasindaki
uyusmazliktan kaynaklanan ve yavasca gelisen bir siire¢ olarak tanimlanmuistir.
Tiikenmislik kavraminin arti ve eksi noktalar1 vardir. Modele gore; calisan ile is
arasindaki uyumsuzluk ne kadar fazla ise tiikkenmislik o kadar yiiksektir. Bu
dogrultuda tiikkenmislik {izerinde etkili olan Orgiitsel faktorler; is yiikii, kontrol,
odiiller, aidiyet, adalet ve degerler seklinde alt1 baslik altinda incelenmistir. Bu

faktorleri su sekilde ifade etmek miimkiindiir:

Is Yiikii: Siirgevil (2006, 5.59)’e gore stres yaratici bir faktdr olarak is yiikii,
niteliksel ve niceliksel olmak lizere iki sekilde gerceklesebilir. Niteliksel is yiikii,
calisanlarin islerini yapabilmeleri i¢in gerekli olan yeteneklere sahip olmadiklarini
hissetmeleri ya da o is i¢in gerekli performansa sahip olmadiklarin1 anladiklari
durumda yasanir. Niceliksel is yiikii ise, isi tamamlamak icin yeterli zamanin
olmadig1 ya da kisa siirede yapilmasi gereken ¢ok sayida isin oldugu durumlarda
yasanir. Is yiikii, asir1 is oldugu durumlarda stres olusturdugu gibi, isin az olmasi

durumunda da bir stres kaynagi olur.

Kontrol: Kontrol konusundaki calisan ve is uyumsuzlugu, ¢alisanlarin is i¢in
gerekli kaynaklar1 kontrol edememesi veya isin yapilisinda karar verme yetkisinin

olmamast durumunda ortaya c¢ikar. Bu uyumsuzluk da c¢alisanlarin isten
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uzaklagmalarina, performanslarinin diismesine, sonug olarak tilkenmislige neden olur

(Maslach vd., 2001, s.414).

Odiiller: Odiiller, bireyin drgiite yaptig1 katkilara karsilik olarak hem maddi
hem sosyal agidan takdir edilmesini ifade eder (Ar1 ve Bal, 2008, s.139). Birey
yaptig1 isten dolayr elde etmesi gerektigi odiilleri elde edemiyorsa, sagladigi
katkilarin orgiit tarafindan g6z ardi edildigi hissine kapilir ve bu da onun
motivasyonunun ve performansinin diigmesine neden olur. Bu konudaki uyumsuzluk,
tilkenmisligin kisisel basarida diisme boyutuyla iliskilidir (Ardi¢ ve Polatgi, 2009,
$.27).

Aidiyet: Insanlarin belirli guruplara katilmasi; bir yere ait olmak, baskalarindan
ilgi gérmek gibi psikolojik ve sosyal gereksinimleri karsilamalarina yardim eder.
Kendisini bir guruba ait hisseden kisi, diger ¢alisanlarla is birligi icerisinde olarak
yapamayacagi islerin iistesinden gelir, daha ¢ok bilgi birikimine sahip olur, kendisini
daha giivende hisseder. Gurup aidiyeti kisilere sosyal kimlik kazandirir. Aidiyet
duygusundan yoksunluk, is yerindeki olumlu iligkilerin kaybedilmesinin bir

sonucunudur (Siirgevil, 2006, s.73).

Birey ile is arasindaki aidiyet uyumu, bireylerin siirekli destekleyici iliskiler
icersinde olmasinin, Orgiit igerisinde birlik ve beraberligin hakim olmasinin

gostergesidir (Maslach vd., 2001, s.415).

Adalet: Adalet kavrami, belirli bir orgiitte ¢alisanlarin orgiitsel karar ya da
politikalarin dogrulugu hakkindaki olumlu duygular1 ve Orgiitiin herkes i¢in esit,
tutarli kurallara sahip olmasi demektir (Ar1 ve Bal, 2008, s.139). Calisan ile orgiit
arasindaki adaletsizlik ise, ¢alisanlarin orgiit icin onemli olan kararlarin, giiclii
bireylerin ¢ikarlar1 dogrultusunda alindigim diisiinmeleridir. Is yiikii ile ilgili
esitsizlikler, ¢ikarlar dogrultusunda alinan kararlar, degerlendirme ve terfilerdeki
esitsizlikler orgiit i¢i adaletsizlige O6rnek olarak verilebilir (Ardi¢ ve Polatci, 2009,
28).

Orgiit icerisinde adalet agisindan uyumsuzlugun tiikkenmislik {izerine iki sekilde

etkisi so6z konusudur. Bunlarin ilki, ¢alisanin orgiit icinde adaletsizlik hissettigi
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zaman duygusal olarak tiilkenmesi, ikincisi ise adaletsiz ortamin, calisanin is ve

orgiite kars1 duyarsizlagsmasina neden olmasidir (Maslach vd., 2001, s.415).

Degerler: Degerler, orgiit ve ¢alisanlar i¢in 6nemli olan seyleri ifade eder.
Orgiit ve galisanlarin sahip oldugu degerler birbiriyle drtiistiigii zaman, tiim basarilar
paylasilir. Ancak oOrgiitiin degerleri ile ¢alisanlarin degerleri farklilik gosteriyorsa
uyumsuzluklar ortaya ¢ikar. Calisan ile is arasinda deger agisindan uyum,
calisanlarin orgiit misyonu ve amaglari ile 6zdeslesmesini ifade ederken, uyumsuzluk
ise, Orgiitiin islerini ylriitme seklinin c¢alisanlarin beklentileri ile ters diismesi

anlamina gelir (Stirgevil, 2006, s.84).

Sonugta, bu alt1 alanda uyumun saglanmasiyla, tiikenmislige izin verilmeyecek
ve Orgiitsel basari i¢in 6nemli olan isle biitiinlesme gerceklestirilecektir (Maslach vd.,

2001, 5.416).

2.6. TUKENMISLIK MODELLERI

Tiikenmiglik ile 1ilgili literatiir incelendiginde, tiikenmisligi farkli bakis
acilariyla agiklayan bir¢ok modele rastlamak miimkiindiir. Asagida bu modellerden
Pearlman ve Hartman Tiikenmislik Modeli, Meier Tiikenmislik Modeli, Cherniss
Tiikenmislik Modeli, Pines Tiikenmislik Modeli, Suran ve Sheridan Tiikenmislik
Modeli ve Maslach Tiikenmislik Modeli ac¢iklanacaktir.

2.6.1. Pearlman ve Hartman Tiikenmislik Modeli

Pearlman ve Hartman’in yaklasimi, kisisel degiskenler ve bireyin cevresini
yorumlayan biligsel bir odaga sahiptir. Bu modele gore, tiikenmenin {i¢ boyutu vardir

ve bu boyutlar stresin {i¢ temel unsurunu yansitmaktadir. Bu boyutlar;
1. Fiziksel semptomlar iizerine odaklanan fizyolojik boyut,
2. Tutum ve duygular {izerine odaklanan duygusal boyut,

3. Semptomik davraniglar {izerine odaklanan davranissal boyuttur (Kahya,

2009, s.18).

Pearlman ve Hartman’in tiikenmislik modelinde dort asama bulunmaktadir

(Aydm, 2007, s.14):
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1) Durumun Strese Gotiirme Derecesi: Hangi durumlarin strese neden
oldugunu gosteren asamadir. Bu asamada iki biiyiik stres nedeni vardir. ilki; bireyin
beceri ve yeteneklerinin, algilanan ya da gercek orgiitsel beklentiler karsisinda
yetersiz kalmasi. Ikincisi ise; yapilan isin, beklentileri, ihtiyaclar1 ve degerleri
karsilayamamasidir. Bu asamada kisi ile orgiitin uyumsuzluk derecesi, stresin

derecesini belirler.

2) Algillanan Stres Diizeyi: Strese yol acan durumlarin hepsi, kisinin
tikenmislik hissine kapilmasina neden olmayabilir. Birinci asamadan bu asamaya
gecis, sadece mevcut strese bagl olmayip, is ve Orgiit degiskenlerine ve kisinin

ozelliklerine de baghdir.

3) Strese Verilen Tepki: Bu asamada strese karsi bir cevap soz konusudur.
Bu cevap ii¢ ana tepkiyi kapsamaktadir. Bu tepkiler; fizyolojik, duygusal ve

davranissal tepkilerdir.

4) Strese Verilen Tepkinin Sonucu: Bu asamada yasanan stres neticesinde, is
yapma ve is doyumu diizeyinde degisiklik olabilir, psikolojik ve fizyolojik
bozukluklar olugabilir, i birakma ya da isten ¢ikarilma durumlariyla

karsilasilabilinir. Bu ¢ok yonlii stresin sonucunda da tiikenmislik meydana gelebilir.

2.6.2. Meier Tiikenmislik Modeli

Stirgevil (2006, s.33), Meier (1983)’e atifta bulunarak tiikenmisligi; calisanin
isle ilgili olumlu pekistirici beklentisinin ¢ok diisiik, ceza beklentilerinin ¢ok yiiksek
oldugu, var olan pekistiricileri kontrol edebilme yoniindeki beklentilerinin diisiik
oldugu ve pekistiricileri kontrol edebilmek i¢in gereken davraniglari yapmayla ilgili
kisisel yeterlilik beklentilerinin diisiik oldugu, tekrarlayan is yasantilar1 sonucu

gelisen bir durum olarak ifade etmistir.

Meier’in tiikenmislik modeli pekistirme beklentisi, sonu¢ beklentisi, yeterli

olma beklentisi ve baglamsal bilgi isleme siireci olmak iizere dort boyuttan olusur:

1) Pekistirme Beklentisi: Belirli is yasantilarimin kisinin gizli ya da agik
amaclarin1 karsilayip karsilayamayacag ile ilgili beklentilerdir. Farkli i doyumlar1

ve farkli beklentiler nedeniyle bu beklentiler kisiden kisiye degisir. Ornegin; bir
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ogretmen siirekli 6grencilerinin soru sormasini isterken, bir digeri ise 6grencilerin
sessizce dersi dinlemelerini isteyebilir. Her ikisi de bu sekilde islerinden memnuniyet

duyarlar (Kéhya, 2009, s.20).

2) Sonuc¢ Beklentisi: Meier’e gore tliikenmislik belirli sonuglara yol agan
davranislarla ilgili betimlemelerden olugsmaktadir. Yani, arzu edilen sonuca ulagsmak

icin yapilmasi gereken davranislarla ilgili betimlemelerdir (Stirgevil, 2006, s.34).

3) Yeterli Olma Beklentisi: Yeterli olma beklentisi, arzulanan sonuglari
ortaya cikaracak davranmiglart yapmak icin gerekli olan kisisel yeterliligi ifade
etmektedir. Sonu¢ beklentisi “yapmak™, yeterli olma beklentisi “bilmek”
kavramlarin1 karsilar ve aralarindaki fark bu noktada ortaya ¢ikar (Siirgevil, 2006,

5.34).

4) Baglamsal Isleme Siireci: Baglamsal isleme siireci, insanlarin sosyal
guruplar, orgiit yapilar,, 6grenme stilleri ve kisisel inanglar1 gibi baglamlardaki
davraniglar1 anlamlandirma siireclerine dikkat ceker. Meier’e gore insanlarin is
cevresine tepki olarak neler hissettikleri, neler diisiindiikleri ve nasil davrandiklari ile
bireyin tiikenmislik yasamasina neden olan 6grenme stili ve kisisel inang gibi biligsel

etkenlerin roliinlin ne oldugu bu modelin ilgi alanlarini olusturmaktadir.

Literatiirde tlikenmisligin duyussal yonii iizerinde daha ¢ok duruldugunu
belirten Meier, bu modelde olgunun biligsel ve davranigsal yonlerini vurgulamayi
amaglamistir. Bu model, tiikenmisligin bir stres siireci oldugunu ve zamanla

meydana geldigini vurgulamaktadir (Siirgevil, 2006, s.34-35).

2.6.3. Cherniss Tiikenmislik Modeli

Cherniss modeline gore tiikenmislik, zamana yayil bir siiregtir. Is ortamindaki
ozellikler, belirli mesleki ozelliklerle ise giren farkli talep ve beklentileri bulunan
calisanlarla etkilesim igerisindedir. Bu etkilesim de ¢esitli diizeyde tiikenmislige yol
acan faktorleri igerisinde barindirmaktadir. Bireyler bu faktorlerle ¢esitli sekillerde
miicadele etmektedirler. Bazilar1 problemlerle aktif bir sekilde bas etme yoluna
giderken, bazilar1 ise olumsuz tutumlarini degistirerek bu faktorlerden kurtulma

yoluna giderler.
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Bireyler ¢evreden kaynaklanan veya kendi i¢lerinde olusan beklentilerini
karsilama arzusundadirlar. Bu beklentilerin, kisinin bas edebilme giiciinii agsmasi
strese neden olmaktadir. Bu durumda birey, stresle basa ¢ikmak i¢in ilk olarak stres
kaynagini ortadan kaldirma yoluna gitmektedir. Eger basarili olamazsa basa ¢ikma
tekniklerine bagvurarak rahatlama yoluna gidebilir. Eger bunda da basarisiz olursa,
bu kez duygusal yiikiinii hafifletmek icin isle olan psikolojik iliskisini kesmektedir.
Stresle basa ¢ikma teknikleri mevcut olumsuz durumu iyilestirilmesine yardimeci
olmussa, bireyde olumlu davranis degisiklikleri ortaya c¢ikar. Aksi durumda ise

olumsuz tutum degisiklikleri goriilmektedir (Aydin, 2007, s.10).

2.6.4. Pines Tiikenmislik Modeli

Pines’e gore tikkenmislik, kisilerin islerinde ve yasamlarinda elde edemedikleri
anlami bulmayi istemelerinden kaynaklanmaktadir. Buna gore, is yasamlarindan
varolugsal bir anlam elde etmeyi bekleyen idealist kisiler ilk olarak ise yiiksek
diizeyde bir giidiilenme icerisinde baslarlar. Islerinden bekledikleri anlami elde
edemeyeceklerini anladiklarinda umutsuzluk, caresizlik ve tiikenmiglik duygusuna

kapilirlar.

Pines’e gore tiikenmislik yalnizca idealist ve yiiksek diizeyde giidiilemeye
sahip kisilerde goriilmektedir. Bu kisilerin, meslek yasamlar ile beklenti diizeyleri
yiiksek, duygusal baski ise yogun ve siirekli oldugundan stres, yabancilasma, kaygi
ve depresyon gibi duygular1 da yogun olmaktadir (Capri, 2006, s.64).

2.6.5. Suran ve Sheridan Tiikenmislik Modeli

Suran ve Sheridan tiikenmislik modelinin temelini, Eric Ericson’un kisilik

gelisimi kurami olusturmustur. Model dort asamadan olugmaktadir. Bu agamalar;
1. Rol Belirginligi- Rol Karmagasi
2. Yeterlilik-Yetersizlik Asamasi
3. Verimlilik-Durgunluk Asamasi

4. Yeniden Olusturma-Hayal Kiriklig1 Asamas1 (Kahya, 2009, s.21) dur.
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Gozleme ve tecriibeye dayanilarak gelistirilen modelin asamalarin1 su sekilde

aciklanmaktadir (Siirgevil, 2006, s.36-42);

1) Rol Belirginligi - Rol Karmasasi: Rol, belirli bir statiiniin gerektirdigi
gorev ve sorumluluklart yerine getirme ve o sorumluluklarin getirdigi haklardan
yararlanma bi¢imidir. Rol davramisinin temel gorevi, kisilerin gorev ve
sorumluluklarinin, onlardan beklenen ve kabul goriilen davranis kaliplarinin neler
oldugunu acik bir sekilde ortaya koymaktir. Aymi anda birden fazla rolii
gerceklestirmek zorunda kalan birey, rollerden birini digerine oranla daha g¢ok

benimsemesi rol karmasasina neden olur (Aydin, 2007, s.17).

Bireyler genellikle lise egitimlerinin son donemleri ile tiniversite egitimlerinin
ilk dénemlerinde mesleki gelisimleriyle ilgili konulara yonelmektedirler. Bu noktada
mesleki egitim ve 0grenim konulart 6nem kazanmaktadir. Bu dénem bireysel ve
mesleki kimlige 6zgii rollerin, bireyin psikolojik gelisiminde kritik bir rol oynadigi
donemdir. Meslek insaninin bir birey olarak gelisimi ile egitim ihtiyacinin gercekei
bir sekilde dengelenememesi, bireyin benligini kisisel ve mesleki acidan
biitiinlestirememesine neden olmaktadir. Bu da, kariyerine ¢ok fazla yatirim yapmis
basarili bireyler i¢in gelecekteki bir tiikenmisligin nedenleri arasinda yerini alir

(Siirgevil, 2006, s.37).

2) Yeterlilik - Yetersizlik Asamasi: Yeterlilik; kisinin yapmay1 sectigi iste,
isini yaparken kendisini degerli hissetmeyi Ogrenmesi siirecidir. Kimlik siireci,
bireyin iginde bir yeterlilik duygusu edinmesi ve kendi kisisel-sosyal yasamini etkili
bir sekilde yoOnetebilmesiyle tamamlanmaktadir. Bu doénem, bireyin kendi
yeteneklerini gelistirebilecegi ve bagimsizligina kavusabilecegi bir ¢iraklik donemi

olarak da ifade edilebilir.

Bu asamada, mesleki ilerlemenin yavas olmasi ve her isin ardindaki rekabetin
siddetini artirmasi nedeniyle, gen¢ meslek bireylerine, orgiitiin mesleki beklentileri
dogrultusunda danmismanlik hizmeti verilmelidir. Belirsiz kariyer olasiliklariyla

calisan insanlar tilkenmislik riski altindadirlar (Siirgevil, 2006, s.39).

3) Verimlilik - Durgunluk Asamasi: Meslek insani, ¢iraklik donemini

tamamladiktan sonra kariyerini diizenleme siirecine girmistir. Bu siire¢, genellikle
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otuzlu yaslarda ortaya cikar. Bu donemde verilen kararlar calisma yeri ve tarzinin
secimiyle ilgilidir.

Bu donem, kisinin calistigi ve isine yogunlastigi bir donemdir. Kisinin
yasamiyla, yeteneklerini biitlinlestirmis olmasi hissi, onu verimli ve yaratici
calismaya iter. Eger kisi, yeteneklerini verimli ve yaratic1 sekilde uygulayabilecegi
bir ortam bulamaz ise basari artik onun i¢in 6nemsiz bir hale gelir. Boylece kisi

kendisini yetersiz hissetmeye baslar ve bu da kisinin dengesini tamamen bozar

(Stirgevil, 2006, s.40).

4) Yeniden Olusturma - Hayal Kirikhig1i Asamasi: Yeniden olusturma,
kisinin kisisel ve profesyonel yasaminda olmak istedigi kisi olmas1 i¢in yeni bir

neden bulmasi siirecidir (Kahya, 2009, s.23).

Kisiler, otuzlu yaslarinin ortalarindan itibaren bulunduklar1 noktay1 ve yapmis
olduklar1 se¢imleri sorgulama siirecine girer. Bu sorgulama sonucunda da meslegi ile
ilgili bir tatminsizlik yasayabilirler. Bir siire sonra bu tatminsizlik, stres, gerginlik ve
rahatlayamama gibi sonuglar dogurur ve kiside tiikkenmislik baslar (Siirgevil, 2006,

s.41).

2.6.6. Maslach Tiikenmislik Modeli

1981 yilinda Maslach ve Jackson tarafindan gelistirilen Maslach Tiikenmislik
Envanterinin (Maslach Burnout Inventory) tiikkenmislik kavramini 6l¢gmek i¢in yogun
olarak kullanildig1 goriilmektedir. Tiikenmislik kavrami halen arastirma konusu
olarak arastirmacilarin 1ilgisini ¢eken bir alandir. Tikenmislik kavraminin
Olclilmesinde Maslach’in tilkenmislik envanterinin yogun bir sekilde kullanildigi,

yapilacak literatiir calismasinda kolayca goriilebilir (Deliorman vd., 2009, s.78).

Maslach tarafindan gelistirilen tiilkenmislik Olgegi ile li¢ boyutta ele alinan
tikenmislik kavrami, daha ¢ok insanlara yiiz yiize hizmet veren ve insan merkezli
meslek dallarinda ¢alisanlarin yasadiklar1 duygusal bir tehdit olarak ifade edilmistir

(Yenigeri vd., 2009, s.84).

Maslach tiikenmisligi ti¢ boyutta incelemis ve isleri nedeniyle insanlarla yogun

iligki icerisinde olanlarda, farkli boyutlarda ortaya ¢ikan belirtileri iceren,
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karsilastiklar1 insanlara karsi duyarsizlagmalari, duygusal yonden kendilerini
tilkenmis hissetmeleri, kisisel basar1 ve yeterlilik duygularinin azalmasi bi¢ciminde
tanimlamis; tiikenmisligin salt yorgunluk, yipranma ve is doyumsuzlugundan farkl
oldugunu, fiziksel bitkinlik, yorgunluk, caresizlik ve iimitsizlik, olumsuz benlik
gelisimi, ise yaramama ve insanlara yonelik olumsuz tutumlari igeren fiziksel,
duygusal ve zihinsel bir durum oldugunu belirtmistir (Basim ve Sesen, 2007, s.204).
Maslach Tiikenmislik Modeli’ni olusturan boyutlar su sekilde agiklanabilir;

1. Duygusal Tiikenme: Bir siire¢ olarak ele alindiginda duygusal tiikkenme,
tilkkenmisligin ilk evresi olarak degerlendirilebilir. Bu evrede birey duygusal boyutlu
bir yipranma ile kars1 karsiya gelir. Orgiitle etkilesime giren birey beklentilerine
karsilik verilmedigine dair gii¢lii izlenimler edinmesi ile yasadigi hayal kirikligi ve
strese bagli olarak ortaya ¢ikan duygusal tilkkenme, onlem alinmamasi durumunda

derinlesebilir (Maslach vd., 2001, s.402).

2. Duyarsizlasma: Kendinden ve isinden uzaklasan calisanlar, ise yonelik
amaglarmi ve coskularimi kaybederler. Hizmet verilen kisilere aldiris etmeme,
diismanlik igeren olumsuz tepkilerde bulunma bu tiikenme boyutunun siklikla
goriilen davranis bicimleridir. Kiigiiltiicii bir dil kullanma, insanlar1 siniflara ayirma,
kat1 kurallara gore is yapma ve baskalarindan siirekli kotiiliikk gelecegini sanma

duyarsizlasmanin diger belirtileridir (Polat vd., 2009, s.218).

3. Diisiik Kisisel Basar1 Hissi: Tiikenmislik kavraminin {i¢iincii boyutu olan
diisiik kisisel basari, ¢alisanlarin titkenmisligi olusturan faktorler karsisindaki kisisel
tepkilerine isaret eder. Kisinin, kendisini olumsuz degerlendirmesi halidir (Maslach
vd., 2001, s.403). Tiikenmisligin bu evresinde kisi kendisini yetersiz, gereksiz, ise
yaramaz olarak algilar. Yetenekleri, bilgisi konusunda kendisini yetersiz ve degersiz
olarak goriir. Olumsuz degerlendirme egilimine giren birey, igindeki basarisizliktan

kendisini sorumlu tutar ve tatminsizlik duyar (Demirel ve Seckin, 2009, s.148).

Bireyde tiikkenmislik, duygusal tilkenme ile duyarsizlasmanin artmasi, kisisel

basar1 ve bagar1 duygusunun azalmasi ile ortaya ¢ikmaktadir (Siinter, 2006, s.10).
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2.7. TUKENMIiSLiIGIiN GELiSiM SURECI

Yapilan arastirmalarda, tiikkenmisligin gelisim siireciyle ilgili olarak kesin
asamalar belirlemek miimkiin olmamistir. Ancak, yapilan gézlem, alan arastirmasi ve
goriismelerden elde edilen bulgular siire¢ hakkinda bir gelisim sirasinin var
olabilecegini ortaya koymustur. Farkli arastirmacilar tilkenmigligin gelisim stireci
hakkinda farkl diisiinceler ortaya koymus, tiikenmisligi olusturan duygusal tiikenme,
duyarsizlasma ve diisiik kisisel basar1 hissinin hangi siray1 izleyerek tiilkenmislige

neden olduklari tartigma konusu olmustur (Siirgevil, 2006, s.47).

Bucak ve Yilmaz (2009, s.201)’a gore tiikenmislik olusum siireci su sekilde bir
sira izlemektedir. Cabuk ofkelenme, duygulari kontrol etmekte zorlanma, kolay
aglama, Onemsiz baskilar1 asir1 sekilde Onemseme, bagirma c¢agirma, sliphe ve
alinganlikta artma, bdylece bagskalarinin kendisini aldattifini  diisiinmedir.
Tikenmislik yasayan kisi, kendisine gittikce asir1 giiven duyar ve bu siire¢ iginde

diger insanlara zihinsel olarak yetersizmis gibi bakmaya baslar.

Kolitzus (2007, s.39)’a gore tiikenmisligin olusum siirecinde ilk agamay1 su
hususlar olusturur; bir seylerin yolunda gitmedigine dair bir duygu, zaman zaman ve
sebepsiz olusan korku, bas agrilari, gerginlik, uykusuzluk gibi yeni yeni olusan
belirtiler. lkinci asamada; memnuniyetsizlik, kizgmlk, diger kisilere karsi
saldirganlik, is yeri degisimleri, aldatiyor olma duygusu, sirt agrilart ve migren gibi
daha belirgin belirtiler yer alir. Son olarak iiclincii asamada; yetersizlik ve
anlamsizlik duygulari, kendini suglu goérme egilimleri, giivensizlik, yasam

monotonlasmasi, bitkinlik hissi, hayattan kopma seklindeki belirtiler yer almaktadir.

Cordes ve Dougherty (1993, s.624), Maslach (1978, 1982)’a atifta bulunarak
tilkenmisligin olusumunu su sekilde acikliyor; ilk olarak asir1 ig yikiiniin bireyin
duygusal kaynaklarini tiiketmesi ile duygusal tiikenme baglar. Daha sonra birey,
savunma stratejisi olarak digerleri ile iliskisini smirlar ve uzaklasir. Boylece,
duyarsizlagma ortaya ¢ikar. Son olarak, birey dnceki tutumlari ile suandaki tutumlari
arasinda fark oldugu diisiincesine kapilir, bunun sonucunda da is ve iliskileri

konusunda kendisini yetersiz gérmeye baglar.
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Stirgevil (2006, s.48), Golombiewski ve Munzenrider (1981, 1984)’e atifta
bulunarak, silirecin duyarsizlagsma ile basladigi, bunun kisisel basarida diisiise yol
actig1 ve son olarak da duygusal tilkenmenin ortaya ¢iktig1 gorlislinii savunmustur.
Buna gore, diigiik kisisel basarinin olugsmasi i¢in duyarsizlasmanin yaganmasi,
ylksek duygusal tiikenmenin olugmasi i¢in de yiiksek diizeyde diisiik kisisel basari

hissinin olugsmas1 gerekmektedir.

Diger bir gorlise gore ise; Cordes ve Dougherty (1993, s.624), Schwab ve
Iwanicki (1982)e atifta bulunarak, tlikenmisgligin gelisim siirecinde belirli bir sira

olmadigini ve boyutlardan birinin digerinin bir sonucu olmadigini savunmustur.

2.8. TUKENMIiSLiGIN SONUCLARI

Arastirmalar, tlikenmigligin sonuglarinin ¢alisan ve Orgiit icin c¢ok ciddi
olabilecegini gostermistir. Bu nedenle, tilkenmiglik kavramiin en kolay ve kisa
yoldan anlagilmasi ve taninmasi gerekmektedir. Eger tiikenmislik semptomlari
yeterince erken kesfedilmez ise daha da artar ve tedavisi zor fiziksel sonuglar

dogurur (Ciper, 2006, s.22).

Genel olarak tiikkenmisligin sonuglarini; is savsaklama, is birakma egilimi,
hizmet niteliginin bozulmasi, ise izinsiz gelmeme, izin uzatma egilimi, gurup
baghiliginin azalmasi, fiziksel ve duygusal semptomlarin artmasi, saglik
harcamalarinin artmasi, insan iliskilerinde bozulma, uyumsuzluk, disik is

performansi, is doyumsuzlugu, yaralanma ve kazalarin artmasi seklinde siralanabilir
(Borii ve Ciper, 2007, s.553).

Tikenmisligin sonuglarini, tiikenmisligin bireysel etkileri, tiikkenmisligin
calisma hayatina etkileri ve tiikenmisligin aile hayatina etkileri basliklar1 altinda daha

ayrintili ele almak miimkiindiir.

2.8.1. Tiikenmisligin Bireysel Etkileri

Ardig ve Polat¢i (2009, s.32)’ya gore bir stres tiirevi olan tilkenmislik bireyleri
pek cok acgidan etkilemektedir. Bireylerin tiikenmislik nedeniyle yasadiklar, fiziksel
acidan yorulup, yipranmalarina neden olmaktadir. Bu yorgunluk ve yipranmighigin

temel sebebi, bireyin is yerinde yasadigi gerginliktir. Bireyi tiilkenmislige iten bu
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gerginlik, uyku bodlen kabuslara, uykusuzluk sonucu olusan halsizlik ve
huzursuzluga, siirekli bir seylerin ters gittigi diisiincesine kapilmaya neden
olmaktadir. Ayrica yorgunluk ve gerginlik; grip, soguk alginligi, bas agrilar1 gibi
rahatsizliklarin etkisini artirmasina neden olur. Tiim bunlarin yaninda birey biiytik bir

enerji kaybi yasar.

Tiikenmisligin bireyler iizerinde olusturdugu en onemli etkilerden birisi de
strestir. Insan iizerinde baski olusturan stres; bireyleri iizer, verimliligini diisiiriir,
saglik harcamalarini artirir, ifade bozukluguna neden olur. Birey, maruz kaldig is
stresini dogrudan paylasmayip gizli tutabilir. Fakat kiside olusan unutkanlik,
dalgmlik, uykusuzluk, tahammiilsiizliik belirtileri bireyin stres altinda oldugunun
isaretcisidir. Ayrica, kalp-damar rahatsizliklar, iskelet, sirt, bel, boyun agrilari, mide
ve bagirsak problemleri is stresine bagli olarak bireyde ortaya ¢ikar (Aydin, 2007,
s.29).

Stirgevil (2006, s.90)’e gore tiikkenmislik bireyler iizerinde sadece fiziksel
etkiler degil, psikolojik etkilerde yaratmaktadir. Tiikenmislik, kisisel basari
duygusunu ve benlik saygisin azaltan bir durumdur. Bireyin kendisini suglama
egilimine girmesi, duygusal yonden bitkin hissetmesi, ¢ok kolay sinirlenmesi, diger
kisilere kars1 negatif bir tutum sergilemesi, siiphecilik tavirlarinin artmasi, normalden
fazla riskli islere girismesi seklindeki tutumlari titkenmisligin etkileri dogrultusunda

ortaya ¢ikan sonuglardir.

2.8.2. Tiikenmisligin Calisma Hayatina Etkileri

Calisma hayatinin ilk donemlerinde olusan tiikenmislik, uzun dénemde sorun
yaratmiyor gibi  gorlinmekte ve c¢alisanlar bu sendromu ¢ok ¢abuk
atlatabilmektedirler. Ancak caligma hayatinin ilerleyen safhalarinda meydana gelen
titkenmislik oldukga ciddi sorunlar yaratmaktadir. Bu sorunlarin baginda da kisinin is
performansindaki diisiis gelmektedir. Kisinin is niteliginde ve kalitesinde meydana
gelen bu sorun bireyde, motivasyonun diismesine, sinirliliin artmasina, itici

davraniglarin ortaya ¢ikmasina neden olur (Ciper, 2006, s.24).

Izgar (2003, s.169)’a gore bir¢ok insanla c¢alismanin yarattigi duygusal

gerginlik, hizmet sunan kisileri psikolojik olarak c¢ekingenlige siiriikler. Hizmet
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sunan kisi karsisindakilerle en alt diizeyde iliski kurar ve kimse yokmus gibi
davranir. Bedensel temastan kac¢inir. Bu kisiler, karsilarindakileri bir nesne gibi
gormeye baglarsa, onlara karsi gosterecekleri ilgide azalma olur, sunulan hizmetin
kalitesi diiger, karsidaki insanin ihtiyaclari dikkate alinmaz. Sonugta da kisi

diisiincesiz, kaba ve umursamaz tavirlarla hizmeti stirdiirmeye calisir.

Tiikenmisligin calisma hayatina etkilerinden birisi de calisanin is doyumu
tizerindeki etkisidir. Yaptig1 isten tatmin olmayan ve orgiit igerisinde huzursuz olan
bireyde, moral ve motivasyon diigiikliigli yasanir. Bunun sonucunda da is géren devir
hiz1 yiikselir ve ek maliyetler ortaya ¢ikar. Diger yandan, ise devamsizlik veya ise
katki saglamama, isten kaytarma gibi durumlar da oOrgiitlerin ¢alisan maliyetlerini

artirarak verimlilik ve etkinligin diismesine neden olur (Ardi¢ ve Polatgi, 2008, s.75).

Tiikenme yasayan bireyler, kisilerarasi ¢atigmalara neden olarak, yapilan iglere
engel olarak caligma arkadaglar1 iizerinde de olumsuz bir etki olusturmaktadir.
Tiikenmislik sonucu meydan gelen sorunlar kisi ile sinirhi kalmayip, ¢evreye yayilir
ve belirli bir zaman sonra 6rglit icerisinde ¢oziimsiiz bir hal alir (Ardi¢ ve Polatci,

2009, 5.35).

2.8.3. Tiikenmisligin Aile Hayatina Etkileri

Tiikenmislik, bireyin sadece is hayatina degil, ayn1 zamanda 6zel hayatina, aile
yasantisina da etki yapmaktadir. Duygusal tiikkenme ve kisilere karsi duyarsizlasma
isten kaynaklanabilir fakat etkileri tiikenmislige ugrayan kisinin ailesi ve arkadaslari
tarafindan giiclii bir sekilde hissedilir (Aydin, 2007, s.31). Duygusal yonden gligsiiz
olan kisi, evine de gergin, rahatsiz ve fiziksel olarak yorgun gelecektir. Evdeyken
zamaninin biliylik bolimiini isi ile ilgili sikintilarin1 anlatmakla gecirecek bu da,
ailesinin kendisinden bekledigi ilginin azalmasia ve aile bireylerinin kendilerini
yalniz ve ihmal edilmis hissetmelerine neden olacaktir. Bu durum da aile
bireylerinin, kisiyi silirekli suglamalarina ve diger insanlara gdosterilen ilgiyi
kiskanmalarina yol agacaktir. Sonugta da aile i¢i catismalar kendini gosterecektir

(Siirgevil, 2006, s.93).

Ardi¢ ve Polatc1 (2009, s.36)’ya gore tilkenmisligin aile hayatina etkilerinden

bir digeri ise, bireyin uygun olmayan vakitlerde telefonla aranarak ise gitmek
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zorunda birakilmasi gibi aile hayatinin is ile kisitlanmas1 durumudur. Bu konudaki en
biliylik sorun, kisinin is ile ilgili bu durumun ne zaman ortaya c¢ikacagini
bilmemesinden kaynaklanan, kisinin kendisini rahat hissedememesi durumudur.
Bunun yaninda, aile ile ortak gegirilecek zamanlarin bu sekilde kesintiye ugramasi ve
bu durumun oldukca siklagmasi, aile iiyelerini bir birinden uzaklastiracak, aile ici

huzursuzlugu artiracak ve ¢ok biiyiik kavgalara neden olacaktir.

2.9. TUKENMISLIiKLE MUCADELE YONTEMLERI

Stirgevil (2006, 5.95-96)’e gore tikkenmislik, birey ve orgiitler {izerinde yarattigi
olumsuz etkilerin fark edilmesi ile dnemini daha da artirmistir. Calisma hayatini
stirekli olarak tehdit eden tiikenmisligin etkilerini en aza indirebilmek i¢in, bireysel
yontemlerle birlikte, orgiitsel miidahalelere de gerek duyulmaktadir. Tiikkenmislikle
miicadele edebilmek i¢in en basta problemin varligini ve 6nemini kabul etmek
gerekmektedir. Bu noktadan sonra tilkenmislikle miicadele i¢in gesitli bireysel ve
orgiitsel teknikler kullanilabilir. Tiikenmislik her ne kadar zaman iginde sinsice
ilerleyen bir kavram olsa da miicadele edilemez bir olgu degildir. Bunun i¢in
tilkenmislikle miicadelede, cogu stres ile miicadele alaninda olusturulmus birkag
yontem gelistirilmigtir. Tiikenmislikle miicadelede hem bireyin hem de orgiitiin
cabasi bliylik 6nem tagimaktadir. Bu miicadelede; yontemi belirleme, planlama ve
uygulama yiikiimliiliikleri 6rgiitteymis gibi goziikse de, bireysel teknikler de goz ardi

edilemez.

2.9.1. Tiikenmislikle Miicadelede Bireysel Yontemler

Tiikenmisligi bireysel bir problem olarak ele aldigimizda veya orgiitsel kosullar
kontrol edilemeyecek durumdaysa, tiikkenmislikle miicadelede bireysel tekniklere
basvurulmasi kaginilmazdir. Cekilen zorluk veya zayifliklar ne olursa olsun, bunlarla
basa cikabilmek i¢in dinlenmek, yardim almak ya da isten ayrilmak gibi ¢oziimler
tiretilebilir. Dinlenmek; izin almak, tatil yapmak ya da sakin bir yasam ortami
hazirlamak veya isten ayrilmak seklinde olabilir. Yardim almak; yeni yetenekler
gelistirmek, sagliga 6nem verilmesi veya damismanlik yardimi alinmasi seklinde

uygulanabilir (Aydin, 2007, s.32).
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Tiikenmislikle miicadelede ¢esitli onlemler alinabilir. Bu onlemleri su sekilde

siralamak miimkiindiir:
Tiikenmislikle miicadelede bireysel diizeyde yapilmasi gerekenler;

e Tiikenmislik seviyesine gelmis olan bireyin en 6nemli ihtiyaci gii¢ ve inanctir.
Bu asamadan kurtulabilmek i¢in bakis agilarinin, diisiince sisteminin ve deger
siralamasiin degistirilmesi gerekir. “Her sey benim kontrolimde olsun,
bagkalarin1t memnun etmek zorundayim, insanlar1 incitmemem gerekir, herkes
beni sevsin” gibi otomatik diisiincelerin, olumsuz algilarin, mantiksiz inang¢larin

degistirilmesi ve yeniden yapilandirilmasi gerekir.
e Ise baslamadan once kisi, yapacag isin zorluklarini ve risklerini 6grenmelidir.

e Tikenmisligin ne oldugunun ve belirtilerinin bilinmesi, kisinin kendisinde
olusabilecek durumlar1 erkenden tanimasina ve Onlemler almasina yardimci

olacaktir.

e Kigsiler, duygularini ve sorunlarin1 paylasmalar1 gerektiginde yardim istemeleri

konusunda cesaretlendirilmelidir.

e Kisiye, insan olarak sinirlari olan bir birey oldugunun ve sorumluluklarinin
siirli oldugunun 6gretilmesi, gereksiz ve altindan kalkamayacagi islerin altina
girmesini Onleyebilir. Boylece kisi, hizmet sundugu kisilere ancak kendi
sorumluluklar1 ¢ercevesinde yardim edebilecegini ve tiim sistemden degil

ancak kendi yaptiklarindan sorumlu oldugunu bilir.

e Kisi, yasaminin is disindaki alanlarin1 gelistirmesi i¢in tesvik edilmelidir.
Sosyal acidan gii¢lii ve donanimli bireyler tiikenmislige karsi1 daha dayanikli

olurlar.
¢ Kisi, tatil ve dinlenme olanaklarindan mutlaka faydalanmalidir.

o Isyerinde rutin aliskanliklar1 birakmak, monotonlugu azaltmak, degisik

aktiviteler gelistirmek yararli olabilir.

e s cikis1 rahatlatic1 aktivitelerde bulunmak yararlidir. Ozellikle yapilacak spor

aktiviteleri kisileri tilkenmislige karst korumakta 6nemli bir etkendir.
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e Nefes alma, gevseme teknikleri, meditasyon yapilabilir.

e Kisiler hayatlarinda niikteye, mizah dergilerine, giilmeye yer verebilir.

Evlerinde dinlenebilecekleri rahatlama alanlar1 olusturabilirler.

Tiikenmislikle miicadelede is arkadaslar1 diizeyinde yapilmasi gerekenler soyle

siralanabilir;

e Aym yerde calisan kisilerin zaman zaman is dis1 konularda konusmalar1 ve
birlikte vakit gecirmeleri, aralarinda daha sicak ve yakin iligkilerin kurulmasini

saglayarak birbirlerine olan desteklerini artirir.

e Birlikte ¢alisanlarin uyumlu bir ekip calismasi i¢inde olmalari, aralarinda adil
bir gorev paylasiminin olmasi, hem hizmet kalitesini artirir, hem de iligki

sorunlarini Onler.

e Birlikte ¢aligmaktan kaynaklanan sorunlarin, zamaninda, sorun ¢oziilemez bir

hal almadan ¢6ziilmesi gereklidir.

o Iste karsilasilan sorunlarn  ve duygusal zorluklarin paylasilabilecegi

destekleyici guruplarin olusturulmasi gereklidir.

e Islerinde kidemli olan kisilerin, yeni calisanlar icin bir model olabilmeleri

gerekir.
e s yerinde siirekli destekleyici bir ortam icerisinde olmak olduk¢a énemlidir.
Aile diizeyinde yapilmasi gerekenler;

e Is disindaki yasamda aile ve yakin kisilerin destegi vazgegilmezdir, ayrica bu
yolla kisi, isi disinda var oldugu ve takdir edildigi bir ortam bulmus olacaktir

(Kagmaz, 2005, s.31-32).

2.9.2. Tiikenmislikle Miicadelede Orgiitsel Yontemler

Tikenmislikle miicadelede kisilerin kendi davranislarini tek baslarina
degistirmeleri miimkiindiir, ancak sosyal cevre tek basma degistirilemez. Isyerinde
bazi degisimler bireysel bir yaklasimla degil, Orgiitsel bir bakis acisiyla
gerceklestirilebilir. Nitekim oOrgiitler genellikle, tiikenmislikle miicadelede, tek bir
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bireyin sahip olabileceginden daha fazla kaynak ve giice sahiptirler (Siirgevil, 2006,
s.117).

Orgiitsel kosullar1 iyilestirebilmek icin alinabilecek her tiirli &nlem
tiikenmisligi 6nleyici veya azaltici bir etkiye sahiptir. Orgiitsel diizeyde basa ¢ikma
yontemleri, hem bireysel diizeydekilere gore daha kalicidir, hem de tiikenmisligin
orgilit icin Onemli bir problem oldugu ve Onlenmesi gerektigi diisiincesini
pekistirmektedir. Ayrica bu yontemler, tliikenmisligin Orgiit biitiiniinde kabul
edilmesini ve tiikenmislikle basa ¢ikma konusunda daha bilgili ve dayanikli ¢alisma

guruplarinin olugsmasini da saglamaktadir (Ardi¢ ve Polatci, 2008, s.76).

Tiikenmislikle miicadelede alinabilecek orgiitsel 6nlemleri su sekilde siralamak

miumkindir;

e Kurumlar, igin yogunlastigi donemlerde yardimci personel ve ek donanim

saglamalidir.
e Serbest karar verme imkanlar1 ve karara katilma imkanlar1 artirilmalidir.
¢ Kisisel dinlenme ve gelisme icin taninan siireler artirilmalidir.

e lsin gerektirdigi sorumluluk miktar1 yeniden ayarlanmali ve kisiler yeni

gorevlere atanmalidir.

e Kurumlarin felsefeleri agik ve net olmalidir. Yoneticiler, karar ve direktiflerinin

personel iizerinde olusturacag: etkileri 6nceden gorebilmelidir.

e Kurumlarda anti-tiikenmislik programlar1 uygulanmali, bu konuda egitim ve

gelisim programlari olusturulmali, olumsuz yarigsma durumlar: 6nlenmelidir.

e Yoneticiler kurum igi iletisim bigimlerini gézden gecirerek, iliskilerin kalitesini

artiracak ¢alismalarda bulunmalidir.
e Kurum tarafindan gérev tanimlari agik ve net olarak yapilmis olmalidir.
e Ise yeni baslayan kisinin uyum programina katilim1 saglanmalidir.
e Isile ¢alisan arasindaki uyumun saglanmasi igin is modifiye edilmelidir.

e Boliimlerin 6zelliklerine gore etkin personel plani yapilmalidir.
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e Diizenli ekip i¢i toplantilari ile 6neri ve elestiriler alinmalidir.

e Sorun ¢ozmede kalici mekanizmalar olusturulmali, sorunlar ilk ortaya ¢ikis

aninda ele alinmalidir.

e Yoneticiler, ¢alisanlart desteklemeli ve calisanlarda sikintili bir durumda

yardim alacaklar1 bir yoneticilerinin oldugu hissini olusturmalidir.
e (Calisanlarin gereksinim duydugu stirekli egitim olanaklart saglanmalidir.
o Sistemdeki 6diil kaynaklar1 ¢ogaltilmalidir.
e (Calisanlarin bireysel ihtiyaglarini karsilanmasina 6nem verilmelidir.
e Alnan kararlara katilimin saglanmasi gereklidir.
e (Calisanlarin basarilar1 takdir edilmelidir.

e Bireyin azalan enerjisini yeniden yiikseltmek i¢in seminerlere, gurup

caligmalarina katilmalar tesvik edilmelidir (Ciper, 2006, s.26-27).

Bununla birlikte, devlet yonetimi diizeyinde de tiikenmislikle miicadelede
cesitli dnlemlerin alinmasi gerekmektedir. Ulkemizde hastanelerin ¢agdas yonetim
ilkelerine uygun bir sekilde Orgiitlenmesi i¢in calisanlarin gorev ve yetkilerini
belirleyen gerekli yasal diizenlemelerin yapilmasi ve hayata gecirilmesi
gerekmektedir. Demokratik, yatay sorumluluk ve yetkileri paylagtiran yonetim
yaklagiminin benimsenmesi, sistemdeki 6diil kaynaklarinin artirilmasi, uzun ¢alisma
saatlerinin azaltilmasi, diigiik iicret sorununun giderilmesi ve sosyal olanaklarin
artirilmasi, personel yetersizligi sorununun giderilmesi gerekmektedir (Ka¢maz,

2005, 5.31).

Orgiit kiiltiirii ve tiikenmislik kavramlar1 agiklandiktan sonra, {iiincii ve son
boliimde bu iki kavram arasindaki iliski, yapilacak analizlerle incelenecek ve

sonuglar yorumlanarak onerilerde bulunulacaktir.
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UCUNCU BOLUM

3. ORGUT KULTURU ILE TUKENMISLIK iLiSKiSi

Bu boliimde arastirmanin amaci ve onemi, modeli, evreni ve 6rneklemi, veri
toplama araclar1 ve degerlendirmede kullanilan istatistiksel yontemler agiklanmus,

bulgulara ve yorumlarina yer verilmistir.

3.1. YONTEM
3.1.1. Literatiir

Orgiit kiiltiirii ve tilkenmislik kavramlari literatiirde oldukca sik karsilasilan
kavramlardir. Buna karsin, bu iki kavram arasindaki iligkiyi analiz eden ¢aligmalara

literatiirde ¢ok az rastlanmasi, yapilan ¢calismanin 6nemini ortaya koymaktadir.
3.1.2. Arastirmanin Konusu

Calisanlara dogru ya da yanlist gosteren, stratejiler ile beseri unsurlar
arasindaki baglantiy1 olusturan, kiiltiirel yapiya islevsel bir anlayis yiikleyen, orgiitiin
tamamini kapsayan temel deger ve inanclar seklinde tanimlanan orgiit kiiltiiri, orgiit
icerisinde yaygin olarak paylasilan hikayeler, torenler, seremoniler, gelenekler gibi
unsurlar araciligiyla anlasilabilir. Calisanlarin mutlu oldugu bir is ortaminin
olusturulmasi, problemleri azaltir, i tatminini artirir. Bu da, ¢alisanlarin yiiksek
performansla ve verimli bir sekilde ¢alismalarimi saglar. Bu nedenle Orgiit
kiiltiirinlin, calisanlarin  motivasyonunu artirict  ve tiikkenmislik duygusunu
engelleyici bir faktor oldugu unutulmamalidir. Calisanlarin sinirli kaynaklarla tatmin
edildigi, onemsenmedigi ortamlarda tiikenmisligin meydana gelmesi ihtimali oldukca
yuksektir. Bu ortamlarda calisanlarin is performanslarinin diismeye baglamasi,
beraberinde is sorumluluklarinin yerine getirilmemesi durumunu ortaya ¢ikarir ki bu
da, calisanlarin istek ve beklentileri ile isin gereklilikleri arasindaki uyumun
bozulmasina neden olur. Bunun sonucu olarak da tiikenmislik kendisini gdsterir. Iste
bu noktada orgiit kiiltiirii ile tiikkenmislik arasindaki iligkinin 6nemi ortaya
cikmaktadir. Bu c¢alisma, orgiit kiiltlirii ile tiikenmislik arasindaki iliskiyi konu

edinmistir.



3.1.3. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Tiikenmisligin bireyler ve calisma hayati iizerinde ciddi sorunlar yaratmasi ve
giin gectikce calisanlar {izerinde daha biiyiik tatminsizlikler meydana getiren orgiitsel

kosullar, konuyla ilgili kapsamli ¢calismalar yapilmasini gerekli kilmistir.

Bu arastirmada amag, oOrgiit kiiltiirii ile tiikenmislik arasinda iliskinin olup
olmadiginin, varsa ne yonde ve ne derecede oldugunun alt boyutlar diizeyinde
belirlenmesidir. Calisanlarda tiikenmislik duygusu olusturacak orgiit kiiltiirii
unsurlariin belirlenmesi ve bu unsurlarin igeriginde bir takim degisiklilere gidilerek,
tilkkenmisgligin ortadan kaldirilmasina katkida bulunulmasi amaglanmistir. Ayrica
orgiit kiiltiiri ile tilkenmislik iligkisini inceleyen ¢alismalarin ¢cok az sayida olmasi
literatlirde konu ile ilgili bir bosluk oldugunun gostergesidir. Caligma sonunda elde

edilecek veriler bu boslugu az da olsa kapatma agisindan 6nem teskil edecektir.

3.1.4. Arastirmanin Modeli ve Kapsam

Bu arastirmada orgiit kiiltlirii ile tiikenmislik arasindaki iligkiyi alt boyutlar

diizeyinde ortaya koymak amaciyla betimleyici bir arastirma modeli kullanilmistir.

ORGUT KULTURU TUKENMISLIK
Giiclendirme Duygusal

Takim Oryantasyonu Tiikenmislik
Yetenek Gelistirme

Temel Degerler <:> Duyarsizlasma
Uyum

Koordinasyon Kisisel Basar1 Hissi
Ogrenen Organizasyon

Hedef-Vizyon-Misyon

DEIY[OGRAFiK
DEGISKENLER

Cinsiyet

Yas

Egitim Diizeyi
Mesleki Deneyim

Sekil 5. Arastirmanin Modeli
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Yukaridaki sekilde de goriildiigii gibi demografik degiskenlerin tiikenmislige
etkisi ve orgiit kiiltiirii ile tilkenmislik alt boyutlar1 arasindaki iligkinin incelenmesi

arastirmanin modelini olusturmaktadir.

Arastirma, Bozok Universitesi'nde gérev yapan ogretim elemanlarimi
kapsamaktadir. Bu kapsamda, Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi, Fen-Edebiyat
Fakiiltesi, Mimarlik-Miihendislik Fakiiltesi, Tip Fakiiltesi, Ziraat Fakiiltesi, Yozgat
Meslek Yiiksek Okulu, Saglik Meslek Yiiksek Okulu, Akdagmadeni Meslek Yiiksek
Okulu ve Yerkdy Adalet Meslek Yiiksek Okulu biinyesinde gorev yapan 6gretim

elemanlarina, arastirma kapsaminda anket uygulanmstir.

3.1.5. Evren ve Orneklem

Aragtirmanin evrenini Bozok Universitesi biinyesinde gérev yapan dgretim

elemanlari olusturmaktadir.

Bozok Universitesi personel daire baskanligindan alman bilgilere gore, 2011
yilinda {iniversite biinyesinde toplam 390 6gretim eleman1 bulunmaktadir. Calismada
‘Tam Sayim Yontemi’ kullanilmig, fakat Ogretim elemanlarimin yurt disinda
bulunmalari, odalarinda bulunamamalari veya anketi doldurmayr kabul
etmemelerinden dolay1, 163 &gretim elemanma anket uygulanabilmistir. Ogretim

elemanlarinca doldurulan anketlerin tamami ¢alismaya dahil edilmistir.

3.1.6. Veri Toplama Yontemi ve Araci

Arastirma kapsaminda ihtiya¢ duyulan veriler, yiiz yiize goriisme yoluyla

uygulanan anket yontemi ile elde edilmistir.

Arastirmada kullanilan anket {i¢ bolimden olusmaktadir. Boliimler
birlestirilerek tek bir anket formu olusturulmustur. Anket formu toplam 48 sorudan
meydana gelmistir. 1.-22. sorular; orgiit kiiltiirii 6lgegini, 23.-44. sorular; tilkenmislik
Olcegini, 45.-48. sorular demografik 6zellikleri igermektedir.

Birinci béliimde 22 sorudan olusan Orgiit Kiiltiirii 6lcegi kullanilmistir.
Ogretim elemanlarinca algilanan rgiit kiiltiiriiniin ana hatlarin1 belirlemek amaciyla,

“The Validity and Reliabilitiy of the Organizational Culture Questionnaire (Cho,

Hee-Jae, 2000)’de yer alan Orgiit kiiltiirii sorular1 aslina sadik kalinarak Tiirkge’ye
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cevrilmis ve kullanilmigtir. Bu sorular, 5 maddelik “ kesinlikle katiliyorum -
katiliyorum — kararsizim — katilmiyorum — kesinlikle katilmiyorum ” cevaplarindan

olusan, 5°1i Likert Olgegi ile degerlendirilmistir.

Ikinci béliimde tiikenmislik diizeyleri ile ilgili sorular yer almaktadir. 22
sorudan olusan bu bélimde Maslach Tiikenmislik Olcegi kullanilmistir (Pelit ve
Tiirkmen, 2008). Sorular 5°li Likert Olgegine gore degerlendirilerek &gretim

elemanlarinin tiikenmislik diizeyleri belirlenmeye calisilmistir.

Anket formunun son bolimi, katilmeilarin demografik ozelliklerinden
olusmaktadir. Bu boliimde, katilimcilarin cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve mesleki

deneyimlerine yonelik 4 soru yoneltilmistir.

3.1.7. Kullanilan Istatistiki Analizler

Anket yoluyla elde edilen verilerin analizi SPSS 17.0 For Windows paket
programi (Statistical Programme for Social Science \ Sosyal Bilimler igin Istatistik
Paket Programi) ile yapilmistir. Calismada; giivenilirlik analizi, sonuglarin 6gretim
elemanlarmin demografik degiskenlerine gore farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla bagimsiz 6rneklemler igin t testi (independent samples t-test),
tek yonlii varyans analizi (one way anova) kullanilmistir. Ogretim elemanlarinin
cinsiyetlerine gore tiikenmislik alt boyutlarinin diizeylerini belirlemek icin t testi,
yas, egitim diizeyi ve mesleki deneyim degiskenlerine gore tiikkenmislik alt
boyutlarinin diizeylerini belirlemek i¢in ise tek yonlii ANOVA analizi kullanilmistir.

Degiskenler arasindaki iligkileri saptamak amactyla korelasyon analizi yapilmustir.

3.1.8. Giivenilirlik Analizi

Arastirmada kullamlan Orgiit Kiiltiirii Olgegi ve Maslach Tiikenmislik
Olgegi’nin alt boyutlarmin giivenilirlik analizleri, Cronbach Alpha katsayilarmin
hesaplanmastyla yapilmigtir. Yapilan analizde 163 katilimcidan elde edilen veriler

kullanilmustir.

(Calismada kullanilan anketin tamami i¢in yapilan giivenilirlik analizi
sonucunda Cronbach’s Alfa degeri 0,809 olarak bulunmustur. Uygulanan anketin

giivenilirliginin yiiksek oldugu saptanmuistir.
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Yapilan giivenilirlik analizi sonucunda “Orgiit Kiiltiirii Olgeginin” Cronbach’s
Alfa Degeri 0,928, “Tiikenmislik Olgeginin” Cronbach’s Alfa Degeri ise 0,786

olarak bulunmustur.

3.2. BULGULAR VE YORUMLAR

Calismanin bu béliimiinde, yapilan anket caligmasi ile elde edilen veriler
istatistiksel analizlere tabi tutulmus ve ortaya ¢ikan sonuclar yorumlanmustir.
Caligma kapsaminda yer alan 163 6gretim elemaninin demografik 6zellikleri ile ilgili
tablo ve yorumlar bir baslik altinda, orgiit kiiltiirii ve tilkenmiglik ile ilgili tablo ve

yorumlar ayr1 bir baslik altinda incelenmistir.

3.2.1. Arastirmaya Katilan Ogretim Elemanlarinin  Demografik

Ozellikleriyle Tlgili Bilgiler

Arastirma kapsaminda anket ¢alismasina katilan 6gretim elemanlarinin cinsiyet

dagilimi, yas dagilimi, egitim diizeyi dagilimi ve mesleki deneyim dagilimlari

frekans ve oranlari ile birlikte tabloda verilmistir.

Tablo 1. Ankete Katilan Ogretim Elemanlarinin Demografik Bilgileri

Demografik Ozellikler Frekans (n) | Oran (%)

Erkek 111 68,1

Cinsiyet Kadin 52 31,9
Toplam 163 100,0

20-30 yas 83 50,9

3140 yas 58 35,6

Yas 41 ve lizeri yas 22 13,5
Toplam 163 100,0

Lisans 16 9,8

Egitim Diizeyi Yiiksek Lisans 82 50,3
Doktora 65 39,9
Toplam 163 100,0

1-5yil 94 57,7

6—10 y1l 27 16,6

Mesleki Deneyim 11-15 yil 19 11,7

1620 yil 13 8,0

21 yil ve tizeri 10 6,1
Toplam 163 100,0
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Tablo 1 incelendiginde arastirmaya katilan 6gretim elemanlarinin % 31,9°u
kadin, % 68,1°1 erkeklerden olugmaktadir. Buna gore arastirmaya katilan 6gretim

elemanlarimin biiylik cogunlugunun erkeklerden olustugu gozlenmektedir.

Arasgtirmaya katilan 6gretim elemanlarinin yaglara gore dagilimi incelendiginde
(Tablo 1), en biiylik ¢ogunlugu % 50,9’luk oranla 20-30 yas araliginda bulunan
ogretim elemanlarinin olusturdugu goriilmektedir. Bu gurubu % 35,6 ile 3140 yas
gurubu takip etmistir. Yapilan anket sonucunda yeterli veri sayisina ulagilamayan 51
ve lizeri yag gurubu, kendisine en yakin yas gurubu olan 41-50 yas gurubu ile
birlestirilerek analize dahil edilmis ve olusan yeni guruba 41 ve {izeri yas gurubu ad1
verilmigtir. 41 ve lizeri yas gurubunu olusturan 6gretim elemani orani ise %13,5

olarak bulunmustur.

Arastirmaya katilan 6gretim elemanlarinin egitim diizeylerine gore dagilimlari
incelendiginde (Tablo 1), 6gretim elemanlarmin % 9,8’inin lisans, % 50,3 iiniin

yiiksek lisans ve % 39,9’unun doktora mezunu oldugu goriilmektedir.

Son olarak O6gretim elemanlarinin mesleki deneyimlerine goére dagilimlar
incelendiginde (Tablo 1), arastirmaya katilan 6gretim elemanlarinin % 57,7’sinin
mesleklerinde 1-5 yil arasinda deneyim sahibi olduklar1 goriilmektedir. Ogretim
elemanlarinin % 16,6’s1 6-10 y1l, % 11, 7’si 11-15 y1l ve % 8,0°1 1620 y1l arasinda
meslek deneyimine sahiptir. Mesleki deneyimleri 21 yil ve iizeri olan Ggretim

elemanlarinin orani ise % 6,1°dir.

3.2.2. Orgiit Kiiltiirii ve Tiikenmislik Ol¢eklerinde Yer Alan ifadelerin

Ortalama Degerleri

Tablo 2'de arastirma kapsaminda kendilerine anket uygulanan &gretim
elemanlarinin, orgiit kiiltiirii 6l¢egini olusturan sorulara vermis olduklar1 cevaplarin
ortalamalar1 goriilmektedir. Orgiit kiiltiirii ol¢egini olusturan sorulara verilen
cevaplar 1’den 5’e kadar (5= Kesinlikle Katiliyorum, 4=Katiliyorum, 3=Kararsizim,

2=Katilmiyorum, 1= Kesinlikle Katilmiyorum) numaralandirilip degerlendirilmistir.
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Tablo 2. Orgiit Kiiltiirii Olgegini Olusturan ifadelerin Ortalamalar

ifadeler Ortalama

1. Fakiiltede\Yiiksekokulda goérev yapan 6gretim elemanlari, 3,15
alanlarinin en iyileridir.
2. YOnetim politikalarinin olusturulmasi ve kararlarin verilmesi 3,12
sirecinde, égretim elemanlarinin katiimi saglanir.
3. Ogretim elemanlari arasinda siirekli bir isbirligi vardr. 2,96
4. Ogretim elemanlari kendilerini organizasyonun bir parcasi 3,77
olarak gérmekten mutluluk duyarlar.
5. Calismalar, 6gretim elemanlarinin kisisel hedefleri ile okulun 3,33
hedefleri arasindaki iligkiyi uyumlu hale getirecek sekilde organize
edilir.
6. Ogretim elemanlari, okul amaclar dogrultusunda kendilerini 3,49
gelistirirler.
7. Ogretim elemanlarinin yetenekleri iizerine siirekli yatirmlar 2,77
yapiimaktadir.
8. Okulumuzda, karakteristik yonetim tarzinin yaninda, katiimci 3,13
ybnetim uygulamalarn da mevcuttur.
9. Fakiiltemiz\Yiiksekokulumuz, acikca ifade edilmis hedefler 3,23
dogrultusunda yonetilmektedir.
10. Temel degerlerin g6z ardi edilmesi, sorunlarin ortaya 4,37
c¢ikmasina neden olur.
11. Ogretim elemanlari arasindaki bilgi paylagimi Ust diizeydedir. 2,88
12. Karar almanin zor oldugu konularda bile 6gretim elemanlari 2,70
arasinda fikir birligi saglamak oldukca kolaydir.
13. Alinan kararlar, islerin yiritiilmesi konusunda gayet tutarl ve 3,06
6ngorilebilir niteliktedir.
14. Ogretim elemanlar, farkl alanlarda gérev yapmalarina 2,90
ragmen, ortak bir bakis acisina sahiptir.
15. Fakdilte\Yiksekokul yonetimi, 6gretim elemanlarinin 3,28
goruslerine énem verir.
16. Fakiilte\Yuksekokul yonetimi, risk almayi ve yeniligi destekler. 3,17
17. Ogretim elemanlari; yeni yéntemler, teknikler ve fikirler 2,77
sunduklarinda éddllendirilir.
18. Basarisizliklar, 6grenmek icin firsat olarak gorildr. 3,37
19. Hedeflerin gelisimi slrekli izlenmektedir. 3,34
20. Fakilte\Yuksekokul misyon ve vizyonu 6gretim elemanlarinca 3,40
bilinmektedir.
21. Fakiilte\Yuksekokul misyonu, 6gretim elemanlarina yol 3,34
gosterici niteliktedir.
22. Fakiilte\Yuksekokul vizyonu, 6gretim elemanlarina heyecan ve 3,15
motivasyon kazandirir.

TOPLAM 3,21

Olgekte yer alan ifadelerin en yiiksek ortalama degerleri incelendiginde
katilimcilarin kendilerini organizasyonun bir pargasi olarak gdrmekten mutluluk

duyduklart (ort=3,77) sonucuna ulasilirken, temel degerlerin goz ardi edilmesi
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durumunda sorunlarin ortaya ¢ikabilecegi goriisiinii paylastiklart goriilmektedir

(ort=4,37). En diisiik ortalama degerlere sahip ifadelerin ise 2,70 ile “karar almanin

zor oldugu konularda bile 6gretim elemanlar1 arasinda fikir birligi saglamak olduk¢a

kolaydir” seklindeki ifade ile birlikte 2,77 ile “Ogretim elemanlari, yeni yontemler,

teknikler ve fikirler sunduklarinda 6diillendirilirler” ifadesi oldugu goriilmektedir.

Tablo 3. Ogretim Elemanlarimin Algiladiklar: Orgiit Kiiltiirii Alt Boyutlar

Ogretim Elemanlarimin Algiladiklan Orgiit Kiiltiirii Alt

Boyutlar:
Orgiit
Kiiltiirii Giiclendirme Takim Yetenek Temel Uyum Koordinas- Ogrenen Hedef Vizyon
Oryan- Gelistirme Degerler yon Org. Misyon
tasyonu
Ort. Ort. Ort. Ort. Ort. Ort. Ort. Ort. Ort.
3,21 3,38 3,40 3,36 3,54 | 3,02 3,21 3,28 3,44

Tablo 3’e gore, Bozok Universitesi'nde gorev yapan dgretim elemanlarinin

orgiit kiiltiirti algilar1 genel olarak orta diizeydedir. Alt boyutlara gore &gretim

elemanlarmin orgiit kiiltiri algilart incelendiginde ise, Ogretim elemanlarinin

gliclendirme, takim oryantasyonu, yetenek gelistirme, uyum, koordinasyon, 6grenen

organizasyon ve hedef-vizyon-misyon algilarinin orta diizede oldugu goriilmektedir.

Bozok Universitesi biinyesinde yer alan Ogretim elemanlarmin temel deger

algilarinin ise yiiksek oldugu belirlenmistir.
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Tablo 4. Tiikenmislik Olcegini Olusturan ifadelerin Ortalamalan

Duygusal Tiikenme Ortalama
1. Isimden sogudugumu hissediyorum. 2,33
2. Is déniisii kendimi ruhen bitkin hissediyorum. 2,54
3. Sabah uyandigimda, bir giin daha bu isi kaldiramayacagimi 2,04
hissediyorum.
4. Bitlin giin insanlarla ugrasmak benim igin gok yipratici 2,40
oluyor.
5. Yaptigim isten yildigimi hissediyorum. 2,01
6. Isimin beni kisitladigini hissediyorum. 2,39
7. Isimde cok fazla calistigimi diistiniiyorum. 2,70
8. Insanlarla dogrudan iliski kurmayi gerektiren bir isimin 2,29
olmasi bende stres yaratiyor.
9. Isimde yolun sonuna geldigimi hissediyorum. 1,71
Toplam 2,18
Kisisel Basar1 Hissi Ortalama
1. Isim geregi, karsilastigim insanlarin ne hissettigini kolayca 3,72
anlayabiliyorum.
2. Isim geregi, karsilastigim insanlarin sorunlariyla yakindan 3,83
ilgilenirim.
3. Isim araciligiyla, insanlarin yasamlarina katki sagladigima 3,94
inanlyorum.
4. Kendimi enerjik hissediyorum. 3,82
5. Isim geregi, karsilastigim insanlarla aramda rahat bir hava 3,85
yaratinm.
6. Isim geregi, karsilastigim insanlarla calistiktan sonra kendimi 3,52
cok ding hissediyorum.
7. Isimde pek cok kayda deger basari elde ettim. 3,46
8. Isimden kaynaklanan duygusal problemlerin iistesinden 3,93
gelebilirim.
Toplam 3,83
Duyarsizlasma Ortalama
1. Isim geregi karsilagti§im insanlara, birer nesneymigler gibi 1,94
davrandigimi hissediyorum.
2. Bu ise basladigimdan beri insanlara karsi daha hissiz 1,79
oldugumu disiiniiyorum.
3. Bu isin, beni duygusal olarak katilastirmasindan endise 2,05
ediyorum.
4. Isim geregi karsilastigim insanlara ne olup ne olmadigi beni 1,91
ilgilendirmiyor.
5. Isim geregdi karsilastigim insanlarin, bazi problemleri sanki 2,20
ben yaratiyormusum gibi davrandiklarini hissediyorum.
Toplam 1,94

Tablo 4’de Ogretim elemanlarinin tiikenmisligin {i¢ boyutu ile ilgili olarak

verilen ifadelere katilim dereceleri verilmistir. Buna gore, 6gretim elemanlarinin
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duygusal tiikenmislik ile ilgili goriisleri arasinda en yiiksek ortalama deger 2,70 ile
“Isimde ¢ok fazla galistiginu diisiiniiyorum.” ifadesi olurken, en diisiik ortalama 1,71
ile “ Isimde yolun sonuna geldigimi hissediyorum.” ifadesi olmus ve &gretim

elemanlarimin bu ifadeye katilmadiklar1 yoniinde goriis bildirdikleri goriilmistiir.

Ogretim elemanlarinin kisisel basar1 hissi ile ilgili ortalamalar arasinda en
yiiksek ortalama 3,94 ile * Isim araciligiyla, insanlarin yasamlarina katki sagladigin
diisiiniiyorum” ifadesidir. Bunun yaninda “Isimde pek ¢ok kayda deger basar1 elde
ettim” ifadesi 3,46 ile en diisiik ortalamaya sahip ifade olmustur. Ogretim elemanlar
elde ettikleri kayda deger basarilar konusunda kararsiz kalirken, insanlara katki

sagladiklarina inanmaktadirlar.

Duyarsizlagma ile ilgili ifadeler arasinda en yiiksek ortalama degerin 2,20 ile
“Isim geregi karsilastigim insanlarin, bazi problemleri sanki ben yaratiyormusum
gibi davrandiklarinm1 hissediyorum” ifadesine ait oldugu goriilmektedir. “Bu ise
basladigimdan beri insanlara kars1 daha hissiz oldugumu diisiiniiyorum” ifadesi 1,79

ortalama ile en diisiik ortalama degere sahip olmustur.

Tiikenmislik Ol¢eginde yer alan ifadelere verilen cevaplar genel olarak
incelendiginde ise, en diisiik ortalamaya 1,94 ile duyarsizlasma ile ilgili ifadeler
sahip olurken, duyarsizlasmay1 2,18 ile duygusal tiikenme ve 3,83 ortalama deger ile

kisisel basart hissi ile ilgili ifadeler izlemektedir.

Buna gore Bozok Universitesi'nde gdrev yapan Ogretim elemanlarinda
duyarsizlasma ve duygusal tiikenmenin diisiik, kigisel basar1 hissinin orta diizeyde
oldugu belirlenmistir. Genel olarak bu durum, 6gretim elemanlarinin tiikenmislik

diizeylerinin diisiik oldugunu gosteren bir bulgudur.

3.2.3. Arastirma Kapsaminda Kendilerine Anket Uygulanan Ogretim
Elemanlarinin Tiikenmislik Diizeylerinin Demografik Ozelliklerle iliskisinin

Analizi

Calismanin bu asamasinda 6gretim elemanlarinda tiikenmislik alt boyutlarinin
demografik degiskenlere gore farklilasip farklilasmadigini belirlemek amaci ile t testi

ve tek yonlii varyans analizi (One Way ANOVA) testi uygulanmustir.
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Tablo 5. Ogretim Elemanlarinin Cinsiyetlerine Gore Tiikenmislik Alt Boyut

Diizeylerinin Analizi

CINSIYET N Ortalama | Std. Sapma P

Duygusal Tiikenmiglik Erkek 111 2,15 ,926 0,593
Kadin 52 2,23 ,831

Duyarsizlagma Erkek 111 1,88 , 735 0,186
Kadin 52 2,06 ,802

Kigisel Bagar Hissi  Erkek 111 3,81 ,548 0,543
Kadin 52 3,87 ,525

Tablo 5’de arastirma kapsaminda kendilerine anket uygulanan O6gretim
elemanlarinin cinsiyetlerine gore tlikenmiglik diizeyleri incelenmistir. Duygusal
tikenmislik ortalamalarina bakildiginda erkek Ogretim elemanlarinin ¢ogunda
duygusal tilkkenmislik diizeyinin diisiik oldugu gozlenmektedir (2,15). Kadin 6gretim
elemanlarinda da erkeklerde oldugu gibi duygusal tiikenmislik diizeyi 2,23 ortalama
degeri ile diisiik diizeyde gozlenmektedir. Cinsiyet ile duygusal tiikenmiglik arasinda
p<0,05 anlam diizeyinde istatistiksel bir fark olup olmadigina bakildiginda, t testi
sonucunda herhangi bir farkin olmadig tespit edilmistir ( p=0,593>0,05 ).

Duyarsizlagma ortalamalarina goére erkek 6gretim elemanlarinin duyarsizlasma
diizeyleri c¢ogunlukla diisiik diizeydedir (1,88). Kadin Ogretim elemanlarinin
duyarsizlasma diizeyleri de 2,06 ortalama ile gene diisiik diizeydedir. Duyarsizlasma
ile cinsiyet arasinda istatistiksel bir farkin olup olmadigi p<0,05 anlam diizeyinde t

testinde analiz edilmis ve herhangi bir fark bulunamamistir (p=0,186>0,05).

Kisisel basar1 hissi ortalamalar1 incelendiginde erkek Ogretim elemanlarinin
kisisel basar1 diizeylerinin genellikle yiiksek oldugu gorilmektedir (3,81). Kadin
Ogretim elemanlarinin kigisel basar1 hissi diizeyleri de 3,87 ortalama deger ile
oldukgca yiiksek seviyelerdedir. Cinsiyet ile kisisel basar1 hissi arasinda p<0,05 anlam
diizeyinde istatistiksel bir farkin olup olmadig1 yapilan t testi sonucunda bulunmus ve

boyle bir farkim olmadigi tespit edilmistir (p=0,543>0,05).
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Tablo 6. (")gretim Elemanlarimin Yaslarima Gore Tiikenmislik Alt Boyut

Diizeylerinin Analizi

Yas N Ortalama | Std. Sap. p
20-30 yas 83 2,04 0,818
Duygusal 31-40 yas 58 2,29 0,991
Tiikenmislik 41 ve lizeri 22 2,41 0,854 0,105
yas
Toplam 163 2,18 0,895
20-30 yas 83 1,98 0,796
31-40 yas 58 1,81 0,736
Duyarsizlasma 41 ve lizeri 22 2,14 0,640 0,188
yas
Toplam 163 1,94 0,759
20-30 yas 83 3,75 0,581
Kisisel Basar1 Hissi 3140 yas 58 3,97 0,417
41 ve lizeri 22 3,77 0,612 0,052
yas
Toplam 163 3,83 0,540

Tablo 6’da arastirmaya katilan oOgretim elemanlarmin yaslarima gore
tilkkenmislik alt boyutlar1 analize tabi tutulmustur. Analiz sonucunda 20-30 yas arasi
tilkenmislik alt 6lcegi duygusal tiikenmislik diizeyi 2,04; 3140 yas aras1 duygusal
tikenmiglik diizeyi 2,29; 41 ve iizeri yas gurubunun duygusal tilkenmislik diizeyi
2,41 olarak bulunmustur. Ogretim elemanlarinin yaslari ile duygusal tiikenmislikleri
arasinda p<0,05 anlam diizeyinde istatistiksel bir farkin olup olmadig test edilmis ve

anlamli bir fark bulunamamistir (p=0,105>0,05).

Analiz sonucunda &gretim elemanlarinin yaslart ile duyarsizlasma diizeyleri;
20-30 yas aras1 1,98; 31-40 yas aras1 1,81; 41 ve iizeri yas gurubu 2,14’ diir. Ogretim
elemanlarinin yaslari ile duyarsizlasma arasinda p<0,05 anlam diizeyinde istatistiksel
bir farkin olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan ANOVA testi sonucunda

anlamli bir farka rastlanmamaistir (p=0,188>0,05).

Ogretim elemanlarinin  yaslarina gore kisisel basar1 hissi diizeyleri
incelendiginde 2030 yas aras1 3,75; 31-40 yas aras1 3,97; 41 ve iizeri yas gurubunun
3,77 diizeylerinde oldugu goriilmektedir. Ogretim elemanlarini yaslari ile kisisel

basar1 hissi alt boyutu arasinda p<0,06 anlam diizeyinde istatistiksel bir farkin olup
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olmadig1 aragtirilmis ve ANOVA testi sonucunda anlamhi bir farkin oldugu
goriilmiistiir (p=0,052<0,06). Hangi guruplar arasinda kisisel basar1 hissi alt
boyutunun yasa gore farklilik gdsterdigini belirlemek amaciyla Tukey HSD ¢oklu
karsilagtirma testinden yararlanilmistir. Buna gore 20-30 yas gurubu ile 31-40 yas
gurubu arasinda kisisel basar1 hissi alt boyutunun yasa gore farklilik gosterdigi
sonucuna ulagilmigtir. Buna goére; 31-40 yas gurubundaki Ogretim elemanlarinin
kisisel basar1 hislerinin, 20-30 yas gurubunda yer alan 6gretim elemanlarindan daha

yiiksek diizeyde oldugu belirlenmistir.

Tablo 7. Ogretim Elemanlarimin Egitim Diizeylerine Gore Tiikenmislik Alt

Boyut Diizeylerinin Analizi

Egitim
Durumu N Ortalama | Std. Sap. p
Lisans 16 2,13 1,025
Duygusal Yiiksek Lisans 82 2,07 0,900 0,237
Tiikenmislik Doktora 65 2,32 0,850
Toplam 163 2,18 0,895
Lisans 16 2,19 0,834
Duyarsizlasma | Yiiksek Lisans 82 1,85 0,669 0,226
Doktora 65 1,98 0,838
Toplam 163 1,94 0,759
Lisans 16 3,75 0,447
Kisisel Basar1 | Yiksek Lisans 82 3,79 0,561 0,450
Hissi Doktora 65 3,89 0,534
Toplam 163 3,83 0,540

Tablo 7’de arastirma kapsaminda kendilerine anket uygulanan Ogretim
elemanlarinin egitim durumlarina gore tiikkenmislik alt boyut diizeyleri incelenmistir.
Buna gore, lisans mezunlarinin duygusal tiikenmiglik diizeyi 2,13; yiiksek lisans
mezunlarinin  tilkenmisglik  diizeyi 2,07; doktoralarim1  tamamlamis 6gretim
elemanlarinin tiikenmislik diizeyleri 2,32°dir. Ogretim elemanlarinin egitim diizeyleri
ile duygusal tiikenmislik diizeyleri arasinda p<0,05 anlam diizeyinde istatistiksel bir
farkin olup olmadigini belirlemek i¢in yapilan ANOVA testi sonucunda anlamli bir

farkin olmadig1 goriilmiistiir (p=0,237>0,05).
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Duyarsizlagma ile 6gretim elemanlarmin kisisel basar1 hisleri incelendiginde
ise; lisans mezunlarinin 2,19 diizeyinde; yiiksek lisans mezunlarinin 1,85 diizeyinde;
doktora mezunlarmin 1,98 diizeyinde oldugu belirlenmistir. Ogretim elemanlarmin
egitim diizeyleri ile duyarsizlagsma alt boyutu arasinda p<0,05 anlam diizeyinde
istatistiksel bir farkin olup olmadig1 analiz edilmis ve sonugta anlamli bir fark

bulunamamastir (p=0,226>0,05).

Ogretim elemanlarmin egitim diizeyleri ile kisisel basari hissi alt boyutunun
analizi sonucunda; lisans mezunlarinin kigisel bagar1 diizeyi 3,75; yiiksek lisans
mezunlarinin  kisisel basar1 diizeyi 3,79 ve doktorasini tamamlamis Ogretim
elemanlarinin  kisisel basar1 hissi diizeyi 3,89 olarak bulunmustur. Ogretim
elemanlarmin egitim diizeyleri ile kisisel basar1 hissi arasinda p<0,05 anlam
diizeyinde istatistiksel bir farkin olup olmadigin aragtirilmis ve anlamli bir fark

bulunamamistir (p=0,450>0,05).

Ogretim elemanlarinin egitim diizeylerinin ¢ok yiiksek olmasi, egitim diizeyine
gore Ogretim elemanlarinda, tiikkenmisligin guruplar arasinda anlamli farkliliklar

gostermemesinin nedeni olarak kabul edilebilir.

Tablo 8. Ogretim Elemanlarinin Mesleki Deneyimlerine Gore Tiikenmislik Alt

Boyut Diizeylerinin Analizi

Mesleki
Deneyim N Ortalama | Std. Sap. p
1-5yil 94 2,04 0,802
Duygusal 6—10 y1l 27 2,15 0,907
Tiikenmislik 11-15 y1l 19 2,47 1,073 0,078
16-20 y1l 13 2,38 0,870
21 yil ve tizeri 10 2,70 1,160
1-5yil 94 1,89 0,740
Duyarsizlasma 6—-10 y1l 27 1,96 0,854
11-15 y1l 19 1,84 0,765 0,580
16-20 y1l 13 2,15 0,555
21 yil ve tizeri 10 2,20 0,919
1-5yil 94 3,80 0,579
Kisisel Basar1 6—-10 y1l 27 3,85 0,362
Hissi 11-15y1l 19 4,00 0,471 0,258
16-20 y1l 13 3,62 0,650
21 yil ve lizeri 10 4,00 0,471
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Tablo 8’de arastirmaya katilan 6gretim elemanlarinin mesleki deneyimleri ile
tikenmislik alt boyutlarinin diizeyleri incelenmistir. Buna gore 0Ogretim
elemanlariin mesleki deneyimleri ile duygusal tiikenmislikleri analiz edilmis, 1-5
yil arasinda mesleki deneyimi bulunan 6gretim elemanlarinin duygusal tiikkenmislik
diizeyi 2,04; 6-10 yil arasinda mesleki deneyimi bulunan 6gretim elemanlarinin
duygusal tiikkenmislik diizeyleri 2,15; 11-15 yil arasinda mesleki deneyimi bulunan
ogretim elemanlariin duygusal tiikkenmislik diizeyleri 2,47; 16-20 yil arasinda
mesleki deneyimi bulunan Ogretim elemanlarinin duygusal tiikenmislik diizeyleri
2,38; 21 yil ve iizeri mesleki deneyimi bulunan 6gretim elemanlarinin duygusal
tiikkenmislik diizeyleri 2,70 olarak bulunmustur. Ogretim elemanlarmin mesleki
deneyimleri ile duygusal tilkenmislik arasinda p<0,05 anlam diizeyinde istatistiksel
bir farkin olup olmadig: arastirilmis ve yapilan ANOVA testi sonucunda anlamli bir

farka rastlanmamistir (p=0,078>0,05).

Duyarsizlagma alt boyutu ile 6gretim elemanlarinin mesleki deneyimleri analiz
edildiginde ¢ikan sonuglar su sekildedir; 1-5 yil arasinda mesleki deneyimi bulunan
Ogretime elemanlarinda duyarsizlagsma diizeyi 1,89; 6-10 yil arasinda mesleki
deneyimi bulunan 6gretim elemanlarinda duyarsizlasma diizeyi 1,96; 11-15 yil
arasinda mesleki deneyimi bulunan Ogretim elemanlarinda duyarsizlagsma diizeyi
1,84; 16-20 yil arasinda mesleki deneyimi bulunan 6gretim elemanlarinda
duyarsizlasma diizeyi 2,15 ve son olarak 21 yil ve ilizerinde mesleki deneyimi
bulunan o6gretim elemanlarinda duyarsizlasma diizeyi 2,20 olarak bulunmustur.
Ogretim elemanlarini mesleki deneyimleri ile duyarsizlasma arasinda p<0,05 anlam
diizeyinde istatistiksel bir farkin olup olmadigim1 belirlemek amaciyla yapilan

ANOVA testi sonucunda anlamli bir fark bulunamamistir (p=0,580>0,05).

Ogretim elemanlarmin mesleki deneyimleri ile kisisel basari hissi alt boyutu
analiz edilmis ve 1-5 yil arasinda mesleki deneyimi bulunan 6gretim elemanlarinin
kisisel basar1 hissi diizeyi 3,80; 610 y1l arasinda mesleki deneyimi bulunan 6gretim
elemanlarimin kisisel basar1 hissi diizeyi 3,85; 11-15 yil arasinda mesleki deneyimi
bulunan 6gretim elemanlarinin kisisel basari hissi diizeyi 4,00; 16-20 yil arasinda
mesleki deneyimi bulunan 6gretim elemanlarinin kisisel basar1 hissi diizeyi 3,62 ve

21 y1l ve lizeri mesleki deneyimi bulunan 6gretim elemanlarinin kisisel bagar1 hissi
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diizeyleri 4,00 olarak bulunmustur. Ogretim elemanlarinin mesleki deneyimleri ile
kisisel basar1 hissi alt boyutu arasinda p<0,05 anlam diizeyinde bir farkin olup
olmadig1 test edilmis, sonugta anlamli bir fark bulunamamistir (p=0,258>0,05).
Ogretim elemanlarmin tiikenmislik algilarinin mesleki deneyimlerine gore farklilik
gostermemesinde guruplar arasindaki veri sayilarimin farkliliklar gostermesi bir
neden olarak gosterilebilir. Buna karsin gurup birlestirme yoluna gidilerek yapilan

analizlerde de herhangi bir anlamli farka rastlanmamugtir.

3.2.4. Orgiit Kiiltiirii Alt Boyutlar1 ile Tiikenmislik Alt Boyutlari

Degiskenleri Arasindaki Iliskinin Analizi

Calismanin bu boliimiinde orgiit kiiltiirii alt boyutlar (giliclendirme, takim
oryantasyonu, yetenek gelistirme, temel degerler, uyum, koordinasyon, O6grenen
organizasyon, hedef-vizyon-misyon) ve tikenmiglik alt boyutlar1 (duygusal
tilkenmislik, kisisel basar1 hissi ve duyarsizlasma) arasindaki iliski korelasyon
analizi ile test edilmis. Bu kapsamda orgiit kiiltiirii ve tiikkenmislik Olceklerine ait

ortalama, standart sapma ve korelasyon degerleri Tablo 9’da belirtilmistir.
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Tablo 9. Degiskenler Arasindaki Korelasyon Katsayilari

Ortalama Std. Sap. 1 3 4 5 6 7 8 9 10 11
1. Duygusal Tikkenmiglik 2,18 0,895 1
2. Kisisel Basari Hissi 3,83 0,540 -_\_mm* 1
3. Duyarsizlasma 1,94 0,759 470~ -,207" 1
4. Giiglendirme 3,38 0,944 -249° 141 -071 1
5. Takim Oryantasyon 3,40 0907 -287 ,130 -143 598" 1
6. Yetenek Gelistirme 3,36 0,907 -,162* ,126 -,085 5117 589 1
7. Temel Degerler 354 0,764 -331" 122 -,081 407" 467" 389" 1
8. Uyum 302 0959 -320° 233" -202° 545 580" 468 408 1
9. Koordinasyon 321 0,97 -415 296" -159* 593" 583" 510 586  ,628° 1
10. Ogrenen Organizasyon 3,28 0,834 -,339" 257" -139 462" 464 5060 550 4427 669 1
11. Hedef-Vizyon-Misyon 3,44 0,869 -,276 202" -193" 3897 492" 434" 5327 465 555 538" 1

*p<0,05 (Korelasyon 0,05 diizeyinde anlamlidir.)

**p<0,01(Korelasyon 0,01 diizeyinde anlamlidir.)
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Yapilan korelasyon analizine gore orgiit kiiltiirii alt boyutu olan giiclendirme ile
tikenmislik alt boyutlar1 arasindaki sonuglar incelendiginde, giiclendirme ile
duygusal tilkenmiglik arasinda r = -,249, p<0,01 anlam diizeyinde ters yonde anlaml
bir iligki oldugu belirlenmistir (p=0,001<0,01). Buna gore, giiglendirme diizeyi
arttikca, duygusal tiikenmislik diizeyi azalmaktadir. Universite yonetimi personel

giiclendirme faaliyetlerine agirlik vererek, duygusal tilkenmisligin 6niine gegebilir.

Takim oryantasyonu alt boyutu ile tiikenmislik alt boyutlar1 arasindaki
korelasyon degerlerine gore, takim oryantasyonu ile duygusal tilkenmislik arasinda
= -,287, p<0,01 anlam diizeyinde ters yonde anlamli bir iligki vardir
(p=0,000<0,01). Buna gore, takim oryantasyonu diizeyi arttikca duygusal
tiilkenmislik azalmaktadir. Ogretim elemanlar1 arasinda takim oryantasyonun yiiksek

olmasi, duygusal tilkenmigligi azaltan bir faktordiir.

Orgiit kiiltiirii alt boyutlarindan yetenek gelistirme ile tiikenmislik alt boyutlar1
arasindaki korelasyon degerleri incelendiginde, yetenek gelistirme ile duygusal
tikenmiglik arasinda r= -,162, p<0,05 anlam diizeyinde ters yonde, anlamli bir
iligkinin oldugu goriilmektedir (p=0,039<0,05). Yetenek gelistirme faaliyetlerinin

ylksek olmasi, duygusal tiikenmisligi azaltan bir durumdur.

Orgiit kiiltiirii alt boyutlarmndan biri olan temel degerler ile tiikenmislik alt
boyutlar1 arasindaki iligki incelendiginde, temel degerler ile duygusal tiikenmislik
arasinda r= -331, p<0,01 anlam diizeyinde ters yonde anlamli bir iliski
goriilmektedir (p=0,000<0,01). Temel degerler diizeyindeki artis, duygusal
tilkkenmiglik diizeyini azaltir. Buna gore, 6gretim elemanlarinin, iiniversite temel

degerlerine baghlik diizeyleri artarsa, duygusal tiikenmislik diizeyleri o derece azalir.

Uyum alt boyutu ile tiikkenmiglik alt boyutlar1 arasindaki korelasyon degerleri
incelendiginde, uyumun; tiikkenmislik alt boyutlarinin tiimiiyle iliskisinin oldugu
goriilmektedir. Buna goére uyum ile duygusal tiikenmislik arasinda r= -,320, p<0,01
anlam diizeyinde ters yonde anlamli bir iligski vardir (p=0,000<0,01). Yani, 6gretim
elemanlar1 arasinda uyumun yiiksek olmasi, duygusal tiikenmislik diizeyinin
azalmasii saglamaktadir. Uyum ile kisisel basar1 hissi alt boyutu arasindaki

korelasyon sonuglarina bakildiginda, uyum ile kisisel basar1 hissi arasinda r= ,233,
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p<0,01 anlam diizeyinde pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugu goriilmektedir
(p=0,003<0,01). Buna gore, uyum diizeyi arttikca kisisel basar1 diizeyi de
artmaktadir. Ogretim elemanlari arasinda uyumun yiiksek diizeylere ulasmasi, kisisel
basar1 hislerinin artmasini saglamaktadir. Uyum ile tiikenmislik alt boyutu olan
duyarsizlasma arasindaki korelasyon degerlerine gore, uyum ve duyarsizlasma
arasinda r= -,202, p<0,01 anlam diizeyinde ters yonlii ve anlaml1 bir iliski mevcuttur
(p=0,01=0,01). Bu sonuca gore, uyum diizeyi arttikca duyarsizlasma azalmaktadir.
Ogretim elemanlarinda duyarsizlasmanin 6niine gegilebilmesi i¢in uyum diizeyinin

artirilmasi gerekmektedir.

Bir baska oOrgiit kiiltiirii alt boyutu olan koordinasyonun tiikenmislik alt
boyutlari ile iliskisi incelendiginde, koordinasyon ile duygusal tiikkenmislik arasinda
r= -,415, p<0,01 anlam diizeyinde ters yonde ve anlamli bir iligkinin oldugu
goriilmektedir (p=0,000<0,01). Buna gore 6gretim elemanlari arasinda koordinasyon
diizeyi arttikca duygusal tilkkenmislik diizeyi azalmaktadir. Koordinasyon ile kisisel
basar1 hissi arasinda ise r=,296, p<0,01 anlam diizeyinde pozitif ve anlamli bir iligki
mevcuttur  (p=0,000<0,01). Ogretim elemanlar1 arasinda koordinasyon diizeyi
arttikca kisisel basar1 hissi diizeyi de artmaktadir. Koordinasyon ile duyarsizlasma
arasindaki korelasyon degerleri incelendiginde, bu iki alt boyut arasinda r= -,159,
p<0,05 anlam diizeyinde ters yonde, anlamli bir iligki goriilmektedir (p=0,043<0,05).

Buna gore, yiiksek koordinasyon duyarsizlagsmay1 azaltan bir faktordiir.

Ogrenen organizasyon alt boyutu ile tiikenmislik alt boyutlar1 arasindaki
korelasyon degerlerine bakildiginda, 6grenen organizasyon ile duygusal tiikenmislik
ve kisisel basar1 hissi alt boyutlar1 arasinda iliskinin var oldugu goriilmektedir.
Ogrenen organizasyon ile duygusal tiikenmislik arasinda r= -,339, p<0,01 anlam
diizeyinde ters yonde ve anlamli bir iliski mevcuttur (p=0,000<0,01). Buna gore,
O0grenen organizasyon alt boyutunun diizeyi arttikga duygusal tiikenmiglik diizeyi
azalmaktadir. Ogrenen organizasyon alt boyutu ile kisisel basar1 hissi arasinda ise,
r=, 257, p<0,01 anlam diizeyinde pozitif ve anlamli bir iligkinin oldugu
goriilmektedir(p=0,001<0,01). Buna gore, O0grenen organizasyon alt boyutunun

diizeyi arttikca kisisel basari hissi diizeyi de artmaktadir.
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Yapilan korelasyon analizi sonucunda Hedef- Vizyon- Misyon orgiit kiiltiirii alt
boyutu ile tiikenmislik alt boyutlar1 arasindaki degerler incelendigine Hedef- Vizyon-
Misyon alt boyutunun tiikenmislik alt boyutlarinin tamamiyla iliskisinin oldugu
goriilmektedir. Buna gore, Hedef-Vizyon-Misyon alt boyutu ile duygusal
tilkkenmiglik arasinda r= -,276, p<0,01 anlam diizeyinde ters yonde ve anlamli bir
iliski mevcuttur (p=0,000<0,01). Hedef-Vizyon-Misyon alt boyutu diizeyi arttikca
duygusal tiikkenmislik diizeyi azalmaktadir. Sonug olarak, fakiilte\yiiksekokul hedef,
vizyon ve misyonunun yol gosterici nitelikte olmasi ve Ogretim elemanlarinca
bilinmesi, duygusal tiikenmisligi azaltan bir faktordiir. Hedef-Vizyon-Misyon alt
boyutu ile kisisel basar1 hissi arasinda ise r=,202, p<0,01 anlam diizeyinde pozitif ve
anlaml bir iligki goriilmektedir (p=0,01=0,01). Buna gére Hedef-Vizyon-Misyon alt
boyutunun diizeyi arttik¢a kisisel basar1 hissi diizeyi de artmaktadir. Hedef-Vizyon-
Misyon alt boyutu ile duyarsizlasma alt boyutu arasindaki korelasyon degerleri
incelendiginde, Hedef-Vizyon-Misyon alt boyutu ile duyarsizlasma arasinda r= -
,193, p<0,05 anlam diizeyinde ters yonde ve anlamli bir iligkinin oldugu
goriilmektedir(p=0,014<0,05). Buna gore, Hedef-Vizyon-Misyon alt boyutu

diizeyinin artmasi duyarsizlagsma diizeyinin azalmasini saglar.
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SONUC VE ONERILER

Bu aragtirmanin amaci, {iniversitede gorev yapan dgretim elemanlar lizerinde,

orgiit kiiltiirii ile tilkenmislik arasindaki iliskiyi alt boyutlari ile ortaya koymaktir.

Bu amactan hareketle aragtirmada, oOrgiit kiltliriiniin alt boyutlar1 olan
giiclendirme, takim oryantasyonu, yetenek gelistirme, temel degerler, uyum,
koordinasyon, dgrenen organizasyon ve hedef-vizyon-misyon ile tiikenmislik alt
boyutlar1 olan duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basari hissi arasindaki
iliskiler incelenmistir. Ayrica cinsiyet, yas, egitim diizeyi ve mesleki deneyim
demografik degiskenlerine gore Ogretim elemanlarinda tlikenmislik diizeyleri

arasinda anlaml farkliliklarin olup olmadig: arastirilmistir.

Arastirma, Bozok Universitesi’nde gorev yapan 163 dgretim elemani iizerinde
uygulanmistir. Aragtirmada tam sayim yontemi kullanilmis ve veriler yiiz yiize
uygulanan anket yontemi ile elde edilmistir. Ogretim elemanlarinin cinsiyetlerine
gore tiikenmislik alt boyutlarinin diizeylerini belirlemek igin t testi, yas, egitim
diizeyi ve mesleki deneyim degiskenlerine gore tiilkenmislik alt boyutlarinin
diizeylerini belirlemek i¢in ise tek yonliit ANOVA analizi kullanilmistir. Ayrica orgiit
kiiltiirii alt boyutlar1 ile tiikenmislik alt boyutlar1 arasindaki iligkinin incelenmesinde

korelasyon analizinden yararlanilmistir.

Arastirmada, Ogretim donemindeki yogunlugun, zaman acisindan Ogretim
elemanlarim1  smirlandirdigr  diistiniilmektedir. Ayrica, 06gretim elemanlarinin,
kendilerine yoneltilen sorulara verdikleri cevaplarin gergek goriislerini tam anlamiyla

yansitmayabilecegi de bir kisit olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Yapilan analizler sonucunda, Bozok Universitesi'nde gdrev yapan Ogretim
elemanlarinin ~ giiglendirme, takim oryantasyonu, yetenek gelistirme, uyum,
koordinasyon, 6grenen organizasyon, hedef-vizyon-misyon algilarinin orta diizeyde,
temel deger algillarinin ise yliksek diizeyde oldugu gorilmiis ve Ogretim
elemanlariin Orgiit kiiltiirii algilarinin genel olarak orta diizeyde oldugu sonucuna
ulasilmistir. Bunla birlikte Ogretim elemanlarinin tiilkenmislik alt boyutlarindan

duygusal tiikenmislik ve duyarsizlasma algilarimin diisiik, kisisel basar1 hissi
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algilarinin ise yiiksek oldugu belirlenmis ve 0Ogretim elemanlarinin tiikenmislik

algilarinin diistik diizeyde oldugu sonucuna ulasilmistir.

Demografik degiskenlerin tlikenmislik alt boyutlar1 iizerinde anlamli bir
farkliliga neden olup olmadigini belirlemek amaciyla yapilan analizler sonucunda;
O0gretim elemanlarinin duygusal tilkenme, kisisel basar1 hissi ve duyarsizlagsma alt
boyutlarina iligkin algilarinin cinsiyet degiskeni ag¢isindan anlamli bir farklilik
gostermedigi sonucuna ulasilmigtir. Gec¢miste bircok c¢alisma tarafindan da
desteklenen bu sonuca dayanarak cinsiyetin, tiikenmislik diizeyini etkileyen bir

faktor olmadigi sdylenebilir.

Yas degiskenin, 6gretim elemanlarinin duygusal tiikenme ve duyarsizlagma alt
boyutlarina iligkin algilar1 {izerinde anlamli bir farklilik goéstermedigi sonucuna
ulagilmigtir. Bunun yaninda yas degiskeninin, 6gretim elemanlarinin kisisel basari
hissi alt boyutu iizerinde anlaml bir farkliliga neden oldugu sonucuna ulasilmistir.
Buna gore, ogretim elemanlarinin kisisel basar1 hisleri yaslarina goére farklilik
gosterirken, duygusal tilkenme ve duyarsizlagsma diizeyleri her yas gurubunda ayni
diizeyde gerceklesmektedir. Benzer galigmalara bakildiginda; Siinter vd. (2006)’ne
gore yas ile tiikkenmislik arasinda herhangi bir iliskinin olmadigi belirtilirken,
Cemaloglu ve Sahin (2007), tlikenmislik diizeylerinde yas guruplari arasinda

farkliliklar bulundugunu ifade etmistir.

Ogretim elemanlarmin duygusal tiilkenme, kisisel basar1 hissi ve duyarsizlasma
alt boyutlarina iliskin algilarinin, egitim diizeyi degiskenine gore anlamli bir farklilik
gostermedigi sonucuna ulasilmistir. Buna gore, egitim diizeyi tilkkenmisligi etkileyen
bir faktor degildir. Buna karsin, literatiirde egitim diizeyinin tilkenmigligi etkileyen

bir faktor oldugu ortaya konulmustur(Cemaloglu ve Sahin, 2007).

Ogretim elemanlarinin duygusal tiikenme, kisisel basar1 hissi ve duyarsizlasma
alt boyutlarina iliskin algilarinin, mesleki deneyim degiskenine gore anlamli farklilik
gostermedigi goriilmistiir. Sonug olarak 6gretim elemanlarinin mesleki deneyimleri,

titkenmislik iizerinde etkili bir faktor degildir.

Orgiit kiiltiirii alt boyutlar: ile tiikkenmislik alt boyutlar1 arasinda iliski olup

olmadig1 yapilan analiz sonucunda belirlenmistir.
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Orgiit kiiltiirii alt boyutlarindan giiclendirme ile duygusal tiikenmislik alt
boyutu arasinda ters yonde bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Buna gore,
giiclendirme diizeyi arttikca 6gretim elemanlarinin duygusal tiikenmislik diizeyleri

azalmaktadir.

Takim oryantasyonu orgiit kiiltlirii alt boyutu ile tiikkenmislik alt boyutu olan
duygusal tiilkenmislik arasinda ters yonde bir iliskiye rastlanmigtir. Sonug olarak,
takim oryantasyonu diizeyinin artmasinin, &gretim elemanlarinda duygusal

titkenmisligi azaltan bir unsur oldugu belirlenmistir.

Orgiit kiiltiirii alt boyutu olan yetenek gelistirme ile tiikkenmislik alt boyutlar1
arasinda iliskinin olup olmadig1 incelendiginde, bu alt boyutun duygusal tiikkenmislik

ile ters yonde bir iligkisinin oldugu sonucuna ulagilmstir.

Orgiit kiiltiirii alt boyutlarindan temel degerler ile tiikkenmislik alt boyutlarindan
duygusal tiikenmislik arasinda ters yonde bir iliskiye rastlanmistir. Buna gore temel

degerleri algilama diizeyinin artmasi, duygusal tiikkenmisligi azaltan bir faktordiir.

Uyum alt boyutu ile tiikenmislik alt boyutlar1 arasindaki iligkiler incelendiginde
uyumun, tiim alt boyutlarla iliskisinin oldugu sonucuna ulasilmigtir. Buna gore,
uyum ile duygusal tiikenmislik ve duyarsizlasma alt boyutlar1 arasinda ters yonde;
kisisel bagar1 hissi arasinda ise pozitif yonde iligkilerin oldugu sonucuna ulasilmistir.
Ogretim elemanlarmin uyum algilarinin diizeyi arttikga duygusal tiikenmislik ve

duyarsizlagsma diizeyleri azalmakta, kisisel basari hisleri ise artmaktadir.

Bir bagka orgiit kiiltiirii alt boyutu olan koordinasyon ile duygusal tiikkenmislik
ve duyarsizlagma arasinda ters yonde iligkilerin oldugu sonucu elde edilmistir. Buna
gore, 6gretim elemanlarinin koordinasyon diizeyleri arttik¢a duygusal tiikenmislik ve
duyarsizlasma diizeyleri azalmaktadir. Buna karsin, koordinasyon ile kisisel basari
hissi alt boyutu arasinda pozitif bir iligki belirlenmistir. Yani, 6gretim elemanlarinin

koordinasyon diizeylerinin artmasi kisisel basar1 diizeylerini de artiran bir faktordiir.

Ogrenen organizasyon alt boyutu ile duygusal tiilkenmislik ve kisisel basar
hissi alt boyutlar1 arasinda iligkinin var oldugu yapilan analiz sonucunda
belirlenmistir. Buna gore, 6grenen organizasyon ile duygusal tiikenmiglik arasinda

ters yonde, kisisel basari hissi arasinda ise pozitif yonde bir iliski mevcuttur.
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Ogrenen organizasyon alt boyutunun algilanma diizeyi arttik¢a duygusal tiikkenmislik

azalmakta, kisisel basari hissi artmaktadir.

Son olarak hedef-vizyon-misyon alt boyutu ile tiikenmiglik alt boyutlar
arasindaki iligkiler belirlenmistir. Buna gore, hedef-vizyon-misyon alt boyutu ile
duygusal tiikkenmislik ve duyarsizlagma arasinda ters, kisisel basar1 hissi arasinda
pozitif bir iliskinin oldugu belirlenmistir. Ogretim elemanlarmin hedef-vizyon-
misyon alt boyutunu algilama diizeyi arttikca duygusal tiikenmislik ve duyarsizlagsma

azalmakta, kigisel bagari hissi diizeyi artmaktadir.

Aragtirma sonucunda elde edilen bulgular 1s18inda Orgiit kiltiri  ile
titkenmisligin birbiri ile iliskili iki kavram oldugu, giiclendirme, takim oryantasyonu,
yetenek gelistirme, temel degerler, uyum, koordinasyon, dgrenen organizasyon ve
hedef-vizyon-misyon algilarinin hakim oldugu yapic1 orgiit kiiltiiriiniin, tiikkenmislik

diizeyini azaltic1 bir etkiye sahip oldugu sonucuna ulasilmistir.

Bu baglamda orgiit kiiltiiriiniin yapic1 bicimde gelistirilmesi ve tiikenmigligin
Oniline gegilmesi i¢in; ¢alisanlarin karar alma siirecinde katilimlar1 saglanarak yogun
giiclendirme faaliyetleri yiiriitiilmeli, stirekli bir isbirligi ile kisisel hedefleri ve
orgiitsel hedefleri uyumlu hale getirip, ¢alisanlarin takim ruhuna sahip olabilmeleri
icin gerekli oryantasyon siireci uygulanmalidir. Bununla birlikte, calisanlar {izerine
yatirimlar yapilarak calisanlarin kendilerini her konuda gelistirmeleri i¢in gereken
imkanlar sunulmali, acik¢a ifade edilmis hedefler dogrultusunda, katilimci
uygulamalar esliginde calisanlarin 6rgiitiin temel degerlerine bagliligi saglanmalidir.
Ust diizey bilgi paylasimu ile calisanlarin gerek diger calisanlarla, gerekse de orgiit
ile uyumlarmin iist seviyelere c¢ikarilmasi i¢in gerekli cabanin gosterilmesi
gerekmektedir. Orgiit icerisinde risk ve yenilikler desteklenmeli,  iyi bir
odiillendirme sistemi uygulanmalidir. Bununla birlikte, orgiitin hedef, vizyon ve
misyonun tiim c¢alisanlarca bilinmesinin saglanmasi ve c¢alisanlara motivasyon
kazandiracak sekilde ifade edilmesi gerekmektedir. Boylece, yapict orgiit kiiltiirii

diizeyi artacak ve tiikenmislik diizeyinin azalmasi saglanacaktir.
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Buna benzer bir caligma farkli {niversitelerde, daha biiyiik bir katilim
saglanarak yapilabilir. Ayrica, tilkkenmislige etki edebilecek daha farkli degiskenlerle

calisma tekrarlanabilir.
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Bu calisma, orgit kiltirinin calisanlarda tiikenmislie neden olup olmadigini,
tiikenmislige neden oluyorsa ne yonde ve ne derecede oldugunun belirlenmesi amaciyla
yapllmaktadir. Asadidaki anket formunda konu ile ilgili bazi sorular yer almaktadir. Liitfen
sorulari size uygun sekilde cevaplayiniz. Bu calisma sonucunda elde edilecek bilgilerin

gegerliligi ve arastirmanin basarili olabilmesi agisindan anket sorularina verdidiniz cevaplarin

tam ve dodru olmasi cok dnemlidir. Cok dederli vaktinizi ayirdiginiz ve sadladiginiz katki igin

tesekkiir eder, calismalarinizda basarilar dileriz.

Yrd. Dog. Dr. Soner TASLAK Mert 0ZGUNER

Bozok Universitesi I.1.B.F. Bozok Universitesi S.B.E.

1. Asadidaki tabloda o6rgit kiiltliri ve tikenmislik ile ilgili ifadeler yer almaktadir.

Lutfen ifadeleri dederlendirerek, sag tarafta yer alan “Kesinlikle Katiliyorum, Katiliyorum,

Kararsizim, Katilmiyorum ve Kesinlikle Katiimiyorum” segeneklerinden size uygun geleni

isaretleyiniz.
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Katilmiyorum

Kesinlikle

Katilmiyorum

1 |Fakiltede\Yiksekokulda gorev yapan o6dretim elemanlari,
alanlarinin en iyileridir.

2 | Ybnetim politikalarinin olusturulmasi ve kararlarin verilmesi
sirecinde, 6gretim elemanlarinin katilimi saglanir.

Ogretim elemanlar arasinda siirekli bir igbirligi vardr.

4 | Ogretim elemanlar kendilerini organizasyonun bir parcasi olarak
gormekten mutluluk duyarlar.

5 |Calismalar, 6gretim elemanlarinin kisisel hedefleri ile okulun
hedefleri arasindaki iliskiyi uyumlu hale getirecek sekilde organize
edilir.

6 |Odgretim elemanlari, okul amaglarn dogrultusunda kendilerini
geligtirirler.

7 | Odgretim elemanlarinin  yetenekleri (izerine sirekli yatinmlar
yapiimaktadir.

8 | Okulumuzda, karakteristik yonetim tarzinin yaninda, katiima
ybnetim uygulamalar da mevcuttur.

9 | Fakiiltemiz\Ylksekokulumuz, acikca ifade edilmis hedefler
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dogrultusunda yonetilmektedir.

10 | Temel dederlerin géz ardi edilmesi, sorunlarin ortaya gikmasina
neden olur.

11 | Ogretim elemanlan arasindaki bilgi paylagimi Ust diizeydedir.

12 |Karar almanin zor oldugu konularda bile 6gretim elemanlari
arasinda fikir birligi saglamak oldukga kolaydir.

13 |Alinan kararlar, islerin yiritilmesi konusunda gayet tutarh ve
ongordlebilir niteliktedir.

14 |Ogretim elemanlari, farkl alanlarda gorev yapmalarina ragmen,
ortak bir bakis acisina sahiptir.

15 |Fakilte\Ylksekokul yonetimi, Ogretim elemanlarinin gorislerine
Onem verir.

16 | Fakiilte\Yiksekokul yonetimi, risk almayi ve yeniligi destekler.

17 |Ogretim elemanlar;; yeni yoéntemler, teknikler ve fikirler
sunduklarinda édillendirilir.

18 | Basarisizliklar, 6grenmek igin firsat olarak goériil{ir.

19 | Hedeflerin gelisimi siirekli izlenmektedir.

20 | Fakiilte\Yiiksekokul misyon ve vizyonu 6dretim elemanlarinca
bilinmektedir.

21 | Fakiilte\Yuksekokul misyonu, 6gretim elemanlarina yol gosterici
niteliktedir.

22 | Fakiilte\Yiiksekokul vizyonu, Ogretim elemanlarina heyecan ve
motivasyon kazandirir.

23 | Isimden sogudugumu hissediyorum.

24 |Is déniisii kendimi ruhen bitkin hissediyorum.

25 |Sabah uyandigimda, bir giin daha bu isi kaldiramayacagimi
hissediyorum.

26 | Bitiin giin insanlarla ugrasmak benim igin cok yipratici oluyor.

27 | Yapti§im isten yildigimi hissediyorum.

28 | Isimin beni kisitladigini hissediyorum.

29 | Isimde cok fazla calistigimi diisiiniiyorum.

30 |insanlarla dogrudan iliski kurmayi gerektiren bir isimin olmasi
bende stres yaratiyor.

31 |Isimde yolun sonuna geldigimi hissediyorum.

32 |isim geredi, karsilastdim insanlarin ne hissettigini kolayca
anlayabiliyorum.

33 |Isim geregi, karsilastgim insanlarin sorunlariyla yakindan
ilgilenirim.

34 |Isim aracihdiyla, insanlarin yasamlarina katki sagdladigima
inaniyorum.

35 | Kendimi enerjik hissediyorum.

36 |Isim geredi, karsilast@im insanlarla aramda rahat bir hava
yaratlrlm.

37 |Isim geredi, karsilastigim insanlarla calistiktan sonra kendimi cok
ding hissediyorum.

38 |Isimde pek cok kayda deder basari elde ettim.
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39 |isimden kaynaklanan duygusal problemlerin iistesinden gelebilirim.

40 |isim geredi karsilastigim insanlara, birer nesneymisler gibi
davrandigimi hissediyorum.

41 |Bu ise basladigimdan beri insanlara karsi daha hissiz oldugumu
disliniyorum.

42 | Bu isin, beni duygusal olarak katilastirmasindan endise ediyorum.

43 |Isim geregi karsilastdim insanlara ne olup ne olmadi§i beni
ilgilendirmiyor.

44 |Isim geredi karsilastigim insanlarin, bazi problemleri sanki ben

yaratiyormusum gibi davrandiklarini hissediyorum.

2. Cinsivetinizz  [J Erkek [ Kadin
3. Yasiniz?
(3 2030 (3140 [ a1-50 [T 51 ve iizeri
4. Edgitim diizeyiniz?
(3 Lisans [ Yiksek Lisans ) Doktora
5. Mesleki Deneyiminiz?

(3 15yt Te-10y1 F11-15 yi F16-20 yit O 21 yil iizeri
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