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OZET

TEZIiN BASLIGI: iS STRESI VE TUKENMISLIK DUYGUSUNUN ISTEN
AYRILMA NIYETI UZERINE ETKIKERI: SAGLIK
PERSONELI UZERINDE BIR UYGULAMA

YAZAR ADI: Erhan KAYA

Bu calismanin amaci; Is stresi (ise iliskin stres, bireysel stres, cevresel stres
ve fiziksel stres), tliikenmislik duygusu (duygusal tiikkenmislik duygusu ve
duyarsizlasma duygusu), isten ayrilma niyeti degiskenlerinin ve alt boyutlarinin
birbirleriyle olan iliskilerini incelemek ve birbirlerini nasil etkiledigini ortaya
koymaktir.

Arastirma maksadiyla, Istanbul, Izmir, Kocaeli illerindeki 6zel ve kamuda
faaliyet gosteren 11 hastanede ¢alisan hemsire, doktor ve dis hekimi olmak tlizere 236
saglik personeline anket uygulanarak istatistiksel analizler yapilmistir. Bu analizler
sonucu elde edilen bulgular su sekilde dzetlenebilir: Ise iliskin stres kaynaklarindan
en fazla bireysel stres kaynaklari ve organizasyon nedenli stres kaynaklari, isten
ayrilma niyetini etkilemektedir. Bunu rol ¢atigsmasi takip etmektedir. Arastirmadan
elde edilen bir diger onemli bulgu ise, duygusal tiikenmislik duygusunun isten
ayrilma niyetini pozitif yonde etkiledigidir. Duyarsizlagsma ile isten ayrilma niyeti
arasinda ise anlaml bir iligki bulunamamistir. Son olarak, stres kaynaklarmin alt
boyutlarindan en fazla rol catigmasi, is yiikii ve organizasyon nedenli stres duygusal
tikenmislik duygusunu etkilemis, bunu isyeri ortamina bagl stres kaynaklar1 ve
bireysel stres kaynaklari takip etmistir. Stres kaynaklarinin duyarsizlagsma {izerine
etkileri incelendiginde, en fazla etkiyi ev ortamina bagli stres kaynaklar ile rol
catismasinin yaptigr anlasilmistir, bunu is ylikii ve bireysel stres kaynaklari takip

etmistir.

ANAHTAR KELIMELER: Is Stresi, Tiikkenmislik, Isten Ayrilma Niyeti



SUMMARY

THESIS :THE EFFECT OF JOB STRESS AND BURNOUT ON TURNOVER
INTENSIONS: AN EXPERIMENT ON EMPLOYEES IN HEALTH
ORGANIZATIONS

AUTHOR : Erhan KAYA

The purpose of this study is to examine the relationship between job stres (job
stress, personal stress, environmental stress, physical stress), burnout (emotional
burnout, depersonalization), turnover intensions as well as their couses, and to show

how these parameters affect one another.

As an experimental reserch, a survey is answerd by 236 including nurses,
doctors and dentists from 11 hospitals which have operation in public and private
sectors in Istanbul, Izmir and Kocaeli, and the results are presented as statistical
analyses. According to the survey, it can be summarized as: Turn over intentions that
occured from job stress mostly effect from individual and organizational stressors.
The role conflict follows this. Emotinal burnout positive effects on turnover
intension is another essential result about the study. Between depersonalization and
turnover intension it couldn’t find a meaningful relation. Finally, stressors caused
from individual and job environment follows role conflicts, work overload and
organizational cases about effecting emotinal burnout. When it analysis stressors
effects on depersonalization, it can be seen that the major effects are about home

environment and role conflict, work overload and individual causes follows this.

KEYWORDS: Job Stress, Burnout, Turnover Intensions
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1. GIRIS

Bir orgiitiin en 6nemli girdileri dogal kaynaklari, finansal kaynaklari, iiretim
araclar1 ve insan kaynaklaridir. Tarih boyunca bu kaynaklarin 6rgiitiin gelisimindeki
agirliklart ve onemi degisiklik gostermistir. Glinlimiizde ise kiiresellesme, hizla
gelisen teknoloji ve iletisim, buna paralel olarak artan rekabet, diinyada biiyiik
degismelere yol agmaktadir. Diinya, tam rekabet piyasasindan, oligopollesen diinya
piyasasina doniislirken rekabet avantaji her zamankinden daha da 6nemli bir konuma

gelmektedir (Eren, 2004, s.295).

Bireylerin is ve 6zel yasaminda zaman zaman karsilagtig stres ve tiikkenmislik
duygusu, ne kadar calisilirsa g¢aligsin, kisinin durumunda farklilik olusmayacagi
algisinin yarattig1 bir ruh hali olup, genelde iiretkenligi yok eden bir durumdur. Bu
kavramin is yasamindaki 6nemi, stres ve tiikenmislik sendromu yasayan ¢alisanlarin,
miisterilere uygunsuz tavirlar sergilemelerinden ve bu durumdan rahatsizlik
duymamalarindan kaynaklanmaktadir (Cam, 1993). Arastirmalar, tikenmisligin hem
bireysel hem de oOrgiitsel diizeyde biiyiik maliyetlerinin olacagint dngoérmektedir.
Ornegin kisinin saghigmin bozulmasi, sosyal yasamin ve aile iliskilerinin kotiiye
gitmesi, performansinin diismesi, ise devamsizligin ve isten ayrilmalarin artmasi
bunlardan bazilaridir (Mikolajczak et. al, 2007, s.1107). Oyle ki ¢alisanlarin
tikenmisliklerinin, {i¢ yil sonrasinin personel degisikliginin ve misteri
tatminsizliginin belirtisi oldugu ifade edilmektedir (Goleman et.al., 2006, s.27). Is
stresi ve tiikenmislik 6zellikle, insanlarla yogun iletisim gerektiren meslek grubu
calisanlarinda goriilen, meslegin dogasi geregi yasanan stresle basa c¢ikamama
sonucu fizyolojik ve duygusal alanlarda hissedilen tilkenme hissiyle kendini gosteren
bir durum olarak ifade edilmektedir (Kose ve Giilova, 2006, s.255). Bu sebeple
hizmet sektorii ¢alisanlarinda (6rn; 6gretmen, doktor, hemsire, polis, vs.) titkenmislik

duygusunun arastirilmasi biiyiik 6nem tasimaktadir.

Son yillarda saglik sektoriinde hem hizmet anlayisinda hem de miisteri
kavraminda hizli bir degisim yasanmaktadir. Saglik hizmetlerinin kalitesi ve miisteri
memnuniyeti agisindan saglik personelinin is tutum ve davraniglart 6nemli bir konu

haline gelmistir. Saglik sektoriinde devlet tekelciliginin kaldirilmasiyla birlikte



yasanilan oOrgiitsel degisimde c¢alisanlarin tutum ve davranmiglarina gosterilen ilgi
artmaya baglamigtir. Artik orgiitlerin en 6nemli sermayesinin insan kaynagi oldugu
goriisii saglik sektoriinde faaliyet gosteren kurum ve yoneticiler tarafindan da

anlasilmaya baglanilmistir (Carik¢1 ve Oksay, 2004).

Calismanin boliimlerinde sirasi ile stres, is stresi, is ve stres iliskisi stresi
yaratan kaynaklar, stres tepkileri, tiikkenmislik kavrami, tiikenmislik duygusunun
boyutlari, isten ayrilma niyeti ve isten ayrilma niyetine etki eden faktorler, is stresi ve
titkenmislik duygusunun isten ayrilma niyetine etkisi gibi bagliklara yer verilmis olup

konular hakkinda agiklamalar yapilmistir.

Calismanin uygulama kisminda ise Istanbul, Izmir ve Kocaeli’de faaliyette
bulunan 11 hastaneden bir 6rneklem grubu ele alinmis ve bu 6rneklem grubundan
yola ¢ikarak yapilan analizler sonucu elde edilen bulgular dogrultusunda ise iliskin
stres, tilkkenmislik duygusu ve isten ayrilma niyetine iliskin diizeyler 6l¢iilmiis ve bu
kavramlarin birbirleri ile iligkili olup olmadig1 saptanmaya calisilmistir. Arastirmanin
asil amaci olan is stresi ve tilkenmislik duygusunun, bagimli degisken olan isten

ayrilma niyeti ile iligkisi degerlendirilmistir.

Arastirmamizda, stres kaynaklari ile tilkenmislik duygusu arasinda 12,
tilkenmislik duygusu ve isten ayrilma niyeti arasinda 2, stres kaynaklari ile isten
ayrilma niyeti arasinda 6 olmak {izere toplam 20 hipotez ileri siirlilmiistiir.
Degiskenler arasindaki iliski incelenerek ortaya atilan 20 hipotezin regresyon
analizleri sonucu toplam 13 tanesi kabul edilirken 7 tanesi red edilmistir. Son olarak,
bu bulgular 1s181inda, uygulamaya yonelik olarak yoneticilere ve gelecekteki

arastirmalara cesitli Oneriler tartisiimistir.



2. DEGISKENLERIN TANIMLANMASI

Bu béliimde, aragtirmamizin degiskenleri olan ig stresi, tiikenmislik duygusu ve
isten ayrilma niyeti kavramlar tanitilarak, konuya iligkin ayrintili bilgiler literatiir

destegiyle verilmistir.

2.1. Stres

Modern toplumun hastaligi olarak ifade edilen stres, aslinda giinliik yasamin
bir pargasidir. Giiniimiizde ¢ogu insan, farkina varmasa bile yogun bir stres yiikiine
sahiptir. Iyi ya da kotii ne olursa olsun yasamimizdaki zihinsel degisiklikler, stresli
durumlardir. Giinliik rutin yasamimizda degisiklige neden herhangi bir sey, stres
vericidir. Viicut sagligimizda meydana gelecek bir degisiklik de strese yol agar.
Zihinsel degisiklikler de gergek, somut degisiklikler kadar strese yol agarlar. Giinliik
hayatimizdaki sahit oldugumuz iddialar, yorumlar, anlasmazliklar ve ¢atismalar da

stres yagsamamiza neden olurlar (Gtiglii, 2001, s.92).
2.1.1.Stres Kavrami ve Tanimi

Stres sozcligli Latince "estrictia"dan gelmektedir. Stres, 17. Yiizyilda felaket,
bela, musibet, dert, keder, elem gibi anlamlarda kullanilmistir. 18 ve 19. yiizyillarda
ise, kavramin anlami degismis ve gii¢, baski zor gibi anlamlara objelere, kisiye,
organlara ve ruhsal yapiya yonelik olarak kullanilmistir. Buna bagli olarak da stres,
nesne ve kisinin bu tiir gili¢lerin etkisi ile biciminin bozulmasina, ¢arptirilmasina

kars1 bir direng anlaminda kullanilmaya baslamistir (Giiglii, 2001, 5.92).

Selye (1956), stres konusuyla ilgilenen Oncii bilim adamlarindandir ve stresi,
"viicuda yiiklenilen herhangi bir 6zel olamayan isteme kars1, viicudun tepkisi" olarak

tanimlanmaktadir (Johnstone, 1989, s.4).

Ciiceloglu’na (1994, s.321) gore, stres, "bireyin fizik ve sosyal g¢evredeki
uyumsuz kosullar nedeniyle, bedensel ve psikolojik sinirlarinin 6tesinde harcadigi

gayrettir".



Selye, stresi, bireyi etkileyen ¢evresel uyarici olarak gérmiistiir. 1950 yilinda
yaptig1 bir calismadan sonra stres terimini, organizmanin igindeki cevreye karsi
aldig1 bir durum olarak tanimlamistir. Bu yaklagimin sonunda Selye, stres ve stresor
kavramlarimi 6n plana ¢ikarmis, bireyde bir dizi tepki yaratan g¢evresel uyariciyi
stresOr, bireyin bu tiir uyaricilara kars1 gosterdigi tepkiye de stres demistir. Sonug
olarak Selye, stresi "bireyin cesitli ¢evresel stresorlere karst gosterdigi genel bir

tepki" olarak tanimlamistir (Selye, 1974, s.14).

Ivancevich ve Matteson’a (1990) gore stres, glniimiiziin en belirsiz
kavramlarindan kabul edilmektedir ve duygusal bir durumu ifade ettigi iginde
anlaminin agiklanmasi giictiir. Bununla birlikte, bazi insanlar stresi; yarattig1 migren,
yiiksek tansiyon, sinir, {ilser vb. hastaliklardan yola ¢ikarak tanimlarlar. Bazilar ise
insanlar arasi iletisimsizlik, fazla is, gorev degisiklikleri ve hizli degisim gibi stresi

arttiran degiskenler tizerinde dururlar.

Stres, bireyler iizerinde etki yapan ve onlarin davraniglarini, bagka insanlarla
iligkilerini etkileyen bir kavramdir. Stres, durup dururken ya da kendiliginden olusan
bir durum degildir. Stresin olugmasi i¢in insanin i¢inde bulundugu ya da hayatini
stirdlirdiigli ortam ve ¢evrede meydana gelen degisimlerin insan1 etkilemesi gerekir.
Ortamdaki degismelerden her birey etkilenir ancak, bazi bireyler bu degismelerden
daha ¢ok veya daha yavas etkilenmektedirler. Stresi, insanin yasadigi ortamda
meydana gelen bir degisimin veya insanin ortami degistirmesinin onun iizerinde
etkiler birakmasi ile ilgilidir. Etki altinda kalan insanin kisilik 6zelliklerinin, bu
etkilerin tesiri altinda kalma derecesini etkilemesidir. Stresin olusmasi igin ortamdan
etkilenen bireyin viicudundaki 6zel biyo-kimyasal degismelerin olugmasiyla bireyin

viicut sisteminin harekete gegmesi gereklidir (Pehlivan, 1995, s.72).

Stresli bir durum bireyin biitlin enerjisini oraya yonlendirmesine yol agar.
Durumun devam etmesi ise bedenin depo ettigi enerjini daha fazla tiiketimi demektir.
Bu durumda bedenin dinlenmeye ve yeniden enerji depolamaya ihtiyact vardir.
Buradaki sorun enerji tiiketiminin hicbir zaman tam olara depolanamamasidir. Her
stres durumunda enerji kullanimindan dolayr bu enerji deposu azalmaktadir.
Ozellikle yash bireylerde bedenin enerji depolamasi daha yavas ve az olmaktadir.

Hayatta karsilasilan stres arttik¢a enerji tilketiminde o 6l¢iide azalir bu nedenle stresli



ortamlarda c¢alisan bireylerin enerji tiiketimi digerlerine gore daha fazla olmaktadir

(Ozkalp, 1986 5.235).

2.1.1.1. Is Kavram1 ve Stres

Is kavrami, bir insamin yasami boyunca en sik karsilastifi, yasamini
siirdlirebilmesi amaciyla bir amag¢ ve arag¢ birlikteligini biinyesinde barindiran bir
kavramdir. Is giiniimiiz insaninin yasaminda en &nemli yeri tutar. Ergin bir insanin
zamaninin biiylik bir kismini ig denilen bir ugrasiyla gegirmesi bu kavramin 6nemini

daha da arttirmaktadir ( Giiler ve ark., 2001 s.12).

2.1.1.2. Is ve Stres Iliskisi

Her is zorluk, karmasiklik ve is ylikii unsurlarini biinyesinde barindirir, derecesi
ne olursa olsun yerine getirilen her isin Oziinde, stres kavramiyla karsilasilir. Bu
anlamda isin kendisi streslidir. Ote yandan bir¢ok is tam olarak tanimlanmis degildir.
Cok farkli stres durumlarini igerebilir. Bu durum ise farkli tepkilere neden olabilir.
Bu baglamda gergeklestirilen is ile stres arasinda dort tiir islevsel iliskiden soz

edebilir (Ertekin, 1993, s.25).

1. Isin bizzat kendisi bir stres kaynagidir ve calisan kiside onun
yeteneklerini sinirlayici ve zorlayici etki yapar.

2. Oteki bir takim kaynaklardan dogan stres etmenleri belli bir siire icersinde
iste de ekili olurlar.

3. Is basarrmi veya bundaki bir azalma stres gostergesi olarak
degerlendirilebilir. Bir baska deyisle yapilan is, bir stres Olgiisii olarakta
goriilebilir.

4. Kisi yaptig1 isle birlikte baz1 stresli durumlar azaltmaya veya ortadan

kaldirmaya calisabilir.

Yonetim bilimleri tarihinde oldukga eski bir gegmisi olan ve verimli bir calisma
ortaminin kalitesi agisindan ortaya konulan dlgiitler sdyle Ozetlenebilir (Ertekin,

1993, 5.28).



1. Is kisa ve uzun vadede, bir insan tarafindan giivenilir, istenilen sekilde
yapilabilmesi i¢in gerekli kosullarin varligt;

2. Isin, insanda tedaviye gerek gdsterecek herhangi bir somatik bozukluga
yol agmadan yapuilabilir olmast;

3. lIsin psisik agidan bireyin kendini iyi hissetmesi konusunda bir engel
olusturmamasi ve isten hognutlugu artici nitelikte olmast;

4. Isin calisan bireyin kisiliginin gelismesine katkida bulunmast;

5. lsin birey ve toplum tarafindan is yapacak kisilerin durumuna uygunluk

acisindan kabul edilebilirligi.

Stres Orglit yonetimleri tarafindan dikkate alinmasi gereken Onemli bir
kavramdir. Zira stres, ¢alisanlarin verimlilik, performans, tatmin ve davranislarini
dogrudan etkilemektedir. Stres hem bireysel hem de oOrgiitsel nedenlerle ortaya
cikabilmektedir. Bireysel stres kaynaklari, kisilik, rol belirsizligi ve rol ¢atigmasidir
(Luthans, 1994). Rol belirsizligi, calisanin goérevlerini yerine getirirken istenilen ve
beklenilen performans diizeyini yakalayabilmesi i¢in gerek duydugu bilgiden yoksun

olmasi halinde ortaya ¢ikmaktadir (Ceylan ve ark., 2006 s.324).

2.1.1.3. Orgiit ve Stres

Orgiit ve stres, bu iki sdzciik yan yana girince ayr1 ayr1 kapsadiklarindan daha
genis ve biiyiik bir anlam kazanirlar. Gergekten orgiit de stres gibi hemen herkesin
anlayabilecegi ancak tanimlamada zorluk ¢ekecegi kavramlardan biridir. Orgiitiin

basit bir tanimin1 yapmak sasirtic1 derecede giigtiir (Ertekin, 1993, s.6).

Orgiit kavraminin dayandig1 temel fikirler vardir:

1. Karsilikli yardimda bulunmak iizere ¢abalarin esgiidiimii,

2. Faaliyetleri esgiidiimleyerek ortak bazi amaclarin gerceklestirilmesi,

3. Yeri getirilmesi gereken bir islevin birden ¢ok kisiye ihtiya¢ gdstermesi
halinde orgiitler arasinda isboliimii yapilmast,

4. Is ve islev boliimii yapilarak, bir otorite ve sorumluluk hiyerarsisi iginde,
ortak ve acik bir maksat ya da amacin gerceklestirilmesi icin bir grup

insanin faaliyetlerinin ussal esglidiimiidiir ( Schein, 1978 ).



Orgiitteki stres kaynaklarii F.Luthans ( 1992) dért grupta toplamaktadir.
Bunlar orgiitsel politikalar, orgiitiin yapisal 6zellikleri, fiziksel kosullar ve orgiitsel
siireglerle ilgilin olabilir. Orgiitler biiyiidiikkge ve karmasik bir yapiya kavustukg¢a
bireyi etkileyen stres kaynaklarda artig gostermekte ve Orgiitiin daha zor
denetleyebildigi bir olgu olmaktadir. Orgiitiin belli bash stres kaynaklarini soyle

gosterebiliriz.

Orgiitsel Politikalar
» Adaletsiz basar1 degerlendirmesi
Ucret esitsizlikleri
Orgiitsel kurallarm katilig1
Is gruplarmi degistirme
Celiskili yontemler
Sik sik yer degistirmeler

YV V V V V V

Gergekei olmayan is tanimlart

Orgiitiin Yapisal Ozellikleri
» Merkeziyetgilik ve kararlardan diglanma
Yiikselme olanaklarinin azlig1
Asir1 formaliteler
Yiiksek derecede uzmanlagma

Orgiitsel boliimlerin karsilikli bagimliligy

YV V. V VYV V

Yiiriitme ve danisma birimleri arasindaki ¢atisma

Fiziksel Kosullar
» Kalabalik ¢aligma kosullar1 ve 6zel yagami 6nemsememe
Asin giirtiltiilii, sicak ya da soguk caligsma ortami
Zehirli maddeler ve radyasyon
Hava kirliligi

Is kazalar

YV V V V V

Yetersiz aydinlatma



2.1.1.4. Orgiitsel Stres Modelleri

Orgiitlerde stres modelleri ve sonuglar1 iizerine ABD’de olduk¢a fazla
aragtirma yapildig1 bilinmektedir. Ozellikle iizerinde durulan ve en gok vurgulanan

etmenler dort kiimede toplanabilir:

Stresli durum ve olaylar
Kisilik etmenleri

Stresle basa ¢ikma yollar1 veya stresi yenme stratejileri

el

Stres belirtileri

Bu etmenler arasindaki iliskiler, stresle ilgili calismalardan ¢ikarilan yedi genel
teorik modele gore Edwards, Baglioni ve Cooper tarafindan uygulamali olarak
yeniden degerlendirilmistir. Se¢ilen yedi model bazi aragtirmalarin kullanildig: 6zel
birtakim etmenlerden daha ¢ok genel kavramlara dayandirilmis bulunmaktadir

(Ertekin, 1993, s.18). Bu modeller sunlardir:

1. Dogrudan etki modeli
Yumusatilmis etki modeli
Dolayli etki modeli

Dolayli yumusatilmis etki modeli
Kosullu aracili etki modeli

Sinirli aracili etki modeli

A o

Asirt sinirlandirilmis etki modeli

2.1.2.Stres Kaynaklari

Stres kaynaklari, strese neden olan faktorlerdir. Etkileri nedeniyle stres
kaynaklari, stres yapicilarin neden oldugu, kisiyi ne gibi psikolojik ve fizyolojik
rahatsizliklara siiriikledigi, stresle bas etmek i¢in kisinin, sosyal ¢evrenin ve Orgiitiin
ne tiir 6nlemler alip uygulayacagi konulari, glinlimiizde giderek 6nem kazanmaktadir
(Biyik ve Boztas, 2003).

Stres kaynaklari; bireysel stres kaynaklari, ¢evresel stres kaynaklar1 ve ise

iligkin stres kaynaklar1 olmak {izere tige ayrilir.



2.1.2.1. Bireysel Stres Kaynaklar1

Insanlarin stres kaynaklari, ¢ogu kez onlarin kisiliklerini ortaya ¢ikaran huylar,
mizaclari, karakterleri ve yetenekleri olabilmektedir. Baska bir deyisle, stresin
kaynagi bizzat bireyin kendi kisiligi olabilir. Bireyin kendisi ile ilgili stres
kaynaklar1, onun fizyolojik veya biyolojik oOzellikleri ile ilgili olabilir. Bunlar,
bireyde cesitli sistem bozukluklari, fizyolojik bozukluklar, salgi bezleri ve hormonal
denge diizensizliklerine kars1 ortaya ¢ikan biyolojik stres kaynaklar1 olabilecegi gibi,
yasam kosullarinin agirligi ve refah diizeyine bagl olarak gelisen genel ekonomik
yetersizlikler, 6zellikle temel ihtiyaglarin karsilanmasinda yasanan sikintilar, kisilik
Ozelliklerinin strese yatkin olmasi gibi kaynaklar stres kaynaklari olarak ifade

edilebilir (Tutar, 2000).

Bireysel stres kaynaklari, bireysel ihtiyaclar, kapasite ve karakter gibi unsurlar
olusturur. Algilama farkliliklari, deneyimler, aile sorunlari, aile {iyeleri arasindaki
iligkiler, cocuklarin yetistirilmesi, egitimi, eslerin is sorunlarini eve tasimalari,

bosanma, 6liim gibi nedenlerdir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005 s.271).

2.1.2.2. Cevresel Stres Kaynaklari

Ekonomik, politik, teknolojik ve sosyal belirsizlikler ve degisimler vb. ilgili
stres kaynagidir. Bu tip belirsizlikler insanlar iizerinde baski yaratabilir. Issizlik
tehlikesi, enflasyon, licret yetersizligi, ¢alisma saatleri gibi saha c¢ok is yasaminda
olusan degisiklikler sonucu ekonomik belirsizlikler ortaya c¢ikar. Hiikiimetin
degistigi donemlerde olusabilecek gilivensizlik ortami gibi politik belirsizlikler
insanlar lizerinde baski yaratabilir. Tiim diinyada teknolojinin biiyiik bir hizla
gelismesi, makinelerin ve robotlarin insanlarin yerini almaya baglayacagi diistincesi

insanlarin bilgi ve yeteneklerinin artik daha fazla bir énem tagimadigi sonucunu

doguracak olmast stres yaratmaktadir ( Can, 1992, 5.279).

Connor ve Worley’e  (1991) gore degisim, calisma gruplarinda, is
sorumluluklarinda, 1is siire¢lerinde veya {iretimde, donanim veya teknoloji
kullaniminda  goriilebilir.  Insanlar  6zellikle gelecek hakkinda  kesinlik

hissetmediklerinde degisim gii¢lii bir stres kaynagi olabilir. DeFrank ve Ivancevich’
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e gore (1998, s.55) isletmelerde yeni teknolojik ilerlemeler ¢alisanlar iizerinde stres
yaratabilmektedir. ilerleyen ve gelisen diinya teknolojisi isletmelerde ¢alisan

isgiiciinii gereksiz kilmaya baglamaktadir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005, 5.276).

2.1.2.3. Ise Iliskin Stres Kaynaklar

Strese neden olan faktdrlerin ¢cogunlugu is hayatindan kaynaklanmaktadir, is
hayatindan kaynaklanan strese orgiitsel stres de denilmektedir. Is yasaminin
niteliginden kaynaklanan stres faktorlerini; niceliksel ve niteliksel is yiiki, is
hayatindaki rol ¢atigmasi ve belirsizligi, bireye sunulan fiziki ve ekonomik ve psiko-
sosyal sartlar ve imkanlar, bilgisayara bagli is yapmanin dogurdugu tekno-stres,
kisinin ¢aligma arkadaslariyla olan iligkisinden kaynaklanan sosyal destek eksikligi,
yetersiz bireysel otonomi, sorumluluga denk olmayan etki, kariyer gelisim endisesi,
orgiitsel politikalar, orgiitsel iklim, Orgiitsel yapt olarak siralamak mimkiindiir

(Akgiindiiz, 2006).

Is yeri ortamindan kaynaklanan stres yaratan kaynaklari bes bashk altinda

incelemek miimkiindiir ( Akgilindiiz, 2006):

1. Isin yapasi ile ilgili stres kaynaklar
Orgiitsel yapidan kaynaklanan stres kaynaklar1
Orgiitsel politikadan kaynaklanan stres kaynaklar

Is ortamindaki fiziksel sartlardan kaynaklanan stres kaynaklari

A S

Orgiitte kisiler arasi iligkilerden kaynaklanan stres kaynaklar

2.1.2.3.1. Isin Yapist ile Ilgili Stres Kaynaklar

Her tiirli isin belirli bir sorumluluk ve risk getirmesi onu dogal olarak stres
faktorii haline getirmektedir. Bir isin stres faktorii olmasina hem bireyden hem de

isin niteliginden kaynaklanan faktorler neden olmaktadir (Akgiindiiz, 2006)

Is hiz1, agir is yapmak, ¢ok fazla karar almak ve is bitirme zamaninin az olmasi
isin niteliginden kaynaklanan stres kaynaklaridir. Calisma saati isle ilgili olmayan

faktorleri etkileyebilir. Ornegin; gece c¢aligmak zorunda olan birinin ¢ocuguna
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baktirma ihtiyac1 gibi. Seyahat gerektiren islerde ayrica stres yaratabilir. Ornegin;
birka¢ bolgeden sorumlu miidiirler sik stk bu bolgelere seyahat ettiklerinde hava
alaninda dolagmak, zaman degisikliklerine uyum saglamak, otel gibi ge¢ici yerlerde
yasamak zorunda kalacaklardir, bu durumlarda stres yaratabilir (Champoux, 1996,

5.465).

Isin yapisindan kaynaklanan stres kaynaklarini asagidaki gibi smiflandirmak

mimkiindiir;
1. Yogun is ytki
2. Isin tekdiize ve sikic1 olmasi
3. Calisma kosullarinin olumsuzlugu
4. Rollerdeki belirsizlik ve rol ¢atismasi
5. Ucret yetersizligi

1.Yogun Is Yiikii

Birgok calisan, asirt is yikiiniin kurbani olmaktadir. Yapilmasi gereken isin,
kisinin iyice emin olmadigi beceri, yetenek ve bilgileri gerektiriyor olmasi, kaygi ve
gerginlik yaratacaktir. Bunun tam tersi de olabilir. Isin hacminin diisiikliigii, bireyin

beceri ve yeteneklerinin ¢ok altinda olmasi, isi sikict hale getirebilir.

Kisinin makul olmayan miktarda gorevlerden ve iiretim diizeyinden belli bir
siirede sorumlu tutulmasi halidir. Bu uygulama genellikle kaygi, engelleme,
umutsuzluk duygusu ve 6diil kaybina neden olur. Diger yandan kisiye normalin

altinda is verilmesi de ayni1 duygular: yaratabilir.

Asirt is yiki nitelik ve nicelik yoniinden ikiye ayrilmaktadir. Niteliksel is
yiikii belli bir zaman diliminde ¢ok fazla isi yapma ve bitirme olarak anlasilmaktadir.
Isve¢’te Volvo fabrikalarinda beyaz ve mavi yakal isciler iizerinde yapilan bir
arastirmadan en onemli stres etmeni olarak asir1 is yiikii ya da is fazlaligi duygusu
tizerinde duruldugu anlasilmistir. Ayni sekilde veteriner fakiiltesi Ogrencileri
lizerinde yapilan bir arastirmada da asir1 is yiikii en 6nemli stres kaynagi olarak
vurgulanmistir. Asir1 i ylikli etmeni stresle ilgili rahatsizliklarda en ¢ok ortaya ¢ikan

ve agikca fark edilen bir etmendir (Sales, 1969).
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Niceliksel is yiikii kavrami belli zamanda sayica ¢ok fazla is yapmak olarak
degil ama ¢ok zor bir isi basarmak olarak anlasilmaktadir. Ornegin bir is icin gereken
yeterlilikte olmayan bir kisinin o isi yapmaya c¢alismasi biiyiik bir stres kaynagi
olabilir. Dahasi, baz1 durumlarda yeterli bilgi ve yetenege sahip kisiler bile bir isi
basarmakta zorlukla karsilasabilmekte dolayisiyla stresten etkilenmektedirler

(Ertekin, 1993).

2.1sin Tek Diize ve Sikic1 Olmast

Zenginlestirilmis gorevler, rutin ve yapilandirilmis islere nazaran stres
kaynaklarinin azaltilmasini saglar. Is icerik olarak zenginlestirilip bireye daha fazla
sorumluluk verilebilir, 6niline basar1 firsatlar1 sunulabilir, bireyin kendi gayreti ile
yiikselmesi saglanabilir. Boylece ¢alisan kiside aranan becerilerde ¢esitlilik yaratilir,
yapilan iglerin 6nem derecesi belirlenir ve kigilerin anlamli isler yapmalarina olanak

saglanir (Giigli, 2001).

Monoton ig ve can sikintis1 da ¢ok asir1 is yiikii gibi stres yaratabilmektedir.
Bir bagka deyisle, iste belli bir diizeydeki stres yaraticit giidiileyici olmakta, arzu
edilmektedir. Bu noktada 6nemli olan bireyin kendi durumuna goére optimum diizeyi

tutturabilmesidir (Ertekin, 1993).

3.Calisma Kosullarinin Olumsuzlugu

Is goérenin iginde bulundugu ¢alisma ortami ve onu etkileyen fiziksel kosullar
bireylerin stresle karsi karsiya kalmalarina yol agan oOnemli etmenlerdir. Bu
kosullarin en uygun diizeye ulasmasi is gorenin moral yapisini etkileyecegi gibi,
orgiitle biitiinlesmesini de kolaylastirmaktadir. Bu nedenle aydinlatma, isinma,
havalandirma, giiriilti ve kalabalik gibi fiziksel kosullarin is gorenlerin calisma

temposu ve istegini arttiracak bicimde diizenlenmesi gerekmektedir (Pehlivan, 1995).

4 Rollerdeki Belirsizlik ve Rol Catismasi

Rol belirsizligi kisinin 6rgiit icinde hangi isleri yapmasi gerektiginin acgik secik

ortaya konmadigi durumlarda goriiliir. Kisaca birey gorevinin ne oldugunu tam
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olarak bilemez. Rol belirsizligi ise orgiit i¢inde birey birbiriyle catisan iki durumla
kargilastigi zaman olusur. Bu durumda kisi ne yapmasi gerektigini tam olarak
bilemez. Ornegin amiri ayn1 anda yapilmasini istedigi iki isi bir anda verip
tamamlanmasini isteyebilir ya da amir 6zel problemleri oldugunu bildigi ¢alisaninin
isi aksattigini bilir ama ona sempati duydugu icin ceza vermekten kaginir, ama

isletme kurallar1 ceza vermesini gerektirmektedir (www.kurumsalhaberler.com).

Bireyin rolleri konusunda yeterli bilgisinin olmamasi durumunda rol
belirsizligi goriiliir. Eger isin amaglar1 yeterince tanimlanmamaissa, bir diger ifade ile
birey ne yapacagini bilemiyorsa stres kacinilmaz olacaktir (Balci, 2000). Belirsizlik
durumunda is doyumsuzlugu, psikolojik gerilim, kendine gilivensizlik, yararh

olmama duygusu belirecektir.

Bireyin istlendigi iki veya daha fazla roliin ayni zamanda ortaya ¢ikmasi,
boylece bireyde zit isteklerde bulunulmasi rol ¢atismasina yol agabilir. Ornegin bir
isciden amiri tretimi hizlandirmasmi isterken, calisma arkadaslar1 {iretimi
yavaglatmasini isterse kisi rol ¢atismasi yasayabilir. Aragtirmalar rol ¢atismasinin
calisanda igsel catigma yarattigini, isin ¢esitli yonleri ile ilgili gerilim olusturdugunu,

is doyumunu diistlirdiigiinii, is¢inin iistiine glivenini azalttigini ortaya koymustur.

5. Ucret Yetersizligi

Calisanlarin iicret konusunda kazang saglamam ve yaptig1 isin karsiligi olarak
hakkin1 alma gibi iki temel diisiinceleri vardir. Bu her iki diisiincede insanlarda
tatmin saglar. Kazan¢ saglama, calisanlar1 islerinde daha yaratici, devamli ve tutarli
olmaya yonelten énemli bir etken iken diger yandan iicret is gorenler igin, Orgiit

tiretimine yaptig1 katkinin hak edilmis 6diil karsiligidir (Sizan, 2006).

Calisan {icretlerinin beklenenden az olmasi, yetersiz kalan zamlar, ¢alisanlarin
enflasyon karsisinda satin alma gli¢lerini kaybetmelerine neden olmaktadir. Bu
nedenle bireyde hayal kirikligi olugmakta ve birey kendine ek is arama yoluna

girmektedir (Eren, 2008).
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2.1.2.3.2 Orgiitsel Yapidan Kaynaklanan Stres Kaynaklar

Orgiitsel yapida stres yaratan bir diger etmen ise yonetim tarzindaki eksiklik ve
olumsuzluklardir. Calisanlar genelde gorevin getirdiklerinden ¢ok yOnetim
kademesinde bulunanlarin istediklerini yapmak zorunda kalirlar. Yoneticilerin ise
istedikleri farklidir. Bu farklilik karsisinda c¢alisanlarda farklt davranmak
durumundadirlar. Stirekli bu sekilde davranmakta kisi iizerinde stres yaratmaktadir

(S1zan, 2006).

Orgiitsel yapidan kaynaklanan ve orgiitsel strese neden olan diger unsurlari

asagidaki gibi alt basliklar halinde siralayabiliriz.

1. Kararlara Katilamama

Orgiitlerde “calisanlarin kararlara katilim diizeyinin azlig1” yani ¢aliganin is
yerindeki karar verme siirecinde etkisinin olup olmamasi stres olusumunda 6nemli
bir faktor olarak goriilmektedir (Aytag, 2008). Bu baglamda orgiitlerde is gorenler
kararlara katilmakla kendilerini etkileyen kararlarda etkin rol oynayabileceklerdir.
Ciinkii kararlara katilimin temelinde yatan diisiince, kisilerin kararlara katildiklarinda
verilen kararlar1 benimseyecekleri ve destekleyecekleri gergegidir (Sabuncuoglu,

1987).

Calisanlarin kararlara katilimi durumunda is tatmini yiikselecek, isle ilgili
tehditler hissedilmeyecek, bireyin kendine karsi olan giiven ve saygist artacak ve
meslegi ile ilgili nitelikleri artacaktir (Geng, 2005). Diger taraftan orgiit ¢alisanlari ile
iyi iligkiler gelistirecek, ¢alisanin ise karsi bagimlilig1 artacak, verimi yiikselecek ve
ise devamsizlig1 azalacaktir. Kararlara katilimin biitiin bu olumlu etkilerini olumsuz
hale getirmede calisanlarin fikir ve Onerilerinin alinmamasinin 6nemli bir etkisi

olacaktir (Cam, 2004, s.3).

2. Terfi Olanaginin Kisitl Olmasi

Orgiitsel yapt ve politikalar ile ilgili stres kaynaklarmin baginda,

“degerlendirme ve kariyer sorunlari” gelmektedir. Degerlendirme ve Kkariyer
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sorunlart Schafer’in yapmis oldugu arastirmada, is’te strese sebep olan orgiitsel
ozellikler i¢inde ilk siralarda etkili olan stres kaynagi olarak gosterilmistir. Clinkii
calisanlar genellikle baskalar1 tarafindan degerlendirilmekten hoslanmazlar (Cam,

2004, 5.3).

Degerlendirmenin nesnel olgiitler ile yapildigi konusunda siiphelerin olmasi,
basar1 degerleme standartlarinin uygunsuzlugu, terfi olanaginin olmamasi veya
terfide siibjektif tutumlar, yetersiz ve hizli terfi, hirs ve basar1 arzusunun
engellenmesi gibi etkenler ¢alisanlar i¢in stres kaynagi olabilmektedir. Diger taraftan
calisanlarin degerlendirme sistemini anlayamamasi veya inanmamasi, yeterince

bilgilendirilmemeleri de stres nedenleri olarak goriilebilmektedir (Ciftci, 2007).

2.1.2.3.3. Orgiitsel Politikadan Kaynaklanan Stres Kaynaklar1

Orgiit yonetiminin is yerinde uyguladig: politikalar ¢aliganlarin iizerinde stres
olusturan etmenlerdendir. Orgiitsel politikalardan kaynaklanan ve orgiitsel strese

neden olan unsurlar1 asagidaki gibi alt bagliklar halinde siralayabiliriz.

1. Adil Olmayan Diisiik Ucret

Ucret dzellikle is goren agisindan bakildiginda, onun yasam diizeyini yiikseltici
ve glivence saglayici rolii nedeniyle oldukca hassas bir konudur. Bu baglamda is
gorene verilen iicret esit ve dengeli degilse, yiikselme ile orantili degilse, nesnel ve
biitiin degilse ¢alisan i¢cin 6nemli bir stres kaynagi olabilecektir. Diger taraftan is
gorene verilen iicret onun ige olan katkisini ve performansini géstermesi agisindan da

bir mesaj niteligi tasimaktadir (Y1lmaz ve Ekici, 2006).

Yapilan arastirmalarda farkli iicret alan ve farkli iiretim yapan iki kisinin
ticretlerinde degisiklik yapildiginda; az iicret alana ¢ok, ¢ok iicret alana az {icret
verildiginde, iicreti ¢cogalan kisilerin performansi, eskiden ayni iicreti alanlardan daha
¢ok olmustur. Ucretinde diisme olan kisinin performansi, daha dnce bu iicreti alan
kisinin performansindan daha diisiik oldugu ortaya ¢ikmistir. Bu durum ise kiside,

mutsuzluk, huzursuzluk yaratacak, is tatminsizligini ortaya g¢ikartacaktir. Ucretin
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ozellikle ge¢im sikintisinin ¢ekildigi az gelismis iilkelerde calisan igin ise bash

basina bir stres faktorii olarak ortaya ¢iktig1 ifade edilebilir (Silah, 2005).

2. Adil Olmayan Performans Degerlemesi

Orgiitlerde uygulanan performans degerleme sistemleri ¢alisanlarin belirli bir
donem icinde ki basar1 durumlarin1 ve gelecege yonelik gelisme potansiyellerini
belirlemeye yonelik c¢alisma tiiriidiir. Boylece calisanlara yonelik olarak ¢esitli

karalarin alinmasinda yararlanilir (Uyargil ve ark. , 2008).

Orgiit icinde adil olmayan basari degerlendirmelerine gdére yapilan kariyer
planlama ve gelistirme uygulamalari, liyakat esasina oturmadig: i¢in kisiler arasinda
bir ¢atismaya dolayisiyla da strese sebep olabilmektedir. Ozellikle liyakate dayali
olmayan kariyer planlama, gerek c¢alisanlar arasinda ve gerekse yoneticiye karsi
olumsuz duygularin ortaya ¢ikmasina ve igsyerinde ¢atisma iizerine kurulu bir ortamin

dogmasina neden olabilmektedir (Ciftci, 2007).

Bilgi ve yeteneklerini yeteri kadar kullanamayan personel kapasitesini tam
olarak sunamadigindan ylikselememenin ve engellenmenin neden oldugu bir gerilim
icerisine girmektedir. Isyerinde yiikselmesi engellenen ya da ilerleme olanag: kisith
olan bireyde ise karst bikkinlik, isteksizlik ve moral bozuklugu ortaya
cikabilmektedir. Yeterince ilerleyememenin yaninda hizli ilerleme ya da terfi de
calisanlarca istenmeyen bir durumdur. Ciinkii hizli terfi, calisana kapasitesini asan
sorumluluklar yiikliiyor ise, bu durumda personel i¢in yeni gorevinde kalmakta,
vazgecip geriye donmekte yogun bir gerilimi beraberinde getirebilmektedir. Bu
durum ¢alisanlarin ¢alisma istegini olumsuz yonde etkileyerek ise devamsizliklara
yol agabilmekte ve verimsiz i yapma uygulamalari ile sonuglanabilmektedir (Yilmaz

ve Ekici, 2006).
3. Hiyerarsik ve Merkezi Orgiit Yapilari
Hiyerarsik ve merkezi Orgiit yapilar1 da 6nemli stres faktorii olabilmektedir.

Hiyerarsik yapilarin genelde belli bir resmiyet ve mesafe gerektirmesi, isletmede

soguk bir oOrgiitsel iklimin olusmasina da zemin hazirlayabilecektir. Davranig
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bilimcilerin iizerinde en ¢ok durduklart 6rgiit iklimi, agik ve katilmayi tesvik eden
iklimdir. Orgiitsel faaliyetlerde demokratik siireglere izin vermeyen orgiit iklimi ise,

kapal1 ve tehdit edici bir iklim olarak algilanmaktadir (Geng, 2005, 5.270).

Bu anlamda elverissiz orgiit iklimi, ¢alisanlarin is tatminini engelleyerek stres
altinda ¢aligsmalariin en 6nemli nedenleri arasinda sayilabilir. Hiyerarsik orgiitlerin
stres etmeni olmasinin bir diger nedeni ise, ast-iist iliskilerinin formel bir bigimde

olmasidir (Cam, 2004, s.293).

2.1.2.3.4. Is Ortamindaki Fiziksel Sartlardan Kaynaklanan Stres Kaynaklari

Is yerindeki masa ya da oda veya is alani, calisanlar icin belli rahatlik ve giiven
saglayict unsurlardir. Isin fiziksel cevre sartlarmi olusturan hava kosullari,
aydinlanma, 1s1, gliriltii gibi unsurlarin ¢aliganlarin sagligini, fizyolojik ve psikolojik

durumunu etkiledigi bilinmektedir (Aytag, 2002).

Belirttigimiz stres yaratan bu etkenler kisinin viicut dengesini bozar ve kisiyi
endiseye iter. Isyerindeki fiziksel gevre sartlarinin calisanlarda yarattigi etkiler
arastirilmis ve psikolojik olarak mide ve cilt hastaliklarinin ortaya ¢iktig1, fizyolojik
olarak is kazalarmmin ve devamsizlik oranlarinin arttigi ortaya c¢ikmistir (Tastan,

2002).

Asirt giiriiltiili, sicak ya da soguk ortam, zehirli kimyasal maddelerin varligi,
durus ve oturus, hava kosullari, is kazalari, vardiyali ¢alisgma diizeni, yetersiz
aydinlatma, ses ve titresim gibi pek ¢ok etken bireylerin performansina etki eder. Bu
tiir stresler altinda birey; beceriksiz, basarisiz, uyumsuz, bezgin, bunalimli ve is
hevesini tiimii ile yitirmis bir birey haline gelebilir. Bu tiir streslerin etkisiyle birey
kaza yapabilir, sakatlanabilir, kismen ve tiimii ile is gdremez hale gelebilir ve hatta

6liimle sonuc¢lanan kazalar ile kars1 karstya kalabilir (Erkan, 1989).

2.1.2.3.5. Orgiitte Kisiler Arasi Iliskilerden Kaynaklanan Stres Kaynaklari

Is yerindeki bireylerin birbirleriyle olan etkilesimleri onlar1 olumlu ve olumsuz

olarak etkilemektedir. Is yerindeki iliskilerini iyi diizenleyemeyen bireyler
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kendilerini ve diger bireyleri olumsuz yonde etkileyerek koti is ortaminin

olugmasina yol agmaktadir (Akgiindiiz, 2006).

1. Bireylerin Astlari Ile Yasadiklar1 Sorunlar

Astlarin kisilik yapilarina gore yoneticiden beklentileri de farkli olacaktir.
Ornegin ¢ok ¢aligmaktan hoslanan, sorumluluk almak isteyen, giiclii bir bagimsizlik
giidiisii olan ve karar verme siirecine katilmak isteyen astlar, otokritik bir yonetimi
uygulayan yoOneticiye sorun ¢ikarabilir. Diger taraftan ise, ¢esitli nedenlerle otoriteye
tartismasiz itaat eden ve saygi gosteren, davranislarin bu sekilde olmasi gerektigine
inanan astlar, kendi kendilerini yonetmeleri icin serbest birakan yoneticiye karsi
siipheli davranacaklardir. Bu siipheler ise, iliskilerin zayiflamasina ve tedirginligine
yol acacaktir. Bu duygularin artmast bireylerde strese bagli sorunlari ortaya

cikaracaktir (Artan, 1986).

2. Bireylerin Ustleri Ile Yasadiklar1 Sorunlar

Calisanlar ile istleri arasinda da yasanan problemler strese bagli sorunlari
ortaya c¢ikarabilecektir. Calisanin kendini, yoneten listiinden daha yetenekli ve daha
becerikli gormesi, istlin ¢alisanin yaptiglr isten memnun olmamasi ve isin her
asamasinda titiz davranmasi ¢alisan iizerinde stres kaynagidir. Yonetici ve yonetilen
arasinda olusan ¢atisma siirtlisme ve gerginlik giinliik yasamin bir parcast oldugu

kadar stirekli bir stres kaynagini olusturmaktadir (Akgiindiiz, 2006).

3. Sosyal Destek Eksikligi

Sosyal bir ¢evreye sahip olan insanlarin stresten daha az etkilendikleri, stres ile
ilgili saglik sorunlarinin daha az oldugu ve stres ile daha kolay basa ¢iktiklari

goriilmiistiir (S1zan, 2006).

Calisma ortamindaki caliganlar arasinda yardimlagsmanin olmasi, ferdi olarak
hareket etmeleri grup birliginin olusmamasini etkileyecek, calisanlar birbirlerini
rekabet unsuru olarak goreceklerdir. Bu durumda ortamda stres olugmasi kaginilmaz

olur.
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2.1.3.Stres Tepkileri

Kisi bireysel biitiinliigiine yonelen tehditlere kars1 6zellikle zihinsel diizeyde
basarili bir miicadele veremezse, basa ¢ikamadig streslerin biriken ve yogunlasan

etkileri sonucu fizyolojik, duygusal, bilissel, davranigsal tepkiler verir (Sahin, 1995).

Heather R. Sailer (1982) toplu bir bigimde stres tepkilerini asagidaki gibi

gruplandirmistir.

» Siibjektif tepkiler; depresyon, bikkinlik ve tatmin olmama.

» Davranissal tepkiler; asir1 yemek yemek, icki veya sigara igmek, saldirgan
davranis, yapilan hatadaki artis ve ilag bagimlisi olmak.

» Duygusal tepkiler; dikkatini yogunlastiramama veya karar verememe, sik sik
meydana gelen unutkanliklar ve elestirilere kars1 agir1 hassasiyet.

» Fizyolojik tepkiler; kandaki seker seviyesinin, kan basincinin ve kalp atig
hizinin artmasi, agzin kurumasi, bas agrilari, iilser, kronik kalp rahatsizliklari,
g6z bebegindeki biiyiime

> Orgiit ile ilgili tepkiler; gdreve zaman zaman gelmeme, verimsizlik, yiiksek is giicii

devir hizi, kotii calisma atmosferi, i§ tatminsizligi, yiiksek kaza orani (Ertekin, 1993)

2.1.4. Stresin Orgiitsel Sonuglar

Stres, bireyin verimliligi {izerinde kendini gosterir. Verimlilik asir1 stresten
etkilenmis olabilir. Her birey, optimal strese gereksinim duyar. Yiiksek diizeyde stres

bireyin verimini azaltir.

Stresin Orgiitsel sonuglart: performans diistikliigii, is doyumsuzlugu, ise
devamsizlik, ise ge¢ gelme, is goren devir hizinin yiikselmesi orgiit aleyhine ¢alisma,
yabancilasma, dikkatsizlik, sorumsuzluk, is kazalar1 ve saglik sorunlar1 nedeniyle

kaybedilen isgiiniiniin artis1 bi¢iminde ortaya ¢ikar (Budak ve Budak, 1995).
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1. Performans Diistikligi

Bireyin performansi, bireyin kendisi i¢in tanimlanan, Ozelliklerine ve
yeteneklerine uygun olan isi kabul edilebilir sinirlar icinde gerceklestirmesidir

(Erdogan, 1991).

Cok az ya da hig¢ stresin olmadig1 durumlarda birey aktif ve yaratici degildir,
sadece var olan konumu siirdiirme ¢abasi i¢indedir. Bununla beraber, konuyla ilgili
yapilan c¢alismalarda optimal diizeydeki stresin isteki performansi olumlu yonde
etkiledigi belirtilmektedir. Belirli gorevlerde bulunan 6zellikle satis yada yaraticilik
isteyen islerde calisanlar optimal diizeydeki stresten yararlanirlar. Optimal diizede
stres, bireyin sorunlari ¢dzmesinde ve yaratict ¢aligmalarinda 6nemli rol oynar.
Sonug olarak, yiiksek diizeyde stres kosullarinda bireyin performansi gozlenebilir
derecede diiser. Stresin siddeti bireyin dikkatini ve enerjisini tiiketir. Bunun yaninda,
birey stresini azaltmak i¢inde ayrica bir ¢aba gostererek de enerjisini harcar (Steers,

1991, 5.545).

2. Is Doyumsuzlugu

Is doyumu bireyin isini ya da is yasamin1 degerlendirmesi sonucunda duydugu

haz ya da ulastig1 olumlu duygular durumudur (Kreitner ve Kinicki, 1989).

[s tatmininin ii¢ énemli boyutu vardir. Birincisi, is tatmini, bir is durumuna
duygusal bir yamttir. Bu yiizden goriilmez sadece hissedilir. Ikincisi, is tatmini,
genellikle kazanglarin ne dlgiide karsilandig1 ya da beklentilerin ne kadar asildiginin
belirlenmesidir. Ornegin, bir béliimiin ¢alisanlar1 digerlerinden daha fazla
calismalarina karsilik digerlerinden daha diisiik 6diiller aliyorlarsa, ise, amire ya da
calisma arkadaslaria kars1 olumsuz bir tutuma sahip olabilecektir. Is doyumsuzlugu
ortaya cikabilecektir. Diger yandan adaletli kontrol sistemleri, performans
degerlendirmesi ve 6dil sistemleriyle birey orgiite ve isine karsit olumlu tutumlar
besleyecektir. Boylelikle is tatmini saglanmis olacaktir. Uciinciisii, is tatmini,
birbirleriyle iligkili ¢esitli tutumlar1 temsil eder. Bununla beraber, isin kendisi, iicret,
terfi olanaklari, gozetim calisma arkadaglar ile iliskiler ve calisma kosullar1 bireyin

is tatminini etkilemektedir. Is doyumsuzlugu bireyin psikolojik ve fiziksel sagligin
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etkiler. Devamsizlik, saldirganlik, isten bikma ve orgiite yabancilasma, karar verme
giicliigli goriilebilir. Birey, doyum kaynaklar1 ya da secenekleri aramaya calisabilir.
Bu caba ile isten ayrilabilir (Luthans, 1995, 5.403).

3. Ise Devamsizlik

Devamsizlik, personelin c¢alisma programina gore, calismasi gereken
zamanlarda igine gelmemesidir. Bununla beraber, izin ya da normal yillik tatiller
disinda is programinda, ise gelmeme nedeniyle aksama doguran tiim hususlarda
devamsizliktir. Devamsizlik nedeniyle, orgiitlerde 6n goriilen ya da planlanan is giicii
saati toplaminda dogal olarak azalmalar meydana gelmektedir. Bu durum, bireyin
calisirken kullandig1 arag-gere¢ ve makinelerin de devamsizlik siiresi i¢inde bos
kaldig1 diistiniiliirse orgiitiin toplam iiretim miktarinda azalmalar ortaya ¢ikacak ve

verimlilik diisecektir (Eren, 1993, 5.296).

4. s Kazalan

Kaza beklenmeyen bir anda ortaya ¢ikan ve c¢esitli kayiplara yol agan bir
olaydir. Bireyler, is yaparken cesitli streslerin etkisiyle hatalar yaparlar. Bu hatalarin
cogu, is kazalarma ve Onemli verimlilik kayiplarina neden olabilir. Insanlar
yaralanabilir, sakat kalabilir, 6lebilir, arag-gere¢ ve makine hasar gorebilir ya da mal
ve malzeme kayiplar olusabilir. Is ortaminda diger fiziksel stres kaynaklarinda asir1
diizeyde titresimler, giiriiltii, esinti ve nem diizeyi bireyi etkileyerek kaza olasiligini
ortaya c¢ikarir. Fazla is yiikiinden dolay1 fizyolojik ve psikolojik yorgunluk sonucu,
dikkatsizlik ve gerekli gilivenlik Onlemlerinin alinmamis olmasi da is kazalarina

neden olabilmektedir (Erkan, 1995).

5. Is Giicii Devri

Is giicii devri; bir orgiitte belirli bir dénemde isten ayrilan veya uzaklastirilan
toplam isgdren sayisinin ayni déneme ait g¢aligtirilan ortalama isgéren sayisina
boliimiiniin yiizdesel ifadesi olarak tanimlanmaktadir. Isgéren devir hizinin yiiksek
olmasi o oOrgiitteki isgdren giris ve ¢ikislarinin fazla oldugunun bir gostergesi olarak

goriilebilir (Unsalan ve Simseker, 2006).
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Orgiitte isgdren se¢me, degerleme ve ise yerlestirme sisteminin iyi olmamast,
tatminkar bir {licretlendirme ve terfi sisteminin bulunmamas1 veya bu konularda bazi
haksizliklarin yapilmis olmasi, ¢alisma sartlarinin kotii olmasi, yoneticilerin emrinde
calisanlara karsi olumsuz tutum ve davraniglar sergilemeleri. Biitiin bu faktorler
bireyin strese girmesine neden olabilecek ve orgiite olan bagliligin1 ve sadakatini
azaltabilecektir. Ote yandan isgdren devri orgiitin ydnetim bicimi ile de
iliskilendirilebilir. Isgdrenin kendini gergeklestirmesine, yeteneklerini kullanmasina
ve kariyerini gelistirmesine olanak saglanmayan otokritik Orgiitlerde stres yaratici
faktorler ¢ok olacagindan devir hizinin yiiksek olmasit kagimilmaz bir sonug

olabilecektir (S6kmen, 2005).

6. Catisma

Catigsma, bireysel ve orgiitsel olarak iki boyutta ele alinabilir. Bireysel anlamda
catisma, bir insanin hedeflerine ulasmasini engelleyen davranis bigimleri olarak
tanimlanabilir. Catisma: Catisma, bireysel ve oOrglitsel olarak iki boyutta ele
almabilir. Bireysel anlamda catisma, bir insanin hedeflerine ulasmasini engelleyen
davranis bi¢imleri olarak tanimlanabilir (Tutar ve ark., 2006). Birey bu engellemeler
sonucu gerginlik ve uyumsuzluk sorunlari yasayabilecektir. Ozellikle ¢atisma halinin
uzun slirmesi birey lizerinde stres yaratabilecek, islevleri ve organel biinyesinde

cesitli sorunlara (kalp rahatsizligs, lilser gibi) neden olabilecektir (Silah, 2005, s.158).

Orgiitsel ¢atigma ise bireyler ve gruplarin amag ve algilama farkliliklari,
yonetim alani ile ilgili belirsizlikler, iletisim eksiklikleri ve statii farkliliklar1 gibi
sorunlarindan kaynaklanan ve normal faaliyetlerin durmasina ya da karigmasina
neden olan olaylar olarak tanimlanabilir (Eren, 2000, s.224). Catisma orgiitlerde iyi
yonetilemedigi takdirde taraflar arasinda diismanliklara, kaosa, kavgaya, basarinin
engellenmesine, kusku ve giivensizlige, ¢ikarlarin keskinlesmesine ve strese neden

olabilecektir (Tutar ve ark. 2006).
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7. Yabancilasma

Yabancilagmaya oOrgiitsel acidan bakildiginda, genellikle orgiitii olusturan
kisiler, calistiklar1 igin gereklerine uyarlar, ancak, alisilmis is diizeni degistirilir veya
diger orgiit iiyelerinin davraniglar1 farklilagirsa buna paralel olarak bir¢ok sorun da
ortaya ¢ikmaya baslayabilecektir. Boylece oOrgiitiin giinlik isleyisinde karsilikli
iligkiler, yazili kurallarin belirledigi yalin ¢izgilerin disina tasacak, arkadasliklar,
cekememezlikler, catismalar, ¢ikar gruplari, anlagsmazliklar, kagit tistiinde olanlardan
farkli  bir dinamik gosterebilecek (Oncii, 1976, s.65) ve is¢i Orgiite
yabancilasabilecektir. Bunlarin yani sira Orgiitlerde eksik giiclerin hissedilmesi,
yalnizlik, yonelimsizlik ve ise bagliligin azalmasi gibi durumlar da, bir is¢inin is
diinyasinda 6nemli oldugunda is¢i Orgiite karsi yabancilasabilecektir (Davis and

Newstroom, 1993).

Isgorenler, islerinde umduklar1 ortami1 bulamazlarsa, kendilerini sadece iiretim
yapan robotlar olarak goriildiigii hissine kapilirlarsa veya yoneticilerin kat1 ve sert
davraniglariyla karsilasirlarsa; yabancilagabilecek, yogun bir stres yasayabilecek,
saldirgan veya ice kapanik bir davranista bulunmak suretiyle etrafindakilere tepki

gosterebileceklerdir (Bing6l, 1990).

8. Yorgunluk

Is yerinde gerek kotii fiziksel kosullar (rutubet, soguk, sicak, titresim, giiriiltii
vb.) gerekse profesyonel olmayan yoOnetimden kaynaklanan sorunlar (iletisim
kanallarinin agik olmamasi, gorev ve yetkilerde belirsizlik, otoriter yonetim vb.)
calisanlarin ig performansini olumsuz yonde etkileyen 6nemli stres kaynaklari olarak
degerlendirilmektedir. Bu stres faktorlerine reaksiyon olarak ortaya ¢ikan yorgunluk,
belli bir is ya da islemi yapan insanin, fizyolojik nedenlerle s6z konusu isi daha fazla
devam ettiremeyecegi bir psikosomatik tiikkenme noktasina gelmesi olarak

tanimlanabilmektedir (Silah, 2005).

Is yasaminda yorgunlugun somut etkisinin is motivasyonunda diisme oldugu
sOylenebilir. Yorulan ve bikkin olan isgdrenin dikkati dagilabilecek, hata yapma ya

da ciddi kaza yapma olasilig1 artabilecektir (Onder ve Kurt, 1987).
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2.1.4. Stresi Azaltma Y Ontemleri

Bu boéliimde is stresini azaltmanin bireysel ve organizasyonel yontemlerine

deginilmistir.

2.1.5.1. Is Stresini Azaltma Yontemleri

[s stresini azaltma ydntemleri bireysel yontemler ve orgiitsel yontemler olmak

tizere iki baslik altinda incelenmektedir.

2.1.5.1.1. Bireysel Yontemler

a) Yetersiz Yontemler

Genel olarak bunlar1 iki grupta toplayabiliriz ( Giiler ve ark., 2001, s.28):

I. Uygun olmayan davranislar: Alkol, maddeye siginma, saldirganlik, ka¢gma

davraniglari, ice kapanma, intihar, depresyon, diger akil hastaliklari.

II. Kendini aldatmaya yonelik davramislar: Cesitli savunma mekanizmalari
reddetme, bastirma, yansitma, o6zdeslesme, yiiceltme, dengeleme, amaci
yeniden yorumlama veya tespit etme, baska faaliyetlerle mesgul olma,
saldirma, bahane bulma, tepki olusturma, baski altina alma, unutma,
gerileme, vazge¢me-cekilme, sakaya vurma, boyun egme, Ozgecilik,

kotiileme ve karst saldiri, hayal kurma vb.

b) Yeterli Yontemler:

Giler ve arkadaglar1 (2001, s.28), bunlar1 genel olarak 3 grupta toplamislardir.

1. Bedene Yonelik Yontemler

Nefes egzersizleri, aerobik, jimnastik, ¢esitli gevseme yOntemleri

(derinlemesine kas gevsetme, yoga, meditasyon vb.), dogru beslenme.
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2. Duygu ve Diisiincelere Yonelik Yontemler

Hayata bir bilim adami gibi yaklasmay1 bir aligkanlik haline getirme, stres
olusturucu faktorleri bir tehdit gibi yorumlamak yerine, ‘yetenekleri sinama imkan1’
gibi yorumlama, irrasyonel inanglarini, varsayimlarimi smamayr G&grenme,
duygularin1 bagkalariyla aylasabilme, duygularini agik¢a ancak uygun bicimlerde

ifade edebilmeyi 6grenme.

3. Yonelik Yontemler Duruma

Zamani 1iyi kullanma, sosyal destekten yararlanma, iletisim becerilerini
gelistirme, atilgan davramig aligkanliklar1 edinme, problem ¢6zme becerilerini

geligtirme.

2.1.5.1.2. Orgiitsel Yéntemler

Giler ve arkadaglart (2001 s.30) orgiitsel yontemleri destekleyici bir oOrgiit
iklimi yaratmak, isi zenginlestirme, ¢atigmalar1 azaltmak ve orglitsel rolleri daha agik

ve anlagilabilir bir bi¢imde tanimlamak olarak 4 grupta anlatmiglardir.

1. Destekleyici Bir Orgiit Iklimi Yaratmak

Kuramsal olarak orgiit kaynakli stresli durumlarla basa ¢ikmada yerinden
yonetime daha ¢ok agirlik veren bir yapiya, katilmali yonetim uygulamalarinda ve
asagidan yukariya dogru iletisim diizenlemelerine gerek vardir. Calisanlarin daha
destekleyici bir orgiit ikliminde gorev yapmalarini, isleri tizerinde daha ¢ok denetime
sahip olmalarini ve dolayisi ile isten ve orgiitten kaynaklanan stresi de azaltmalar1 ya

da onlemeleri saglanmalidir.

2. lsi Zenginlestirme

Gerek isin Ozellikleri ( sorumluluk, yetki, tanima, basar1 ve yiikselme icin

firsatlar kullanma gibi), gerekse isin esast ile ilgili ( beceri farkliligi, isin dnemi ve
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tasidigr toplumsal deger, bagimsizlik ve geri bildirim gibi) etmenler giidiileyici
etkiler yaratabilir. Ancak isin igerigini zenginlestirmede de bazi kisiler icin strese
sebep olabilir. Ornegin gelisme ihtiyaci diisiik seviyede olan veya hata yapmaktan

korkan bir kisi icin zenginlestirmesi daha ¢cok neden olabilir.

3. Catigmalar1 Azaltmak ve Orgiitsel Rolleri Daha Agik ve Anlasilabilir Bir

Bi¢cimde Tanimlamak

Eger yonetim catismalar1 azaltir ve orgiitsel rolleri acikliga kavusturursa, bu

elementlere bagli stresi de ortadan kaldirabilir en azindan azaltabilir.

4. Kariyer Planlamasina ve Gelistirilmesine Onem Vermek ve Stresle Ilgili

Danigsma Birimlerini Etkinlestirmek

Dogal olarak calisanlar, nasil bir mesleki gelisim c¢izgisinde ilerlediklerini
bilmek ve daha sonraki asamaya hazirlanmak isterler. Yonetim tarafindan bu yonde
alinacak oOnlemlerin stresle basa ¢ikmada etkili oldugu ve calisanlart giidiiledigi

bilinmektedir.

2.2. Tiikenmislik Duygusu

Tiikenmislik kavrami literatiirde ilk kez 1974 yilinda Freudenberger tarafindan
kullanilmistir (Freudenberger, 1974 s.159). Meslekten kisilerin meslegin 6zgiin
anlami ve amacindan kopmasi ve hizmet gotiirdiigli insanlarla artik gergekten
ilgilenemiyor olusu ya da asir1 stres ve doyumsuzluga tepki olarak kisinin kendini
psikolojik olarak isinden geri ¢ekmesi olarak tanimlanan tiikenmislik daha c¢ok
dogrudan insana hizmet eden, hizmetin kalitesinde insan etmeninin ¢ok 6nemli bir
yere sahip oldugu alanlarda goriilmektedir. Bu durum sunulan hizmeti, hizmetin
kalitesini dogrudan olumsuz yonde etkilemektedir. Yapilan ¢aligmalar tiikenmenin is
kaybindan aile i¢i iliski sorunlarina, psikosomatik hastaliklardan alkol-madde-sigara
kullanimina ve hatta uykusuzluk, depresyon gibi ruhsal hastaliklara kadar uzanan ¢ok
cesitli ciddi sonuglart oldugunu gostermektedir. Bu nedenle, son 20 yildir, tilkenme
kavrami farkli is alanlarinda daha siklikla ele alinmaktadir (Aslan ve Alpaslan, 1996
s.192).
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2.2.1.Tikenmislik Kavrami

Tiikenmislikle ilgili ilk caligsmalar bir saglik hizmetleri kurulusunda psikolog
olarak calisan Freudenberger (1975) ve bir sosyal psikolog olan ve is yerlerinde
duygular1 aragtiran Maslach (1976) tarafindan yapilmistir (Maslach et al., 2001).
Tiikenmislik kavrami insanlarla ilgili islerde calisanlar arasinda goriilen enerji
tilkenmesi, giic kaybi1 ve karsilanmayan istekler sonucu duygusal tiikenme ile
sonuglanan mesleksel bir stres olarak tanimlanir. Bu tanim birbirinden bagimsiz
olarak Herbert Freudenberger (1974) ve Christina Maslach (1976) tarafindan
yapildig1 ileri stiriilmektedir (Borritz, 2006 s.50). Morley ve arkadaslarina gore
tilkenmislik; is tatminsizligi veya stres ile birbirine karistirilan bir kavramdir, fakat
tiikkenmisligin bunlardan farkli olarak hem isle ilgili ve hem de diger faktorlere 6zgii
bir olgu oldugu ileri siiriilmiistir (Morley et al., 1982 s.67). Meier ¢alismasinda
tilkenmisligi, isten deger elde etme gerginligi sebebiyle azalan beklenti durumu
olarak tanimlamaktadir (Meier, 1984). Shirom (1989), tikkenmisligi bireyin isle ilgili
stresten kaynaklanan negatif duygusal reaksiyon olarak gdrmektedir (Shirom and

Ezrachi, 2003 5.84).

En sik kullanildig: rahatlikla ileri siiriilebilecek Maslach ve arkadaslarina ait
tilkenmislik yaklasimina gore tiikkenmislik; duygusal tilkenme, duyarsizlagma, kisisel
basarinin azalmasi olmak iizere {i¢ yapidan olusan bir sendrom olarak goriilmektedir
(Maslach ve Jackson, 1981). Duygusal tiikenme; tikenmislik sendromunun en agik
sekilde gbzlenebilen boyutu olarak kabul edilmekte, temelde kisilerin kendilerinden
ya da baskalarinin yipranma, enerji kaybi, bitkinlik veya yorgunluklarini ifade etme
olarak tamimlanmaktadir. Duyarsizlagsma; Kisilerin kendinden ve iginden
uzaklagsmalari nedeniyle ise yonelik idealizmlerini ve coskularimi kaybetmeleri,
hizmet verilen kisilere aldiris etmemeleri, diismanlik iceren olumsuz tepkilerde
bulunmalar1 gibi davranis bigcimlerini gostermeleri ile iliskilendirilmektedir. Kisisel
basarmmin azalmasi; 0Olgegi gelistirenlere gore digerlerinden daha karmasik bir
yapidadir. Duygusal ve fiziksel olarak tiikenen, hizmet verdigi insanlara ve kendine
yonelik olumsuz bir tutum i¢ine giren kisiler, yaptiklar1 iglerin gerektirdigi talepleri

yerine getirmekte zorlandiklarindan kisisel yeterlik duygulari azalmaktadir. Bu
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anlamda, kisisel basari duygusunun azalmasi diger iki yapiyla birlikte goriildigi

kabul edilmektedir (Maslach et al., 2001 s.397).

Tiikenmislik kavramina farkli bir diger yaklasimi Oldenberg Tiikenmislik
Envanterini gelistiren Demerouti ve arkadaglari getirmistir. Buna gore tikenmislik;
bitkinlik ve ise duyarsizlagsma olarak ifade edilen iki boyuta indirgenerek isle ilgili
negatif deneyimlerin sonucu olusan bir sendrom olarak tanimlanmaktadir (Demerouti
et al, 2001). Bitkinlik boyutu: kisinin i¢indeki bosluk duygusunu, asir1 is ylkiini,
giiclii dinlenme istegini ve fiziksel bitkinlik durumunu ifade etmektedir. Bunlar is
kosullariin sonucu bireyin uzun ve siddetli devam eden fiziksel, duygusal ve biligsel
baskilara maruz kalma durumunu gostermektedir (Demerouti et al, 2001).
Duyarsizlasma boyutu: kisinin isinden uzaklasmasini, isine karsi olumsuz tavir ve
davranig gostermesini ifade etmektedir (Demerouti et al, 2001). Bakker ve
digerlerine (2004) gore duyarsizlasma, bir anlamda isin igerigi ve Ogelerinden
uzaklagma istegini gostermektedir. Tiikenmisligin hem genel hem de 6zel bitkinlik
durumunun bir ifadesi olarak, ¢alisanlarin sendromu olmasinin 6tesinde, daha yaygin
bir sekilde kavramlastirilabilecegini ileri siiren ve bu o6zelligi ile digerlerinden
farklilasan bir diger yaklagima gore tilkenmislik; 6zde fiziksel ve psikolojik
bitkinliktir (Borritz and Kristensen, 1999). Kopenhag tiikenmislik envanterini
gelistirenlerin yaklasimini sergileyen bu bakis acisina gore, tilkenmislik kavraminin
0zii genel olarak tilkenme oldugundan sadece is degil de kisisel, isle ilgili ve miisteri
ile ilgili tikkenmislik olmak iizere, li¢ ayr1 alanda meydana gelen tiikkenme {izerine
odaklanilmalidir (Borritz et al., 2006: 50). Bu yaklasima kadar yapilan tiikkenmislik
tanimlarinin biiyiik cogunlugunun isle iligkili oldugu gézlenmektedir. Oysa ki CBI’1
gelistirenlere gore, tiikkenme kavraminin 6zii bitkinlik oldugundan, kisinin yagaminin
cesitli alanlarinda tilkenmislik meydana gelebilir (Kristensen et al., 2005). Kisisel
tikenmislik, bireyin deneyimlerinden kaynaklanan fiziksel ve psikolojik bitkinlik
diizeyi olarak tanmimlanmaktadir. Isle ilgili tiikenmislik, “kisinin isi ile ilgili olarak
algiladigi, uzun siiren fiziksel ve psikolojik tiikenmisligin bir ifadesi” olarak kabul
edilir. Bununla amagclananin, bireyin sadece ise iliskin semptomlarin 6zelliklerini
tespit etmektir. Bu sayede bireyin isle ilgili olmayan tiikenme saglik problemleri ve
ailesel sebeplerden kaynaklanan bitkinlik durumlarinin ayristirilabilecegi ileri

stiriilmektedir. Miisteri ile ilgili tiikenmiglik, “‘kisinin, miisteri ile yiiz yiize olan isi ile
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ilgili olarak algiladig1, uzun siiren fiziksel ve psikolojik tiikenmisligin bir ifadesi”

olarak tanimlanabilir (Borritz and Kristiensen, 1999).

2.2.2. Tikenmisligin Evreleri

Tiikenme dort evre ile tanimlanmistir. Bu evrelendirme tiikkenmeyi anlamay1
kolaylastiran bir bakis acis1 saglamaktadir. Ancak aslinda tilkenme kisinin bir
evreden digerine gectigi kesikli bir siire¢ degil, siirekli bir olgudur (Ergin, 1992
s.143-154).

L.Evre: Sevk ve Cosku Evresi (Enthusiasm): Bu evrede yiiksek bir umutluluk,
enerjide artma ve gercek¢i olmayan boyutlara varan mesleki beklentiler
sergilenmektedir. Kisi i¢cin meslegi her seyin oniindedir, uykusuzluga, gergin
calisma ortamlarina, kendine ve yasamin diger yonlerine zamaninit ve

enerjisini ayiramayisina karsi iistiin bir uyum saglama c¢abasindadir.

Il.Evre: Duraganlagma Evresi (Stagnation): Bu evrede artik istek ve umutlulukta
bir azalma olur. Meslegini uygularken karsilastig1 giicliiklerden, daha 6nce
umursamadigi ya da yadsidigi bazi noktalardan giderek rahatsiz olmaya
baslamistir. Sorgulanmaya baslanan “isten baska bir sey yapmiyor olmak™tir.
Zira meslegi kuramsal ve pratik tiim yonleri ile kiginin varolusunu tamamen

dolduramamustir.

HI.Evre: Engellenme Evresi (Frustration): Baska insanlara yardim ve hizmet
etmek icin ¢alismaya baslamis olan kisi, insanlari, sistemi, olumsuz ¢alisma
kosullarin1 degistirmenin ne kadar zor oldugunu anlar. Yogun bir
engellenmislik duygusu yasar. Bu noktada 3 yoldan biri seg¢ilmektedir.
Bunlar; adaptif savunma ve basa ¢ikma stratejilerini harekete gegirme,
maladaptif savunmalar ve basa ¢ikma stratejileri ile tiikenmisligi ilerletme,

durumdan kendini ¢gekme veya kaginmadir.

1V.Evre: Umursamazlik Evresi (Apathy): Bu evrede, ¢ok derin duygusal kopma ya
da kisirlagsma, derin bir inangsizlik ve umutsuzluk gézlenmektedir. Meslegini

ekonomik ve sosyal giivence i¢in silirdiirmekte, ondan zevk almamaktadir.
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Boyle bir durumda is yasami kisi i¢in bir doyum ve kendini gergeklestirme
alan1 olmaktan ¢ok uzak, kisiye ancak sikinti ve mutsuzluk veren bir alan

olacaktir.

2.2.3. Tikenmisligin Boyutlar1

Tiikenmislik kavrami, duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kisisel basarida
diisme hissi olarak {i¢ alt boyuttan olusmaktadir. Freudenberger (1974) tilkkenmisligin
sadece duygusal tilkenmislik boyutunu tanimlarken, Maslach ve Jackson (1981)
literatlirde tiikenmislik ile ilgili ad1 gegen ii¢ boyutu ortaya koyan teorisyenler olarak

yer almaktadirlar.

2.2.3.1. Duygusal Tiikenme

Mesleki tiikenmisligin bu boyutunda bireyde yorgunluk, enerji eksikligi
duygusal yonden kendini yipranmis hissetme gibi belirtiler gézlenmektedir. Bu boyut
literatlirde tiikenmisligin en kritik ve en belirleyici boyutu olarak ifade edilmektedir.
Duygusal tiikenme tiikkenmisligin i¢sel boyutudur. Duygusal tiikkenmisligi yasayan
kisi hizmet verdigi kisilere gegmiste oldugu kadar verici ve sorumlu davranmadigin
diisiiniir, gerginlik ve engellenmislik duygulariyla yiiklii olan birey i¢in ertesi giin
yeniden ise gitme zorunlulugu biliyik bir endise kaynagidir (Leiter and
Maslach,1988).

2.2.3.2. Duyarsizlagsma

Duyarsizlagma, bireyin hizmet sundugu kisilere karst birer birey olduklarini
dikkate almaksizin duygudan yoksun tutum ve davranislar sergilemesi ile kendini
gosterir. Birey insancilliktan uzaklagmis, alayci, kiiclimseyen, kati, duygusuz ve
kayitsiz bir tutum igerisine girmistir (Leiter and Maslach,1988). Calisanlar, hem
hizmet sunduklari kisilere hem de calistiklar1 kuruma kars1 mesafeli, umursamaz ve
kinayeli bir tavir sergileyebilirler ve bu durumdan rahatsizlik duymazlar. Kiigiiltiicii
bir dil kullanma, insanlar1 kategorize etme, kat1 kurallara gore is yapma ve endise
duyarsizlasmanin belirtileri arasindadir (Torun,1997). Duyarsizlasma, tilkenmigligin

kisileraras1t boyutunu ifade etmektedir. Daley (1979) spesifik olarak sosyal hizmet



31

uzmanlarindan sz etse de, tikenmislik yasayan bireylerin bazi 6zelliklerini
siralamaktadir. Buna gore, tilkenmiglik yasayan bireyler, hizmet ettikleri kisilerle
kendi 6zel yasamlar1 arasina kati bir sinir ¢izmekte, drnegin ev ortamlarinda isleri
hakkinda kesinlikle konusmamakta ve yine hizmet ettikleri kisilerle aralarina fiziksel
bir mesafe koymak amaciyla bu kisilerle miimkiin oldugunca diyalog kurmaktan
kaginmaktadirlar. Buna ek olarak Daley (1979) tiikenmislik hissi igerisinde olan
calisanlarin, biirokratik Orgiitleri tanimlarken kullanilan benzetmeye benzer bir
bicimde, hizmet verilen kisilere kat1 bir bi¢cimde davrandiklari, bu kisilerin
sorunlarin1  ¢ozmektense “kitaba gore” hareket etmeyi yeglediklerini ifade

etmektedir.

2.2.3.3. Kisisel Basarida Diisme Hissi

Bu kavram “kisinin kendisini olumsuz degerlendirme egiliminde olmasini’’
ifade etmektedir. Kisisel basarida diigme hisseden birey kendisini yetersiz hisseder,
yetkin bir birey olmadigini diisliniir motivasyonunda da diisme yasar. Bu boyutta
birey kendisine iligskin degerlendirmelerinde genel bir olumsuzluk hisseder, isinde
ilerleme kaydetmedigini, hatta geriledigini, harcadig1 cabanin bir ise yaramadigini ve
cevresinde bir fark yaratmadigini diisiliniir. Sonug olarak birey isinde ya da etkilesim
icinde bulundugu insanlarla iligkilerinde genel bir yetersizlik ve basarisizlik

hissetmeye baslamistir (Cordes and Dougherty,1993).

Tiikenmislik, belirli bir dinlenme siiresinden sonra ortadan kalkan gegici bir
yorgunluk durumundan farkli olup, calisma yasaminin degisik evrelerinde ortaya
cikabilmektedir (Cimen, 2000). Bunun yani sira tiikenmisligin ii¢ boyutu farkli is
durumlarina gore farkli varyasyonlarda olusabilmektedir. Ornegin, bir is ya da is
durumu is arkadaslar ile ¢ok zorlu sartlarda is iligkileri igerebilir bu durum duygusal
tilkenmeye yol agar, fakat bu is basar1 konusunda ¢ok iyi firsatlar sunabilir. Bir diger
durumda, is sartlar1 zorlu ve yipratict olabilir bu durum duygusal tiikenmeye yol
agar, buna ek olarak agik ve net amacglar bulunmaz bu durum da kisisel basarida

diisme hissine yol agar (Maslach, 2003).
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2.2.4. Tukenmisligi Etkileyen Faktorler

Mesleki tiikenmisligi etkileyen faktorler bireysel ve sosyal faktorler ile is ve

orgiitle ilgili faktorler olarak ayrilabilir.

2.2.4.1. Bireysel ve Sosyal Faktorler

Bireysel o6zellikler, bireyin sahip oldugu, bazi durumlarda tiikkenmislige zemin
hazirlayan ya da tiikenmisgligi artiran, bazi durumlarda ise tiikenmisligi ve etkilerini
azaltict bir rol oynayan Ozellikleri ifade etmektedir. Tiikenmisligi etkileyen bireysel
ve sosyal Ozellikler arasinda cinsiyet, yas, egitim, medeni durum, iste ¢caligsma siiresi,
sosyal destek, kisilik ve beklentiler sayilmaktadir. Ayni meslekte ¢alisan kadin ve
erkekler tiikkenmigligin farkli boyutlarin1 farkli diizeylerde yasayabilmektedir.
Yapilan calismalara gore kadinlar erkeklere gore daha fazla duygusal tiikkenmislik
yasamaktadir (Maslach and Jackson,1981 s.111). Maslach ve Jackson (1981)
calismalarinda duyarsizlasma ve kisisel basarida diisme hissini ise erkeklerin daha
fazla yasadigini ortaya koymuslardir. Ergin de (1993, s.147) doktor ve hemsireler
tizerinde yaptig1 calismada ayni sonucu elde etmistir. Tiikenmisligin genglerde ve
ileri yastaki calisanlarda goriilme diizeyi farklilik gostermektedir. Tiikenmislige
iliskin yapilan arastirmalarda geng ¢alisanlarin, meslegin ilk yillarinda beklentilerinin
de yiiksek olmasi nedeniyle daha fazla tiikenmislik hissettikleri ortaya konulmustur
(Cordes and Dougherty,1993, s.633). Ergin’in (1993, s.147) calismasi kisisel
basarida diisme hissi yasayan kisilerin ise daha uzun bir siiredir ¢alisanlar oldugunu
ortaya koymaktadir. Bireylerin almis olduklar1 egitim tiikenmislik diizeyinde etkili
olan bir diger etmendir. Bu konuda yapilan c¢alismalar celigkili sonuglar ortaya
koymaktadir. Ancak, calismalarin biiyilk ¢ogunlugu egitim arttikca tilkenmislikle
miicadelede basarinin artacagi ve egitim diizeyi ile tiikenmislik arasinda ters bir iligki
olacag1 varsayiminda bulunmalarina ragmen, sonuglara bakildiginda egitim arttikca
tilkenmisligin de arttig1 gdzlenmektedir. Bu sonug egitim arttik¢a stres yaratan durum
ve sorumluluklarla karsilagsma olasiliginin artmasi ile de agiklanabilir(Cimen, 2000,
s.12). Egitim arttikca bireylerin gelecege yonelik kariyer beklentilerinin artmasi da
bir stres kaynagi olarak goriilebilir. Tiikkenmisligi etkileyen sosyal faktorlere
bakildiginda en Onemli belirleyicilerin aile yapisi ve sosyal destek oldugu

goriilmektedir. Doyumlu bir aile yagamina sahip olmak, is arkadaslar1 ve dostlari ile
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sorunlar1 paylasarak ¢oziime yonelik iletisimde bulunmak tilkenmigligi azaltmada
etkili olmaktadir (Torun, 1997, s.44). Buick ve Thomas’in (2001) orta kademe otel
yOneticileri lizerinde yaptigi bir calismanin sonuglarina gore aile ve yoneticilerden
destek gormeyen yoneticilerin daha fazla tliikenmislik yasadiklar1 ortaya
konulmustur. Calisanlarin medeni durumlart da tiikenmisligi etkileyen bir diger
faktor olarak ortaya g¢ikmaktadir. Aragtirmalar hi¢ evlenmemis ve bosanmis kisilerle
evli fakat cocuksuz kisilerin daha fazla duygusal tlikenmislik hissettiklerini

gostermektedir (Maslach and Jackson,1981, s.111).

2.2.4.2. Is ve Orgiitle ilgili Faktorler

Tiikenmislik ¢aligma ortamu ile bireyin etkilesiminin bir sonucudur. Literatiirde
yer alan ¢aligmalarda tiikenmisligin kaynaklar1 ¢ogunlukla bireysel olmaktan ¢ok
durumsal olarak nitelendirilmekte, tiikenmislige yonelik ¢oziimlerin de isin sosyal

ortaminda aranmasi gerektigi savunulmaktadir (Leiter and Maslach, 1988, 5.296).

Bireylerde tiikenmisligi etkileyen is ve orgiitle ilgili faktorler oncelikle is ytikd,
kontrol, ddiiller, aidiyet, adalet ve degerler olarak belirlenmektedir. Is yiikii, belirli
bir zamanda belirli bir kalitede yapilmasi gereken is miktar1 olarak ifade edilebilir.
Kontrol, kisinin isi {izerinde sahip oldugu “se¢cim yapma, karar verme, sorun ¢ézme
ve sorumluluklarii yerine getirme imkami olarak tanimlanabilir. Odiiller, bireyin
orgiite yaptig1 katkilara karsilik olarak hem maddi hem sosyal agidan takdir
edilmesini ifade eder. Aidiyet/birlik duygusu Orgiitiin sosyal c¢evresini ifade
etmektedir. Buna gore bireyler sosyal destek, isbirligi gibi olumlu kazanimlar
sagladiklar1 gruplara girerler. Adalet kavram, belirli bir orgiitte calisanlarin Srgiitsel
karar ya da politikalarin dogrulugu hakkindaki olumlu duygulari ve orgiitiin herkes
icin esit ve tutarli kurallara sahip olmasi anlamina gelir. Deger ise, “neyin iyi neyin
kotii” olduguna iliskin sahip olunan inangtir. Orgiit degerleri ile ¢alisanlarin degerleri
arasinda farklilik s6z konusu oldugunda tiikenmislik daha fazla yasanmaktadir. Birey
ile i cevresi arasinda is yiki, kontrol, ddiiller, aidiyet, adalet ve degerler agisindan

yasanan bir uyumsuzluk tiikenmisligi etkilemektedir (Budak ve Siirgevil, 2005, s.97).

Isin kendisine ait 6zellikler bir anlamda isin baglami da tiikenmislik iizerinde

etkilidir. Burada en 6nemli 6zellik miisteri ya da hizmet edilen kisilerle olan iliksinin
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dogasidir. Ornegin simir birim olarak nitelendirilebilecek gérevlere sahip yoneticiler
ile iiretim yoneticileri gibi bireyler arasi iliskilerin nispeten daha az oldugu bir
cevrede gorev yapan yoneticiler ayni Ol¢lide tilkenmislik yasamayacaktir. Benzer
sekilde sinir birim ¢alisan1 olarak kabul edilen ve miisterilerle daha fazla say1 ve
siklikta etkilesime giren satis ya da servis sorumlularinin bilgi islem uzmanlarina
gore tiikenmiglik yasama olasiliklar1 farkli olacaktir (Cordes and Dougherty, 1993,
5.633).

Tiikenmisligin boyutlari agisindan degerlendirildiginde is yiikiiniin fazla olmasi
duygusal tiikenmislikte énemli bir nedendir. Is ortaminda bireyler aras1 etkilesimin
miktar1 ve niteligi de duygusal tiikenmisligi artiran bir unsur olarak goriilmektedir.
Yiiz yilize, uzun siireli ve ¢ok sayida etkilesim daha fazla duygusal tiikenmislik
yaratmaktadir. Buna karsin bu etkilesimler sirasinda yaganan problemler daha rutin
ise duygusal tilkenme az olmaktadir. Hatta bazi durumlarda miisterilerle olan iliskiler
kisiye  kendisini  iyi  hissettirebilmekte =~ mutluluk  verici  olarak da
nitelendirilebilmektedir. Orgiit cevresi kati, hiyerarsik ve biirokratik olarak
algilandiginda duyarsizlasmada artma olmaktadir. Performans ile uyumlu olmayan
bir ddiillendirme sistemi ise kisisel basarida diisme hissine neden olmaktadir (Cordes

etal., 1997, 5.695).

Bunlara ek olarak, ¢aligma ortamindaki iligkiler, is ortaminda karst karsiya
gelinen kisilerle gegirilen siirenin uzamasi, bireyin iste kendisini gergeklestirme
olanagi bulamamasi, yetersiz kaynakla bir isi basarmaya caligmasi, yOnetimin
yetersizligi ve iletisim problemleri de tiikenme ile sonu¢lanmaktadir (Cordes and

Dougherty,1993, 5.632).

Yapilan bir ¢aligmada is arkadaslar1 ve ilk amirlerin sagladig1 sosyal destegin
titkenmislik ile negatif iligkisi icinde oldugu ortaya konulmustur (Martinussen et al.,
2007, s.240). Leiter ve Maslach’in (1988, s.305) yaptiklar1 ¢alismada da is ortaminda
rol gatigmasi yasayan ve ilk amirleri olumsuz iliskiler igersinde olan ¢alisanlarin daha

fazla duygusal tilkenme yasadiklar1 belirlenmistir.
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2.2.5. Tiikenmisligin Birey ve Orgiitler Uzerindeki Etkileri

Tiikenmislik hem bireyler hem de orgiitler agisindan énemli sonuglari olan bir
kavramdir. Bireylerin onceleri igsel olarak yasadiklart bazi belirti ve durumlar bir
stire sonra aile ve 1§ yasamina da yansimaktadir (Maslach and Jackson,1981, s.100).
Miisteriler ya da hizmet verilen kisilere kars1 negatif davranislar sergileme, insanlarla
iligkilerde bozulma ve aktif olarak diger insanlarin oldugu ortamlara girmeme ve geri
cekilme, hizmetin niteliginde bozulma, hatalar yapma, kaza ve yaralanmalarda artis,
kuruma ve ise ilginin kaybi, yaraticiligin kaybi, iste doyumsuzluk yasama, diisiik
performans ve mesleki basarida azalma, iste idealizm kaybi, ise ge¢ gelme ve
devamsizlik, bazi seyleri erteleme ya da siirlincemede birakma, ise gelmeme, is
tatmininde ve Orglitsel baglilikta azalma ve tlim bunlarin sonunda isi birakma egilimi
ve 1is degistirme istegi tiikenmisligin Orgiitler acisindan sonuglar1 olarak

belirlenebilmektedir (Ergin,1993, s.152).

Wright ve Bonett’in (1997, s.491) 3 yillik bir zamani1 kapsayan c¢aligmasi
titkenmislik boyutlarindan yalnizca duygusal tiikkenmisligin is performansi ile negatif
iligki icerisinde oldugunu ortaya koymustur. Calismalarda orgiitlerde rollere iliskin
stres kaynaklarinin ise yonelik tatmin, performans, baglilik gibi bazi sonuglarla
dogrudan iligkisi kurulmasina karsin Singh ve digerleri (1994) satiscilar {izerinde
yaptiklar1 bir ¢aligmada bu iliskiye tiikkenmisligin kismi olarak aracilik ettigini ortaya
koymuslardir. Bu da bireyin orgilitteki roliinden kaynakli stresin Oncelikle
tilkenmislige neden oldugu sonrasinda tiikenmisligin is tatmini, performans, baglilik

ve igten ayrilma niyetini etkiledigini gostermektedir.

Cravens ve arkadalar1 (2001, s.587) yine satis¢ilar iizeride yaptiklar1 calismada
ise oOrgiitsel baghlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkilerde tiikenmisligin

aracilik ettigi belirlenmistir.
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2.2.6. Tikenmisligin Bireysel ve Organizasyonel Belirtileri

Bireyde tiikkenme durumunda ortaya cikabilecek baslica belirtiler sunlardir:
Psikofizyolojik belirtiler: yorgunluk ve bitkinlik hissi, enerji kaybi, kronik soguk
alginligi, sik bas agrilar1 ve uyku bozukluklari, gastrointestinal bozukluklar ve kilo
kaybi, solunum gii¢liigli, psikosomatik hastaliklar, koroner kalp rahatsizligi
insidansinda artma. Psikolojik belirtiler: duygusal bitkinlik, kronik bir sinirlilik hali,
cabuk oOfkelenme, zaman zaman bilissel becerilerde giicliikler yasama, hayal
kirikligi, ¢okkiin duygu durum, anksiyete, huzursuzluk, sabirsizlik, benlik saygisinda
diisme, degersizlik, elestiriye asiri duyarlilik, karar vermekte yetersizlik, apati,
bosluk ve anlamsizlik hissi, iimitsizlik. Davranigsal belirtiler: hatalar yapma, bazi
seyleri erteleme ya da siiriincemede birakma, ise ge¢ gelme, izinsiz olarak ya da
hastalik nedeni ile ise gelmeme, isi birakma egilimi, hizmetin niteliginde bozulma,
iste ve i disindaki iliskilerde bozulma, kaza ve yaralanmalarda artis, meslektaslara
ve hizmet verilen kisilere, meslege vb. kars1 alayci bir tavir sergileme, isle ilgilenmek
yerine bagka seylerle vakit ge¢irme, kuruma ilginin kaybi1 (Constable ve Russell,

1986, 5.20).

Bir saglik orgiitii hizmetinde ya da sisteminde ciddi bir tiikkenmislik sorunu
oldugunu gosterebilecek belirti ve bulgular, tiikkenmisligin sonuglar1 oldugu kadar
onu ortaya ¢ikartict ya da ilerletici faktorlerdir. Bunlar isi birakanlarda ya da personel
dongiisiinde artma, hastalar ve yakinlarindan gelen bakima iligkin yakinmalarin
fazlaligt ve hasta bakiminin niteliginin diistiigiine isaret eden diger bulgular,
personelin isten uzak kalma siiresinin artmasi, kurum c¢alisanlarinda, kisilerarasi ve
bedensel sorunlarin artmasi, meslektaglarla ya da diger disiplinlerle iletisim ve
uyumda belirgin giicliiklerin olmasi, yapici elestirilerin, yeniliklerin, iiretken ve
yaratict cabalarin yetersizligi, demokratik ve katilimci olmayan, hiyerarsik,
merkeziyet¢i ve biirokratik bir yonetim anlayisinin olmasi, objektif ddiillendirme
araglarmin eksikligi, giivensizlik ve calisanlarin terfi ve mesleki gelecek konusunda

belirsizlik yasamalaridir (Fawzy et al., 1992, 5.119).

Ergin’in 1996 yilinda 28 ilde uzman ve pratisyen doktorlar, dis hekimleri,
eczacilar, hemsireler, saglik teknisyenleri ve ebelerden olusan 7255 saglik personeli

iizerinde Maslach Tiikenmislik Olgeginin Tiirkiye Saglik Personeli Normlarini
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belirlemek {iizere yaptigi caligmasinda, meslek gruplar1 arasinda biiyiik farklar
olmamakla birlikte pratisyen doktorlarin ve hemsirelerin duygusal tiikkenme ve
duyarsizlasma puanlarinin diger mesleklerden daha yiiksek oldugu saptanmistir.
Giilseren ve arkadaglarmin 2000 yilinda 41 hemsire ve 16 saglik teknisyeninin
tilkenmislik sendromu ve depresif belirti diizeylerini arastirdiklar1 ¢aligmalarinda,
hemsirelerde duygusal tilkenme alt 6lgek puaninin teknisyen grubuna gore iist sinirda

oldugu ve iki grup arasindaki bu farkin anlamli oldugu saptanmistir (Karaduman,

2000, 5.32).

Duquette ve arkadaslar1 1990 (1990, s.337) sonrasi yayinlanan 36 arastirmay1
incelediklerinde en yaygin olarak kullanilan degiskenlerin organizasyonel stresorler,
sosyodemografik degiskenler ve tampon faktorleri igerdigi, kisilik faktoriiniin hig

calisilmadigini bildirmislerdir.

Melchior ve arkadaslar1 43 tiikenmiglikle ilgili degiskenin meta analizinde rol
catismasinin tiikenmisligi tetikleyen en onemli bireysel degiskenlerden biri olarak
bulundugu bildirilmistir. Kendini su¢lama da tiikenmislikle ilgili bulunmus olup,
psikiyatri elemanlarinda durumluk anksiyetenin yiiksek olmasinin 6zellikle duygusal
tiikenme ile ilgili oldugu bildirilmistir Gilloran ve arkadagslar1 (1994, s.997) kronik

hastalig1 olan kisilerle caligmanin isle ilgili hiisrana neden oldugunu bulmuslardir.

Aslan ve arkadaglarinin 1996 yilinda 205 hemsire iizerinde tiikkenme, is
doyumu ve ruhsal belirtiler ile ¢esitli sosyo-demografik ve mesleki degiskenler
arasindaki iliskiyi arastirdigi calismada bekar ve daha gen¢ olan hemsirelerde
tilkenmenin daha yiiksek diizeylerde oldugu, ¢aligsma siiresi, doniistimlii ya da yalniz
giindiiz ¢alisma ve giinliikk uyku saatiyle duygusal tiikenme, duyarsizlasma, kisisel
basari, i doyumu ve ruhsal belirti diizeyleri arasinda iliski oldugu belirlenmistir.
Meslekten olumlu beklentisi olmayanlarin duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve
ruhsal belirti diizeyleri daha yiiksektir. Kendilerine giic gelen yasam olay1 olarak
“isi” bildirenlerde de duygusal tilkenme ve duyarsizlasmanin daha yogun, kisisel
basar1 ve is doyumunun daha diisiik diizeylerde yasandigi bulunmustur. Is
memnuniyeti ve is performansi arasindaki iliskiyi inceleyen bir calismada, is

memnuniyeti ile is performans: arasinda giiclii iliski oldugu, is performansina
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yonelik verilen ddiillerin i3 memnuniyetini arttirdigt bulunmustur (Goodell et al.,

1994 5.36).

De Jonge ve arkadaslar1 (1996, s.296) iste memnuniyet ve coskunun calisani
tikenmeden korudugunu ve beklentinin az olmasinin, sosyal destegin yiiksek

olmasinin tiikenmislik diizeyini azaltacagini bulmuslardir.

2.2.7. Tiikenmisligi Onleme ve Basa Cikma Stratejileri

Genellikle bireysel, kurumsal ve hatta sistemden kaynaklanan etmenlerin bir
arada rol oynamasi ile ortaya ¢ikan tiikenmislik, bir sendrom ve sistem sorunu olarak
ele alinmalidir. Etkili miidahale, hem bireysel hem de orgiitsel zeminde olmalidir. En
Oonemlisi bastan ortaya ¢ikarici etmenlerin giderilmesi, bu olmuyorsa erken donemde
taninarak hizla miidahale edilmesidir. Tiikenmeyi 6nlemek ve onunla basa ¢ikmak
icin yapilabilecekler organizasyonel ve bireysel diizeyde ele alinmistir (Ergin,1996

5.143-154).

2.2.7.1. Organizasyon Diizeyinde Tiikenmisligi Onleme ve Basa Cikma Stratejileri

Organizasyon diizeyinde tiikenmisligi onleme ve basa ¢ikma stratejileri, devlet
yonetimi diizeyinde yapilmasi gerekenler, igyeri yoneticileri diizeyinde yapilmasi
gerekenler ve bireysel diizeyde yapilmasi gerekenler olarak iic bashik altinda

incelenir.

2.2.7.1.1. Devlet Yonetimi Diizeyinde Yapilmas: Gerekenler

Ulkemizde hastanelerin ¢agdas yonetim ilkelerine uygun olarak &rgiitlenmesi
icin calisanlarin gorevlerini ve yetkilerini belirleyen gerekli yasal diizenlemelerin
yapilmasi ve yasama geg¢irilmesi. Demokratik, yatay sorumluluk ve yetkileri
paylastiran yonetim yaklagiminin benimsenmesi, sistemdeki 06diil kaynaklarinin
arttirllmasi, uzun calisma saatlerinin azaltilmasi, diisiik ticret sorunun giderilmesi,
tatil ve sosyal aktivite olanaklarinin arttirilmasi, personel yetersizligi sorununun

giderilmesi (Ergin,1996).
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2.2.7.1.2. 1s Yeri Yoneticileri Diizeyinde Yapilmasi1 Gerekenler

Gorev tanimlarinin agik ve net olmasi, ise yeni baslayan kisinin oryantasyon
programina katilimi ve siipervizyon saglanmasi, is ile calisgan arasinda uyumu
saglamak i¢in igin modifiye edilmesi, boliimlerin 6zelliklerine gore etkin personel
planiin yapilmasi, diizenli ekip i¢i toplantilart ile oneri ve elestirilerin alinmasi,
sorun c¢ozmede kalici mekanizmalarin olusturulmasi, sorunlarin ilk ortaya ¢ikis
aninda ele alinmasi, yoneticilerin calisan1 destekledikleri, sikintili bir durumda
kendilerinden yardim alabilecekleri, elemanlarin gereksinim duydugu siirekli egitim
olanaklarinin saglanmasi, sistemdeki 0diil kaynaklarinin ¢ogaltilmasi, ¢alisanlarin
bireysel ihtiyaglarinin karsilanmasina 6nem verilmesi ve kolaylastirilmasi, alinan
kararlara katilimin saglanmasi gereklidir. Hosgoriilli, esnek, adaletli, katilimer bir
yonetim anlayist ve dinleyen, deger veren bir ydnetici, tilkenmenin 6nlenmesi ve

giderilmesinde son derece 6nemlidir (Ergin, 1996).

2.2.7.1.3. Bireysel Diizeyde Yapilmasi Gerekenler

Ergin’e gore (1996) is ortamini kontrol etme olasiliginin az oldugu yerlerde
bireysel bas etme yontemleri Oncelik kazanmaktadir. Ayrica bireysel diizeyde
yapilmas1 gereken dnlemlerin, is arkadaglar1 diizeyinde ve aile diizeyinde yapilmasi

gerekenler olarak 2 alt boyutu vardir.

» Tiikenmislik seviyesine gelmis olan bireyin en onemli ihtiyact giic ve
inangtir. Bu asamadan c¢ikis icin bakig agilarinin, diisiince sisteminin,
degerler siralamasinin degistirilmesi ve gelistirilmesi gerekir. “Her sey
benim kontroliimde olsun, miikemmel olursam kontrolii ele alabilirim,
baskalarini memnun etmek zorundayim, insanlari incitmemem gerekir,
herkes beni sevsin™ gibi... mantiksiz inanglarin, otomatik diislincelerin,
olumsuz algilarin fark edilmesi ve diisiincelerin yeniden yapilandiriimasi
gerekir.

> Ise baglamadan once kisi yaptif1 isin zorluklarmi ve risklerini

ogrenmelidir.
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» Tiikenmenin ne oldugunun ve belirtilerinin bilinmesi kisinin kendindeki
durumu erkenden tamimasini ve ¢Oziim aramaya yOnelmesini
saglayacaktir.

» Kisiler duygularmi ve zorluklarini paylagsmalar1 gerektiginde yardim
istemeleri konusunda tesvik edilmelidirler.

» Kisinin insan olarak smirliliklart olan bir birey oldugunu ve
sorumluluklarinin  smirlarin1  bilmesi, gereksiz ve kaldiramayacagi
yiiklerin altina girmesini onleyebilir. Kisi hizmet sundugu kisilere ancak
kendi sorumluluk smirlar1 iginde yardim edebilecegini, kurumun
sinirliliklarint kendisinin asamayacagini, agmasinin da gerekmedigini,
tim sistemin sorunlarindan degil ancak kendi yaptiklarindan sorumlu
oldugunu bilmelidir.

» Kisi yasaminin is digindaki alanlarini gelistirmesi igin tesvik edilmelidir.
Hobileri olan, sosyal iligkileri zengin kisiler tiikkenmeye karsi daha
donanimlidirlar.

> Kisi tatil ve dinlenme olanaklarini mutlaka kullanmalidir. Ornegin 6gle
tatilini calisarak gegirmek, islerini bitiremedigi i¢in izin kullanmamak
dogru degildir.

> Isyerindeki rutin aliskanliklarini birakmak, monotonlugu azaltmak,
ornegin her 6gle tatilini ayni kisilerle ayn1 yerde gecirmek yerine degisik
Ogle tatili planlar1 yapmak yararli olabilir.

> Is ¢cikis1 rahatlatic1 aktivitelerde bulunmak son derece yararlidir. Ozellikle
fiziksel bosalim saglayan spor aktiviteleri yararhdir.

» Rahatlamak aslinda bazen iyi anlar1 animsamak kadar basittir.

A\

Nefes alma, gevseme teknikleri, meditasyon yapilabilir.
» Hayatinizda niikteye, mizah dergilerine yer verebilir, evinizde sakinlesip

dinlenebileceginiz rahatlama kdsesi olusturabilirsiniz.
a) Is Arkadaslar1 Diizeyinde Yapilmas: Gerekenler:
» Ayni yerde calisan kisilerin zaman zaman is dis1 konularda konusmalar1 ve

birlikte hos¢a vakit gecirmeleri, aralarinda daha sicak ve yakin bir iligki

kurulmasini saglayarak birbirlerine olan destekleri arttirir.
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» Birlikte calisanlarin uyumlu bir ekip ¢alismasi icinde olmalari, aralarinda adil
bir gorev paylasiminin olmasi, hem hizmetin kalitesini arttirir, hem de iligki
sorunlarini dnler.

» Birlikte c¢alismadan dogan sorunlarin zamaninda, sorun kroniklesmeden
coziilmesi gereklidir.

> Iste karsilasilan sorunlarin ve duygusal zorluklarin paylasilabilecegdi
destekleyici gruplarin olusturulmasi da yararlhdir.

» Daha kidemli is arkadaslari, ise yeni baslayan kisilere gercekei rol modelleri
olabilmelidirler.

> Is yerinde destekleyici bir ortam iginde olmak kritik bir 5neme sahiptir.

b) Aile Diizeyinde Yapilmasi Gerekenler

> Is disindaki yasamda ailenin ve diger yakin kisilerin destegi vazgecilmezdir,
ayrica bu yolla kisi, isi disinda var oldugu ve takdir edildigi bir alan bulmus

olacaktir

2.3. Isten Ayrilma Niyeti

Rusbelt ve arkadaslari (1988) isten ayrilma niyetini, c¢alisanlarin is
kosullarindan tatminsiz olmalar1 durumunda gostermis olduklar1 yikici ve aktif
eylemlerdir seklinde tanimlamaktadirlar. Isten ayrilma niyetinin, orgiitsel etkinligi
etkiledigi yoniinde yaygin bir kanaat bulunmaktadir. Isten ayrilma niyetini etkileyen
unsurlarin belirlenmesiyle birlikte aragtirmacilar isten ayrilma davraniglarini dnceden
tahmin etmekte ve agiklamakta, yoneticiler de potansiyel ayrilmalar1 dnlemek igin

tedbirler gelistirmektedirler (Hwang et al., 2006).

Isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlar arasinda is tatmini pek cok arastirmada
en onemli unsur olarak gosterilmektedir. Isten ayrilma niyeti gercek devamsizligin
bir 0n belirtisidir ve isletmelere 6nemli 6lgiide maliyetler getirmektedir. Literatiirde
isten ayrilma niyeti ile is tatmini arasinda negatif bir iliskinin oldugu yoniinde hem
teorik hem de ampirik bulgular bulunmaktadir (Scott et al., 2006). Is tatmininin
yiiksek oldugu durumlarda genellikle isten ayrilma niyetinin daha diisiik oldugu
goriilmektedir (Rusbelt et al., 1988).
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Isten ayrilma niyeti ve is tatmini pek ¢ok endiistriyel ve orgiitsel psikolog,
yonetim bilimcisi ve sosyologun ilgi alanlarinin merkezinde yer almaktadir. Bunun
sebebi ampirik arastirmalarin isten ayrilma niyetinin bir Orgiitiin etkinliginin
tamamini olumsuz yonde etkileyecegine yonelik bulgular ortaya koymasidir (Samad,
2006). Calisanlarin ayrilma niyetleri yeteneklerin kaybi, ilave eleman toplama ve
yonetim maliyetlerini artirma gibi pratik bir takim problemlere neden olmaktadir.
Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen gevresel faktorler, orgiit kiiltiirii ve
degerleri, caligma arkadaslan ile iligkiler, is / rol talep ve beklentileri ile kariyer

gelistirme firsatlar1 ve otonomi gibi ddiillendirme yapilaridir (Takase et al., 2005).

Literatiirde 1§ tatmini ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide oldugu gibi
orgiitsel baglilikla isten ayrilma niyeti arasinda da agik bir negatif iliski

bulunmaktadir (Loi et al., 2006).

Obstroff (1992) orgiitsel bagliligin ¢alisanlarin daha 1yi 6rgiitsel performans ve
diisilk is birakma gibi egilimlerle iliskili oldugunu belirtmektedir. Calisanlarin
bagliliklar yiiksek ise isgiicii devir oranmi diisiik, bagliliklar diisiik ise isglicii devir
orani veya isten ayrilma niyetleri yiiksek olacaktir. Isten ayrilmay: engelleyen
faktorler; is tatmini, ise yapilan yatirimlar, alternatif is imkanlar1 ve Orgiitsel

odullerdir.

Pek cok iilkede oldugu gibi iilkemizde de saglik personeli konusunda bir
personel ac¢ig1 bulunmaktadir. Bu nedenle saglik personelinin devamsizlik ve isten
ayrilma niyetleri konusu 6nemli bir arastirma konusu haline gelmektedir. Is
cevresinin ve ig 6zelliklerinin saglik personelinin is tatmini ve bagliliklari tizerindeki
etkilerini belirlemeye yonelik cok sayida aragtirma bulunmaktadir. Gerek baglilik,
gerekse is tatmininin 6nemi hem isten ayrilma niyeti hem de isten ayrilma iizerinde

etkili olmasindan kaynaklanmaktadir (Karsh et al., 2005).

2.3.1. Isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Etmenler

Isten ayrilma diisiincesinin kiside olusmasimin nedenleri baslica ii¢ grupta

toplanabilir (Kaynak, 1989).
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2.3.1.1. Genel Ekonomik Nedenler

Makro-ekonomik ve sosyal kaynakli bu nedenler calisanlarin isten ayrilma

niyetlerini etkiler. Asagida sayilan nedenlerden otiirii isgiicii ¢ikislarini engellemek

¢ogu zaman igletmeler i¢in miimkiin olmamaktadir. Cilinkii s6z konusu sorunlarin

boyutlar1 isletmeleri asmaktadir (Kaynak, 1989).

>
>
>

Genel ekonomik durum ve isgiicii piyasasina etkisi.

Genel ekonomik durum ve refah diizeyinin yiikselmesi.

Mekaniklesme, otomasyon nedeniyle kolayca baska islere uyum saglama
ve baska islere gegme imkanlarinin artmasi.

Ozellikle tarim kesiminde mevsimlik ¢alisma alanlariin etkisi.

2.3.1.2. Isletme i¢i Nedenler

Isletmelerin iiretim ve ydnetim siireclerinde olusan nedenlerdir. Olusmalarinda

yonetim kademelerinin etkisi biiyiik oldugundan giderilmesi de yine yoneticiler

sayesinde miimkiin olabilmektedir (Kaynak, 1989).

Isletmelerin kurulus yeri (Sehrin merkezinde veya disinda olmasi)

Ulasim olanaklar1 (Servisten veya kamu tasitlarindan yararlanabilme, park
yapabilme imkanlari)

Isin tiirii ve giicliik derecesi (Pis isler, agir isler vb.)

Olumsuz Organizasyonel kosullar (Iste sik yer degistirme, calisma
kurallarinda asir1 katiliklar vb.)

Ucretlendirme sisteminin bozuklugu (Adil iicretlendirme yapilmamast,
performans degerlendirme yapilmamis olmasi vb.)

Kétii is kosullar1 (Kaza olasiliginin yiiksekligi, is yerinde gereken fiziksel
ve estetik niteliklerin bulunmamasi, is zamanlarinin iyi ayarlanmamis
olmast)

Is gorenlerin, psikolojik, fizyolojik ve mesleki bilgi ve beceri acisindan
asir1 zorlanmalari

Kotlii personel yonetime uygulanmasi (Agir ve haksiz davranislarda

bulunulmasi, ilerleme ve gelisme olanaklarinin yetersizligi vb.)
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> Is yerinde sosyal hizmetlerin bulunmamasi veya yetersizligi (Kantin
olmamasi, ¢alisma alanlarinda dinlenecek yer bulunmamasi vb.)
> Uretim siirecinin iyi islememesi (Yetersiz ve yeteneksiz elemanlarin

calistirilmasi, agirt is yiikii, ara¢ ve gereglerdeki yetersizlikler vb.)

2.3.1.3. Kisisel Yasam Sartlarna Iliskin Nedenler

Genel ekonomik nedenler ve isletme 1i¢i nedenleri parantez disina
biraktigimizda geriye kalan ¢ikis nedenlerini, kisisel yasam sartlarina iliskin olanlar

seklinde adlandirabiliriz (Kaynak, 1989).

Hayat sartlarindaki degisiklikler

Bagka bir ise duyulan sempati

Aile iliskilerindeki degisimler (evlenme, 6liim vb.)

Yasla ilgili zorunluluklar (emeklilik, maluliyet vb.)
Egitim ve 0grenim ihtiyaglar1 (kendisi veya ¢ocuklari i¢in)

Cesitli psikolojik ve fiziksel nedenler (saglik durumu, is ¢evresi vs.)

YV V. V V V V V

Isle ilgili olarak beklenti ve ideallerin ger¢eklesmemesi.

Bu ii¢ ayrim uygulamada i¢ i¢e ge¢mis bir goriinlimdedir. S6z konusu nedenler

stirec igerisinde birbirini etkileyip biitiinleyerek, bireyi alacagi karara dogru stiriikler.

2.3.2. Isten Ayrilma Niyetinin Sonuglart

Yiiksek isgiicii devir orani, 6rgiit icin bazi1 sakincalar dogurur. Orgiite alismis
ve egitilmis bir ¢alisanin kaybedilmesiyle iiretimde bir kayip yasanirken, bu durum
diger calisanlar tizerinde de moral bozuklugu yaratir. Ayrica isten ayrilma niyeti olan
bireylerin, is rollerini gerektigi gibi yerine getirmeyerek {irlin ve hizmet kalitesini

diisiirebilecegi bilinmektedir (Cakir, 2001).

Sanderson (2003), isten ayrilmanin meydana getirdigi maliyetleri asagidaki

sekilde siralamistir;

» Yeniden ige yerlestirmenin ve is¢i segmenin maliyeti,
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Yeniden egitim masraflari,

Calisanin tam kapasite ile ¢alismadigl isi 6grenme siirecinde gereksiz
ddenen ticretlerin maliyeti,

Ise alisma siirecindeki meydana gelebilecek kirilma, hasar veya kazalarin
maliyeti,

Kiginin is alisip tam kapasite calisincaya kadar gecen siirede diger
calisanlarin fazla mesai licret maliyetleri,

Yeni is¢inin ige alimi ile eski is¢inin isten ayrilmasi arasinda gecen siirede
meydana gelen iiretim kaybinin maliyeti,

Bireyin kendi departmanindaki isleri aksatan negatif davraniglarinin

maliyeti.

2.3.3. Isten Ayrilma Niyetinin Onlenmesi

Isten ayrilma niyeti, fiilen isi birakmanin ve isgiicii devrinin &n habercisi

niteligindedir. Bu kavramlar arasinda pozitif bir iliski mevcuttur. Orgiitlerin basari ve

performansi biiyiik 6l¢tide mevcut kaynaklarin, 6zellikle en 6nemli unsuru olusturan

insan giiciiniin en etkin ve verimli bir sekilde kullanilmasina baglhdir (Giiner ve Unal,

2007). Bu nedenle isletmedeki yoneticiler isgilicii devrinin gerceklesmesine firsat

vermeden calisanda olusan isten ayrilma niyetini 6nceden sezmeli ve bunun altindaki

nedenleri iyi bir sekilde analiz etmelidir.

Sanderson (2003), isten ayrilmanin neden oldugu engellerden kaginmak i¢in

yOneticinin uygulamasi gereken adimlar s6yle siralamistir;

YV V V V V

Dogru insani ise almak icin yetenekleri ortaya koyan davranig odakli ise
alis siireci gelistirilmelidir.

(Calisanlar basart i¢in biitlinlestirmek gerekmektedir

Biiyiime ve gelisme firsatlar1 temin edilmelidir

Grup ve takimlarin motive edilmesi gerekmektedir

Odiillendirmenin uygun ve kisisel olmas1 gerekmektedir

Problem c¢ozicilere yardim edilmeli ve problem c¢6ziminde katihm

saglanmalidir.
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2.3.4. Personel Devir Orani

Isletmelerin basaris1 ve performans: genis oOlciide elindeki kaynaklarm,
ozellikle en onemli unsuru olusturan insan giicliniin en etkin ve verimli bir sekilde
kullanilmasina baglidir. Insan kaynaklar1 yonetiminde performans kriterlerinden biri
de personel degisim oranlarinin ¢ikarilmasi ve personel hareketliliginin yakin takibe
alinmasidir. Personel siirekli ¢alisip calismadigi, sik sik isten ayrilma ve yeni eleman
alma durumlarinin olup olmadig1 konusunda personel devir hiz1 kavrami, is¢i veya
memur isletme personelinin isletmeye giris ve ¢ikislarinin 6lgiisiinli ve derecesini

gosterir (Giiner ve ark., 2007, s.142).

Personel degisim orani, bir islemede belirli bir donem i¢inde ¢alisan personelin
o donem iginde isten ayrilan personele yiizdesini ifade eder. Bunu bir formiille

gostermek gerekirse:

[sten Cikanlar

Personel degisim orani ( % ) = x 100

Ortalama [sgoren zaviz

Burada ortalama isgdren sayisini bulmak i¢in su formiil kullanilir:

Donem basiisgoren sayis1 + Donem onu isgoren sayisi

2

Isletmenin yapisina, is koluna, isgdren sayisia ve isletmenin biiyiikliigiine
gdre personel degisim orami farkli bigimde yorumlanabilmektedir. Ornegin, tarim
sektorlinde yer alan bir konserve fabrikasinda ya da turizm sektdriinde yer alan bir
otel isletmesinde gegici olarak gorevlendirilen mevsimlik isgdéren sayist ve personel
degisim orani yiiksektir. Bu yilikselme o tiir isletmelerin yapisina ve amacina uygun
diistiigii icin yapilacak yorum da farkli olacaktir. Bununla birlikte hemen hemen her
isletmenin yapisina uygun diisen bir optimal personel degisim orani olmasi gerekir.
Bu hizin belirli toleranslar i¢inde kalmasi beklenir. Saptanan optimal hizin altinda ya
da dstiinde bir is akist varsa bu isletmenin izledigi personel politikasinin

basarisizligin1 yansitir.
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Ise giren ve ¢ikanlarm oranini belirlemeyi saglayan cesitli yollardan biri de
sOyledir:

Belirli bir zamanda isten aymilanlar
x 100

EBu zaman icinde ise alinanlarin ortalama savis

Bu yontem, belirli bir donem igerisinde (6rnegin bir yil) isten ayrilan
calisanlarin oranini géstermektedir. Bu oran, daha sonraki donemlerde ortaya ¢ikacak
olan oranlarla ve sektordeki diger firmalarla karsilastirma konusunda yardimeci

olacaktir (www.insankaynaklari.gokceada.com/proje6.html).

Isgiicii devir hizin1 azaltmak icin, isletmelerin isgorenlerin is yerinden ayrilma
nedenlerini belirlemeleri, is ortamindaki verimliligi saglamalari, calisanlara daha iyi
calisma olanaklar1 yaratmalar1 gerekmektedir. Isgiicii devir hizinin azaltilmasi, hem
isgdrenler hem de isletmeler agisindan ayr1 bir dnem tastyacaktir. Isgiicii devri aym
zamanda iilke ekonomisi, toplumsal faktorler ve ekonomik karliligin arttirilmasi
yoniinden de incelenmesi ve ¢oziimlenmesi gereken bir sorun olarak goriilmektedir

(Tiitlincti ve Demir, 2003, s.148).
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3. DEGISKENLER ARASI iLISKILER

Bu boéliimde, arastirmamizin degiskenlerinden, is stresi, tlikenmiglik duygusu
ve isten ayrilma niyeti kavramlarinin birbirleriyle olan iliskileri literatiir 151¢inda

incelenmistir.
3.1. Stres Kaynaklari ile Tiikenmislik Duygusu Arasindaki iliski

Tiikenmislik kavrami, bir c¢esit is stresi olarak da kabul edilmekte, ayni
nedenlerle ortaya ¢iktig1 kabul edilen li¢ boyutu kapsayacak sekilde kullanilmaktadir.
Bireyde tiikenmislik, duygusal tiikenme ile duyarsizlasmanin artmasi, kisisel
basarinin ve basari duygusunun azalmasi ile ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin diisiik is
performansi gostermesi, siirekli olarak iste bulunmamasi, isle ilgili islevlerini yerine
getirmemesi ile sonuglanan tiikkenmislik, sosyal bir sorun olarak kabul edilmektedir

(Sucuoglu ve Kuloglu, 1996, s.44).

Stres dogal bir olay olup hem birey hem de 6rgiit i¢in kaginilmaz bir sonugtur.
Stresli ortamda calisan bireylerde psikolojik tatminsizlik meydana gelmekte ve
bunun sonucunda fiziksel ve zihinsel davranis bozuklar1 olusmaktadir (Gl ve ark.,

2008).

Tiikenmislik olduk¢a yaygin goriilen bir sendrom durumudur. Calisanlarin
bliyiik bir c¢ogunlugu yasamlarinin bir noktasinda tiikkenmislik sendromuna
yakalanabilirler. Ancak bu durum birden bire gelisen bir durum degil, yavas yavas
geliserek bazi faktorlerle beslenip, ortaya ciktiktan sonrada kisinin ruhsal dengesini
bozarak, is, aile ve sosyal yasaminda énemli gedikler agmasina neden olabilmektedir.
Tiikenmislik durumu, 6zellikle hizmet sektoriinde ¢alisanlarda goriilmektedir.
Yonetici kademesindekilerde, kurtarici pozisyonundaki kisilerde, yasamsal onemi
olan kararlar vermek durumunda kalacak kisilerde, takim liderlerinde, okul
yoneticilerinde ve Ogretmenlerde goriilme olasiligi daha yiiksektir. Yine zaman
baskistyla is yetistirmek durumunda kalanlar, dikkatin keskin olmasini gerektiren
islerde ¢aliganlar, ayrintilara fazlasiyla onem verilmenin gerekli oldugu isleri

yapanlar, tiilkenmislik durumuna daha yatkin olabilmekteler. Insanlar hangi iste
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calisirlarsa galigsinlar, hangi pozisyonda olurlarsa olsunlar, az ya da ¢ok tiilkenmislik

sendromuna aday olabilirler (Mestcioglu, 2007, s.203).

Jennings’e (2009) gore stres ve tlikenmislik saglik sektoriindeki caligma
zorluklar ile alakalidir. Arastirmacilarin uzun yillardir saglik personelinin stres ve
tiikenmislik seviyelerini 6lgmeye ve bunun sebep ve sonuglarini incelemeye yonelik
calismalarina ragmen, tiikenmislik ve stresin etkileri kesin olarak tanimlanamamastir,
yapilan arastirmalar stres ve tiikenmislik arasindaki iligkiyi agik¢a ortaya koyacak
kadar yeteli degildir. Bu konuda literatiirii destekleyici genis kapsamli arastirmalara

ihtiya¢ duyulmaktadir.

Stres ve tlikenmislik genellikle is yerinde strese sebep olacak kosullarin
sonucuyla dogrudan iligkilendirilir. Arastirmacilar arastirmalarini stresin dogurdugu
sonuclar yerine, stresin belirtileri ve tilkkenmislik lizerinde yogunlagtirmistir. Ancak
stres etkenleri ve tiikkenmislik, kaynaklarin yeniden onarilamayacak sekilde verimini
yitirdigi uzun bir silirecin sonu¢ noktasidir. Profesyonel, kisisel ve ailevi stres
etkenleri sonucu calisanin veriminin azaltmasinda rol oynarken, ¢alisma kaynaklari
verimin azalmasini engellemek ve artmasimi saglamakta rol oynar. Is hayat1 ve aile
ihtiyaclar ile is hayati ve aile kaynaklar1 arasindaki iliskiler diger alanlara gére daha
az arastirmaya konu olmustur. Bunun olas1 bir sebebi ise kurumsal arastirmalarin
“calisanin is hayat1” iizerine yogunlagmasidir. Kadinlarin is hayatindaki yerinin
artmastyla birlikte aragtirmacilarin is hayati ve aile hayati arasindaki iligkiyi daha
kapsamli bir arastirma ile ortaya koymasini bir zorunluluk haline gelmistir (Hobfoll

and Shirom, 2000).

Stres ile tiikenmislik arasinda onemli bir iligki bulunmaktadir, oyle ki stres
bircok kaynak ve arastirmaci tarafindan degisik sekillerde ifade edilmektedir.
Bunlardan birisi, bireyin sikintili ve giic durumunu ve tiikkenmisligini diiz bir skala
tizerinde gostererek, bu skalanin basinda bireyin kendini iyi hissettigi durumu ifade
etmekte. Bu durumun ilerisinde bireyin duygularinda bir dengesizlik durumu séz
konusudur. Bir ileri satha kisinin fiziksel ve zihinsel sagliginda kayiplara yol agar ve
birey i¢in gelisen olaylar kontrol disidir. Skalanin sonunda ise tiikenmislik sendromu

vardir (Kayabasi, 2008, s.192).
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Stres ve tilkkenmislik devamli bir kaynak kaybina sebep olur. Bunun agiklamasi
ise, bireylerin ve sirketlerin yeni stres etkenlerine dayanikliliklarinin azalmasi ve ileri
seviye tiikenmislik ve stresle iliskili diger zorluklara karsi kirillganliklarinin artmasi
ile agiklanir. Ancak tipki basarisizlikla basa ¢ikma denemelerinin kaynak kaybindaki
artisa sebep olmasi gibi, basarili basa ¢ikma denemeleri stres ve tiikenmisligi
azaltmakla kalmaz, sistemlerin daha sonraki stres etkenlerine dayanikliliginda artis

saglar (Hobfoll and Shirom, 2000).

Isle alakali stres unsurlari ¢alisanlarin %50-70’ini psikolojik rahatsizliklarla
kars1 karsiya birakmaktadir. Ayrica stresin ¢alisma hayatina verdigi maddi zarar
ozellikle gelismis iilkelerde yiiksek bir ivmeyle artmaktadir. Amerika Birlesik
Devletlerinde stresin ve stresten dogan problemlerin karsilanmasinda yillik harcanan
tutar 150 milyar dolar, Ingiltere’de ise bu miktar yaklasik 3 milyar dolar olarak
tahmin edilmektedir. Is stresi ve tiikenmislik ilk olarak gelismis iilkelerde deneysel
olarak test edilmistir. Ancak bu sorunlarin ortadan kaldirilma yontemleri hakkinda
detayli caligmalar yapilmamistir. Bir gelismis iilke olarak Kanada ve gelismekte olan
bir iilke olarak ise Cin’de yapilan calisma bu konuda bilgi sahibi olmayi
amaglamistir. Bu ¢alismada ortaya koyulan sonug ise stres etkenlerinin ve is ylkiiniin
tikenmislik ve onun getirileri olan duygusal c¢okiintii, kisisel sorunlar ve

basarisizlikla dogru orantili oldugudur (Jamal, 2005).

Kanada ve Cin’de ortak yapilan bir ¢alismada is hayatindaki stres etkenlerinin
tilkenmislikle dogrudan iligkili oldugu ortaya c¢ikmistir. Bu calisma sonucunca is
hayatinda stresin ve tiikenmisligin sebeplerinin anlasilmasinin c¢aliganin verimliligi
acisindan dnemli bir yer tuttugu anlasilmustir. Is stresi gelismis iilkelerde modern

cagin en ciddi sorunlarindan biri olarak gosterilmistir (Dollard and Winefield, 1996).

Stres kaynaklar1 ve Tiikenmislik duygusuna iligkin literatiirde yer alan

calismalarin 151¢1nda asagidaki hipotezler ileriye siiriilebilir;

Hja: Organizasyon nedenli stres kaynaklar1 duygusal tiikenmislik duygusunu pozitif
yonde arttirir.
H;b: Organizasyon nedenli stres kaynaklari1 duyarsizlagsmay pozitif yonde arttirir.

Hjc: Bireysel stres kaynaklar1 duygusal tiikenmislik duygusunu pozitif yonde arttirir.
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H,d: Bireysel stres duyarsizlagmayi pozitif yonde arttirir.

Hje: Is yiikii duygusal tiikenmislik duygusunu pozitif yonde arttirir.

H;f: Is yiikii duyarsizlasmayi pozitif yonde arttirir.

H,g: Rol ¢atigmasi duygusal tikkenmislik duygusunu pozitif yonde arttirir.

H;h: Rol ¢atigsmasi duyarsizlasmayi pozitif yonde arttirir.

Hii: Isyerinin fiziksel Ozelliklerine bagl stres kaynaklar1 duygusal tiikenme
duygusunu pozitif yonde arttirir.

H;k: Isyerinin fiziksel 6zelliklerine bagli stres kaynaklar1 duyarsizlasmayi pozitif
yonde arttirir.

H;l: Ev ortamina bagl stres kaynaklar1 duygusal tilkenmislik duygusunu pozitif
yonde arttirir.

H;m: Ev ortamina bagli stres kaynaklar1 duyarsizlasmay1 pozitif yonde arttirir.

3.2. Tiikkenmislik Duygusu ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki fliski

Tiikenme Orgiitlerde hem bireyleri hem de Orgiitleri ilgilendiren ve etkileyen
bir kavramdir. Orgiit seviyesindeki olasi etkilerine bakildiginda; is giicii devir oram
ve ise devamsizhigi artirirken ise katilim, oOrgiitsel baglilik ve is tatminini de
azaltmaktadir (Lee, Ashferth, 1996; Brewer, Clippard, 1996), ayrica fiziksel
titkenme, alkol ve ila¢ kullanimi, depresyon gibi fiziksel ve zihinsel rahatsizliklar da

artirmaktadir (Maslach, 2003, s.189).

Isten ayrilma niyeti ise bircok degiskenden etkilenen sonug degisken olarak ele
alinmaktadir. Orgiitsel baghilik ve is doyumunun orgiitsel sonuglarla iliskileri
kapsaminda; sadakat, kayitsiz kalma, dile getirme, orgiitten ve isten ayrilma niyeti
gibi alt basliklar altinda inceleme konusu yapilmaktadir (Leck, Saunders, 1992,
s.219).

Manevi tilkenmislik yasayan iscilerin isten ayrilmaya daha yatkin oldugu
gozlenmektedir. (Pines and Malach, 1981; Muhammad and Hamdy, 2005). Stres
Kaynak Kurami Gorlismesi (Conversation of Resources Theory of Stress), is¢ilerin
yasadig1 tiikenmisligin sebeplerini ve kritik deger tasiyan noktalarini ortaya
koymaktadir. (Hobfoll, 1989; Hobfoll and Freedy, 1993) Bu kurama gore,

tikenmislik deger verilen kaynaklar (O6rnegin: sosyal sigorta) kayboldugunda,
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istekleri karsilayamadiginda veya verimli geri bildirimler saglanamadiginda gozlenir.
Tiikenmisligi ortaya ¢ikaran temel c¢alisma zorluklarina 6rnek olacak bazi sorunlar,
kisinin gorevinin belirsizligi veya diger gorevlilerle catismasi, c¢alisanda stres
olusturacak gelismeler, agir is yiikii ve baskisidir. Temel kaynaklar ise cesitli
kaynaklardan sosyal destekleri icerir: kontrol, karar alimina ve yonetime katilim gibi
meslek gelistirme firsatlari. (Cordes and Dougherty, 1993). Stres Kaynak Kurami
Goriligsmesi ayrica bazi davranis ve yonelimlerin ve bunlarin etkilerinin kaynak yitimi
ve tiikenmislik sonucu ortaya ¢ikabilecegini belirtmistir. Temel sonuglar ise meslege
dahil olma ve meslege baglilik gibi davranigsal uyum tepkileridir (Kahill, 1988). Bu
konu tlizerinde yapilan bazi caligmalar, tiikkenmisligin isten ayrilma niyeti ile

dogrudan iliskili oldugunu ortaya koymustur (Thanacoody et al., 2009, s.56).

Huang ve arkadaslarina gore (2003) ise sirket politikasinin isten ayrilmayla
yakindan ilgili oldugu savunulsa da bu iliskinin nedenleri heniiz ortaya
koyulamamistir. Bu calismayla tiikenmisligin s6z konusu iliski arasinda mediator
gorevi goriip gormedigi ve tiikkenmisligin hangi bileseninin bu iliski arasinda en
bliyiik Onemi tasidigi arastirilmistir. Sonuglar yorgunluk ve tedirginligin isten
ayrilma niyetiyle gozle goriiliir bir iligkisi oldugunu gostermektedir ve bu c¢aligsma

sonucunda tiikkenmisligin isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir.

Kim ve Stoner’in 2008 yilinda yapmis oldugu bir arastirma is stresi, is
hayatindaki otonomi ve sosyal destegin, kamu hizmetinde c¢alisanlarda tiikenmislik
ve isten ayrilma niyetleri lizerindeki etkisini incelemistir. Arastirma, California’daki
1,500 kayith kamu calisanlarindan 346’s1yla yapilan bir anketle gerceklestirilmistir.
Arastirmada dikkate alinan parametreler; yas, cinsiyet, gorev siiresi ve yillik kazang
olarak belirlenmis ve yapisal denklem analizleri sonucunda is stresinin tiikenmislikte
dogrudan bir pozitif etkisi oldugu belirlenmistir. Sosyal destek ve is hayatindaki
otonomi ise isten ayrilma niyetine negatif bir dogrudan etki olusturur ancak
tilkenmisligi etkilemez. Sonu¢ olarak is hayatindaki otonomi is stresiyle birlikte
tilkenmisligi belirlemekte sosyal destek ise is stresiyle birlikte isten ayrilma niyetini
belirlemektedir. Bu sonuglar dogrultusunda merkezilesmemis c¢alisma ortami
yaratmanin tlikenmisligi 6nlemekte 6nemli bir yer tuttugu ve ¢alisana destek olacak
calisma kosullar1 olusturmanin biiylik is stresi yasayan kamu calisanlarini is

hayatinda tutmak i¢in gerekli oldugu sdylenebilir.



53

Yapilan bir arastirmada 6gretmenlerin profesyonel kimligi ile isi birakma ve
tilkenmislik belirtilerinde maasli izin donemlerinin etkisi incelenmistir. Arastirma
Israil’de bir ilkdgretim okulun oOgretmenlerinden 1991-92 yilinda maasli izin
donemine ayrilabilecekler arasinda yapilmustir. Ogretmenlerin izin dénemlerinden
once ve sonra yaptiklari anketle yapilan arastirmanin sonucunda, profesyonel bir
calisma programi i¢inde maaslt izin doneminin c¢alisanlarin tiikenmislik ve isi
birakma niyetlerinin 6nemli derecede azaldigini gostermistir (Haim and Gaziel,

1995).

Yukarida Tiikenmislik duygusu ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi konu

edinen Onceki ¢aligsmalardan yola ¢ikarak asagidaki hipotezler ileriye stiriilebilir;

Hsa: Duygusal tiikenmislik duygusu isten ayrilma niyetini pozitif yonde arttirir.

H;b: Duyarsizlasma duygusu isten ayrilma niyetini pozitif yonde arttirir.

3.3. Stres Kaynaklari ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliski

Stres sonucu orgiitlerde isten ayrilmalar, devamsizlik, ise ge¢ kalma, yerinde
olmayan kararlar ve Oliimler artmakta saglikla ilgili maliyetler ise hizla
yiikselmektedir. Ulkemizde yapilan arastirmaya gore Tiirkiye’de stresin maliyeti 3,5

milyar dolar olmaktadir (Verimli, 1996).

Is hayatinda yasanan stres hem ¢alisanlar agisindan, hem yéneticiler agisindan
onemlidir. Bir diger ifade ile bireysel ve orgiitsel sonuglar1 vardir. Uzun siireli stres
birey lizerinde fiziksel ve psikolojik olumsuz etkilerde bulunmaktadir. Calisanlari
sagligr ve onun orgiite katkist sonunda zarar gérmektedir. Arastirmalara gore stres
calisanlarin ise devamsizlik etmenlerine ve isten ayrilmalarina neden olabilmektedir.
Dolayisiyla is yeri bundan zarar gérmektedir. Calisanlardan birinde goriilen stres
diger calisan1 da olumsuz etkilemekte, bdylece verimlilik azalmaktadir. Stresin
azaltilmast hem calisanin oOrgiite katkisini arttir, hem de c¢alisanlarin is tatminini

yiikseltir (Balct, 2000).
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Gl ve arkadaslarinin (2008) saglik sektoriinde 89 kisi tizerinde yaptiklari is
tatmini, stres, Orgiitsel baglilik, isten ayrilma niyeti ve performans arasindaki
iligkileri inceledikleri bir arastirmada is stresi ile isten ayrilma niyeti arasinda pozitif

bir iliski bulunmustur.

1973 yilinda Ingiltere’de yapilan bir arastirmada endiistri dalinda bas agrisi
stres ve akil hastaliklar1 sonucu kirk milyon is giiciiniin kaybedildigi tespit edilmistir.

Bu rakam, grev ve diger sebeplerle kaybedilen is giinii sayisinin {i¢ katina esittir

(Kaldirimei, 1983).

Orgiitten kaynaklanan olumsuz durumlar karsisinda calisanda is stresi olusur.
Yapilan arastirmalar sonucu anlasilmistir ki uzun dénemli is stresin kisisel iliskileri
etkiledigini, hastaliktan dolayr is devamsizligini, catismalari, is doyumunu, is

birakma oranini ve verimsizligi arttirdig1 gézlemlenmektedir (Yaprak, 2009).

Orgiitte ¢aligan devir hizinda artis olmasi, sadece drgiitsel stres ile baglantili bir
durum olmamakla birlikte, stresin 6nemli orgiitsel yansimalarinda biridir. Stresten
dolay1 c¢alisanda isten ayrilma durumuna kars1 bir kagis reaksiyonu s6z konusu olur.
Bu tiir bir davranis “miicadele” reaksiyonundan daha saglikli bir reaksiyondur.
Ciinkii “miicadele” reaksiyonunda birey stresli ortamda kalmaya devam edecek ve bu

yiizden hir¢in ve saldirgan biri haline gelecektir (Akgiindiiz, 2006).

Hemgsirelerde goriilen tiikenmislik ve isten ayrilma, saglik sektoriinii dogrudan
olumsuz etkiledigi ve hastanelerin verimini diisiirdiigii i¢in giliniimiizde 6nemli bir
sorun halini almistir. Tekrar eden insan kaynakli problemler ve saglik sektdriine uzun
vadede olumsuz etki yaratan bu durum, hastanelerde gerekli kontrol mekanizmalari
olusturularak ¢oziilmeye calisilmaktadir. Ancak, bu durumun basarili olabilmesi igin,
durumun saglik sektorii iginde detayli bir sekilde anlagilmasi gerekmektedir. Stresin
isten ayrilma {tizerindeki dolayli etkisinin giderek g6z Onilinde olmastyla,
arastirmacilar stresin dogrudan bir isten ayrilma sebebi olabilecegi diisiincesini
ortaya koymaktadir. Bu fikir, olumsuz bir olay ile sonu¢lanan bir durumun devam
etmesinin olast olmadigin1 savunan destek teorisi ile de desteklenmektedir. Yani,
evre sartlar1 caydirict oldugu siirece bir ¢alisanin bu durumdan uzaklasmak istemesi

kaginilmazdir. Stres, calisanlarin biliylik ¢ogunlugunun caydirici buldugu bir
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durumdur ve bu yiizden ¢aliganlarin ondan uzaklagsmak istemesi dogaldir (Yonging

and Vishwanath, 1993).

Kanada’da yaklasik 1200 hemsire iizeride yapilan bir arastirmada isten
ayrilmanin ii¢ evreli modeli su etkenlerle olusturulmustur: gorev belirsizligi, gorev
catismasi ve asir1 yik, miidahil etmen olarak da “stres”. Ayrica, kiginin ¢evresinden
ya da dis diinyadan gelen firsatlar, sosyal destek ve stres-isten ayrilma arasindaki
iligki tizerinde kisisel deneyim ise isten ayrilmayr yavaglatici etmenler olarak
incelenmistir. Arastirma sonucunda c¢alisandaki stres seviyesinin isten ayrilma

tizerinde onemli bir etkiye sahip oldugu ortaya ¢ikmistir (Fang, 1993).

Tiim bu ¢alismalardan yola ¢ikarak, ise iliskin stres ve isten ayrilma niyeti

arasindaki iligkiye dair su hipotezler ileriye siiriilebilir;

H3a: Organizasyon nedenli stres kaynaklari isten ayrilma niyetini pozitif yonde
arttirir.
H;b: Bireysel stres kaynaklari isten ayrilma niyetini pozitif yonde arttirir.
Hjc: Is yiikii isten ayrilma niyetini pozitif yonde arttirir
Hid: Rol catismasi isten ayrilma niyetini pozitif yonde arttirir.
Hje: Isyerinin fiziksel 6zelliklerine bagli stres kaynaklar isten ayrilma niyetini
pozitif yonde arttirir.

Hif: Ev ortamina bagli stres kaynaklari isten ayrilma niyetini pozitif yonde arttirir.



STRES KAYNAKLARI

e Organizasyon nedenli stres kaynaklari

e Bireysel nedenli stres kaynaklari

o syiki

e Rol ¢catismasi

e isyerinin fiziksel 6zelliklerine bagl stres
kaynaklari

e Evortamina bagh stres kaynaklari

H1

TUKENMISLIK DUYGUSU

Duygusal tikenmislik duygusu

Duyarsizlasma

H3

H2

56

ISTEN AYRILMA NiYETi

Sekil 3.1. Arastirmanin Uygulama Modeli
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4. ARASTIRMANIN AMACI VE BULGULARI

Aragtirmanin  bu bdliimiinde; arastirmanin amaci, arastirmanin Onemi,
arastirma modeli, 6rneklemi, veri toplama araglari ve bu araglarin gegerlilik ve
giivenilirlik hesaplarinin yapilmasi, aracin uygulanmasi ve elde edilen bulgularin

istatistiksel ¢oziimlemelerinde kullanilan teknikler ile ilgili bilgilere yer verilmistir.
4.1. Arastirmanin Amaci

Tez kapsaminda; is stresinin mesleki tiikenmislik duygusuna ve isten ayrilma
niyetine olan etkileri incelenmektedir. Calismanin hazirlanmasi ve siirecinde yapilan
arastirmalar ve uygulama ile mevcut arastirmalara ve literatiire katki saglanmasi

amagclanmustir.
4.2. Arastirmanin Onemi

Gilinlimiizde toplumsal bir hastalik olarak goriilen stres ve tilkenmislik duygusu
kavramlari, ¢alisan bireyler i¢in hem orgiit icinde hem de 6rgiit dis1 ortamda varligini
onemli olgiide hissettirmektedir. Orgiitler igin is stresi ve tiikkenmislik kavrami
calisanin performansi, verimliligi ve is etkinligi agisindan dnemli bir faktordiir. Stres
sonucu Orgiitlerde isten ayrilmalar, devamsizlik, ise gec¢ kalma, isgdrenlerde mesleki
tilkenmislik duygusunun olusmast ve saglikla ilgili maliyetlerin hizla ytikseldigi
goriilmektedir. Calisan iizerinde is stresinin olusmast ve mesleki tiikkenmislik
duygusunun ortaya ¢ikmasimin isten ayrilma niyeti ile yakindan iligkisi oldugu
goriilmiistiir. Arastirma sinirlar1 i¢inde mevcut olan bu iliskinin incelenmesi,
kavramlarin birbiri lizerinde ne derecede etkili oldugunun saptanmasi, hem Orgiit

hem de Orgiit ¢alisan1 agisindan 6nem tasimaktadir.
4.3. Arastirmanin Modeli
Bu arastirma, biiylik bir vaktini is yeri ortaminda gegiren ve isleri dogrudan

olarak insanlarla diyalog halinde olmay1 gerektiren saglik personellerinin ise iliskin

yasadiklar stres ile mesleki tiikenmislik duygusunun isten ayrilma niyetlerine olan
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etkisini saptamaya yoOnelik konu ile ilgili alanda yapilan literatiir arastirmalarina

dayanan ve uygulanan anketler ile desteklenen bir aragtirmadir.

4.4. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmada, Istanbul, izmir ve Kocaeli illerinde yer alan 11 hastanede calisan
236 personel (hemsire, doktor ve dis hekimi) 236 personel yer almistir. Arastirma
icin toplam 236 anket formu yiiz yiize yapilan goriismeler ile toplanmistir. 350 kisiye
dagitilan anket formlarindan 236 anket formunun geri doniisii olmustur bu da geri
doniis oraninin % 67.4 oldugunu gostermektedir. Arastirmamiz i¢in anket doniis

oraninin yeterli oldugu goriilmiistiir.

4.5. Arastirmada Kullanilan Olcekler ve Anketlerin Olusturulmasi

Bu arastirma i¢in anket formu olusturulurken katilimcilarin geri doniistinii
arttirabilecek sekilde tasarlanmis olup 6nemli ¢aligmalardan yararlanilmigtir. Anket
formunun iist kisminda anketin amaci, igerigi ve kullanimi1 hakkinda kisa bir bilgi
verilmistir. Bu bilgilerin verilmesinin amaci, anketin giiven vermesi ve geri doniisiim
oraninin yiikksek olmasini saglamak icindir. Ayrica ankete katilimcilarin isimlerinin
sorulmasindan kaginilmis olup diirtist bir sekilde ve kusku duyulmaksizin
cevaplanmasinin  saglanmasidir. Kisisel bilgiler kismi katilimcilarin -~ kisisel

ozelliklerine uygun segenegi isaretleyebilecekleri sekilde hazirlanmistir.

Bu arastirmada katilimcilardan anket formunda yer alan bes dereceli likert tipi
skalada 1’den 5’e kadar olan segeneklerden kendilerine en uygun olan secenegi
isaretlemeleri istenmistir. Isi stresi, mesleki tiikkenmislik duygusu ve isten ayrilma
niyeti ile ilgili kavramlara ait degerlendirme secenekleri su sekilde siralanmigtir: 1=
Kesinlikle katilmiyorum, 2= Katilmiyorum, 3= Kararsizim, 4= Katiliyorum, 5=

Kesinlikle katiliyorum.

Anketteki 6l¢eklerin olusturulmasi i¢in genis bir literatiir arastirmast yapilmis
ve literatiir taramasinda kaynaklarin giincel olmasina ve uluslararasi alanda genel

kabul gormils olmasina dikkat edilmistir. Olgekler, degiskenlerin teorik ve
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operasyonel tanimlarina uygun ifadeler iceren, gecerlilik ve giivenilirlikleri daha

onceki ¢aligmalarda onaylanmig sorulardan olusturulmustur.

Anket formunda kisisel bilgiler kismini olusturan sorularin disinda, ise iliskin
stres kaynaklarini1 6lgmek icin 27; mesleki tiikenmislik duygusunu 6lgmek icin 14 ve
isten ayrilma niyetini 6lgmek i¢in 3 soru olmak lizere toplam 44 adet soru yer

almaktadir.

Ise iliskin stres kaynaklari; meslekle ilgili stres dlgeginden uyarlanmistir (Kahn
et al., 1964). Olgek 6 boyuttan olusmaktadir; organizasyon nedenli stres kaynaklari,
bireysel nedenli stres kaynaklari, is yiikii, rol catismasi, isyeri ortaminin fiziksel
ozelliklerine bagl stres kaynaklar1 ve ev ortamina bagl stres kaynaklar1 olmak iizere

6 boyuttan ve 27 maddeden olusmaktadir.

Tiikenmislik duygusu Maslach Burnout Inventory (Maslach and Jackson,
1981) adl1 élgek kullanilarak dlciilmiistiir. Olgek 3 boyuttan olusmaktadir; duygusal
tilkenme, duyarsizlasma, kisisel basar1 olmak iizere 3 alt boyuttan ve 22 maddeden
olugmaktadir. Duygusal tiikenme boyutu (Emotional Exhaustion; EE) dokuz,
duyarsizlasma boyutu (Depersonalization; DP) bes, kisisel basar1 boyutu ise
(Personal Accomplishment; PA) sekiz sorudan olusmaktadir. Duygusal tiikenme ve
duyarsizlasma puaninin yiiksek, kisisel basari puaninin diisiik olmasi, tlikenmeyi
gostermektedir. Anket formumuzda kisisel basarida diisme hissine yer verilmeyerek

geri kalan 14 madde kullanilmistir.

Isten Ayrilma Niyeti, Mobley, Griffeth. Hand and Meglino’nun (1979)

gelistirdigi 3 soru ile 6l¢iilen Slgek tarafindan degerlendirilmistir.

4.6. Verilerin Analizi ve Bulgular

Calismamiza katilan 11 hastanenin 236 personelinden cevap alinmis olup, bu
anketler iizerinde yapilan analizlere gore c¢alismamiz yiriitiilmiistiir. Verilerin
analizinde, SPSS 11.5 for Windows istatistik programi kullanilmigtir. Analizler
sirastyla, anketi cevaplayanlarin demografik 6zellikleri, faktor analizi, glivenilirlilik

testleri, degiskenlerin ortalamalar1 ve standart sapmalarmma da iceren degiskenler
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arasindaki birebir iligkiyi gosteren korelasyon analizi ve arastirma hipotezlerinin test
edilmesi i¢in regresyon analizlerinden olusmaktadir. Yapilan bu analizler asagida

strastyla agiklanmistir.

4.6.1. Ornekleme Ait Demografik Gostergeler

Arastirmamiza (Tablo 4.1.) katilan 236 saglik personelinin 169 tanesi (%71.6)
hemsire, 45 tanesi dis hekimi ve 22 tanesi (%9.6) doktor olmak iizere bir dagilim
gostermistir. Asagidaki tablo arastirmaya katilan 236 personelden 83'liniin (%35.2)
0zel hastanelerde, 149’unun (%63.1) kamuya bagli hastanelerde gorev yaptigini
gostermektedir arastirmaya katilan deneklerden 2 tanesi (%0.8) bu soruyu

yanitlamamustir.

Tablo 4.1. Arastirmaya Katilan Personelin Gorevi

Arastirmaya Katilan Saghk
Frekans | %
Personelinin Gorevi

Hemsire 169 | 71,6
Doktor 22 9,3
Dis Hekimi 45| 19,1
Toplam 236 100,0

Asagidaki tablodan da (Tablo 4.2) anlasilacag: iizere arastirma kapsaminda 11
hastane uygulamaya tabi tutulmustur. Arastirma genelinde toplanan 236 anket
formunun 52 tanesi Pendik Sifa Hastanesinde doldurulmus ve toplam anket
formlariin %22’sini olusturmaktadir. Bunu sirasiyla Goztepe S.S.K 46 (%19.5),
Istanbul Universitesi Tip Fakiiltesi 43 (%18.2), Kadikdy Universal Hastanesi ve
Kartal Egitim ve Arastirma Hastanesi 15’er (%6.4), Darica Hacettepe Tip Merkezi
10 (%4.2), Pendik Devlet Hastanesi 7 (%3), Uskiidar Devlet Hastanesi ve
Sirket/Okul 5’er (%2.1) ve son olarak Yeditepe Tip Fakiiltesi (%0.8) ile takip

etmistir.
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Tablo 4.2. Arastirmaya Katilan Hastaneler

Arastirmaya Katilan
Frekans | %

Hastaneler

Izmir Atatiirk Egitim ve Arastirma Hastanesi 36| 15,3
Istanbul Universitesi Tip Fakiiltesi 43| 18,2
Goztepe SSK 46 | 19,5
Kadikoy Universal Hastanesi 15 6,4
Sirket/Okul 5 2,1
Pendik Devlet Hastanesi 7 3,0
Kartal Egitim ve Arastirma Hastanesi 15 6,4
Yeditepe Tip Fakiiltesi 2 ,8
Uskiidar Devlet Hastanesi 5 2,1
Pendik sifa hastanesi 521 22,0
Darica Hacettepe Tip Merkezi 10 4,2
Toplam 236 | 100,0

Tablo 4.3. de arastirmaya katilan personelin ¢alistig1 hastanelerin 6zellikleri
gosterilmistir. Buna gore katilimeilarin 133 tanesi (56.4) egitim veren hastaneler ve
tip fakiiltelerinde, 81 tanesi egitim vermeyen 6zel ve devlet hastanelerinde, 11 tanesi
(%4.7) tip merkezleri ve polikliniklerde ve son olarak 8 tanesi (%3.4) sirket okul

revirleri gibi diger kurumlarda ¢aligmaktadir.
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Tablo 4.3. Arastirmaya Katilan Personelin Bagli Oldugu Kurum ve Hastanelerin
Ozellikleri

Arastirmaya Katilan Personelin

Bagh Oldugu Kurum Frekans | %

Ozel 83| 352
Kamu 149 | 63,1
Toplam 234 | 99,2
Hatali 2 8
Toplam 236 | 100,0

Arastirmaya Katilan

Hastanelerin Ozellikleri

Tip Merkezleri/Poliklinikler 11 4.7

Egitim vermeyen hastaneler 81 34,3

Egitim veren hastaneler ve Tip Fakiilteleri 133 56.4

Diger 8 3 , 4
Toplam 233 | 987
Hatali 3 1.3
Toplam 236 | 100,0

Tablo 4.4. Katilimcilarin Cinsiyet, Medeni Durum, Egitim Durumu ve Gelir
Memnuniyetini gostermektedir. Tabloya gore katilimcilarin 176’s1(%74,6), kadin,
60’1 (25,4) erkek, 108’1 (%45,8) evli, 128’1 (%54,2) bekar olmak iizere dagilim
gostermistir. Katilimceilarin 70°1 (%29,7) lise, 141’1 (%59,7) tiniversite, 25’1 (%10,2)
yilksek lisans/doktora mezunu olmak iizere dagilim gostermistir. Ayrica
katilimcilarin 98’1 (%41,5) gelirlerini yeterli bulmamaktadirlar, 73’1 (%30,9) ise
kismen yeterli bulmaktadirlar, katilimcilarin yalnizca 36’s1 ( %15,3) gibi kiiclik bir

boliimii gelirlerini yeterli oldugunu sdylemektedirler.
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Tablo 4.4 Katilimcilarin Cinsiyet, Medeni Durum, Egitim Durumu ve Gelir

Memnuniyeti
Katilmeilarin Cinsiyeti Frekans %
Kadin 176 74,6
Erkek 60 25,4
Toplam 236 100

Katiimcilarin Medeni Durumu

Evli 108 45,8
Bekar 128 54,2
Toplam 236 100

Katilmeilarin Egitim Durumu

Lise 70 29,7
Universite 141 59,7
Yiiksek lisans/Doktora 24 10,2
Toplam 235 99,6

Katilmcilarin Gelir Yeterliligi

Yeterli degil 98 41,5
Kismen yeterli 73 30,9
Yeterli 36 15,3
Toplam 208 88,1
Eksik 28 11,9

Asagidaki tabloda (Tablo 4.5.) katilimcilarin bazi oOzelliklerinin ortalama
degerleri gosterilmistir. Buna gore arastirmaya katilan 236 personelin yaslar dikkate
alindiginda en gen¢ katilimci 17, en yash katilimci 55 yasinda iken yaglarin

ortalamasi 29,7dir. Ayrica standart sapmasi 8.118 dir.
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En Uzun | Calisilan
Calisilan Farkh Yipranmaya | Ortalama
Meslek | Kurumdaki Boliim Boliim Baslanilan Calisma
Yas Yih Yih Yih Sayisi Yil Saati

Ortalama 29,771 | 8,6197 5,2232 6,5000 4,1700 6,3934 48,9140
Std. sapma | 8,1181 | 7,81908 5,44898 | 2,89219 | 3,09012 5,67371 | 13,80569
Min. 17,00 1,00 1,00 2,00 1,00 1,00 28,00
Max. 55,00 35,00 28,00 15,00 15,00 25,00 90,00

Katilimcilarin meslekte gegirdikleri yilara bakildiginda ise mesleginde en az
calisan katilimer “1 yildir ¢alistyorken” mesleginde en uzun ¢alisan katilimci ise “35
yildir meslegini yapiyor” goéziikmektedir katilimcilarin mesleklerindeki yillarinin

ortalamasi ise 8.6 yil (std.sapma 7.819) oldugu bulgulanmustir.

Su an ¢alistiklar1 kurumda gegirdikleri siirelere bakilirsa en az galisan katilimci
1 y1l, en uzun ¢alisan katilimci ise 28 yildir beyanatini vermistir. Ortalama kurumda

bulunma siireleri 5.2 yildir (std.sapma 5,44).

En uzun caligtiklart bolimde gecirdikleri yillara bakilirsa, ¢alistigi en uzun
boliimde en az calisan personel 2 yil calismistir. Calistigi en uzun béliimde en uzun
calisan personel ise 15 yil calismis gozikmektedir. Ortalama 6.5 yil olarak
belirlenmistir (std. sapma 2,89).

Kag farkli boliimde g¢alistiklarina bakilirsa en az boliimde ¢alisan personel 1
boliimde, en fazla ¢alisan personel ise 15 boliimde ¢alismistir. Ortalamasi 4,17°dir.

(std. sapma3,09).

Yipranmaya bagladiklar1 yillara bakildiginda ise en erken yipranmaya
basladigin1 hisseden personel ilk yilinda en ge¢ yipranmaya bagladigini hisseden

personel ise 25. yilinda hissetmistir. Ortalamasi 6,4 (std. sapmasi 5,67).

Ayrica katilimeilarin ortalama caligsma saatleri ise en fazla farklilik gosteren
degiskenlerden birisidir. Haftalik calisma saati en az olan katilimci haftada 28 saat

calisirken en uzun olan katilimcinin haftalik ¢alisma saati 90 saate kadar c¢iktig
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goriilmustiir. Katilimeilar arasinda ortalama haftalik ¢aligma saatinin 48,9 oldugu

goriilmektedir. (Std. Sapma 13,80).

4.6.2. Faktor Analizleri

Degiskenler arasindaki karsilikli bagliligin kdkenini ortaya koymak amaciyla,
bagimsiz degiskenler ile bagimli degiskenler ayr1 ayr1 ele alinmig ve faktor analizine
tabi tutulmustur. Faktorler bekledigimiz gibi olusmus, ayni gruba giren sorularin her
bir denek icin degerlerinin ortalamalar1 alinarak degiskenlerin sayisal degerleri

hesaplanmustir.

Arastirmada kullanilan degiskenler gz oniinde bulunduruldugunda, Stres
Kaynaklarinin 6, Tiikenmislik Duygusunun 2 ve Isten Ayrilma Niyetinin 1 boyuttan
olustugu goriilmektedir. Anketi olusturan Likert tipi 42 soru kesifsel faktor analizine
tabi tutulmus, en uygun faktor yapisi varimax doniisiimii ile saglanmis ve bu yapinin

elde edilebilmesi i¢in, toplam 5 ifade (Stres Kaynaklarindan) analizden ¢ikartilmigtir.

Tablo 4.6. Isten Ayrilma Niyetine iliskin faktor yiikleri

Bilesenler
Isten Ayrilma Niyeti 1
Bu kurumdan ayrilmay: diigtiniiyorum. 931
Aktif bir sekilde alternatif bir i artyorum. ,885
Miimkiin olan ilk firsatta bu kurumdan ayrilacagim. ,879

Agiklanan toplam varyans: % 80,793; Rotasyon yontemi: Varimax
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Bilesenler

Stres Kaynaklar:

3

4

Orgiitsel Stres Kaynaklari

Kurum kararlarinda s6z sahibi degilimdir.

,828

Calistigim kurum diizenli bir is, ise odaklanma ve terfi imkan1 saglamamaktadir.

735

Genellikle is yerimde bana adil olmayan sekilde davranildigini hissediyorum.

,659

Calistigim kurumun degerleri, normlart (iklimi ve kiiltiirii) ile ilgili, kendimi rahat hissedemiyorum.

577

Calistigim ig yeri asirt biirokratik bir ortamdir.

544

Politiklesmis bir ortamda ¢alisiyorum.

,527

Bireysel Stres Kaynaklari

Isimde galisirken kolay kolay sinirlenmem.

15

Yeni is firsatlart dogsa bile, is yerimden ayrilmay: diigiinmiiyorum.

,703

Isimle ilgilenirken konsantrasyonumu kolay kolay kaybetmem.

,698

Ustlerimle iligkilerim iyidir.

644

Astlarimla giivene dayali ve dostca bir iliskim vardir.

,554

Isyerinin Fiziksel Ozelliklerine Bagh Stres Kaynaklar

Isyerim ¢ok kalabaliktir.

,862

Isyerim cok giiriiltiilii bir ortamdar.

856

Is Yiikii

Isimle ilgili birgok sorumlulugum vardir.

843

Isim, siirekli yeni seyler 6grenmemi gerektirir.

,764

Isim kendime ayirmam gereken zamanin ¢ogunu alir.

483

Rol Catismasi

Farkl1 birimlerin, birbiri ile ¢atigan taleplerinin arasinda kalirim.

,804

Is sorumluluklarim ¢ok net ve tutarh degildir.

718

Eve Bagh Stres Kaynaklar

Ev ortamimdan memnun degilim.

,849

Ev ortamimin diizenlemeye ihtiyaci vardir.

756

Agciklanan toplam varyans: % 63,902; Rotasyon yontemi: Varimax




Tablo 4.8. Tiikenmislik Duygusuna iliskin Faktor Yiikleri

Bilesenler
Tiikenmislik Duygusu 1 2
Duygusal Tiikenmislik ’44
Biitiin giin insanlarla ugragsmak, benim i¢in gergekten ¢ok yipraticidir. ’
Sabahlar1 uyaninca, igsimde bir giin daha ge¢irmek zorunda kaldigim i¢in, kendimi yorgun hissediyorum. | ,833
Isgiiniiniin sonunda, kendimi tiikenmis hissediyorum. ,826
Yaptigim isten yildigimi hissederim. ,820
Isimden duygusal olarak sogudugumu hissediyorum. ,808
Isimde ¢ok fazla calistigimi hissediyorum. ,761
Isimde bosuna didindigimi hissediyorum. ,702
Insanlarla birlikte calismak, iizerimde ¢ok fazla stres olusturur. ,664
Is hayatimin en sonunda oldugumu hissediyorum. ,601
Duyarsulasma 793
Isyerimde hizmet ettigim bazi kisilere ne oldugu umurumda degildir. ’
Isyerimde, hizmet ettigim bazi kisilere sanki insan degillermis gibi davrandigimi hissediyorum. ,789
Isyerimde hizmet ettigim kisilerin, bazi sorunlari igin beni sorumlu tuttuklarini diisiiniiyorum. ,721
Bu isin beni duygusal olarak katilagtirmasindan korkuyorum. ,686
Bu iste ¢alismaya basgladigimdan itibaren, insanlara karsi daha ¢ok hissiz/duygusuz oldum. ,622

Aciklanan toplam varyans: % 63,368; Rotasyon yontemi: Varimax
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Caligmamizin bagimsiz degiskenlerinden Stres Kaynaklari ile ilgili faktorler;
Orgiitsel Stres Kaynaklari, Bireysel Stres Kaynaklari, Is Yerine Bagli Stres
Kaynaklar1, Rol Catismasi, Is Yiikii ve Eve Bagl Stres Kaynaklari, olarak alti adettir.
Tiikenmislik Duygusu degiskenleriyle ilgili faktorler ise; Duygusal Tiikkenmislik ve
Duyarsizlasma olarak ¢alismamiza dahil edilmistir. Isten ayrilma niyeti degiskenleri

ise tek faktor altinda toplanmis olup bagimli degisken olarak alinmistir.

Isten Ayrilma Niyeti 6lcegi ile ilgili olarak yapilan kesifsel faktor analizi
neticesinde, Mobley, Griffeth. Hand and Meglino’nun (1979) gelistirdigi 6l¢ege ait 3
madde Tablo 4.6’da goriilmektedir. 3 faktor tarafindan agiklanan toplam varyans

orant ise % 80,793 olarak bulunmustur.

Tabloda 4.7. de goriilecegi iizere, Stres Kaynaklarina iligkin yapilan faktor
analizinde bagimsiz degiskenlere ait faktor yiikleri beklendigi gibi ayrismis ve bu
yiikler oldukca tatminkar seviyede cikmistir. Iki degiskenin agikladigi toplam
varyans ise % 63,902 olarak gerceklesmistir

Tiikenmislik duygusu dlgegine ait sorularin tamami, uyguladigimiz kesifsel
faktor analizi sonucu, 2 faktdre yliklenmistir. S6z konusu 2 faktdr tarafindan

aciklanan toplam varyans orani ise % 63,368 olarak hesap edilmistir.

Tablo 4.8.’de Tiikenmiglik Duygusu 6l¢egine ait faktor yiikleri ve agiklanan

varyans oranlar1 sunulmustur.

4.6.3. Guvenilirlilik Analizi

Faktor analizi sonucunda 6l¢ek disinda birakilan 5 degisken disinda kalan ve 9
temel faktor bileseni altinda toplanan 37 degisken aralarindaki iligkilerin korelasyon
ve regresyon analizleri ile ortaya konup hipotezler teyit edilmeden 6nce faktor analizi
sonuclarina gore gruplanan sorulara alinan cevaplar ilgili degiskenler olarak

birlestirilmis ve bu gruplamalarin giivenilirlilikleri analiz edilmistir.

Giivenilirlik, bir degisken i¢indeki sorular arasindaki ortalama iliskiyi goz

Online alan Ol¢limiin igsel tutarliligidir (Kerlinger, 1986). Degiskenlerin igsel
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tutarlili@i c¢esitli arastirmacilar tarafindan Cronbach’in alfa istatistik yOntemi
kullanilarak degerlendirilmistir. Cronbach 0,70 alfa katsayisinin igsel giivenilirlik
icin yeterli oldugunu kabul ederken, Kathura (2000) 0,60 ve {izerindeki alfa

katsayisini kabul edilebilir olarak gérmektedir.

Gilivenilirlik analizinde, faktér analizi sonucunda oOlgeklerde yapilan
degisiklikler de dikkate alinarak, her bir degiskenin alfa katsayilarina bakilmistir.
Buna gore, asagida verilen Tablo 4.8.°de ilgili degiskenler ve alfa giivenilirlik

katsayilar1 goriilmektedir.

Tablo 4.9. Giivenilirlik Analizi Sonuglari

Faktorler Soru Cikarilan Soru Alfa
Adedi Sorular Numaras1 | Katsayis1 (o)
Stres Kaynaklari 6 ,7166
Orgiitsel Stres Kaynaklar 6 08,09,10, /1765
11,12,13
Bireysel Stres Kaynaklari 5 16 14,15,17, ,6926
18,19
1$yerinin Fiziksel Ozelliklerine Baglh 2 22,23 20,21 , 7886
Stres Kaynaklari
Rol Catismasi 2 06,07 ,7214
Is Yiikii 3 2,5 01,03,04 ,6061
Eve Bagli Stres Kaynaklar1 2 24,25 ,5709
Tiikenmislik Duygusu 14 ,9181
Duygusal Tiikenmislik 9 1,2,3,4,5, ,9323
6,7,8,9
Duyarsizlagma 5 18,19,20, 8096
21,22
Isten Ayrilma Niyeti 3 01, 02, 03 ,8811
Toplam Soru Sayisi 37 5
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iki degisken arasindaki birlikteligi ve yonii belirlemek icin en sik kullanilan
istatistiksel yontem korelasyon analizidir. Tablo 4.9. da yer alan degiskenlere ait
ortalama ve standart sapma degerleri, Cronbach’s Alfa giivenilirlik katsayilar1 ve
Pearson korelasyon katsayilar1 verilmistir. Pearson korelasyon katsayilar1 degiskenler
arasindaki iliskileri agiklamak amaci ile kullanilir. Buradan yola ¢ikildiginda, p<
0,01 ve p< 0,05 seviyesinde anlamli oldugu goriilen her iligki i¢in pozitif veya

negatif yonde bir iligki oldugu sdylenebilir.

Korelasyon analizi sonucu elde edilen bulgular:

Tablo 4.10. Korelasyon analizi sonuclarindan yararlanarak duyarsizlasma ile
duygusal tiikenmislik duygusu arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine gore dogrudan ¢ift

yonlii pozitif (,557) bir iliski oldugunu sdyleyebiliriz.

Organizasyon nedenli stres kaynaklar1 degiskenin iligkili oldugu degiskenlere
bakildiginda ise duygusal tilkenmislik duygusu ile arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine
gore pozitif ¢ift yonlii (,514) bir iligki, duyarsizlagma ile arasinda 0.01 anlamlilik
diizeyine gore pozitif ¢ift yonlii (,443) bir iligki vardir.

Bireysel stres kaynaklar1 degiskeninin iliskide oldugu degiskenler
incelendiginde; duygusal tikenmislik duygusu ile arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine
gore pozitif ¢ift yonlii (,254) bir iliski, duyarsizlagma ile arasinda 0.01 anlamlik
diizeyine gore pozitif ¢ift yonlii (,251) bir iliski, organizasyon nedenli stres
kaynaklar ile arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine gore pozitif ¢ift yonli (,289) bir

iliski vardir.

Is vyikii ile diger degiskenlerin iliskileri degerlendirildiginde duygusal
tilkenmislik duygusu ile arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine gore pozitif cift yonlii
(,276), duyarsizlasma ile arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine gore pozitif ¢ift yonli
(,205), organizasyon nedenli stres kaynaklari ile arasinda 0.05 anlamlilik diizeyine
gore pozitif ¢ift yonlii (,160), bireysel stres kaynaklari ile arasinda 0.05 anlamlilik
diizeyine gore pozitif ¢ift yonlii (,148) bir iliski oldugu goriilmiistiir.
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1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17
Duygusal Tiikenmislik 1
Duygusu
Duyarsizlagsma 2 ,557%
Organizasyon Nedenli Stres 3 ,514%* ,443%*
Bireysel Stres Kaynaklari 4 ,254%% ,251%% ,289%
Is Yiiki 5| 276%% |  205%F |  ,160* | ,148*
Rol Catigmas1 6 ,482%* ,507** ,526%* ,161% ,128
Ev Ortamina Bagli 7 ,216%* ,382%%* ,346%* ,094 ,026 | ,296%*
1$y?rinin Fiziksel Ozelliklerine 8 379k 2] %k 366%* 062 | 267%% | 207%x 120
Bagll Stres Kaynaklar1 ’ i i ’ i i ’
Isten Ayrilma Niyeti 9 LAT72%% L4524 ,S549%% | 365%F | 159% | 473%% | 262%* | 25]%*
Yas 10 -,051 -,088 -,130% | -,230%* ,003 1 -099 | -111 -,066 | -,093
Cocuk Say1st 11 ,042 ,041 ,023 ,004 ,047 1 -015| -,029 ,038 | -,020 ,255%
Egitim 12 ,020 -,006 ,058 ,043 ,002 | -,065| -,019 ,069 | -,044 | ,216%* ,026
Meslekte Gegirilen Y1l 13 -,054 -,102 -110 | -,208** ,031 -106 | -,108 | -,033 | -,060 | ,925%* | 279** | 090
Kurumda Gegirilen Y1l 14 ,046 -,095 -,042 116 0131 -103 | -,057 ,083 | -,037 | ,624%* | 359%* | 059 | ,698**
Caligilan Farkli Bolim Miktari 15 -,042 -,029 ,097 ,083 | -,015 ,022 13 | ,168* | -,002 | -,182%* ,001 | ,135 -134 | -,067
Yipranmaya Baslanan Yl 16 116 S231% | - 279%% | 282%* 57| -173 | -142 | -109 | -150 | ,847** 241 | -,059 | ,913%* | 575%* | -/199*
Ortalama Gahgma Sazti 17 072 027 025|089 | 239%* | 087 -028| -088| 082| ,100| L051|-117[ 07L| L017| 4|15
Gelir 18 -,170%* -,061 | -,183%* -134 | -,051 -,099 | -123| -,071 |-,100 ,165% ,098 | ,161%* 1171 -024 ,000 | ,007 | -,031
** Korelasyon, p<,01 seviyesinde anlamli (¢ift yonlii), Korelasyon, p<,05 seviyesinde anlamly (¢ift yonlii); © Degiskene iliskin Cronbach’s alfa katsayisi
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Rol ¢atigmasi degiskeninin iliskili oldugu diger degiskenler incelendiginde ise,
duygusal tiikenmislik duygusu ile arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine gore pozitif ¢ift
yonli (,482), duyarsizlagma ile arasinda 0.01 anlamlhilik diizeyine gore pozitif ¢ift
yonlii (,507) bir iliski, organizasyon nedenli stres kaynaklari ile arasinda 0.01
anlamlilik diizeyine gore pozitif ¢ift yonli (0.526) bir iliski, bireysel stres kaynaklari
ile arasinda 0.05 anlamlilik diizeyine gore pozitif ¢ift yonlii (0,161) bir iliski oldugu

goriilmiistiir.

Ev ortamina bagli stres kaynaklarmin duygusal tiikenmislik duygusu ile
arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine gore pozitif ¢ift yonlii (,216), duyarsizlasma ile
arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine gore pozitif ¢ift yonlii (,382), organizasyon nedenli
stres kaynaklari ile arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine gore pozitif ¢ift yonlii (,346),
rol catigmasi ile arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine gore pozitif ¢ift yonli (,296)

iligkileri gdzlenmistir.

Isyerinin fiziksel Ozelliklerine bagli stres kaynaklari degiskeni duygusal
tikenmislik duygusu ile arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine gore pozitif ¢ift yonlii
(,379), duyarsizlasma ile arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine gore pozitif ¢ift yonli
(,212), organizasyon nedenli stres kaynaklar: ile arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine
gore pozitif ¢ift yonlii (,366), is yiikii ile arasinda 0.01 anlamlhilik diizeyine gore
pozitif ¢ift yonlii (,267), rol catismasi ile arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine gore

pozitif ¢ift yonlii (,227) iliski vardir.

Isten ayrilma niyeti degiskeni tiikenmislik duygusu degiskeninin alt
boyutlarindan duygusal tiikenmislik duygusu ile arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine
gore pozitif ¢ift yonlii (,472), duyarsizlagsma ile arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine

gore pozitif ¢ift yonli (,452) bir iligki vardir.

Isten ayrilma niyeti ile stres kaynaklari degiskeninin alt boyutlarindan
organizasyon nedenli stres kaynaklari ile arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine gore
pozitif ¢ift yonlii (,459), bireysel stres kaynaklari ile arasinda 0.01 anlamlilik
diizeyine gore pozitif ¢ift yonli (,365), is yiikii arasinda 0.05 anlamlilik diizeyine
gore pozitif ¢ift yonlii (,159), rol ¢atismasi arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine gore

pozitif ¢ift yonlii (,473), ev ortamina bagl stres arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine
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gore pozitif ¢ift yonli (,262), igyeri ortaminin fiziksel oOzelliklerine bagli stres
kaynaklart ile arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine gore pozitif ¢ift yonli (,251) bir

iliski vardir.

Katilimcilarin yaglar ile organizasyon nedenli stres arasinda 0.05 anlamlik
diizeyine gore c¢ift yonli negatif (-,130), bireysel stres kaynaklari arasinda 0.01
anlamlilik diizeyine gére negatif ¢ift yonlii (-,230) bir iligki vardir.

Katilimcilarin meslekte gecirmis olduklari yil ile bireysel stres kaynaklari

arasinda negatif ¢ift yonlii (-,230) bir iliski vardir.

Katilimeilarin ¢alistiklar1 farkli bolim sayist ile is yeri ortamina bagli stres

arasinda 0.05 anlamlilik diizeyine gore pozitif ¢ift yonlii (,168) bir iliski vardir.

Katilimeilarin  yiprandiklarini hissetmeye basladiklar1 yil ile duyarsizlasma
arasinda 0.05 anlamlilik diizeyine gore negatif ¢ift yonlii (-,231), organizasyon
nedenli stres kaynaklari ile arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine gore negatif ¢ift yonlii
(-,279), bireysel stres kaynaklari1 arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine gore pozitif ¢ift
yonlii (,282) bir iligki vardir.

Katilimcilarin ortalama calisma saati ile is yiikii arasinda 0.01 anlamlilik

diizeyine gore pozitif ¢ift yonlii (,239) bir iligki vardir.

Katilimcilarin  gelirleri ile duygusal tiikenmislik duygusu arasinda 0.05
anlamlilik diizeyine gore negatif c¢ift yonlii (-,170), organizasyon nedenli stres
kaynaklar1 ile arasinda 0.01 anlamlilik diizeyine gore negatif ¢ift yonli (-,183) bir

iligki vardir.

4.6.4. Regresyon Analizi

Bu boliimde s6z konusu degiskenlerin birbirleriyle olan iliskileri regresyon

analizleri sonuglari ile yorumlamasi yapilmstir.
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Tablo 4.11. Stres Kaynaklar1 ve Tiikenmislik Duygusunun Isten Ayrilma Niyetine

Etkileri
Bagimh Degisken: ISTEN AYRILMA
NIYETI
Bagimsiz Degiskenler:
Std: Beta Katsayist p Degeri

Duygusal Tiikenmislik Duygusu ,144 ,036
Duyarsizlasma ,093 ,173
Organizasyon Nedenli Stres Kaynaklari ,238 ,001
Bireysel Stres Kaynaklari ,234 ,000
Is Yiikii ,072 ,191
Rol Catigsmasi ,162 ,013
Ev Ortamina Bagli Stres Kaynaklari ,041 ,463
Isyerinin Fiziksel Ozelliklerine Bagli Stres
Kaynaklar1 048 %%

R%: 445 F: 21,927 p: ,000

#kp< 01 ; *p<,05

Tablo 4.11 ise iliskin stres kaynaklar1 ve Tiikkenmiglik Duygusunun isten

ayrilma niyetine etkileri ile ilgili regresyon analizi sonuclar1 gosterilmistir. Tabloda
goriildiigli tizere model anlamli (F: 21, 927; p : ,000) olup R’ degeri, 445 olarak
bulunmustur. Modeldeki bagimsiz degiskenlerden en fazla Bireysel stres kaynaklari
(B: ,234; p: ,000) ve Organizasyon nedenli stres (B: ,238; p: ,001) isten ayrilma
niyetini etkilemektedir. Bunu, (B: ,162; p: ,013) ile Rol Catismas1 ve (B: ,144; p:
,036) ile Duygusal Tiikenmislik duygusu takip etmektedir.

Tablo 4.12. Stres kaynaklarinin Duyarsizlagsma iizerine etkileri ilgili regresyon
analizi sonuglar1 gosterilmistir. Tabloda goriildiigii iizere model anlamli (F: 23,553;
p : ,000) olup R? degeri, 389 olarak bulunmustur. Modeldeki bagimsiz
degiskenlerden en fazla Ev Ortamina Bagl Stres Kaynaklar1 (B: ,222; p: ,000) ve
Rol Catigmasi (B: ,331; p: ,000) Duyarsizlasmay1 etkilemektedir. Bunu, (B: ,168; p:
,003) ile Is Yiikii ve (B: ,167; p: ,003) ile Bireysel Stres Kaynaklari takip

etmektedir.
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Duygusal

B:,144**(H2a)
Tukenmislik

Duygusu

Organizasyon B:,238**(H3a)
Nedenli Stres

Kaynaldan A

iSTEN AYRILMA NiYETi

A
Bireysel Stres
B:,234**(H3b)

Kaynaklari

Rol Catismasi B:,162**(H3d)

**p<,01; *p<,05
Sekil 4.1. Tiikenmislik Duygusu ve Stres Kaynaklarinin Isten Ayrilma Niyetine

Etkisi



Tablo 4.12. Stres Kaynaklarinin Duyarsizlasmaya Etkileri

76

Bagimh Degisken:
Bagimsiz Degiskenler: duyarsizlasma
Std: Beta Katsayisi | p Degeri
Organizasyon Nedenli Stres Kaynaklari 117 ,089
Bireysel Stres Kaynaklar1 ,167 ,003
Is Yiikii ,168 ,003
Rol Catismasi 331 ,000
Isyerinin Fiziksel Ozelliklerine Bagli Stres
Kaynaklari 020 728
Ev Ortamina Bagl Stres Kaynaklar1 ,222 ,000
R’: ,389 F: 23,553 p: ,000

*#p<,01; *p<,05

Tablo 4.13. Stres Kaynaklarinin Duygusal Tiikenmislik Duygusuna Etkileri

Bagimh Degisken: Duygusal
Bagimsiz Degiskenler: Tiikenmislik Duygusu
Std: Beta Katsayisi p Degeri

Organizasyon Nedenli Stres Kaynaklari ,232 ,001
Bireysel Stres Kaynaklar1 ,153 ,007
Is Yiikii ,180 ,001
Rol Catigmasi ,270 ,000
Isyerinin Fiziksel Ozelliklerine Bagh
Stres Kaynaklar1 163 005
Ev Ortamina Baglh ,017 , 767

R%: ,398 F: 24, 468 p: ,000

**p<,01; *p<,05

Tablo 4.13. Stres kaynaklarinin Duygusal Tiikkenmiglik Duygusu {izerine

etkileri ilgili regresyon analizi sonuglari gdsterilmistir. Tabloda goriildiigli ilizere
model anlamh (F: 24,468; p : ,000) olup R* degeri, 398 olarak bulunmustur.
Modeldeki bagimsiz degiskenlerden en fazla Rol Catismasi (B: ,270; p: ,000), Is
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Yiikii (B: ,180; p: ,001) ve Organizasyon Nedenli Stres (B: ,232; p: ,001) Duygusal

Tiikenmislik Duygusunu etkilemektedir. Bunu, (B: ,163; p: ,005) ile Isyeri Ortamima

Bagli Stres Kaynaklar1 ve (B: ,153; p: ,007) ile Bireysel Stres Kaynaklar1 takip

etmektedir.

Bireysel Stres

B:,167**(H1d)

Kaynaklari

B:,168**(H1f)

B:,331**(H1h)

DUYARSIZLASMA

|

Rol Catismasi

Ev Ortamina Bagli

Stres Kaynaklari

B:,222**(H1m)

A

Sekil 4.2. Stres Kaynaklarinin Duyarsizlasma Uzerine Etkisi

**p<,01;  *p<,05



Organizasyon

Nedenli Stres

B:,232**(H1a)

Kaynaklari

Bireysel Stres

B:,153**(H1c)

Kaynaklari

B:,180**(H1e)

B:,270**(H1g)

v

DUYGUSAL TUKENMISLIK
DUYGUSU

Rol Catismasi

isyerinin Fiziksel

B:,163**(H1i)

Ozelliklerine Bagh
Stres Kaynaklari

**p<,01; *p<,05
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Sekil 4.3. Stres Kaynaklarinin Duygusal Tiikenmislik Duygusu Uzerine Etkisi
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Tablo 4.14. Regresyon Analizleri Sonuglarina Gore Arastirma Hipotezlerinin Kabul

Red Durumu

HiPOTEZLER

Hla

Organizasyon nedenli stres kaynaklar1 Duygusal

Tiikenmislik Duygusunu pozitif yonde arttirir.

Hlb

Organizasyon nedenli stres kaynaklar1 Duyarsizlasmay1

pozitif yonde arttirir.

RED

Hlc

Bireysel stres kaynaklar1 Duygusal titkenmislik duygusunu

pozitif yonde arttirir.

KABUL/RED
STRES KAYNAKLARININ TUKENMISLIK DUYGUSUNA ETKILERIi
KABUL

KABUL

Bireysel stres Duyarsizlagsmayi pozitif yonde arttirir.

Hld KABUL
Is yiikii Duygusal tiikenmislik duygusunu pozitif yonde

Hle T e veu P y KABUL
arttirir.

HIf Is yiikii Duyarsizlasmay1 pozitif yonde arttirir. KABUL
Rol Catigmas1 Duygusal tiikenmislik duygusunu pozitif

Hlg KABUL
yonde arttirir
Rol ¢atismasi Duyarsizlagsmay1 pozitif yonde arttirir.

Hlh g Y Y KABUL

| Isyerinin fiziksel 6zelliklerine bagli stres kaynaklar

Hli . KABUL
Duygusal tilkenme duygusunu pozitif yonde arttirir.
Isyerinin fiziksel 6zelliklerine bagl stres kaynaklari

Hlk N RED
Duyarsizlagmayi pozitif yonde arttirir.
Ev ortamina bagli stres kaynaklari Duygusal tiikenmislik

H1l s n e ; RED
duygusunu pozitif yonde arttirir.
Ev ortamina bagl stres kaynaklar1 Duyarsizlasmayi pozitif

Hlm KABUL

yonde arttirir.
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TUKENMISLIK DUYGUSUNUN ISTEN AYRILMA NiYETI UZERINE

ETKILERI
Duygusal tiikenmislik duygusu isten ayrilma niyetini pozitif
H2a Ve ve o Y P KABUL
yonde arttirir.
Duyarsizlasma duygusu isten ayrilma niyetini pozitif yonde
b Y yg Y y p y RED

arttirir.

STRES KAYNAKLARININ ISTEN AYRILMA NiYETI UZERINE ETKIiLERI

Organizasyon nedenli stres kaynaklar1 isten ayrilma niyetini pozitif

H3a KABUL
yonde arttirir.
Bireysel stres kaynaklari isten ayrilma niyetini pozitif yonde

H3b KABUL
arttirir.

H3c | Is yiikii isten ayrilma niyetini pozitif yonde arttirir RED

H3d | Rol ¢atigmasi isten ayrilma niyetini pozitif yonde arttirir. KABUL
Isyerinin fiziksel 6zelliklerine bagli stres kaynaklari isten ayrilma

H3e S RED
niyetini pozitif yonde arttirir.
Ev ortamina bagl stres kaynaklari isten ayrilma niyetini pozitif

H3f s n Y Y P RED
yonde arttirir.
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5. SONUC VE DEGERLENDIRME

Sonu¢ ve degerlendirme adint verdigimiz bu bolimde ilk olarak analizler
neticesinde ortaya c¢ikan hipotez sonuglar1 degerlendirilecektir. Ardindan sonuglar
degerlendirilerek ileride yapilacak bu ve benzeri ¢aligmalar i¢in yoneticilere ve

arastirmacilara oneriler siralanacaktir.
5.1. Bulgularin Ozeti

Istanbul, Izmir ve Kocaeli’de faaliyet gdsteren dzel ve devlet hastanelerinin
saglik personeli {izerinde stres kaynaklart ve tiikenmislik duygusunun isten ayrilma
niyetleri arasindaki karmasik iligkileri inceledigimiz anket ¢alismasinin bulgulari
literatlirdeki bircok ¢alisma tarafindan desteklenmekle birlikte, farkli ¢ikan yonleri

de gorilmiistiir.
5.1.1. Stres Kaynaklari Ile Tiikenmislik Duygusu Ararsindaki iliskiler

Tiikenmislik kavrami, bir c¢esit is stresi olarak da kabul edilmekte, ayni
nedenlerle ortaya ¢iktig1 kabul edilen tli¢ boyutu kapsayacak sekilde kullanilmaktadir.
Bireyde tiikenmislik, duygusal tiikenme ile duyarsizlasmanin artmasi, kisisel
basarinin ve basari duygusunun azalmasi ile ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin diisiik is
performansi gostermesi, siirekli olarak iste bulunmamasi, isle ilgili islevlerini yerine
getirmemesi ile sonuglanan tiikkenmislik, sosyal bir sorun olarak kabul edilmektedir.
Arastirmamizda tiikenmislik duygusunun, duygusal tikenmislik duygusu ve

duyarsizlagsma alt boyutlar1 dikkate alinarak arastirmalar yapilmistir.

Stres kaynaklarinin duygusal tiikkenmislik duygusu lizerine etkileri ile ilgili
regresyon analizi sonuglari incelendiginde, stres kaynaklarinin alt boyutlarindan en
fazla rol catismasi, is yiikkii ve organizasyon nedenli stres duygusal tiilkenmislik
duygusunu etkiledigi goriilmiistiir. Bunu isyeri ortamina bagl stres kaynaklar1 ve
bireysel stres kaynaklar1 takip etmektedir. Duyarsizlasma {izerine etkileri

incelendiginde ise degiskenlerden en fazla ev ortamina bagl stres kaynaklar1 ve rol
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catigmasi1 duyarsizlagsmay1 etkilemektedir. Bunu is yiikii ve bireysel stres kaynaklari

takip etmektedir.

5.1.2. Tiikenmislik Duygusu ile isten Ayrilma Niyeti Arasindaki Iliskiler

Tiikenme Orgiitlerde hem bireyleri hem de Orgiitleri ilgilendiren ve etkileyen
bir kavramdir. Orgiit seviyesindeki olas1 etkilerine bakildiginda; is giicii devir orani
ve ise devamsizhigr artirirken ise katilim, Orgiitsel baglilik ve is tatminini de
azaltmaktadir Isten ayrilma niyeti ise bircok degiskenden etkilenen sonug degisken

olarak ele alinmaktadir.

Insanlarla dogrudan iliskide olunan meslekler (6gretmen, polis, hemsire,
doktor, vb...) incelendiginde tiikkenmislik seviyelerinin diger meslek gruplarina gore
cok daha fazla oldugu gorilmektedir. S6z konusu meslek gruplari {izerine yapilan
arastirmalar tiikkenmislik duygusunun isten ayrilma niyetini pozitif yonde etkiledigini

gostermistir.

Tikenmiglik duygusunun isten ayrilma niyeti {izerine etkileri ile ilgili
regresyon analizi sonuglar1 incelendiginde, tiikenmislik duygusunun alt
boyutlarindan duygusal tiikenmislik duygusunun isten ayrilma niyetini pozitif yonde
etkiledigi goriilmiistiir. Duyarsizlagsma ile isten ayrilma niyeti arasinda bir iligki

bulunamamastir.

5.1.3. Stres Kaynaklari ile Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki iliskiler

Is hayatinda yasanan stres hem ¢alisanlar agisindan, hem yéneticiler agisindan
onemlidir. Bir diger ifade ile bireysel ve orgiitsel sonuglar1 vardir. Uzun siireli stres
birey lizerinde fiziksel ve psikolojik olumsuz etkilerde bulunmaktadir. Calisanlari
saglig1 ve onun orgiite katkis1 sonunda zarar gormektedir. Arastirmalara gore stres
calisanlarin ise devamsizlik etmenlerine ve isten ayrilmalarina neden olabilmektedir.
Dolayistyla is yeri bundan zarar gérmektedir. Calisanlardan birinde goriilen stres
diger calisan1 da olumsuz etkilemekte, bdylece verimlilik azalmaktadir. Stresin
azaltilmast hem calisanin oOrgiite katkisini arttir, hem de calisanlarin is tatminini

yiikseltir (Balct, 2000).
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Ise iliskin stres kaynaklarinin isten ayrilma niyetine etkileri ile ilgili regresyon
analizi incelendiginde, modeldeki bagimsiz degiskenlerden en fazla bireysel stres
kaynaklar1 ve organizasyon nedenli stres kaynaklari isten ayrilma niyetini

etkilemektedir. Bunu rol ¢atismasi takip etmektedir.

5.2. Oneriler

Arastirmamizda elde edilen bulgular, bu konuyla yapilmis diger arastirma ve
sonuclarint desteklemektedir. Dolayistyla farkli zamanda ve farkli hastanelerde
yapilmis olan bu c¢aligmanin diger ¢alisma sonuglartyla benzerlik gostermesi, saglik
personelinde is stresi ve tiilkenmislik seviyesinin yiiksek oldugu ve isten ayrilma
niyetini olumlu yonde etkiledigi konusunda literatiirde daha giiclii ve genel kabul
gormesine katkida bulundugu disiiniilmektedir. Ancak s6z konusu olan bu tespitin
ozellikle saglik personeline yonelik genel kabul olusturmasi i¢in baska hastane ve
birimlerdeki saglik personeline yonelik is stresi ve tiikenmislikle ilgili ¢alismalarin

yapilmasi yararli olacaktir.

Yukaridaki sonuglar da dikkate alindiginda Barut¢u ve Serinkana goére (2008)
saglik personelinin i stresi ve tiikenmislik duygusunu 6nlemeye veya iyilestirmeye

yonelik su Oneriler sunulabilir:

> s stresini ve tilkenmisligi etkileyen degiskenlerden calisma kosullari ile
ilgili iyilestirme cabalarinin gosterilmesi gereklidir.

» Her kurumda meslege yeni baslayan personelin kuruma uyumlarini
kolaylastirict1 ve karsilastiklar1 sorunlarla bas edebilmeleri icin gii¢
kazanmalarini saglayici oryantasyon programlar1 uygulanmalidir.

» Saglik personeli tiikkenmisligin yalnizca kendilerini degil ayni zamanda
bakim verdikleri hastalarini ve ¢alisma arkadaslarin1 da olumsuz yonde
etkileyebilecegini diisiinmelidirler. Bu baglamda personele tiikenmisligin
ne oldugunu bilme, 6nleme, tanima ve tedavi etme konusunda bilgiler

verilmelidir.
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» Mesleki riskin ve is ylikiiniin fazla, ¢alisma sartlarinin agir oldugu yogun
bakim Tnitelerinde c¢alisan personel maddi ve manevi olarak
odiillendirilmelidir.

» Saglik alaninda calisan bireylerin verdikleri hizmet karsiliginda aldig
maasin giiniimiiz ekonomik sartlarina uygun olarak tatmin edici sekilde
arttirllmasina yonelik caligmalar yapilmalidir.

» Ekonomik ihtiyaglarin yani sira sosyal bir takim ihtiyaglarin, (6rnegin
cocuklarin bakimai i¢in bir kres saglanmasi gibi) giderilmesi i¢in imkanlar
saglanmalidir.

» Personelin motivasyonunu arttirici bazi faaliyetlere (gezi, piknik, kiiciik

odiiller vs.) de yer verilmelidir.

Tiikenmislik sendromu bireylerle dogrudan iliskili olarak caligilan meslek
gruplarinda sik yasanan bir sorundur. Arastirmamizda degisik il ve hastanelerdeki
saglik personelinin is stresi ve tilkenmislik duygusun isten ayrilma niyetine etkisi
incelenmistir. Bu konuda arastirma yapacak olan arastirmacilar bireylerle dogrudan
iligkide olunan, polis, 6gretmen, psikiyatrist, psikoterapist vs. gibi is stresi ve
tilkenmislik seviyesi yiiksek seviyede olan diger meslek dallar1 {izerinde de bir

arastirma yapabilir ve literatiire katkida bulunabilirler.

Arastirmamizda stres kaynaklarinin alt boyutlariin  ve tiikkenmislik
duygusunun alt boyutlarinin isten ayrilma niyeti iizerine etkisi incelenmistir. Yeni
calismalara imza atacak olan arastirmacilarin, isten ayrilma niyeti ile 1ilgili
olabilecegi diisiiniilen daha farkli kavramlarla iligkilerini inceleyebilirler. Ornegin
duygusal zeka, orgiitsel vatandaslik davranislari, orgiitsel adalet, yoneticiye giiven,
yonetici tarzi ve performans gibi degiskenlerle isten ayrilma niyeti arasindaki
iligkileri incelemeleri yogun isten ayrilma niyetinin iyilestirilmesi ve daha yiiksek

calisma kalitesi icin, bilime katkida bulunabilir.
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EKLER

EK:1 Anket Sorularn

GEBZE YUKSEK TEKNOLOJIi ENSTITUSU

Bu anket formu, “Is stresinin ve tiikenmislik duygusunun ise karsi tavirlara etkileri”
konulu yiiksek lisans tez ¢aligmamla ilgilidir. Anketi olusturan sorulari cevaplamak,
¢ok kiymetli oldugunu bildigimiz 10-15 dakikanizi alacaktir, ancak bu g¢alisma
sonucu elde edilecek bulgularin Tiirk is hayatina 6nemli katkilar1 bulunacagi

kanaatindeyim. Anketten elde edilen veriler bilimsel amaglar i¢in kullanilacak oldugundan
kimliginizle ilgili herhangi bir bilgi yazmaniza gerek yoktur. Sorulardan higbirisinin kesin bir dogru
veya yanlis cevabi yoktur. Onemli olan size gére dogru olan cevaplardir. Arastirma sonuglarinin
giivenirligi, sorulara vereceginiz cevaplarin igtenligine ve hicbir sorunun bos birakilmamasina
baglidir. Sorulari cevaplandirarak yapacaginiz 6nemli katkidan dolay: tesekkiir ederim.

Isletme Boliimii-Yiiksek Lisans Ogrencisi-Erhan KAYA

Yasimz: .....................

Cinsiyetiniz: a) Kadin  b) Erkek

Medeni durumunuz: a) Evli b) Bekar

Sahip oldugunuz cocuk sayist: ................... Cocuklarimzin yaslari:

Egitim Durumunuz: a) {lkégretim b) Lise ¢) Universite d) Yiiksek lisans /
Doktora

Kag¢ Yildir Bu Meslegi Yapiyorsunuz: ................... yil

Kag¢ Yildir Bu Kurumda Calisiyorsunuz: ................... yil

Kurumunuzun Sahiplik Tiirii: a) Ozel b) Kamu

Kurumdaki Goreviniz: (Liitfen X ile isaretleyiniz)

Bas Hemgire

Servis Sorumlu Hemgire

Servis Hemsiresi

Ameliyathane Hemsiresi

Yogun Bakim Hemsgiresi

Diyaliz Hemsiresi

A R el el Bl e

Egitim / Enfeksiyon Hemsiresi




Cahstigimz Kurum: (Liitfen X ile isaretleyiniz)

1) Saglik Ocagi

2) Tip Merkezleri / Poliklinikler

3) Egitim vermeyen Hastaneler

4) Egitim veren Hastaneler ve Tip Fakiilteleri

5) 112 Hizir Acil

6) Diger (Hastane / Saglik Ocag haricindeki

Cahstigimz Boliim: (Liitfen X ile isaretleyiniz)
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Cerrahi Boliimler

Dahili Béliimler

1) Onkoloji Cerrahisi

1) Dahili Servisler

2) Genel Cerrahi

2) Diyaliz

3) Genel Cerrahi — Yogun Bakim

3) Yogun Bakim (Kardiyoloji)

4) Beyin Cerrahisi

5) Kalp-Damar Cerrahi

4) Diger (Kan alma, Poliklinik,
Laboratuar vb)

| Acil Servis

Meslek hayatimzda en uzun siireli ¢ahistiginiz boliim: (Liitfen yil olarak belirtiniz)

Cerrahi Boliimler:

Dahili Boliimler:

1) Onkoloji Cerrahisi

1) Dahili Servisler

2) Genel Cerrahi

2) Diyaliz

3) Genel Cerrahi — Yogun Bakim

3) Yogun Bakim (Kardiyoloji)

4) Beyin Cerrahisi

5) Kalp-Damar Cerrahi

4) Diger (Kan alma, Poliklinik,
Laboratuar vb)

| Acil Servis

Meslek Hayatimzda Kag tane farkh Boliimde Cahstimiz: ..................cccccoevveenenne

Bu boéliimlerden hangisi sizin i¢in en yipraticr oldu? .................ccoconiiiiinn,

Mesleginizin hangi yilindan sonra, kendinizi daha fazla yipranmus hissettiniz? .......................

Caliyma Saatleriniz: a) Vardiya

Calisma Saatlerinizden Memnun musunuz?

Haftalik ortalama Calisma Siiresiniz: ......

b) Nobet Sistemi ¢) Normal Mesai (08:00 17:00)

a) Evet b) Hayir

Hak etmis oldugunuz izin siiresini kullanabiliyor musunuz? a) Evet b) Hayir

¢)Kismen
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Aylik Geliriniz: a) Yeterli degil b) Kismen yeterlic) Yeterli

Bu anket ¢aligmasinda sizinle ilgili ifadeler bulunmaktadir. Sorular1 cevaplarken her bir ciimleye ne
Olciide katildiginizi ya da katilmadiginizi belirtiniz.  Uygun buldugunuz dereceyi sag taraftaki
kutucuktan bularak isaretleyiniz.

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum
katilmiyorum - katiliyorum
1 2 3 4 5

DUT1 | Isimden duygusal olarak sogudugumu hissediyorum. 12345
DUT2 | Isgiiniiniin sonunda, kendimi tiikenmis hissediyorum. 12345
DUT3 Sabahlar1 uyaninca, isimde bir giin daha gegirmek zorunda kaldigim i¢in, kendimi yorgun 12345
hissediyorum.
DUT4 | Biitiin giin insanlarla ugrasmak, benim igin gercekten ¢ok yipraticidir. 12345
DUTS5 | Yaptigum isten yildigimi hissederim. 12345
DUT6 | Isimde bosuna didindigimi hissediyorum. 12345
DUT7 | Isimde ¢ok fazla ¢alistigimi hissediyorum. 12345
DUTS | Insanlarla birlikte calismak, iizerimde ¢ok fazla stres olusturur. 12345
DUT9 | Is hayatimin en sonunda oldugumu hissediyorum. 12345
DUY18 | Isyerimde, hizmet ettigim baz1 kisilere sanki insan degillermis gibi davrandigimi hissediyorum. 12345
DUY19 | Buiste ¢alismaya basladigimdan itibaren, insanlara karst daha ¢ok hissiz/duygusuz oldum. 12345
DUY20 | Buisin beni duygusal olarak katilastirmasindan korkuyorum. 12345
DUY21 | Isyerimde hizmet ettigim baz kisilere ne oldugu umurumda degildir. 12345
DUY22 | Isyerimde hizmet etti§im kisilerin, bazi sorunlar1 i¢in beni sorumlu tuttuklarin diisiiniiyorum. 12345
ISBSI Isim kendime ayirmam gereken zamanin ¢ogunu alir. 12345
ISBS2 Caligsmak i¢in lizerimde stirekli bir bask: hissederim. 12345
ISBS3 | Isimle ilgili bircok sorumlulugum vardir. 12345
ISBS4 | Isim, siirekli yeni seyler 6grenmemi gerektirir. 12345
ISBS5 Diisiincelerim, sik sik ¢alistigim kurumunkiler ile ters diiser. 12345
ISBS6 Farkl1 birimlerin, birbiri ile ¢atisan taleplerinin arasinda kalirim. 123435
ISBS7 Is sorumluluklarim ¢ok net ve tutarli degildir. 12345
SNS 8 | Politiklesmis bir ortamda calistyorum. 12345
SNS 9 | Calistigim is yeri asir1 biirokratik bir ortamdir. 12345
SNS10 | Genellikle, isyerimde bana adil olmayan sekilde davranildigini hissediyorum. 12345
SNS11 | Calistigim kurum diizenli bir i, ise odaklanma ve terfi imkani saglamamaktadir. 12345
SNS12 | Calistigim kurumu etkileyen hususlara istirak edememekteyim; baska bir ifade ile kuwrum | 1 2 3 4 5
kararlarinda séz sahibi degilimdir.
SNS13 | Caligtigim kurumun degerleri, normlari (iklimi ve kiiltiirii) ile ilgili, kendimi rahat 12345
hissedemiyorum.
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KNS14 | Ustlerimle iliskilerimin iyi oldugunu sdyleyemem. 12345
KNS15 | Astlarimla glivene dayali ve dostga bir iligkim yoktur. 12345
KNS16 | Is arkadaslarum bana giivenip ve saygi duyduklarii diisiinmiiyorum. 12345
KNS17 | Yeni is firsatlar1 dogarsa is yerimden ayrilmay diisiiniiyorum. 12345
KNS18 | Isimle ilgilenirken konsantrasyonumu kolay kaybederim. 12345
KNS19 | Isimde calisirken kolay sinirlenirim. 12345
FNS20 | isyerim cok kalabaliktir. 12345
FNS21 | Isyerim ¢ok giiriiltiilii bir ortamdr. 12345
FNS22 | Calisma ortamimin sicakligindan memnun degilimdir. 12345
FNS23 | Isyerimde ¢alismami engelleyen ve rahatsiz edici birgok sey vardir. 12345
FNS24 | Ev ortamimin diizenlemeye ihtiyaci vardir. 12345
FNS25 | Ev ortamimdan memnun degilim. 12345

[AN1 | Bu kurumdan ayrilmay: diisiiniiyorum. 12345

[AN2 | Aktif bir sekilde alternatif bir is artyorum. 12345

IAN3 | Miimkiin olan ilk firsatta bu kurumdan ayrilacagim. 12345




