T.C.
BALIKESIR UNIVERSITESI
SOSYAL BIiLIMLER ENSTIiTUSU
ISLETME ANABILIM DALI

TUKENMISLIK SENDROMU VE IS YASAM KALITESI
ARASINDAKI ILISKI:
AKADEMISYENLER UZERINE BIR UYGULAMA

YUKSEK LiSANS TEZi

Giilsah Burcu BEGIS

Balikesir, 2019



T.C.
BALIKESIR UNIVERSITESI
SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME ANABILIM DALI

TUKENMISLIK SENDROMU VE IS YASAM KALITESI
ARASINDAKI ILISKI:
AKADEMISYENLER UZERINE BiR UYGULAMA

YUKSEK LIiSANS TEZI

Giilsah Burcu BEGIS

Tez Danismani
Dr. Ogr. Uyesi Ayse Gamze CIFTCI AYTEKIN

Balikesir, 2019



T.C.
BALIKESIR UNIVERSITES]
SOSYAL BILIMLER ENSTIT{S{)

TEZ ONAYI

Enstitimiiziin Isletme Anabilim Dalr'nda 201412507003 numaral; Giilsah
Burcu BEGIS’in haziladigi “Tiikenmislik Sendromu ve Is Yasam Kalitesi
Arasindaki  ligki: Akademisyenler  Uzerine  Bir Uygulama”  konulu
DOKTORA/YUKSEK LIiSANS tezi ile ilgili TEZ SAVUNMA SINAVI, Lisansiistii
Egitim Ogretim ve Sinay Yonetmeligi uyarinca 10 Haziran 2019 tarihinde yapilmis,

sorulan sorulara alinan cevaplar sonunda tezin onayma OY BIRLIGI/OY
COKLUGU ile karar verilmistir.

Baskan

abe 3l

Prof. Dr. Erdogan KOC
Uye (Danisman) Uye

Dr. Ogr. Ulfesi Ayse Gamze CIFTCI AYTEKIN D, Ogr. Uyesi Ozlem KUVAT

Yukaridaki imzalarin ad gegen dretim tiyelerine ait olduklarin onaylarim,

.1




TESEKKUR

Yiiksek lisansimin ilk giiniinden bu yana yardim ve hosgoriisiinii benden hig
esirgemeyen damisman hocam Dr. Ogretim Uyesi Ayse Gamze CIFTCI
AYTEKIiN’e,

Bilgi ve deneyimlerine basvurdugum ve desteklerini benden hi¢ esirgemeyen
basta Prof. Erdogan KOC olmak iizere, diger tiim hocalarima,

Tezin anket ¢alismasini gergeklestirmemde zamanlarini ayirip bana yardimei
olan 6gretim liyelerine,

Hayatim boyunca manevi destegini hissettigim fedakar canim anneme, babama
ve kardeslerime,

Yiirekten tesekkiir ederim.
Giilsah Burcu BEGIS

Istanbul-2019



OZET

TUKENMISLIK SENDROMU VE IS YASAM KALITESI
ARASINDAKI ILiSKi:
AKADEMISYENLER UZERINE BiR UYGULAMA

BEGIS, Giilsah Burcu,
Yiiksek Lisans, isletme Ana Bilim Dal
Tez Damgmani: Dr. Ogretim Uyesi Ayse Gamze CIFTCI AYTEKIN
2019, 141 sayfa

Yasadigimiz donemde birgok alanda yasanan gelismeler is yasaminda pek
cok farkliligin yagsanmasina yol agmistir. Bunlarin bazilar1 esnek calisma saatleri ve
uzaktan calisma gibi olumlu sonuglar dogururken bazilar1 ise yogun rekabet ortami
nedeni ile ¢alisanlarda tiikenmislik ve calisma hayati kalitesi algisinin azalmasi gibi
sonuglara yol agmaktadir. Aragtirmamizda yiiksekogretim kurumlarinda galisan
akademisyenlerde tiikkenmislik sendromu ile is yasam kalitesi arasindaki iliski
incelenmistir. 530 akademisyenin katildig1 arastirmada, akademisyenlere Maslach
Tiikenmislik Olgegi, Is Yasam Kalitesi Olgegi ve demografik bilgi formu verilmistir.
SPSS analiz sonuglara gore is yasam kalitesinin artmasiyla birlikte tilkenmisligin

azaldig1 gozlenmektedir.

Anahtar sozcukler: Tikenmiglik sendromu, is yasam kalitesi, is doyumu,

motivasyon.



ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN BURNOUT SYNDROME AND
QUALITY OF WORK LIFE:
AN APPLICATION ON ACADEMICIANS

BEGIS, Giilsah Burcu
Master Degree, Business Administration
Thesis Advisor: Assistant Professor Ayse Gamze CIFTCI AYTEKIN
2019, 141 pages

With effects of globalization, the business world has gone through multiple
transformations. While some of those have positive consequences such flexible
working hours and freelance working style, others have negative consequences such
as burn-out syndrome and decrease in quality of working life due to intense
competition environment. In our research, the relationship between burn-out
syndrome and the quality of working life among academicians has been investigated.
530 academicians have been handled Maslach Tiikenmislik Olgegi, Is Yasam
Kalitesi Olgegi and socio-demographic information sheet. According to SPSS
analysis results, as the quality of working life increases, the burn-out syndrome

decreases.

Key words: burn-out syndrome, quality of working life, job satisfaction, motivation.
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GIRIS

Glinlimiizde kiiresellesme ve uluslararasi pazarlara girme gibi nedenlerden
dolay1 is diinyas1 degisim igerisindedir. Bu durumun bazi sonuglart olumluyken bazi
sonuglar1 ise isletmelere biiylik maliyetlere neden olabilmektedir. Esnek calisma
saatleri ve uzaktan calisma gibi Ozellikler, degisen is diinyasinin olumlu sonuglari
arasinda yer alirken tiikkenmislik ve is yasam kalitesindeki diislis ise olumsuz
sonuclar1 arasinda yer almaktadir. Basarisin1 artirmak isteyen kurumlarin bu iki
durum basta olma iizere, i doyumu, motivasyon, i memnuniyeti, kisiler arasi
iligkiler ve yonetim anlayis1 gibi unsurlari da tekrar gozden gegirerek giinlimiiz
calisma diinyasina ayak uydurmak zorundadirlar. Tiikenmislik sendromu, is yerinde
stiregelen strese karsi sergilenen bir tepki olmakla birlikte kurumlara da biyuk
maliyetlere neden olan hem bireysel hem de &rgiitsel bir problemdir. is yasam
kalitesi ise calisanlarin islerinden ne kadar tatmin olduklarini belirten bir kavram
olup is motivasyonundan isteki performansa kadar pek ¢ok unsuru etkileyen bir

kavramdir.

Arastirmamizin birinci bdliimiinde tiikenmislik sendromu incelenmistir.
Tiikenmislik kavrami ile iligkili kavramlar, tiikenmigligin boyutlar1 (duygusal
tilkkenmislik, duyarsizlasma ve kisisel basari), tiikenmisligin evreleri (sevk ve cosku
evresi, duraganlagsma evresi, engellenme evresi ve umursamazlik evresi) belirtilmis
olup tiikenmislik tizerinde etkisi olan bireysel (yas, cinsiyet, egitim seviyesi vb.) ve
orgiitsel (belirsizlik, kronik stres, ¢alisma saatleri, is ylkii vb.) unsurlar
arastirilmistir. Tiikenmisligin psikolojik, fiziksel ve davranigsal belirtileri ile bireysel,
orgiitsel ve ailesel sonuglart da belirtilmis olup tiikenmislikle miicadele yontemleri

agiklanmustir.

Ikinci boliimde ise is yasam kalitesi kavrami, bu kavramin tarihsel gelisimi ile
bireysel ve orgiitsel onemi aciklanmis olup is yasam kalitesini belirleyen boyutlar (is
kariyer tatmini, is yerinde kontrol, genel iyilik hali, is-yasam dengesi, i yerinde stres
ve calisma kosullar) belirtilmistir. Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuramu,

McGregor’un X ve Y Kurami ve Alderfer’in ERG Kurami basta olmak iizere is



yasam kalitesi kuramsal acidan incelenmis, is yasam kalitesini gelistirmeye yonelik
kalite ¢emberleri, isi zenginlestirme, bagimsiz calisma gruplart gibi programlar
aciklanmistir. Son olarak is yasam kalitesi ile 1ilgili yiiriitilen caligmalara yer

verilmistir.

Aragtirmamizin ii¢lincli boliimiinde metot ve bulgulara yer verilmistir. Bu
boliimde arastirmanin amaci, énemi, sorulari, sinirliliklari, yontemi agiklanmuistir.
Aragtirmada kullanilan Glgeklerin  gilivenilirlik analizlerine yer verilmis ve

istatistiksel analizi ile bulgular belirtilmistir.



1. BOLUM: TUKENMISLIK KAVRAMI

1.1. Tiikenmislik(Bornout) Sendromunun Tanimi

Yasadigimiz dénemde calisan bireyler yagsamin her aninda, mevcudiyetini
hissettiren birtakim zorluklarla karsilagsmaktadirlar. Bu giicliikler, bireyleri gerek
caligma yasami gerekse sosyal yasamlarinda giigsiiz ve korumasiz duruma
getirmektedir. Bu durumun sonucunda kisiler muvaffak olamamakla, is hayatinda
ise uyum ve is tatmini problemleriyle karsi karsiya kalabilmektedirler. Bunlarin
sonuclarindan biri de kisilerin is hayatlarinda tecriibe ettikleri tiikenmisliktir. Bu
kavram, bireylerin kisisel bi¢imde karsilastiklar1 bir sorun olsa bile, calisma

yasaminda etkinligin diismesine yol agabilmektedir(Basim ve Sesen, 2006: 15).

Ilk kez 1970’li yillarda tanimlanan tiikenmislik, toplumsal bir problem
biciminde ortaya ¢ikmasiyla birlikte, bilim insanlar1 tarafindan ¢ok fazla arastirilan
bir konu durumuna gelmistir. En sade sekliyle, psikolojik ve fizyolojik agidan
enerjinin bitmesi seklinde tanimlanabilen bu kavramin is ortamiyla bireyin
iletisiminin bir sonucu oldugu iddias1 dogrultusunda gerceklestirilen calismalar,
olgunun gerek birey gerekse kurumlar agisindan olumsuz etkilerine isaret etmesi ve
tilkenmislik kaynakli negatif halleri azaltacak kosullarin saptanabilmesi bakimindan

¢cok mahimdir.

Teknolojinin ilerlemesi dogrultusunda insan yasami basit hale gelmistir ama
insan1 giic durumda birakan i¢ ve dis etmenlerin sayis1 paralel sekilde yiikselis
gostermistir. Bunlar bir yandan yasamin siirdiiriilebilmesi adina gerekli enerjiyi
disar1 ¢ikarirken bir yandan da enerjiyi diistirebilmekte ve bireyi zayif ve korumasiz
bir duruma getirebilmektedir. Kisiyi bu seviyede etkisi altina alan ve fizyolojik ve
psikolojik bir¢ok degisiklige yol acan bu olaylar stres olarak adlandirilmaktadir.
Tiikenmislik kavrami, is ortamindaki ciddi stres unsurlar1 karsisinda ¢ok hizli gelisim
gostermemektedir. Cherniss’e gore tiikenmislik, strese uyum gosterme ve iistesinden

gelmede yasanan sorunlardir (Burke ve Greenglas, 1995: 187).



Tiikenmiglik kavramiyla alakali ilgili yazinda ¢ok fazla ifade yer almaktadir.
Genel olarak ortak bir tanimimn bulunmayist tiikkenmisligin  algilanmasin
giiclestirmektedir. Bu kavram, kisilere yardim veren islerde ve hassas isteklerin ¢ok
meydana geldigi yerlerde uzun siire bulunan idealist ve kisilere hizmet sunma
acisindan fazlaca talebi olan meslek iiyelerinde ortaya ¢ikmaktadir. Uzun donemli
caligma stresinin tiikenmislige yol ac¢tigini ileri siiren Maslach’a gore tiikenmislik,
uzman bir kisinin mesleginin esas manasi ve amacindan sapmasi, hizmet sundugu
kisilerle artik sahiden ilgilenmemesi durumudur (Balcioglu, Memetali ve Rozant, 2008:
100).

Tiikenmislik kavramiyla alakali gergeklestirilmis olan ilk tanimlamalardan
beri bu kavrama dair pek ¢ok arastirma yapilmis ve tanimlamalara yogunlasilmistir.
Ancak yasadigimiz donemde bu kavramin en fazla ve bilinen tanimi, dahas1 kendi
ismiyle bilinen Maslach Tiikenmislik Olgegi (MBI)’ni de ortaya koymus olan
Christina Maslach tarafindan yapilmistir. Maslach’in ileri siirdiigii tiikenmislik
kavrami, meslegi geregince siklikla duygusal isteklerle kars1 karsiya kalan ve siirekli
diger insanlarla bir arada calisan kisilerde meydana gelen fiziki yorgunluk ve
umutsuzluk hislerinin gergeklestirilen ise, hayata ve diger kisilere karsi negatif

tutumlarla aksettirilmesiyle ortaya ¢ikan bir sendromdur (Ardi¢ ve Polatgi, 2015: 22).

Tiikenmislik sendromu devam eden bir strese karst yanittir. Yogun hissi stres
altinda bireyin direnme kuvveti gittikce diismektedir. Siirekli strese maruz kalma ve
bu stresin iistesinden gelme kabiliyetinden uzak olma tiikkenmisligi meydana getiren
faktorlerdendir(Maslach ve Jackson, 1997: 202). Maher’in de ileri stirdigi gibi
tiikkenmislik, psikolojik kaynakli hastaliklar, uykusuzluk, ¢alisma ve kistaslara kars1
negatif tutum, kotumserlik, depresif ruh hali ve ilgisizligi i¢eren bir belirtidir. Diger
bir ifadeye gore, fiziki tilkkenme, kronik yorgunluk, umutsuzluk, negatif bir kisilik
kavramimin meydana gelmesi ve calisma, yasam ve diger bireylere karsi olumsuz
tutumlarla kendini hissettiren fiziki, hissi ve psikolojik bir tikenme halidir. Bu
kavram genellikle, bireyin yolunda gitmeyen bir sey oldugunu fakat buna inanmay1
reddettigi noktada meydana gelen bir durumdur. Baska bir yaklasimla bu, kisisel
kaynaklarin bitmeye yiiz tuttugu, giinliik durumlar karsisinda stirekli bir caresizlik ve
olumsuz diisiincenin oldugu, yasam enerjisinin bitmis halidir (Barutgu ve Serinkan,
2008: 545).



Tiikkenmiglik sendromuna, c¢ogunlukla benligini kurumuna adayip takdir
edilmek adina asir1 bir efor sarf eden ve vazifeli oldugu her iste aldig1 gérevden daha
da fazla ¢alisan kisiler yakalanmaktadir (Baltas ve Baltas, 1998: 54). Bu durum da
tilkkenmisligin kurumda ortaya ¢ikardigr en ciddi ve iistesinden gelinmesi en gii¢
maliyettir ki benliklerini kurumlarina veya gerceklestirdikleri ise adamis, kuruma
deger saglayan, muvaffak ve gelecek sunan bireyler, islerine olan arzu ve ugraslarini

tilkkenmelerinden dolay1 kaybetmektedirler.

1.2.Tiikenmisligin Benzer Kavramlarla Olan iliskisi

1.2.1.Stres

Stres 3 farkli adimda degerlendirilmektedir. Birinci adim, alarmdir. Bu
adimda bireyler karsi karsiya kaldiklart problemlerin stresi dogurdugunu
anlamaktadirlar. Bir sonraki adimda bedenin dayanma gilicii normal seviyenin
yukarisindadir. Bireyler karsi karsiya kaldiklart stresi meydana getiren hallere karsi
dayanikliliklarint yiikseltmektedirler. Fakat bunu gerceklestirirken stres yaratan
hallere karsi olan dayanma az da olsa azalmaktadir. Son adim tiikenmedir. Bu
adimda bireyler, karsilagtiklar1 stres doguran durumla uzun zaman siiresinde
catigmaktadir. Bireyler belirli bir yere eristiklerinde dayanma giicii sergilerler. Ancak
bir zaman sonra dengesizlik durumu yasanir ve enerjisi tiikkenir. Bu da kiside

onarillamayacak zararlar meydana getirebilmektedir (Stiregevil, 2006: 11-12).

Tiikenmislik ve stres ifadeleri ayn1 manaya gelmemektedir. Ancak stres,
titkenmisligi meydana getiren etmenlerden biri ve en mithimidir. Tiikenmislikle kars1
karsiya kalan bireyler, ¢cogunlukla ¢alisma ve 6zel yasamlarindaki stresin tistesinden
gelememektedirler. Bu bireyler tiikenmislik meydana geldiginde onunla

savagsmamakta aksine bu duruma meyilli hale gelmektedirler (Ozler vd, 2010: 288).

Tikenmislik sendromunun calisma stresiyle olan alakasi ¢ok fazladir. Uzun
donem boyunca stres altinda olmak personellerde negatif etkilere sebebiyet verir.
Calisma stresinin ¢ok olmadigi hallerde tiikenmislik sendromuna daha seyrek
rastlanir. Bu sebeple isleyisin ve is sartlarinin olumsuz oldugu durumlarda

tilkenmislikle daha fazla karsilasilir. Is yasaminda ¢alisma yiikiiniin fazla olmasi,
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uzun is saatleri, negatif duygusal iletisimler, hiirriyetin sinirlandirilmasi, sik
gerceklestirilen yapisal gesitlilikler tiikenmislige yol agar. Agir hastalarla alakadar
olunan acil servislerde is goren saglik personellerinde tiikenmislik sendromunun ¢ok
olmasi, is ortamiin ne kadar mithim oldugunu tekrar ortaya koyar. Is arkadaslariyla
olan etkilesimlerin yetersiz kalmasi tiikenmislik ortalamasini etkiler. Bu durum
hemsirelerle saglam etkilesimi olan doktorlarin tilkenmisliklerinin daha az olmasiyla

orneklendirilebilir (Barutcu ve Serinkan, 2008: 542).

Koc ve Bozkurt (2017) yilinda yaptigi bir ¢aligmada tiikenmisligin
bilesenlerinin (duygusal tiikkenme, duyarsizlasma ve kisisel basarilarin azalmasi),
tilkenmislik ve stres arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski oldugunu gdstermistir.
Yine aym1 ¢alismada ¢ahsanlarin stresle ilgili gelecekteki olumsuz beklentilerinin

tiikenmislik sendromu gelistirmelerine neden oldugu saptanmstir.

Tukenmislikle alakali kuramlardan biri, en iyi ve idealist personellerin
tikenmislikle kars1 karsiya kaldiklaridir. Burada verilmek istenen diisiince idealist
bireylerin kendilerini ¢alistiklar1 kuruma ve gorevlerine en ¢ok adayanlar olmalari
ortaya koyduklar1 fedakarliklarin orani neticesinde tiikkenmislige yol agmalaridir.
Diger bir sav ise tiikenmisligin uzunca devam eden calisma stresi altinda kalma
neticesinde meydana geldigidir. Bu sava gore, bireylerin is degistirmeleri halinde

tilkenmislik, caligma hayatlarinin sonlarina dogru ortaya ¢ikmaktadir.

1.2.2.Depresyon

Depresyon normal hayatta ¢ok sik karsilasilan bir olgudur ve dayandigi nokta
eskiden isteyerek gerceklestirilen eylemlere karsi isteksizlik hissetme, hayattan tat
alamama durumudur. Zaman igerisinde kiside mutsuz ve hizinli bir ruh durumuyla
beraber meydana gelen birtakim farkliliklara rastlanir. Bu noktada kisi her seye karsi
negatif tutum sergileyerek karamsar diisiinme haline biiriiniir ve yasadiklari ile
yasayacaklarini diisinme egilimine girer (Taycan vd., 2006: 101). Bu negatif tutum,
kisinin normal hayatina, karsilikli iligkilerine aksederek genel hayatini olumsuz

yonde etki altina alir.



Tiikkenmiglik ile depresyonun ayni anlamda kullanilmasi bu kavramlara
yogunlagilarak arastirmalarin ¢ogalmasina yol agmistir. Yiiriitiillen bazi ¢aligmalarda
tilkkenmenin alt unsurlarindan biri olan duygusal tilkenme ve depresyon arasindaki
iliskinin mevcut oldugu belirtilmistir. Bunun haricinde hissizlesme ve bireysel
muvaffakiyet arasindaki bagin da zayif oldugu ileri siiriilmektedir. iki ifade anlamsal
olarak uyumlu ancak genel olarak anlamsal olarak birbirinden ayridir. Depresyon
kavramini tiikenmislik kavramindan ayiran en miihim nitelik, depresyonun sadece
calisma hayatinda kullanilan bir ifade degil de hayat igerisinde yasanan her
durumdan kaynakli meydana gelebilmesidir. Tiikenmiglik kavramiysa kademeli
sekilde meydana gelen ve saptanmasi daha gii¢ olan bir enerji diisiisiidiir (Orki,

2015: 10).

Depresyon ve mesleki tilkenmislik bagi degerlendirildiginde, depresyon
kavrami tiikenmisligin en ciddi neticelerinden biri olarak diisiintilebilir. Depresyon
halinde birey her seyin negatif taraflarin1 goriir ve karamsar bir sekilde eskiden
meydana gelmis durumlarin olumsuz taraflarini hatirlayarak kendisini suclar. Benzer
bicimde gelecekten de umudunu keser ve gelecegi i¢in bir seyi degistiremeyecegi
fikrine odaklanir. Bu sekilde birey hayatin tadini ¢ikaramaz duruma gelir ve hayatta
kalmanin manasiz oldugunu diisiiniir. Bu negatif tutum normal yasantisina, bireyler
aras1 etkilesimlerine aksederek onun calisma hayatindaki verimliliginin azalmasina

da sebebiyet verebilir.

Tiikenmislik ve depresyon farkli nitelikler bakimindan birbirleriyle uyum
icerisindedir. Freudenberger (1974: 160), tiikenmislikle karsi karsiya kalan
bireylerin, goriiniis, hareket ve duygusal bakimdan depresyondaki hastalar gibi
gorindigiini soylemistir. Tiikenmislikle karst karsiya kalan bireylerde her cesit
depresyon belirtileri ortaya ¢ikabilir. Ahola ve arkadaslar1 (2005: 59), bu iki
kavramin belirtilerinin beraber meydana ¢ikip birlestigini ve tilkenmisligin ¢alisma
yasamindaki depresyon belirtileriyle ayni disiiniilebilecegini ileri siirmiislerdir.
Ayrica depresyon c¢alisma ortamini olumsuz sekilde tesiri altina alarak tiikenmisligin
daha da ¢ogalmasina yol agabilir. Bu sekilde bu iki kavram arasindaki etkilesim bir

kisir dongii yaratmaktadir.



Kisilerin hayatlarinda en miihim zamanlardan biri i3 yasamini da kapsayan
eriskinlik zamanidir. Calisanlara verilecek egitimler yoluyla da ¢alisanlarin ¢alisma
hayati boyunca yalmizlik, tiikenmislik ve depresyonla alakali bilinglenmeleri ve
iistesinden gelebilmeleri adina egitimler verilmesi ve giidiilenmeleri sosyal bakimdan

miihim oldugu ileri siiriilmektedir.

1.2.3.Is Tatmini ve Tatminsizligi

Is tatmini, bilinen tanimiyla calisan kisilerin yaptiklari isler sebebiyle
duyduklart memnuniyetin seviyesidir. Kurumlar igin ciddiyeti zamanla artan insan
sermayesinden daha duiizgiin ve verimli bir bi¢imde faydalanilmasini amaglayan bir
ifadedir. Diger bir ifadeye gore, bu kavram, calisanlarin islerini cazibeli bulmalari,
islerini siirdiirmeleri ve sadakatleri noktasinda miithim bir yeri bulunan, ¢alisanlarin

islerine kars1 sergiledikleri hissi reaksiyonlardir (Tavas ve Tekiner, 2016: 109).

Pek ¢ok caligma is tatmini ve tiikkenmislik arasinda ters ve anlamli bir bag
oldugunu belirlemistir (Lee ve Ashforth, 1996; Kalliath ve Morris, 2002; Akcamete
vd., 2001; Gengay, 2007; Sat ve Ay, 2010). Is tatmini bilhassa tiikenmisligin alt
unsurlaridan olan hissizlesme unsurunda etkilidir. s tatminini yas, cinsiyet, medeni
durum, egitim seviyesi gibi kisisel niteliklerin haricinde gergeklestirilen isin
Ozellikleri, tcret politikasi, ¢alisma sartlar1 gibi cevresel ve orgiitsel etmenler
etkilemektedir (Izgar, 2001: 6). Calisanlarin is tatminsizligiyle karsilasmalari bir nevi
tilkenmislikle kars1 karsiya kalmak anlamima gelmekte ve gerek kendileri gerekse
mensubu olduklar1 kurum adina negatif neticelere sebebiyet vermekte, bunun

haricinde ¢aligmalarinin etkin olmamasina yol agmaktadir.

1.2.4.Tiikenmislik ve Mobing

Kurumda kisisel verimliligini meydana getirmek ve kariyer planini ortaya
koymak isteyen birey, diizenli sekilde stresle karsilastiginda amacina ulasamayarak
ruhsal bir kapalilik yasar. Is tatminsizligi, giidiilenmenin az olmas1 sebebiyle calisma
niteliginin azalmasi, kurum sadakatinin azalmasi, bireyin toplumsal imajinin hasar
gormesi kayiplardandir (Y1ldiz,2015). Ortaya ¢ikan bu problemler, bireyin ¢alisma

hayati siiresince tesirini gostermekte ve uzun donemli sekilde kayiplar
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cogaltmaktadir. Asirt stres altinda kalan kisi, isini biraktiktan sonra dahi kendisini
psikolojik agidan diizeltemeyip sonraki isinde de benzer stresle karsilagacagini, biitiin
islerin caydirict oldugunu, is yasaminin kendine gore olmadigini, isyerinde meydana
gelecek olan strese karsi direnemeyeceklerini ve savunmasiz olduklarina dair
calismaya karsi negatif tutumlar sergilemektedir. Negatif tutumlarin meydana
getirdigi yaklasimlarsa yeni bir is bulamama, girilen ise kuskuyla bakma, yeni ise

uyum saglayamamadir.

Uzun donemli motivasyon eksikliginin ve bireyin ic¢sel kaynaklarinin
bitmesine sebep olan mobbing, dgretmenler ile gerceklestirilen ¢alismada bilhassa
duygusal tilkenme ve yabancilasma konularinda tiikenmeye neden olur (Tanhan ve
Cam,2011). Toplumsal stres yukinin c¢ok olmasindan ve devamli sekilde asiri
siddetle karsilagildigindan mobbing magdurlarinin travma sonrast stres bozuklugunu
deneyimledikleri belirlenmistir (Leymann ve Gustafsson,1996). Bireyin kaynaklarini
kuruma adamasi fakat sonucunda siddet ve caydirma seklinde doniis almasi bireyin
muvaffakiyet diisiincesini olumsuz sekilde etkilemekte, umutlarini azaltmaktadir.
Bitln kaynaklariyla kendini adayan bireyin basarisizlikla edindigi yanit kendisine
olan giivenini ve disilincesini farklilastirarak ilk olarak kendisine sonrasinda da
cevresine yabancilagsmasiyla neticelenmekte ve tlikenmislik sendromu olarak

neticelenmektedir (Ardig ve Polatgi, 2015).

1.3.Tiikenmislik Sendromunun Boyutlari

1.1.1. Duygusal Tukenme(Emotional Exhaustion) Boyutu

Duygusal tikenme; kisinin isi dogrultusunda kendisine fazla is yiiklemesi ve
bu sebeple meydana gelen tiikenmislik duygusu olarak ifade edilmektedir. Bu
tukenme unsuru, kisilerle siirekli iletisim durumunda olarak c¢alisan meslek
siiflarinda ortaya ¢ikmaktadir. Duygusal tiikenme, tiikenmisligin ilk asamasi ve en
mithim unsurudur. Duygusal bakimdan hizmet isteyenlerin arzulari kapsaminda,

eksiklik duygusuyla daha fazla ¢alisan kisi, halsiz diismektedir.

Pek ¢ok bilim insan1 duygusal tilkenme faktoriinii, tikenmenin en fazla ortaya

cikan ve diger faktorlerine kiyasla daha ¢ok degerlendirilen konusu oldugunu
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vurgulamiglardir. Duygusal bakimdan tiikenmis olan kisi, hizmet verdigi kisilere
onceki gibi yiikiimli hissetmemekte ve vericilikten uzaklagsmaktadir. Engellenmislik
ve zorlanma duygularinda bulunan birey, sonraki giin tekrar ise gideceginden kaygili
olmaktadir (Maslach, Schaufeli, & Leiter, 2001: 403; Gillice, 2006: 6; Ergin,
1993: 144).

Siki bigimde ¢alisan bireylerine kendini germesi ve 6teki bireylerin duygusal
beklentilerinin altinda kalmasi neticesinde meydana gelen reaksiyon duygusal
tikenme olarak adlandirilir. Bireyin etkilesim halinde oldugu kisilerin arzulari
karsilama noktasinda eksik hissetmesi ile stres meydana gelmekte ve bu stres

neticesinde de duygusal tiikkenme ortaya ¢ikmaktadir (Isikhan, 2004, s. 51).

1.1.2. Duyarsizlasma(Depersonalization) Boyutu

Duyarsizlagma; calisanin hizmet verdigi bireylere karsi kati, hissiz bir
yaklagimi benimsemedir. Bu tiikenmislik faktorii kiside sert, duyarsiz, soguk olma
durumuyla ortaya ¢ikar. Duygusal tikenmeyle karsi karsiya kalan kisi kendisini 6teki
kisilerin sorunlartyla basa c¢ikabilecek yetkinlikte gormez ve duyarsizlagsmayla bu

durumdan kacar.

Maslach duyarsizlasmayr en sorunlu faktér seklinde ifade etmektedir.
Kagmanin ¢ogalmasiyla Oteki bireylerin  gereksinimlerini umursamayan bir
yaklagiminda birlikte meydana ¢iktigini vurgulamaktadir (Budak & Siregevil, 2005:
96). Duygusal bakimdan tiikenen bireyler, kendilerini 6teki bireylerin sorunlarini
¢ozme noktasinda eksik bulmaktadirlar. Yiklendikleri duygusal yuki azaltmak igin
uzaklasma ¢oziimleri aramaktadirlar. Oteki bireylerle olan etkilesimlerini en aza
diisiirmektedirler. Oteki bireylerin his ve isteklerine kars1 ilgisiz ve soguk bir tutum
benimsemektedirler. Ayrica bu bireylere kars1 benimsemis olduklar1 kayitsiz, sert ve
soguk yaklasim sendromun ikinci evresinde duyarsizlifi olusturmaktadir.
Duyarsizlasma evresindeki kisi; otekiler adina negatif fikirlerde bulunmakta ve

onlardan sadece kotulik bulacag fikrini benimsemektedir (Gulltice, 2006: 6).

10



Tiikenme

Sekil 1.Duyarsizlasma Asamalari

Kaynak: Demirkaya, 2014: 24

1.1.3. Kisisel Basari(Personal Accomplishment, Self-Efficacy) Boyutu

Bir problemi ortadan kaldirarak problemin iistesinden gelinmesine basari
denmektedir. Bir bireyin kendisini yetersiz olarak degerlendirmesi ise basarisizlik
olarak adlandirilmaktadir. Basarisizlik duygusu, kendini suclamak ve sevildigini
hissetmemek 0z-sayginin azalmasina neden olarak en sonunda depresyon yasamaya

sebebiyet vermektedir.

Bireyin bagarisinin  diigmesi  ile birey kendisini negatif olarak
degerlendirmeye yatkin hale gelir. Bu boyutta duyarsizlasma veya duygusal
tilkenmeden biri veya ikisi birden gerceklesebilir (Maslach & Jackson, 1981: 99;
Maslach, Schaufeli, ve Leiter, 2001: 403).

Bu boyutta birey kendisine ait negatif degerlendirmelere sahiptir. Buna ek
olarak isinde de kendisini yetersiz gorerek is yerindeki iligkilerinde de basarisiz
oldugunu diisiiniir. Is yerinde verilen tiim ¢abalarin bosa ¢ikmas1 ve kisinin kendisini
bu nedenle kotii hissetmesi ile isine karst motivasyonunda azalma goriiliir ve bagarili
olmak icin gerceklestirmesi gereken davraniglar1 gerceklestirmez (Maslach,

Schaufeli, & Leiter, 2001: 403).

11



1.4. Tiikenmislik Sendromunun Evreleri

1.4.1.Sevk ve Cosku Evresi

Bu asamada isine yeni baglamig birey isi ile ilgili heyecanlidir, biiyiik timit ve
beklentilere sahiptir ve verilen gorevleri yerine getirmek i¢in biiylk bir motivasyona
sahiptir. Bu asamada birey cevresindekilere yararli olmayr temel gayesi haline
getirmistir. Bu 06zelliklerini yerine getiren birey dogal olarak c¢evresinde saygi
beklerken karsisina ¢ikan uygunsuz bakis agisi, prensipler ve gayeler sorunlara yol
acmaktadir. Bunun karsisinda isinde biiylik ¢abalar gosteren kisi hayal kirikligina
ugrayarak tilkkenmislik sendromunun durgunlagsma asamasina dogru ilerlemektedir.
Bu duruma genelde ise basladiktan bir sene sonra rastlanmaktadir. Bir bireyin isinde
istekle ve coskuyla devam edebilmesi ve isinde verimli olup basar1 gosterebilmesi
icin sevk gerekli bir unsurdur. Calisanlarin is yerinde verimli, basarili ve yiiksek
performansli olabilmesi i¢in {istler astlarmi ise karsi sevklendirmelidir. Giindelik
yasamin devamliligr i¢in bile bu motivasyon ve sevk gereklidir (Siirgevil Dalkilig,

2014: 70).

1.4.2.Duraganlasma Evresi

Bu evrede birey islerini yalnizca idare edecek kadar yerine getirmektedir. Isi
daha yavas yerine getirmeyi disliniir ve ise karsi enerjisi daha da azalarak
motivasyon kaybi yasar. Bu asamada is yerinde ylikselme veya kariyer yapma ile
ilgili diisiinceler yoktur. Is tatmini giderek azalir ve is haricindeki yasanti daha

kiymetli olmaya baglar (Siiloglu, 2009: 17).

1.4.3.Engellenme Evresi

Topluma yararli olmaya ¢abalayan bireyin sistemi degistirmenin zor
oldugunu fark ettigi evredir. Birey bu evrede kendini ¢eker veya kacinir. Bireyin
isinde stirekli olarak engellenme yasamasi ile dordiincii asamaya gecis yapilir ancak
buna gegmeden engellenme asamasinda birey farkli savunma metotlar1 uygulamaya

gecirmektedir:
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e  Adaptif (Uyum Gosteren) Savunmalar: Bireyin kendi kosullari ile basina
gelen durum arasinda denge kurarak ortama uyum saglamasi ve tiikenmislik

sendromundan ¢ikabilmesidir.

o Maladaptif Savunmalar: Bireyin is yerindeki sorunu kabul etmemesi,
gérmezden gelmesi ya da daha uzun ve ¢ok ¢alisarak sorunun {istesinden

gelebilecegini diistinmesidir.

o Durumdan Kendini Cekme: Bu savunma metodunda birey isinde duyarsiz,
donuk ve kati hareketler sergileyerek isini yalnmizca teknik olarak
stirdiirmektedir. Tiikkenmislik hissinin artmasina neden olabilecek davranislar
arasinda kendini ¢ekme ve maladaptif davraniglar sergileme yer almaktadir

(Stirgevil Dalkilig, 2014: 72).

1.4.4.Umursamazhk Evresi

Bu agamada birey yasadigi diis kiriklarina bir savunma yontemi olarak ilgisiz
ve kayitsiz davranmaktadir. Bireyde derinden bir kopma, timitsizlik ve inangsizlik
goriliir. Birey isini yalnizca sosyal ve ekonomik gilivence i¢in devam ettirdigi gibi
isinden de haz duymamaktadir. Bu durumda ¢alisma yasami birey i¢in haz ve kendini
gerceklestirme alanindan ¢ok kisiye huzursuzluk ve sikinti veren bir alan haline
gelmektedir. Bu hislerden ancak c¢alisma ortaminin ve isin birey i¢in uygun hale
getirilmesi ile kurtulunabilir. Eger yapilan iste tek amag¢ para kazanmak ise isin
devamliligi muhtemelen bireye yiik olacaktir. Bdylece birey isinde daha da
umursamaz ve duyarsiz hale gelecektir. Bireyin isini severek yapmasi ve isinden
zevk almasi sonucunda hissettigi tiikenmislik, doyumsuzluk ve umursamazlik

duygulari da ortadan kalkacaktir (Tumkaya, 2000).

1.5.Tiikenmislige Etki Eden Faktorler

Hayatinin ¢ogunda agir bir yiikiin altinda ¢alisarak geciren bireylerde
tikenmiglik sendromuna daha siklikla rastlanmaktadir (Stirgevil, 2014: 77).
Tiikenmislige sebep olan pek ¢ok unsur vardir. Bunlarin bazilar bireyin kendisi ile

ilgilidir bazilar1 ise bireyin yagsadigi ¢evreden kaynaklanmaktadir. Kisisel 6zelliklerin
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arasinda yas, medeni hal, cocuk sayisi, bireysel beklentiler, ise asir1 baglilik, mesleki
doyum, motivasyon, performans, kisilik Ozellikleri, bireysel hayattaki stresler,
informal destek, iistlerinden gordiigii destek gibi Ozellikler bulunmaktadir (Izgar,
2001). Tikenmislige neden olan unsurlar bireysel ve oOrgiitsel olarak iki baslikta

incelenebilir (Strgevil, 2014: 78).

1.5.1.Bireysel Faktorler

* Yas

+ Cinsiyet

* Medeni durum

e Egitim durumu

+ Isteki calisma siiresi

» Strese yatkinlik

* Kendini isine adama ve isine asir1 baglanma
*  Cocuk sayist

» Kisisel beklentiler

+ Deneyim

» Aile yapisi ve sosyal destek.

Tikenmigligin gelismesi yasa gore farklilagmaktadir. Bu alandaki bazi
arastirmalara gore genglerin islerine karst daha yliksek beklentilerinin olmasindan

dolay1 genglerde daha siklikla rastlandigi belirtilmektedir.

Aile yapist ve sosyal destek tiikenmisligin olusumunu etkileyen bir diger
faktorlerdir. Diizenli bir aile hayatina sahip bireylerde problemler c¢evredeki
insanlarla paylasilarak sorunlara daha yapic1i c¢oziimler bulunabileceginden bu

Ozellige sahip bireylerde tilkenmislige daha az rastlanmaktadir.

Bireyin g¢evrelerinden gelen uyaricilart ne derece stres olarak algiladiklar ve
bu stres etmenleri ile ne derece basa cikabilme becerilerine sahip olduklar1 da
tikenmiglik durumlari1  etkilemektedir. Maslach her bireyde ve durumda

tikenmisligin olusmayacagini ifade etmektedir. Bireyin kisisel 6zellikleri genel
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yapist lizerinde etkiye sahiptir. Bazi bireyler kisisel oOzellikleri nedeni ile
cevresindeki olaylar1 daha stresli algilayip bunlardan daha fazla etkilenebilirken bazi
insanlar ise ayni ¢evre olaylarina daha az stres anlami yiikleyip bu durumlarla karsi
kasiya geldiklerinde daha az olumsuz duygu sergilerler. Neticede bireyin tiilkenmislik
sendromu yasayip yasamayacagini belirleyen kisisel 6zellikler arasinda yas, medeni
hal, cocuk sayisi, egitim seviyesi, igine asiri baglanma, bireysel beklentiler, 6zel

yasamda yaganan psikososyal stres kaynaklar1 gibi unsurlar yer almaktadir.

Tiikenmislik ile yas arasinda anlamli ve gii¢lii bir baglanti bulunmaktadir. s
hayatina yeni giren bireylerde kidemli c¢alisanlara kiyasla tilkenmislige yakalanma
thtimali daha fazladir. Bunun sebebi ise is hayatina yeni girenlerin daha cabuk
yorulmasi ile aciklanmistir. Bir diger aciklama ise bireyin isindeki yiik ve
sorumluluk karmasasini kaldiramamasi ve orgiite heniliz tam olarak baglanmamis
olmasindan dolay1 meydana geldigini ifade etmektedir (Sirgevil, 2006: 86). Bireyin
kendisinden fazla fedakarliklarda bulunarak isine kendini fazla adamasi ve duygusal
enerjisini fazla harcamasi neticesinde bitkin diismektedir. Arastirmalara gore yeni
mezun ve deneyimsiz ¢alisanlarda tecriibeli ve kidemli ¢alisanlara kiyasla daha fazla
tikenmislik oldugu saptanmistir. Bu durum, yeni ise baglayanlarin yiiksek
beklentileri olmasi ancak bunun sonucunda hayal kirikligina ugrayarak tmitlerini
kaybetmeleri ile ilgilidir. Yas1 biiyiik olanlarda daha az tiikenmislik goriinmesinin bir
diger acgiklamasi ise uzun seneler calisan bireylerin ¢alisma ortamina zaten uyum

saglamis olmasi, aligkanliklar1 ve rutinleri olmasi ile iliskilidir.

Bekar ¢alisanlarin evli bireylere kiyasla ve ¢ocuksuz ¢alisanlarin ise ¢ocuklu
calisanlara kiyasla daha fazla tiikkenmislik sendromuna yakalandigi gézlenmektedir.
Evli bireyler genelde kisileraras: iliskilerde ve kriz yonetiminde daha deneyimli
olduklarindan dolay1 problemleri ¢ozme konusunda da daha iyidirler. Baz1 kisilik
ozelliklerine sahip bireylerde tiikkenmislige de daha sik rastlanilmaktadir. Atilganlik
dizeyi az olan sorunlarin kendi olanaklart ile ¢oziilemeyecegini diisiinen bireylerde

tilkenmigligin fazla oldugu gozlenmektedir (Surgevil, 2014: 87).

Cinsiyet ile tiikenmislik arasindaki iligki ile ilgili farkli bakis acilar
bulunmaktadir. Bazi1 arastirmalara gore kadinlar daha fazla tiilkenmislige

yakalanirken diger arastirmalara gore ise erkekler daha fazla tiikenmislige
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yakalanmaktadir. Cinsiyet rolleri bakimindan diisiiniildiiglinde kadinlarin daha fazla
duygusal tikenme yasadigi ve erkeklerin ise daha ¢ok duyarsizlasma yasadig
gozlenmektedir. Kadinlarin islerine karst daha hassas olmasi ve iliskilerinde
karsidaki kisiye daha fazla 6nem vermesi nedeni ile kadinlarin tilkkenmislige daha
fazla yakalandiklar1 diisincesi mantiklidir. Bazi arastirmalara gore ise cinsiyetin

tiikkenmislik tizerinde bir etkisi bulunmamaktadir (Maslach, 1982: 52).

Egitim seviyesi ile tiikenmislige yakalanma arasinda bir iligki bulunmaktadir.
Bu alandaki caligmalara gore {iiniversite mezunu olmayan bireyler daha az
tilkenmiglik yasarken lisans mezunlar yiiksek lisans mezunlarina kiyasla daha fazla

tilkenmislige yakalanmaktadir.

1.5.2.0rgitsel Faktorler

Bir caligma ortaminda tiikenmislik sendromunun yasanmasina neden olan
bazi unsur ve uygulamalar vardir, bunlar: demokratik olmayan is yeri, elestirilerin
yapict olmamasi, ddiillendirmenin eksik olmasi, ¢alisanlara elestiri ve odiillendirme
hususunda esit davranilmamasi, c¢alisanlarin isi ile ilgili baz1 belirsizlikleri olmast,
personelin is giivencesi oldugunu hissedememesi, personelin isi ile bazi
engellemelere maruz kalmasi, personelin huzurlu dinlenme imkanlarinin olmamasi,
biirokratik gorevlerin fazla olmasi ve zaman kaybina sebebiyet vermesi, yoneticilerin
personelin ihtiyaclarina ilgi gostermemesi, is yiikiinlin agir olmasi, siirekli ayni isi

gérme, uzun ¢aligma saatleri vb. seklinde siralanabilir.

Is ortammda is yiikii ve belirsizlik gibi birtakim stres unsurlarinin
tikenmislige etkisi oldugu ve bunlarin kisilik 6zellikleri ve 6zgiiven duygusu ile
etkilesim halinde olarak tiikkenmisligi etkiledigi saptanmistir (Maslach ve Jackson,
1981: 100). Ek olarak ¢alisan ve is ¢evresindeki degerler, rol ¢atismalari, 6dil ve
adalet ile ilgili olumsuz durumlarin da tlikenmislik {izerinde etkisi oldugu
gbzlenmektedir. Calisanin degerleri ve orgiitiin degerleri arasinda farklilik oldugunda
tilkkenmislige daha yatkin olundugu gézlenmektedir (Budak ve Siirgevil, 2005: 97).
Bazi arastirmalarda is yiikiinlin artmasi ile birlikte tilkenmislikte de artis oldugu ve
adaletsiz 0diil sistemlerinin (sosyal ve finansal) calisanlarda tiikenmislige karsi

yatkinlig1 da artirdigr gozlenmistir (Maslach ve Leiter, 2008: 500).
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Tiikenmisligin lizerinde etkili olan diger unsurlar is tatmininin azalmasi, diisilk maas
alma, uzun c¢aligma saatleri ve yiiksek beklentiler seklinde siralanabilir (Neuberg ve

digerleri, 2017: 190).

Tiikenmislik ile ilgili arastirmalara bakildiginda tlikenmigligin isle alakali
kronik stresin neticesinde meydana geldigi ve is yerinde strese neden olan unsurlarin
tilkkenmislik riskini de artirdig1 saptanmistir. Bu unsurlar, stresli ¢alisma ortamlari, rol
catismalari, rol belirsizligi ve agir is yiikiidiir (Shepherd ve digerleri, 2011:398).
Bunlara ek olarak, mesleki hastaliklarindaki artis, yiiksek c¢alisma temposu,
ulagilmasi zor hedefler, uygunsuz ¢alisma sartlari, isle ilgili eksik bilgi verilmesi,
bireyler aras1 ¢atigmalar, isini kaybetme endisesi, gibi durumlar da tiikenmislige

etkisi bulunan unsurlar arasindadir(Cardoso ve digerleri, 2017: 122).

Is yerinde is yiikiiniin agir olmas: tiikenmisligin boyutlarmndan biri olan
duygusal tikenme Uzerinde etkilidir. Tiikenmisligin artig1 is taleplerinin yiiksek
olmasi ve kaynaklarin yetersiz olmasi ile dogru orantilidir. Tiikkenmisligi artiran diger
unsurlarin arasinda zaman baskisi, is yerindeki catigmalar, geri bildirimin yetersiz
olmasi, kisith 6zerklik, rol belirsizligi ve is yiikii olarak ifade edilebilir (Engelbrecht,
ve Bester, 2009: 5). Isyerindeki bireylerle etkilesimin oram ve niteligi de duygusal
tikenmislik tizerinde etkili olan diger unsurlar arasindandir. Duygusal tiikenmenin
yasandig1 iletisim tiirleri arasinda yiiz ylize, cok sayida ve uzun siireli iletisimler yer
almaktadir. Takim caligmasinin kotli olmasi, denetimin yetersiz olmasi, liderlik ve
isbirligi ile ilgili karsilagilan problemler ve is yerindeki ¢atismalar da tiikenmislige

sebebiyet vermektedir (Béhrer-Kohler, 2013: 3).

Is yerindeki ortamm asir1 kati ve biirokratik algilanmasi sonucunda
duyarsizlagma da artmakla birlikte performans ile uyumlu olmayan bir 6dullendirme
sisteminin var olmasi ile birlikte bireysel basarida da disiisler gozlenmektedir.
Bunlarin yaninda c¢alisanin isyerinde kendini gerceklestiremeyecegini fark etmesi ve
elindeki yetersiz kaynaklar ile basarili olmaya calismast ve is yerindeki iletisim

sorunlar1 da tilkenmislige yol agmaktadir ( Cordes ve Dougherty, 1993: 632).
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1.6.Tiikenmisligin Belirtileri

1.6.1. Fiziksel Belirtiler

Freudenberger ve Richelson (1994: 54) tiikkenmislik yasayanlarin ¢ogunda
caligma hayatlarinin ilk yillarinda hevesli, kendine giivenli, fazladan mesaiye kalan
ve yorgun olmasina karsin yiiksek performans gostermek icin cabalayan bireyler
olduklarini ifade etmislerdir. Zamanla olusan bazi nedenlerden dolay1 bu bireylerin
metabolizmasinda aksakliklar goriilmekte ve buna bagli olarak da bireyin enerjisi
azalmaktadir. Bireylerin igine karsi enerjisi tiikenmesi ile birlikte fiziksel olarak da

bazi sorunlar yasadig1 gozlenmektedir.

Tikkenmisglik yasayan bireylerde somatik semptomlar siklikla goértilmekle
birlikte bunlar bireyden bireye degisiklik gostermektedir. Genel olarak somatik

semptomlar su sekildedir:

o Surekli yorgun ve bitkin hissetmek,

o Siklikla bas agris1 olmasi,

o Uykusuz olmak,

e  Nefes almada zorluk yasamak,

. Uyusuk hissetmek,

. Zayiflama,

o Viicutta genel bir agr1 olmasi,

e  Kolesterol seviyesinde artis,

o Koroner kalp hastaligina yakalanma riskinin artmasi,
o Siklikla nezleye yakalanma,

e  Gastrointestinal (mideye ait) bozukluklar,

. Deride bazi1 kizarikliklarin olusmasi.

1.6.2. Psikolojik / Duygusal Belirtiler

Psikolojik semptomlar diger semptomlara kiyasla daha az goze carpmaktadir.

Bu belirtiler su sekilde siralanabilir: psikolojik olarak hassas olma ve psikolojik
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sorunlar, engellenmislik duygusu ve agresiflik, sabirsizlik, nedeni belirlenemeyen
huzursuzluk ve endise hissi, 0zgiivenin azalmasi, giigsiizliik, ¢evreye karst kin
besleme, yasama karsi olumsuz tutumlara sahip olma, diger insanlar1 elestirme
davranigi, isine karsi imitsiz, ilgisiz ve tatminsiz hissetme, aile i¢cindeki problemlerin
artmasi, kaynagi olmayan siipheler, diisiincelerin belirsiz ve karmasik olmasi,
kibarlik, saygi ve akranlik gibi olumlu duygularin azalmasi, cgaresizlik hissi
(Surgevil, 2014: 31).

Tikenmigligin belirtileri kisiden kisiye farklilik gostermekle birlikte
genellikle rastlanan belirtiler su sekildedir: hayal kirikligina kapilma, endise
duygusu, isine ve cevresine karsi yabancilik ¢ekme, Ozgilivenin azalmasi, kendi
problemlerinin sorumlulugunu baskasina atmaya calisma, huzursuz ve umursamaz

hissetme seklide ifade edilebilir.

Bunlarin yaninda;

e isten verim alamama,

e Unutkanligin artmasi,

e Herhangi bir konuya odaklanmada zorluk yasama,
e Yaraticiligin azalmasi,

e Nedeni saptanamayan huzursuzluk ve endise hissi.

Bireyin yasadigi bu belirtilerin neticesinde tiikkenmislikle alakali bagka bir grup
belirtiler de giin yiiziine ¢ikmaktadir. Bir isletmede bu belirtilerin artmasi ile birlikte
o isletmede orgiitsel tilkenmiglikten bahsedilebilir ve bu durum isletmeye biiyiik
maliyetlere yol agmaktadir. Insanlarin strese karsi direngli olmalari ile birlikte stres

ile alakal1 rahatsizliklara ve tiikenmislige de direncli olduklar1 s6ylenebilir.
1.6.3. Davramssal Belirtiler

Davranigsal belirtiler diger belirtilere gore daha godzle gorulebilir olmakla
birlikte tiikenmisligin oldukca ilerledigini gdsteren belirtilerdir. Tiikenmisligin

davranigsal semptomlar1 arasinda caresiz hissetme, kolayca aglama, isleri erteleme
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veya hi¢ yapmama davranisi, konsantrasyonu toparlayamama, kendini savunmasiz
hissetme, ise ve isletmeye karsi ilginin azalmasi, Orgiitsel baglilikta azalmalar, ise
gec gelme veya hig gelmeme durumu, isi yavaslatma veya isten ayrilma gibi

davraniglar yer almaktadir.

Tiikenmislik sendromu yasandiginda meydana gelen psikolojik semptomlar
davranigsal semptomlar olarak da sayilabilmektedir. Bunun nedeni bireyin isini

isteksiz oldugu ve motivasyonu olmadigi i¢in sevmemesidir.

Tiikenmislik sendromuna yakalanan bireylerde asagidaki davranigsal

semptomlara rastlanabilir:

e Cabuk o6fkelenme,

e ise gitme konusunda zorluk yasama,

e isle ilgili kaygilarim olmasi,

e s yerinde takdir edilmedigini hissetme ve alingan olma,
e ise gecikme,

e Zararli maddeleri kullanma yatkinligi,

e Ozgiivenin azalmasi,

e Kolaylikla aglama,

e isyerindeki bireylere giivenememe,

e Isletmeye ve isine kars1 ilginin azalmast,
¢ Basarisiz oldugunu diislinme,

e Bireyin ¢alismaya ve isine karsi direng gostermesi (Maslach ve Leiter,
1997: 26; Potter, 1998: 39)

1.7.Tiikenmisligin Sonuclar:

Tiikenmisligin neticeleri bireyin kendisine olan saygisini kaybetmesi, is
performansinin azalmasi, isle ilgili olgulardan (miisteri, is ve isletme) kacinma, isteki
pozisyonun suistimal edilmesi seklinde siralanabilir (Kaygin ve Naktiyok, 2012:
102). Birey kendisini daha fazla tiikkenmis hissetmesi ile birlikte is yerinde de daha

icine kapanik, huysuz, sabirsiz ve kaba biri haline gelmektedir. Bireyde ¢alismadan
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kaginmak i¢in mola siirelerini uzatma egilimi gézlenebilir. Profesyonel kimlik ile aile
icindeki roller arasindaki ayrimi diizglin yapamayan bireylerde aile iiyelerine de
sanki 1s arkadasiymis gibi veya miisterisiymis gibi davrandigr goézlenebilir
(Cakiroglu ve Tengilimoglu, 2014: 172). Bunun sonucunda hem aile ig¢indeki

iliskilerde hem de is yerindeki iligskilerde problemler ortaya ¢ikmaktadir.

1.7.1. Tiikenmisligin Kisisel Bedeli

Tiikkenmigligin bireyde neden oldugu hisler, caresizlik, bitmislik ve kapana
kisilmig hissetme gibi siralanabilir. Bireyin sergiledigi davraniglar gozlendiginde
tikenmisligin normal bir stres unsurundan daha olumsuz bir olgu oldugu

g6zlenmektedir (Ersoy ve Demirel Utku, 2005: 44).

Bireyin basina gelen olumsuzluklar neticesinde bireyin kendini yiprattig
ifade edilmektedir. Ancak is yerinde var olan gerginlik, bireyin yorgun
hissetmesinin temel kaynagidir. Bu gerginligin uzun bir siire devam etmesi ile
birlikte bireyin uyku problemleri yasadigi gozlenmektedir, bu uyku problemleri
neticesinde de birey kendini huzursuz ve halsiz hissetmektedir (Ardi¢ ve Polatci,
2015: 32). Yasadig1 huzursuzluk dyle bir hal alir ki birey hayatinda asla bir seylerin
diizene girmeyecegini veya hep birtakim problemlerle basa ¢ikmak zorunda kalagini

diisiiniir (Y1lmaz vd., 2014: 140).

Tiikkenmiglik sendromunun psikolojik, fiziksel ve davranigsal belirtilerinin
fark edilmesinde gecikilirse bu semptomlarda asir1 oranlarda artabilir. Tilkenmisligin
baslarindaki belirtiler daha ¢ok bas agrisi, cabuk agresiflesme, 6zgiivende azalma
seklinde kendini gosterirken ilerledik¢e daha yikici ve zararli semptomlara doniisiir

ve bazen intihara kadar dahi ilerleyebilir (Koyuncu, 2005: 355).

Tiikenmislik fiziksel, kisilerarasi, davranigsal ve psikolojik sonuglara neden
olur. Benlik saygisinda azalma, depresyon, asabilik, hissizlik, caresiz hissetme,
kaygi, yorgun olma, uyku problemleri ve bas agrisi tiikenmisligin fiziksel ve
duygusal sonuclaridir. Kisiler arasi sonuglari; Bireyin aile ve arkadas iliskilerinde

olumsuz yonde sorunlar yasamasi ise kisilerarasi sonuglarindandir (Shepherd ve
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digerleri, 2011: 400). Is arkadaslarina, miisterilerine ve isyerine kars1 mesafeli ve

ilgisiz davranislar tutum ve davranislarina yonelik sonuglaridir.

Tilikenmislikte sadece is yerindeki kisiler arasi iliskiler degil ayn1 zamanda ev
icindeki ve akranlarla olan iligkilerde de aksakliklar yasanmaktadir (Jackson, Schwab
ve Schuler, 1986: 634). Bu sorunlar kendini aile ve arkadaglar arasinda catigsmalar

yasanmasi ve bireyin bu kisilere karsi ilgisiz olmasi ile kendini gostermektedir.

Tiikenmislik sendromuna yakalanan bir kisi saglik sorunlarna da yatkindir.
Psikolojik zayifliklar1 bulunmaktadir ve yorgunluk, halsizlik gibi belirtiler de
sergilemektedir. Bireyde bitmek bilmeyen soguk alginligi ve beden agrilar1 var
olmaktadir. Birey sabahlar1 uyandiginda ise gitmekte direng gdosterirken ufacik
sorunlart dahi biiyliterek O0fke nobetleri gecirebilmektedir (Dincerol, 2013: 50).
Tiikenmiglik evresinden sonra duygusal olarak birtakim degisiklikler de
gozlenmektedir. Vazgecilmislik duygusu, ruh halinde derin degisimler, benlik
saygisinda azalma, umutsuz ve caresiz hissetme gibi degisimler gdzlenebilir

(Messina, 1982: 23: 11).

1.7.2. Tiikkenmisligin Calisma Hayatina Etkileri

Tilikenmiglik is yasaminda performans diisiisii, basarisinin azalmasi, isine
karst umursamaz bir tutum, is degistirme arzusu ve ise devamlilikta sorun yasama
gibi etkilere sahiptir (Siirgevil Dalkilig, 2014: 141). Bunlarin arasinda en sik
karsilagilan belirti, is performansimin azalmasidir. Isin niteligi ve kalitesine
bakildiginda bu diisiis daha iyi anlagilmaktadir. Bireyler miisterilerine daha az zaman
ayirarak iletisimlerini de azaltirlar. Kisinin isine karst motivasyonu azdir, agresif
davraniglar sergiler ve antipatik bir tutum takinir. Verdigi kararlarn dikkatsizce verir
ve neticelerini tartmaz. Tiikenmislik sendromuna kapilan bireylerin arastirmaci
olmaktan ziyade ellerindeki ile yetinmeyi tercih ettikleri gozlenir, yaptiklar: iglerde

yenilik¢i bir tutum takinmazlar (Kavoglu, 2009: 65).

Islerinde yiiz yiize iletisim icinde olunan bireylere kars1 olumsuz tutumlar
sergilemek, isinde hata yapmak, iletisim kurmada sorun yasamak, isten ayrilmay1

diistinmek ve is degistirme isteginin artmasi, i yerinde diger insanlarin oldugu
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yerlerde bulunmaktan kaginma, is ile ilgili ideallerin ortadan kalkmasi, i tatmininin
azalmas1 ve oOrglite daha az bagli olmak gibi davranislar tilkenmisligin is hayatina

etkileri arasindadir (Kahya, 2015: 532).

Tikenmislik sendromu is doyumunu ve miisteri memnuniyetini dogrudan
etkiledigi i¢in iste aksakliklara neden olabilmektedir (Shepherd ve digerleri, 2011:
400). Orgiitsel bagliligin azalmasi, ise devamsizlik davramsi gibi davramslar
neticesinde de orgiitiin genel verimliliginde azalmalar goriilmektedir. Tiikenmisligin
orgute etkilerine is devamsizligi, yalniz kalmak isteme, ¢alisan ve istlerle iliskilerin
kotli olmasi, is kazalari, mesleki kaginma, is yerinden erkenden ayrilma,

performansin ve iiretkenligin azalmasi 6rnek verilebilir (Maslach, 1981:99).

Tiikenmislik sendromuna yakalanan ¢alisanin basarisinin azalmasi ile orgiitiin
de basaris1 biiylik oranda diismektedir. Zira tiikenmislik ¢alisanin daha az yaratici
olmasina neden olmakta, miisteriler ve is arkadaslar1 ile de iliskisini olumsuz yonde
etkilemektedir. Bunlarin tamami da isin niteli§ini azaltarak calisanin isinden

kaytarmasina yol agmaktadir (Seta vd. 2000).

Bunlarin neticesinde tiikenmislik yasayan bireyin isten ayrilmaya yatkin
oldugu gozlenmektedir. Bu durum da isletmeye hem kalifiye ¢alisani kaybetme hem
de onun yerini dolduracak yeni eleman arayisina girme ve yeni elemanin isi
O0grenmesi, Orgilite uyum saglamasi gibi siirecler diisiiniildiigiinde isletmeye mali

acidan yiik olacag belirtilmektedir.

1.7.3. Tiikkenmisligin Aile Hayati iizerindeki Etkileri

Tiikenmiglik yalnizca calisma hayatinda birtakim olumsuzluklara neden
olmadig1 gibi aile hayati iizerinde de olumsuz etkilere neden olabilmektedir. Ev
hayatinda, is yerinde olmadigi gibi takdir gérmeme hissi, tiikkenmisligin ortaya
cikisinda etkili olan faktorlerden biridir (Caglayan, 2007: 47). Is hayatindaki
sorumluluklarimi yapmasi1 gerekenden daha iyi bir sekilde yerine getiren bireyin
ailesinde de bu gayretlerin dikkate alinmadigini gérmesi ile ve ailesinden umdugu
takdiri gormemesi sonucunda isine karst heyecaninda azalmalar yasayarak

tilkenmislik sendromuna yakalanmaktadir.
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Tiikenmislik sendromu aile bireyleri arasindaki bagin giderek incelmesi
neticesinde aile tiyelerinin birlikte ¢aligmay1 reddetmeleri ile birlikte gelisen ve aile
uyelerinde psikolojik sorunlara yol acan bir durumdur. Aile i¢inde tiikenmislik aile
bireylerinin bir sorunu ¢ézme asamasinda tiim aile bireylerinin nasil etkilendigini
aciklamaktadir (Goktepe, 2016: 60). Is hayat1 sebebi ile tiikenen bir zihin en ufak
sorunlara kars1 duyarli hale gelir ve aile ortami da bu durumun yasanmasi i¢in uygun
zemin hazirlamaktadir. Bu durum zamanla bireyin ailesine karsi hissiz hale

gelmesine neden olmaktadir.

Bazi durumlarda ise bireyler evlerinde is hayatlar1 hakkinda konusmaktan
kacinirlar. Bunun nedeni iste yasanan sorunlar ile aile hayatim da {izmek
istememelerinden kaynaklanmaktadir. Bireyin bu davranisi ile ailesini kendi yasadigi
sorunlardan korudugu diisiincesine neden olmaktadir. Tiikenmislik sendromuna
kapilan birey bakimindan bu davranig olumlu algilanmasina karsin paylagimer ve
acik bir iligki silirdiiren evli bireylerin iliskilerinde birtakim sorunlara yol

acabilmektedir (Siirgevil Dalkilig, 2014: 145).

1.8.Tiikenmislikle Miicadelede Gelistirilen Yontemler

Maslach ve Leither’a (1997, s. 20) gore birey tiikenmislik sendromuna
kapilmadan evvel baz1 tedbirlerin alinmasi ile heniiz kiigiik olan sorunlarin kolaylikla
asilabilecegini One siirmektedir. Burada asil amag¢ Tiikenmislik sendromunun
olusmasini Onlemektir fakat ekonomik faydalar da gz oniinde bulundurulmaktadir.
Tiikenmislik sendromuna yakalanma riskinin azaltilmasina ek olarak bireyin ise
bagliligmmi artiracak tedbirlerin de alinmasi ile durum daha iyiye gotiiriilebilir.
Aragtirmalar tiikenen bireyin dinlenip ¢evresinden destek almasi ile iyilesme siirecini
hizlandirabilecegini gostermektedir. Destegin 6nemi, bireyin isgdrdiigli isletmede
ideal kaybinin tilkenmislige olan etkisi incelendiginde daha da 6n plana ¢ikmaktadir.
Sorunun kabul edilmesi ilk adimdir. Yasanan olayin durumsal oldugu algilanmasi
tilkkenmenin halledilmesinde etkili olmaktadir. Sorunu olan kisilerin ¢cogu bu sorunun
kendisinden kaynaklandigin1 diistinmektedir. Bu noktada stresin duruma bagh
oldugunun fark edilmesi bireydeki caresizlik ve utan¢ hislerini de diisiinmektedir
(Babaoglan, 2006, s. 27). Tiikenmislik sendromu ile miicadelede bireysel ve orgiitsel

yontemler olarak basarili metotlardan faydalanilmalidir.
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1.8.1. Bireysel Yontemler

Tilikenmislik bireyin tek basina bas edebileceginden daha biiyiik bir sorun
olarak gorilmekle birlikte bireyin de bu soruna doénik c¢ozumler Gretmekten
kacinmas tilkenmiglige giderek daha da yakalandiginin gostergelerindendir. Birey
bu siiregte kendisine gerek psikolojik gerekse de fiziksel bakimdan pek ¢ok yontem
ile kuvvet kazandirabilir. Birey, tiikenmisligi ortadan kaldirmak i¢in gerekli adimlari

atma cesaretine sahip olmalidir (Siirgevil Dalkilig, 2014: 153).

Tiikenmislik sendromunun oOniine ge¢gmede bireysel kontrol olanaklar
olusturmak ve bunlari basarili bir sekilde uygulamak etkili olacaktir. Orgiitiin bireyi

kontrol etme olasiliginin az oldugu durumda bireysel miicadele metotlar1 etkilidir.

Bireysel seviyede uygulanabilecek metotlar arasinda bireyin objektif karar
verme yetisi ve sorunla basa ¢ikma becerisi gelistirmesi 6nem arz etmektedir.
Calisanin bazi1 olaylar1 algilama bigimlerinde farkliliklar olabileceginin farkinda
olmasi bu sorunlarin ¢oziimlenmesi ve olaylar karsisinda verecegi kararlar lizerinde
etkili olmaktadir (Goktepe, 2016: 100). Bireyin yaptigi ise karsi gergekei
beklentilerinin olmasi1 ve ideallerinde de gercek¢i davranmasi tiikenmislige

yakalanmas1 hususunda bireyi koruyan unsurlardandir.

Bireyin  kendisinin  uygulayabilecegi  yontemler arasinda  sunlar

bulunmaktadir:

-Glinliik plan etkili bir sekilde diizenleme

- Kendini tanima ve ne istedigini bilme

- Girisimcilik becerilerini gelistirme

- Glndelik olarak bireyi motive edici sozler sdyleme

- Siirdiiriilen isin giigliik ve zorluklar1 hakkinda bilgi sahibi olma

- Ise kars1 gercekei hedeflerin olmasi ve beklentilerin asiriya kagmamasi
- Ise olumlu bir pencereden bakma

- Diizenli olarak gevseme ve nefes egzersizlerinin yapilmasi

- Eve is gotlirmeme

- Beslenmenin dengeli olmasi ve 6giin atlamamak
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- Bos zamanlarda yapilan hobilerin olmas1

- Tatil ve dinlenme i¢in vakit ayirma

1.8.2. Orglitsel Yontemler

Yoneticilerin bir kismi genelde tiikenmislikle ilgili durumlar1 yok sayarak
bunun olusumundaki nedenlerin Kkendileri olduklarini diisiinmemektedirler. Bu
durumun temel sebebi, kendileri iizerindeki sorumluluklar1 kabul ettiklerinde
calisanlarin is yiikiinii azaltmalar1 ve calisma sartlarinda da bazi iyilestirmeler
yapmalar1 gerekmektedir. Yoneticilerin ¢ogu, zaman, maddi imkan veya sorunlari
halletmeye doniik kabiliyetleri olmasma karsin tilkenmislige karsi bir davranista
bulunamayacaklar1 kanisina sahiptirler (Stirgevil Dalkilig, 2014: 183). Bu diislince
gerek isletme gerekse de calisanlar agisindan biiyiikk sorunlara yol agabilmektedir.
Tiikenmislik ile basa ¢ikarken sadece birey odakli hareket etmek yanligtir, hem isi

hem de bireyi gdz oniinde bulundurmak sarttir.

Tiikenmislik ile basa ¢ikmak isteyen isletmelerin faydalanmasi gereken
orgiitsel basa ¢ikma metotlar1 su sekildedir: ¢alisan tercihi, orgit yonetimi ve 6rgut
i¢i gelisim, personel giiclendirme, catisma yonetimi, performans degerleme, sosyal
destek, calisilan Orgiitiin ¢evre sartlarinin gelistirilmesi, egitim programlar1 ve is

zenginlestirme gibi metotlar (Yirik vd., 2014: 6226).

Islerin yolunda gitmesi, seffaf ve net bir duygusal ortam saglamak
bakimindan orgiit i¢inde kisileraras: iletisim agmin kalitesi ve niteligi Onem arz
etmektedir. Bir diger etkili metot ise terfidir, terfi sayesinde ¢alisan yaptigi isten zevk
alir ve daha ¢ok sorumluluk almaya calisarak isletmeye olumlu bir etki saglar

(Goktepe, 2016: 101).

Isletmelerin uygulayabilecegi orgiitsel basa ¢ikma metotlar1 su sekildedir:

- Calisan doniisiimiinU saglama
- Caliganin kigisel 6zelliklerine saygi duyma
- Calisana iginde terfi alma olanagi verme

- Kisilerarasi iletisimi destekleme
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- Calisanlar1 seminerler ve grup caligmalariyla yenileme

- Tukenmislik sendromunu tanitma ve 6nlemek i¢in seminerler verme

- Ucretlerin beklentiyi karsilamas1 ve herkes igin adil verilmesi

- Yoneticinin karar verme asamasinda personelin gereksinim ve beklentilerini de g6z
oniinde bulundurmasi

- Orgiit icinde anlayisli ve elestiriye acik bir yap: kurma

- Is yerinde alayci, kaba ve uygunsuz eylemleri énleme
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2.BOLUM: IS YASAM KALITESI

2.1.1s Yasam Kalitesi Kavram

Yasam kalitesi kavrami hayat sartlar1 kapsaminda ulasilabilecek bireysel
doyum seviyesini etkileyen rahatsizlik ve giindelik hayatin psikolojik, sosyal ve

fiziksel etkilerine verilen bireysel tepkileri kapsamaktadir (Ylksel, 2007: 50).

Yasam kalitesi kavrami ile bireyin psikolojik, fizyolojik ve toplumsal iyilik
durumu ve gundelik faaliyetlerini devam ettirebilmesi ifade edilmektedir. Bu
kavram, saglik, maddi, ailevi, fiziksel ve psikolojik iyilik durumlarinin objektif ve
stibjektif olarak degerlendirilmesidir. Bireyin fiziksel sagligi, geliri, akran iliskileri,
sosyal rolleri, fiziksel aktifligi gibi degiskenler bireylerin yasam kalitesine dair
objektif degerlendirmeleridir. Bireyin bu kosullardan aldigi bireysel tatmin ise,
stibjektif degerlendirmeleri ifade etmektedir (Koltarla, 2008: 55).

Yasam kalitesi ile ilgili tanimlar her ne kadar bireyin 6znel algisina odaklansa
da yasam Kkalitesi kavrami hem 6znel hem de nesnel bakimdan incelenmelidir
(Aydmer Boylu, 2007:2). Gelir, egitim, meslek, saglik, yasanilan konutun durumu
vb. bireyin yasam Kkalitesine dair nesnel gostergeleri ifade ederken; sibjektif
goOstergeler ise bireyin sahip oldugu bu olanaklarda aldigi doyumdur (Torlak ve
Yavuzcehre, 2008: 30; Malkina- Pykh, 2001:7; Veenhoven, 1996:1). Baz
aragtirmacilar, nesnel gostergelerin daha 6nemli oldugunu savunurken (Kaya, Ipekgi
Cetin ve Kuruliziim, 2011: 85), baz1 arastirmacilar ise 6znel degerlendirmelerin daha
onemli oldugunu ifade etmektedir (Aksungur, 2009: 12). Ancak hem 6znel hem de
nesnel gostergeler igin evrensel bir sistem ya da standart bulunmamaktadir
(Demirkaya, 2010: 95).

Isteki hayatla alakali olarak; memnuniyet seviyesi, motivasyon, Kkisisel
tecribe gibi kavramlar isteki hayat kalitesini belirtmektedir. s hayat Kalitesi,
bireylerin bir isletmede c¢alisirken Onemli bireysel gereksinimlerini ne derece
karsilayabildigi ile ilgilidir. Is hayat Kalitesinin calisanlara asilandigi kavramlar,
giivenlik, duardstlik, aile demokrasisi, sahiplik, 6zerklik, sorumluluk, esneklik gibi
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kavramlardir. Is hayat kalitesini artirmak isteyen isletmeler, personellerine karst
destekleyici ve agik bir tutum sergilemelilerdir ve her tiirlii iletisim kanalin1 da agik
tutarak calisanlarii da verilecek olan kararlara dahil etmelilerdir (Ozgen vd., 2002:
307).

Bir personelin hayati siiresince ulasabildigi maddi ve maddi olmayan
degerlerin toplami, is hayat kalitesi olarak ifade edilmistir (Ulusoy, 1997: 6). Bu
kavramin igerdigi bilesenler ¢ok genistir, su sekilde Ozetlenebilir: calisma etigi,
caligma sartlar ile ilgili tedbirler, personelin memnuniyeti ya da memnuniyetsizligi,
tiretim verimliligi hususundaki yonetimsel endiseler vb. (Sener, 1998: 4). Bu ifadeye
gore is hayat1 kalitesi, personelin gerek ruhsal gerekse de fiziksel gereksinimlerinin
karsilanarak is hayatin1 etkileyen bilesenlere biitiinciil bir yaklasim ile ¢alisma

ortaminda uyum ve verimi saglayan ve personeli motive eden 6zelliklerdir.

Calisma yasamu kalitesi kavrami, i doyumu saglayan caligma sartlarinin
hazirlanmasr ile ilgilidir. Isten alman doyum sadece is yasamu kalitesini degil, bireyin
sosyal yasantisinin kalitesi lizerinde de etkili olan bir unsurdur (Adler, 1999: 19).
Calisma yasamui kalitesini etkileyen belirleyiciler su sekilde ozetlenebilir: is ve is
yasamini etkileyen, isin yapisi, ilicretler ve kazanclar, calisma sartlari, islerin
organizasyon ve yonetimi, isyerinde kullanilan teknoloji, ¢alisanin is doyumu ve
motivasyonu, ise katilim, istihdam giivencesi, sosyal adalet ve sosyal giivenlik,

stirekli seminerler gibi unsurlar (Can, 1991: 94).

Calisma yasamu kalitesi, son senelerde yonetim literatiiriinde sik sik incelenen
bir kavram haline gelmistir. Bu degisen tutumun nedeni, is tasariminda igletmeye
biitiinciil bir yaklasimla yaklasarak verilen gorevleri eldeki imkanlar ve ¢alisanlarin
kapasitesi bakimindan degerlendirerek en uygun Orgit ikliminin olusturulmasidir
(Ozyurda,1994: 89).

Glinlimiizde isletmelerin ¢ogu isyerindeki hayati nasil kaliteli hale
getirebilecekleri ile ilgili tedbirler almaya calismaktadirlar. Ornek vermek gerekirse,
konaklama sektdriinde calisanlarin psikolojik iyilikleri her zaman en iyi seviyede
tutulmaya calisilmaktadir ve bu nedenle bu sektorde calisanlarin eglenmesi ve mutlu

olmasi i¢in bazi uygulamalar hayata gecirilmistir (Chan, 2010: 725). Calisma hayati
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kalitesinin nasil algilandigi, isletmeden isletmeye degiskenlik gostermektedir.
Singhapakdi vd. (2010) tarafindan yapilan bir arastirmaya gore kiiciik isletmelerde
calisan pazarlama yoneticileri, biiylik isletmelerdeki meslektaglarina goére daha
yiiksek is yasami kalitesi algisina sahiptir. Is yasami kalitesini isletme kiiltiirii ve
ulusal kiiltiire gore de degiskenlik gostermektedir. Toplumsal 6zellikler sergileyen
kiiltiirlerde bireysel kiiltlirlere kiyasla is yasami kalitesi algilamasinda ahlak ve etik
gibi konulara daha fazla odaklanilmaktadir (Marta vd., 2013). Is yasami kalitesinin
algilanmasinda cinsiyetin de rolii bulunmaktadir (Singhapakdi vd., 2014). Naude vd.
(2013: 332) yiiriittiikleri arastirmada otel ve resort konaklama tesislerindeki iki
isletmenin 6n biiro ¢alisanlarinin arasinda is yasami kalitesi algilamasi bakimindan
farklilik oldugunu saptamislardir; otel calisanlar1 daha yiiksek seviyelerde is yasami

kalitesi algisina sahiptirler.

Rekabet piyasasinda isletmelerin miisterilerini memnun edebilmek ve sadik
miisteri kitlesi olusturmak i¢in biiyiik gayretler i¢ine girmektedirler (Demir, 2011).
Ote yandan, miisteri memnuniyetinde etkili olan unsurlardan biri de ¢alisanlarin is
yagsami kaliteleridir (Y1ldiz, 2011). Bu bakis agisina gore isletmelerin miisterileri ile
ilgili hedeflediklerini elde edebilmeleri i¢in odaklanmalar1 gereken konulardan birisi
de personelleridir ve bu nedenle is yerinin daha iyi hale getirilmesi is yasami

kalitesini de artiran bir unsur olarak gbze ¢arpmaktadir.

Calisma hayat1 kalitesi ortalamanin altinda olan ve motivasyonu az olan
calisanlarin isinde verimli ve basarili olma ihtimali de ¢ok diisiiktiir. Bu nedenle
isletme yoneticileri, igletmelerinde c¢alisanlarin psikolojik ve fiziksel iyiliklerini g6z
onilinde bulundurmali ve motivasyonlari artiran faaliyetlerde bulunarak is yasami

kalitelerini ylkseltmelidir (Aba, 2009:1).

Sosyo-teknik sistemin bir pargasi olan ¢aligma hayati kalitesi iki etmen
uzerinden temellendirilmektedir.  Bunlardan ilki, ¢ikt1 {izerine odaklanma ve
organizasyonun tamaminin entegre hale getirilmesidir. Islerinde Gretim projesi veya
girdiye odaklanan yoneticiler, genellikle dokuman, istatistiki veri, kural ve
yonergeler iizerinden islerini yiirtitmektedir; ¢iktiya odaklanan yoneticiler ise, daha

Iyl sonuca erismeyi ve kaynaklarima yeni degerler eklemeyi hedeflemektedir. Bu
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yoneticiler i¢in ¢ikt, personelle haberlesme ve odiillendirme metotlar, igyeri

prosediir veya yonergelerinden ziyade g6z 6nlinde bulundurulan unsurdur.

2.2.Is Yasam Kalitesinin Tarihsel Gelisimi

1930-40 seneleri arasinda artis gosteren sendika hareketleri ile birlikte
calisma sartlarinin daha iyi hale getirilmesi yolunda istekler de dile getirilmistir.
1950’11 senelerin sonuna yaklasildiginda is yasamindaki gii¢liiklerin ¢alisma hayati
kalitesi tizerinde etkili oldugu goéze c¢arpmistir. Calisma hayati kavraminin ilk
taniminda vurgulanan iki unsur is tatmini ile psikolojik iyilik durumudur (Cummings
ve Worley, 2009: 12). Calisma hayati kalitesi kavrami ile olarak Amerika ve
Ingiltere’de olusmus ve ilerleyen senelerde de Norveg, Hollanda, Hindistan ve

Japonyada da kullanilmaya baslanmistir (Davis ve Trist, 1974: 247).

1972 senesinde Uluslararasi ¢alisma Iliskileri Konferansi (International Labor
Relations Conference) esnasinda tartisilan (Moen, 1999) calisma hayati kalitesi
kavram orijinal olarak is¢i ve ¢alisma ortam1 arasindaki iliskinin kalitesi ile ilgilidir;
bu terim ile is terimine yalnizca teknik ve ekonomik ac¢idan degil ayni zamanda
insancil agidan da yaklasilmasi onerilmistir (Al-Qutop ve Harrim, 2011: 195). Bu
baglamda, yoneticiler tarafindan, isin daha insancil hale getirilmesi (Davis ve
Cherns, 1975: 24), yani personelin de karar asamalarinda s6z hakkina sahip olmasi
ve demokratik olarak fikrini beyan edebilecegi bir ortaminin olusturulmasi
(Kornbluh, 1984: 89), personelin ruhsal, toplumsal ve fiziksel gereksinimlerinin daha

iyi hale getirilmesi olarak incelenmektedir (Beh ve Rose, 2007: 34).

Bu konferanstan sonra bedenin biitiinliigli, benligin biitiinliigli, hayat rolii
biitlinliigii ve sosyal biiyiime&gelisme olmak iizere dort bileseni olan bir model
ortaya atilmistir (Huzzard, 2003: 18). Konferansin ger¢eklesmesinden bir sene sonra
General Motor Sirketi, Birlesik Otomobil Isci Sendikalari ile ¢alisma hayati kalitesi
ile alakal1 bir s6zlesme imzalamis olup bu s6zlesme ile ¢alisanlari ile daha fazla bilgi
paylasmay1 ve is yerinde karar alma siireclerinde iscilere daha fazla s6z hakki
vererek isgilerin islerinden daha memnun olmalarmi amaglanmistir(Veeraiah ve

Manchala, 2012: 84).
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Uluslararast Is Yasanmu Kalitesi Dernegi’nin 1980 senesinde Kanada’da
calisma hayat1 kalitesi (izerine “I'YK ve 80°li Yillar” adli uluslararas: bir konferans
daha duzenlemis olup 1800’den fazla katilimciya ev sahipligi yapmistir (Cummings
ve Worley, 1997: 303; Yousuf, 1995: 1-3). Bu konferansta ¢calisma hayati kalitesi ile
vurgulanan unsur, calisma hayati kalitesinin orgiitler i¢in olduk¢a 6nemli oldugu ve
isletmelerin Onceligi haline gelmesinin gerekliligidir (Jenking, 1981, akt. Yousuf,
1995).

Uluslararas1 Calisma Orgiitii (ILO), 1999 yilinda is hayatinda ¢alisma hayati
kalitesi ile ilgili temel hak ve o6zgiirliikkleri glivence altinda oldugu, herkesin yaptigi
ise uygun gelir ve sosyal giivencenin aldig1 is ortami1 seklinde ifade etmistir. Calisma
hayati kalitesi anlayis1 bu kadar yaygin olmadan evvel, personelin performansi ve
urinun kalitesi gibi konulara 6nem verilmekteydi ancak gunimizde c¢alisma
hayatinin iyilesmesi hedeflenirken sosyal uygunluk ve ¢aligma hayati kalitesi gibi

konulara odaklanilmaktadir.

2.3.Is Yasam Kalitesinin Onemi

Giliniimiizde modern ydnetim tutumunun yayilmas: ile birlikte isletmeler,
personellerine daha fazla 6nem vermeye odaklanmis ve calisma hayati kalitesi
kavrami kapsaminda c¢alisanlarin motivasyonlarini artirarak daha verimli hale
getirilmeye c¢alisilmis ve ¢alisanlarin kisisel beklenti ve gereksinimlerine de yanit
veren bir yonetim anlayis1 benimsenmistir (Serbest, 2000: 29). Bu kavramin igerdigi
konular ¢ok genistir: ¢alisanin s6z hakkina sahip olmasindan tiretimin verimliligine

ve toplumsal biitiinliige kadar pek ¢ok konuya deginmektedir (Aba, 2009).

Is hayati kalitesi anlayisinda pek c¢ok bilesene odaklanilmaktadir, bunlar su
sekilde Ozetlenebilir: personelin isteki performans: ile ilgili geri donit almast,
isletmeye sagladiklar1 faydalarin tanimasi ve diger personel ile etkilesimin
artirilmasi, personele daha fazla 6zgirliik verilmesi ve sahip oldugu kontroliin de
artirilmas1  oOrglitsel baglhilik duygusunu gelistiren faaliyetler diizenlenmesi,
calisanlara performanslarina bagl olarak ekonomik dduller verilmesi gibi (Solmus,
2000: 38). Calisanlarin kaliteli bir is yerinde calistiklarini algilamalari, isyerlerine

katkida bulunmalari, gereksinimlerinin karsilanmasi, yeteneklerinin farkinda olup
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bunlarin gelistirilmesine olanak saglanmasi gibi durumlara bagl olarak gelismektedir

(Ozkalp ve Kirel, 2001: 553).

Calisma hayat1 kalitesinin gelistirilmesine katkida bulunacak programlarin
kamu ve 0zel sektordeki isletmelerde uygulanmasi, bu isletmelerin verimlilik ve kar
oranlarinda artisa neden olurken; calisanlarin is giivenligi, adil iicret dagitimi, iyi bir
calisma ortami, doyum saglayici bir is gibi unsurlarin oldugu bir ortamda is
gormelerine katkida bulunacaktir (Toplu, 1999: 227). Calisma hayati Kkalitesi
gelistirme programlarinda birtakim ortak hedefler bulunmaktadir, bunlar (Cigek,
2005: 84):

e Calisanlarin igyeri il ilgili kararlarda s6z hakki tanmarak isyerinin daha
demokratik bu kurum haline doniistiiriilmesi,

e Calisanlara yaraticiliklarint konusturabilecekleri bir is yeri saglayarak
yeteneklerini de gelistirmeleri igin gerekli seminerlerin verilmesi,

e Calisanlarin isle ilgili haklarmi artirarak tesvik ve odiillendirme ile isteki
verimliliklerini artirmak ve gilidiilenmelerini saglamak; is gilivenligini
saglamak i¢in en uygun tedbirleri alarak calisanlarin fiziksel ve psikolojik

iyilik hallerini 6ncelik haline getirmek.

Bir isletmenin rekabet piyasasindaki Ustlinliigii, ¢alisanlarin yaraticiliklar
ile elde edilmektedir. Is yerinde kaliteli bir calisma ve yasama ortami saglamak ise
bu kaynagin ortaya ¢ikarilmasinda en biiylik unsurdur. Calisanlarin daha kalifiyeli
haline gelmesi ve bununla birlikte beklentilerinin artmasi ile isverenler de is yerinde
caligma hayati kalitesini artiracak uygulamalar zorunda kalmaktadir (Barutgugil,
2004: 33). Calisma hayati kalitesinin artmasi ile birlikte galisanlar da kendilerini
gelistirmek i¢in firsat kollayan, 6grenmekten keyif alan ve isinden de zevk alan

bireyler haline gelirler.

Is diinyasindaki globallesme, uluslararasi yaris, dogal kaynaklarin az olmasi
ve teknolojik gelismeler ile birlikte bir sirketin nasil “iyi” olarak tanimlanacagi da
degisiklige ugramistir. Onceleri bir isletmenin tanimlanmasinda finansal sayilardan

faydalanilmaktaydi. Bugiin ise isletmelerin varliklarini devam ettirebilmeleri i¢in is
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doyumu, c¢alisma hayat1 kalitesi, etik degerler gibi unsurlara odaklanmak

zorundadirlar.

Calisma hayat1 kalitesi kavrami, nitelikli isgiiciine sahip olmak ve mevcut
calisanlar1 da kaybetmemek ic¢in isletme icerisinde uygulanmasi gerekilen bir
kavramdir. Caligsanlar, basarili igsletmelerin arkasindaki en biiyiik giictiir. Bu nedenle
basartya erismek isteyen isletmelerin ¢alisma hayati kalitesi modern yonetim
anlayisini benimsemeleri zorunluluktur (Toplu, 1999). Calisma hayati kalitesinin
artirllmas1 icin birtakim yonetsel uygulamalar hayata gegirilmelidir. Isletmeler,
calisanlarina saglikli ve gilivenli bir ¢alisma ortami hazirlayarak performanslarini
artirmalarina destek olmalidir ancak bu sekilde hedefledikleri basariyr elde
edebilirler. Boyle bir ortamda galisan personel, isyerini bir miicadele alanindan
ziyade hayatini siirdiirdigii bir alan olarak gorecektir. Bu sayede calisanlarin verimi
de artacagi gibi isletmenin karmda da artis gozlenecektir (Borluk, 2014: 17). Is
yerinde calisan hayati kalitesini artirmaya yonelik uygulamalar1 uygulamayan
isletmeler ise personelin hatali ve israfli iiretimlerinden dolayr daha verimsiz,

kalitesiz ve basarisiz bir isletmeye sahip olacaklardir (Keser, 2005: 898).

Isletmeler icin calisma hayat: kalitesinin gelistirilmesi 6nemlidir. Zira bu
sekilde isletmenin Orgiitsel etkinligi artar ve ¢alisanlardan gelebilecek olumsuz
davraniglarda da azalmalar goriilebilir. Bu alanda yapilan arastirmalara gore ¢alisma
hayat1 kalitesini artirmaya yonelik programlarin uygulanmasi ile ¢alisanlarin is
doyumunda, glveninde, performansinda, Kkisileraras1 iliskilerinde ve saglik
durumlarinda iyilesmeler saptanmistir. Ek olarak personelin sikayetleri, isyeri ile

ilgili sorunlar1 azalmis, verimlilikleri de artig gostermistir (Patil ve Swadi, 2014:148).

Calisma hayati kalitesinin isletme imaj1 iizerinde de etkisi oldugu
sOylenmektedir. Calisma hayati kalitesinin yiiksek oldugu isletmeler i¢in kurumsal
imaj ve itibarlarmin da yiiksek oldugu ifade edilmektedir. Bu tarz igletmelerin diger
isletmelere kiyasla gerek miisteriler gerekse de isglicii tarafindan daha sik tercih
edildigi ve bu nedenle de daha basarili oldugu sdylenebilir. Bu sayede isletmedeki

mevcut ¢calisanlar da elde tutulmus olur.
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Calisma hayatinin gelistirilmesinin 6nemine dikkat ¢eken pek ¢ok arastirma
bulunmaktadir. Ornek vermek gerekirse Worrall ve Cooper (2006: 12) tarafindan
yiriitiilen bir arastirmada calisma hayati kalitesinin unsurlarindan biri olan genel
refah diizeyinin diisiik olmasi ile tahmini maliyetin senelik gayri safi milli hasilanin
%5 ila %10 araliginda olduguna ulasilmistir. Baska bir arastirmada ise Ingiltere’de
Somerset Belediyesi’nde galisan personelin stres seviyesini ve hastaliklardan dogan
devamsizliklarin1 azaltmak i¢in g¢alisma hayati kalitesini gelistirme programlari
uygulanmistir. Bu uygulama neticesinde 2001-2002 sencleri arasinda ortalama
devamsizlik 10,75 giin olarak ifade edilirken 2004-2005 seneleri arasinda bu rakam
7,2 giine azalmistir. Ek olarak tahminlere gore bu diisiis sayesinde de 1.570.000
pound tasarruf edildigi diistiniilmektedir (Tasho vd., 2005: 12). Baska bir ¢alismada
ise bir Amerikan perakende sirketinde personel memnuniyetinin 5 puan artmasi ile
birlikte miisteri memnuniyetinin de 1,3 puan arttigi ve bununla birlikte isletme
gelirinde 0,5 puanlik bir artis oldugu gézlenmistir (Sivadas ve Baker-Prewitt, 2000:
75). Bu aragtirmalardan yola ¢ikarak ¢alisanlarin memnun olmasi ile birlikte miisteri
memnuniyetinin de arttigi sdylenebilir (Abul, 2015: 47). Calisma hayat1 kalitesi hem

bireysel hem de orgiitsel faydalar sunmaktadir.

Orgiitler igin ¢aligma hayati kalitesinin faydalar1 asagidaki gibidir
(Markham, 2010: 73-75):
» Orgiitsel verimlilik artar ve drgiitsel performansta da artis gozlenir.
» Ise devamsizlik egiliminde azalmalar goriiliir.
+ Kalifiye ve sadik personel elde tutulur.

» Is yerindeki stresten kaynaklanan bunalim ve depresyon azalma gosterir.

Bireysel agidan diisiiniildiiglinde calisma hayati kalitesi su faydalar
sunmaktadir (Markham, 2010: 76-80):

* Calisma ikliminin gelismesine katkida bulunur.

* Personele esneklik taninir.

* Personelin igine karsi olumlu bir tutuma sahip olmasini destekler.
* Personelin 6z-yeterliligine katkida bulunur.

* Personelin kendine ger¢eklestirmesine destek olur.
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Kisaca, caligma hayati kalitesinin yiiksek olmasi ile yalnizca isletme degil ¢alisanlar
da fayda gormektedir. Bu sayede kisa vadede bireylere, uzun vadede ise isletme ve

toplumlara kazanim saglayacaktir (Abul, 2015:49).

2.3.1.Cahsanlar Acisindan Onemi

Calisma hayat1 kalitesinin bu kadar onemli olmasinin nedeni calisanlarin
hayat kalitesi tizerinde de etkili olmasindan gelmektedir. Hayat kalitesinin temel
unsurlart arasinda mutlu ve saglikli hissetmek yer almaktadir. Personelin kendilerini
mutlu ve saglikli hissetmedikleri calisma ortamlarinda isgérmeleri neticesinde
tilkenmislik sendromu adi verilen is tatminsizligi durumu deneyimlerler. Calisma
ortaminda tiikkenmislik sendromuna kapilan bir personelin giindelik yasaminda da

zevk almasi pek olas1 degildir.

Is hayati kalitesi, bir calisanin isinden kazandigi maddi gelirin yaninda
calismaktan keyif aldig1 is akranlarinin olmasi ve iirettigi iirlinden de haz duymasi ile
ilgilidir (Simsek, Akgemci ve Celik, 1998: 24). Calisma hayati kalitesi, ¢alisanin is
ortaminda kendini degerli hissetmesi ve yeteneklerini gelistirme imkani bulmasi ile
ilgilidir. Ancak bu sayede bir birey is haricindeki hayatindan da keyif alip mutlu
olabilir. Calisanin hayatindan ne derece doyum aldigi, is hayatindan elde ettigi
beklentileri ile de dogru orantilidir. Calisma hayat1 kalitesinin diisiik oldugu
durumlarda c¢alisanlarin  genel hayatlarimin da olumsuz yonde etkilendigi
gozlenmektedir. Is hayatinda yasamlan olumsuzluklar, ¢alisanin is haricindeki
yasantisin1 da etkiledigi i¢in genel hayat doyumu {iizerinde de olumsuz bir etkisi
olmaktadir (Keser, 2005). Is hayat: kalitesi ¢ergevesinde, isletmelerin dikkat etmesi
gereken unsurlar, ¢alisma saatleri, is giivenligi ve ¢alisan saghgi, is giivencesi, adil
degerlendirme ve Ucretlendirme sistemi, bireysel gizlilik hakkinin saglanmasidir
(Gilbert, 1989: 1059).

2.3.2.Isletmeler A¢isindan Onemi

Calisanlar, basarili bir isletmenin temel yapi taslaridir. Bir isletme yalnizca
iistlin bir teknoloji kullanarak basarili hale gelemez. Bu teknolojinin yaninda kuvvetli

isglici grubunun da varhigi gereklidir. Calisma hayati1 kalitesi, c¢alisanlarin is
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yerindeki memnuniyetini dogrudan etkilemektedir ve isletmeler, mevcut personelini
elde tutmak icin bu kavrama dnem vermelidir. Bu sebeple, isletmelerin hedefledikleri
basarilar1 gerceklestirme yolunda en 6nemli bilesenlerden biri personeli olmasi, bu
personelin isgdrdiigli ¢alisma ortaminin da iyilestirilmesi gerektigini beraberinde

getirmektedir (Turkay, 2015).

Giliniimiizde isletmelerin rekabet icerisinde oldugu bu ortamda diger
isletmeler ile rekabette daha iistiin hale gelmek icin ellerindeki isgiiciinii en etkili
sekilde kullanmalar1 bir gerekliliktir. Is doyum programlari hazirlanirken asil amag,
isletmede gorev alan tiim ¢alisanlarin bir is doyum seviyesine ulagmasidir (Cicek,
2005). Bunu basarmak i¢in ise isletmedeki calisanlarin ¢alisma hayati kaliteleri
artirllmal1 ve beklentileri de karsilanarak isletmeye en verimli ve motive olmus halde
fayda saglamalar1 saglanmalidir. Zira ¢alisma hayati kalitesinin artmasi ile birlikte
bireylerin de verimliligi artacak ve bu da isletmeye basar1 olarak geri donecektir

(Bayrak Kok, 2006: 293).

2.4. Is Yasam Kalitesini Etkileyen Unsurlar (Boyutlari)

Hayat kalitesi kavrami, bireyin i¢inde bulundugu fiziksel ve ruhsal sartlar ile
aile i¢i ve disarisindaki sosyal etkilesimlerini algilama dinamigidir (Aver & Pala,
2004: 83). Calisma hayatinda da ¢alisanlarin is hayat1 kalitesini etkileyen unsurlarin
sayis1 oldukga fazladir. Her personelin yapmis oldugu isin girdi ve ¢iktilarini farkli
sekillerde algilasalar dahi ticret, isin niteligi, terfi firsatlar1, sosyal haklar, yonetici ya
da yoneticilerin tutum ve eylemleri, is akranlari, iletisim yollari, isletmenin pazardaki
konumu ve is saglhigr ve giivenligi gibi degiskenler, ¢aliganlarin is hayat1 kalitesini
algilama bigimleri tizerinde etkili olmaktadir (Bakan & Biiyiikbese, 2004: 39).
Calisma hayat1 kalitesi, yapilan isle ilgili pek cok faaliyet lizerinde etkili olmakla
birlikte islemeye verim bakimindan biiyiik faydalar saglamaktadir (TUlrkay, 2015:
240).

Calisma hayati ile ilgili literatiire bakildiginda bu terimin kavram haline
getirilmesinde ve degerlendirilmesinde bircok unsurun bir araya geldigi

g6zlenmektedir.
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2.4.1. Ts Kariyer tatmini(Job career satisfiction)

Kariyer, terimsel olarak is yasaminda ilerleme kaydedecek bir basarinin
kazanilmasi i¢in bir bireyin takip ettigi yoldur. Kimi zaman kariyer sozciigii ile
meslek sozciigli birbiri yerine kullanilabilmektedir. Kariye gelistirme calismalari
sayesinde, birey elindeki yetileri basarili bir sekilde kullanarak erismek istedigi
konuma gelebilecektir. Bunun icin, gerek oOrgltsel gerekse de bireysel olarak
birtakim imkanlarin var olmas1 gerekmektedir. Isletmelerin gérevi yalmzca finansal
hedefleri yerine getirmek degildir, calisanlarin kisisel hedef ve beklentilerinin de
gerceklesmesinde katkida bulunmalilardir. Orgutsel hedefler ile personelin bireysel
kariyer hedefleri ortiistiigiinde, personel bu imkanlardan faydalanma imlani elde eder

(Ataol,1989:2).

Isletme stratejisinde meydana gelen degisimler nedeni ile isletmelerin
calisanlarinin kisisel gelisim ve kariyer planlamalarinda katkida bulunmalar1 bir

gereklilik haline gelmistir (Anafarta, 2001: 2). Bu nedenle, isletmeler kariyer
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planlamasi adi altinda birey ile yonetim arasinda planlanan ¢alismalar gerekli olup bu
noktada calisganin kariyeri ile ilgili beklentilerinin isletme beklentileri ile benzer

Ozellige sahip olmasi her iki taraf i¢in de faydali olacaktir (Aytag, 1998: 64-65).

Is hayat1 kalitesinin gelistirilmesinde ¢alisanlarin yaraticiliklari desteklenmeli,
verimlilikleri artirlmali ve yeterli bilgi seviyelerine ulagsmalar1 saglanmalidir, bu
sebeple, uygun bir kariyer planlamasi 6nem arz etmektedir (Soysal, 2009: 787—-788).
Kariyer planlamasi kavrami, bireysel gelisim yetilerinin kullanilarak icinde
bulundugu iste yeni yetenekler elde etmesi ve ilerlemesi yoniinde hazirlanan
planlamalardir. Bu planlamada odaklanilmasi gereken unsurlar isle alakal
olanaklardan ziyade kariyer olmalidir. Isletmeler ise bu noktada calisanlarina
mentorluk hizmeti saglayarak kariyerlerini yonlendirip gelistirmelidir. Calisma
hayatindaki her insan, ¢alistigi meslekte daha iyi konuma gelmek i¢in firsat kollar.
Isletme yoneticileri de ¢alisanlarinin bu egilimlerinin farkinda olup onlar1 kariyer

konusunda yonlendirmeli ve gelisimlerine destek saglamalidir.

Ugur (2005: 76) saglik calisanlart ile ilgili yirittigi c¢alismasinda
hemsirelerin terfi almalari ile birlikte ¢alisma hayati kalitelerini % 73,2 daha iyi
olarak ifade ettiklerini saptamigtir. Mosadeghrad (2013: 51) ise hastanede galisan
hemsirelerin ¢alisma hayati kalitesi algilamasinda terfi olanaklarinin etkili bir unsur
oldugunu belirtmektedir. Bununla birlikte hemsirelerin terfi politikalarinin adil
olmadigmi diisiinmeleri sonucunda calisma hayati kalitelerini de daha olumsuz
algiladiklar1 gozlenmigtir. Amin (2013) kamu hizmetinde isgoren 149 beyaz yakali
is¢i ile bir caligma yiirlitmiis ve bu ¢alisma neticesinde kariyer gelistirme, calisma
hayat1 kalitesi ve psikolojik esenlik arasinda anlamli bir iligki bulgulamistir. Calisma
hayat1 kalitesinin kariyer gelistirme ve psikolojik iyi olus arasinda kismi aracilik
gorevi gordiigiinii belirtmektedir. Bu arastirma sonuclarina gore caligma hayati
kalitesi ile kariyer gelistirme unsurlarinin personeli psikolojik olarak daha refah
hissettirdigi kanitlanmistir. Caligma hayati1 kalitesi ve psikolojik refah artisinin
kariyer gelisimini de artiran unsurlar oldugu séylenebilir (Amin, 2013: 72). Bundan
yola ¢ikarak kalifiye insan kaynaginin isi birakmasinin 6niine gegmek ve isletmenin
rekabet giliciinii artirmak amaci ile ¢alisanlarin kariyer gelisim planlarin1 da goz

oniinde bulundurmalar1 gerekmektedir (Ay, Filizéz ve Oncil, 2014: 46).
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Calisma hayat1 kalitesini belirleyen unsurlardan biri is tatminidir. Is tatmini
kavrami kisiden kisiye farklilik gosterebilecegi gibi iicret, gilivenlik, donanim
yeterliligi ve calisma saatleri gibi olgiilebilir unsurlardan da etkilenmektedir (Araz,
1991: 27).

Bir isletmedeki personelin isine doniikk tutumu, is tatmini {izerinde de
belirleyici role sahiptir (Anar, 2011: 56). Is tatminini etkileyen unsurlar yas, cinsiyet,
sektordeki deneyim, egitim seviyesi ve bireysel dzelliklerdir. Isin genel goriiniimii,
personel Uzerinde yarattig1 psikolojik ve fiziksel baski, is giivenligi, kariyer firsatlari,
karar alma surecinde s0z sahibi olmak ve 6dullendirme sistemi ise isin kendisinden
kaynaklanan ve is tatminine etki eden unsurlardir (Bakan & Biiyiikbese, 2004).
Luthans’a (1992: 44) gore calisanlarin ¢alisma hayati kalitelerinde belirleyici bir role

sahip olan is tatmini iic maddede incelenmektedir:

- Is tatmini, calisanlarin duygusal olarak ifade ettigi bir tepki olmasi nedeni
ile gozle goriilemez.

- Is tatmini genelde bireylerin yaptiklari isten elde ettikleri kazanimlara
yonelik beklentilerinin ne kadar karsilandigi ile alakalidir.

- Is tatmini birgok degiskene bagl olarak gelismektedir, bu degiskenler, iicret,
terfi olanaklari, yonetim bi¢imi, caligma arkadaslar1 ve isin kendisi olarak

siralanabilir.

Calisma hayati kalitesinin alt boyutlarindan olan is tatmini seviyesi pek ¢ok
unsurdan etkilenmektedir. Bu unsurlarin dlgiilemez oldugunu ifade eden Mullins’e
(1995: 32) gore bu unsurlar agagidaki gibidir:

- Kisilik, egitim ve 6zellikler, zek& ve beceriler, yas, medeni hal ve mesleki
uyum bireysel unsurlardir.

- Takim arkadaslari ile olan etkilesimler, grup ¢alismasi ve standartlari, resmi
olmayan yap1 sosyal unsurlari icermektedir.

- Kalturel unsurlar ise tutumlar, inang sistemleri ve degerler olarak
belirtilmistir.

- Resmi yapi, insan kaynaklar1 politika ve siregler, personel arasi iligkiler,
isin yapisi, kontrol, liderlik tarzi, idari sistemler ile is sartlar1 ise Orgiitsel unsurlari

icermektedir.
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- Cevresel unsurlar ise sosyal, teknik, kamusal ve ekonomik etkiler

arasidadir.

Is tatminine etkisi olan bireysel ve orgutsel unsurlar incelendiginde bireyin
yas1 bireysel unsurlardan ilki olarak goze carpmaktadir. Calismak i¢in is arayan bir
birey, is yeri se¢iminde kendi beklentilerini goz oOntinde bulundurur. Bu segim
asamasinda is arayan bireyin yasi en biiyiik etken olarak goze ¢arpmaktadir. Yapilan
caligmalara gore calisanlarin c¢alisma hayat1 kaliteleri incelendiginde kidemli
calisanlarin ¢alisma hayati kalite algilarinin da yiiksek oldugu gdzlenmistir. Ozetle,
calisanlarin yasinin artmasit ve tecriilbe edinmesi ile birlikte c¢alisma hayati

kalitelerinden elde ettikleri doyum da artis gostermektedir (Kayikg1, 2005: 508).

Is tatmini ile cinsiyet arasinda da iliski oldugu gozlenmektedir. Bu asamada,
toplum tarafindan belirlenen kadin ve erkek rolleri etkili olmaktadir (Anar, 2011:
45). Personelin cinsiyetine bagli olarak ise karsi tutum ve galisma ortaminin
degerlendirilmesi de degisiklik gostermektedir. Buna karsin bazi ¢alismalar, ¢alisma
hayati kalitesi ile cinsiyet arasindaki iliskide goze ¢arpan bir farklilik olmadigini

ifade etmektedir (Temel Eginli, 2009).

Bununla birlikte ¢alisanlarin medeni halleri de is tatminleri Uzerinde etkiye
sahiptir. Arastirmalar1 evli bireylerin bekar bireylere kiyasla is tatminlerinin daha
yiiksek oldugunu belirtmektedir (Ozaydin & Ozdemir, 2014: 257). Isgdrenin calisma
sliresi veya is deneyimi ile is tatmini arasindaki iliski incelendiginde ise ¢alismaya
yeni baglayan bireylerin is ile beklentilerinin daha yiiksek oldugu gézlenmektedir. Bu
kisiler, kendilerine biiyiikk imkanlarin sunulmasini ve islerinde hizli bir sekilde
yukselebilmeyi arzularlar. Acar’a (2000: 44) gore giinimiizde isletmelerin ¢ogu
rekabet piyasasinda daha onde olabilmek icin calisanlarin kariyerlerini gelistirmeye

destek vermeleri gerektiginin farkindadir, buna gore isletmeler su adimlar1 atmalidir:

- Calisanlarini, firma hedefleri ve stratejisi hakkinda bilgilendirmek

- Calisanlarina, siirdiirdiikleri is ve sektdrleri ile ilgili bilgi vermek

- Calisanlarin degisik kariyer girisimlerini desteklemek

- Calisanlarin is performanslarini igten ve diiriist bir sekilde degerlendirmek

ve bildirmek
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Bu olanaklarin saglanmadigi bir is yerinde calisanlarin is tatmini diismekle

birlikte calisma hayat1 kaliteleri de azalma gostermektedir (Ozcan , 2011: 55).

Ekonomik gelismeler gbéz Oniinde bulunduruldugunda egitim seviyesi ve
kalifiyeleri fazla olan bireylerin diisiikk olanlara kiyasla islerinden daha fazla sey
bekledigi soylenebilir. Calisanlar akademik seviyeleri ve beklentileri ile dogru
orantili olmayacak sekilde bir pozisyona yerlestirildiklerinde is tatminlerinin azalip is
motivasyonu ve bagliliklarinin da azalacagi sOylenebilir. Zira c¢alisanin isletme
icerisindeki pozisyonu ve mesleginin getirdigi statii gerek isyerinde gerekse de is
haricinde etkili olmakla birlikte is tatminini de yakindan etkilemektedir (Ozaydin &
Ozdemir, 2014: 255).

Bir bireyin kisiliginin olusmasinda sosyal, ¢evresel ve kiiltlirel unsurlarin bir
araya gelerek bireyin yatkinliklarin1 ve mizacini meydana getirdigi gozlenmektedir
(Ozcan, 2011). Bir bireyi kendisi yapan, kendisine 6zgi ozellikler ile fiziksel
goriiniisii, konusma tarzi, kabiliyetleri ve yasam tarzi o bireyin kisiligini meydana
getirmektedir (Glney, 2009: 37). Kisilik, bir bireyin hayatin1 sekillendiren, fikirlerini
etkileyen ve is ile ilgili secim ve tatmin seviyelerini de belirleyen faktorlerden

birisidir.

Genel is kollar1 arasinda neredeyse tiim isler toplumda farkli degerleri ifade
etmektedir. Bu islerden bazilari isin siireci ve yapilisi nedeni ile kolay ve basit
goriiliirken bazilar1 ise zor ve yorucu olarak gorulmektedir. Kisaca is tatminini
belirleyen unsurlar arasinda isin genel yapisindan da bahsedilebilir. Bu asamada, igin
ilging yonlerinin olmasi, bireysel gelisime firsat tanimasi, sorumluluk alanlarinin
fazla olmas1 ve zorluk seviyesi de is tatminine etki eden unsurlar arasindadir (Ozcan ,
2011). Calisanlarin is yerinde kendilerini rahat hissetmesi, kullandigi ekipman ile
hasir nesir olmas1 ve is saatlerinin esnek olmasi da igletme verimini ve personelin

calisma hayat1 kalitelerini artiran 6zelliklerdendir.

Is tatminini belirleyen orgiitsel faktorler arasinda isin karsiliginda alinan
ticret, ylikseltme alma, basarili olma sonucunda elde edilen 6diil ve primler, sosyal
imkanlar yer almaktadir. Temel olarak calisanlarin dikkat ettigi konular igverenlerin

belirledigi Ucretin calisilan is ve verilen emek ile dogru orantili olacak sekilde

42



belirlenmesidir. Isletmenin gereksinimleri ile dogru orantili olacak sekilde
calisanlarinin tatminini artirmak, iyi oldugu diisiiniilen calisanlari isletme iginde
tutmak ve basari durumunda isletmenin iist kademelerinde yer alabilme firsatimi
tanimak ve terfi ettirmek de calisanlarin is tatminlerini artirmaya yonelik uygulanan
politikalar arasindadir (Steers, 1991). Kidem ve liyakat temelli terfi sisteminin
belirlenmesi ile isletme i¢indeki is tatminleri artabilecegi gibi isletme, is arayanlarin
da gozdesi haline gelecektir. Isletmeler tarafindan calisanlarina saglanan prim
O0demeleri de ¢alisanlari iistiin basar1 ve ¢abalarini1 desteklemek i¢in kullanilmakta ve
bunlarin yaninda calisanlara saglanan lojman, ulagim gibi sosyal ayricaliklar da
calisanlarin ¢aligma hayati kaliteleri ve is motivasyonlarina olumlu katkida

bulunmaktadir (Geng, 2005: 78).

Isverenler, calisanlarinm is doyumu duygularina olumlu etkilerde bulunan
faktorleri belirleyerek bunlart hayata gecirdikleri durumlarda bagariyr elde

edebileceklerdir (Erogluer, 2011: 124).

Is tatminine katkida bulunan is ve ¢alisma ortamina baglh unsurlar asagidaki
gibidir:

- Isin genel tanimi ve zorluk seviyesi,

- Isin gerektirdigi 6zellikler,

- Uygun {icretlendirme, terfi imkanlar1 ve ddiillendirme sistemi,

- Calisanlar arasi iliskiler,

- Calisanin dahil oldugu is takimi,

- Orgiitiin imaj1, calisma sartlar1 ve is giivenligi.

Bir isten alinan tatmin bireyden bireye degiskenlik gdstermektedir. Is
doyumunun bagli oldugu unsurlar, personelin ihtiya¢larinin cinsi, derecesi ve

stiresine ve is ve isletmeden beklentisine ve igin degerlendirmesi olarak siralanabilir.

Bazi calisanlar zorlayici gorev imkanlar1 yaratan islerde calismak isterken
bazilar1 ise beklentilerini karsilayan maas veya katkilarin daha 6nemli oldugunu
diistinmektedir. Bu alanda yapilan arastirmalara gore bir isten alinan doyum diizeyi o
isin, maas, promosyon, ek 6demeler, meslektaslarin destekleri, fazladan mesai ve

denetleme gibi unsurlara da dayanmaktadir. Bir ¢alisanin isinden tatmin oldugunu

43



belirten davranislar arasinda ise diizenli olarak gitmek fazla ¢alismak ve isletmede
uzun vadede ¢alisma diislincesi yer almaktadir. Bunun aksine olumsuz davranislar ise

bireyin isinden tatmin olmadigini belirtmektedir.

Sirgy ve digerlerine (2001) gore, ‘Is Yasam Kalitesi icin Yeni Bir Olgek’
isimli ¢aligmalarinda, ¢alisma hayati kalitesi, ¢alisanin is ortamina katilmasindan
ortaya ¢ikan faaliyet, netice ve kaynaklarla alakali gereksinimlerini karsiladigi is
doyumu olarak ifade edilmektedir. Bu sebeple, ¢alisanlarin is deneyimlerinde ortaya
¢ikan ihtiyaclarinin tatmin edilmesi yalnizca isteki doyumuna degil ayni zamanda

hayatinda daha genel bir doyuma neden olmaktadir.

Kariyer gelistirme programlarinin amaglari su sekilde 6zetlenebilir (Erogluer,

2011, : 126):

- Calisanlarin mevcut islerine ek olarak ileri zamanlarda yapmasi gereken isleri de
verimli bir sekilde yapmasi i¢in yetenek ve tecriibe kazandirmak
- Verimliligi artirmak i¢in gerekli tedbirleri alarak, kayiplar1 en aza indirgemek

- Gelecekteki orglt ihtiyaglar icin yonetici potansiyeli kitlesi hazirlamak

2.4.2.1s yerinde kontrol(Control at work)

Kontroliin tanimi, insan davranis1 {izerinde sinirlamalar uygulayarak
personelin isletme ic¢indeki gorevlerini tahmin edilebilir hale getirilmesidir. Bu
kontrol bir yandan personelin 6zgiirliigiinii belirlerken diger yandan da ¢alisanlarin
giiven icinde c¢alismasini saglamaktadir. Bu kontrol, c¢alisanlarin 6zgiirliigiini
kaybetmesinden ziyade uygunsuz ve keyfi eylemlerin 6niine gecilmesi icin isletme
ve calisanlara fayda saglayan bir unsurdur. Bu sayede calisanin 6zgiirliigi ile orgiitiin
hedefleri dogrultusunda ideal bir ¢izgi ¢ekilmektedir (Can, Tuncer ve Ayhan, 1984:
284).

Is yerindeki kontrol mekanizmasi, ¢alisanlarin bunu nasil algiladigina gore
farklilik gostermekle birlikte ¢calisanlarin tepkisini de ¢eken bir unsur haline gelebilir
(Can, Tuncer ve Ayhan, 1984: 285). Mesleki stres siirecinin en 6nemli unsurlarindan

biri kontrol algisidir. Kontroliin var oldugu yerler, mekan, zaman, isin tanimi da
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dahil olmak tizere isle ilgili her alanda kendini gosterebilir. Personele verilen

kontroliin seviyesi ve cinsi, isten ise degiskenlik gostermektedir (FoX, Spector ve
Miles, 2001: 300).

2.4.3.Genel iyilik hali(General well-being)

Is yerinde siirdiiriilen iyilik hali hareketi calisanlarn sagliklarni
kuvvetlendiren unsurlarin saptanarak bunlar konusunda birtakim degisiklikleri
uygulamay1 amaglamaktadir (Dogan, 2008: 31).

Iyilik hali, ¢alisanin fiziki, psikolojk ve bedensel olarak faaliyetlerinin uygun bir
sekilde yurttmesine yonelik is yerinde uygulanan saglik hareketidir (Dogan, 2008:
32).

acidan degerlendirmesi ile ilgilidir. .

2.4.4.1s yasam dengesi(Home-work interface)

Is hayatinda olusan negatif sorunlar, personelin is hayati haricindeki
yasantisini da olumsuz sekilde etkilemektedir (Keser, 2005:903). Shobe (1983: 56)
bir calisanin isine iyi niyetlerle gitmesi, isinde motive bir sekilde ¢alismasi, isinin
kendisine uygun oldugunu hissetmesi ile calisma hayatin1 kaliteli olarak
algilamaktadir. Bu sebeple, ¢alisanlarin yalnizca is yerindeki hayatlarinin 1yi olmasi,
calisma hayatlarinin kaliteli oldugu anlamina gelmemektedir. Bu konuda bir
degerlendirme yapmak icin c¢alisanlar1 is disindaki hayatlar1 da goz Oniinde

bulundurulmalidir (Erdem, 2008: 65).

Bireyin is ve aile rolii ile esit oranlarda mesgul olmasi ve bunlardan esit
derecede doyum saglamasina is hayat dengesi denmektedir. Is yasam dengesinin
olumlu veya olumsuz faktorlerini ifade eden bilesenler is ve aile rollerine; esit
miktarda zaman ayirma (zaman dengesi), esit oranda psikolojik katilim saglama
(katilm dengesi) ve esit dizeyde doyum elde etme (doyum dengesi) olarak ifade
edilmektedir. Pozitif is yasam dengesi, negatif is yasam dengesinden daha biiyiik bir
etkiye sahiptir (Greenhaus, Collins ve Shaw, 2003: 512).
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Is hayat1 ve is dis1 hayat dengesi, is hayat kalitesinin bir pargasi olmakla
birlikte is hayat kalitesi programlarinin bazilar1 is hayati ile is disindaki hayat
arasindaki dengeyi saglamay1 hedeflemektedir. Bu denge iliskisine 6rnek olarak
esnek calisma olanagi verilmesi, danismanlik hizmetlerinin saglanmasi, bos zaman
etkinliklerinin dizenlenmesi, izinlerin personelin isteklerine uygun diizenlenmesi
gibi uygulamalar siralanabilir (Kigukusta, 2007: 245). Calisanlarin is haricindeki
cevrelerine ait kosullar ile is haricinde 6rgutiin kendilerine sundugu sosyal imkanlar
(saglik, kantin, lojman, ulagim, misafirhane, kres, anaokulu vb.) dolayli bir sekilde
personelin ¢ogu sorununa ¢oziim saglayarak hayatlarin1 daha rahat planlamalarina
katkida bulunmaktadir. Bu imkanlar sayesinde ¢alisanlarin, is doyumu, motivasyonu
ve ¢aligma hayat kalitelerinde artislar saglanabilir (Demirbilek ve Turkan, 2008: 54).
Calisma hayati ve caligma harici hayat arasindaki etkilesim neticesinde olusan
sorunlar yalnizca calisan ve ailesini degil, isletme ve toplum fiizerinde de etki
yaratmaktadir. Bu sebeple, son senelerde isletmelerin insan kaynaklar1 politikalar

arasinda is-aile dengesini saglayacak uygulamalara da yer verilmistir (Kapiz, 2002:

151).

Calisma yasaminin Onceki donemlerinde calisma yerleri kisith olmakla
birlikte ¢alisma saatleri acgik bir sekilde belirlenmistir. Fakat glnlimuzde yer ve
zaman bakimindan bu durum degismeye baslamistir ve is ile is harici zaman
arasindaki ¢izginin daha belirsiz hale gelmesi, calisanlarda stres ve endise
uyandirmaktadir. Is ve 6zel hayat arasindaki ¢izginin bulaniklasmasinda birtakim

unsurlar etkili olmustur, bunlar: (Robbins, 2013: 63):

e Global i diinyasinda her zaman yapilacak bir is olmasi. Global sirketlerin
7/24 ulasilabilir bir hal almasi.

e lletisim teknolojisinin ilerlemesi ile birlikte calisanlarm islerini ofise
gitmeden yapabiliyor olmasi.

e Isletmelerin, ekonomik kriz neticesinde bazi personeli isten ¢ikarmasi ve
geride kalan galisanlarin daha uzun saatler boyunca galismasi gerekmesi.

e Bir ailede calisan bireylerin sayisinin gecmise gore daha fazla olmasi.
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Calisma sartlari, calisanlarin hayat kalitelerinde farkli 6zelliklere sahiptir.
Omek vermek gerekirse uzun siire ¢alisan ve mesaiye kalan insanlar arkadas ve
aileleri ile daha az vakit gecireceginden daha az mutlu olacak ve is yerinde de verimi
azalacaktir (Erdil vd. 2004: 19). Is hayatindaki mutsuz olmak is disindaki sosyal
etkilesimler iizerinde etkili olabilecegi gibi bunun tersi bir durum da yasanabilir.
Calisanlarin aile i¢inde veya akranlari arasinda yasadigi sorunlar isteki verimini de
etkileyebilmektedir. Bazense c¢alisanlar bu sorunlarinin {istesinden gelmek igin
islerine daha da yogunlasarak isteki basarisin1 da artirabilmektedir (Bulbil & Giray,
2012: 102).

Is yerindeki calisma sartlarinin uygun olmasi ve is tatminin yiiksek olmasi
insanlarin hayat kalitelerini belirleyen unsurlar degildir. Zira c¢alisanlarin hayat
kalitesi ig i¢inde ve disinda gecirdigi zamanlarin niteligi ile degerlendirilmektedir

(Dikmen, 1995: 117). Bu degiskenler biitiinciil olarak incelenmektedir.

Bir ¢alisanin is yerindeki yasadigi olay ve gelismeler is disindaki hayatinda
da etkili olmaktadir. Isin giinliik olarak bitmesinden sonra o giinkii isin
degerlendirmesini yapmast veya aile iiyelerine, arkadaslarina ve g¢evresindekileri
kisilere isle ilgili bilgileri aktarmasi, ¢aligma hayati kalitesinin bireyin genel

yasantisinda da etkili oldugunu ifade eden belirleyicilerdendir.

Calisma sartlar1  bireylerin  hayat kalitelerini de buylk oranlarda
etkilemektedir. Ornek vermek gerekirse uzun saatler calisan, mesaiye kalan ve isten
yorulan bireyler aile ve akranlarina da yeterince zaman ayrramamakla birlikte

calisanlarin verim ve psikolojilerini de etkiledigi gibi is disindaki tatmini {izerinde de

etkili olmaktadir (Erdil vd., 2004: 19).

Calisanin calisma saatleri, kariyer beklentileri ve ilerleme ve terfi olanaklar
denge igerisinde olmalidir. Is ve aile dengesinde birtakim uyumsuzluklarin ortaya
¢ikmasi ile birlikte is-aile c¢atismasindan ortaya ¢ikan is-aile dengesi problemi
meydana gelmektedir. Bu nedenle is ile 6zel yasam alanlar1 arasinda dengenin

uyumlu olmasi gerekir (Markham, 2010: 21).
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Gerek caligsanlar ve gerekse de yoneticiler i¢in degerli olan ¢alisma hayatinin
kalitesinin baglica unsurlarindan birisi, is-ev hayati arasindaki dengedir. Rekabet
ortaminin artmasi ile ev-is hayat1 arasindaki dengeyi saglamak giictiir. Calisanlarin
as1l amaci, kariyer, bos zaman faaliyetleri ve aile yasami arasinda denge saglamaktir.
Bu dengenin kurulmasi i¢in pek cok iilke uluslararasi seviyede politikalarin hayata
gecirilmesi gerektigini belirtmistir. Calisma hayati kalitesinin saglanmasinda ev-is
dengesini saglamak 6nemli oldugu gibi isletmelerin bu konuyla ilgili ¢alisanlarina
destek vermesi gerekmektedir (Abul, 2015: 59). Personel, uzun saatler boyunca
calismamalidir. Zira uzun siire ¢alisan personelde ruhsal ve bedensel sorunlar ortaya
cikmaktadir (Lokanadha ve Mohan, 2011: 834). Bir isgérenin is hayatindaki
tecriibeleri, hayatinin is haricindeki alanlari olumsuz veya olumlu sekillerde
etkileyebilir. Bu nedenle, isletmeler ¢alisanlarina ev-is arasindaki dengeyi

kurmalarinda destek olmalidir.

2.4.5.1s yerinde stres(Stress at work)

Bireyin fiziksel ve sosyal ¢evresindeki uyumsuz kosullar nedeni ile ruhsal ve
fiziksel limitlerini asarak gosterdigi ¢abaya stres denmektedir (Ciiceloglu, 1994:
321). Stres, insan lizerindeki asir1 fiziksel veya psikolojik baski neticesinde bireyin
sergiledigi tepki olup bireyden bireye farklilik gdstermektedir. Calisanlarin is yerinde
sahip oldugu sorumluluklar bazi1 durumlarda strese neden olabilir (Artan, 1986: 79-
80).

Calisma sartlari, isin zorlugu, c¢alisma yeri organizasyonunun uygun
olmamasi, organizasyon yapisinda var olan aksakliklar, igyerinin yasanilan yere uzak
olmasi, maasin yetersiz olmasi, Orgutsel cevre ve rekabetin neden oldugu gerginlik,
hizli degisen teknolojik ilerlemeler, terfi etme hirsi, vardiyali ¢alisma vb. gibi

unsurlar is ¢evresinden kaynaklanan stres kaynaklaridir.

Stresin ¢alisanlar {izerindeki etkilerini azaltmak i¢in Orgiitsel ve bireysel
olarak iki baslik altinda birtakim metotlar uygulanabilir. Egzersiz yapma, dengeli
beslenme, , dinlenme ve motivasyon, diizenli tatil ve saglik denetimi ve yeni hobiler

bulma stresi azaltmak i¢in faydalanilabilecek metotlardir.
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Stresin her zaman olumsuz sonuglar doguracagi diisiincesi yanlistir. Bazi
durumlarda stres fonksiyoneldir ve performansta artisa neden olabilir. Burada 6nemli
nokta, Orgiitlin stresi optimum seviyede tutarak calisanlar1 lirkiitmeden verimli bir
bi¢cimde c¢alismalarin1 saglamaktir. Ancak stres yonetimi zordur clnki stres
kaynaklar1 ve bireyler farklilik gostermektedir. Is hayati kalitesini en iyi sekilde
saglanabilmesi i¢in stres kaynaklari belirlenmeli ve calisan kigisel Ozellikleri de

saptanarak is stresini yonetebilmeleri saglanmalidir.

Is, insan hayatmnin siirekliliginin gerekliliklerinden biri oldugu gibi bireyin
potansiyelini kullanmasimi gerektiren bir cabadir. Isten dogan stres ise gerek
calisanlarin gerekse de yoneticilerin géz onilinde bulundurmasi gereken is ve is harici
yasanti iizerinde etkisi olan unsurlardan biridir. Bireysel ve orgltsel unsurlardan

dolay1 olusan stres, personelin verim, performans, doyum ve basarisi tizerinde direkt

bir etkiye sahiptir (Gul, Oktay ve Gokge, 2008: 5).

Personelin siirdiirdiigii isten dogan stresin kaynagi degiskenlik gosterebildigi

gibi ana hatlar1 ile asagidaki gibidir (Chang, 2006):

e Asiri ya da yetersiz is yiikil ve zaman baskist olmasi
e Isin heyecan vermemesi

e Ucretin yetersiz olmasi

e Terfi imkaninin olmamasi

e Uygunsuz ¢aligma kosullari

e Karar verme siirecinde sdz hakkinin olmamasi
e Is performansinin adil degerlendirilmemesi

e s yetistirme baskis1 altinda olma

e Arac — gereglerin yetersiz olmasi

e Isten genel olarak memnun olmama

e s yerindeki dedikodu

e Isin gerektirdikleri ile kisiligin uyusmamasi

e (Calisilan pozisyonun diisiik olmasi
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Bir calisanin bireysel, grupsal veya orglitsel nedenlerle stirekli olarak maruz
kaldig1 duygusal yogunluga stres adi verilmektedir. Stres insan hayatinda her zaman
var olan ve var olacak olan bir kavramdir. Bu nedenle stresin en uygun seviyede
tutulmasi1 gerekmektedir (Giiney, 2001, s. 339). Bireyde strese yol agan unsurlarin
belirlenerek buna uygun tedbir alinmasi ile birlikte ¢alisanin is doyumu ve hazzi

artacagi gibi caligsma hayat1 kalitesinde de artig gézlenecektir.

2.4.6.Calisma Kosullari(Working conditions)

Isgorenlerin yaptiklar1 is iizerinde etkilerinin ve kontrollerinin olmas,is
yerinde olumlu sosyal iliskilere sahip olmasi, stressiz, glivenli, saglikli, huzurlu is
yeri ve sartlarinin olmasi, is doyumunu etkileyecegi i¢in is hayat1 kalitesi lizerinde de
olumlu bir etkiye sahip olacaktir (Edvardson ve Gustavsson, 2003: 149). Personel,
fiziksel olarak rahat ettikleri bir ¢alisma ortaminda ¢aligsmak ister. Bunun temelinde
calisma sartlarinin gerek kisisel rahatlik gerekse de isin yapilist bakimindan
kolayliklar saglamasidir. Caligma sartlari, calisanlarin is hayati1 disindaki hayatlarini
da etkilemektedir. Zira iste fazla siire gegiren bir insan sosyallesmek igin yeterince

zaman harcayamaz ve isi ile mutsuz hale gelir (Erdil vd., 2004: 19).

Isverenlerin ¢aligma kosullart bakimindan sorumluluklari arasinda uygun
calisma saatleri, fiziksel galisma sartlarinin personelin yasamini tehlikeye atacak
ozellige sahip olup olmamasi, isyerinin koruyucu saghk ekipmanini saglayip
saglamamas1 gibi siralanabilir (Dikmetas, 2006, s. 171) Is cevresinde yasanan
degisim sayesinde igverenler calisanlarla ilgili sorumluluklarini yerine getirmede
daha zorunlu hale gelirken, calisanlar ise calisma kosullar1 hakkinda konugma

konusunda daha rahat hale gelmistir(Karcioglu, Timuroglu, & Cinar, 2009, s. 62).

Calisanin  ¢alistigi  civardaki  sosyo-ekonomik unsurlar  personelin
motivasyonunu artirmada kullanilan en eski yontemdir. Bir bireyin bir isletmede
calisarak hayatim1 gegindiriyor olmasi, parasal degeri olan her cesit tesvikin

calisanlar1 motive etmesi beklenmektedir.

Maas, prim, kardan pay ve o6diil ve diger sosyal unsurlar Sosyo-ekonomik

unsurlar olarak ifade edilmektedir. Bu sebeple calisanlar1 elde edilen paranin
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calisanlar arasinda esit bir sekilde paylasiimast yoniinde bir beklentisi

bulunmaktadir.

Is yasami kalitesi alaninda arastirma yiiriitenlerin ¢oguna gére saghkli ve
giivenli bir caligma sartlari, calisma hayati kalitesinde biiyiikk bir paya sahiptir.
Gelismis devletlerde ¢alisanlarin ¢ogu icin adil maas dagitimi ve uygun g¢alisma
sartlar1 hijyen faktorlerinden g¢ok motivasyon unsuru gibi islemektedir. Ancak bu
unsurlar, Hindistan’da ayni1 isi yapan bireyler i¢in hijyen faktorleri konumundandir
ve bunun nedeni burada ¢alisan kisilerin Maslow’un gereksinimler hiyerarsisinde ilk

iki diizeyi atlayamamis olmalarindan kaynaklanmaktadir (Patil ve Swadi, 2014: 147).

Is yasaminin kalitesi, giivenli ve saglikli ¢alisma kosullar ile dogru orantili
olarak gelismektedir. Yoneticilerin etik sorumluluklart arasinda is kazalarina
minimuma indirgemek ve ig yerinde huzurlu bir ortam yaratmak vardir. Guvenli ve
saglikli ¢alisma sartlarinin olmadigi isletmelerde ¢alisanlar, dikkatsiz, karamsar,

saldirgan, unutkan 6zelliklere sahip olmaktadir (Simsek vd., 2014: 385).

Bir igyerinde fiziksel ¢alisma kosullari arasinda igyerinin mimari yapist,
calisanin igini verimli yiiriitmesini saglayan ekipman yerlesimi, havalandirma,
temizlik, sicaklik, donanim, giiriiltii, kotii kokular, 1siklandirma, ¢alisma saatleri, is
sartlarinin calisanin yasami i¢in tehlike arz edebilecek durumda olup olmadigr yer
almaktadir. Bu unsurlar ¢alisanin, performans, basar1 ve is tatmini tizerinde etkili

olmaktadir (Kii¢tikusta, 2007; Sirin, 2011: 52).

Her ne kadar is yerindeki fiziksel diizenlemeler, yoneticiler i¢in maliyet gibi
algilansa dahi bu diizenlemelerin yapilmamasi neticesinde daha biiyiik sorun ve
maliyetler ortaya ¢ikabilir. Ornek vermek gerekirse giiriiltiilii bir ortamda ¢alisan bir
birey yaptig1 ise odaklanmakta zorlanabilir, iste hatalar yapabilir; is yerinde yeterli
ekipmaninin olmamas1 ise islerin daha yavas ilerlemesine yol acacagindan

calisanlarda strese yol acabilir.

Glivenli, saglikli ve ¢alisma kosullarinin uygun oldugu calisma ortamlarinda

sorunlar en aza indirgenebilecegi gibi ¢alisanlarin da ¢aligma hayati kalitesi algilar
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artirtlabilir (Sirin, 2011: 36). Bu nedenle ¢alisanlarin sikayet ve onerileri géz oniinde

bulundurularak is yerinde ¢esitli degisiklikler uygulanmalidir.

2.5. Is Yasam Kalitesine Kuramsal Yaklasim

2.5.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Kurami

Abraham Maslow’un insan gereksinimlerini siniflandirdigi teorisinde,
gereksinimler asagidan yukariya dogru siralanarak bir alt seviyedeki ihtiyacin tatmin
edilmesi ile iist seviyelere dogru ilerlendigi ifade edilmistir. Bireyin sergiledigi
tutumlarin temelinde gereksinimlerin yattigini ifade eden Maslow, belirli bir
hiyerarsik diizene sahip gereksinimlerin tatmin edilmedigi zaman insani eyleme
zorladigi, tatmin edildiginde ise davranisa neden olmadigimi ifade etmistir (Can,

Kavuncubasi, & Yildirim, 2012: 365).

Maslow’un ihtiyaclar1 zinciri agagidaki gibidir:

- Fizyolojik gereksinmeler: Insanlarin yasamsal islevlerini yerine getirmeleri icin
lazzim olan temel gereksinimlerdir, bunlar yiyecek, barmma, korunma olarak

orneklendirilebilir.

- Guven gereksinmesi: Fizyolojik ve ekonomik gereksinimlerini karsilayan bireyin
bir sonraki ihtiya¢ duydugu sey, calisma ortaminin ve geleceginin giivence altina

alinmasidir.

- Sosyal gereksinmeler: Fizyolojik ve glven gereksinimlerini tatmin eden bir birey,
sosyal gereksinimler arasinda olan sevme-sevilme, arkadas edinme, sosyallesme gibi
duygusal ve sosyal gereksinimlerin karsilanmasina ihtiya¢ duyar. Zamaninin biiyiik
kismini is yerinde geciren birey, buradan arta kalan zamanda da arkadaslari ile

birlikte zaman gegirip sosyal paylagsimlarda bulunmak ister.

- Sayginhik gereksinmesi: Fizyolojik, sosyal ve gliven gereksinimlerini tatmin eden
bireyin bir sonraki gereksinimi kendisine giivenmesi ve digerlerinin de saygisini

istemesidir. Digerlerinden takdir géren birey, kendini daha kuvvetli hisseder.
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- Kisisel biitiinliik gereksinmesi: Bir seyleri otaya koyma ve basarma adiminin
atildig1 bu son asamada kisi gercek Ozgiirliigiinii elde eder. Ekonomik ve sosyal
olarak belli bir seviyeye gelen ve etrafindan da saygi duyan birey bu son asamada

hayata dair istek ve yaraticiliklarin1 tam anlamiyla gercgeklestirebilecektir.

Maslow’un Gereksinimler Hiyerarsisi Teorisi insan kaynaklar1 yonetiminde
bir zamanlar katkida bulunmus olsa da bir ihtiyacin karsilanarak Gtekine gecilmesi
hususunda elestirilere maruz kalmistir (Findikg¢i, 2001, s. 382). Yapilan arastirmalara
gore gereksinimler 5 asamadan ziyade 2 asamadan olusmaktadir. Yine de Maslow’un
teorisinden elde edilmesi gereken netice, yoOneticilerin ¢alisanlarinin beklentilerini
farkinda olmasi ve buna gbére motivasyon metotlar1 uygulamasi gerektigidir (Kog,

Yazicioglu, ve Hatipoglu2009: 185).

2.5.2. McGregor’un X ve Y Kurami

Dr. Mayo’nun arastirmalarinda esinlenen Douglas McGregor, klasik yonetim
kuramlarina yeniden sekil vererek olusturdugu teorisine ilk olarak X Teorisi demis,
daha sonra ise bu kuramina siddetli elestiriler yonelterek beseri iliskiler kuraminin
ilkelerini ortaya koydugu Y kuramini meydana getirmistir (Eren, , 2011: 26).

Gannon ve Davis’e gore ilk defa 1957°de yayimlanan bu kuramda asagidaki

varsayimlar yer almaktadir (Kogel, 2015: 683):

X Teorisi:

- Normal bir insan ¢aligmay1 sevmez ve bu nedenle isinde olabildigince kagacaktir.

- Sorumluluk alma konusunda isteksiz olan ¢aligan, ilk olarak is giivencesini elde
etmek ister.

- Ortalama insanin bu &zellikleri nedeni ile bu kisilerin ¢alismasi i¢in zorlanmali,

kontrol edilmeli ve gerekli durumlarda da ceza verilmelidir.

Y Teorisi:
- Insanlar igin is, giindelik hayatin bir pargasidr.
- Insanlarn tembel olmasi dogustan gelmemektedir, bunun nedeni edindikleri

tecribelerdir.
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- Her insan daha fazla is yapma potansiyeline sahiptir.
- Bu nedenle yoneticiler de ¢alisanlarin bu potansiyellerini ortaya ¢ikarmak igin

ellerindeki imkanlar1 en iyi sekilde sunmalidir.

Y kuraminda ¢alisanlar daha aktif, kendi iizerinde etkisi olan, kararlar verebilen ve
sosyo-psikolojik motivasyonlarla eyleme gegen bir yapiya sahipken X kuramina gére
birey daha edilgen, sorumluluktan kagan, disaridan kontrol edilmesi gereken ve

ekonomik motivasyonlarla isini yiiriiten bir yapiya sahiptir (Geng, 2005: 67).

2.5.3. William Ouchi’nin Z Teorisi

Bu teori, Japon yonetim sisteminin Amerikan yonetim sistemine uyarlanmasi
ile meydana gelmistir. Z Teorisi isletmelere uzun slreli istihdam programlamasi
saglayarak, isletmede c¢alisan butlin personelin fikirlerini dikkate alarak karar streci
uygulayarak, bireysel sorumlulugu gelistirerek, etkili degerlendirme ve terfi
metotlarini uygulayarak, ¢alisanlar1 yasam kalitelerini artirmay1 hedeflemektedir. Bu
teori, tiim ¢aliganlarin karar alma siireclerinde s6z hakkina sahip olmasi gerektigini

ongormektedir.

Z Teorisinin iki onemli kriteri, gliven ve ekip ¢aligmasidir. Glven kistasi,
verimlilik, etkinlik ve stratejinin uyumlu bir sekilde uygulanmasini gerektirmektedir.
Ozetle, giiclii bir ydnetim sistemi, ¢calisanlar arasinda giiveni olusturan unsurlardandir

(Ouchi, 1989: 52).

Insanlar arasinda iliskinin diizenlenmesi hedefi ile hangi ¢alisanin hangi
calisan ile uyumlu bir sekilde ¢alistigi, ¢alisanlarin kisilik 6zelliklerinin saptanarak
takim ¢aligmasi ortaminin diizenlenmesi igin isgérenlere diisiinceli ve zeki olabilme
firsatinin verilmesi, Z Teorisi’nin ikinci nemli kistasidir. Ornek vermek gerekirse,
Japonya’daki McDonalds’lar Amerikan yemek standartlarini uygulamasina karsin

Japon yonetim tarzini uygulamaktadir.

Bu teoriye verilebilecek bir diger ornek ise, Procter and Gamble sirketi de
Japon yonetim metotlar1 ile yonetilmekle birlikte isi yiirliten ekiplere, isle ilgili tiim

detaylar1 diistinme sorumlulugu yiiklenmistir (Ouchi, 1989: 57).
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2.5.4. Alderfer’in VIG (ERG) Kuram

Alderfer’in ERG Kurami (Existence-Relatedness-Growth Theory), insanlarin
i¢ ana gereksinimi oldugunu belirtmektedir. Bu gereksinimler, varolma, gelisme ve
iligki kurmadir. Bu kuram, Clayton Alderfer’in Maslow’un gereksinimler
hiyerarsisindeki fizyolojik gereksinimler, giivenlik gereksinimi, sevgi-ait olma
gereksinimi, statii-sayginlik gereksinimi ve kendini gerceklestirme gereksinimlerinin
basitlestirilmis halidir (Kogel, 2005: 643). Alderfer’in bu basitlestirme yoluna
gitmesinin nedeni, Maslow’un gereksinimler hiyerarsisinin gergek hayata uygun
olmadigin1 diisiinmesinden kaynaklanmaktadir. ERG Kurami’nda gereksinimler iig

baslik altinda incelenmektedir:

; e
Gelisme ihtiyaglari
= i
e
§ iliskisel ihtiyaclar
,——
Varolus Ihtiyaclar

Sekil 3.ERG Modeli
Kaynak: Tekin ve Gorgull, 2018.

Var Olma ihtiya(;larl (Exictence)

Bu gereksinimler, en alt seviyededir ve bireyin fiziksel refahina erismesi i¢in

gerceklestirmesi gerekmektedir. insanin hayatin1 devam ettirebilmesi icin yiyecek ve
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su gibi cesitli gereksinimlerle koruma ve giivenlik ihtiyaglarini icermektedir. Bu
ihtiyaglar, Maslow’un kuramindaki bireyin var olma nedeni ile iliskili olan fizyolojik
ve giivenlik ihtiyaglarina denk diismektedir. Personel ise bu ihtiyaglarii is
sonucunda aldig1 maas, ¢alistig1 isletmenin sagladigi imkanlar, rahat ¢alisma ortami

ve is giivenligi ile karsilamaktadir (Cetinkanat, 2000. 16).

Mliski Thtiyaclar1 (Releatedness)

Bunlar, kisileraras: iligkilerini ilerletmeye ydnelik gereksinimlerdir. Iligki
gereksinimleri de kendi i¢inde digerleri ile duygu ve diisiince paylasimi i¢inde olmasi
bundan haz almasi icindir. Bu gereksinim, Maslow’in gereksinim hiyerarsisindeki
sevgi-aidiyet gereksinimlerine denk gelir. Baska bir deyisle iliski gereksinimi,
baskalart ile iliskilerini paylasmasini, duygusal destek, saygi almasini ve aidiyet
ihtiyaglarin1 kargilamasini icermektedir. Bu ihtiyaglar, ¢alisma ortamindaki takim
arkadaslar ile sosyal iliskileri ve is yeri haricindeki akranlar ve aile bireyleri ile
karsilanabilir (Cetinkanat, 2000; 17).

Gelisme Ihtiyaclar1 (Growth)

Bu gereksinim, Maslow’un gereksinim hiyerarsisi teorisindeki kendini
gerceklestirme gereksinimine denk gelir.Bireyin isinde ilerlemesi ve sorumluluk
almasi gibi ihtiyaglar1 da gelisme gereksinimleri arasinda yer almaktadir.

Bu gereksinim tiirli, Maslow’un hiyerarsisinde statii-sayginlik gereksinimi ile kendini

gerceklestirme gereksinimleri ile ortiismektedir.

2.5.5. Vroom ve Beklentiler Kuram

Vroom, insanlarin basarisinda gereksinimlerden c¢ok genel hedef ve
amagclarini nasil bagaracagi konusundaki beklentileri yatmaktadir. Vroom, birinci ve
ikinci dereceden neticeler ile aragsalliktan meydana gelen iki kavrama
odaklanmaktadir. Bir isi yapmak veya yapmamak ile ilgili sergilenen davranisin
direkt sonucu olan birinci derecedeki sonuglar, verimlilik, devamsizlik, is giicii devri
olarak ifade edilmektedir. Birinci derece olarak ifade edilen eylemlerin neden olacagi

neticeler ise ikinci derece sonuglar olarak ifade edilmektedir ve bunlar, {icret artisi,
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terfi, ig arkadaglar tarafindan benimsenme veya reddedilme olarak siralanabilir (Can,
Kavuncubagi ve Yildirim, 2012, s. 370). Bireyin birinci derecedeki neticeler ile ikinci
derecedeki neticeler arasinda 'bunu yaparsam bu olur' seklinde aklinda yer alan

algiya ise aragsallik denmektedir.

Beklenti kuramina gore, bireyin sergileyecegi caba, elde edecegi Odiile
baghdir. Eger 6diil, birey tarafindan arzulanan bir 6zellige sahipse bireyin caba

gostermesi muhtemeldir (Eren,2011: 535).

[ Caba >[ Performans I 5 | Odiil
A )

i

™ ™
Algilanan Caba- Algilanan Odiiliin Algilanan
Performans Performans Odiil Degeri
Olasilig Olasilif i
<
'\

J
<

Gerekli gabay

ghsterirsem, 151

yapma sansim
nedir?

Is1 1y1 bir sekilde
tamamlarsam,
deger verdifim

odiilil alma sansim

nedir?

Deger verdigim
adiil nedir?

Sekil 4. Vroom’u Beklentiler Kurami

Kaynak: Ceylan (2014: 228), “Yénetimde Insan ve Davranis”

2.6.Is Yasam Kalitesini Gelistirmeye Yonelik Programlar

2.6.1.1sin zenginlestirilmesi

Ilk olarak Herzberg ve arkadaslari tarafindan gelistirilen is zenginlestirme
kavrami, isin isgorenler agisindan daha anlamli hale getirilmesi i¢in gosterilen
gayretler olarak belirtilmektedir ve insan kaynaklar1 politikalarinda kilit bir unsur
oldugunu ifade etmektedir (Marangoz & Biber, 2007: 175). Isin

zenginlestirilmesinde asil amag, calisanlara potansiyellerini artirmak icin firsat
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tanimak ve c¢alisanlarin da karar alma siireclerinde daha etkin olarak gorev almasina
olanak saglamaktir. Neticede, is zenginlestirme ile kendilerini islerine daha fazla

vermeleri ve islerinden haz almalar1 hedeflenir.

Is zenginlestirme sayesinde calisanlar islerini daha iyi planlayabilir,
denetleyebilir ve yon verebilir. Bu sorumluluklara sahip olan bir ¢alisan i¢in isi, daha
motive edici ve anlamli bir hal almaktadir. Is zenginlestirme bu kadar faydali
olmasima karsin bazi taraflar uygulama konusunda daha cekinceli olabilir. Bunun
nedeni bazi iggérenlerin sorumluluk, karisik is ve takim calismast gibi yeni
durumlara alisik olmamasindan kaynaklanabilir. Bununla birlikte siirekli 6grenmek
istemeyen, giivenlik ve kararliligt 6n planda tutan ve bir otorite figiirii altinda

caligmayi seven ¢alisanlar da bu uygulamadan kagmabilir (KUglkusta, 2007).

Isini yetersiz gdren bireyler, islerinin kapsamim artirarak daha fazla
sorumluluk alabilir ve boylece islerine karsi daha fazla motivasyona sahip olurlar
(Findike1, 2001, s. 340). Calisanlarin yaptiklart isin yaninda igin yapilmas ile ilgili
karar mekanizmasina dahil edilerek iglerini daha yakindan tanima imkani
saglanabilir. Bu kisilerin zaman igerisinde sorumluluk alma potansiyelleri daha fazla
artarak isten daha fazla keyif alacaklardir (Eren, 2011: 548).

Herzberg’in  isteklendirme  arastirmalari  sonucunda, personelin
motivasyonunu artirmak i¢in is genisletmenin dikey sekli olan is zenginlestirmenin
calisanlar iizerinde daha olumlu etkiye sahip oldugu varsayilmaktadir ve Ceylan

(2014: 247) asagidaki prensiplerin dnemli oldugunu vurgulamaktadir:

- Fazla sorumlulukla, az kontrol
- Sorumluluga vurgunun fazla olmasi
- Uzmanlagma sayesinde zenginlesmenin artis gostermesi

- Artan yetki ve sorumluluk
Ek olarak is zenginlestirme programlarinda bireylere birbirinden bagimsiz

isler verilerek yeni sorumluluk ve yetki yiiklemeleri de yapilir. Bu sayede calisanin

isine kars1 ilgisinin artacagi varsayilmaktadir (Sabuncuoglu ve Tiz, 2013: 142).
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Yapilan isin personel bakimindan siradan, basit, tekrarlayici ve sikict bir hal
almasi ile birlikte personelde tatminsizlik, fiziksel ve psikolojik yorgunluk, ise
yabancilasma gibi durumlar ortaya ¢ikmaktadir. Bununla birlikte ise devam
sorunlari, isteki kalite ve miktarin azalmasi, takim c¢alismasindan uzaklagsma ve

kisilerarasi iletisimin bozulmasi gibi sorunlar da yasanabilmektedir.

2.6.2.Kalite cemberleri

Ilk kez 1962 senesinde Japonya’da uygulanan kalite cemberleri, katilimci
yonetim araglarindan biridir. Uye sayis1 4 ila 10 kisi arasinda degisen ve goniillii
olarak bir araya gelen bu kisiler, ayn1 birimde calisan bireylerdir. Bu gruplarin bir
diger ad1 da sorun ¢ézme gruplar1 olmakla birlikte bu gruplar genelde isin kalitest,
calisma sartlari, sorunlarin ¢6ziimii ve TUretkenligi artirllmasi gibi hususlarda
tartisarak ¢esitli Oneriler sunmaktadirlar (Solmus, 2000: 37). Yonetime katilma
imkani verilen ¢alisanlar, gereksinim ve beklentilerini de sunabilmekle birlikte
yonetimin bunlar1 dikkate alip gerekli diizenlemeleri yapmasi durumunda

calisanlarin verim ve performansinda artiglar gézlenebilir.

Kalite ¢emberinin hedefi, isi direkt olarak yapan kisinin istedigi sekilde
yuratebilmesi ile ilgilidir. Kisaca bu program dahilinde c¢alisan yaptig1 isten manevi
olarak doyum elde ederken sadece maddi kazangtan ziyade kendini degerli hissetme

ongorisu verilmektedir (Kosterelioglu, 2011: 37).

Hampton ve Summer’a gore Kalite ¢emberleri on kisi arasinda yiiriitiilen
bireysel yetkinlik ve problem ¢6zme kabiliyeti, kendini gelistirme hususunda gerekli
egitimleri alan kisiler tarafindan verilmektedir. Bu kisiler, tiretkenlik ve kalitesi ile
ilgili sorunlar tartisma ve analiz etme ile ilgili diizenli olarak toplanan bir grup
insandan meydana gelmektedir (Ceylan, 2014: 245). Kalite yonetimi dahilindeki
kalite ¢emberleri tesvik edilirken birlikte karar verme ve uygulama sureglerinin
uygulanmasi da is hayati kalitesinin artirilmasi bakimindan faydali olacaktir (Geng,

2005: 298).

Glen (2009: 69) kalite gemberi uygulamasinin ana nedenlerini asagidaki gibi

ifade etmistir:
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o Sirketin saglamlastirilmasi
e Insanlara deger verilen bir 6rgiit olusturulmasi
e Mikemmel bir is yeri hazirlanmasi

e Bireysel yetenekleri tam anlamiyla kullanilmasinin saglanmasi

2.6.3.Bagimsiz calisma gruplar

15-20 calisanin bir araya gelmesi ile kurulan bu gruplar, kendi kendilerini
yonetmeleri nedeniyle 6zerk ¢alisma gruplar seklinde de ifade edilmektedirler. Bu
gruplarin gorevleri arasinda is saatlerinin belirlenmesi, ise yeni bir personelin
alinmasi, c¢alisanlarin performanslarinin degerlendirilmesi ve {icretlendirme gibi

konular yer almaktadir (Solmus, 2000: 38).

Schermerhorn, Hunt ve Osborn (1997: 34) bagimsiz ¢alisma gruplarindaki
calisanlarin daha iiretken, yiiksek performansli, teknolojiye adapte olabilen ve kaliteli
isgoren calisanlar olduklarini belirtmistir. Bagimsiz ¢alisma gruplarinin dahil oldugu
bir arastirmada (Cherrington, 1994), bu gruplarda calisan personelin islerini daha ¢ok
sevdikleri ve is doyum seviyelerinin de yiiksek oldugu bulgulanmistir. Bir diger
aragtirmada ise (Kreitner ve Kinicki, 2004: 25), bagimsiz caligma gruplarmnin
calisanlarin iiretkenliklerini olumlu yonde etkilemesine karsin isten kagma ve isi

birakma gibi davranislar lizerinde etkisi olmadig1 saptanmistir (Solmus, 2000).

Kalite cemberlerine ek olarak teknolojik sureg, tretim metotlar, is yaklasimlar
ile isin yeniden tasarlanip zenginlestirilmesinde sosyo-teknik agidan yaklasan 6zerk
calisma gruplaridir (Ceylan, 2014: 245).

Wellins ve arkadaglari, kendini yoOneten calisma gruplarinin is ve tatil
gunlerinin ayarlanmasi, takim {iyeleri arasindaki goreve Kkarar verilmesi, takimin
tiretimde kullanacagi ekipmanin saptanmasi, takim biit¢esinin belirlenerek isten
ayrilan calisanlarin yerine yenilerinin segilmesi gibi gorevleri vardir (Sabuncuoglu ve
Vergiliel Tz, 2013: 241).
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Geleneksel otorite figlrd haricinde var olan bu gruplar, yapisal gruplarin
yavas, olabilecegi varsayimindan yola ¢ikarak bigcimsel olmayan iligkilerle daha iyi
bir is ortamina sahip olmayir amaglamaktadirlar (Kog, Yazicioglu, ve Hatipoglu,
2009: 185)is yerlerinde yakin iliskiler kuran kisiler arasinda genelde bu tarz
gruplasmalar meydana gelmektedir (Eren, 2011, 119-120). Bu kisilerin amaglari,
kendi kendilerine yonetim sahibi olmak ve isle ilgili her konuya grup icerisinde karar
verilmesini saglamaktir (Kosterelioglu, 2011: 21). Kendi kendini yoneten ¢alisma
gruplarindaki calisanlar farkli o6zellik ve gorevlere sahip olacagindan kalite

cemberleri de degiskenlik sergilemektedir.

2.6.4.Esnek calisma saatleri

Calisma saatleri, endiistri devriminden giiniimiize kadar pek ¢ok insanin ilgi
odag1 halindedir. Isverenlere gore ¢alisanlarin uzun saatler ¢alismasinda herhangi bir
sorun goriinmezken is¢i sendikalari ise bu varsayima karst ¢ikarak c¢alisma
saatlerinin azaltilmasinda etki sahibi haline gelmistir (Kog¢, Yazicioglu, ve
Hatipoglu, 2009: 187) Is Kanunu, haftalik calisma saatinin en fazla 45 saat
olabileceginin ifade ederken hafta boyunca calisilan gilinlere de esit oranlarda

boliinecegini varsaymustir.

Cesitli nedenlerle personelin ise zamaninda gelememelerini, {istleri tarafindan
tepkiyle karsilasmalari, is yeri kurallari kapsaminda cesitli yaptirnmlara maruz
kalmalar1 gibi durumlarin dniine gegmek igin, ise baslama ve isi bitirme saatlerinin
personelin tercihine birakilmasina esnek c¢alisma saatleri denmektedir. Calisanlara
saglanan bu tercih 6zgiirliigii onlarin ise karsi olan istek, verimlilik ve ¢aligma hayati
kalitelerine pozitif sekilde etki etmektedir (Cicek, 2005: 48). Bu uygulama sayesinde
calisilan sure boyunca etkinligi artirarak kayip is siiresini en aza indirgemekte,
personelin secim ve gereksinimlerine yonelik kullanacaklari zamani uygun bir
sekilde ayarlama, verimliligi artirma, konularinda da olumlu sekilde etkilemektedir.
Ancak 6te yandan is yerlerinin uzun siire agik kalmasindan dogan masraf, gézetim ve
yonetimsel sorunlar ortaya ¢ikabilir ve zamana bagl calisanlarda is yerlerinde kayit
edememe gibi sorunlarda ortaya cikabilmektedir. Esnek calisma saatleri ile sinirsiz

Ozgurlik ifade edilmemektedir(Sabuncuoglu ve Tiz, 2013: 128).
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2.6.5. Fiziksel Kosullarin Tyilestirilmesi

Insan dogas1 nedeni ile fiziksel olarak mutlu olduklar1 ortamlarda var olmayi
arzular. Calisanlar da aymi sekilde is yerlerinde fiziksel olarak huzurlu ve mutlu
olmak isterler. Calisanlarin ise tutumlari ve is performanslari, ¢aligtiklar1 ortamin
1s1s1, nemi, havalandirmasi, giiriiltiisii, temizligi ve uygun ekipmanlarin olup
olmamasindan etkilenmektedir (Ceylan, 2014: 70) Calisanlar igin bir gereklilik olan
temiz ve diizenli ¢alisma ortaminin isletme tarafindan saglanmasi ile ¢alisanlarin

verimi ve performansi da artabilmektedir (Cigek, 2005: 64).

Calisilan ortamin sicakliginin uygun olmamasi, havasiz ve giiriiltiilii olmasi,
calisanlarin performans ve sagliklar iizerinde olumsuz etkiye sebep olacagi gibi
calisma hayati kalitesi algilarinda da diislis olacaktir (Guney, 2009: 340). Zira
fiziksel sartlarin uygun olmadigi bir ortamda calisan personelin isine karsi ilgisi

diisecek ve isinde daha fazla hata yapmaya baslayacaktir.

2.6.6. Calisma Hayat1 Kalitesi Programlar

Calisma hayati kalitesi programlarmin amaci diisiik maliyetler ile hizli ve
kaliteli iiriin elde etmek ve ¢alisanlarin ig saglig1 ve gilivenligi ile motivasyonlarini da
g6z O6nlinde tutarak uygun bir ortam yaratmaktir. Aba (2009: 15- 16) bu programlarin
temelde dort hedefi oldugunu belirtmektedir:

Is yerinde demokrasiye onem vererek calisanlarin da karar alma

stireclerine katkida bulunmasini saglamak

e Isletmenin, personel performansi neticesinde kazandigi &diillerin,
caliganlara caba ve emekleri ile dogru orantili olacak sekilde adil bir
sekilde dagitilmasi

e (Calisanlarin motivasyonunu direkt olarak etkileyen is saglig1 ve glivenligi
konulart ile ilgili diizenlemeler yapilmasi

e Is yerinde calisanlarin potansiyellerini ortaya cikaracak sekilde kariyer

imkanlarina yer verilmesi
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Isletmelerin basarili olmasimin arkasindaki en biiyiik kaynak insan giiciidiir.
Bu sebeple, arastirmalarda ¢alisan tutum ve psikolojisi ile ilgili aragtirmalara giderek
daha fazla ilgi verilmistir (Karakdse & Bozgeyikli, 2012: 165). Calisanlarin mutlu
olmasi, isletmelerin verimliligini artirmadaki bir numarali yontemdir. Bunun igin
isletmeler, modern yoOnetim anlayisi benimseyerek calisanlarint g6z Oniinde

bulundurmalidir.

Cascio’ya (1995) gore calisma hayati kalitesi programlarinin verimliligi
asagidaki unsurlara baghdir:

e Patron yerine lider ve yonlendiren sifati

e (Calisma ortaminin seffaf ve giivenilir olmast

e (alisanlara soz hakki taninmasi

e (Calisma hayati kalitesi algisinin siirekli degisim ve doniisiim iginde

oldugunun farkinda olunmasi
e (Calisma hayati kalitesi programi hakkinda calisanlara bilgilendirme

yapilmast

Calisma hayat1 kalitesi programlart isletmelerde biiyiik degisikliklere yol
acabilecegi gibi kisith bir sekilde de gergeklesebilir (Kog, Yazicioglu, ve Hatipoglu,
2009: 187).

Isletmelerin daha demokratik ve istikrarli calismasma katkida bulunan
calisma hayat1 kalitesini artima programlar1 sayesinde gerek calisanlarin kendilerine
olan giivenleri gerekse de takim arkadaslarina karsi gilivenlerinde artis goriilebilir.
Gelisime agik isletmelerde verimlilik ve performans gibi isle ilgili degerlendirilebilir
degiskenlerde artis gdzlenirken isletme icerisindeki genel ¢alisma hayati kalitesinde

de artis gbzlenmektedir.
2.7.1s Yasam Kalitesi Ile lgili Yapilan Cahsmalar

Calisma hayat1 kalitesi tlizerine yapilan ¢alismalarin sayisi oldukga fazladir.
Bu konu ile ilgili arastirmalarin genelde saglik alaninda ¢alisan bireyler iizerine

yogunlastig1 gdzlenmistir. “Kamu Yoneticilerinde Motivasyon ve Is Yasam Kalitesi”
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isimli c¢alismasinda Cigek (2005: 102), yoneticilerin motivasyon ve moral
seviyelerindeki artigla birlikte caligma hayati kalitelerinde de artis oldugunu

belirtmektedir.

Erdem’in (2008: 57) vyiiriittiigii “Ogretmen Algilarma Gore Liselerde Is
Yasami Kalitesi ve Orgiitsel Baglhilikla iliskisi” baslikli calismasinda ise,
Ogretmenlerin genellikle ¢alisma hayati kalitelerinin artmasi ile birlikte Orgiitsel

bagliliklarinda da artis oldugunu gézlemlemistir.

“Ogretmenlere Goére Kamu ve Ozel Liselerde Is Yasanmi Kalitesi” baslikli
calismasinda Erdem (2008) o6zel bir lisede calisan 6gretmenlerin ¢alisma hayati
kalitelerinin devlet liselerinde calisan Ogretmenlere kiyasla daha fazla oldugunu
belirtmektedir. Arastirmanin diger bulgular ise kadin 6gretmenlerde calisma hayati
kalitesi alt boyutlarindan biri olan toplam yasam alani alt boyutunun haricindeki

diger alt boyutlardan daha az puan aldiklar belirtilmistir.

Kilig ve Keklik’in (2012) yiiriittiigii “Saglhik Calisanlarinda Is Yasam Kalitesi
ve Motivasyona Etkisi Uzerine Bir Arastirma” isimli arastirmasinda ¢alisma hayati

kalitesi ile motivasyon arasinda pozitif yonde giiclii iligkiler saptanmustir.

“lIkdgretim Okulu Ogretmenlerinin Is Yasami Kalitesi ile Orgiitsel Deger
Algilar1 Arasidaki Iliski Diizeyi” isimli ¢alismalarinda Tasdan ve Erdem (2010),
Ogretmenlerde oOrgiitsel deger algilarimin artmast ile birlikte ¢alisma hayati

kalitelerinde de artig oldugu bulgulanmistir.

Demir (2011) “Is gorenlerin ¢alisma yasamu kalitesi algilamalarinin iste
kalma niyeti ve ise devamsizlik ile iligkisi” baglikli ¢alismasinda ¢alisanlarin ¢alisma
hayat1 kalitesinin iste kalma niyeti iizerinde etkili oldugunu ve bu iki unsurun da ise

devamsizlik iizerinde etkili oldugunu bulmustur.

Yildirn ve Hacthasanoglu’nun  (2011) senesinde yirittigi “Saglik
Calisanlarinda Yasam Kalitesi ve Etkileyen Degiskenler” bagliklt c¢aligmasinda
depresyon, tilkenmislik, medeni hal, ¢aligilan isletme, cinsiyet, is memnuniyetsizligi,

ekonomik sebepler, isletmede basariyr algilama durumu ve egitim seviyesi
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degiskenlerinin c¢aligma hayati kalitesinin belirlenmesinde etkili olan degiskenler
oldugu saptanmistir. “Is yasam kalitesi ve motivasyon iliskisi” isimli ¢alismasinda
Aba (2009), saglik alaninda calisanlarin c¢alisma hayati kalitelerinin artmasi ile

birlikte motivasyon seviyelerinde de artis oldugunu gézlemlemistir.

Nanjundeswaraswamy ve Swamy (2012) tarafindan yiiriitiilen “Liderlik Stili
ve Is Yasam Kalitesi Uzerine Bir Alan Arastirmas1” baslikli calismada liderlik tipi,
calisma hayat1 kalitesi ve oOrgiitsel baglilik arasinda karsilikli iliskiler oldugu
saptanmustir. Raduan ve arkadaslarinm (2006: 78) yiiriittiigii “ Is Yasam Kalitesi ve
Kariyer ile Tliskisi” isimli calismalarinda 6rgiitsel iklim, basar1 ve memnuniyet gibi

unsurlarin ¢alisma hayat1 kalitesi iizerinde belirleyici 6zelligi oldugu bulgulanmastir.

Malezya’da rastgele metotla sectigi 50 farkli isletmede calisan personelin
caligma hayat1 kalitesi algisi ile orgiit bagliklari arasindaki iliskiyi inceleyen Normala
(2010) calisanlarin orgiite olan bagliliklarini artirmada ¢alisma hayati kalitesi algisini
arttrmanin  etkili bir unsur oldugunu bulmustur. Josiah ve arkadaslarinin (2012)
yiriittiigii  “Is  Yasam Kalitesinin Is Performans1 Uzerine Etkisi” baslikh
arastirmalarinda orgiitsel baglilik, orgiitsel vatandaglik, hayat doyumu, is tutumu, is
performansi, motivasyon ve ruh sagligi ile ¢alisma hayati kalitesi arasinda anlamh

iligkiler oldugu gozlenmistir.

“Is Yasam Kalitesi ile Orgiitsel Vatandaslik Davranisi Arasindaki Iliski”
isimli ¢alismasinda Kashani (2012), ¢alisma hayat1 kalitesi ile orgiitsel vatandaslik
davraniglar1 arasinda pozitif iligkiler oldugunu saptamistir. Gupta ve Sharma’nin
2011 yilinda yiiriittiigii “Calisanlarin Is Yasam Kalitesini Etkileyen Faktorler” isimli
calismasinda adil ticret dagitimi, 1§ glivenligi ve sagligi, ¢alisanlarin kapasitesinin
artirilmasi, yeterli iicret, kariyer yapma imkami taninmasi gibi degiskenlerin

calisanlarin ¢caligsma hayati kaliteleri lizerinde etkili oldugu saptanmistir.

“Is Yasam Kalitesi ve Orgiitsel Baglilik” isimli calismalarinda Farjad ve
Varnous (2013), caligma hayat1 kalitesi ve orgiitsel baglilik arasinda pozitif ve
anlamli iligki oldugunu belirtmistir. Permapuron, Mamun ve Saufi’nin (2013) devlet
ve 6zel kurumlarda galisan personel iizerinde yiiriittiigii “Malezya’da Kamu ve Ozel

Sektdrde Calisan Iscilerin Duygusal Bagliliklar: ve Is Tutumlar1 Uzerinde Is Yasam
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Kalitesinin Etkisi” baglikli ¢alismasinda, ¢aligma hayati kalitesi ile duygusal baglilik
arasindaki iliskinin giicli oldugunu ve calisma hayati kalitesinin yiiksek oldugu
isletmelerde de duygusal baghligin daha giiclii oldugu, calisma hayati kalitesi
algisinin ise kars1 tutumu da pozitif sekilde etkiledigi bulgulanmistir.

Balachandar, Panchanatham ve Subramanian’nin (2013) sigorta sirketlerinde
gorev yapanlar {lizerinde yuriittiigli calismasinda calisanlarin egitim seviyesi, aile
yapist ve gelir seviyesinin ¢alisma hayati kalitesi iizerinde biiylik bir etkiye sahip
oldugu ve is performansinin, i memnuniyetinin ve Uretimin de g¢aligma hayati

kalitesinden etkilendigi saptanmustir.

Widyastuti, Maisaroh and Parimita’nin 2013 senesinde yiiriittiigii “Jakarta
Devlet Universitesi Ekonomi Fakiiltesinde Is Yasam Kalitesini Belirleyen Faktorler”
baslikli c¢alismasina gore isin kendisi, iste yiikkselme olanaklari, is tutumu,
yeteneklerin gelistirilmesine firsat taninmasi, ¢alisanlar arasindaki iligkiler, terfi ve
denetim gibi unsurlarin ¢alisma hayat1 kalitesi algis1 {lizerinde etki sahibi oldugu

bulgulanmastir.

Aketch, Odera, Chepkuto and Okaka’nin 2012 senesinde “ s Performansi
Uzerinde Is Yasam Kalitesinin Etkisi” isimli ¢alismalarinda ¢alisanlarin calisma
hayat1 kalitelerinin yiiksek olmasi ile is performanslarinin, is memnuniyetlerinin,

motivasyonlarinin, is tutumlarinin ve orgiite baghliklarinin arttig1 gézlenmistir.

Yalgin  (2014) tarafindan yiiriitilen “Ogretmen Algilarina Gére Okul
Yoneticilerinin Liderlik Stilleri ile Ogretmenlerin Is Yasam Kaliteleri ve Orgiitsel
Bagliliklar1 Arasindaki iliskinin Belirlenmesi” baslikli calismada 6gretmenlerin
caligma hayat1 kalitelerinin orta seviyede oldugu, kadin ogretmenlerin erkek
ogretmenlere kiyasla daha az gilivenli ve saglikli hissettigi ve yaptiklari isin
karsiliginda yeteri kadar iicret almadiklarini disiindiikleri saptanmistir. Fakat
arastirmada 10 sene ve lizeri kideme sahip Ogretmenlerin gelisimleri bakimindan

okullarindan yeteri kadar destek aldiklar1 belirtilmistir.

Argon ve Ismetoglu’nun (2016) “Lise Ogrencilerinin Okul Yasam Kalitesi

Alg1 Diizeyleri Ile Okula Baghliklari Arasindaki Iliski” ye arastirdiklar
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caligmalarinda, lise 6grencilerinin okul hayat1 kalitesi algilarinin orta diizeyde oldugu
ve lise hayati kalitesi ile okula baglilik arasinda orta seviyede pozitif bir iliski oldugu

bulgulanmustir.

Yalcin, Yildirim ve Akan (2016) tarafindan yiiriitiilen “Ogretmen Algilarina
Gore Is Yasam Kaliteleri Ile Orgiitsel Bagliliklar1 Arasindaki iliski”nin incelendigi
arastirmalarinda, Ogretmenlerin ¢alisma hayati kalitelerinin artmasi ile calistiklar
okula daha bagli hale geldikleri bulgulanmistir. Arastirmanin bir diger sonucuna gore
calistiklart okullart saglikli ve giivenli bulan 6gretmenlerin orgiitsel uyumluluk ve

bagliliklarinin da arttig1 saptanmistir.

Kaplan (2015) tarafindan yiiriitiilen “Ogretmenlerin ve okul ydneticilerinin
yasam kalitesi ile orgiitsel deger algilar1 arasindaki iliski”nin incelendigi arastirmada,
0zel okullarda ¢alisan 6gretmen ve yoneticilerin, devlet okullarindaki meslektaslarina
kiyasla calisma hayat1 kalitesi alt boyutlarindan olan toplam yasam alt boyutundan
daha yiiksek puan aldiklar1 ve devlette calisan 6gretmenlerin ise 6zeldekilere kiyasla
daha saglikli ve giivenli olarak ifade ettikleri bulgulanmistir. Buna karsin devlet
okullarinda yoneticilik yapanlar, 6zel kurum yoneticilerine kiyasla okullarin1 daha az
saglikli ve glivenli bulduklarini belirtmistir. Devlet okullarinda ¢alisan 6gretmen ve
yOneticilerin, 06zel okullardaki meslektaslarina kiyasla, c¢alisan kapasitesinin
gelistirilmesi, okullarin sosyal sorumluluk ve sosyal biitiinlesme gibi konulara daha
az destek verdigi belirtilmistir. Ozel okullardaki 6gretmen ve ydneticilerin, devlet
kurumlarinda c¢alisan meslektaglarina  kiyasla daha demokratik olduklar
belirtilmistir. Uygun ve adil karsilik alt boyutu incelendiginde ise devlet okullarinda
caligan Ogretmen ve yoneticilerin, 6zel okullardakilere kiyasla daha uygun ve adil

ticretlendirildiklerini diisiindiikleri saptanmustir.

Demir ve Girgin (2017) tarafindan yiiriitiilen “Meslek Lisesi Ogretmenlerinin
Is Yasam Kalitesine Iliskin Algilar1 Ile Orgiitsel Baglhlik Diizeyleri Arasindaki
Iliski” baslikli yiiksek lisans tez arastirmasinda, meslek lisesi Ogretmenlerinin
caligma hayati kalitesi algilar1 orta seviyede oranlar saptanmistir. Meslek lisesinde
calisan Ogretmenlerin ¢alisma hayati kalitesi algilari, cinsiyete gore anlamli bir
farklilik teskil etmezken 21-30 yas aralifindaki Ogretmenlerin, 31-50 yas

araligindakilere kiyasla daha az strese maruz kaldiklar1 bulgulanmistir. Ucret ve ek
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getiriler alt boyutunda lisans seviyesindeki dgretmenler, yiiksek lisans seviyesindeki
Ogretmenlere kiyasla daha pozitif algiya sahip olduklarini belirtirken kidem
degiskeni c¢alisma hayati kalitesinin higbir alt boyutunda anlamli bir sekilde
farklilasmamistir. Arastirma sonucuna gore meslek lisesi 6gretmenlerinin ¢alisma
hayati kalitesi ile Orgiitsel baglilik seviyeleri arasinda diisiik seviyede pozitif bir iliski

bulunmustur.

Ayik ve Atas-Akdemir (2015) tarafindan yiiriitiilen “Ogretmen Adaylarinin
Okul Yasam Kalitesi ve Okula Yabancilasma Algilar1 Arasindaki Iliski’nin
incelendigi arastirmada ogretmen adaylarinin okula yabancilagsmay1 belirleyen

degiskenler arasinda caligsma hayati kalitesi algisinin da etkili oldugu belirlenmistir.

Dedeoglu, Ozdevecioglu ve Oflazer (2016) tarafindan yiiriitiilen “Orgiitlerde
Ise Gomiilmiisliigin Calisanlarin Is Yasam Kalitesi Uzerindeki Rolii” isimli
calismada is gomiilmiisliik olarak ifade edilen calisanin Orgiitte kalmasini etkileyen
pozitif unsurlarin, ¢calisma hayat1 kalitesi ve hayat kalitesi algilar1 lizerinde pozitif
yonde bir etkisi oldugu bu nedenle islerin gomiilmiis bireylerin de ¢alisma hayati

kalitelerinin yliksek oldugu bulgulanmistir.

Kosterelioglunun (2011) “Ilkdgretim Okulu Ogretmenlerinin Is Yasam
Kalitesi Ile Ise Yabancilasma Arasindaki iliski” bashikli doktora tezine gore
ilkogretim seviyesindeki oOgretmenler ¢alisma hayati kalitesi algilart konusunda
kararsiz olduklarimi belirtirken iicret ve ek getiriler boyutunda kadin 6gretmenlerin
erkek Ogretmenlere kiyasla daha az pozitif algilar1 oldugu ve sorumluluk ve gorev
alma boyutlarinda ise kadin Ogretmenlerin algilarimin  daha pozitif oldugu
saptanmistir. Arastirmaya gore ¢alisma hayat1 kalitesinin biitiin alt boyutlar1 i¢in evli
ogretmenlerin bekar 6gretmenlere kiyasla daha pozitif algilar1 oldugu ve kidem ve
bransa gore ise c¢alisma hayati kalitesi alginin degiskenlik sergilemedigi
bulunmustur. Egitim seviyesi ile ¢alisma hayati kalitesi arasinda ters oranti oldugu

bulgulanmustir.

Swathi ve Reddy (2016) tarafindan vyiiriitiilen “Stresin Is Kalitesine Etkisi”
baslikli ¢aligmaya 140 6gretmen katilmis olup bu dgretmenlerin stres seviyelerinin

calisma hayat1 kaliteleri iizerindeki etkileri incelenmistir. Arastirma sonuglari,
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Ogretmenlerin stres seviyelerinin yiiksek ve calisma hayati1 kaliteleri seviyesinin ise
orta oldugu saptanmistir. Ekonomik faydalar, 6z saygi, orgiitsel iklim, g¢alisan
bagliligi, fiziksel ¢alisma saatleri, yonetimle olan iliski ve kisilerarasi iliskiler,
caligma hayat1 kalitesini belirleyen etmenler olarak saptanmistir. Aragtirmaya gore 6z
saygl ve orgiitsel iklim, ¢aligma hayati kalitesi lizerinde en biiyiik etkiye sahipken,

ekonomik faydalar ise en diisiik etkiye sahiptir.

Taghavi, Ebrahimzadeh, Bhramzadh ve Masoumeh’nin (2016) yiirittigi
“Sirvan’Da Lise Ogretmenlerinin Is Yasam Kalitesi ile Performanslari Arasindaki
Mliski” anin arastirildig1 ¢alismaya gore dgretmenlerin ¢alisma hayati kaliteleri ile
performans yeterlilikleri arasinda anlamli bir iliski bulunmaktadir. Arastirma
sonuclarina gore takim iliskileri, meslektas destegi, net is tanimi, kararlarda soz
hakkina sahip olma ve saglikli calisma ortami, ¢aligma hayati kalitesi lizerinde etkisi

olan unsurlardir.

Hans, Mobeen, Mishra ve Al-Badi (2015) tarafindan yiiriitilen “Oman’da
Ozel Kolejlerde Is Stresi ve Is Yasam Kalitesi Uzerine Bir Calisma” bashikli
calismaya gore caligma hayati kalitesini belirleyen unsurlar, gelisim imkanlari,
yenilik¢i uygulamalar, ig-hayat dengesi, kisilerarasi iliskiler, ilging etkinlikler, kadro
giivencesi, calisan doyumu ve yetkin ¢alisanlardir. Calisma hayati kalitesi {izerinde
en c¢ok etkiye sahip unsur yenilik¢i uygulamalar ve yetkin calisanlar iken kendisini
isinde yetkin ve yenilik¢i olarak ifade eden Ogretmenlerin de calisma hayati
kalitelerinin daha yiiksek oldugu saptanmistir. Arastirma sonuglari, Oman’daki 6zel
okullarda ¢alisan 6gretmenlerin orta seviyede stres ve ¢alisma hayati kalitesi algilar

oldugunu bulgulamistir.

Manju'nun (2014) “Ogretmen Algilarma Gére Is Yasam Kalitesi” baslikli
calismasinda 6gretmenlerin %70 nin orta, %13 liniin diisiik ve %15’inin ise yiiksek
seviye c¢alisma hayat1 kalitesi oldugu belirlenmistir. Cinsiyete gore incelendiginde
erkekler kadinlara kiyasla daha diisiik ¢alisma hayati kalitesine sahipken mesleki
kidem ve okul tiirii, ¢alisma hayat1 kalitesinde bir farklilik yaratmamaktadir.
Arastirmaya gore okul miidiirlerinin tutumu, 6gretmenlerin ¢aligsma hayati kalitesinin

artirtlmasinda biiyiik bir paya sahiptir.
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Jofreh, Yasini, Dehsorkhi ve Hayat’m (2013) “Ingilizce Ogretmenlerinin s
Yasam Kalitesi ile Is Motivasyonlar1 Arasindaki Iliskiye Yénelik Goriisleri” ni
inceledikleri ¢alismasinda 6gretmenlerin ¢alisma hayati kalitesi algilarinin diisiik ila
orta seviye arasinda degiskenlik gosterdigi bulgulanmistir. 2012 senesinde Iran’da
calisan 137 lise Ingilizce dgretmenin katildigi arastirma sonuglarina gore adil ve
uygun ticret, en diisiik etkiye sahipken kurum igindeki sosyal entegrasyon ise en
yiksek ortalamaya sahiptir. Ogretmenlerin kariyer gelisim imkanlarmm ve is
giivenliklerinin diisiik seviyelerde oldugu ve adil iicret ve saglik calisma ortamlarinin
hic olmadigim1 diisiindiikleri bulgulanmistir. Bu O6gretmenler ayn1 zamanda
mesleklerinde gelecege dair bir ilerleme yasamayacaklarini da diistinmektedirler. Bir
diger bulgu ise O0gretmenlerin ifade Ozgiirliiklerinin sinirsiz olmamasi nedeni ile

calisma hayat1 kaliteleri de negatif yonde etkilenmektedir.

2.8. Akademisyenlerde Tiikenmislik ve Yasam Kalitesi

Akademik kariyeri tercih eden bireyin, yaptigi meslegin niteliginden duydugu
hazdan baska bir beklentisi bulunmamalidir. Universitede yer alan akademik
kadronun sadece manevi tatmin saglayacagi arastirmak, yazmak, ders anlatmak gibi
faaliyetlerle degil, ancak bunun sonu olmayan burokratik islerle, sunumundan
damigmanliga kadar pek ¢ok goérev kapsaminin haricindeki islerle ugragmak
mecburiyetinde oldugu gerce§i de mevcut olmayan kusursuz akademi yanilsamasi

ugruna kabul edilir.

Yesil ve Fidan (2015) tarafindan yiiriitilen “Kadin Akademisyenlerin
Calisma Yasam Kalitelerinin Incelenmesi: Devlet ve Vakif Universitelerinde Kadin
Akademisyenler Uzerine Bir Arastirma” baslikli calismada, kadin akademisyenlerin
islerinden ne kadar memnun olduklari, yaraticiliklarinin ne kadar tesvik edildigi,
takdir ve sayginin artirilmasi, mesleki yeteneklerin gelistirilmesi gibi degiskenlerde
devlet ftiniversiteleri ile Ozel iiniversiteler arasindaki farklari incelemis, devlet
tiniversitelerinde ¢alisan kadin akademisyenlerin, vakif {iniversitelerinde ¢alisanlara
gore 1s yerindeki takdir algilarimin daha yiiksek oldugu saptanmistir. Bu
ogretmenlerin, mesleki yetenekleri gelistirmeye doniik imkanlarin artirilmasi ile

algilar1 da daha yiiksektir.
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Afsar’m 2011 senesinde yiiriittiigii “Calisma Yasam Kalitesinin Orgiitsel
Baglilik Diizeyi Uzerindeki Etkisi: Devlet ve Vakif Universitelerinde Calisan
Akademisyenler Uzerine Nicel Bir Arastirma” baslikl1 doktora tezine gore gerek dzel
gerekse de devlet iniversitelerinde calisan akademisyenlerin aldiklari {icretin is
hayati kalitesi lizerinde pozitif etkileri oldugunu belirttigi ve akademik tinvanin da is
hayat1 kalitesi seviyesinde degiskenlige neden oldugu bulgulanmistir. Bu ¢alismaya
gore tiniversitede toplam ¢alisma siiresinin 21 sene ve iistii olan akademisyenlerde is
hayati kaliteleri diger calisma siirelerine kiyasla en yliksek olan olarak saptanirken
mevcut linvana sahipken artan calisma siiresinin de is hayati kalitesi seviyesine
olumlu ydnde katkida bulundugu sonucuna varilmistir. Is giivencesi bakimindan
incelendiginde daimi kadro dahilinde calisan akademisyenlerin diger kadro
durumlarinda ¢alisan akademisyenlere kiyasla daha yiiksek calisma hayati kalitesi
algilart oldugu bulunmustur. Arastirma sonuglari, 0zel universitelerde calisan
akademisyenlerin devlet {iniversitesinde ¢alisanlara kiyasla daha yiiksek is hayati

kalite seviyeleri oldugunu ifade etmektedir.

“Akademisyenlerin Calisma Yasam Kalitesini Hacettepe Universitesi
Uzerinden Okumak” baglkli arastirmasinda Afsar (2015), is hayat1 kalitesinin bazi
degiskenlere gore degiskenlik sergileyip sergilemedigini arasgtirmistir, bu
degiskenler, akademisyenlerin akademik {nvan, aylik maas, is giivencesi,
tiniversitede ¢alisma siiresi vb. dir. Arastirma sonuglarina gore is glivencesizliginde
ve tiniversitelerin daha az koruyucu 6zellige sahip oldugunun algilanmasi ile birlikte
is hayat1 kalitesinde de azalma goriilmiis, akademik unvan, iiniversitede c¢aligma
stiresi ve Tlicret gibi sartlarin artmasi ile de is hayati kalitesi algisinda artis oldugu
bulgulanmistir. Bunun yanminda Hacettepe Universitesi’nde akademisyen olan
bireylerin iiniversiteye dontik orglitsel koruyuculuk algilarmin diisiik oldugu ve bu

nedenle de is hayat1 kaliteleri lizerinde de negatif etkiye sahip oldugu saptanmistir.

Winter, Taylor ve Sarros (2000) tarafindan yiiriitiilen “Avusturalya’da Bir
Universitede Akademik Is Yasam Kalitesi Meselesi” baslikli calismada,
akademisyenlerin 14 aylik bir siirede demografik 6zellikleri, calisma ortami algilari,
is tutumlar1 ve akademik hayat kaliteleri arasindaki iligkiler incelenmistir. Calisma

sonucuna gore stres, asir1 1§ ylikli, zaman sinirlamasi, yiliksek performans beklentisi
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ile devlet ve liniversite yonetiminin otoriter tutumu, akademisyenlerin ¢aligma hayati
kaliteleri Uzerinde olumsuz etkiye sahiptir. Arastirma sonuglari, tniversitedeki
hiyerarsik otorite ve akademisyenleri karar alma siirecine katmama durumlarinin da
akademisyenleri hayal kirikligima ugrattigit bulgulanmistir. Arastirma bulgulari
arasinda iniversitedeki isletmeci yOnetim tarzinin calisma hayati kalitesinde
diisiikliige neden oldugu ve egitim sektoriiniin pazar olarak goriilmesinin de ¢alisma

hayat1 kalitesine olumsuz yonde etkide bulundugu goriilmiistiir.

Edwards, Laar, Easton ve Kinman (2009) tarafindan yazilan “Yiiksekogretim
Kurumlar1 Calisanlan I¢in Is Yasam Kalitesi Olgegi” baslikli ¢alismaya Ingiltere’de
tiniversitelerde calismakta olan 2136 akademisyen katilim gostermis olup, genel iyi
olus durumu, ev-is dengesi, calisma kosullari, is ve kariyer doyumu ve alinan
kararlarda s6z hakkinin olmasi olarak ifade edilen bes alt boyuttan meydana gelen
calisgma hayatt kalitesi Olgegi  olusturulmustur. Ek olarak ¢alismada,
akademisyenlerin calisma hayati kalitelerinin artirilmasi1 i¢in uygulanabilecek

orgiitsel gelisim programlar1 6nerilerinde de bulunulmustur.

Teminatsizligin ve ¢alismanin, hayatin her anin1 kapsamasinin, hastaliklara ve
bunalima neden olacak kadar fiziki ve ruhsal neticeleri oldugu biliniyor. Memnun
ediciligi fazla, zahmetsiz ve giivenli oldugu diisiiniilen akademik Kkariyerin de bu
yorucu niteliklere sahip oldugu goz 6niinde bulundurulmahidir (bkz. Gill, Flood ve
Gill iginde, 2009). Akademisyenlerdeki tiikenmislik duygusunu meydana getiren tek
kaynak yalnizca maddi etmenler ve ¢alisma teminatsizligi olmamaktadir (Vatansever

ve Yalgin, 2016:186). Bu konu hakkinda pek ¢ok calisma yapilmistir.

Arikan (2018) tarafindan yiiriitiilen bir ¢calismada akademisyenlerin akademik
tikenmislik ve mesleki motivasyonlar1 arasindaki iligki incelenmistir. 179
akademisyenin katilim gdsterdigi aragtirma sonuglarina gore tiikkenmislik ile mesleki
motivasyon seviyesi arasinda anlamli bir iligki bulgulanmstir.

Mesleki motivasyon, akademik tiikenmislik seviyesi lizerinde etkiye sahiptir.

Al'm (2018) vyiiriittiigii “Akademisyenlerin Is Doyumu ile Tiikenmislik
Diizeyleri Arasindaki Iliski ve Bir Arastirma” baslikl yiiksek lisans tezi ¢alismasina

178 akademisyen katilmis olup, tilkenmislik seviyeleri ile is doyumlar1 arasindaki
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iligki irdelenmistir. Arastirma sonuglarina gore arastirmaya katilan akademisyenlerin
is doyumlar1 yiliksek olmasiyla birlikte tiikenmislik seviyelerinin de diisiik oldugu

saptanmistir.

Akademisyenlerin ders yiikii ile tikenmislik seviyeleri arasindaki iligkinin
incelendigi bir arastirmada, tilkenmisligin alt boyutundan olan duygusal gii¢suzlik
ile ders yiikii arasinda anlaml1 bir iliski oldugu bulgulanmistir (Yildirim ve Igerli,
2010). Arastirma sonucuna gore haftada 1-10 saat derse giren akademisyenlerin diger
haftalik ders saati gruplarina kiyasla duygusal gii¢siizliik seviyelerinin daha yiiksek
oldugu saptanmistir. Ardig ve Polatct (2015) ise akademisyenlerin haftalik ders
saatleri ile tiikkenmislik arasindaki iliskiyi incelemis olup, haftada 36 saatten fazla
derse girenler ile hi¢ derse girmeyen akademisyenlerin tiikkenmislik seviyelerinin

diger gruplara kiyasla daha fazla oldugu sonucuna varilmistir.

Akademik tiikenmislik ile mesleki kidem arasindaki iliskiyi inceleyen
calismalara bakildiginda bu iki degisken arasinda negatif yonlii bir iliski oldugu
bulgulanmistir ( Ergin, 1995; Tiimkaya, 2007; Maslach ve Jackson, 1981; iraz ve
Ganiyusufoglu, 2011). Helvaci ve Turhan (2013) ise duygusal tiikkenmislik ile kidem

arasindaki iligkinin pozitif yonlii oldugunu saptamigtir.
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3.BOLUM: UYGULAMA VE ANALIZ

Calismanin bu boliimiinde, arastirmanin amaci, 6nemi, hipotezleri, sinirliliklari,

yontemi ile aragtirmadan elde edilen bulgular yer almaktadir.

3.1. Arastirmanin Amaci Ve Onemi

3.1.1. Arastirmanin Amaci

Bu arastirma; Egitim alaninda hizmet veren 6gretim iiyelerinin tiikenmislik ve is

yasam kalitesi arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla yapilmistir.

Ayrica arastirmadan elde edilen veriler 15181inda akademik personelin is yasam
kalitesini arttirmaya yonelik ve tlikenmisligini 6nleyici ¢dziim Onerileri sunulmaya

calisilmigtir.

3.1.2. Arastirmanin Onemi

Tiikenmiglik olgusu, hem bireysel hem de orgiitsel yasamda biiyiik sorunlar
yaratmasi nedeniyle aragtirmacilarin énemle lizerinde durdugu konulardan birisidir.
Tikenmislik sebebiyle ortaya ¢ikan sorunlari belirlemek ve bunlara ¢6ziim Onerileri

getirmek giinlimiizde oldukga 6nemli hale gelmistir.

Tilikenmislik sendromu o6zellikle topluma hizmet veren ve insanlarla siirekli
iletisim halinde olan meslek gruplarinda goriilebilmektedir. Ancak bu konuda, egitim
alaninda faaliyet gosteren akademik personelin tilkenmisligi ile ilgili calisma oldukca

azdir.

Akademisyenlik fazla ders yuku, yetersiz tcret, kadro ile ilgili sorunlar,
akademik yeterliliklerin sirekli sorgulanmasini gerektiren bir calisma sistemi,
aragtirmalar icin gerekli kaynak ve zamanin bulunamamasi gibi nedenlerden dolay1 is
stresinin yogun olarak yasandigi meslek gruplarindan birisidir. Bu nedenle de

tikenmislik ~ sendromu  akademisyenler  {izerinde sik¢a  gorllmektedir.
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Akademisyenlerin tlikenmesi; tilkenen personelin derse olan ilgisinin azalmasi,
arastirmalarda ve derslerde diisiik performans gostermesi, 6grencilere sert tavirlar
sergilemesi veya ogrencilerle ilgilenmemesi gibi pek ¢ok nedenden dolayr 6nem arz
etmektedir. Sonug¢ olarak akademisyenlerdeki tiikenmislik sendromu, egitimin ve
bilimsel arastirmalarin kalitesinin diismesine neden olabilecek, teshis ve tedavi

edilmesi gereken 6nemli bir problemdir.

Bu ¢alisma Balikesir, Yalova ve Istanbul illerindeki Universiteleri ‘nde gérev
yapan akademik personelin tlikenmisgligini Ol¢mesi agisindan tiikkenmislik

literatlriinde ilktir.

Literatiir incelendiginde Tiirkiye’de egitim alaninda is yasam kalitesi kavrami ile
ilgili c¢aligmalarin ¢ok siirli sayida oldugu goriilmektedir. Bu arastirmanin
akademisyenlerin i yasami kalitesi ve tiikenmislik iliskisini dogrudan konu edinen
ilk caligma olarak bu alandaki bir boslugu doldurmasi beklenmektedir. Ayni
zamanda arastirmanin, bu konuda yapilacak diger calismalara katki saglayacagi

distiniilmektedir.

Bu ¢alismanin 6nem noktalarindan biri de Edwards, J., Van Laar, D.L., Easton,
S, Kinman, G. (2009) tarafindan gelistirilen Is Yasam Kalitesi Olgegi (Quality of
Work Life Scale) ‘nin Tiirk kiiltiiriine uyarlanmasidir. Bu ¢ercevede bu uyarlanmig
Olcegin bundan sonraki ¢aligmalarda gilivenilir bir sekilde kullanilabilecegi ortaya
konulmustur. Arastirma kapsaminda arastirmaci tarafindan Tiirk¢eye uyarlanan is
yagsam kalitesi Ol¢eginin bu konuda yapilacak arastirmalara 151k tutacagi

beklenmektedir.

Son olarak, 6gretim iiyelerinden elde edilen verilerin analizleri sonucu ortaya
cikan Bulgular, 6gretim iiyeleri igin faydali bilgiler saglayacaktir. Is yasam kalitesi
ve tlikenmislik diizeyleri hakkinda bilgi sahibi olabilecek ve onlarin is yasam
kalitesini artiracak faktorler hakkinda fikir elde edebileceklerdir. Diger yandan
akademik personelin tilkenmesini Onleyici tedbirler onermek suretiyle hem is yasam
kalitelerine hem de iiniversitenin egitim kalitesine katkida bulunulacagi da

diistiniilmektedir.
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3.2. Arastirmanin Hipotezi

Arastirmanin ana hipotezi “Egitim alaninda hizmet veren 6gretim iiyelerinin

tilkkenmislik ve is yasam kalitesi arasindaki iliski bulunmaktadir” seklindedir.

Alt hipotezler ise asagidadir ;

H1:Akademisyenlerin tiikenmislik diizeyi sosyo demografik degiskenlere gore

farklilagsmaktadir.

H2:Akademisyenlerin is yasam kalitesi sosyo demografik degiskenlere gore

farklilagmaktadir.

3.3. Arastirmanin Simirhihiklar

Bu aragtirma Balikesir, Yalova ve Istanbul illerindeki Universiteye bagli Enstitii,
Yiksekokul, Fakilte, MYO da gergeklestirilmis, bu Universitelerde gérev yapan
Prof.Dr., Do¢.Dr., Yrd.Do¢.Dr. , Ars.Goér. ve Ogr.Gor. arastirma kapsamina
almmustir. Rektorlik kadrosundaki uzman ve okutmanlar ise kapsam dist

tutulmuslardir.

3.4. Arastirmanin Yo6ntemi

3.4.1. Evren ve Orneklem

Arastirmanin evrenini Balikesir, Yalova ve Istanbul illerinde Universite
Birimlerde gorev yapan akademik personeller olusturmaktadir. Calismada evrenin
neredeyse tamamina internet yoluyla dagitilmak suretiyle anket gonderilmis, 125
akademik personelden geri doniis olmustur, anketlerin biiyiik bir kism1 ise Istanbul
ilindeki Universite Birimlerindeki 405 akademik personelle yiiz yiize goriisiilerek
anketler elden verilmis ve geri toplanmistir, sonu¢ olarak 530 6rneklem biiytikligi
elde edilmistir.

Akademisyenlerce doldurulan 530 anket iizerinden analizler yapilmistir.
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3.4.2. Veri Toplama Araglar

Arastirmada 6l¢lim araci olarak anket teknigi(soru formu) kullanilmistir. Anket 3
boliimden olusmaktadir. Ek1. “Kisisel Bilgi Formu” ,Ek2. “Maslach Tiikenmislik
Olgegi (MBI)” , Ek3. Edwards, J., Van Laar, D.L., Easton, S, Kinman, G. (2009)
tarafindan gelistirilen “Is Yasam Kalitesi Olgegi (WrQoL)” ni icermektedir.

3.4.2.1. Kisisel Bilgi Formu

Arastirma kapsamindaki akademik personelin 6zellikleri ile ilgili bilgi toplamak
amaciyla aragtirmaci tarafindan kisisel bilgi formu hazirlanmistir. Bu form ile
arastirmaya katilan akademik personelin cinsiyet, yas, medeni durum, akademik
unvan, gorev yapilan birim, idari gorev, haftalik ders yiikii, bagli bulundugu
iniversite, akademisyen olarak calisma siiresine ve {iniversitenin savunucu, koruyucu
ve sahiplenici davrandigini diisliniip diistinmedigine iliskin bilgi edinmek

amaclanmastir.

3.4.2.2. Maslach Tiikenmislik Olgegi (Maslach Burnout Inventory-MBI)

Maslach Tiikenmislik Olgegi (Maslach Burnout Inventory) Maslach ve Jackson
(1981) tarafindan duygusal tilkkenmislik, duyarsizlasma ve kisisel basar1 olmak tlizere
tilkkenmisligin {i¢ alt boyutunu 6lgmek amaciyla gelistirilen, 22 maddeden olusan
likert tipi bir olgektir. Ayrica dlgegin orijinalinde 4.altboyut (istege bagl ogeler) ise
3 maddeden olusmaktadir. Yanitlama segenekleri “Hicbir zaman” (0) ile “Her
zaman” (4) seklinde ifade edilmistir. Deneklerden her ifade i¢in “hi¢bir zaman, ¢ok
nadir, bazen, ¢cogu zaman ve her zaman” se¢eneklerinden kendilerine en uygun olani

isaretlemeleri istenmistir.

Duygusal tukenme (emotional exhaustion-EE) alt 6l¢egi 9 maddeden olusur.
Burada 1., 2., 3.,6., 8., 13., 14., 16., ve 20. numarali maddeler yer almaktadir. Kisinin
hizmet verdigi kisilere karsi duygudan yoksun bir sekilde davranmasini tanimlayan
Duyarsizlagsma (depersonalization-DP) alt 6l¢egi 5 maddeden olusur. Burada 5.,10.,

11., 15., 22. numarali maddeler yer almaktadir. Insanlarla yiiz yiize ¢alisan
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kimselerde yeterlilik ve basariyla islerin iistesinden gelebilme duygularim
tanimlayan kisisel basar1 (KB) (personal accomplishment) alt 6l¢egi 8 maddeden

olusur. Burada 4., 7.,9., 12., 17., 18., 19., 21. maddeler yer almaktadir.

Ankette yer alan kisisel basar1 ifadeleri digerlerinin aksine olumlu ifadelerdir ve
bu ifadelerden alinan yiiksek puan yiiksek kisisel basariyr ifade etmekte, diger
taraftan tilkenmisligin diisiik diizeyde oldugunu gostermektedir. Buna gore duygusal
tilkkenmislik ve duyarsizlasma alt Ol¢eklerinden alinan yiiksek puanlar ve kisisel
basar1 alt oOl¢eginden alinan diisilk puan yiiksek diizeyde tiikenmisligi ifade
etmektedir. Tiikenmislik diizeyi tek bir puanla degil, alt boyutlardan alinan {i¢ ayri
puanla degerlendirilmektedir. Sonug olarak her birey i¢in, ii¢ ayr1 puan elde edilir ve

bunlar iizerinden yorum yapilir.

3.4.2.3.1s Yasam Kalitesi Ol¢egi (WrQoL)

Arastirmada akademisyenlerin ig yasam kalitesine yonelik goriislerini
belirlemek amaciyla Edwards, J., Van Laar, D.L., Easton, S, Kinman, G. (2009)
tarafindan gelistirilen aragtirmaci tarafindan uyarlanan “is Yasam Kalitesi” dlcegi
kullanilmistir. Olgek GWB-GENEL 1YILIK HALI, HWI-IS YASAM DENGESI,
JCS-IS KARIYER TATMINI, CAW-IS YERINDE KONTROL, WCS-CALISMA
KOSULLARI, SAW-iS YERINDE STRES olmak iizere 6 alt boyuttan
olusmaktadir. Is yasam kalitesi dlcegi olumlu ve olumsuz ifadeler iceren ve 23
maddeden olusan 5°li Likert tipli bir dlgektir. Olcegin puanlanmas1 1- Kesinlikle
Katilmiyorum 2- Katilmiyorum 3-Kararsizim 4- Katiliyorum 5-  Kesinlikle
Katiliyorum seklindedir.

Olgekte yer alan ifadelerin alt1 alt boyuta gére dagilimina bakildiginda;

Is Kariyer tatmini alt boyutunu 1, 3, 8, 11, 18, 20,

Is yerinde kontrol alt boyutunu 2, 12, 23,

Genel iyilik hali alt boyutunu 4, 9,10, 15, 17, 21,

Is yasam dengesi alt boyutunu 5, 6, 14,

Is yerinde stres alt boyutunu 7,19,

Calisma Kosullar alt boyutunu 13, 16, 22, ifadeler temsil etmektedir
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Tablo 1.Glvenirlik Analizi

o o Cronbach’s |Hotteling's
Guvenilirlik Analizi | Adet ) Olasiik
Alpha T?F testi
Tiikenmislik Sendromu | 25 0,763 159,289 0,000
Is Yasam Anketi 23 0,841 92,895 0,000

Ankette yer alan tiikenmislik sendromuna ait 25 ile is yasamina ait 23 soru i¢in
yapilan giivenilirlik test sonuglarina gore tiikenmislik sendromu sorularinin
crombach's alpha katsayist %76.3 ¢ikmistir. Bu deger %70'in iizerinde oldugundan
ankette yer alan tiikenmislik sendromu sorulari tutarli ve analize uygundur. Benzer
sekilde i yasamina ait 23 soru i¢in crombach's aplha katsayisi %84.1 ¢ikmis ve is
yagamina ait sorularin analize uygun oldugu goriilmektedir. Her iki grup i¢in yapilan
hotteling's T2 testi sonuglarina gore olasilik degeri 0.05'den kiiciik oldugu icin

bulunan crombach's alpha sonuglari istatistiksel olarak anlamli ve gegerlidir.

3.4.3. Verilerin Analizi

Belirlenen 6rneklemden anket yolu ile elde edilen verilerin analizi SPSS ... For
Windows paket programi (Statistical Programme for Social Sciences / Sosyal
Bilimler i¢in istatistik Paket Programi) ile yapilmistir. Calismada; giivenilirlik
analizi, frekans analizi, tanimlayic1 istatistik, bagimsiz Orneklemler igin t testi
(independent samples t-test), tek yonli varyans analizi (one way anova), Korelasyon

analizi kullanilmistir.
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3.5. Bulgular

Calismanin bu boliimiinde, arastirmada elde edilen verilerin analizlerinden elde

edilen bulgulara yer verilmistir.

3.5.1.Sosyo Demografik Bulgular

Tablo 2.Cinsiyet dagilimi

Cinsiyet Adet Yuzde
Kadin 194 36,6
Erkek 336 63,4
Toplam 530 100,0

M Kadin

M Erkek

Tablo 3.Yas dagilim
Yas f %
21-30 165 31,1
31-40 194 36,6
41-50 101 19,1
51 ve Uzeri 70 13,2
Toplam 530 100,0
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Arastirmaya katilan bireylerin yas dagilimlarini inceledigimizde 165" (%31) 21-
30 yas araliginda, 194" (%37) 31-40 yas araliginda 101'i (%19) 41-50 yas araliginda
70 kisi ise (%13) 51 ve lizeri yas araliginda yer almaktadir.

m21-30 m31-40 m41-50 m51ve lzeri

Tablo 4 Medeni Durum Dagilim

Medeni Durum | f %
Bekar 208 39,2
Evli 322 60,8
Toplam 530 100,0

B Bekar HEvli
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Arastirmaya katilan bireylerin medeni durumlarina gore baktigimizda 208'i

(%39) bekar, 322'si (%61) evli oldugu goriilmektedir.

Tablo 5.Birim Dagihimlari

Birim f %
Enstitd 20 3,8
Fakulte 468 88,3
MYO 31 5,8
Yiksek Okul 11 2,1
Toplam 530 100,0

%, 5.8%, 2.%, 3.8

M Enstiti ® Fakllte W MYO ® Yiksek Okul

Arastirmaya katilan bireylerin 20'si (%4) enstitiiye bagl c¢alisirken, biiyiik
cogunlugu 468'i (%88) fakiiltede calismaktadir. 31 kisi (%6) MYO'da, 11'1 (%?2) ise
yiiksek okulda ¢aligmaktadir.

Tablo 6.Unvan Dagilimlar:

Unvan f %
Ars. Gor. 231 43,6
Dog.Dr. 85 16,0
Ogr. Gor. 41 77
Prof. Dr. 68 12,8
Yrd. Do¢.Dr. 105 19,8
Toplam 530 100,0
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W Ars. Gor.
H Dog.Dr.

m Ogr. Gor.
H Prof. Dr.

M Yrd. Dog.Dr.

Aragtirmaya katilan bireylerin 231'1 (%44) arastirma gorevlisi ike, 85'i (%16)
dogent, 41'1 (%8) 6gretim gorevlisi, 68'1 (%13) profesor, 105'1 (%20) ise yardimci
docenttir.

Tablo 7.Idari Gérev Dagihmlar:

Idari Gérev f %
Var 161 30,4
Yok 369 69,6
Toplam 530 100,0

M Var
M Yok
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Arastirmaya katilan bireylerin 161'nin (%30) idari gorevi varken 369'nun (%70)
idari gorevi yoktur.

Tablo 8. Mesai Dagilimlari

Mesai f %
Hi

¢ 82 15,5
Calismiyorum
5 saat ve daha

137 25.8

az
6-10 saat 137 25,8
11-15 saat 72 13,6
16 ve Ustl 102 19,2
Toplam 530 100,0

M Hi¢ Calismiyorum M5 saat ve daha az 6-10 saat & 11-15 saat i 16 ve (stU

Aragtirmaya katilan bireylerin mesai siirelerine baktigimizda 82'si (%16) hig
mesai yapmazken, 137'seri (%26) 5 saat ve daha az ile 6-10 saat arasi
calismaktadirlar. 72'si (%14) 11-15 saat arasi, 102'si (%19) 16 ve lizeri saat

calismaktadirlar.
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Tablo 9.Calisma Siiresi Dagilimlar:

Calisma Siiresi |f %
0-5 193 36,4
6-10 104 19,6
11-15 77 14,5
16-20 45 8,5
21-25 56 10,6
26 ve lzeri 55 10,4
Toplam 530 100,0

HM0-5 HM6-10 M11-15 H16-20 H21-25 26 ve Uzeri

Arastirmaya katilan bireylerin ¢alisma siirelerine baktigimizda 193 kisi (%36) 0-
5 yil deneyimli, 1044 (%20) 6-10 y1l, 77'si (%15) 11-15 yil, 45'1 (%9) 16-20 yil,
56's1 (%11) 21-25 yil, 55'1 (%10) 26 ve lizeri yil tecriibeye sahiptir.

Tablo 10.Savunucu Dagilimlari

Savunucu f %
Evet 190 358
Hayir 340 64,2
Toplam 530 100,0
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M Evet HHayir

Arastirmaya katilan bireylerin iiniversitenin kendisini savunmasi konusunda

190" (%36) savunacagini diisiiniirken, 340" (%64) savunmayacagini diisiinmektedir.

Tablo 11.Tiir Dagilimlar:

Tur f %
Devlet 471 88,9
Vakif 59 111
Toplam 530 100,0

M Devlet ® Vakif
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Aragtirmaya katilan bireylerin biiyilk ¢ogunlugu 471 kisi (%89) devlet

tiniversitesinde ¢alisirken 59'u (%11) vakif iiniversitesinde ¢alismaktadir.

3.5.2.Tiikenmislik Olcegi frekans ve Yiizdeleri
Tablo 12.Tiikenmislik Olcegi Frekans ve Yiizdeleri

Hicbir Zaman |Cok Nadir | Bazen Cogu Zaman Her Zaman

f % F % F % f % F %
Sl 132 25% 131 |25% |194 |37% |52 10% |21 |4%
S2 91 17% |157 |30% |185 |35% |74 14% |23 4%
S3 248 47% (155 |29% |79 15% |40 8% 8 2%
S4 124 23% (171 [32% (168 (32% |50 9% 17 3%
S5 197 37% |152 |29% |126 |24% |37 7% 18 |3%
S6 85 16% |114 [22% (194 |37% |109 21% |28 |5%
S7 30 6% |83 16% (197 |37% |158 30% |62 |12%
S8 114 22% 175 |33% [178 [34% |45 8% 18 |3%
S9 351 66% |99 19% |52 10% |17 3% 11 |2%
S10 7 1% |46 |9% [139 |26% |290 55% |48 |9%
S11 1 0% 25 5% 149 |28% |314 59% |41 |8%
S12 12 2% 27 5% |93 18% | 288 54% 110 |21%
S13 18 3% |70 13% (181 |34% |228 43% |33 |6%
S14 3 1% 29 5% |87 16% |337 64% |74 |14%
S15 10 2% 53 10% |123 |[23% |275 52% |69 |13%
S16 9 2% 64 12% |170 [32% |232 44% |55 |10%
S17 13 2% 72 14% |138 |26% |260 49% |47 |9%
S18 343 65% |99 19% |59 11% |27 5% 2 0%
S19 315 59% |124 |23% |53 10% |31 6% 7 1%
S20 287 54% |99 19% |91 17% |41 8% 12 |2%
S21 406 77% |69 13% |38 7% 15 3% 2 0%
S22 200 38% |164 |31% |118 |22% |37 7% 11 2%
S23 37 7% 117 |22% [268 |51% |95 18% |13 |2%
S24 20 4% 88 17% |189 |36% |194 3% |39 |[7%
S25 226 43% [156 |29% (117 |22% |28 5% 3 1%
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-Ankete ‘Hi¢bir Zaman’ cevabi verenler arasindaki en yiiksek oran %77 ile S21 iken,
en diisiik oran %0 ile S11°dir.

-Ankete ‘Cok Nadir’ cevabi verenler arasinda en yliksek oran %33 ile S8 iken, en
diisiik oran %5 ile S11 ve S12°dir.

-Ankete ‘Bazen’ cevabi verenler arasinda en yiiksek oran %51 ile S23 iken, en diisiik
oran %7 ile S21°dir.

-Ankete ‘Cogu Zaman’ cevab1 verenler arasinda en yiiksek oran %64 ile S14 iken, en
diisiik oran %3 ile S21°dir.

-Ankete ‘Her Zaman’ cevabi verenler arasinda en yiiksek oran %21 ile S12 iken, en

diisiik oran %0 ile S18 ve S21°dir.
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3.5.3.Tiikenmislik Ol¢egi Tamimlayici Istatistikler

Tablo 13.Tiikenmislik Ol¢egi tammlayici istatistikler

Tammlayia Istatistikler
Degiskenler Std.
Adet | Minimum | Maksimum | Ortalama Varyans
Sapma
S1 530 1 5 2,43 1,09 1,18
S2 530 1 5 2,59 1,06 1,13
S3 530 1 5 1,88 1,02 1,04
S4 530 1 5 2,37 1,04 1,08
S5 530 1 5 2,11 1,09 1,19
S6 530 1 5 2,78 1,11 1,23
S7 530 1 5 3,26 1,04 1,08
S8 530 1 5 2,39 1,02 1,04
S9 530 1 5 1,56 0,94 0,89
S10 530 1 5 3,62 0,82 0,67
S11 530 1 5 3,70 0,69 0,47
S12 530 1 5 3,86 0,88 0,77
S13 530 1 5 3,35 0,91 0,82
S14 530 1 5 3,85 0,74 0,55
S15 530 1 5 3,64 0,90 0,81
S16 530 1 5 3,49 0,90 0,80
S17 530 1 5 3,48 0,92 0,85
S18 530 1 5 1,58 0,91 0,82
S19 530 1 5 1,66 0,97 0,93
S20 530 1 5 1,85 1,10 1,21
S21 530 1 5 1,37 0,77 0,59
S22 530 1 5 2,05 1,03 1,07
S23 530 1 5 2,87 0,87 0,76
S24 530 1 5 3,27 0,95 0,91
S25 530 1 5 1,92 0,95 0,90

En yuksek ortalamaya sahip olan s12 (X: 3,86) ve en diisiik ortalamaya sahip
olan ifade S21 (X: 1,37) ‘dir.
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3.5.6.1s Yasam Kalitesi Olcegi Tamimlayici Istatistikler

Tablo 14.Is Yasam Kalitesi Tamimlayic: Istatistikler

Tammlayici Istatistikler
Degiskenler Std.
Adet Minimum | Maksimum | Ortalama Varyans
Sapma
V1 530 1 5 4,28 0,79 0,63
V2 530 1 5 3,41 1,03 1,06
V3 530 1 5 3,68 0,93 0,87
V4 530 1 5 3,76 0,91 0,84
V5 530 1 5 3,45 1,14 1,30
V6 530 1 5 3,90 1,00 1,00
V7 530 1 5 2,45 1,07 1,14
V8 530 1 5 3,22 1,18 1,39
V9 530 1 5 2,39 1,13 1,27
V10 530 1 5 3,85 0,86 0,73
V11 530 1 5 2,97 1,09 1,18
V12 530 1 5 3,10 1,17 1,37
V13 530 1 5 3,21 1,13 1,27
V14 530 1 5 3,68 1,02 1,04
V15 530 1 5 3,41 0,95 0,90
V16 530 1 5 3,74 1,02 1,04
V17 530 1 5 3,45 0,81 0,66
V18 529 1 5 3,18 1,14 1,29
V19 530 1 5 2,59 1,10 1,21
V20 530 1 5 3,72 1,05 1,11
V21 530 1 5 3,48 0,92 0,84
V22 530 1 5 3,38 1,03 1,06
V23 530 1 5 2,97 1,13 1,27

En yiiksek katilima sahip olan 1. Sorudur (X: 4,28). En diisiik katilima sahip
olan ise 9. Sorudur (X: 2,39).
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3.5.7.1s Yasam Kalitesi Olcegi Frekans ve Yiizdeleri

Tablo 15.1s Yasam Kalitesi Olcegi Frekans ve Yiizdeleri

Kesinlikle Kesinlikle
Katilmiyorum | Katilmiyorum | Kararsizim Katiliyorum Katiliyorum
f % F |% fo|% f % F |%

V1 9 2% 12 2% 24 5% 263 | 50% | 222 | 42%
V2 29 5% 73 14% | 135 | 25% | 235 | 44% 57 11%
V3 15 3% 48 9% 107 | 20% | 279 | 53% 81 15%
V4 14 3% 40 8% 96 18% | 289 | 55% 91 17%
V5 47 9% 60 11% | 106 | 20% | 240 | 45% 77 15%
V6 21 4% 35 7% 62 12% | 269 | 51% | 143 | 27%
V7 97 18% | 213 | 40% | 130 | 25% 65 12% 25 5%
V8 52 10% 98 18% | 126 | 24% | 187 | 35% 67 13%
V9 123 | 23% | 199 | 38% | 110 | 21% 72 14% 26 5%
V10 9 2% 26 5% 109 | 21% | 279 | 53% | 107 | 20%
V11 49 9% 138 | 26% | 155 | 29% | 154 | 29% 34 6%
V12 62 12% | 105 | 20% | 125 | 24% | 192 | 36% 46 9%
V13 51 10% 90 17% | 137 | 26% | 203 | 38% 49 9%
V14 30 6% 40 8% 86 16% | 285 | 54% 89 17%
V15 20 4% 68 13% | 163 | 31% | 233 | 44% 46 9%
V16 29 5% 30 6% 97 18% | 268 | 51% | 106 | 20%
V17 10 2% 51 10% | 189 | 36% | 252 | 48% 28 5%
V18 59 11% 77 15% | 153 | 29% | 191 | 36% 49 9%
V19 76 14% | 210 | 40% | 133 | 25% 76 14% 35 7%
V20 22 4% 55 10% 93 18% | 242 | 46% | 118 | 22%
V21 17 3% 58 11% | 158 | 30% | 249 | 47% 48 9%
V22 29 5% 77 15% | 142 | 27% | 229 | 43% 53 10%
V23 62 12% | 128 | 24% | 135 | 25% | 175 | 33% 30 6%
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-Ankete ‘Kesinlikle Katilmiyorum’ cevabi verenler arasinda en yiiksek oran %23 ile
V9 iken, en diisiik oran %2 ile V1-V10-V17°dir.

-Ankete ‘Katilmiyorum’ cevabi verenler arasinda en yiiksek oran %40 ile V7-V19
iken, en diisiik oran %2 ile V1°dir.

-Ankete ‘Kararsizim’ cevabi verenler arasinda en yiiksek oran %36 ile V17 iken, en
diisiik oran %S5 ile V1°dir.

-Ankete ‘Katiliyorum’ cevabi verenler arasinda en yiiksek oran %55 ile V4 iken, en
diisiik oran %14 ile V9-V19°dur.

-Ankete ‘Kesinlikle Katiliyorum’ cevabi verenler arasinda en yiiksek oran %42 ile

V1 iken, en diislik oran %5 ile V7-V9-V17°dir.
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3.5.8.Tiikenmislik ve Is yasam Kalitesi Olgeklerinin Sosyo Demografik

Degiskenlere Gore Farklllasma Durumu

3.5.8.1.Tiikenmislik Ol¢eginin Sosyo Demografik Degiskenlere Gore
Farklhilasma Durumu

Tablo 16.Tiikenmislik Olgegi Alt Boyutlarinin Cinsiyet Degiskenine Gore
Farkhilasma Durumu

Std.
Cinsiyetiniz N Mean Deviation | T P
duygusal Erkek 194|  2,7967 /44512
tikenme 2,375 ,018
Kadm 336 2,6987 46420
duyarsizlasma | Erkek 194 3,0938 41031
2,895 ,004
Kadm 336 2,9798 45141
kisisel basar1 | Erkek 194 2,3937 44214
-,007 ,994
Kadin 336 2,3940 143070
istege bagh | Erkek 194 2,6082 70976
1343 732
Kadm 336 2,5863 70921

Tiikenmiglik Olgegi Alt Boyutlarinin Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilasma
Durumunu arastirmak i¢in yapilan bagimsiz drneklem t testi sonucunda duygusal
tikenme ve duyarsizlagma boyutlar: i¢in anlaml bir farklilik saptanmistir (p<0,05).
Erkeklerin duygusal tikenme ve duyarsizlasma puan ortalamasi kadinlardan daha

yuksektir.

Tablo 17.Tiikenmislik Ol¢egi Alt Boyutlarinin Yas Degiskenine Gore
Farkhlasma Durumu

Std.

N Mean | Deviation F P

duygusal 21-30 165| 2,7596| 50714

tikenme 31-40 194| 2,7388| 46596
41-50 101] 27250| ,39302| gaq 656

312 ve 70| 26778 41235

Total 530| 2,7346| 45932

Duyarsizlagsma | 21-30 165 3,0255 ,49739
31-40 194| 3,0010| ,43213| 1,087 354

41-50 101| 3,0851| 35816
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51 ve

o 70| 29771 42192
Total 530 3,0215 ,43987

kisisel basar1 | 21-30 165| 2,3848 47337
31-40 104| 2,3924| 43350
41-50 101] 24208] 40878| ;75 013
lez v 70| 2,3804| 38155
Total 530 2,3939 ,43451

istege bagl 21-30 165| 2,5576 ,73336
31-40 104| 2,5619| 70988
41-50 101] 26584| 63218| ggq 447
lez v 70| 2,6786| 75198
Total 530| 25943 70882

Tiikenmislik Olgegi Alt Boyutlarinin yas Degiskenine Gore Farklilasma

Durumunu aragtirmak i¢in yapilan anova testi sonucunda tiim boyutlari i¢in anlaml

bir farklilik saptanamamustir (p>0,05).

Tablo 18.Tiikenmislik Olgegi Alt Boyutlarinin Medeni Durum Degiskenine
Gore Farklilasma Durumu

Std.
Medeni Durum Mean | Deviation
qugusaI Bekar 208 | 2,7612 ,50194 2375 018
tikenme Evli 322| 2,7174| 42948 ’
Duyarsizlagsma | Bekar 208 3,0529 ,42539
- 2,895 ,004
Evli 322 3,0012 ,44846
kisisel basar1 | Bekar 208 2,4435 47153
. -,007 ,994
Evli 322 2,3618 ,40636
istege baglh Bekar 208 2,6202 ,70022
. ,343 732
Evli 322 2,5776 , 71490

Tilikenmislik 6l¢egi alt boyutlarinin medeni durum degiskenine gore farklilasma
durumunu arastirmak i¢in yapilan bagimsiz 6rneklem t testi sonucunda duygusal
tiilkenme ve duyarsizlagsma boyutlari i¢in anlaml bir farklilik saptanmistir (p<0,05).

Bekar olanlarin duygusal tiikenme ve duyarsizlasma puan ortalamasi evlilerden daha

yuksektir.
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Tablo 19.Tiikenmislik Olcegi Alt Boyutlarinin Birim Degiskenine Gore
Farkhilasma Durumu

Std.
N Mean | Deviation F P
duygusal Enstiti 20| 3,0889| 55450
tikenme Fakiilte 468| 2,7194| 45020
MYO 31| 26810 45156| 4793 003
giﬁfek 11| 28889| 44997
Total 530 2,7346 ,45932
Duyarsizlagma | Enstitii 20 3,1900 ,51289
Fakilte 468 3,0094 44123
MYO 31| 30968| ,35354| 440, 241
SEETEk 11| 30182| 43317
Total 530 3,0215 ,43987
kigisel bagar1 | Enstitu 20| 12,5438 ,52452
Fakiilte 468 2,3742 42297
MYO 31| 25726| 44695| g5 032
gtﬁfek 11| 24545| 58703
Total 530 2,3939 ,43451
istege bagh Enstiti 20| 2,3500 ,94730
Fakilte 468 2,6079 ,67106
MYO 31| 25806| 92283 gig 432
gtﬁfek 11| 25000| 1,07238
Total 530 2,5943 ,70882

Tiikenmiglik OGlgegi alt boyutlarinin gorev yapilan birim degiskenine gore
farklilasma durumunu arastirmak i¢in yapilan anova testi sonucunda duygusal
tikenme, kisisel basari boyutlari i¢in anlamli bir farklilik saptanmustir (p<0,05).
Enstitiite gorev yapamlar1 duygusal tiikenme puan ortalamasi digerlerinden daha
yuksektir. MYO gbrev yapanlarin kisisel basar1 puan ortalamasi digerlerinden daha

fazladir.
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Tablo 20.Tiikenmislik Ol¢cegi Alt Boyutlarinin Unvan Degiskenine Gore
Farkhlasma Durumu

Std.
N Mean Deviation F P
dulzzgusal Ars. Gor. 231 2,7951 149541
tikenme
Dog.Dr. 85| 26797 139671
Ogr. Gér. 41| 2,6423 46912
Prof. Dr. 68| 26520 40126| 2292 059
Yrd. Dog. Dr.
rd. Dog. Dr 105| 2,7354| 44321
Total 530 |  2,7346 45932
Duyarsizlasma | Ars. Gor. 231 3,0329 47066
Doc.Dr. 85| 29718 41879
Ogr. Gor. 41 3,0146 ,39087
Prof. Dr. 68 3,0294 137098 ,339 ,852
Yrd. Dog. Dr.
rd. Dog. Lr 105 30343| 45018
Total 530 3,0215 ,43987
kisisel basari Ars. Gor. 231 2,4010 47334
Doc.Dr. 85| 23897 40432
Ogr. Gor. 41 2,4360 47362
Prof. Dr. 68| 2,3621| ,32005| 212 932
Yrd. Dog. Dr.
rd. Dog. Dr 105|  2,3857 41859
Total 530  2,3939 43451
istege bagl Ars. Gor. 231 2,5801 ,69398
Dog¢.Dr. 85 2,4941 ,62438
Ogr. Gor. 41|  2,5244 76609
Prof. Dr. 68 2,7868 73462 1,824 123
Yrd. Doc. Dr.
rd. og. br 105 26095 75314
Total 530|  2,5943 70882

Tikenmiglik 0Olgegi alt boyutlarmin unvan degiskenine gore farklilasma
durumunu aragtirmak i¢in yapilan anova testi sonucunda tiim boyutlar1 i¢in anlamh

bir farklilik saptanamamuistir (p>0,05).
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Tablo 21.Tiikenmislik Olgegi Alt Boyutlarinin idari Gorev Degiskenine Gore
Farkhilasma Durumu

Std.
N Mean Deviation | T P

duygusal Var 161 2,7495 145360
tikenme 493 622

Yok 369 2,7281 46225

Duyarsizlasma | Var 161 3,0745 ,41099
1,837 ,067

Yok 369 2,9984 45048

kigisel bagart | Var 161 2,4363 ,39753
1,488 1137

Yok 369 2,3753 ,44895

istege baglh Var 161 2,6429 72979
1,041 ,298

Yok 369 2,5732 ,69943

Tiikenmislik Slgegi alt boyutlarinin idari gorev degiskenine gore farklilagsma
durumunu arastirmak i¢in yapilan bagimsiz 6rneklem t testi sonucunda tiim boyutlari

icin anlamli bir farklilik saptanamamaistir (p>0,05).

Tablo 22.Tiikenmislik Ol¢egi Alt Boyutlarinin Haftahk Fazla Cahisma Siiresi
Degiskenine Gore Farklllasma Durumu

Std.
N Mean Deviation F P
duygusal Hig 82 2,5623 ;35540
tikenme 5ve
daha az 137 2,6634 42778
6-10 137 2,81 43981
3 ,8159 4398 6,511 000
11-15 72 2,8580 58266
16 ve 102| 27723 45380
ustu
Total 530 2,7346 45932
Duyarsizlasma | Hig 82 2,9341 /45872
5ve
daha az 137 2,9474 ,39946
6-10 137 3,0788 39879
i ’ 3,018 ,004
11-15 72 3,1472 50462
16 ve 102| 30255| 45526
ustu
Total 530 3,0215 43987
kisisel basari Hig 82 2,2134 37345 | 11,787 ,000
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5ve

daha az 137 2,2856 135613
6-10 137 2,4571 42618
11-15 72 2,5990 58213
16 ve 102 2,4547 37677
ustt

Total 530 2,3939 /43451

istege bagli Hig 82 2,5671 ,69283

5ve

daha az 137 2,4124 ,60299
6-10 137 2,6971 75818

i i 4,223 ,002

11-15 72 2,7708 ,73608
16 ve 102 2,5980 72111
ustt

Total 530 2,5943 ,70882

Tiikenmislik 6lgegi alt boyutlarinin Haftalik Fazla Caligma Siiresi degiskenine
gore farklilasma durumunu arastirmak i¢in yapilan anova testi sonucunda tiim alt
boyutlar i¢in anlamli bir farklilik saptanmistir (p<0,05). Haftada 11-15 saat arasinda
fazla calisanlarin duygusal tiikenme, duyarsizlagsma, kisisel basar1 ve istege bagh

boyutlar1 puan ortalamalar1 digerlerinden yiiksektir.

Tablo 23.Tiikenmislik Olcegi Alt Boyutlarinin Akademisyenlik Siiresi
Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

Std.
N Mean Deviation F P
duygusal 0-5 193 2,7156 ,48270
tikenme 6-10
104 2,8355 46757
11-15 77 2,7633 ,50190
16-20 45 2,6049 35577 | 1 955 084
21-25 56 2,7004 37957
26 ve 55| 27111| 42315
uzeri
Total 530 2,7346 /45932
Duyarsizlasma | 0-5 193 2,9803 ,44887
6-10 104 3,0865 /44831
11-15 77 3,0078 ,52359
16-20 45 3,0267 36081 | g7 500
21-25 56 3,0250 37767
26 ve 55| 30545| 37802
uzeri
Total 530 3,0215 43987
kisisel bagart | 0-5 193 2,3711 45014
6-10 104 2,4495 46723 | 1,494 ,190
11-15 77 2,4237 ,45935
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16-20 45 2,2583 27490

21-25 56 2,4330 44464
26 ve 55|  2,3977 35607
uzeri
Total 530 |  2,3939 43451
istefe baglh 0-5 193 2,5466 ,70000
6-10 104 2,5865 ,69479
11-15 77 2,6299 ,80868
16-20 45| 25222 49949 | 1010 411
21-25 56 2,6071 ,64466
26 ve

o 55 2,7727 ,81546
uzeri

Total 530 2,5943 ,70882

Tiikenmislik Olcegi Alt Boyutlarinin Akademisyenlik Siiresi Degiskenine Gore
Farklilasma Durumunu arastirmak icin yapilan anova testi sonucunda tiim boyutlar

icin anlamli bir farklilik saptanamamaistir (p>0,05).

Tablo 24.Tiikenmislik Ol¢egi Alt Boyutlarinin “Cahstiginiz iiniversitenin her
durumda size karsi savunucu, koruyucu ve sahiplenici davrandigim diisiiniiyor
musunuz? “ Degiskenine Gore Farklllasma Durumu

Std.
Savunucu N Mean Deviation | T P
duygusal Evet 190 2,5497 ,38672
tikenme -7,642 ,000
Hayir 340 2,8379 46473
Duyarsizlasma | Evet 190 2,9326 137330
-3,739 ,000
Hayir 340 3,0712 ,46620
kisisel basar1 Evet 190 2,2928 136105
-4,350 ,000
Hayir 340 2,4504 ,46153
istege baglh Evet 190 2,5026 ,74090
-2,235 ,026
Hayir 340 2,6456 ,68602

Tilikenmiglik 6l¢egi alt boyutlarinin “Calistiginiz liniversitenin her durumda size
kars1 savunucu, koruyucu ve sahiplenici davrandigini diisiiniiyor musunuz?
degiskenine gore farklilasma durumunu arastirmak i¢in yapilan bagimsiz 6rneklem t
testi sonucunda tim alt boyutlar i¢in anlamli farklilik tespit edilmistir (p<0,05).
Calistiginiz  iiniversitenin  her durumda savunucu, koruyucu ve sahiplenici
davrandigin1 diistinmeyenlerin duygusal tiilkenme, duyarsizlagsma, kisisel basar1 ve

istege bagl boyutlar1 puan ortalamalar1 digerlerinden yiiksektir.
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Tablo 25.Tiikenmislik Olcegi Alt Boyutlarinin “Bagh bulundugunuz iiniversite?
“ Degiskenine Gore Farklhilasma Durumu

Std.
Universite N Mean Deviation | T P
duygusal Devlet 471 2,7561 45721
tikenme 3,066 ,002
Vakif 59 2,5631 44342
Duyarsizlasma | Devlet 471 3,0306 44060
1,341 ,180
Vakif 59 2,9492 ,43087
kisisel basart Devlet 471 2,3973 143359
512 ,609
Vakif 59 2,3665 44459
istefe baglh Devlet 471 2,6072 ,68933
1,007 318
Vakif 59 2,4915 ,84838

(13

Tiikenmislik Slgegi alt boyutlarinin  “Bagli  bulundugunuz iiniversite?
degiskenine gore farklilasma durumunu arastirmak i¢in yapilan bagimsiz érneklem t
testi sonucunda duygusal tikenme boyutu igin anlamli farklilik tespit edilmistir
(p<0,05). Devlet {iniversitesindekilerin duygusal tliikenme puan ortalamasi

digerlerinden daha yiiksektir.

3.,58.2.0s Yasam Kalitesi Olcegi Alt Boyutlarnmn Sosyo Demografik
Degiskenlere Gore Farklilasma Durumu

Tablo 26.1s Yasam Kalitesi Alt Boyutlarinin Cinsiyet Degiskenine Gore
Farkhlasma Durumu

Std.
Cinsiyetiniz N Mean | Deviation T P
is kariyer | Erkek 194 35644 | 67119
tatmini ™ Kadin 336 34767 | 73270 | % 172
isyerinde Erkek 194 3,1890 ,95724
kontrol - ™ Kadin 336 31448 | 95757 | " 1609
genel Erkek 194 3,3802 | ,49249
iyilik hali ™4 336 33894 | 520010 | 0% 99
is yasam | Erkek 194 3,6426 ,89101
dengesi | Kadin 336 37014 | 8364 | L A7
is yerinde | Erkek 194 2,6959 ,99365
stres Kadin 336 2,4196 | ,90822 3,180 002
calisma Erkek 194 3,4364 ,86426
kosullart ™"gadmn 336 34435 | s7es | 0% 929
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Is Yasam Kalitesi Alt Boyutunun Cinsiyet Degiskenine Gore Farklilasma
Durumun arastirmak icin yapilan bagimsiz 6rneklem t testi sonucunda isyerinde stres
boyutu i¢in anlamli bir farklilik saptanmistir (p<0,05). Erkeklerin igyerinde stres

puan ortalamasi kadinlardan daha yiiksektir.

Tablo 27.1s Yasam Kalitesi Alt Boyutlarinin Yas Degiskenine Gore Farkhlasma

Durumu
Std.
N Mean Deviation F P
is kariyer | 21-30 165 3,3949 77613
tatmint - 37140 194 34966 70832
41-50 101 3,5875 66691 | 5 5q3 015
o e 70| 36976 56913
Total 530 3,5088 71142
igyerinde | 21-30 165 2,9414 ,98907
kontrol 3720 194 31426 95900
41-50 101 3,3069 93057 | 7,18 000
51 ve
Osert 70 3,5190 76694
Total 530 3,1610 95678
genel iyilik | 21-30 165 3,3475 57394
hali 31-40 194|  3,3823 46468
41-50 101 3,4191 53986 | ggy 402
51 ve
Oreri 70 3,4643 46530
Total 530 3,3893 51547
is yasam | 21-30 165 3,4747 97472
dengesi 3720 194  37784| 79839
41-50 101 3,7855 76389 | 4733 003
51 ve
Oreri 70 3,7381 76327
Total 530 3,6799 85595
is yerinde | 21-30 165 2,7333 1,01142
stres 31-40 194  2,5129 91396
41-50 101 2,4505 90417 | 5872 000
51 ve
Oreri 70 2,1429 ,83033
Total 530 2,5208 ,94885
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caligma 21-30 165 3,3677 92219
kosull
osuliatt - 1'31.40 194 3,4605 82623
41-50 101 3,4851 95862 | 5o 618
51 ve
Uzeri 7 34992 74588
Total 530 3,4409 87268

Is Yasam Kalitesi Alt Boyutunun yas Degiskenine Gére Farklilasma Durumun
arastirmak icin yapilan anova testi sonucunda genel iyilik hali ve ¢alisma kosullar
boyutlar1 disindaki tiim boyutlar1 i¢in anlamli bir farklilik saptanmistir (p<0,05). 51
ve (izeri yas grubunun is kariyer tatmini ve isyerinde kontrol puan ortalamasi diger

yas gruplarin yiiksektir.

Tablo 28.1s Yasam Kalitesi Alt Boyutlarimin Medeni Durum Degiskenine Gore
Farkhlasma Durumu

Std.

MedeniDurum N Mean Deviation | T p

is kariyer | Bekar 208 3,4103 74081

tatmini - -2,577 ,010
Evli 322 3,5725 ,68543

isyerinde | Bekar 208 3,0064 ,98019

kontrol : -3,012 003
Evli 322 3,2609 ,92927

genel iyilik | Bekar 208 3,3237 56291

hali i -2,284 ,023
Evli 322 3,4317 ,47850

is yasam | Bekar 208 3,5609 ,89822

dengesi - -2,586 ,010
Evli 322 3,7567 81977

is yerinde | Bekar 208 2,6514 ,98658

stres - 2,562 ,011
Evli 322 2,4363 ,91533

calisma Bekar 208 3,3542 ,91042

kosullar1 - -1,843 ,066
Evli 322 3,4969 ,84411

Is Yasam Kalitesi Alt Boyutunun medeni durum Degiskenine Gore Farklilasma
Durumun aragtirmak i¢in yapilan bagimsiz Orneklem t testi sonucunda calisma
kosullart boyutu disindaki tiim boyutlar i¢in anlamli bir farklilhik saptanmistir
(p<0,05). Evli olanlarin is kariyer tatmini, isyerinde kontrol, genel iyilik hali, is
yasam dengesi puan ortalamalar1 bekar olanlardan daha yiiksektir. Bekar olanlarin is

yerinde stres boyutu puan ortalamasi evli olanlardan daha yiiksektir.

Tablo 29.1s Yasam Kalitesi Alt Boyutlarinin “cahistigimiz birim” Degiskenine
Gore Farklilasma Durumu
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Std.
Mean Deviation F P
is kariyer | Enstiti 20 3,2750 ,65399
tatmini =
Fakilte 468 3,5075 ,70610
MYO 31 3,7258 619%6 | 1 g13 144
Yiksek
Okul 11 33788 | 1,11826
Total 530 3,5088 71142
igyerinde | Enstitdi 20 2,7500 |  1,00219
kontrol =
Fakilte 468 3,1531 ,94812
MYO 31 3,4194 86052 551 057
Yiksek
Okul 11 35152 | 1,27683
Total 530 3,1610 ,95678
genel iyilik | Enstitu 20 3,2667 53366
hali -
Fakilte 468 3,3839 ,50673
MYO 31 3,5215 AT676 | 1 164 323
Yiksek
Okul 11 3,4697 ,86544
Total 530 3,3893 51547
jjs yasam Enstiti 20 3,1167 1,17615
engesi -
9 Faklte 468|  3,6923 82306
MYO 31 3,9032 J073 | 3775 011
Yiksek
Okul 11 35455 |  1,37657
Total 530 3,6799 ,85595
is yerinde | Enstitl 20 3,1000 1,03364
stres m
Fakiilte 468 2,5053 ,94011
MYO
31 2,4355 88263 | 736 043
Yiksek
Okul 11 2,3636 | 1,12006
Total 530 2,5208 ,94885
calisma Enstitl 20 3,2167 ,92575
kosull -
OsulaM I Fakiilte 468 3,4316 86094
MYO 31 3,7419 76840 | 1 705 165
Yiksek
Okul 11 3,3939 |  1,37290
Total 530 3,4409 87268

Is Yasam Kalitesi Alt Boyutunun “cahstigimiz birim”

Degiskenine Gore

Farklilasma Durumun arastirmak i¢in yapilan bagimsiz anova testi sonucunda is

yasam dengesi ve is yerinde stres boyutlar1 i¢in anlamli bir farklilik saptanmistir

(p<0,05). MYO’nda c¢alisanlarin is yasam dengesi puan ortalamasi diger birimlerde

calisanlardan daha yiiksektir. Enstitiide calisanlarin ve is yerinde stres boyutu puan

ortalamasi diger birimlerde ¢alisanlardan daha fazladir.
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Farkhilasma Durumu

Tablo 30.1s Yasam Kalitesi Alt Boyutlarinin “iinvan” Degiskenine Gore

Std.
N Mean Deviation F P
ig kariyer | Ars. Gor. 231 3,3795 73821
tatmini
Dog.Dr. 85 3,5529 61032
Ogr. Gor. 4 3,5366 74397
Prof. Dr. 68| 38431| 53554 6,002 000
Yrd. Dog.
Dr. ¢ 105 3,5302 74707
Total 530 3,5088 71142
isyerinde | Ars. Gor. 231 2,9322 ,98575
kontrol
Dog.Dr. 85 3,2706 ,86296
Ogr. Gor. 41 3,0732 ,99586
Prof. Dr. 68| 36912| ,75160| 9.823 000
Yrd. Dog.
oY 105|  3,2667| 91451
Total 530 3,1610 ,95678
Eeln_el iyilik | Ars. Gor. 231 3,3110 53148
all
Dog.Dr. 85 3,4745 47455
Ogr. Gor. 41 3,3333 ,57735
Prof. Dr. 68| 35530|  ,49243| 3.886 004
Yrd. Dog.
Dr. ¢ 105 3,4079 /47083
Total 530 3,3893 51547
:js yasam | Ars. Gor. 231 3,5137 92922
engesli
9 Doc.Dr. 85 3,8431 72482
Ogr. Gér. M 3,8374 71927
Prof. Dr. 68| 38284| ,80720| 4108 003
Yrd. Dog.
o 105| 37556| 81291
Total 530 3,6799 85595
ig yerinde | Arg. Gor. 231 2,7576 ,98670
stres
Dog.Dr. 85 2,3588 84731
Ogr. Gor. 4 2,3659 85896
Prof. Dr. 68| 20588| ,75077| 9.067 000
Yrd. Doc.
oY 105|  2,4905| 95066
Total 530 2,5208 ,94885
calisma Ars. Gor. 231 3,3290 ,85606
kosull
osuliartt — 'pog.Dr. 85 3,5333 03322
Ogr. Gor. 41| 34634 87203 | 5 575 060
Prof. Dr. 68 3,6569 ,74862
Yrd. Dog.
o 105|  34635| 91111
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| Total | 530| 34400 87268 | |

Is Yasam Kalitesi Alt Boyutunun unvan degiskenine gore farklilasma Durumun
arastirmak icin yapilan anova testi sonucunda ¢alisma kosullar1 boyutu disindaki tiim
boyutlar i¢in anlamli bir farklilik saptanmistir (p<<0,05).Prof.Dr. olanlarin is kariyer
tatmini, isyerinde kontrol ve genel iyilik hali puan ortalamalar1 diger {invanlara sahip
olanlardan daha yiiksektir. Do¢.Dr. olanlarin is yasam dengesi puan ortalamasi diger
tinvana sahip olanlardan daha {ist seviyededir. Ars.Gor. olanlarin isyerinde stres puan

ortalamasi diger tinvanlari olanlardan daha yiiksek diizeydedir.

Tablo 31.1s Yasam Kalitesi Alt Boyutlarinin “Idari gorev” Degiskenine Gore
Farkhlasma Durumu

Std.

Gorev N Mean Deviation | T p

is kariyer | Var 161 3,6201 ,68064

tatmini 2,389 ,017
Yok 369 3,4603 , 71996

isyerinde | Var 161 3,4182 ,91536

kontrol 4,150 ,000
Yok 369 3,0488 ,95397

genel iyilik | Var 161 3,4451 /49433

hali 1,650 ,100
Yok 369 3,3650 52322

is yasam | Var 161 3,7453 ,83957

dengesi 1,163 ,245
Yok 369 3,6513 ,86257

is yerinde | Var 161 2,5404 ,93203

stres 314 , 754
Yok 369 2,5122 ,95723

calisma Var 161 3,5072 ,84499

kosullar1 1,157 248
Yok 369 3,4119 ,88405

Is Yasam Kalitesi Alt Boyutunun “idari goérev var mi” Degiskenine Gore
Farklilasma Durumun arastirmak i¢in yapilan bagimsiz érneklem t testi sonucunda is
kariyer tatmini ve igyerinde kontrol boyutlar1 i¢in anlamli bir farklilik saptanmistir
(p<0,05). idari gorevi olanlarm is Kariyer tatmini ve isyerinde kontrol puan

ortalamalar1 olmayanlardan daha yiiksektir.

Tablo 32.is Yasam Kalitesi Alt Boyutlarimin “Haftahk Fazla Calisma siiresi”
Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

Std.
N Mean Deviation F P
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is kariyer | Hig 82 3,6138 ,63607

tatmini
5 ve dah
> Ve dena 137| 34976 67851
6-10 137 3,5304 ,68665 1,064 374
11-15 72 3,3819 83752
16 ve (st 102 3,5000 74646
Total 530 3,5088 71142

iksyerinlde Hig 82 3,0772 ,93887

ontro
5 ve dah
az"e ana 137 3,1046 93038
6-10 137 3,2214 94909 | 5 104 077
11-15 72 2,9769 |  1,00008
16 ve Gstil 102 3,3529 95766
Total 530 3,1610 ,95678

Eeln_el iyilik | Hic 82 3,4411 43301

all
5 ve dah
az"e ana 137| 33966 48932
6-10 137 3,3759 48382 | 1 046 383
11-15 72 3,2894 63787
16 ve Ustu 102 3,4265 ,55380
Total 530 3,3893 51547

Ls yasam | Hig 82 3,9878 58195

engesi 5 ve dah
az"e ana 137| 37372 76636
6-10 137 3,5961 83081 | 4390 002
11-15 72 3,4815 ,99433
16 ve Ustil 102 3,6078|  1,01302
Total 530 3,6799 85595

is yerinde | Hig 82 2,2500 ,86513

stres 5 ve daha
a7 137 2,5401 87670
6-10 137 2,6350 93836 | 2460 045
11-15 72 2,6250|  1,08365
16 ve Ustii 102 2,4853 ,99119
Total 530 2,5208 ,94885

caligma Hic 82 3,5488 ,65498

kosullart
5 ve dah
az"e ana 137 3,5280 79587
6-10 137 3,4234 ,85607 1.444 218
11-15 72 32778 | 1,03612
16 ve stil 102 3,3758|  1,00348
Total 530 3,4409 87268

Is Yasam Kalitesi Alt Boyutunun “Haftahik Fazla Calisma siiresi” Degiskenine
Gore Farklilasma Durumun arastirmak i¢in yapilan anova testi sonucunda i yasam

dengesi ve is yerinde stres boyutlar1 i¢in anlaml bir farklilik saptanmistir (p<0,05).
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Haftalik hi¢ fazla ¢alismayanlarin is yasam dengesi puan ortalamasi digerlerinden
daha yiiksektir. Haftalik 6-10 saat fazla ¢alisanlarin is yerinde stres puan ortalamasi

diger siirelerde fazla ¢alisanlardan daha fazladir.

Tablo 33.is Yasam Kalitesi Alt Boyutlarmin “Akademisyenlik Siiresi”
Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

Std.
N Mean Deviation F P
is kariyer | 0-5 193 3,5035 ,69804
tatmini 670 104| 33061| 76433
11-15 77 3,4784 78283
16-20 45 3,6037 64871 | 3558 ,004
21-25 56 3,6339 63119
26 ve tizeri 55 3,7485 58079
Total 530 3,5088 71142
isyerinde | 0-5 193 3,0812 96031
kontrol 5770 104| 29135| 1,06326
11-15 77 3,0909 92818
16-20 45 3,2593 87585 | 5,745 ,000
21-25 56 3,4583 80795
26 ve Uzeri 55 3,6242 75101
Total 530 3,1610 95678
genel iyilik | 0-5 193 3,3826 ,51905
hali
6-10 104 3,2788 55323
11-15 77 3,3680 48692
16-20 45 3,5111 46791 | 2,062 ,069
21-25 56 3,4792 50459
26 ve lizeri 55 3,4606 ,48957
Total 530 3,3893 51547
is yasam | 0-5 193 3,5734 91695
dengesi 510 104 3,6538 91367
11-15 77 3,7100 76730
16-20 45 3,9259 84653 | 1,654 144
21-25 56 3,7976 70690
26 ve Uzeri 55 3,7394 75001
Total 530 3,6799 ,85595
i yerinde | 0-5 193 2,6451| 1,00762
stres 6-10 104| 26923 93207
11-15 77 2,5455 92545
16-20 45 2,2889 77963 | 4,880 ,000
21-25 56 2,3750 93541
26 ve tizeri 55 2,0636 75188
Total 530 2,5208 ,94885
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calisma 0-5 193 3,4905 81795
kosullar1
6-10 104 3,2500 ,92869
11-15 77 3,3463 93727
16-20 45 3,5259 93336 | 1,852 101
21-25 56 35774 ,91340
26 ve Uzeri 55 3,5515 71497
Total 530 3,4409 ,87268

Is Yasam Kalitesi Alt Boyutunun “Akademisyenlik Siiresi” Degiskenine Gore
Farklilasma Durumun arastirmak i¢in yapilan anova testi sonucunda is kariyer
tatmini, igyerinde kontrol ve is yerinde stres boyutlart i¢in anlamli bir farklilik
saptanmistir (p<0,05). hi¢ fazla ¢aligmayanlarin is yasam dengesi puan ortalamasi
digerlerinden daha yiiksektir. Haftalik 6-10 saat fazla calisanlarin is yerinde stres
puan ortalamasi diger siirelerde fazla calisanlardan daha fazladir. 26 ve iizeri yil
akademisyenlik yapanlarin is kariyer tatmini ve isyerinde kontrol puan ortalamalari
diger siirelerde akademisyenlik yapanlardan daha yiiksektir. 6-10 yil akademisyenlik
yapanlarin is yerinde stres diizeyi ortalamasi diger siirelerde akademisyenlik

yapanlardan daha fazla bulunmustur.

Tablo 34.1s Yasam Kalitesi Alt Boyutlarimin “Calistigimiz iiniversitenin her
durumda size karsi savunucu, koruyucu ve sahiplenici davrandigim diisiiniiyor
musunuz? ” Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

Std.

Savunucu N Mean Deviation | T P

is kariyer | Evet 190 3,8746 ,58209

tatmini 10,068 ,000
Hayir 340 3,3044 ,69570

igyerinde | Evet 190 3,6211 74197

kontrol 9,539 ,000
Hayir 340 2,9039 ,96781

genel iyilik | Evet 190 3,5947 41443

hali 7,691 ,000
Hayir 340 3,2745 53105

ig yasam | Evet 190 3,9439 ,73886

dengesi 5,728 ,000
Hayir 340 35324 ,88207

ig yerinde | Evet 190 2,1763 ,80784

stres -6,823 ,000
Hayir 340 2,7132 ,96821

caligma Evet 190 3,8930 ,68896

kosullar1 10,291 ,000
Hayir 340 3,1882 86324

Is Yasam Kalitesi Alt Boyutunun “Calistigmiz iiniversitenin her durumda size

2

kars1 savunucu, koruyucu ve sahiplenici davrandigini diisliniiyor musunuz?
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Degiskenine Gore Farklilagma Durumunu aragtirmak i¢in yapilan bagimsiz drneklem
t testi sonucunda tim alt boyutlar i¢in anlamli farklilik saptanmistir (p<0,05). Hayir
cevabi verenlerin is yerinde stres boyutu puan ortalamasi evet cevabi verenlerden
daha yiiksektir. Evet cevabi verenlerin is kariyer tatmini, igyerinde kontrol, genel
iyilik hali, is yasam dengesi ve c¢aligma kosullar1 puan ortalamalari1 hayir cevabi

verenlerden daha yiksektir.

Tablo 35.1s Yasam Kalitesi Alt Boyutlarinin “Bagh bulundugunuz iiniversite? ”
Degiskenine Gore Farklilasma Durumu

Std.

Universite N Mean Deviation | T P

is kariyer | Devlet 471 3,4887 ,72631

tatmini -2,259 ,026
Vakaf 59 3,6695 ,55837

igyerinde | Devlet 471 3,1345 97041

kontrol -2,067 ,042
Vakaf 59 3,3729 ,81670

genel iyilik | Devlet 471 3,3836 152227

hali - 722 470
Vakaf 59 3,4350 ,45907

igyasam | Devlet 471 3,6737 87110

dengesi -,466 ,642
Vakaf 59 3,7288 ,72839

is yerinde | Devlet 471 2,5563 ,96454

stres 2,446 ,015
Vakaf 59 2,2373 ,76201

caligma Devlet 471 3,4154 ,88958

kosullar1 -2,296 ,024
Vakaf 59 3,6441 ,69719

Is Yasam Kalitesi Alt Boyutlarmin “Baghh bulundugunuz iiniversite?”
Degiskenine Gore Farklilagma Durumunu arastirmak i¢in yapilan bagimsiz 6rneklem
t testi sonucunda is kariyer tatmini, igyerinde kontrol, is yerinde stres ve calisma
kosullar1 alt boyutlar1 i¢in anlamli farklihik saptanmistir (p<0,05). Vakif
tiniversitesinde gorev yapanlarin is kariyer tatmini, igyerinde kontrol ve g¢alisma
kosullar1 puan ortalamalar1 devlet iiniversitesinde gorev yapanlardan daha yiiksektir.
Devlet Universitesinde gorev yapanlarin is yerinde stres puan ortalamasi vakif

universitesinde gorev yapanlardan daha yuksektir.

3.5.9.Tiikenmislik Ve Is Yasam Kalitesi Arasindaki Iliskiye Yonelik Korelasyon

Analizi

Tablo 36.Tiikenmislik ve Is Yasam Kalitesi Arasindaki iliskiye Yonelik
Korelasyon Analizi
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g g E 3 -
- 1724 % = - Qo __ D RS o o
o) 7] — =] b5} = =) — 7 >
23 s g 2EF zE 3| ~8 5 sg g
a = é R '”
duygusal r 1
tikenme
p
N 530
duyarsizlasma | r ,560™ 1
p ,000
N 530 530
kisisel basari r 659™ ATT 1
p ,000 ,000
N 530 530| 530
ig kariyer r| -479™| -270™| -315™ 1
tatmini
p ,000 ,000| ,000
N 530 530 530 530
igyerinde r| -313"| -142™| -171™| 712" 1
kontrol
p ,000 ,001 ,000 ,000
N 530 530 530 530 530
geneliyilikhali |r | _433| - 100" | -264™| 652 | 537" 1
p ,000 ,000| ,000 ,000 ,000
N 530 530 530 530 530 530
iy yasam r| -394™| -191| -315™| ,574™| 463" | ,530™ 1
denegesi
p ,000 ,000| 000 ,000 ,000 ,000
N 530 530 530 530 530 530 530
is yerinde stres | 1 585 | 325" | 419" | -483| -405"| -451*| - 501" 1
p ,000 ,000| ,000 ,000 ,000 ,000 ,000
N 530 530 530 530 530 530 530 530
caliyma r| -509™| -290™| -359™| 742~ | ,632™| ,679™| ,648™| -560™ 1
kosullari
p ,000 ,000| ,000 ,000 ,000 ,000 ,000| ,000
N 530 530 530 530 530 530 530 530 530
istege bagh r 354 | 331" | 304 | -166| -107*| -191*| -172*"| ,235"| -,190™ 1
p ,000 ,000| ,000 ,000 ,014 ,000 ,000| ,000 ,000
N 530 530 530 530 530 530 530 530 530| 530

Tiikenmislik 6l¢egi alt boyutlari arasinda pozitif yonlii anlaml iligki saptanmistir

(r>0; p<0,05)

Tikenmislik 6lcegi alt boyutlar ile ¢calisma kosullar, kariyer tatmini, isyerinde

kontrol, genel iyilik hali ve is yasam dengesi arasinda negatif yonli iliski

saptanmistir ((r<0; p<0,05)
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Tiikenmislik 6lgegi alt boyutlar ile isyerinde stres boyutu arasinda pozitif yonlii

anlaml iligki saptanmistir (r>0; p<0,05)

SONUC

Gilinlimiiz i3 diinyasi, globallesme ve uluslararas1 pazarlarda boy gosterme
gibi nedenlerden dolay1 siirekli olarak degisim geg¢irmektedir. Bu durum hemen
hemen tiim is kollarinda birtakim degisikliklere yol agmakla birlikte bu degisimlerin
bazilar1 olumlu bazilar1 ise olumsuz 6zelliklere sahiptir. Olumlu sonuglar, esnek
caligma saatleri ve uzaktan calisabilme olarak Orneklendirilebilirken olumsuz
sonuclarin basinda ise tiikenmislik sendromu ve c¢alisma kalitesindeki diisiis
gelmektedir. Boyle bir ortamda basarili olmak isteyen kurumlarin c¢alisanlarinin
ellerindeki en biiyiik giic olduklarini farkina vararak modern yonetim anlayigini
benimsemeleri sarttir. Tiikenmislik sendromu, ¢alisma ortamindaki siirekli strese
kars1 verilen bir tepkidir ve kurumlara biiyiik maliyetlere neden olan gerek bireysel
gerekse orgtitsel bir sorundur. Is hayat: kalitesi ise ¢alisanlarin islerinden ne kadar
doyum aldiklarini ifade eden bir kavram olup is motivasyonu Ve is performansi gibi

bir¢cok faktor lizerinde etkisi bulunmaktadir.

Yiiksekogretim kurumunda ¢alisan akademisyenlerin katildig1 arastirmamizin
sonuclarina gore tiikenmiglik sendromu ile calisma hayati kalitesi arasinda negatif
yonli bir iliski bulunmaktadir. Yani ¢aligma hayati kalitesinin artmasi ile birlikte
tilkenmislik sendromunda da diisiis goriilmektedir. SPSS analiz sonuglari, is yasam

kalitesi alt boyutlar1 (is kariyer tatmini, is yerinde kontrol, genel iyilik hali, ig-yasam

111



dengesi, is yerinde stres ¢alisma kosullari) ile tiikenmigligin alt boyutlar1 (duygusal
tikenme, duyarsizlasma ve kisisel basar1) arasinda negatif yonlii iligkiler

bulgulanmustir.

Akademisyenlerle yapilan arastirmamiz neticesinde tikenmislik ile is yasam
kalitesi arasindaki iliski akademisyenlere iligskin c¢esitli demografik unsurlari
bakimindan degerlendirilmistir. Is yasam kalitesinin, akademisyenlerin basarisi,
performansit ve verimi lizerindeki etkisi diistintildiiglinde asagidaki Oneriler
sunulmustur:

e Arastirma imkanlarinin artirilarak akademisyenlere Kkariyerlerinde
ilerleme olanaklar1 saglanmalidir.

e Kadro problemlerine iliskin yapici ¢oziimler getirilmelidir.

e Akademisyenlere yonelik ¢esitli sosyal aktiviteler ile kisilerarasi
iletisim sorunlar1 giderilirken motivasyon seviyeleri de artirilmalidir.

e Akademisyenlerin kapasitesine gore is yiikii verilerek, akademisyen
izerindeki bask1 azaltilmali boylece ise doniik motivasyon ve ¢alisma

hayati kalitesi algilar1 da artirilmalidir (Vatansever ve Gezici Yalgin,
2016: 145).
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EKLER

Arastirmada Kullanilan Anket Formu

Degerli 6gretim iiyeleri;

Balikesir Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Isletme Anabilim Dali Yiiksek
Lisans programinda yapmakta oldugum “Tiikenmislik Sendromu ve Is Yasam
Kalitesi Arasindaki Iliski* konulu arastirma icin siz 6gretim iiyelerinin goriislerine
ihtiya¢ duyulmaktadir. Elinizdeki anket formu, géoriiglerinizin alinmasi amaciyla veri
toplama araci olarak hazirlanmis olup, vereceginiz bilgiler yalnizca bu arastirmada
kullanilacaktir.

Degerli vaktinizin bir kismini bu ¢alismaya aywrarak, arastirmaya sagladiginiz
ilgi ve katkilarinizdan dolay: tesekkiir ederim.

Saygilarimla,
Balikesir Universitesi Isletme Anabilim Dali Yiiksek Lisans 6grencisi

Giilsah Burcu BEGIS

EK1:KiSiSEL BiLGi FORMU

Bu boliimde kisisel bilgiler istenmektedir. Liitfen size uygun olan se¢enegi (X)

isaretleyiniz.
1.Cinsiyetiniz ( )Erkek ( )Kadin
2.Yasmz: ()21-30

() 31-40

()41-50

( ) 51 ve uzeri
3.Medeni Durum: ()Evl () Bekar
4.Su an itibariyle cahstigimiz birim? | ( )Enstitl
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( )Fakiilte
( )YUksekokul
( IMYO

5.Akademik Unvanimz ( ) Prof. Dr.
( ) Dog. Dr.
() Yrd. Dog. Dr
( ) Ogr. Gor.
() Ars. Gor.

6.idari Goreviniz: () Var () Yok

7.Yaklasik olarak bir haftada is ( )Hig¢ calismiyorum
taniminizda belirtilen siireden ka¢ | ( )5 saat ve daha az
saat fazla calisiyorsunuz? ( )6 —10 saat

( )11-15 saat

( )16 ve stu

8.Kac yildir akademisyen olarak | ( ) 0-5

gorev yapiyorsunuz? ()6-10
()11-15
() 16-20
()21-25
()26 ve lzeri

9.Cahistiginiz iiniversitenin her ( )Evet ( )Hayrr
durumda size karsi savunucu,
koruyucu ve sahiplenici

davrandigini diisiiniiyor musunuz?

10.Bagh bulundugunuz Universite? | ( )Devlet Gniversitesi

( )Vakif (6zel) liniversitesi
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EK1:MASLACH TUKENMISLIiK OLCEGI

Asagidaki ankette isinizle ilgili tutumlarinizi yansitan ifadeler yer almaktadir.

Sizden istenen her ifade ilgili durumu ne kadar siklikla yasadiginizi belirtmenizdir.

Liitfen isiniz ile ilgili olarak hissettiklerinizi en iyi yansitan kutucugu (X)

isaretleyiniz.

Sorular
PR RPN
i SR
1 | Isimden duygusal olarak sogudugumu
hissediyorum.
2 | Is doniisii kendimi ruhen tiikkenmis hissediyorum.
3 | Sabah kalktigimda bir giin daha bu isi
kaldiramayacakmisim gibi geliyor.
4 | Biitlin giin insanlarla ugragmak ruhen beni
ylpratiyor.
5 | Yaptigim isten tiikendigimi hissediyorum.
6 | Isimde yapmak/ulasmak istediklerime
ulagsamadigimi hissediyorum.
7 | Isimde ¢ok yogun calistigimi hissediyorum.
8 | Dogrudan dogruya insanlarla ¢aligmak bende ¢ok
fazla stres olusturuyor.
9 | Yolun sonuna geldigimi hissediyorum.
10 | Isimde karsilastifim insanlarin ne hissettigini
kolaylikla anlarim.
11 | Isimde karsilastigim insanlarin sorunlarina en

uygun ¢6ziim yollarini bulabilirim.
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12

Yaptigim is sayesinde insanlarin yasamina katkida

bulunduguma inaniyorum.

13 | Kendimi ¢ok enerjik hissediyorum.

14 | Isim geregi karsilastigim insanlar ile aramda rahat
bir hava yaratirim.

15 | Insanlarla yakin bir ¢alisma sonrasinda kendimi
canlanmisg hissederim.

16 | Bu iste bircok kayda deger basari elde ettim.

17 | Isimdeki duygusal sorunlara serinkanlilikla
yaklasirim.

18 | Isim geregi karsilastigim bazi kimselere sanki
insan degillermis gibi davrandigimi fark
ediyorum.

19 | Bu iste ¢alismaya basladigimdan beri insanlara
kars1 daha duyarsizlastim.

20 | Bu isin beni giderek katilastirmasindan
korkuyorum.

21 | Isimde karsilastigim insanlara ne oldugu(zarar
gorlip gormedigi) umurumda degil.

22 | Isim geregi karsilagtigim insanlarin bazi
problemlerini sanki ben yaratmisim gibi
davrandiklarimi hissediyorum.

23 | Isimde karsilastigim insanlarla bazi konularda
ayn1 oldugumu hissediyorum.

24 | Isim geregi karsilastigim insanlarmn problemleriyle
kisisel olarak ilgilendigimi hissediyorum.

25 | Isim geregi karsilastigim insanlarla ilgilenme

seklim kendimi rahatsiz hissettiriyor.
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EK2:iS YASAM KALITESi OLCEGI

Ankette Is Yasam Kalitenizle ile ilgili davranislart élcen bazi ifadeler verilmistir.

Sizden istenen bu ifadelerin size ne kadar uygun oldugunu, sizin durumunuzu ne

olgiide yansuttigini belirtmenizdir(X).

Sorular

Katilmiyoru

2.Katilmiyoru

3.Kararsizim

4. Katihyorum

5.Kesinlikle

Katiliyorum

1 | Isimi yapmanu saglayacak belli bir takim

amag ve hedeflerim vardir.

2 | Is ortamimda fikirlerimi dile getirebildigimi
ve degisimleri etkileyebildigimi

hissediyorum.

3 | Isyerimde yeteneklerimi kullanabilme

firsatim var.

4 | Suan kendimi iyi hissediyorum.

5 | Isverenim/ydneticim isimin aile yasamima
uyum saglayabilmesi i¢in yeterli olanaklar

ve esnekligi saglar.

6 | Mevcut ¢alisma saatlerim kisisel sartlarima

uygundur.

7 | Isyerimde ¢ogu kez kendimi baski altinda

hissederim.

8 | lyibir is ¢ikardigim zaman, bu boliim

miidiiriim/yOneticim tarafindan takdir edilir.

9 Son zamanlarda kendimi mutsuz ve
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bunaliml1 hissediyorum.

10

Hayatimdan memnunum.

11

Yeni yetenekler gelistirmek icin tesvik

ediliyorum.

12

Is ortamimda beni etkileyen kararlarin

alinmasina dahil olurum.

13

Isverenim/yoneticim isimi etkin bir sekilde

yapmam i¢in gerekli olanaklart saglar.

14

Yoneticim aktif olarak esnek calisma

saatlerini saglar

15

Cogu yoniiyle hayatim ideale yakin.

16

Gtivenli bir ortamda ¢alistyorum.

17

Genellikle olaylar benim icin olumlu

sonuglanir.

18

Isyerimde benim i¢in mevcut kariyer

firsatlarini tatmin edici buluyorum.

19

Isyerimde siklikla asir1 diizeyde stres

altindayim.

20

Suan ki isimi yapmam i¢in aldigim egitimi

tatmin edici buluyorum.

21

Son zamanlarda, her sey gdz 6niine
alindiginda kendimi olduk¢a mutlu

hissediyorum.

22

Calisma kosullar1 tatmin edici.

23

Isyerimde calisanlar etkileyen kararlara

dahil olurum.

TESEKKURLER...
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