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Oz

Bu arastrmanmin  amact i tatmininin  tiikenmiglik  iizerindeki etkisinde 6z kendilik
degerlendirmesinin diizenleyici roliinii belirlemektir. Arastirmanin evrenini Bandirma ve
Ankara’da bulunan kamu kurumunda ¢alismakta olan 800 isgéren olusturmakta olup, érneklemini
Bandirma ilcesinde ¢calismakta olan 271 isgoren olusturmaktadir. Elde edilen verilerle giivenilirlik
analizi, frekans analizi, normallik testi, korelasyon analizi ve hiyerarsik regresyon analizi
yapilmistir. Yapilan korelasyon analizinin sonucunda, is tatmini ile tiikenmislik arasinda
istatistiksel olarak negatif yonlii ve anlamli bir iliski, is tatmini ile 6z kendilik degerlendirmesi
arasinda istatistiksel olarak pozitif yonlii ve anlamli bir iligki, tikenmislik ile 0z kendilik
degerlendirmesi arasinda istatistiksel olarak negatif yonlii ve anlamli bir iliski oldugu goriilmiistiir.
Yapilan hiyerarsik regresyon analizinin sonucuna gore, is tatmininin tiikenmislik tizerindeki
etkisinde 6z kendilik degerlendirmesinin diizenleyici roliiniin oldugu tespit edilmistir. Calisanlarin
0z kendilik degerlemesi algilarinda artis gergeklestikce tiikenmisligin azalacagi gériilmiistiir.

Anahtar Kelimeler: Is tatmini, 6z kendilik degerlendirmesi, tiikenmiglik

Abstract

The aim of this study is to determine the regulatory role of self-assessment in the effect of job
satisfaction on burnout. The universe of the research consists of 800 employees working in a public
institution located in Bandirma and Ankara, and the sample consists of 271 employees working in
Bandwrma district. Reliability analysis, frequency analysis, normality test, correlation analysis and
regression analysis with the regulatory variable were performed with the obtained data. As a result
of the correlation analysis, it was found that there is a statistically negative and significant
relationship between job satisfaction and burnout, a statistically positive and significant
relationship between job satisfaction and self-evaluation, and a statistically negative and
significant relationship between burnout and self-evaluation. According to the results of the
regression analysis, it is determined that self-assessment has a regulatory role in the effect of job
satisfaction on burnout. It has been observed that burnout will decrease as the self-identity of
employee’s increases.
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Extended Abstract
Background:

Self-evaluation is a concept in which an individual reveals his or her own worth and abilities. Individuals with
high self-esteem have an idea about themselves and the processes around them. Self-evaluation is seen as a
construct that brings together self-esteem, self-efficacy, emotional stability and locus of control. This concept
deals with the evaluation of one's own worth, adequacy, and abilities. The concept of burnout, which means
that the employee cannot reach professional satisfaction and becomes cold in his profession as a result of the
stress he experiences, brings serious problems for the person. These results can be related to work life, personal
and family life. The positive effects that occur in the mind of the employee about his job are defined as job
satisfaction. Individual demands and job characteristics have an important place in the emergence and
development of job satisfaction. Having a job brings both economic benefits and social and mental advantages
to the individual. It is important to ensure the harmony between the employees in the working environment in
terms of the effective use of all material and moral resources in the organization. This harmony has a significant
impact on all employees.

Research Purpose:

The aim of this study is to investigate the relationship between self-assessment, job satisfaction and burnout.
For this purpose, a conceptual literature review has been made and definitions related to these concepts have
been put forward. The question of how burnout can be reduced by determining the strength and direction of
this effect or relationship is the problem of the research. The fact that it is the first study to set out with the
research problem of these variables in a state economic enterprise in the mining sector increases the importance
of the research.

Methodology:

The universe of the study consists of 800 employees working in a state-owned enterprise located in Bandirma
and Ankara, and the sample is 271 employees in the Bandirma District of this state-owned enterprise. Because
the number of employees in Bandirma could meet the required sample size and because of the difficulties of
transportation to Ankara, the research was applied in Bandirma. The survey was conducted face-to-face with
employees who were on duty during the implementation of the easily sampled method.

Findings:

As a result of the analysis, it is observed that self-evaluation has a regulatory effect on the of job satisfaction
on burnout. A decrease in the level of burnout of the employee who is provided with job satisfaction is
experienced, and the decrease in burnout level is accelerated when the perception of self-assessment is also
activated. Therefore, in attempts to reduce the negative effects of burnout on performance, it can be said that
work to positively increase job satisfaction and self-assessment is necessary and important.

Conclusions:

Known as the superstructure where important personal resources come together, self-assessment is known as
a strong performance determinant due to its motivational feature. In the job demands and job resources model
developed by Bakker and Demerouti (2008), job resources including optimism, self-efficacy, flexibility and
confidence can motivate employees to perform better in order to fulfill job demands. Employees whose morale
is fulfilled will fulfill their duties with more enthusiasm and energy, their loyalty to their workplaces and
managers will increase, they will obey the rules, orders and regulations, their absenteeism will decrease, the
turnover rate of the workforce will decrease and therefore their self-confidence will increase. The employee
who experiences these positive results will not experience the feeling of burnout.

It is important for organizations to ensure the permanence of employees with high self-esteem and job
satisfaction. For this reason, this situation should be carefully examined in the staffing processes. In addition,
managers need to increase the motivation of such employees in order to ensure their permanence in the
organization and provide the opportunity to implement high-performance human resources. Applications such
as attractive career opportunities, sharing information, and increasing their level of autonomy may be important
for employees to both increase their performance and continue their careers in the organization they work for.
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1. GIRIS
Bu aragtirmanin amaci 6z kendilik degerlendirmesi, is tatmini ve tikenmislik arasindaki iliskiyi
arastirmaktir. Bu amagcla kavramsal bir yazin taramasi yapilarak, bu kavramlara iligkin tanimlamalar

ortaya konulmustur. Ayrica yapilan literatiir taramasi ile degiskenler arasi iligkileri aragtiran gegmis
aragtirmalar ve sonuclarina yer verilmistir.

Oz kendilik degerlendirmesi, bireyin kendi degeri ve yeteneklerini ortaya koydugu bir
kavramdir. Oz kendiligi yiiksek olan bireyler kendileri ve etrafindaki isleyislerle ilgili fikir
sahibidirler. Oz kendilik degerlendirmesi, benlik saygisini, 6z yeterliligi, duygusal denge ve kontrol
odaklilig1 bir araya getiren bir yap1 olarak goriilmektedir. Bu kavram, kisinin kendi degeri, yeterliligi,
yeteneklerine dair yaptig1 degerlendirmeleri ele almaktadir (Judge vd., 2005: 261).

Isgorenin isi ile ilgili zihninde olusan pozitif etkiler is tatmini olarak tanimlanmaktadir.
Robins’e gore ise isgorenin yaptigi ise karsi gelistirmis oldugu ¢alisma bigimidir. Oshagbemi’ye gore
ise i tatminini ise karsi gelistirilen doyum olan belirtilmistir (Oshagbemi, 2000: 335). Bireysel
talepler ve isin karakteristikleri is tatmininin ortaya ¢ikmasinda ve gelismesinde 6nemli bir yere
sahiptir. Is sahibi olmak bireye hem ekonomik fayda hem de toplumsal ve mental avantajlar
getirmektedir. Calisma ortaminda iggorenler arasindaki uyumu saglayabilmek orgiitteki maddi ve
manevi kaynaklarinin tiimiiniin etkin kullanilabilmesi bakimindan énem arz etmektedir. Isgdrenlerin
biitlinii iizerinde bu uyumun 6nemli bir etkisi mevcuttur. Aksi bir durumda uyum saglanamazsa
isgorenler isten ayrilmak isteyebilir veya aralarinda iletisim bozukluklart meydana gelebilir. Hem
orglit hem de yoneticiler bakimindan is tatmini ele alindiginda, tatmin olmus bir yoneticinin ¢alistig
orgiit basaris1 i¢in daha fazla emek harcayacagi ve orgiite daha ¢ok katkida bulunacagi ifade edilebilir.
Yoneticinin is tatmini arttiginda isten ayrilmayir daha az diisiinecegi ve calistigi oOrgiite olan
bagliliginin da artacagi sdylenebilir.

Isgdrenin mesleki doyuma ulasamamasi ve yasadigi stres sonucu mesleginde sogumasi
anlamina gelen tiikenmisglik kavrami kisi agisindan ciddi sorunlart da beraberinde getirmektedir. Bu
sonuglar, is hayati ile ilgili, kisisel ve aile hayati ile ilgili olabilmektedir (Duman vd., 2020: 1103).
Kisisel sonuglara ornek olarak, bireyin kendini fiziksel anlamda yorgun hissetmesi, basari
duygusunda azalma, benlik saygisinda yasanabilecek negatif durumlar verilebilir. Mesleki
tiikenmiglikle ilgili olarak ortaya ¢ikan duygusal tiikenme, isgorenin aile hayatina da yansimakta ve
aile i¢inde ¢atigmalara, aile bireylerinde bag kopmalarina neden olmaktadir.

Ug degiskeni birlikte ele alan calismalara 6rnek olarak Arli tarafindan 2019 senesinde
hazirlanan doktora tezi incelenmistir (Arli, 2019: 55). Calismada 6z kendilik degerlendirmesinin,
sinizm, is tatmini ve tilkenmislige olan etkisi aragtirllmigtir. Yapilan aragtirmanin sonucuna gore 6z
kendilik degerlendirmesinin i tatminini olumlu yonde, tiikenmisligi olumsuz yonde etkiledigi
goriilmiistiir. Orgiitlerde tiikenmislik duygusunun azaltilmasi &nem arz eden bir husustur. Bu
kapsamda tiikenmisligi azaltarak, verimliligin artirilmasima doniik cabalar onem kazanmaktadir.
Tiikenmigligi etkileyen faktorleri belirleyerek nasil azaltilabilecegi sorusuna cevap arayan
caligmalarin sinirli sayida olmasi ¢alismamizin temel gerekgesini olusturmaktadir.

Yukarida anlatilan faktorler goz oniine alindiginda is tatmini ile tiikkenmislik arasinda anlamli
ve negatif yonli, is tatmini ile 6z kendilik degerlendirmesi arasinda anlamli ve pozitif yonli,
tiilkenmislik ile 6z kendilik degerlendirmesi arasinda anlamli ve negatif yonli iligkilerin oldugu
ongoriilmektedir. Bu etki veya iligkinin, giiciinii ve yoniinii belirleyerek, tiikenmisligin nasil
azaltilabilecegi sorusu arastirmanin problemini olusturmaktadir. Madencilik sektoriinde yer alan bir
kamu iktisadi tesebbiisiinde bu degiskenlerin yer aldig1 arastirma problemi ile yola ¢ikan ilk ¢alisma
olmasi arastirmanin 6nemini arttirmaktadir.
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2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. Oz Kendilik Degerlendirmesi

Oz kendilik, kisinin kendi degeri, yetenegi ve kapasitesine dair ortaya koydugu degerlendirme
anlamina gelmekte olup ilk kez Judge ve arkadaslar1 tarafindan 1997 senesinde literatiire
kazandirilmistir (Brunborg, 2008: 112; Judge vd., 1997: 165). 1998 senesinde ise Judge ve arkadaslar
0z kendilik degerlendirmesi i¢in kisilerin kendileri ve etrafindaki isleyislerle alakali sahip olduklar
temel Onciillerdir seklinde bir tanim yapmistir (Judge vd., 1998: 25). Bu kavram, benlik saygisini, 6z
yeterliligi, duygusal dengeyi ve kontrol odaklilig1 biitiinlestirip, bir {ist seviye olarak ele almaktadir
(Judge ve Bono, 2001: 85). Oz yeterlilik kavrami, kisinin performansini yerine getirirken ortaya
koydugu kisisel yetenekleri ve kabiliyetine iliskin inancidir (Judge vd., 2005: 260). Ozsaygi, kisinin
kendisini 6nemlilik, degerlilik ve yeterlilik agisindan hangi seviyede oldugunu anlamasini saglayan
bir kavramdir. Duygusal denge, kisinin kendisini giivenli, elestiriye acik olmasini, sakin
kalabilmesini, stresli haller ile basa ¢gikabilmesi gerektigini agiklamaktadir (Bruck ve Allen, 2003:
465). Kontrol odaklilik kavrami ise kisinin hayatinda elde ettiklerini ya kendisinin ya da dis giiglerin
gerceklestirdigine dair inancini agiklamaktadir (Acaray, 2019: 900). Bu kavramlar birbirleriyle uyum
icerisinde olduklar1 zaman yeterli psikometrik nitelikleri icerdigi sdylenebilir. Oz saygis1 yiiksek
bireylerin 0z yeterlilikleri de yliksek olacak ve i¢ kontrol odagina sahip olan bu bireyler duygusal
olarak duragan bir yapiya biiriinebileceklerdir.

Calisanlarin is yasamlarina olan etkileri agisindan 6z kendilik degerlendirmesi kavrami
incelendiginde, davranislarini ¢esitli sekillerde etkiledigi goriilmektedir. Genel anlamda duygusal
olarak olumlu bir yapiya sahip olan ¢aligsanlar islerine kars1 da olumlu yaklagsmaktadirlar. Kisinin 6z
yeterliliginin yiiksek olmasi zor islere karsi tutumlarina sekil vererek calistiklart Orgiitteki
davramslarini etkilemektedir. Oz kendilik degerlendirmesi yiiksek olan bireylerin hayatlarini kontrol
edebilen, yeterli ve saygin hisseden bireyler olduklar1 sdylenebilir (Strauser vd., 2002: 22).

Oz kendilik degerlendirmesini olusturan kavramlar su sekilde siralanabilir:

-Benlik Saygisi: Bu kavram bireyin kendisini yetenekli ve 6nemli gordiigiinii agiklamaktadir.
Kisi kendisine duydugu saygi ¢ercevesinde etrafindakilerin de kiymetini anlayacak ve onlara da ayni1
Olclide deger verip, saygi duyacaktir (Judge ve Bono, 2001: 85). Bireyler bu davranisi
gerceklestirirken aile ortamlarindan, bulunduklari ortamlardan, is ¢evrelerinden ve yoneticilerinden
etkilenebilirler. Oz kendilik kisinin bulundugu 6rgiit icerisindeki tutum ve davranislarini etkileyen
onemli bir faktordiir. Benlik saygisi yiiksek olan bireyler, ¢alistiklari isten daha fazla tatmin olurlar
ve daha 1yi performans gosterirler (Tharenou ve Harker, 1984: 627).

-Oz Yeterlilik: Bireyin sikintil1 ve belirsiz her tiirlii isi yapabilecegine iliskin inanc1 6z yeterlilik
kavramimin tanimini olusturmaktadir (Luszczynska vd., 2005: 447). Disaridan kolaylikla
algilanabilecek bir kavram olmayan 6z yeterlilik, bireylerin belli durumlarda sahip olduklari
yeteneklerine olan inancina dayanan igsel bir siire¢ olarak da bilinmektedir (Akgiindiiz ve Akdag,
2014: 295-318). Aym yetenek ve Ozelliklere sahip olan bireylerin performanslar1 farkli
olabilmektedir, bu sebeple bireylerin sahip olduklar1 6z yeterliliklerinin incelenmesi bu farkliliginin
sebebinin anlasilmasi agisindan faydali olabilecektir (Kurbanoglu, 2004: 145).

-Duygusal Duraganlik: Kisinin kendisini olumsuz olarak degerlendirmesi, korku, sucluluk,
endise duymasi ve depresyona girmesi olarak tanimlanmaktadir. Bu bireylerin giivensiz, kaygili,
korkak, sinirli bir yapiya sahip olduklar1 bilinmektedir. Bireysel sonuglar1 incelendiginde bu
bireylerin, negatif bir diislince yapisina sahip olduklari, kendilerinden memnun olmadiklari, tutarl
davraniglar sergilemedikleri ve kendilerini adeta bir kurban olarak gordiikleri tespit edilmistir (Sesen,
2010).

-Kontrol Odag1: Bireyin yasaminda meydana gelen olaylar iizerindeki kontrol derecesine ifade
etmektedir. Strauser ve arkadaslar1 kontrol odagini, bireyin hayati boyunca karsilastig1 olaylarin
kimin tarafindan kontrol edildigine dair inanci olarak agiklamaktadir (Strauser vd., 2002: 22). Kontrol
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odag: literatiirde i¢ ve dis kontrol odagi olmak iizere ikiye ayrilarak incelenmektedir. I¢ kontrol
odagina sahip bireyler hayatlar1 boyunca meydana gelen olaylarin kendi davraniglarinin bir sonucu
olduguna inanmaktadirlar (Judge vd., 2003: 321). Dis kontrol odagina sahip olan bireyler ise,
yasadiklar1 olaylarin neticelerinden kendilerini sorumlu tutmamakta, bu durumlar1 sans, kader ve
cevre gibi dis giiclere baglamaktadirlar (Rotter, 1990: 491). Calistig1 rgiitteki basarilarinin kaynagi
olarak kendilerini goren iggdrenler, hem i¢ kontrol odakli hem de is tatmini yiiksek bir yapiya sahip
olmaktadirlar (Solmus, 2004: 200).

2.2. Is Tatmini

1920’11 yillarda one siiriilmiis olmasina ragmen degeri 1930°lu yillarda anlagilmis olan is tatmini
kavrami farkli sosyal bilim alanlarinda aragtirma konusu olmus bir kavramdir. Bu 6zelliginden dolay1
onemini asla kaybetmemektedir (Filiz, 2014: 165). Sozlik anlami itibariyle istenen bir seyin
gerceklesmesi ve goniil doygunlugu olarak ifade edilirken, giindelik dilde kisi tarafindan hissedilen
haz ve i¢ huzur seklinde aciklanmaktadir (Yilmaz, 2015). Is tatmini ¢alisanlarin islerine yonelik
sergiledikleri pozitif ve negatif davraniglardan meydana gelmektedir. Bu sebeple ise kars1 pozitif
tutumlar is tatmini, negatif tutumlar ise is tatminsizligi olarak agiklanmaktadir. Literatiirde is tatmini
isgorenlerin oOrgiit ici ve Orgiit dis1 unsurlardan emin olmasiyla beraber i¢ huzuru yakalamalari
seklinde aciklanmaktadir (Karaduman, 2002). Bu kavram en uygun verimlilik seviyesini yakalamak
acisindan dnem arz etmektedir (Battal, 2020: 575). s tatmininin saglandig1 bir drgiitte isgdren ile
calistig1 Orgiit arasinda uyum ve memnuniyet ortami olusmaktadir. Bu husus da isgérenin calistigi
isten her kosulda mutluluk duymasi seklinde ifade edilebilir (Kovner vd., 2006: 74).

Is tatminini a¢iklamaya yardimci olan kuramlar ikiye ayrilarak incelenebilir. ilk olarak icerik
kuramlari, yOnetici caliganini belli yonlerde davranmaya zorlayan etmenleri anlayabilirse bu
etmenleri dikkate almak kaydiyla bireyi daha iyi yonetebilir (Kogel, 2007). Abraham Maslow’un
Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimi, Frederick Herzberg’in Cift Faktor Kurami, McClelland’in basari
giidiisii kurami, Vroom’un beklenti kurami i¢erik kuramlarina 6rnek olarak gosterilebilir. Herzberg
is tatminini hijyen ve motivasyon olmak iizere iki bashk altinda incelemistir. Orgiitteki ¢alisma
sartlari, {licret, is arkadaslar1 hijyen faktoriinii olusturmakta olup, takdir, terfi, gelisim imkanlar1 da
motivasyon faktorlerini olusturmaktadir. Maslow un ihtiyaglar hiyerarsisine gore bireylerin asagidan
yukartya dogru ilerleyen bes ihtiyaci bulunmaktadir. En asagida fiziksel, daha sonra sirayla giivenlik,
sosyal, sayginlik ve kendini gerceklestirme ihtiyaci ile bireyler yukariya ilerledik¢e daha ¢ok tatmin
olmaktadirlar (Robbins, 2005). Basar1 giidiisii kuramina gore ise bireylerin giidiilenmesi i¢in gii¢
kazanma, yakinlik ve basarma olmak {izere ii¢ gereksinimin etkili oldugu belirtilmektedir. Vroom’un
beklenti kuramina gore de kisi elde etmek istedigi odiile kars1 hangi derecede bir beklenti igerisinde
oldugu ve gayreti hedefe yonelik giidiilenmelerini etkilemektedir. ikinci kuram ise siireg
kuramlaridir. Bunlar, bireyin hangi amaglar tarafindan ve nasil motive olduklar ile ilgilidir. Bekleyis
Kurami ve Esitlik Kurami siire¢ kuramlarina 6rnek olarak verilebilir.

Is tatmininin ii¢ tane ayirt edici 6zelligi bulunmaktadir (Cekmecelioglu, 2005: 50);

e s ortaminda olusan tutumlara kars1 duygusal bir tepki olan is tatmini, sadece hissedilebilir.

e Derecesi ¢iktilarin beklentileri hangi 6l¢lide karsiladigi ile ilgilidir.

e (alisanlar isin baz1 boyutlarin karsi olumlu bir tutuma sahipken, bazi1 boyutlarina karsi
olumsuz tutuma sahiptirler.

Ne yazik ki bazi kosullarda isgoren c¢alistigi isten memnun olmayabilir. Bu durum da
beraberinde tatminsizligi getirmektedir. Is tatminsizligi islerin yavaslamasina, basarinin diismesine,
orgiitsel baghligin azalmasina, orgiit ici sikayetlere, kazalara, strese, isyeri ¢atigmasina ve ise
devamsizliga sebep olmaktadir (Akinci, 2002: 12). S6z konusu tatminsizlik ve is tatmini durumlarina
yol acan hususlar bireysel ve orgiitler olmak {izere ikiye ayrilarak incelenebilir.
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Is tatminine etki eden faktorler iki baslik altinda incelenebilir:

Bireysel Faktorler: Arastirmalara is tatmini ile yas arasinda pozitif yonli iliskilerin oldugu
tespit edilmistir. Isgdrenin calistig1 iste deneyimi arttik¢a is performansinda da yiikselme gerceklesir
ve 1yl is ¢ikarmanin verdigi mutluluk duygusu ile is tatmini de artar. Egitim diizeyi yliksek olan
isgorenlerin iicret ve caligsma kosullarina dair beklentileri fazla oldugu i¢in aksi bir durum s6z konusu
oldugunda is tatminsizligi yasayabilmektedirler. Is tatminini etkileyen bir diger faktdr ise deneyimdir.
Ayni alanda veya aym orgiitte calisma siiresi fazla olan isgorenin is tatmini de fazladir. Is yasamma
yeni baslayan personel zamanla gercek¢i olmayan beklentilerinin sonuglari gordiigiinde is
tatminlerinde diisiis yasayabilmektedirler (Sevimli ve Iscan, 2005: 7). Kisilik kavrami da is tatminini
etkileyen bir diger faktor ise kisilik kavramidir. Esnek, kararli, kendine giiveni tam olan, elestirilere
kars1 daha az kirillgan yapili, sosyoekonomik engellerini yenmeyi basarmis isgdrenlerin is
tatminlerinin daha yiiksek oldugu ongoriilmektedir. Unvan da is tatminini etkileyen bir faktordiir.
Unvan ylikseldik¢e daha iyi mevkilere gelen isgdren, gelirini arttirmakta ve is tatmini de olumlu
etkilenmektedir.

Orgiitsel Faktorler: Is tatminine etki eden ilk &rgiitsel faktor isin kendisidir. Yapilan is zevkli
ve cekici ise is tatmini de ayni dogrultuda artis gosterecektir. Isgoren yaptig1 isi anlamli buldukga
daha fazla sorumluluk alacak ve isten doyum saglayacaktur. Ucrette is tatminine etki eden ikinci bir
unsur olarak degerlendirilmektedir. Isgorenler yiiksek iicret aldiklarinda is tatminlerinde artis
gerceklesmektedir. Clinkii toplumlar paraya deger vermektedir. Ancak bir orgiitte herkes esit diizeyde
paraya onem vermeyebilir. Bazi isgorenler fazla mesai ile ekstra para kazanmay1 tercih ederken,
bazilar1 sorumluluktan kacabilirler. Bir diger orgiitsel faktor olarak yonetim agiklanabilir. Ciinki
isgorenlere yonetim tarafindan sunulan destek, adil davranma ve geri bildirim gibi unsurlar is
tatminini olumlu ydnde etkileyecektir (Dénmez ve Topaloglu, 2020: 316). Isgdrenler karar
siireclerinde s6z sahibi olduklarinda motivasyonlari ve is tatminleri de artis gosterecektir.

2.3. Tiikenmislik

Tiikkenmiglik kavrami, bireyler ve Orgiitler lizerinde 6nemli etkileri olan bir olgudur. Yabanci
literatiirde Burnout ve yerli literatiirde tiikkenmislik olarak gegen bu kavram 1961 senesinde Grene
tarafindan yaymlanan A Burn Out Case adli romanla taninmaya baslamistir (Uler, 2020: 40). Kisilerin
hem is hem de 6zel hayatlarinda bir sorun teskil eden bu kavram, yipranma, basarisizlik ve bireyin
icsel motivasyonunda azalma seklinde tanimlanmaktadir (Silig, 2003). Arastirmalar tiikkenmisligi, is
yerindeki kisileraras1 duygusal strese uzun siireli bir tepki olarak agiklamaktadir (Lent ve Schwartz,
2012: 362). Cherniss ise strese neden olan durumlarin {istesinden gelememe olarak tiikenmisligi
tanimlamaktadir (Giilliice ve Iscan, 2010: 11). Freudenberg (1989) tiikenmislik kavramimin ilk kez
1989 senesinde ortaya c¢iktigini belirtmis ve iggdrenlerin asir1 ¢aligmalart neticesinde artik iglerini
yapamayacak duruma gelmeleri hali seklinde bir tanim yapmistir (Duman, 2020: 1102). Giiniimiizde
tikenmislik kavramma ait bilinen tanimlamayr Maslach yapmaktadir. Maslach tiikenmiglik
kavramini, isi geregi insanlarla iligkileri yogun olan bireylerin yasadigi duyarsizlasma, duygusal
tiilkenme, diisiik basar1 hissi seklinde tanimlamaktadir (Budak ve Siirgevil, 2005: 17). Yiiz yiizde
iletisim i¢inde olan bireyler i¢in Maslach, daha idealist, heyecanli ve ise adanmislik duygularinin
yiiksek oldugunu belirtmektedir. Bu sebeple dogrudan hizmet sektoriinde calisanlarin daha fazla
tilkenmislik sendromu yasadiklar tespit edilmistir (Kapusuz, 2016).

Tiikenmigligin en 6nemli sebeplerinden biri yogun strese maruz kalmaktir (Voci vd., 2016: 68).
Isle alakali stres faktdrlerini yanitlayan ve psikolojik bir faktdr olan tiikenmislik bireysel olarak
caligilan oOrgiitte olusan olumsuz durumlara karsi gelistirilen negatif duygusal tutumlardir. Bu
tutumlar fiziksel, duygusal ve psikolojik yorgunlugu sebep olabilir ve orgiitsel davranislar iizerinde
de olumsuz etkiler yaratabilir (Akbolat ve Oguz, 2008: 236).
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Tiikenmislik kavrami Maslach ve Jackson tarafindan {i¢ boyut altinda incelenmektedir. Bu
boyutlar (Maslach, 2003: 191);

-Duygusal Tiikenme: Kisilerin fiziki ve duygusal hayatlarinda yasamis olduklar1 ¢okiintii
duygusal tilkenme olarak tanimlanmaktadir. Duygusal tilkenme yasayan birey bu siirecte calisma
ortaminda iletisimsizlik, kaygi, 6fke, utan¢ duyma ve korku hali igerisindedir. Birey giin igerisinde
ruhsal ve duygusal halinde bir tahrip olmusluk yasar (Ar1 ve Tuncay, 2010: 110). Bu durum
devaminda duyarsizlasma ve diisiik basar1 hissine neden olmaktadir.

-Duyarsizlasma: Bireylerin c¢alistiklar1 Orgiitte bulunan is arkadaslarina kars1 ilgisiz
davranmalari, onlari umursamayip, dalga gegmeleri durumudur. Kisiler isleri geregi birebir iletisim
icinde bulunduklar1 diger bireylere kars1 negatif tutumlar sergilediklerinde ve islerine karsi zamanla
tepkisizlestiklerinde duyarsizlasma boyutuna ge¢mis bulunmaktadirlar (Hosgor, 2020: 301).

-Diisiik Bagsart Hissi: Kisinin kendisini olumsuz bir sekilde degerlendirmesi, isine
odaklanmakta giicliik gekmesi ve yaraticiligini zamanla kaybetmesi durumudur (Akiiziim ve Ozmen,
2014: 32). Duygusal tiilkenme yasan kisi, kendini yetersiz hissedip, negatif bir ruh haline
biirinmektedir. Boylece birey gelecege yonelik planlar yapmay1 birakmakta ve umutsuzluk igine
diismektedir (Oriicii ve Hasirc1, 2020: 250):

Tiikenmislige neden olan faktdrler, bireyin ¢alisma siiresi, demografik ozellikler, beklentiler,
kisilik, kisinin yagsamdaki sikintilar1 seklinde siralanabilir. Bu sikintilar, ise ge¢ gelme, savsaklama,
performansta diisme, is performansinda diisiis olarak seyretmektedir.

Bu nedenle tiikenmisligin sebep oldugu olumsuzluklar1 gidermek amaciyla orgiitlerde bireysel
ve Orgiitsel birtakim Onlemlerin alinmasi gerekmektedir. Kisinin beslenmesine dikkat etmesi,
dinlenmesi, egzersiz yapmasi, karamsarliktan kurtulmasi, iyimser olmasi, isini is yerinde birakmasi
bireysel 6nlemlere drnek olarak verilebilir (Ardig ve Polatc1, 2008: 16). Orgiitlerin almasi gereken
onlemlere 6rnek olarak da calisanlarin kararlara katilimini saglamak, adil bir 6diil sistemi, orgiitsel
baglilig1 kuvvetlendirmek, gorev yeri degisiklikleri, kariyer firsatlari, hizmet i¢i egitim olanaklar
verilebilir.

2.4. Tiikenmislik ve Is Tatmini Iliskisi

Soygiir ve Aydin (2018) aragtirmasinda banka calisanlarinin tiikenmislik, stres ve is tatminleri
arasindaki iligki incelenmistir. Yapilan analizlerin neticesine gore tiikkenmisligin is tatminini olumsuz
yonde etkiledigi goriilmiistiir (Soygiir ve Aydin, 2018: 350).

Kayasandik ve Celebi (2005) arastirmasinda banka calisanlarin tiikenmislik ve is tatminleri
arasindaki iligki arastirtlmistir. Yapilan analizlerin neticesine gore duygusal tiikkenmiglik ile
duyarsizlagmanin is tatmini arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iliski, kisisel basar1 boyutu ile is
tatmini arasinda pozitif yonlii ve anlamli bir iligki oldugu goriilmistiir (Kayasandik ve Celebi, 2005).

Kinman, Wray ve Strange tarafindan 2011 senesinde gergeklestirilen ¢alismada ise
ogretmenlerin duygusal emekleri, tilkenmislikleri ve is tatminleri arasindaki iliski arastirilmistir.
Yapilan bu ¢alismanin neticesi is tatmini ile tiikenmislik arasinda negatif yonlii, anlamli iliskilerin
oldugunu gostermistir (Kinman vd., 2011: 851).

2.5. Tiikenmislik ve Oz Kendilik Degerlendirmesi Iliskisi

Alarcon vd. tarafindan yapilan ¢alismaya gore 6z kendilik degerlendirmesinin 6z saygi, 6z yeterlilik,
kontrol odagi ve duygusal denge boyutuyla tiikenmislik arasinda anlamli iligkilerin oldugu tespit
edilmistir. En yiiksek iliskilerin duygusal denge ile duygusal tiikenmislik ve 6z yeterlilik ile kisisel
basari hissi arasinda oldugu goriilmiistiir (Alarcon vd., 2009: 255).
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Haines vd. ise 0z kendilik degerlendirmesi olumlu seyrettiginde bu durumun is aile catigmast
ile iliskili oldugunu, boylece 6z kendilik degerlendirmesi ile tiikenmislik arasindaki iligkide is aile
catigsmasinin aracilik roliinii listlendigini, is aile catismasi ile tiikenmislik arasindaki iliskide de
diizenleyici etkisinin oldugunu tespit etmistir (Haines vd., 2013: 781).

2.6. Is Tatmini ve Oz Kendilik Degerlendirmesi iliskisi

Oz kendilik degerlendirmesi ve is tatmini iliskisine dair yapilan ilk calisma Judge ve arkadaslarina
ait olmakla beraber, bu ¢alismanin is tatminine etki eden mizag faktorleri ortaya ¢ikarmak amaciyla
yapildig1 goriilmektedir. Isgorenlerin is tatminini etkileyen unsurlarin, calisma sartlar, Srgiitiin
cevresi, rol catigmasi, stres oldugu tespit edilmistir. Bu faktorlerin yaninda is tatminin psikolojik
tarafinda deginen 6z kendilik degerlendirmesinin is tatminini yordayan en 6nemli faktoér oldugu
goriilmiistiir (Piccolo, Judge, Takahashi, Watanabe ve Locke, 2005: 970).

Judge ve arkadaslan tarafindan 1998 senesinde gergeklestirilen calismada da 6z kendilik
degerlendirmesi ile is tatmini arasinda anlamli iliskilerin oldugu gériilmiistiir. s tatmini ile &z
kendilik degerlendirmesi arasinda yiiksek oranda korelasyon tespit edilmis olup, sebepleri
incelendiginde 6z kendilik degerlendirmesinin kisilerin 6zel durumlar1 degerlendirilirken onlara bir
temel olusturdugu goriilmiistiir. Oz kendilik degerlendirmesi yiiksek olan bireyler 6zel bir durum ile
kars1 karsiya kaldiginda duygularin1 yonetebildikleri i¢in ve islerine daha iyi adapte olduklar1 i¢in
daha fazla tatmin yasamaktadirlar (Judge vd., 1998: 21).

2.7. Oz Kendilik Degerlendirmesi, Is Tatmini ve Tiikenmislik iliskisi

Arli tarafindan 2019 senesinde hazirlanan doktora tezinden 6z kendilik degerlendirmesinin, sinizm,
is tatmini ve tiikenmislige olan etkisi arastirilmistir. Yapilan arastirmanin sonucuna gore 6z kendilik
degerlendirmesinin is tatminini olumlu yonde, tiikkenmisligi olumsuz yonde etkiledigi goriilmiistiir
(Arl1, 2019). Bu ¢alismadan farkli olarak farkli 6rneklemde calisma yiiriitiilmiis olup, ortaya ¢ikan
sonug¢ karsilagtirilarak yorum yapilmistir. Boylece farkli 6rneklemdeki sonuglar karsilagtirilarak
kurama katki sunulmasi amaclanmistir.

3. ARASTIRMANIN YONTEMI

Aragtirma i¢in Bandirma’da bulunan bir kamu kurumu tercih edilmistir. Bu kurumda anket
calismasii gergeklestirmek amaciyla Bandirma Onyedi Eyliil Universitesi 2020-3 toplant1 nolu ve
18/06/2020 tarihli Etik Kurul Onayr alinmistir. Aragtirmanin evrenini Bandirma ve Ankara’da
bulunan kamu iktisadi tesebbiisiinde calismakta olan 800 personel olusturmakta olup, 6rneklemini ise
bu kamu iktisadi tesebbiisiiniin Bandirma il¢esindeki 271 personel olusturmaktadir. Bandirma’daki
calisan sayist gerekli 6rneklem biiylikliigilinii karsilayabildigi icin ve Ankara’ya ulagim giicliikleri
nedeniyle aragtirma Bandirma’da uygulanmistir. Kolayda 6rneklem ydntemiyle anket uygulanma
esnasinda mesaide olan calisanlara yiiz ylize olarak yapilmistir.

Orneklem say1s1 bu arastirma icin yeterli goriilmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2017: 130). Sosyal degisim
kuraminin temel prensibi karsiliklilik normudur. Sosyal degisim kurami, bir etkilesim durumunda
bireyler ve gruplar arasindaki kaynak aligverisini anlama ile ilgili genel bir sosyal bilim kuramidir
(Kulualp ve Sar1, 2019: 659). Is tatmini, tiikenmislik ve 6z kendilik degerlendirmesi ile ilgili olan,
sosyal degisim kuramina gore olusturulan arastirmanin hipotezleri asagidaki gibidir.

Hi: Is tatmini ile tiikenmislik arasinda istatistiksel olarak negatif yonlii ve anlamli bir iliski
vardir.

Hz: Is tatmini ile 6z kendilik degerlendirmesi arasinda istatistiksel olarak pozitif yonlii ve
anlaml1 bir iligki vardir.

323



Iktisadi idari ve Siyasal Arastirmalar Dergisi Journal of Economics Business and Political Researches
Yil: 2021, 6(15): 316-334 Year: 2021, 6(15): 316-334

Hj3: Tiikenmislik ile 6z kendilik degerlendirmesi arasinda istatistiksel olarak negatif yonlii ve
anlaml1 bir iliski vardir.

Ha: Is tatmini tiikenmisligi etkiler.

Hs: Is tatmininin tiikenmislik iizerindeki etkisinde 6z kendilik degerlendirmesinin diizenleyici
rolii vardir.

Arastirma verileri anket yardimiyla toplanmistir. Bu anket formu s6z konusu kamu iktisadi
tesebbiisiindeki isgorenlerin is tatminleri, tiikenmislikleri, 6z kendilik degerlendirmeleri ve
demografik 6zelliklerini tespit etmek amaciyla hazirlanmistir. Demografik sorular harig, diger {i¢
dlgekte isgorenlerin ifadelere katilim seviyeleri 5°li Likert Olgegi ile tespit edilmistir (1=Kesinlikle
Katilmiyorum, 5=Kesinlikle Katiliyorum). Anket formu toplam 43 sorudan olusmakta olup, sorular
yliz yiize goriisiilerek doldurtulmustur. Anket formunun birinci boliimiinde s6z konusu kamu iktisadi
tesebbiisiinde ¢alismakta olan isgorenlerin i tatminlerini 6lgmek amaciyla, Sesen ve Basim (2010)
tarafindan, Hackman ve Oldman’in (1975) Is Ozellikleri Anketi’nden Tiirkce’ye uyarlanan 5 adet
soru bulunmaktadir. Basim ve Sesen tarafindan uyarlanarak gelistirilen Is Tatmini Olgegi’nin
giivenilirlik ve gecerlilik degerleri kendileri tarafindan hesaplanmis ve toplam giivenilirlik seviyesi
0,78 bulunmustur. Genel Is Tatminini lgmek amaciyla ge¢mis calismalarda bes soruluk bu anket
kullanilmistir ve gegerlilik sorunu olmadigir anlagilmistir. Anket formunun ikinci boliimiinde
isgorenlerin tilkenmisglik diizeylerini tespit etmek amaciyla Maslach ve Jackson (1981) tarafindan
gelistirilen ve Ergin (1992) tarafindan Tiirk¢e’ye uyarlanan 22 soruluk Tiikenmislik Envanteri
kullanilmigtir. Anket formunun {igiincii boliimiinde isgorenlerin 6z kendilik degerlendirmelerini tespit
etmek amaciyla Judge vd. (2003) tarafindan gelistirilip, Tiirk¢e’ye Kisbu (2006) tarafindan c¢evrilen
12 soruluk Oz Kendilik Degerlendirmesi Olgegi kullanilmistir. Anket formunun dordiincii
boliimiinde ise iggorenlerin demografik bilgilerini tespit etmek amaciyla cinsiyet, yas, egitim durumu
ve kurumda caligma siiresi seklinde 4 soru bulunmaktadir. Kullanilan anketlerin gegerlilik ve
giivenilirlikleri anketleri gelistiren yazarlarca yapilmistir. Bu arastirmada da giivenilirlik testleri ve
gecerlilik testleri ayrica yapilmstir.

4. ARASTIRMANIN BULGULARI
4.1. Katilmcilarin Demografik Ozellikleri

Arastirmaya katilan iggorenlerin demografik 6zelliklerine iliskin frekans ve yiizde dagilimlar1 Tablo
1’de yer almaktadir.

Tablo 1: Demografik Degiskenlere iliskin Dagilim

Degisken Frekans Yiizde (%)
Cinsiyet Kadin 70 25,8
Erkek 201 74,2
18-24 7 2,6
25-31 64 23,6
Yas 32-38 83 30,6
3945 63 232
46 ve iistii 54 19,9
Orta Ogretim 11 4,1
Lise 122 45,0
Egitim Durumu On Lisans 53 19,6
Lisans 82 30,3
Yiiksek Lisans/Doktora 3 1,1
1 Yildan Az 11 4,1
1-6 Y1l Arasi 60 22,1
Kurumda Toplam 6-10 Y1l Aras1 109 40,2
Calisma Siiresi 11-15 Y1l Arasi 30 11,1
15 Y1l ve Ustii 61 225
Total 271 100
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Tablo 1°de yer alan sonuglar incelendiginde ankete katilanlarin ¢ogunlugu 201 kisi (%74,2) ile
erkek is gorenlerdir. Yine katilimcilarin yag araliklar1 32-38 yas arasi yogunlukta olmak tizere 83 kisi
(%30,6), egitim durumlar1 agirlikli olarak 122 kisi (%45) ile lise mezunu ve kurumda ¢aligma siiresi
de agirlikli olarak 109 kisi (%40,2) ile 6-10 y1l arasindadir.

4.2. Giivenilirlik Analizine iliskin Bulgular

Aragtirmada, 5 ifadeden olusan is tatmini 6lgegi, 9 ifadeden olusan tikkenmislik 6l¢egi ve 5 ifadeden
olusan 6z kendilik degerlendirmesi Olgegi kullanilmis olmakla birlikte soru listelerinin (anket
formlarina verilen yanitlarin) i¢ tutarliligt ve giivenilirligini 6lgmek i¢in Alfa (Alpha) katsayisi
degerine bakilmstir.

Tablo 2: Giivenilirlik Analizi Degerleri

Cronbach's Alfa ifade Sayis1
is Tatmini ,848 5
Tiikenmislik ,862 9
Oz Kendilik Degerlendirmesi ,831 5

Arastirmada kullanilan is tatmini 6lgeginin glivenilirlik katsayis1 (Cronbach’s Alpha) 0,848
olarak belirlenmistir. Tiikkenmislik 61l¢egine ait giivenilirlik katsayis1 (Cronbach’s Alpha) 0,862 olarak
belirlenmistir. Oz Kendilik Degerlendirmesi Olgegine ait giivenilirlik katsayis1 (Cronbach’s Alpha)
0,831 olarak belirlenmistir.

Alpha katsayisi 0 ile 1 arasinda degisen degerler almaktadir. Bu deger 1’e yaklastik¢a 6lgek
giivenilirligi artmaktadir. Giivenilirligi 6lgmek adina hesaplanan Alpha katsayisi 0,40-0,60 arasinda
bir deger aliyorsa Olgek “diisiik giivenilir”; bu katsay1 0,60-0,80 arasinda bir deger aliyorsa 6lgek
“oldukga giivenilir”; 0,80-1,00 arasinda bir deger aliyorsa “yiiksek giivenilir” seklinde ifade edilmistir
(Giirbliz ve Sahin, 2016: 162). Netice itibariyle arastirmanin olgekleri giivenilir olarak kabul
edilmektedir.

4.3. Faktor Analizi Bulgular

Is tatmini, tiikkenmislik ve 6z kendilik degerlendirmesi i¢in yapilan kesfedici faktdr analizi sonuglar
asagidaki gibidir.

Tablo 3: Olgeklere Iliskin Faktdr Analizi Bulgular

Madde Tiikenmislik Is Tatmini 0Oz Kendilik Deg.
Tiikenmislik (1) , 792

Tiikenmislik (2) , 787

Tiikenmislik (3) ,766

Tiikenmislik (8) ,677

Tiikenmislik (20) ,666

Tiikenmislik (5) ,580

Tiikenmislik (11) ,544

Tiikenmislik (10) ,491

Tiikenmislik (15) ,465

is Tatmini (14) ,825

is Tatmini (16) ,803

Is Tatmini (13) 757

Is Tatmini (6) ,736

Is Tatmini (22) ,639

0Oz Kendilik Deg. (5) 745
0z Kendilik Deg. (3) ,649
0Oz Kendilik Deg. (11) ,547
0z Kendilik Deg. (8) ,545
Oz Kendilik Deg. (7) 456

Not: 0,4’ten kiigiik olan faktor yiikleri tabloda gosterilmemistir (DiStefano vd., 2009; Osborne ve Fitzpatrick, 2012).

325



Iktisadi idari ve Siyasal Arastirmalar Dergisi Journal of Economics Business and Political Researches
Yil: 2021, 6(15): 316-334 Year: 2021, 6(15): 316-334

Tiikenmiglik, is tatmini ve 6z kendilik degerlendirmesi 6l¢eklerine uygulanan faktor analizi
sonucunda, 6lgek ifadelerinin biiyiik cogunlugunun ii¢ faktdrde toplandig goriilmiistiir. Ug faktor
toplam varyansin %061,635’ini agiklamaktadir. Sorularin giivenilirlik analizleri ve asagidaki
analizlere faktor analizinde kendi degiskeni altinda yer almayan sorulara yer verilmemistir.

Calismamizdaki analizlere faktor analizinin sonuglarina gore c¢ikarilan sorular dahil
edilmemistir.

4.4. Normallik Testi

Verilerin normal dagilmas1 regresyon ve korelasyon analizlerinin uygulanabilmesi i¢in dnem arz
etmektedir (Giirbiiz ve Sahin, 2017: 230). Bu kapsamda “Is Tatmini Olcegi”, “Tiikenmislik Olgegi”
ve “Oz Kendilik Degerlendirmesi Olgegi” ile elde edilen verilerin normal dagilip dagilmadigini
belirlemek i¢in normallik testi uygulanmistir. Normallik testi sonuglar1 Tablo 4’te gdsterilmistir.
Tablo 4’te goriildiigli gibi her iki 6lgek verileri i¢in Carpiklik (Skewness) ve Basiklik (Kurtosis) +1,5
ile -1,5 arasinda bir deger aldig1 ve normal dagilim gosterdigi tespit edilmistir. Buna gore degiskenler
arasinda regresyon ve korelasyon gibi testlerin uygulanabilecegi goriilmiistiir.

Tablo 4: Basiklik ve Carpiklik Degerleri

Degiskenler Carpikhk Basikhk
is Tatmini 417 -115
Tiikenmislik ,220 ,043
Oz Kendilik Degerlendirmesi 291 ,162

4.5. Coklu Korelasyon Analizi

Arastirmanin yapildigr kurumda calisanlarin is tatminleri, tiikenmislik seviyeleri ve 6z kendilik
degerlendirmeleri arasindaki iligkiler ¢oklu korelasyon analizi ile arastirilmistir. Yapilan ¢oklu
korelasyon analizinin neticesine gore is tatmini ile tiikenmislik arasinda negatif yonlii ve anlamli bir
iliski (r (271): -,276, p<0,05) oldugu tespit edilmistir. Is tatmini ile 6z kendilik degerlendirmesi
arasinda anlamli bir iliski (r (271): 0,380, p<0,05) oldugu tespit edilmistir. Ve 6z kendilik
degerlendirmesi ile tilkenmislik arasinda negatif yonlii ve anlamli bir iliski (r (271): -,544, p<0.05)
oldugu tespit edilmistir. Sonug olarak; Hi, H> ve H3 hipotezleri kabul edilmistir.

Tablo 5: Coklu Korelasyon Analizi Degerleri

Degiskenler 1 2 3
: - 1
1.Is Tatmini 000
.. - -,276** 1
2.Tiikenmislik 000
3.0z Kendilik ,380%* -, 544%% 1
Degerlendirmesi ,000 ,000

N:271, p*<0.05, p**<0,01
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4.6. Diizenleyici Degisken ile Hiyerarsik Regresyon Analizi

0Oz Kendilik (Diizenleyici
Degisken M)
. Tiikenmislik (Bagiml
Is tatmini (Bagimsiz v Degisken Y)
Degisken X)

Sekil 1: Temel Diizenleyicilik Modeli

Tablo 6: Regresyon Modeli Ozeti

Model R R? Diizeltilmis R?  Std. Tahmin hatasi F Degisimi df1l df2 Sig.
1 ,550 ,301 ,290 47414 55,800 2 268 ,000
2 ,560 ,309 ,304 ,46940 39,801 3 267 ,000

Tablo 6, diizenleyici degisken ile regresyon analizinin ikinci agamasi olan hiyerarsik regresyon
analizinde yer alan modellerin anlamlilik sonucunu gdstermektedir. Tabloda yer alan anlamlilik
degeri (Sig.) 0,05 degerinden kii¢iik oldugu i¢in (p<0,001) her iki regresyon modeli de istatistiksel
olarak anlamlidir. Modellerdeki R? degerlerine bakildiginda, birinci modele girilen degiskenlerin
bagimli degiskendeki degisimin %30 unu agikladig goriilmektedir. Ikinci model, girilen etkilesimsel
terimle bagimli degiskendeki degisimin %30 unu agiklamaktadir.

Tablo 7: Hiyerarsik Regresyon Modeline Ait Katsayilar

Standartlagtirilmamis Standardize
Model Katsayilar Katsayilar t Sig.

B Std. Hata Beta Tolerans  VIF
1  (Constant) 2,600 ,025 - 88,870 ,000
Zscore (is tat) -,049 ,030 -,089 -1,531 ,127 ,860 1,165
Zscore (6z kend) -,284 ,030 -,507 -9,048 ,000 ,860 1,165
2 (Constant) 2,610 ,028 - 85,400 ,000
Zscore (is tat) -,062 ,030 -,110 -1,919 ,048 ,840 1,190
Zscore (6z kend) -,266 ,031 -,480 -8,355 ,000 ,818 1,221
XM -,071 ,026 -,140 -2,541 ,010 ,948 1,050

Bagimh Degisken: Tiikenmislik
Bagimsiz Degisken: [ tatmini

Tablo 7°de hiyerarsik regresyon analizine gore modeller bazinda katsayilar verilmistir. Birinci
grupta modele girilen degiskenlerden is tatmininin (B = -0,049, p>0,05) tiikenmislik iizerinde anlaml1
bir etkisi bulunmazken, 6z kendilik degerlendirmesinin (B = -,284 , p< 0,05) tiikkenmislik {izerinde
anlaml1 bir etkisi oldugu gériilmektedir. ikinci grupta modele girilen etkilesimsel terimle birlikte
(XM) sonuglara bakildiginda; birinci gruptaki degiskenlerden is tatmininin (B = -,062 , p< 0,05) ve
0z kendilik degerlendirmesinin (B = -0,266 , p< 0,05); ikinci gruptaki etkilesimsel terimin ise (B = -
0,071 , p< 0,05) tiikenmislik tizerinde anlaml1 bir etkisinin oldugu goériilmektedir. Birinci grupta is
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tatminin tlikenmislik {izerinde anlamsiz ¢ikan etki siddeti ikinci grupta diizenleyici degisken devreye
girdiginde anlamli ¢ikmistir. Bu durumda diizenleyicilik etkisinden s6z edilebilir. Bu durumda Ha
veHs hipotezleri kabul edilmistir. Birinci ve ikinci modele girilen degiskenlerde ¢oklu es dogrusallik
problemi olup olmadigin1 incelemek i¢in Oncelikle birinci model i¢i Tolerance degerlerini
karsilastirdigimizda 1-R? = 1-0,290 = 0,710 sonucuna ulasilmistir. Birinci modelde yer alan bagimsiz
degiskenlerin Tolerance degerleri bu kritik degerden biiyiiktiir. ikinci model i¢in ayni islem
uygulandiginda kritik deger 1-R* = 1-0,304 = 0,696 sonucuna ulasilmis olup, ikinci modelde yer alan
bagimsiz degiskenlerin Tolerance degerleri bu kritik degerden biiyiiktiir. Bu nedenle gerek birinci
modeldeki gerekse ikinci modeldeki degiskenler i¢in ¢oklu es dogrusallik problemi yoktur sonucuna
ulagilmistir (Giirbiiz ve Sahin, 2017: 295).

5
4.5 1
4 A
= 35
S 3 —— diisiik
g --4--- yiiksek
2 25 ]
2 N vg ﬁA
. ————————
54 T ——e
.... ‘I
1
diigiik is tatmini yiksek is tatmini

Sekil 2: Diisiik ve Yiiksek Oz Kendilik Degerlendirmesinin Diizenleyici Etkisi

Sekil 2’deki diizenleyici etki grafigi is tatmininin tilkenmislik tizerindeki etkisinde 6z kendilik
degerlemesi algisinin diizenleyici etkisinin oldugunu gostermektedir. Is tatmini saglanan calisanin
tiikkenmislik seviyesinde azalma yasanmaktadir. Oz kendilik degerlemesi algis1 devreye girdiginde
tilkenmislik seviyesinde diislis hizlanmaktadir.

4.7. Arastirma Bulgularimin Degerlendirilmesi

Yapilan ¢oklu korelasyon analizinin sonucuna gore i tatmini ile tiikenmislik arasinda anlamli bir
iliski oldugu goriilmiistiir. Bu sonuca gore Hi hipotezi kabul olmustur. Elde edilen bu sonug Naktiyok
ve Kaygin (2012) tarafindan yapilan calismanin sonuglari ile drtiigmektedir (Naktiyok ve Kaygin,
2012: 28). Ayrica is tatmini ile 6z kendilik degerlendirmesi arasinda anlamli bir iliski, tiikenmiglik
ile 6z kendilik degerlendirmesi arasinda anlamli bir iligkinin oldugu goriilmistiir. Elde edilen sonuca
gore H> ve H3 hipotezleri kabul olmustur. Bu sonuglar Judge vd. (2005) tarafindan yapilan ¢alisma
ve Maslach ve Florian (1988) tarafindan yapilan ¢aligmanin sonuglari ile drtiismektedir. Calisanlarin
0z kendilik degerlendirmelerinin bagimli ve bagimsiz degiskenler arasindaki iliskide diizenleyicilik
etkisini belirlemek i¢in hiyerarsik regresyon analizi yapilmistir. Yapilan analizler neticesinde is
tatmininin tiikenmislik tizerindeki etkisinde 6z kendiligin diizenleyici etkisinin oldugu gorilmiistiir.
Is tatmini saglanan calisanin tiikenmislik seviyesinde azalma yasanmaktadir, 6z kendilik
degerlendirmesi algis1 da devreye girdiginde tiikenmislik seviyesindeki diisiis hizlanmaktadir. Bu
sonu¢ Peng vd. tarafindan (2014) yapilan ¢aligmanin sonuglar ile ortiismektedir. Elde edilen sonuca
gore Ha ve Hs hipotezleri kabul olmustur. Calismamizin sonuglar1 gegmis caligmalarin sonuglari ile
ortigsmektedir. Bu nedenle, tlikenmisligin performans iizerindeki olumsuz etkilerini azaltma
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girisimlerinde, is tatmini ve 6z kendilik degerlendirmesini olumlu yonde yiikseltme ¢aligsmalarinin
gerekli ve 6nemli oldugu sdylenebilir.

5. SONUC

Orgiitlerin bagaris1 ¢alisanlarinin gostermis oldugu yiiksek performans seviyesi ile dogru orantilidir.
Calisanlardan yiiksek performans elde etmenin en énemli yollarindan biri olan tiikenmisligi arttirici
faktorleri ortadan kaldirmak o orgiitiin en 6nemli hedefi olmalidir. Bu 6nemden yola ¢ikilarak
arastirmanin  gerceklestirildigi kamu kurumunda tiikkenmislik, is tatmini ve 0z kendilik
degerlendirmesi seviyelerini belirlemek amaciyla bir aragtirma gergeklestirilmistir. Bu arastirma
sonuglar1 aragtirmanin 6rneklemi ile smirhidir. Asagida yer alan degerlendirme ve Oneriler tek bir
isletmeye doniik yapilmistir, genelleme amaglanmamastir.

Giliniimlizde yogun rekabet ortaminda hayatta kalmaya calisan Orgiitlerin, basarilarinm
stirdiirebilmeleri icin orgiit calisanlarinin da is ile ilgili tutum ve davranislarinin en dogru ve saglikli
sekilde yonetilmesi gerekmektedir. Calisanlarin isleri ile ilgili tutum ve davranislarindan biri is
tatminidir. Isinden tatmin olmayan calisanlarin fiziksel ve ruhsal sagliklarinda bozulmalar, drgiit
icerisindeki verimliliklerinde diisiisler ve Orgiitiin ekonomik gelisiminde olumsuz durumlar
yasanabilir. Bu sebeple yoneticilerin orgiitiin performansini diledikleri seviyede tutabilmeleri icin
calisanlarin is tatmini seviyelerini belirlemeleri ve is tatminini etkileyen olumsuz durumlar tespit
etmeleri gerekmektedir. Is tatmini calistign orgiit tarafindan saglanan isgérenin 6z kendiligi de
yikselecek ve olumsuz orgiit sartlarinda bile islerine daha olumlu yaklasacaktir. Bu kapsamda is
gorenlerin 6z kendilik degerlendirmelerinin olumlu yonde gelistirilmesi ile tiikenmislik seviyelerinin
de azalacag1 ongoriilmektedir. Is tatmini ve 6z kendilik degerlendirmesi yiiksek olan calisanlar
calistiklar1 oOrgiit tarafindan diger calisma arkadaslarina rol model olarak gdsterildiginde tatmin
seviyelerinde daha c¢ok artis gergeklesecektir. Netice itibariyle ¢alisanlarda is tatmininin tek basina
ylikselmis olmasi tiikkenmisligi istenen seviyede azaltmayacaktir. Tiikkenmisligi azaltmak igin is
tatmini ile birlikte 6z kendilik degerlendirmesini de arttirmak gereklidir. Dolayisiyla ¢alisanin is
tatminini ve 6z kendiliklerini arttirmak i¢in yoneticilere su tavsiyeler verilebilir;

e (Calisanlarin yeteneklerini kesfedip, kendilerini gelistirmelerine imkan verilmeli,
e (Calisanlarin is ile ilgili endiselerini ve sikayetlerini belirtmelerine firsat verilmeli,
e (Calisanda gormek istenilen davranis ve performansin devami i¢in édiillendirme yapilmali,

e (Calisanlar ile icerik paylasimi yapilip, kararlara katilimlarini saglanmali ve onlara ilgi
gosterilmelidir.

Yoneticilere i gorenlerinin tiikenmislik seviyelerini azaltmalarina yardimci olmak adina
asagidaki tavsiyeler verilebilir;

e Orgiit catis1 altinda diisiik {icret sorununun giderilmesi,
e Tatil ve sosyal faaliyet olanaklarinin arttirilmasi,

e Personel yetersizliginin diizenlenmesi,

e Gorev tamimlarinin agik bir sekilde gergeklestirilmesi,

e Siirekli egitim imkanlarinin saglanmasi,

e Motivasyon ve toplam kalite caligmalarinin yapilmasi,

e Tiikenmislik hakkinda ag¢ik tartigmalarin gerceklestirilmesi.
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Y oneticilere sorumluluk yiiklendigi gibi isgorenlere de tiikenmislik ile basa ¢ikabilmeleri igin
baz1 sorumluluklar yiiklenmelidir. Buna 6rnek olarak sunlar verilebilir (Oriicii ve Hasirc1, 2020);

e Birey hem is hayatinda hem de bireysel hayatinda monotonluk uzak durmali ve zorlayici
islerden kaginmalidir,

e Islerine ydnelik egitimlere katilmali ve miisterilerinin taleplerine saygi gostermelidirler,

e Mesleklerini segmeden oOnce duygularinin  kullanilmadigindan emin olmalidirlar ve
mesleginin gerektirdigi duygular ile kendi duygularinin uyumlu olmasina dikkat etmelidirler.

Onemli kisisel kaynaklarin bir araya geldigi {ist yap1 olarak bilinen 6z kendilik degerlendirmesi,
motivasyonel 6zelligi sebebiyle giiclii bir performans belirleyicisi olarak bilinmektedir (Erez ve
Judge, 2001: 1273). Bakker ve Demerouti (2008) tarafindan gelistirilen is talepleri ve is kaynaklar
modelinde is taleplerini yerine getirmek i¢in icerisinde iyimserlik, 6z etkinlik, esneklik ve giiven
duygusunun yer aldig1 is kaynaklar1 is gorenleri daha iyi bir performans sergilemeye motive edebilir.
Morali yerine gelen is goren gorevini daha cosku ve enerji ile yerine getirecek, is yerlerine ve
yoneticilerine bagliliklar1 artacak, kurallara, emirlere, yonetmeliklere uyacak, ise devamsizligi
azalacak, isglicii devir hiz1 diisecek ve dolayisiyla 6z kendiligi de artis gosterecektir. S6z konusu
olumlu sonuglar1 tecriibe eden ¢alisan da tilkenmislik duygusunu yasamayacaktir.

Orgiitler igin 6z kendiligi ve is tatmini yiiksek olan is gérenlerin kaliciligmin saglanmasi dnem
arz etmektedir. Bu sebeple kadrolama siireclerinde bu durumun dikkatle incelenmesi gerekmektedir.
Bunun yani sira yoneticilerin bu tarz ig gérenlerin orgiitte kaliciligint saglamak i¢in motivasyonlarini
arttirmalar1 ve yliksek performansli insan kaynaklar1 uygulamalari imkani tanimalar1 gerekmektedir.
Cekici kariyer olanaklari, bilginin paylasilmasi, otonom diizelerinin arttirilmasi gibi uygulamalar is
gorenlerin hem performanslarini arttirmada hem de kariyerlerini calistiklar1 orgiitte devam
ettirmelerinde onemli olabilir. Orgiitlerde is gérenlerin yeteneklerini gelistirmelerine imkan verilmesi
tilkenmisligi azaltmak igin 6onem tasimaktadir. Is goren onemli toplantilara dahil edildiginde, takip
etmek istedigi hedefleri oldugunun bilincine varildiginda, rol ve sorumluluklarint paylasmasi i¢in
firsat verildiginde, endiselerini ve sikayetlerini ortaya c¢ikarip, bu endise ve sikayetleri ele alindiginda,
cozlimleri i¢in geri bildirim saglandiginda, ihtiya¢ duydugu seyler esas alindiginda motive edilmis
bir ¢alisma ortami olusacaktir.

Bu ¢alisma sadece Bandirma ilgesinde gerceklestirilmistir. Farkli il veya bolgelerde, daha genis
orneklem cercevesinde benzer ¢alismalarin yapilmasi, karsilastirma agisindan olanak saglayacaktir.
Bu calisma sadece bir kamu iktisadi tesebbiisiindeki c¢alisanlar ile gerceklestirilmistir. Farkli meslek
gruplarinda benzer c¢alismalara yer verilmesi literatiire katki saglanmasi agisindan gelecek
aragtirmacilara onerilmektedir.
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EK-1
Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim Katiliyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katilmiyorum
1-) Isim benim igin bir hobi gibidir.
2 Isimde, diger birgok insandan daha mutlu oldugumu
diisiiniiyorum.
3-) Isimden gok keyif aliyorum.
4-) Genel olarak isim beni tatmin ediyor.
5 Mevcut isimin, bulabilecegim diger islerden daha ilgi
cekici oldugunu disiiniiyorum.
6-) Isimden sogudugumu hissediyorum.
7-) Is doniisii kendimi ruhen tiikenmis hissediyorum.
8) Sgbah .kalktlglmda bir giin daha bu isi kaldiramayacagimi
hissediyorum.
9, Isim geregi karsilagtigim insanlarin ne hissettigini hemen
anlarim.
10-) 1si{r.1 geregi kgr§1last1g1m E)a21 ki.mselvere sanki insan
degillermis gibi davrandigimi hissediyorum.
11-) Insanlarla ugrasmak benim icin gergekten ¢ok yipratici.
129 Islm geregi karsilastigim insanlarin sorunlarina en uygun
¢dziim yollarini bulurum.
13-) Yaptigim isten yildigimi hissediyorum.
149 Yaptigim is sayesinde insanlarin yasamina katkida
bulunduguma inantyorum.
15-) Bu iste .Qahsmaya basladigimdan beri insanlara kars1
sertlestim.
16-) Isimin beni giderek katilagtirmasindan korkuyorum.
17-) Cok seyler yapabilecek giicteyim.
18-) Isimin beni kisitladigini diigiiniiyorum.
19-) Isimde ¢ok fazla calistigimi diisiiniiyorum.
Isim geregi karsilagtigim insanlara ne oldugu (baslarina ne
20-) 2 -
geldigi) umurumda degil.
214 Dogrudan dogruya insanlarla ¢aligmak bende ¢ok fazla
stres yaratiyor.
229 Isim geregi karsilastigim insanlarla aramda rahat bir hava
yaratryorum.
23 hllsanlz.Lrla yakin bir ¢aligmadan sonra kendimi canlanmis
hissediyorum.
24-) Bu iste birgok kayda deger basan elde ettim.
25-) (isimde) yolun sonuna geldigimi hissediyorum.
26-) Isimdeki duygusal sorunlara serinkanlilikla yaklagirim.
279 Isim _geregi karslla§tlglr_n _insanlarm bazi pro_blemle.rini
sanki ben yaratmisim gibi davrandiklarini hissederim.
Kesinlikle Katilmiyorum Kararsizim  Katihyorum Kesinlikle
Katilmiyorum Katihyorum
28-) Hayatta hak ettigim basariy1 yakaladigima eminim.
29-) Bazen kendimi depresyonda hissederim.
30-) Ugrastigim zaman (Bir seyi denedigimde) genelde
basaririm.
31-) Bazen bg§ar151z oldugumda kendimi degersiz
hissederim.
32-) Bana verilen isleri basariyla tamamlarim.
33-) Bazen kendimi isime hakim hissetmiyorum.
34-) Genel olarak, kendimden memnunum.
35-) Yeteneklerimle ilgili siiphe duyuyorum.
36-) Hayatimda ne olacagini ben belirlerim.
37) Meslekvya§ar_n1md_aki bagarimin kontroliiniin elimde
olmadigini hissediyorum.
38-) Sorunlarimin ¢oguyla basa ¢ikabilirim.
39-) 1?»an1 z_amiln'l‘ar"var ki her sey bana karamsar ve
iimitsiz goziikiir.
1-) Cinsiyetiniz Erkek Kadn
2-) Yasmiz 18-24 2531 32-38 39-45 46 ve Gstii
3-) Egitim Durumunuz Ortadgretim Lise On lisans Lisans Yiiksek lisans/Doktora
4-) Kurumda Toplam Calisma Siireniz (yl) : 1 yildan az 1-6 y1l aras1 6-10 y1l arast 11-15 y1l arast 15 ve tistii y1l
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