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ÖZET 

 

Bu tez, )ş stres) )le sess)z )st)fa tutumu arasındak) )l)şk)y) ve bu )l)şk) üzer)nde )ş 
yer)nde m)zah yoluyla başa çıkmanın düzenley)c) etk)s)n) )ncelemey) amaçlamaktadır. 
Sess)z )st)fa, çalışanların )şler)nden resm) olarak )st)fa etmeden çaba ve g)rd)ler)n) en 
az düzeyde tutarak )şe devam etmeler)n) )fade etmekted)r.  

Çalışmada, )ş yer)nde deney)mlenen stres)n, sess)z )st)fa üzer)ndek) etk)s)nde m)zah 
yoluyla başa çıkmanın düzenley)c) b)r rol oynayıp oynamadığı araştırılmıştır. 
Araştırma, çeş)tl) kamu ve özel sektörde çalışmakta olan 400 k)ş)n)n katıldığı anketler 
aracılığıyla gerçekleşt)r)lm)şt)r. Bunun )ç)n araştırmada, Sess)z İst)fa Tutum Ölçeğ), 
Genel İş Stres) Ölçeğ) ve İş Yer)nde M)zah Yoluyla Başa Çıkma Ölçeğ) kullanılmıştır. 
N)cel araştırma yöntem)n)n kullanıldığı bu çalışmada, )ş stres), sess)z )st)fa ve )ş 
yer)nde m)zah yoluyla başa çıkma arasındak) )l)şk)ler Pearson Korelasyon anal)z) ve 
Hayes Process Makrosu eklent)s) kullanılarak anal)z ed)lm)şt)r. Elde ed)len bulgular 
doğrultusunda sonuçlar tartışılmış olup, araştırmanın kısıtları ele alınmış ve gelecekte 
yapılacak çalışmalara yönel)k öner)ler sunulmuştur. 

Genel olarak, bu çalışmanın bulguları, )ş stres)n)n sess)z )st)fa tutumunu poz)t)f yönde 
etk)leyerek artırdığını; ancak )ş yer)nde m)zah yoluyla başa çıkmanın, )ş stres)n)n 
üzer)nde düzenley)c) b)r etk) göstererek çalışanların sess)z )st)fa tutumlarını 
haf)flett)ğ)n) ortaya koymaktadır. Bu doğrultuda, örgütlerde m)zahın b)r başa çıkma 
yöntem) olarak ele alınması ve teşv)k ed)lmes) önem taşımaktadır. Araştırma ayrıca, 
örgütler)n ve l)derler)n sess)z )st)fayı önlemek ve )ş stres)n) azaltmak adına çalışanlara 
yönel)k nasıl önlemler alab)leceğ)ne da)r öner)ler sunmaktadır. 
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ABSTRACT 

 

This thesis aims to examine the relationship between job stress and the attitude of quiet 
quitting, as well as the moderating effect of coping through humor in the workplace 
on this relationship. Quiet quitting refers to employees continuing their jobs without 
formally resigning, while minimizing their effort and input to the bare minimum. 

The study investigates whether coping through humor plays a moderating role in the 
effect of job stress experienced in the workplace on quiet quitting. The research was 
conducted through surveys with 400 participants employed in various public and 
private sector organizations. For this purpose, the Quiet Quitting Attitude Scale, the 
General Job Stress Scale, and the Coping with Humor in the Workplace Scale were 
utilized. This study employed a quantitative research method, and the relationships 
between job stress, quiet quitting, and coping through humor in the workplace were 
analyzed using Pearson Correlation analysis and the Hayes Process Macro extension. 

Based on the findings, the results were discussed, limitations of the study were 
addressed, and recommendations for future research were provided. Overall, the 
findings of this study reveal that job stress positively influences the attitude of quiet 
quitting. However, coping through humor in the workplace demonstrates a moderating 
effect on job stress, thereby alleviating employees’ quiet quitting attitudes. In this 
context, it is important for organizations to consider and encourage humor as a coping 
strategy. The study also offers suggestions for organizations and leaders on how to 
take preventive measures to reduce job stress and prevent quiet quitting among 
employees. 

 

Keywords: Job Stress, Qu)et Qu)tt)ng, Cop)ng w)th Humor at Work 
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BÖLÜM I 

1. GİRİŞ 

Son yıllarda )ş dünyasında yaşanan dönüşümler ve teknoloj)k gel)şmeler, çalışanların 

)ş yer)ndek) roller)ne ve bağlılıklarına yönel)k tutumlarını der)nden etk)lem)şt)r. Sess)z 

)st)fa, çalışanların yalnızca görevler)n) m)n)mum düzeyde yer)ne get)rd)ğ), örgüte 

duygusal ve z)h)nsel olarak bağlanmadıkları b)r davranış b)ç)m) olarak ortaya çıkmıştır 

(Yıldız ve Özmenekşe, 2022). Ancak sess)z )st)fa, örgütler)n sürdürüleb)l)rl)ğ) 

açısından g)derek daha c)dd) b)r sorun hal)ne gelmekted)r. Pandem) sonrası uzaktan 

çalışma düzenler)n)n yaygınlaşması, yüksek performans beklent)ler), yeters)z )z)n, 

yeters)z personel sayısı ve duygusal )st)smara neden olan olumsuz çalışma koşulları 

ve d)j)talleşme çalışanların üzer)ndek) )ş stres)n) artırmış bu durum )se tükenm)şl)ğe 

ve kon)k yorgunluğa yol açmıştır (Font)nelle, 2022). 

Bununla b)rl)kte, Z kuşağının )ş gücüne daha fazla katılım göstermes), bu değ)şkenlere 

yen) b)r boyut kazandırmıştır. Z kuşağı, esnekl)k, anlam arayışı ve )ş yaşam denges) 

g)b) konulara öncel)k vermekte; bu da geleneksel )ş yapış b)ç)mler)n) sorgulamalarına 

neden olmaktadır. İş yer)ndek) stres faktörler) ve örgütsel bağlanmayı zayıflatan 

durumlar, bu kuşağın )şten duygusal olarak uzaklaşma ve sess)z )st)fa davranışı 

serg)leme eğ)l)mler)n) artırmaktadır. Özell)kle alanyazında yapılmış olan b)r çalışma 

çalışan bağlılığının azalmasının en büyük nedenler)nden b)r)n)n Z kuşağının uygun 

bulmadığı unsurlar; )ş yaşam denges)zl)ğ), tükenm)şl)k, aşırı stres ve uzun çalışma 

saatler) olduğunu bel)rtmekted)r (Gabr)elova ve Buchko, 2021). Hamouche ve 

arkadaşları (2022) )ş yaşam denges)n)n kurulamamasının stres ve duygusal 

tükenm)şl)ğe neden olarak tatm)ns)zl)kle beraber sess)z )st)faya yol açtığını 

bel)rtm)şt)r. İş yaşam denges)n)n, sess)z )st)fanın öncüller)nden b)r) olduğu düşünces) 

)le artık günümüzde “Çalışmak )ç)n yaşamak” görüşünün “Yaşamak )ç)n çalışmak” 

görüşüne evr)ld)ğ) düşünces) hak)md)r (Jam)eson, 2022).   

Stres, yaşamda meydana gelen değ)ş)mler )le b)rl)kte b)rey)n duyduğu sıkıntı ve 

gerg)nl)k hal) olarak tanımlanmaktadır (Lumsden, 1981).  İş stres) )se, çalışanın )ş) )le
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 alakalı yaşadığı hayal kırıklığı, kaygı, gerg)nl)k, tükenme ve sıkıntı hal) olarak )fade 

ed)lmekted)r (Armstrong ve Gr)ff)n, 2004). Ancak )ş stres) günümüzde yalnızca 

b)reysel b)r sorun değ)l, aynı zamanda ek)p d)nam)kler)n), l)der-çalışan )l)şk)ler)n) ve 

genel örgüt performansını olumsuz etk)leyen öneml) b)r konu olarak 

değerlend)r)lmekted)r. Genel olarak alanyazında, stres)n uzun vadede çalışan 

bağlılığını azalttığını, tükenm)şl)ğe yol açtığını ve çalışanların örgütsel hedeflere 

yönel)k mot)vasyonunu düşürdüğüne da)r çalışmalar bulunmaktadır. Özell)kle sess)z 

)st)fa davranışını tet)kleyen )ş stres), çalışanların )ş yaşam denges) kurma çabalarıyla 

çel)şt)ğ)nde daha karmaşık b)r hale gelmekted)r. 

Bu çalışmanın düzenley)c) değ)şken) olan m)zah yoluyla başa çıkma )se, stresl) durum 

ve olayların varlığı )le mücadele edeb)lmede m)zahın kullanılmasını )fade etmekted)r 

(Abel, 2002). Özell)kle de m)zahın zor yaşantılarla baş etmede aracı rol üstlenmes)n)n 

b)reylerde )y) oluşu arttırarak olumlu duygular oluşturduğu b)l)nmekted)r. Ayrıca zor 

yaşantılara veya rahatsız ed)c) durumlara rağmen m)zahı kullanab)len b)rey yaşama 

daha olumlu b)r perspekt)ften bakab)lmekted)r (Kup)er et al., 1992). Günlük yaşamda 

ve )ş yer)nde karşılaştığımız b)rçok stres faktörünün etk)ler)n) azaltab)lmek )ç)m 

m)zaha başvurmak örgütlerdek) ast – üst )l)şk)ler)n)n sağlığını, yaratıcılığı ve grup 

uyumunu artırdığı dolayısıyla poz)t)f b)r örgüt )kl)m)n) destekled)ğ) çalışmalara 

araştırma )çer)s)nde yer ver)lm)şt)r. M)zahın, genel )ş stres) üzer)ndek) azaltıcı etk)ler), 

örgütler )ç)n b)r tehd)t n)tel)ğ)nde olan sess)z )st)fanın görünümü ve sonuçları üzer)nde 

hem örgütler hem de çalışanların leh)ne destekley)c) sonuçlar ortaya koyab)lmekted)r. 

Bu nedenle, örgütler)n m)zahın olumlu kullanımını teşv)k eden b)r çalışma ortamı 

yaratmaları büyük önem taşımaktadır. 

Çalışmanın b)r)nc) bölümünde g)r)ş, problem durumu, araştırmanın amacı ve önem), 

çalışmanın sınırlılıkları, varsayımları ve tanımlara yer ver)lm)şt)r.  

İk)nc) bölümünde )se )lk olarak stres kavramı, stres kavramına değ)n)lm)ş daha sonra 

stres)n bel)rt)ler), stres) açıklayan modeller, )ş stres) ve )ş stres) modeller), )ş stres)n)n 

nedenler) ve sonuçları açıklanmıştır. Stres kavramının ardından ses)z )st)fa kavramına 

yer ver)lm)ş olup sess)z )st)fa )le )lg)l) olduğu düşünülen büyük )st)fa kavramı 

açıklanmıştır. Ardından sess)z )st)fayı açıklayan kuramlar, sess)z )st)fanın nedenler), 

göstergeler), sonuçları ve mücadele )ç)n neler yapılması gerekt)ğ) detaylıca 

bel)rt)lm)şt)r. Sess)z )st)fa kavramının )ncelenmes)n)n ardından m)zah ve m)zahla başa 
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çıkma kavramları )ncelenm)şt)r. İlk olarak m)zah kavramının tar)hsel gel)ş)m) ve 

tanımına değ)n)lm)ş olup ardından m)zah kuramları, m)zah tarzları, m)zahla başa 

çıkma yöntemler ve m)zah kullanımının b)reysel ve örgütsel sonuçları açıklanmıştır.  

Araştırmanın üçüncü bölümü olan yöntem kısmı )se )ş stres)n)n sess)z )st)fa üzer)ndek) 

etk)s)nde m)zahla başa çıkmanın düzenley)c) rolünün )ncelend)ğ) uygulama 

bölümüdür. Bu bölümde araştırmanın model), ver) toplama araçları, evren ve 

örneklem), h)potezler) bulunmaktadır. Yöntem bölümünden sonra da araştırma )ç)n 

yapılan )stat)st)ksel anal)z sonuçları sunulmuş olup araştırma sonuçlarının l)teratürde 

yapılmış olan d)ğer araştırmalar )le karşılaştırıldığı tartışma ve sonuç bölümüne yer 

ver)lm)şt)r. 

1.1. Problem Durumu 

Örgütsel bağlamda çalışanların sess)z )st)fa g)b) olumsuz davranışlar 

serg)leyeb)lmes)n)n temel sebepler) arasında, )ş yer)ndek) stres faktörler)n)n 

çözülmemes) ve çalışanların sorunlarını d)le get)rmekte zorlanmaları bulunmaktadır. 

Sess)z )st)fa, yalnızca sorunların )fade ed)lmemes)yle sınırlı kalmamakta olup aynı 

zamanda bu sorunların çözülmes) )ç)n gerekl) adımların atılmaması )le de 

şek)llenmekted)r. Çalışanlar, )ş stres)ne bağlı olarak )ş yer)ndek) görev ve faal)yetlere 

yalnızca m)n)mum düzeyde katılım göstermekte ve bu davranışlarının çözülmes)n) 

sağlayacak k)ş) olan yönet)c)ler)ne başvurmamaktadır. Çünkü korkuya dayalı sorun 

çözme prosedürler), saygısızlık ve et)k olmayan davranışlar çalışanları )ş yerler)nde 

sess)zleşmeye eğ)l)ml) hale get)rm)şt)r (Bacal ve Assoc)ates, 2022). 

Bu noktada, )ş yer)nde stresle başa çıkma stratej)ler), çalışanların bu olumsuz etk)lerle 

ve stresle başa çıkab)lmes) aynı zamanda zor durumları yöneteb)lmes) konusunda 

öneml) b)r rol oynamaktadır. Bu bağlamda, )ş stres), sess)z )st)fa ve m)zahla başa çıkma 

stratej)ler)n)n b)rb)r)ne olan etk)ler)n) anlamak, örgütler )ç)n yalnızca çalışan 

bağlılığını artırma değ)l, aynı zamanda kapsayıcı ve sürdürüleb)l)r )ş kültürler) 

oluşturma yolunda öneml) fırsatlar sunmaktadır. Yapılan bu değerlend)rmeler 

sonucunda araştırmanın temel problem): 

Ø Genel )ş stres)n)n sess)z )st)fa tutumları üzer)nde b)r etk)s) var mıdır?  

Ø İşyer)nde başa çıkma yolu olarak m)zah kullanımının bu )l)şk)de düzenley)c) 

rolü bulunmakta mıdır? sorularından oluşmaktadır.  



4 
 

1.2. Çalışmanın Amacı 

Modern )ş dünyasında, çalışanların f)z)ksel olarak )şte var olmalarına rağmen 

ps)koloj)k olarak görevler)nden ve bağlılıklarından uzaklaşmaları, 'sess)z )st)fa' adı 

ver)len henüz çok yen) b)r kr)zle karşımıza çıkmaktadır. Günümüzde )se esnek çalışma 

modeller), )ş-yaşam sınırlarının bel)rg)nl)ğ) ve b)reysel değerler)n korunmasına 

yönel)k artan beklent)lerle, geleneksel )ş kültüründen farklı b)r yaklaşım 

ben)msenmekted)r. Ancak, bu talepler karşılanmadığında )ş stres) artmakta ve 

çalışanların sess)z )st)fa eğ)l)m) göstermes) daha olası hale gelmekted)r. 

L)teratürde, sess)z )st)fanın temel tet)kley)c)ler) arasında )ş yaşam denges)zl)ğ), anlam 

eks)kl)ğ), )ş yükü, )ş)n monotonluğu ve yönet)m pol)t)kaları g)b) b)rçok neden yer 

almaktadır. Ancak bu süreçte )ş yer)nde m)zah g)b) olumlu sosyal etk)leş)m unsurlarına 

başvurulmasının ve m)zahın başa çıkma stratej)s) olarak kullanılmasının çalışanların 

stres algısını ve sess)z )st)fa eğ)l)m)n) azaltıcı b)r rol oynayab)leceğ) düşünülmekted)r. 

İş yer)nde m)zahla başa çıkma stratej)ler), çalışanların )ş yükünü daha haf)f 

algılamasına, )ş ortamında meydana gelen olumsuz ve stres yaratıcı durum ve 

duyguları olumlu b)r hale çev)reb)lmes)ne ve var olan talep ve baskılarla daha kolay 

başa çıkab)lmes)ne katkıda bulunab)lmekted)r. 

Bu çalışmanın da temel amacı; çalışanların yaşadıkları )ş stres) düzeyler)n)n sess)z 

)st)fa tutumlarına herhang) b)r etk)s) olup olmadığını gözlemlemek ve var olan etk) 

üzer)nde )ş yer)nde m)zahla başa çıkma yollarının düzenley)c) etk)s)n) yordamaktır. Bu 

amaç doğrultusunda öncel)kle )ş stres) )le sess)z )st)fa tutumları arasında anlamlı b)r 

)l)şk) olup olmadığı test ed)lecek olup anlamlı b)r )l)şk) bulgusunda )se )ş yer)nde 

m)zahla başa çıkmanın bu )l)şk) üzer)nde azaltıcı b)r etk)s)n)n olup olmadığı 

saptanacaktır.  

1.3. Çalışmanın ÖnemI 

Son yıllarda sess)z )st)fa kavramı, sosyal medyanın da etk)s)yle oldukça popüler hale 

gelm)şt)r. Uluslararası l)teratüre bakıldığında sess)z )st)fanın genell)kle )ş yaşam 

denges) )le açıklandığı araştırmalar söz konusu )ken ülkem)zde bu kavram )le alakalı 

oldukça sınırlı sayıda çalışma bulunmaktadır. Çalışmada sess)z )st)fa )le )ş stres) 

arasındak) )l)şk) değerlend)r)lecek olup özell)kle sess)z )st)fa nedenler) arasında sess)z 

)ş stres)n)n de ne düzeyde yer aldığı bel)rlenecekt)r. Henüz ulusal ve uluslararası 

alanyazında bu üç değ)şken)n yer aldığı herhang) b)r araştırma bulunmamaktadır. 
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Dolayısıyla yapılan çalışma, l)teratüre sağlayacağı katkı konusunda büyük b)r öneme 

sah)pt)r.  

Ayrıca l)teratürde var olan sess)z )st)fa davranış ve tutumlarını azaltab)lecek önlemler 

alanyazın taraması bölümünde derlenm)ş olup m)zah )le başa çıkma bu önlemler 

arasında bulunmamaktadır. İş yer)nde m)zahla başa çıkma, )ş stres) ve sess)z )st)fa 

davranışlarını azaltab)lecek b)r etk) gösterd)ğ) takd)rde m)zah kullanımı da 

alınab)lecek önlemler arasında değerlend)r)leb)lecekt)r.  

İş stres)ne yol açab)lecek çok çeş)tl) faktörler bulunmaktadır. İş yaşam denges)zl)ğ), )ş 

yükler), yönet)msel uygulamalar, çalışanın k)ş)l)k özell)kler) g)b) b)rçok faktör )ş 

stres)ne neden olab)l)r ancak sess)z )st)fa sadece )ş stres) )le açıklanmamaktadır. 

İşyer)nde m)zah yoluyla başa çıkma yolları arasında tepk) odaklı başa çıkma, öncel 

odaklı başa çıkma, araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkma ve araçsal saldırgan / man)pülat)f 

başa çıkma tarzları bulunmaktadır. Bu durumda araçsal saldırgan başa çıkma eğ)l)mler) 

gösteren çalışanlar )şletme )çer)s)nde çalışanlar arasındak) )l)şk)ler) bozulmasına ve 

sess)z )st)fa eğ)l)mler)n)n artmasına neden olab)lecekken; araçsal sosyalleşt)r)c) başa 

çıkma eğ)l)m)ne sah)p b)r çalışan )şletme )çer)s)nde m)zahı sosyal desteğ) arttırmak ve 

sosyal bağları güçlend)rmek )ç)n kullanacak olup bu şek)lde )ş stres)n) ve sess)z )st)fa 

eğ)l)m)n) azaltacaktır. Ayrıca tepk) odaklı başa çıkma eğ)l)m)ne sah)p çalışanlar, m)zahı 

baskıcı yönet)m ve mobb)ng g)b) olumsuz deney)mler)n etk)s)n) haf)fletmede 

kullanab)leceğ)nden )şler)nden ps)koloj)k olarak uzaklaşma eğ)l)mler)n) de 

azaltab)lecekt)r. Tüm bunlar, sess)z )st)fa )le b)reysel başa çıkma önlemler) arasında 

yer bulab)lecek olup örgüt açısından )se m)zahı man)pülat)f ve saldırgan başa çıkma 

tarzıyla kullanan çalışanların örgüt )ç) )let)ş)m) üzer)ndek) etk)ler) açısından önlemler 

almayı ve sağlıklı örgüt kültürünü korumaya yardımcı olab)lmeler)n) sağlayacaktır. 

Olumlu m)zah tarzlarının kullanılması )se, örgütlerde hem çalışan refahını hem de )ş 

sonuçlarını )y)leşt)reb)l)r. M)zah, yalnızca b)reysel düzeyde b)r başa çıkma 

mekan)zması değ)l, aynı zamanda örgütler)n kültürel sağlığını ve sürdürüleb)l)rl)ğ)n) 

artıran güçlü b)r araçtır. Bu nedenle, örgütler)n m)zahın olumlu kullanımını teşv)k eden 

b)r çalışma ortamı yaratmaları büyük önem taşımaktadır. 
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1.4. Sayıltılar 

1. Çalışmaya katılmış olan 400 katılımcının araştırmada soruları doğru şek)lde 

anladıkları, kullanılan ölçeklere )se sam)m) ve doğru yanıtlar verd)kler) 

varsayılmıştır.  

2. Araştırmada kullanılan ver) toplama araçları, l)teratür taraması sonucunda 

bel)rlenm)ş olup güven)rl)k ve geçerl)k çalışmaları yapılmış ölçeklerden 

oluşmaktadır. Ölçekler )lk kez ortaya atılmadıklarından dolayı açımlayıcı 

faktör anal)z)ne yen)den başvurulmamıştır. Bu açıdan bakıldığında ölçekler)n, 

araştırılmak )stenen değ)şkenler) yeterl) düzeyde ölçtükler) varsayılmıştır.  

1.5. Sınırlılıklar  

1. Yürütülen çalışma, daha çok h)zmet sektörüne uygulanmış olup özell)kle de )ş 

stres)n)n daha yoğun olduğu ağır çalışma koşullarında çalışan maden )şç)ler), 

)nşaat )şç)ler) vb. gruplara uygulanmamıştır.   

2. Araştırmanın h)potezler)n)n test ed)lmes) amacıyla toplanan ver)ler, araştırma 

)çer)s)nde kullanılan ver) toplama araçları )le sınırlıdır.  

3. Çalışmada kullanılan Genel İş Stres) Ölçeğ), yalnızca 9 madde )çermekte olup 

)ş stres)n) ölçmek amacı )le sorulmuş spes)f)k sorulardan z)yade oldukça genel 

maddeler barındırmaktadır. Bu nedenle, )ş stres)n) çeş)tl) boyutlardan ele 

almaması açısından sınırlılık )çermekted)r.  

4. Ayrıca çalışma sadece İstanbul )l)nde yürütülmüş olup d)ğer )llerde bulunan 

k)ş)lere uygulanmaması çalışmanın sınırlılıkları arasındadır.  

1.6. Tanımlar  

İş stresI: İş stres), çalışanın )ş) )le alakalı yaşadığı hayal kırıklığı, kaygı, gerg)nl)k, 

tükenme ve sıkıntı hal)d)r (Armstrong ve Gr)ff)n, 2004).  

SessIz IstIfa: Sess)z )st)fa, çalışanların )şler)nden resm) olarak )st)fa etmeden çaba ve 

g)rd)ler)n) en az düzeyde tutarak )şe devam etmeler)n) )fade etmekted)r (Zenger ve 

Folkman, 2022). 

KIşIsel düşünce faktörü: Sess)z )st)faya neden olan etmenler)n çalışanın kend)s)nden 

kaynaklandığını anımsatan )fadeler)n yer aldığı alt boyutu )fade etmekted)r (Karaş)n 

ve Öztırak, 2023).  
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Olumlu tutum faktörü: Çalışanların hang) nedenlerden dolayı sess)z )st)fa davranışı 

göstermeyeceğ)n) anımsatan )fadeler)n yer aldığı alt boyutu )fade etmekted)r (Karaş)n 

ve Öztırak, 2023).  

MobbIng algısı faktörü: Çalışanın, bulunduğu kurumda yer alan uygulamaların, 

çalışanın üzer)nde mobb)nge uğramış h)ss) yarattığı )fadeler)n yer aldığı alt boyutu 

)fade etmekted)r (Karaş)n ve Öztırak, 2023).  

İşyerInde mIzah yoluyla başa çıkma: Yaşanılan olumsuz duyguların bertaraf 

ed)lmes) ve olumsuz duyguların olumlu hale çevr)leb)lmes)d)r (Doosje et al., 2010). 

TepkI odaklı başa çıkma: İş yer)nde ortaya çıkan stres yaratıcı durumlardan ve 

duygulardan kaçınmak ve yaşanan olumsuz duyguları azaltmak amacıyla m)zaha 

başvurulmasıdır (Doosje et al., 2010). 

Öncel odaklı başa çıkma: İş yer)nde ortaya çıkan stres yaratıcı durumları b)l)şsel 

açıdan yen)den değerlend)rmey) )fade etmekted)r (Doosje et al., 2010).  

Araçsal saldırgan / manIpülatIf başa çıkma: İş yer)nde strese neden olan durumlar 

karşısında b)rey)n, d)ğer çalışanlar üzer)nde olumsuz duygular yaratarak kend) 

olumsuz duygularını haf)fletmes) anlamına gelmekted)r (Doosje et al., 2010). 

Araçsal sosyalleştIrIcI başa çıkma: İş yer)nde meydana gelen stresl) durumlar 

karşısında çalışanların olumsuz duygularını düzeltmek amacıyla m)zaha 

başvurulmasıdır (Doosje et al., 2010). 
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BÖLÜM II 

2. KAVRAMSAL / KURAMSAL ÇERÇEVE VE ALANYAZIN TARAMASI 

Çalışmanın bu bölümünde stres, )ş stres), sess)z )st)fa ve m)zah kavramlarına )l)şk)n 

açıklamalara yer ver)lm)şt)r. 

2.1. STRES VE İŞ STRESİ KAVRAMLARI  

2.1.1. Stres Kavramı 

Stres kavramının tar)h) 14. yüzyıla kadar dayanmakta olup, yaşamda meydana gelen 

değ)ş)mler )le b)rl)kte b)rey)n duyduğu sıkıntı ve gerg)nl)k hal) olarak tanımlanab)l)r 

(Lumsden, 1981).  14. yüzyılda f)z)k ter)m) olarak kullanılan stres, 17. yüzyıla 

gel)nd)ğ)nde bela, felaket g)b) anlamlarda kullanılmıştır.  19. yüzyıla gel)nd)ğ)nde )se 

bedensel ve ruhsal hastalıkların sebeb) olarak n)telenerek bugünkü b)l)msel tanımına 

yaklaşılmıştır (Güçlü, 2001). Belç)kalı F)zyoloj)st Freder)c’e göre stres, canlının 

kend)s)ne zarar vereceğ)n) düşündüğü ve tehl)kel) olduğuna )nandığı durumlar 

karşısında verd)ğ) tepk) veya yanıt olarak )fade ed)lm)şt)r (Türk, 2022).  

20. Yüzyıla gel)nd)ğ)nde )se stres, ps)koloj)n)n )lg) alanına g)rm)ş ve Amer)kan 

Ps)koloj) Derneğ)’n)n raporlarında yer almıştır. Bu raporlar )çer)s)nde stres; ger)l)m, 

kaygı, çatışma, duygusal olarak çökme, k)ş)l)k bütünlüğüne tehd)t vb. g)b) olumsuz 

kavramları )çeren b)r çatı kavram olarak tanımlanmıştır (Baltaş ve Baltaş, 2013). Doğu 

ve Batı toplumlarında )se genel tanımlara yer ver)lm)şt)r. Örneğ)n Doğu toplumlaırnda 

stres, )ç huzurun olmaması şekl)nde tanımlanmışken, Batı toplumlarında )se k)ş)de 

bulunan duygusal kontrolün kaybed)lmes) şekl)nde tanımlanmıştır (Seaward, 2012).  

Stres yanıtını oluşturan uyaranlar )se kalabalık, sıcaklık ve soğukluk, gürültü g)b) 

çevresel stresörler; gece vard)yası, zaman baskısı altında )ş yapma g)b) )ş )le )lg)l) 

stresörler, bebekl)kten yaşlılığa kadar yaşanan gel)ş)msel stresörler, doğal afetler, 

c)nayet, tac)z g)b) travmat)k stresörler ve traf)ğe takılmak, aks)l)kler yaşamak g)b) 

günlük stresörler şekl)nde gruplaştırılmıştır (O Connor et al., 2021).
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Bunların yanında stres)n yaşamımızın her alanında olduğu da b)r gerçekl)k 

taşımaktadır. Antonovsky (1979), stres faktörler)n) etk)ler) ve önemler) açısından üçe 

gruba toplamaktadır.  İlk) travma, sel, deprem, tac)z g)b) beklenmed)k stresörler; 

)k)nc)s) evlenme, boşanma, taşınma, doğum g)b) öneml) etk)lere sah)p olaylar, 

üçüncüsü )se engellemeler, kargaşa, sıra bekleme ve herhang) şek)lde ortaya çıkan 

aksaklıklar şekl)nde sınıflandırmaktadır.  

Amer)kalı )şletme ve yönet)m uzmanı Karl Albrect’e göre )se yaşadığımız çağın stres 

çağı olması beş nedene bağlıdır. Bu nedenlerden )lk), kırsal alandan kentsel alanlara 

geç)lmes), )k)nc)s) yeterl) düzeyden çok daha fazlasını )steyen ve tüketen b)r ekonom)k 

düzene geç)lmes), üçüncüsü kapalı düzen yer)ne açık düzene geç)lmes), dördüncüsü 

daha sak)n ve durağan b)r yaşamdan hareketl) b)r yaşama geç)lmes) ve son olarak 

f)z)ksel hareket)n akt)f olduğu b)r hayattan harekets)z b)r yaşama geç)lmes)d)r (Okutan 

ve Teng)l)moğlu, 2002). 

Stres, organ)zma )ç)n gerekl) harekete geçme enerj)s) olup tehl)kelere uyum 

sağlamasını kolaylaştıran b)r etmen görev) de üstlenmekted)r. Bu bakımdan stres, 

organ)zma )ç)n gerekl) ve uyarıcı b)r özell)ğe sah)pt)r (Albert, 2003). İnsan sağlığına 

zarar vermeyecek bell) b)r ölçüdek) stres)n gerekl) olduğu hatta yararlı olduğu öne 

sürülen kavram “Olumlu stres” olarak adlandırılmaktadır (Erdur, 2019). Olumlu 

stres)n altı )nsanlara herhang) b)r güdülenme ve mot)vasyon sağlamaz, onları harekete 

geç)rmezken; üstü )se sağlığı tehd)t edecek etk)ler oluşturab)lmekted)r. İnsanları 

harekete geç)recek kadar stres ve kaygının güdüley)c) etk)s) bulunmakta olup bu 

stres)n opt)mal düzeyde olması gerekmekted)r. Z)ra stres )le dolu b)r yaşam arzu 

ed)lmed)ğ) g)b) stres)n h)ç olmadığı b)r yaşam da düşünülemez (Bolu vd., 2014). 

 2.1.2. StresI Açıklayan Kuramlar  

Stres) açıklayan kuramların öne çıkanları L.S. Lazarus, H. Selye ve W. B. Cannon 

tarafından oluşturulmuştur. Bu kuramlar f)zyoloj)k, sosyal, etk)leş)msel ve ps)koloj)k 

temellere dayanmaktadır. Ps)koloj)k temell) kuramlar k)ş)l)ğ)n; k)ş)n)n stres) algılama 

b)ç)m)n)n ve bunun beraber)nde get)rd)ğ) tepk)ler üzer)nden stres) açıklarken; sosyal 

kuramlar )se )ç)nde yaşanılan toplum ve toplumda yer alan alt grupların var olan 

kaynaklardan yararlanab)lme konusundak) eş)ts)zl)ğ)n yaratab)leceğ) stres kaynakları 

ve bu kaynakların ortaya çıkardığı çatışma )le stres) açıklamaktadır (R)ce, 1999).  
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F)zyoloj) temell) kuramlar, )nsan beden)n)n stresörlerden nasıl etk)lend)ğ) ve nasıl 

tepk) verd)ğ)ne göre stres) anlamlandırırken; etk)leş)msel (transaks)yonel - b)l)şsel) 

kuram )se stres), b)rey çevre etk)leş)m) )çer)s)nde b)rey)n uyumunu b)rey)n var olan 

kaynaklarını aşarak veya tehl)keye sokarak düşüren b)r faktör olarak açıklamakta olup 

b)rey)n durumu anlamlandırab)lmes) stres) yaşayıp yaşamayacağını bel)rlemekted)r 

(Sözen, 2009). 

2.1.2.1. Cannon Savaş ya da Kaç ModelI 

Stres kaynakları yukarıda da bahsed)ld)ğ) üzere oldukça çeş)tl)d)r. B)r stres kaynağının 

b)reyler üzer)ndek) etk)s) de farklı boyutlarda ve düzeylerde stres tepk)ler) 

oluşturmaktadır. Walter Cannon (1932) tarafından gel)şt)r)len savaş veya kaç tepk)s) 

stres konusunda yapılan )lk kuramsallaştırma çalışmalarından b)r)n) oluşturmaktadır. 

Cannon'a göre stres, z)h)n ve beden s)stem)n)n b)r parçasını oluşturmaktadır. Walter 

Cannon, “Homeostat)s” kavramı )le organ)zmanın kend) )ç denges) ve uyumunu 

koruma özell)ğ)n) açıklamış olup strese karşı ver)len tepk)ler) savaş ya da kaç tepk)s) 

olarak tanımlamıştır (F)nk, 2009). Savaş ya da kaç tepk)s), stresör )le karşılaşıldığı 

anda organ)zmanın kend)n) koruyab)lmes) )ç)n kısa sürede ortaya çıkan )lkel, an), )stem 

dışı tepk)lerden oluşmaktadır (Taylor, 2000).  

Organ)zma b)r tehd)t )le karşılaşınca endokr)n s)stem ve s)n)r s)stem) tarafından 

harekete geç)r)l)r. Stresör b)r durumla karşılaşma anında kan basıncı ve kan şeker) 

artar, kalp atışları hızlanır, terleme oluşur ve göz bebekler) büyür. Tüm bu bedensel 

tepk)ler organ)zmayı savaşmaya veya kaçmaya hazırlamakta olup organ)zma ya bu 

durumdan kaçmayı, ortamdan uzaklaşmayı terc)h edecekt)r ya da stresör )le başa 

çıkmaya savaşmaya çalışacaktır. Eğer k)ş) ne kaçab)l)yor ne de savaşab)l)yorsa o halde 

uzun süre strese maruz kalarak sağlık problemler) yaşayab)leceğ) kuram tarafından 

açıklanmıştır (Aysal, 2014). 

2.1.2.2. Selye’nIn Genel Uyum Sendromu 

Hans Selye tarafından oluşturulmuştur. Stres, Selye tarafından )k) şek)lde 

tanımlanmıştır. İlk), )y) stres olup bu stres türü b)rey)n daha fazla çalışarak hedefler)ne 

ulaşmasını kolaylaştıran b)r etmen olarak tanımlanmıştır. İk)nc)s) )se kötü stres olup 

olumsuz durumlarda ortaya çıkmakta ve genel sağlık durumunu olumsuz yönde 

etk)lemekted)r (Landy ve Conte, 2007).  
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Selye’n)n GAS (Genel Adaptasyon Sendromu) adını verd)ğ) kuramda alarm, d)renme 

ve tükenme olmak üzere üç evre bulunmaktadır (W)lson, 1977).  Alarm evres), 

organ)zmanın stresle karşılaştığı )lk anı )fade etmekte olup bu evrede otonom s)n)r 

s)stem) tet)klen)r ve b)yoloj)k tepk)ler görülmekted)r. Bu tepk)ler adrenal salgı 

bezler)nde büyüme şekl)nded)r. Alarm evres)nde organ)zma sürekl) zararlı b)r 

maddeye maruz kalırsa d)renç oluşur ve bu d)renme evres) olarak adlandırılmaktadır 

(Selye, 1950). Bu evrede organ)zma strese uyum göstermeye ve değ)ş)kl)kler) 

düzenlemeye çalışmaktadır. Stres)n devam etmes) ve organ)zmanın strese uyum 

tepk)ler) vermemes) üzer)ne tükenme veres) başlar ve organ)zmada ps)koloj)k, 

f)zyoloj)k hasar meydana gel)r (Selye, 1976). 

2.1.2.3. İlIşkIsel Stres ModelI 
Bu modele göre ps)koloj)k stres, b)rey)n herhang) b)r anda k)ş) – çevre )l)şk)s)nde 

karşılaştığı durumları; zarar, tehd)t veya meydan okuyucu olarak algılaması şekl)nde 

)fade ed)lmekted)r (Lazarus, 1990). Aynı zamanda stres) etk)leş)msel kuramlar temel 

alınarak açıklayan Lazarus ve Folkman’ın gel)şt)rd)ğ) İl)şk)sel Stres Model), stres) 

algılama ve tepk) oluşturmada 3 çeş)t b)l)şsel değerlend)rmen)n etk)l) olduğunu 

savunmaktadır. Bu üç boyut, b)r)nc)l değerlend)rme, )k)nc)l değerlend)rme ve yen)den 

değerlend)rmed)r (Akkaya, 2022). 

B)r)nc)l değerlend)rmede k)ş) karşılaştığı durumun kend) bütünlüğü )ç)n ne )fade 

ett)ğ)ne karar vermekted)r. K)ş) bu durumda “)lg)s)z, olumlu ya da stresl)” olmak üzere 

üç çeş)t karar vereb)lmekted)r. K)ş)n)n karşılaştığı durum, kend)s)n)n )y)l)k hal )le 

bağlantılı değ)lse “)lg)s)z”; )y)l)k hal)n) sürdüreb)l)yor veya artırab)l)yorsa “olumlu”; 

tehd)t veya zarar oluşturuyor ya da mücadele gerekt)r)yorsa “stresl)” olarak 

algılanmaktadır (Cohen, 1984). Bu aşamada durum hakkında zarar, kayıp veya b)r 

tehd)t algısı gel)şt)ğ)nde öfke, korku g)b) olumsuz duygular yaşanmaktayken; stres)n 

meydan okuyucu olarak algılandığı durumda )se heves, coşku, heyecan g)b) duygular 

yaşanmaktadır (Lazarus ve Folkman, 1984). 

İk)nc)l değerlend)rmeler, b)rey)n stresl) olarak algıladığı durum )ç)n ne yapab)leceğ)n) 

gözden geç)rd)ğ) kısmı oluşturmaktadır. B)r)nc)l ve )k)nc)l değerlend)rmeler da)ma 

etk)leş)m hal)nde olup k)ş)de stres algısı, algılanan stres)n düzey) ve stres tepk)s)n)n 

şek)llend)r)lmes)nde rol oynamaktadır. Eğer k)ş) stresl) olarak algıladığı durum 

karşısında başa çıkma kaynaklarının )şe yarayacağından şüphe ed)yorsa stres açığa 

çıkmaktadır (Glanz vd. 2008).  
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Yen)den değerlend)rme aşaması durumla karşılaşıldığı anda oluşan b)r)nc)l ve )k)nc)l 

değerlend)rmelere k)ş)n)n attığı genel b)r bakıştır. Yen)den değerlend)rme duruma yen) 

b)r anlam atfed)lmes)n) sağlar. Tekrar yapılan yoruma göre stres düzey) ve tepk)s) 

farklılık gösterecek ve dengeye ulaşacaktır (Bell et al., 2012). Tüm bu değerlend)rme 

süreçler) b)reyler)n k)ş)l)k özell)kler), )nanç s)stem) geçm)ş yaşantılar, strese yatkınlık, 

sosyal becer), sosyal destek g)b) değ)şkenler açısından farklılık göstermekted)r. 

Bundan dolayı aynı stresörün yarattığı etk) ve tepk) b)reyler üzer)nde farklılık 

göstermekted)r (Lazarus ve Folkman, 1984). 

 2.1.3. StresIn BelIrtIlerI  

Stres)n bel)rt)ler), f)z)ksel, duygusal, sosyal ve z)h)nsel bel)rt)ler başlıkları altında dört 

grupta toplanab)lmekted)r (Braham, 1998).   

2.1.3.1. FIzyolojIk BelIrtIler  

Kron)k yorgunluk, f)z)ksel rahatsızlık ve hastalıklar, üreme ve büyüme hormonlarında 

düzens)zl)k, aşırı k)lo alımı veya k)lo kaybı, uyku bozuklukları, kalp ve damar 

hastalıkları, solunum hastalıkları, kaşıntı, döküntü, organlarda ağrı ve t)treme g)b) 

f)z)ksel bel)rt)ler) kapsamaktadır.  

2.1.3.2. Duygusal BelIrtIler 

Depresyon, an) ruh hal) değ)ş)m), üm)ts)zl)k, üzüntü, huzursuzluk, tükenm)şl)k, aşırı 

s)n)r ve end)şe hal), öfke patlamaları, ağlama kr)zler), yorgunluk, hassaslaşma, 

tatm)ns)zl)k, başarısızlık h)ss) vb. bel)rt)lerd)r. 

2.1.3.3. Sosyal BelIrtIler 

Yabancılaşma, )nsanlarla )y) )l)şk) kuramama, topluma karşı güvens)zl)k duyma, )çe 

kapanma, olayları değerlend)r)rken aşırı savunmacı veya saldırgan, suçlayıcı 

davranma, planları son dak)ka )ptal etme veya baştan reddetme g)b) bel)rt)ler) 

kapsamaktadır. 

2.1.3.4. ZIhInsel BelIrtIler  

Konsantrasyon güçlükler), d)kkatte dağılma, aşırı derecede hayal kurma, karamsarlık, 

kafa karışıklığı yaşama, karar verme sürec)nde aksaklıklar, olumsuz düşünmede artış, 

unutkanlık ve bakış açısının daralması g)b) durumlardır. 
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 2.1.4. İş StresI 

B)reyler, vak)tler)n)n çoğunu çalışma ortamlarında geç)rmekted)r ve )ş stres) her an 

meydana geleb)lmekted)r (Lazarus, 1993).  İş stres), çalışanın )ş) )le alakalı yaşadığı 

hayal kırıklığı, kaygı, gerg)nl)k, tükenme ve sıkıntı hal) olarak )fade ed)lmekted)r 

(Armstrong ve Gr)ff)n, 2004).  

Ast – üst )l)şk)ler), )ş arkadaşları )le olan )let)ş)m, )ş)n zorluğu ve n)tel)ğ), çalışma 

ortamının f)z)ksel özell)kler) vb. b)rçok neden )ş stres)n)n oluşmasında başlıca 

faktörlerdend)r. R)ckard ve arkadaşlarına (2012) göre )se )ş stres), )ş yer)ndek) yüksek 

talepler ve baskının çalışanların üzer)nde yarattığı gerg)nl)k durumudur. B)r başka 

çalışmaya göre )se )ş stres), )k) şek)lde ele alınmıştır. İlk olarak, çalışanların 

bulundukları )ş ortamının beklent)ler) )le kend)ler)nde bulunan yetenek, değer, )nanç 

ve )ht)yaçları arasındak) kıyaslamada görülen duygusal uyumsuzluk ve rol 

çatışmalarından kaynaklanan f)z)ksel ve sosyops)koloj)k ger)l)m durumu olarak )fade 

ed)lm)şken; )k)nc) durumda )se b)reyler)n örgüt )ç)ndek) ulaşmak )sted)ğ) hedeflerde 

b)r kısıtlama )le karşılaşması durumunun başarısızlığa yol açması ve bu başarısızlık 

h)ss)n)n yarattığı ger)l)m olarak aktarılmıştır. (Yüksel, 2014).  

İş stres), çalışanların üzer)nde öneml) b)r etk)ye sah)p olup bu durumun başlıca 

çalışanın ruhsal ve f)z)ksel sağlığını etk)leyerek )ş yer)nde devamsızlığa, üretkenl)ğ)n 

azalmasına, mot)vasyonun ve performansın düşmes)ne, düşmanca davranışlara neden 

olmaktadır (Serbest, 2024). Ancak tüm bu olumsuz durumların yanında )ş stres)n)n 

varlığı çalışanların zor durumlarla baş edeb)lme yeteneğ)n) de gel)şt)rmekted)r. 

Dolayısıyla stres)n olumsuz etk)ler)n)n yanında olumlu etk)ler)n)n bulunduğu da 

açıktır (Lev), 1981).  

 2.1.5. İş StresI ModellerI  

Örgütler, faal)yetler)n) üretecek, amaçlarını gerçekleşt)recek ve kend)ler)ne kar elde 

ett)recek çalışanlara )ht)yaç duymaktadır. Çalışanlar )se )ht)yaçlarını karşılamak )ç)n 

kazanca gereks)n)m duymaktadır. Bu karşılıklı )ht)yaç durumu örgüt ve b)reyler 

arasında b)r alışver)ş durumunu meydana get)rmekted)r. Ancak )ş yerler)nde ortaya 

çıkan stres ve ger)l)m )le b)reyler)n )şler)ne uyumu zorlaşmakta, bedensel ve ruhsal 

b)rtakım zorluklar kend)s)n) göstermekted)r. İş stres)n)n bu tarz çok yönlü etk)ler)n) ve 

)ş stres)n) oluşturan etmenler) anlamlandırab)lmek adına araştırmacılar çeş)tl) modeller 

gel)şt)rm)şt)r (K)rt, 2022). L)teratürde var olan )ş stres)ne yönel)k modeller) meydana 
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get)ren ana unsur, çalışanların stres )le savaşab)lecek yeterl) kaynağa sah)p olup 

olmamalarıyla )ş)n talepler) arasındak) denges)zl)kt)r. Bu bölümde Caplan’ın k)ş) – 

çevre uyum teor)s), Karasek’)n talep ve kontrol model), McGrath )ş stres) model), 

Beehr ve Newman’ın genel )ş stres) model) ve Çaba – ödül uyumsuzluğu modeller) 

)ncelenecekt)r. 

2.1.5.1. Caplan’ın KIşI Çevre Uyumu ModelI 

Bu kavram, 1974 yılında Ekehammer tarafından gel)şt)r)lm)ş olup örgütsel 

ps)koloj)n)n araştırma alanları arasında yer almaktadır. K)ş) çevre uyumu model), en 

gen)ş anlamda b)rey)n sah)p olduğu özell)kler) )le çalışma çevres)ndek) özell)kler)n 

b)rb)r)ne uyumları arasındak) )l)şk)y) )fade etmekted)r (Kr)stof – Brown et al., 1989). 

K)ş) çevre uyumu model), davranış teor)ler) )le etk)leş)me dayalı olup özell)kle de 

b)rey)n var olan k)ş)l)k özell)kler)n)n bulunduğu ortama uyum sağlaması sonucunda 

daha fazla memnun)yet duyacağı, daha yüksek performans serg)leyeceğ); bunun da 

daha az strese neden olacağı bel)rt)lm)şt)r (Kr)stof – Brown et al., 2005).  

Modelde bulunan k)ş) ve çevre arasındak) uyum, tamamlayıcı uyum ve benzerl)k 

uyumu olmak üzere )k) başlık altında toplanmaktadır (Edwars et al., 1998). Benzerl)k 

uyumu, b)rey ve bulunduğu çevredek) değerler)n benzerl)ğ)ne odaklanırken, 

tamamlayıcı uyumda b)rey)n eks)kl)kler)n)n çevre tarafından tamamlanması ya da 

çevren)n eks)kl)kler)n)n b)rey tarafından tamamlanması üzer)ne odaklanılmaktadır 

(Much)nsky ve Monahan, 1987).   

K)ş) çevre uyumu, beş ayrı kavramın b)rb)r)ne uyumunu )nceleyen b)r şems)ye kavram 

olarak görülmekted)r. Bu şems)ye kavram, k)ş) – )ş uyumu, k)ş) – meslek uyumu, k)ş) 

– örgüt uyumu, k)ş) – yönet)c) uyumu ve k)ş) – grup uyumu başlıklarını kapsamaktadır. 

K)ş) – )ş uyumu, b)rey)n b)lg), yetenek ve becer) düzey) )le örgütün )şle )lg)l) talepler) 

arasındak) uyumun dereces)d)r (Moore et al., 2004). K)ş) – meslek uyumu, b)rey)n var 

olan k)ş)sel özell)kler), meslek) )lg) ve değerler) )le mesleğ)n özell)kler) arasındak) 

uyumu )fade etmekted)r. K)ş) – örgüt uyumu, b)rey)n sah)p olduğu değerler )le örgütün 

sah)p olduğu değerler arasındak) uyumu )fade ederken; k)ş) – grup uyumu, b)rey)n 

sah)p olduğu k)ş)sel özell)kler) ve değerler) )le çalışma arkadaşlarının sah)p olduğu 

k)ş)l)k özell)kler) )le değerler) arasındak) uyumu )fade etmekted)r (Werbel ve Johnson, 

2001). Son olarak k)ş) – yönet)c) uyumu )se b)rey)n var olan özell)kler) ve çalışma st)l) 
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)le yönet)c)s)n)n çalışma st)l) ve özell)kler) arasındak) uyumu açıklamaktadır (Gürlek, 

2020). 

K)ş) – çevre uyumunun türler) arasındak) )l)şk)ler) anlayab)lmek amacıyla gel)şt)r)lm)ş 

olan modeller)n başı k)ş) – meslek uyumu olarak değerlend)r)lmekted)r. Meslek seç)m) 

teor)s)ndek) görüş; b)rey)n terc)h ett)ğ) meslek )le mesleğ)n gerekt)rd)kler) arasındak) 

uyumun varlığı b)rey)n çalışma çevres)ne daha )y) uyum sağlamasına ve kar)yer)nde 

daha başarılı olmasında rol oynamaktadır (Holland, 1959). Özetle bu modelde, b)rey)n 

sah)p olduğu özell)kler)n)n çalışma ortamındak) gerekl) özell)kler )le uyumlu 

olduğunda çalışanın daha sağlıklı şek)lde )ş)n) sürdürdüğü düşünces) yer almaktadır. 

B)rey, )ş)n talepler)ne yan) çevreye kolay uyum sağladığında, )ş)n) severek yapacağı 

ve )ş performansının artacağına bu durumun da b)rey üzer)nde daha az stres 

yaratacağına vurgu yapılmaktadır (Marıl, 2023).    

2.1.5.2. Karasek’In Talep ve Kontrol ModelI 

Talep ve kontrol model) )ş stres)n)n oluşmasını, çalışanların )ştek) karar verme 

olanakları )le )ştek) talepler arasındak) etk)leş)m üzer)nden açıklamaktadır. Model, )ş 

beklent)ler) )le )ş kontrolü olmak üzere )k) ana boyut altında şek)llenmekted)r. Talep – 

kontrol model)nde, )şveren)n çalışandan bekled)ğ) )ş talepler) ve çalışan üzer)nde 

uygulamakta olduğu )ş kontrolünün etk)leş)m) altında dört farklı )ş t)p) görülmekted)r 

(Theorell, 1998). Düşük sev)yede )ş kontrolü )le yüksek sev)yedek) )ş taleb) yüksek 

ger)l)ml) )şler)n oluşmasına neden olurken; yüksek sev)yedek) )ş kontrolü )le düşük 

sev)yede bulunan )ş taleb) )se düşük ger)l)ml) )şler)n oluşmasına neden olmaktadır. 

Ayrıca en yüksek stres düzey); )ş talepler)n)n fazla, çalışan kontrolünün )se düşük 

olduğu -yüksek ger)l)ml)- )şlerde meydana gelmekteyken, en yüksek mot)vasyon )le 

en düşük stres düzey), hem )ştek) talepler)n hem de çalışan kontrolünün yüksek olduğu 

-akt)f- )şlerde meydana gelmekted)r (Karasek ve Theorell, 1990).  

Aşağıda şekl) ver)len model)n )k) olasılığı bulunmaktadır. A ve B eksen)ne göre 

olasılıklara bakıldığında, A durumu karar verme sürec)ndek) serbestl)ğ) ve )ş 

durumunun farklılaşmasını bet)mlerken, B durumu )şle )lg)l) )k) değ)şken düzey)n 

b)rb)r)yle eşleşmes)n) bet)mlemekted)r. Sonuç olarak bu )k) durum b)rleşt)r)lerek 

kontrol ve karar serbestl)ğ) üzer)nden ele alınmaktadır (Ganster ve Schaubroeck, 

1991).  
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Şek%l 1. Karasek’%n Talep ve Kontrol Model% (Kaynak: Karasek, 1979). 

A durumu, )ş )le )lg)l) talepler artarken karar verme serbestl)ğ)n)n azalması )le b)rl)kte 

gerg)nl)ğ)n ortaya çıktığını )fade ederken, B durumu )se )ş )le )lg)l) beklent)ler)n 

artması ve )ş)n zorlaşmasının da etk)s)yle çalışanın karar serbestl)ğ)n)n artması )le 

çalışanın yetk)nl)ğ)n)n de artmasına yol açarak b)rb)r)n) destekleyen b)r sürec) )fade 

etmekted)r (Erdoğdu, 2024). 

Bu modele göre gerçekleşmes) muhtemel dört )ht)mal bulunmaktadır (Karamanoğlu, 

2021): 

Pas)f )ş; hem )ş taleb)n)n hem de )ş kontrolünün düşük olduğu durumu tems)l 

etmekted)r. Bu durumda )ş pas)f düzeyde )lerler ve ger)l)m akt)v)te olmaz. 

Akt)f )ş: hem )ş taleb)n)n hem de )ş kontrolünün yüksek olduğu durumu 

tanımlanmaktadır. Çalışanın yapab)leceğ)nden fazlası )stenmes)ne rağmen karar verme 

sürec)nde özgürlük tanındığından dolayı akt)v)te sev)yes)n) artırmaktadır. 

Düşük ger)l)m: )ş talepler)n)n düşük ancak )ş kontrolünün yüksek olduğu )ş ortamını 

bet)mlemekted)r. Bu durumda ger)l)m de düşük sev)yede seyretmekted)r. 

Yüksek ger)l)m: )ş talepler)n)n yüksek ancak )ş kontrolünün düşük olduğu )ş ortamını 

bet)mlemekted)r. Burada çalışandan yetk)nl)ğ)n)n üzer)nde beklent) bulunurken )ş 
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üzer)ndek) kontrolünün eks)k olması neden)yle k)ş)n)n ger)l)m) yan) stres düzey) 

yüksek olmaktadır.  

2.1.5.3. McGrath İş StresI ModelI  

McGrath tarafından 1976 yılında gel)şt)r)len b)r modeld)r. B)rey)n )ş yer)nde yaşadığı 

stres, b)rb)r)n) tak)p eden dört aşamalı süreç )çer)s)nde ele alınmaktadır (Baygın, 2022).  

 

Şek%l 2. McGrath Strese Cevap Seç%m% Model% (Kaynak: Aydoğan, 2008) 

Bu sürec)n )lk aşaması, b)rey)n karşılaştığı durumu önce b)l)şsel b)r değerlend)rmeye 

tab)) tutmasını kapsamaktadır. Değerlend)rme esnasında b)rey, karar verme 

mekan)zmasını kullanmaktadır. Bu süreçte b)rey, karşılaştığı durumun olumlu şek)lde 

sonuçlanması adına çaba göstermekte olup tüm )ht)maller) göz önüne alarak b)r sonuca 

varmaktadır. D)ğer aşamada b)rey)n verd)ğ) karara uygun tutum ve davranış 

serg)lemes) bulunmaktadır. Son aşama )se serg)lenen davranışların sonucunda durumla 

)lg)l) ulaşılan sonuçlardan oluşmaktadır (Aydoğan, 2008). 

Ulaşılan sonuç, b)rey tarafından davranışa ver)len cevaplar )le durumun olumsuz b)r 

hale dönüşmes)n)n önüne geçerek b)rey)n rahatlaması olab)leceğ) g)b) başarısız olup 

olumsuz durum yüzünden strese maruz kalması da olab)lmekted)r (Öztürk, 2019).  

2.1.5.4. İş StresInIn Genel ModelI 

Bu model Beehr ve Newman tarafından )ş stres) )le )lg)l) daha önce yapılmış çalışmalar 

ve l)teratür b)lg)ler)nden yararlanılarak 1978 yılında ortaya konmuştur. Modeldek) ana 
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tema, )ş )le )lg)l) etmenler)n çalışanla )l)şk) kurarak ps)koloj)k ve f)zyoloj)k yönden 

çalışanı etk)lemes) üzer)ne şek)llenm)şt)r (Beehr ve Newman, 1978). 

 

Şek%l 3. Beehr ve Newman’ın Genel İş Stres% Model% (Kaynak: Beehr, 2014) 

Modelde görülen b)reysel boyut, çalışanın k)ş)l)k özell)kler), becer) ve yetenekler), 

demograf)k ve f)z)ksel özell)kler)n) kapsamaktadır. Bu özell)kler)n heps), herhang) b)r 

durum karşısında çevresel stres kaynakları )le etk)leş)m kurarak b)rey tarafından 

h)ssed)len ger)l)m) oluşturmaktadır. İşlem sürec) )se b)rey)n gösterm)ş olduğu 

ps)koloj)k ve f)z)ksel tepk)ler) )fade etmekted)r. Örgütsel sonuçlar, stres ve ger)l)m 

)çeren durumlarda b)rey tarafından serg)lenen ve örgütler)n etk)l)l)ğ)n) ve )şley)ş)n) 

etk)leyen )ş performansında meydana gelen değ)ş)mler, )ş faal)yet)nde bulunmama g)b) 

çıktılardır (Beehr, 2014). Son olarak, uyum cevapları da stres kaynağının bıraktığı 

etk)ler) haf)fletmek )ç)n b)rey veya örgüt tarafından yapılan müdahaleler) 

kapsamaktadır. Örgüt tarafından çalışana )z)n ver)leb)l)r veya )ş yen)den 

düzenleneb)l)r. Zaman boyutu )se )ş )le )lg)l) çevresel faktörler)n ortaya çıkmasının 

zaman alab)leceğ)n) göstermekted)r (Tortumlu, 2016). 

2.1.5.5. Çaba - Ödül Uyumsuzluğu ModelI 

S)egr)st tarafından gel)şt)r)lm)ş olan model, çalışanın yaptığı )ş sonucunda elde ett)ğ) 

ödülü )le )ş) yaparken geçen süreçte ortaya koyduğu çaba ve emeğ)n örtüşmemes) 

sonucunda stres)n ortaya çıktığı düşünces)n) savunmaktadır (Gökbayrak, 2020). 

Göster)len yüksek çabanın (f)z)ksel ve ps)koloj)k )ş talepler)) ardından gelen düşük b)r 

ödüllend)rme (terf) olanakları, yükselme, maaş, saygınlık) )le denges)z b)r durum 
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oluşmaktadır (S)egr)st, 2002). Bu denges)zl)ğ)n sonucunda otonom s)n)r s)stem)n)n 

tet)klend)ğ) ve çalışanların stres, öfke ve depresyon yaşadığı )fade ed)lmekted)r 

(K)nman ve Jones, 2007).   

 

Şek%l 4. Çaba – Ödül Denges%zl%ğ% Model% (Kaynak: S%egr%st, 2016). 

İş yer)nde çaba ve ödül uyumsuzluğu etk)s)yle ortaya çıkan denges)zl)k durumu 

karşısında çalışanlar bu denges)zl)ğ) şu üç durumda devam ett)reb)l)r (Cox ve Gr)ff)ths, 

2010).  

1. Yeter)nce açık tanımlanmamış b)r )ş sözleşmes) varlığı veya çalışanın d)ğer 

alternat)f fırsatlarla )lg)l) olarak kısıtlı seçeneğ)n)n bulunması durumunda 

ortaya çıkar. Çalışanlar yaşlı, vasıfsız veya kısıtlı )ş gücüyle çalışan 

kategor)ler)nde olab)l)r.  

2. Çalışanın bu denges)z durumu, gelecekte )ş koşullarının )y)leşt)r)leceğ) veya 

terf) alacağı düşünces)yle kabul etmes) durumunda ortaya çıkar. Genell)kle 

yüksek rekabet bulunan )ş ortamında veya meslek) kar)yer)n )lk yıllarında 

görülmekted)r (S)egr)st, 1996). 

3. Çalışanın )ş)n gerekt)rd)ğ) talepler karşısında )şe duyulan yüksek bağlılık 

etk)s)yle denges)zl)ğ) kabullenme ya da denges)zl)ğ)n h)ç farkında olunmaması 

)le ortaya çıkmaktadır. Bu b)reyler daha uzun vadede tükenm)şl)k r)sk) )le karşı 

karşıyadır (S)egr)st, 2008).  
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 2.1.6. İş StresInIn NedenlerI  

Örgütler; değerler)n, tutumların, duygu ve davranışların yer aldığı ve b)reyler 

tarafından oluşturulmuş olan sosyal s)stemlerd)r (Ş)şman, 1995). Bu s)stem )çer)s)nde 

b)reyler b)rb)r)ler) )le )l)şk) kurarak sosyal b)r )kl)m oluşturmaktadır. Bu çerçevede her 

örgüt, )ç)nde bulunduğu çevresel koşullara, çalışanlarının eğ)t)m ve deney)mler)ne, 

örgüt )ç) ve dışı gruplaşmalara, kullandığı teknoloj)ye göre farklı stres kaynakları 

gel)şt)reb)lmekted)r (Bağ, 2012).  

Bu farklı kaynaklar sebeb)yle stres)n nedenler)n) b)reysel, örgütsel ve çevresel 

nedenler olmak üzere üç başlık altında toplamak mümkündür. 

2.1.6.1. Örgütsel Nedenler 

2.1.6.1.1. İşIn Yapısı 

Yapılan )ş)n ve görev)n n)tel)ğ), )ş)n gerekt)rd)ğ) sorumluluklar ve )ş)n zorluk sev)yes) 

çalışan üzer)nde stres yaratıcı b)r etken görev) görmekted)r. Bazı )şler)n yapı gereğ)nce 

d)ğer )şlere nazaran stres oluşturmaya daha yatkın olduğu b)l)nmekte olup çalışan 

yaptığı veya yapacağı )ş üzer)nde kontrolünün yüksek olduğunu h)ssett)ğ) )şler)n daha 

düşük stres )çerd)ğ) aş)kardır (Mazlum, 2022). 

İş)n monotonluğu, düşük ücret, vard)yalı çalışma saatler), uzun mesa)ler, teknoloj) 

kullanımı, f)z)ksel tehl)keler ve olumsuz çalışma şartları )ş)n yapısından kaynaklanan 

stres faktörler)d)r. İş)n monotonluğu, yapılan )ş)n hep aynı rut)nde ve tek düze şek)lde 

)lerlemes) sonucunda çalışan üzer)nde oluşturduğu olumsuz duygular sonucunda 

oluşmaktadır (Eren, 1998). Mak)neleşme ve ser) üret)m, )ş)n hep aynı düzeyde ve 

şek)lde yapılmasını gerekl) kıldığından dolayı çalışan üzer)nde herhang) b)r gel)ş)me 

neden olmayan bu durum b)reyde hoşnutsuzluk ve stres oluşturab)lmekted)r (K)rt, 

2022). 

İş yoğunluğu ve zaman baskısı da )ş)n yapısına bağlı çalışanda strese neden olan 

etmenlerdend)r (Valer)e, 1990). Çalışana bell) b)r zaman d)l)m)nde yapab)leceğ)nden 

çok daha fazla )ş ver)lmes) sonucu )ş yoğunluğu oluşmaktadır (Gryna, 2004). Kısa 

zaman )çer)s)nde ya da çalışanın var olan yetenekler)n) aşan üst üste ver)lm)ş )şler 

b)reyde stres yaratmaktadır. Ver)len )ş)n kısa sürede b)t)r)lmes) ve yet)şt)r)lmes) 

gerekt)ğ) durumlarda çalışanlarda stres ve gerg)nl)k durumu gözleneb)lmekted)r. Daha 

uzun vadede )se çalışanda yeters)zl)k ve başarısızlık h)ss), çeş)tl) meslek hastalıkları 

oluşab)lmekted)r (Gül, 2023). 
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Endüstr)leşme )le beraber geceler) de çalışma b)r gerekl)l)k hal)ne gelm)şt)r. Vard)yalı 

çalışma, )nsan beden)n)n normal s)rkardyen r)tm) )le çel)şt)ğ)nden kron)k b)r 

yorgunluk, a)le yaşamında sorunlar )le b)rey)n ger)l)m yaşamasına neden olmaktadır 

(Boztürk, 2020). K)ş)n)n gündüz uyuyamaması neden)yle, )ş yer)nde zorluk çekerek 

çalışmasına, )ştek) ver)ml)l)ğ)n düşmes)ne ve k)ş)n)n sağlığında olumsuz etk)lere yol 

açmaktadır. Tat)l günler)nde çalışma ve gece çalışma koşulları da b)rey üzer)nde 

vard)yalı çalışma )le benzer etk)ler) bırakmaktadır (Valer)e, 1990).  

 2.1.6.1.2. Örgütün Yapı ve İklImI 

Örgütte yönet)m faal)yetler)n)n olması gerekt)ğ) g)b) yer)ne get)r)lememes), örgütsel 

yapının akış düzens)zl)ğ) ve organ)zasyon bozuklukları )çermes), ver)len )şle )lg)l) 

çalışanın yeterl) düzeyde örgütsel ve yönetsel desteğ) bulamaması örgütsel yapı ve 

)kl)me bağlı stres kaynaklarını oluşturmaktadır (Çatal, 2024). 

Çalışanın )ş güvenl)ğ)n)n olmaması veya yeters)z oluşu, statü uyuşmazlıkları, örgütsel 

yapıdan kaynaklanan doğru olmayan terf) pol)t)kaları, terf) hırsının engellenmes), 

performans değerlend)rmes)n)n nesnel ölçütler )le yapıldığına )nanılması, çalışan )le 

örgüt arasında bulunan değer ve norm farklılıkları çalışan üzer)nde ger)l)m ve stres) 

tet)klemekted)r (Palmer ve Hyman, 1993). Ayrıca çalışanın algılamış olduğu ps)koloj)k 

sözleşme, örgütün pol)t)ka ve prosedürler), kar)yer ve yükselme olanakları, eğ)t)m 

programları, çalışana alınan kararlarda söz hakkı ve katılım tanınmaması, düşük ger) 

b)ld)r)m de örgütün yapısına bağlı gel)şen stres kaynaklarındandır (Tezcan, 2022).  

2.1.6.1.3. Roller İle İlgIlI Stres Kaynakları  

Çalışan kend)s)nden beklenenler) açıkça ve net b)r şek)lde görem)yor ve anlayamıyor, 

sorumluluk alanı hakkında net b)r b)lg)ye sah)p değ)lse rol bel)rs)zl)ğ) durumu 

yaşanmaktadır. Rol bel)rs)zl)ğ) sonucunda çalışanlar çel)şk)ye düşmekted)r (Yumuşak, 

2007). Bazı çalışanlar bu çel)şk) durumunu tecrübeler)ne güvenerek aşarken bazı 

çalışanlar bu çel)şk)den kend)ler)ne ger)l)m oluşturmaktadır. Rol çatışması )se 

çalışanın üstlend)ğ) )k) veya daha fazla rolün aynı anda meydana gelmes) )le b)reyden 

b)rb)r)ne zıt özell)kler) serg)lenmes) )stend)ğ)nde ortaya çıkmaktadır. Bu durum 

çalışanda )çsel çatışma yaratarak )ş doyumunda azalmaya ve )ş)n çeş)tl) yönler) )le )lg)l) 

ger)l)me neden olmaktadır (Işık, 2023). 

Çalışan b)reye her )k) şek)lde de fazla rol yüklenmes) zaman baskısı yaşamasına, 

kend)n) yeters)z ve başarısız h)ssetmes)ne, hayal kırıklığı ve b)l)şsel açıdan yorgunluk 
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yaşamasına öncülük etmekted)r (Valer)e, 1990). Tüm bunlar sonucunda çalışanda )şten 

ayrılma n)yet) )le )ş tatm)ns)zl)ğ) kend)s)n) göstermekted)r. Ayrıca bu durumun tam 

ters) senaryosunda da aynı durum geçerl) olmaktadır. Çalışana kapas)tes)nden daha 

düşük b)r rol ve sorumluluk yüklenmes) de çalışanda mutsuzluk yaratarak düşük 

tatm)n ve yüksek ger)l)me yol açmaktadır (K)rt, 2022). 

 2.1.6.1.4. Örgütün FIzIksel Yapısı 

İş yer)nde bulunan fazla ya da yeters)z aydınlatma, gürültü, aşırı sıcak ve soğuk ortam, 

zararlı k)myasallara maruz kalma, yüksek nem, çalışanlarda strese neden olmaktadır 

(Ross ve Altma)r, 1994). İş)n barındırdığı tehl)kel) durumlar, ergonom)k şartlara uygun 

tasarlanmamış )ş ortamları, olumsuz h)jyen koşulları da stres yaratan durumlar 

arasındadır. Özell)kle zararlı k)myasallara maruz kalınan madenc)l)k g)b) )şlerde 

hastalık ve ölüm r)sk) stres) tet)kleyen başlıca faktörlerdend)r (Bağ, 2012). 

2.1.6.2. BIreysel Nedenler 

Stresl) durum )le karşılaşıldığında göster)len tepk) b)reyden b)reye farklılık 

göstermekted)r. Strese neden olan b)reysel nedenler arasında c)ns)yet, yaş ve k)ş)l)k 

özell)kler) kavramları öne çıkmaktadır.  

 2.1.6.2.1. KIşIlIk ÖzellIklerI 

K)ş)l)k, davranışsal, duygusal ve b)l)şsel süreçler g)b) ps)koloj)k özell)kler) )çeren ve 

b)reyler)n k)m olduğunu ortaya koyan yapı olarak tanımlanmaktadır. K)ş)l)k, doğuştan 

gelen özell)kler )le b)rey)n yet)şt)ğ) çevren)n özell)kler)n)n b)r b)leşen)d)r (Can ve 

Çağan, 2024). 

L)teratürde b)rden fazla k)ş)l)k tanım ve teor)ler) bulunmasına rağmen örgütsel 

ps)koloj)de Meyer Fr)edman ve Ray Rosenman’nın gel)şt)rd)ğ) k)ş)l)k t)pler) 

kullanılmaktadır. B)rey)n yaşadığı stres durumuna verd)ğ) tepk) üzer)nden kategor)ze 

ed)ld)ğ) yaklaşımda durum A ve B t)p) k)ş)l)k üzer)nden ele alınmaktadır (Moorhead 

ve Gr)ff)n, 1992). Rosenman ve Fr)edman, yaptıkları çalışmalar sonucunda A t)p) 

k)ş)l)ğe sah)p b)reyler)n stres)n yarattığı etk)lerden en kötüsü olan kalp kr)z)ne daha 

yatkın olduklarını bulgulamıştır (Luthans, 2010). 

A t)p) k)ş)l)k, rekabetç), kuralcı, sert, mükemmel)yetç), saldırgan ve sabırsız olma 

özell)kler) )le öne çıkan ayrıca yoğun baskı altında yoğun stres gösteren k)ş)l)k t)p) 

olarak tanımlanmaktadır. B t)p) k)ş)l)k )se daha esnek b)r yapıda olan, rahat ve sak)n 



23 
 

olarak tanımlanan, rekabetç) olmayan k)ş)l)k t)p)n) oluşturmaktadır (Luthans, 2010). 

Bu sayede B t)p) k)ş)l)ğe sah)p olan çalışanlar baskı altında da stres ve ger)l)m) tolere 

edeb)lmekted)rler. Duygu durumu hızlıca değ)şen, tutarsız ve karamsar özell)k 

gösteren nevrot)k b)reyler )le benc)l ve güç odaklı nars)st b)reyler)n daha sık stres 

yaşaması daha muhtemeld)r. (Pehl)van, 2000).  Ancak çalışma arkadaşları )le uyumlu 

olan, anlayışlı ve sabırlı k)ş)l)k özell)ğ) gösteren b)reyler)n stres) daha az deney)mled)ğ) 

ve tolere edeb)ld)ğ)ne vurgu yapılmaktadır (Mazlum, 2022). 

 2.1.6.2.2. CInsIyet 

C)ns)yetler arasındak) farklar, )ş yer)nde yaşanan stres)n tolere ed)leb)lmes) ve 

ş)ddet)ne bağlı olarak değ)şmekted)r. Erkek çalışanların, daha bağımsız, rasyonel, 

araçsal bakış açıları bulunmaktayken kadın çalışanların )se daha duygusal, bağımlı ve 

destekley)c) davranış serg)led)ğ) görülmekted)r. Kadın çalışanların )ştek) rol ve 

sorumluluklarına )laveten a)le )çer)s)nde var olan sorumluluk ve roller) )ş yaşamında 

onları daha fazla stres yaşamaya yatkın kılmaktadır. Ayrıca kadınların duygusal 

yapılarının ağır basması, )ş ve terf) olanakları, ücret ve kar)yer gel)ş)m) g)b) konularda 

erkekler )le eş)t olmamaları da stres ve ger)l)m yaratan d)ğer unsurlar arasında 

bulunmaktadır (Ek)nc) ve Ek)c), 2003). 

 2.1.6.2.3. Yaş 

Genel olarak yaş ve )ş stres) arasında yapılan araştırmalar, yaşın )lerled)kçe )ş stres)n)n 

daha az yaşandığına yönel)kt)r. Bunun sebeb)n)n daha )ler) yaşlara sah)p k)ş)ler)n 

kend)ler)nden genç olanlara nazaran daha fazla meslek) tecrübeler)n)n bulunması ve 

stresl) durumlar )le daha fazla kez karşı karşıya gelm)ş olmalarından 

kaynaklanmaktadır (Baygın, 2022). 

Bu ver)ler)n aks)ne artan ve )lerleyen yaş )le b)rl)kte çalışma )mkan ve olanaklarının 

daralması, meslekte )lerleme fırsatlarının azalması ve emekl)l)ğ)n yaklaşması g)b) 

faktörler de yaşa bağlı olarak stres) artırmaktadır. Daha )ler) yaşta bulunan k)ş)ler 

hastalıklara daha yatkın olmakta, gece vard)yaları ve uzun çalışma saatler)ne daha az 

uyum göstereb)lmekted)r. Tüm bunlar )le b)rl)kte yaşı )ler) olan k)ş)ler)n )ş kazalarına 

da daha yatkın olmaları )ş stres) yaşama olasılıklarını da artırmaktadır (Eren, 2001). 

2.1.6.3. Çevresel Nedenler  

Örgütler)n )ç)nde bulunduğu pol)t)k, ekonom)k, teknoloj)k ve sosyokültürel 

değ)ş)mler)n yer aldığı çevre koşullarından etk)lenerek b)rtakım değ)ş)kl)klere g)tt)ğ) 
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ve örgüt )çer)s)nde bulunan çalışanların da bu değ)ş)kl)klerden etk)lend)ğ) 

b)l)nmekted)r. Özell)kle metropollerde yaşamın hızlı ve yoğun temposu, )şe g)d)ş ve 

dönüş şartlarının zorlayıcı olması, çevre k)rl)l)ğ) g)b) etmenler b)reylerde stres) 

tet)kleyen faktörler arasında bulunmaktadır (Braham, 1998). Aynı zamanda hızlı 

teknoloj)k gel)şmeler)n yarattığı çağa ayak uydurma anlayışı sebeb)yle )ş yerler)nde 

teknoloj)k değ)ş)mler yaşanmaktadır. Yaşanan teknoloj)k gel)şmeler )se çalışanların 

becer)ler)n) demode etmekted)r (Tutar, 2000). Bu durum bazı çalışanların b)lg), becer) 

ve yetenekler)n) sorgulamasına yol açtığından dolayı ger)l)m yaşamalarına neden 

olmaktadır (Yumuşak, 2007).  

 2.1.7. İş StresInIn Sonuçları 

Çalışanlar, )ş yerler)nde oldukça uzun zaman geç)rmeler) sebeb)yle potans)yel b)r stres 

r)sk) altındadır. Uzun çalışma saatler), yeters)z olduğuna da)r )nanç, kısıtlı zamanda )ş 

yet)şt)rme, düşük maaş, fazla )ş yükü, özell)kle h)zmet sektörü düşünüldüğünde zor 

müşter)ler )le çalışmak stres kaynaklarının başlıcalarıdır (Valer)e, 1990). 

İş stres) yaşayan çalışanların bulunduğu örgütler)n deney)mled)kler) durumlara 

bakıldığında yüksek )ş gücü devr), )ş yer) devamsızlığı, mot)vasyon eks)kl)ğ), )ş 

tatm)ns)zl)ğ)nde artış, )şe bağlılık, performans ve ver)ml)l)kte azalma göze 

çarpmaktadır. Ayrıca yüksek stres altında b)reyler yanlış kararlar alarak )şler)nde hata 

yapmaya mey)ll) olab)lmekte; bu durum da örgütler) mal)yet açısından zora 

sokab)lmekted)r (T)yce vd., 2013). Tüm bunlara bakıldığında stres; yüksek )ş gücü 

devr), ver)ml)l)ğ)n azalması ve )ş yer) devamsızlığı rekabet)n zor olduğu günümüzde 

örgütler açısından büyük b)r tehd)t oluşturmaktadır (Kodaş, 2018) 

İş ortamında meydana gelen stres)n b)reysel hayat üzer)nde olumsuz etk)ler) olduğu 

kadar örgüt )ç)nde de olumsuz etk)ler) bulunmaktadır. Yukarıda da değ)n)ld)ğ) g)b) 

ver)ms)zl)ğ)n artması, devamsızlıkta artış, performans düşüklüğü, )şler)n hatalı şek)lde 

yapılması, hırsızlık, sapkın davranışlar ve )ş kazalarının yaşanması bu etk)lerden 

bazılarıdır. Çalışanların yaşadığı stres )le meydana gelen bu sonuçlar örgütler) madd) 

ve manev) anlamda zora sokmaktadır (Turgut, 2024). 

İş yer)ndek) stres)n b)reysel sonuçlarına bakıldığında )se tükenm)şl)k d)kkat 

çekmekted)r. Tükenm)şl)ğe neden olan stresörler arasında k)ş)n)n )ş üzer)ndek) 

kontrolünün az olduğu )nancı, yaş, c)ns)yet, eğ)t)m durum, roller arasında bulunan 

çatışma, sosyal desteğ)n ve dayanışmanın eks)kl)ğ), )şe aşırı bağlılık, )ş)n t)p) ve 
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n)tel)ğ), bel)rs)zl)k ve çalışanın ulaşamayacağı hedefler koyulması g)b) faktörler yer 

almaktadır (Maslach et al., 2001). Tükenm)şl)k )le b)rl)kte çalışanlarda depresyon, 

karamsarlık, özgüven düşüklüğü, yeters)zl)k h)ss) de kend)s)n) göstermekted)r (Cordes 

ve Dougherty, 1993). Bu durum ruhsal ve duygusal duruma etk) ederken, tans)yon, 

nefes darlığı, yorgunluk, m)de bulantısı, baş ağrısı, uykusuzluk, terleme g)b) somat)k 

ve f)z)ksel sonuçlara da maruz)yet vermekted)r. Aynı zamanda )ş yaşamı ve günlük 

yaşamda d)kkats)zl)ğe yol açarak kazalara da neden olab)lmekted)r (Uluç, 2024).  

Stres yaşayan b)reylerde ver)m ve performans düşmekte olup )şe karşı var olan )lg)n)n 

azalması ve )şe yabancılaşma görülmekted)r. İş)ne yabancılaşan ve )lg)s)zleşen b)rey 

ver)len )şler) ve görevler) yer)ne get)rmekte zorluk çekerek yapmak da )stemeyecekt)r. 

Bu durum d)ğer çalışma arkadaşları üzer)ndek) yükün artmasına ve çalışma ortamında 

da ver)m)n düşmes)ne neden olacaktır. Zamanla b)rey)n çalışma arkadaşları )le olan 

)l)şk)s) bozulmakta, )şten ayrılma olasılığı da artmaktadır (Acar, 2019).  

İş stres)n)n yarattığı agres)f durum, karamsarlık ve depresyon a)le yaşamını da olumsuz 

etk)lemekted)r. B)rey)n yaşadığı stres )le sorumluluklarını yer)ne get)rememes)nden 

doğan rol çatışmaları )ş a)le çatışmalarının ana sebeb)n) oluşturmaktadır (Greenhaus 

ve Beutell, 1985). 400 gayr)menkul uzmanı üzer)nde yapılan çalışmanın sonucuna 

göre gayr)menkul sektörü çalışanlarının )ş stres) )le )ş-a)le yaşamı çatışması arasında 

poz)t)f yönde anlamlı b)r )l)şk) saptandığı ortaya konulmuştur. Bu çalışmaya göre )ş 

stres) artıkça çalışanın )ş stres)n)n a)le )çer)s)ndek) sorumluluklara yansıdığı ve )ş a)le 

arasında dengen)n kurulmasının zorlaştığı anlaşılmaktadır (Küpel), 2022).  

İş stres)n)n yarattığı olumsuz durumların yanı sıra olumlu etk)ler) de bulunmaktadır. 

Çalışanların ölçülü b)r derecede stres yaşaması ve stres)n )y) yönet)lmes), )ş 

performanslarına katkıda bulunab)lmekted)r (F)sher, 1985). B)reyler)n stres 

yönet)m)n) doğru şek)lde yapması )le kapas)teler)n), yetenekler)n) ve yaratıcılıklarını 

arttırmalarında )t)c) b)r güç oluşturmaktadır (Yüce, 2023). 
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Şek%l 5. Stres ve Performans İl%şk%s% (Kaynak: Türkmen, 2015) 

Ters U model)nde de görüldüğü üzere, stres)n varlığı bel)rl) b)r düzeye kadar 

performans üzer)nde olumlu b)r etk) yaratmaktadır. Opt)mal düzeye ulaşan stres)n 

varlığı hala devam ed)yor ve g)derek artıyorsa bu durum b)rey)n yapamayacağı 

taleplerle karşı karşıya gelmes) demek olduğundan performans düzey) azalacaktır 

(Bozkurt, 2020). Anlaşıldığı üzere, başarı elde edeb)lmek )ç)n bell) b)r düzeye kadar 

stres gerekmekted)r. Ancak stres düzey)n)n fazla arttığı ve b)r çatışmaya yol açtığı anda 

)se ortadan kaldırılması önem arz etmekted)r (Carenwell – Ward ve Abbey, 2005). 

 2.1.8. Stres İle Başa Çıkma 

Stresle başa çıkma, olumsuz duyguların ve ps)koloj)k uyarılmaların ortaya çıkardığı 

rahatsız ed)c) durumları düzeltme veya atlatma amacı taşıyan b)r süreçt)r (Göksel ve 

Tomruk, 2016). B)reyler)n, stresle karşılaştıklarında duygusal tepk)ler)n) düzenleme, 

davranışlarını kontrol etme ve stres)n kaynağını azaltmaya yönel)k davranışlar 

serg)leyerek bu sürec) atlatmaya çalışma eğ)l)m) göstermekted)r (Eker, 2024). 

Stresle başa çıkma konusundak) )lk stratej)lere baktığımızda b)reysel düzeyde 

uygulanan yöntemler başı çekmekted)r. Stres)n temel)nde, k)ş)n)n algılamalarının ve 

deney)mler)n)n yükled)ğ) anlamlar bulunmaktadır (Tutar, 2011). Cüceloğlu'na göre, 

b)rey)n stresle başa çıkma sürec), stres) nasıl algıladığı, yorumladığı ve k)ş)sel 

özell)kler)ne göre değerlend)rd)ğ)yle doğrudan )l)şk)l)d)r (Cüceloğlu, 2008).  
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Stresle başa çıkma stratej)ler) arasında problem çözme yöntem), b)rey)n stres) kontrol 

altında tutab)leceğ)ne )nandığı durumlarda etk)l) olab)lmekted)r. Problem odaklı başa 

çıkma, var olan tehd)t ed)c) olayı ortadan kaldırmaya ya da bu olayın etk)s)n) azaltmaya 

yarayan etk)nl)kler) kapsamaktadır (Lazarus, 1991).  Problem) tesp)t ed)p çözüm 

yolları bulma, kr)z durumlarında sak)n kalmayı amaçlayan bu yöntem, b)rey)n strese 

daha az maruz kalmasına yardımcı olab)lmekted)r. D)ğer yandan duygu odaklı başa 

çıkma )se, stres)n kaynağı olan uyarıcı )le mücadele etmekten z)yade sadece uyarıcının 

yarattığı etk)y) azaltmak amacıyla durumun gerçekl)ğ)n) )nkar etme, duyguları 

paylaşma ve sorundan uzak durma etk)nl)kler)n) )çermekted)r (Lazarus, 1993).  

Duygu odaklı başa çıkmada b)reyler durumun kontrol ed)lemeyeceğ)n) düşünerek 

stresle başa çıkma konusunda daha fazla zorlanmakta olup )nkar, kaçınma ve ağlama 

tepk)ler) )le y)y)p )çerek duygu boşaltma eylem)nde bulunmaktadır (Aydın ve 

İmamoğlu, 2001). Problem çözme yöntem), duygu odaklı başa çıkma stratej)s)ne göre 

daha rasyonel ve mantıklı olduğu )ç)n genell)kle daha etk)l) bulunmaktadır. Çünkü 

duyguların çözüm sürec)ne katılması, olaylara daha nesnel b)r bakış açısı kazanmayı 

engellemekted)r. (Arslan, 2010) 

B)reyler)n stresle başa çıkma yöntemler)nden olan beden) kullanarak başa çıkma 

yöntemler); gevşeme tekn)kler), beden egzers)zler) ve sağlıklı beslenme eylemler)n) 

)çermekte olup z)h)nsel başa çıkma yöntemler) )se uyumsuzluğa neden olan 

faal)yetlerden uzak durma, z)h)nsel düzenleme, mantıksal anal)z ve problem çözme 

tekn)kler)n) )çermekted)r (Moos, 1993). Duygu odaklı başa çıkma yöntemler) arasında 

da davranışsal olarak )lg)y) kesme, z)h)nsel olarak )lg)y) kesme, kaçınma – soyutlama, 

yadsıma, kend)n) suçlama, olumsuz duyguları ortaya koyma eylemler) bulunmaktadır 

(Carver et al., 1989). Stres) azaltmak )ç)n ben)msenen davranışsal yöntemler arasında 

)se sağlıklı alışkanlıklar ed)nme, dengel) davranışlar serg)leme, çoklu görev yapma 

baskısından kaçınma, hassas konulara özen gösterme, yardımsever olma, )let)ş)me açık 

olma ve stres)n kabul ed)l)p önlem alınması görülmekted)r (Eker, 2024). 

Bu stresle başa çıkma yöntemler) tek tek kullanılab)leceğ) g)b), b)rkaçının 

komb)nasyonuyla da uygulanab)lme fırsatı bulunmaktadır. Stres)n olumsuz etk)ler)n) 

azaltmak amacıyla )se )şe odaklanma, sağlıklı b)r yaşam tarzı ben)mseme, spor yapma, 
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düzenl) beslenme, hob)ler ed)nme, becer) ve yetenek gel)şt)r)c) akt)v)telerde bulunma 

g)b) yöntemler kullanılab)lmekted)r (Güçlü, 2001). 

Öte yandan, örgütsel stres yönet)m)nde )se çalışanların karşılaştığı örgütsel 

faktörlerden kaynaklanan stres) azaltmak veya strese sebep olan durumu ortadan 

kaldırmak hedeflenmekted)r (Köse, 2013). Bu bağlamda, )ş stres)yle başa çıkma 

stratej)ler) arasında f)z)ksel çalışma koşullarının )y)leşt)r)lmes), roller)n yen)den 

tanımlanması (Luthans, 1989), sosyal destek mekan)zmalarının güçlend)r)lmes), a)le 

dostu uygulamaların oluşturulması, )ş yükünün dengelemes) ve çalışanların kararlara 

daha fazla katılımını sağlama g)b) faktörler yer almaktadır (Jex, 2002).  

Ancak, çalışanları etk)leyen stres kaynakları, sadece f)z)ksel çevre ve örgütten değ)l, 

b)rey)n kend) k)ş)l)k özell)kler)nden de kaynaklanab)lmekted)r. Bu nedenle, b)reyler)n 

etk)l) b)r zaman yönet)m), rahatlama uygulamaları, olumlu hayal kurma, egzers)z ve 

beden hareketler), davranışsal kontrol, )let)ş)m kurma, med)tasyon, beslenme kontrolü 

ve masaj g)b) stratej)lere başvurarak b)reysel olarak stresle baş etme olasılıkları 

arttırılmalıdır (Elb)r, 2022). 

Dolayısıyla, b)reyler)n stresle k)ş)sel başa çıkma stratej)ler) )le örgütler)n stresle 

mücadele pol)t)kalarının b)rb)r)n) desteklemes) ve b)r denge oluşturması önem arz 

etmekted)r. İdeal b)r durumda, b)reyler hem kend) stres yönet)m tekn)kler)n) 

gel)şt)rmel) hem de örgütler, çalışanlarını desteklemek ve stres faktörler)n) azaltmak 

)ç)n etk)l) stratej)ler ben)msenmel)d)r (Güler, 2013).  

2.2. SESSİZ İSTİFA KAVRAMI 

2.2.1. SessIz İstIfanın Ortaya Çıkışı 

Sess)z )st)fa, İng)l)zce’de yer alan “Qu)et Qu)tt)ng” kel)mes)nden gelmekted)r (Özcan, 

2023).  Bu kavram aslında )lk olarak Alman l)teratüründe ve 1980’ler)n başında Höhn 

tarafından kullanılmıştır. Höhn tarafından sess)z )st)fa “Kend) kend)ne emekl)l)k” 

olarak )s)mlend)r)lm)ş olup çalışanların örgütte )n)s)yat)f almayı bırakması, örgüte olan 

adanmışlığından vazgeçmes) ve görev tanımındak) faal)yetler) reddetmes) olarak 

tanımlanmıştır. Kavram, çalışanın )çsel olarak emekl) olmasını )fade etmekted)r (Jehle 

ve Scm)tz, 2007). Alman l)teratüründe bu konu )le )lg)l) b)rçok araştırma yapılmasına 

rağmen alanyazınındak) İng)l)zce yayınların hak)m)yet) dolayısıyla kavram yeterl) 

popülerl)ğe ulaşmamıştır (Yılmaz, 2024). 
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Uzun b)r aranın ardından sess)z )st)fa, ekonom)st Mark Boldger tarafından 2009 

yılında Texas A&M Ekonom) Sempozyumu’nda d)le get)r)lm)şt)r (Cohen, 2021). 

Ancak kavramın büyük k)tlelere ulaşması Z kuşağı ve Cov)d – 19 )le yaşanan 

pandem)n)n etk)s)yle olmuştur. 2020 yılında pandem)n)n meydana gelmes) )le bu 

kavram yen)den gündeme gelm)şt)r (Braje, 2022). Pandem)n)n örgütler üzer)nde 

yarattığı sorunlar neden)yle 2021 yılında ABD ekonom)s)n)n der)nden etk)lend)ğ) 

büyük b)r olay yaşanmıştır (G)ttleman, 2022). Ekonom)k sıkıntılar çeken örgütlerde 

)şten çıkarmalar artmış ve uzaktan çalışmanın etk)ler)nden rahatsızlık duyan çalışanlar 

tarafından bu dönemde k)tlesel b)r )st)fa hareket) tet)klenm)şt)r. Amer)ka’da 47 

m)lyondan fazla çalışan 2021 yılının sonunda gönüllü şek)lde )st)fa etm)şt)r. 

Çalışanların k)tlesel düzeyde ve gönüllü olarak )ş) bıraktıkları bu olay “Büyük )st)fa” 

olarak )s)mlend)r)lm)şt)r (Fuller ve Kerr, 2022).  

Büyük )st)fa, bazı sektörlerde daha fazla öne çıkmıştır. Özell)kle b)l)ş)m ve sağlık 

sektöründe )st)fa oranı %4,5 artış gösterm)şt)r. İst)faların özell)kle sağlık ve b)l)ş)m 

sektörler)nde artmasının neden) pandem)n)n etk)s)yle bu sektörlere olan taleb)n artması 

olarak )fade ed)lm)şt)r. Artan talep )le çalışanların )ş yükler) de artmış; bu durum 

çalışanlarda tükenm)şl)ğe yol açmıştır (Cook, 2021). 

Yaptığı )ş)n önem)n), anlamını, kend)s)ne neler kattığını sorgulama fırsatı bulan 

çalışanlar uzaktan çalışma )le daha fazla artan )ş yükler) ve görev tanımının ötes)ne 

geçen sorumlulukları yapmak yer)ne )şler)n) bırakma kararı verm)şt)r. Bazı çalışanlar 

)se )ş yerler)ne bağlılıklarının azalması neden)yle ne fazla ne eks)k olmak üzere 

hal)hazırdak) görevler)n) yer)ne get)rerek sess)z )st)fada bulunmuştur (Kolev, 2022). 

Özetle f))len )st)fa edeb)len çalışanlar )st)fa ederek büyük )st)fa akımına katılmışken; 

)st)fa edemeyen çalışanlar )se sess)z )st)faya yönelm)şt)r (Z)eba, 2023). 

Sess)z )st)fa, aynı zamanda 2021 yılında Ç)n’de yaşayan b)r genc)n aşırı çalışma 

saatler) sebeb)yle yaşamını y)t)rmes) )le sosyal medyada gündem olmuştur. Sosyal 

medya üzer)nden aşırı çalışma saatler)ne de tepk)ler yağmıştır (Ulutürk, 2022). Bu 

olaydan sonra sess)z )st)fa, özell)kle Ç)n’dek) “Tang P)ng” (düz yatma) hareket) ve 

New York’ta yaşamakta olan mühend)s Za)d Khan’ın “İş sen)n hayatın değ)l” temalı 

yayınlamış olduğu T)ktok v)deosunun (Kudha)l, 2022). 3 m)lyondan fazla )zlenmes) 

)le v)ral hale gelm)şt)r (Eflatun, 2023). Koşuşturma kültürüne tepk) n)yet)nde olan bu 

v)deo, )nsanların )ş yaşam denges)n) tekrardan gözden geç)rmes)ne neden olarak 
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b)rçok )nsanın T)ktok platformunda sess)z )st)fa kavramını tartışmasına öncülük 

etm)şt)r (Hetler, 2022). Kavramın bu kadar gündem olması )le T)ktok’ta sess)z )st)fa 

hashtag) 17 m)lyon görüntülemeye ulaşmış; L)nked)n ve Tw)tter g)b) sosyal medya 

hesaplarından da paylaşımlar yapılmıştır (Ç)men ve Yılmaz, 2023).  

Ç)n’de meydana gelen “düz yatma” )fades), sess)z )st)fadan b)r süre önce ortaya çıkmış 

olmakla beraber her )k) ter)m )ç)n benzer b)r sorundan yakınılsa da aslında farklı 

anlamlara gelmekted)rler. Düz yatma )fades), Ç)n’de çok fazla çalışmaktan yorgun 

düşen gençler)n düz yatmayı )fade eden b)r yaşam şekl) değ)ş)kl)ğ) )ht)yacını ve zamanı 

gevşetmey) kastetmekted)r (Allen, 2021). Aynı zamanda düz yatma, b)rey)n 

geç)neb)lmes) )ç)n asgar) düzeyde çaba vermes) yan) hayatta kalab)lmek )ç)n gerekl) 

olandan başka h)çb)r şey )ç)n çaba göstermemes) anlamına gelmekted)r (S)q) et al., 

2021). Sess)z )st)fa )se çalışanın örgüt )çer)s)nde görev tanımındak) )şler) yapıp bu 

)şler)n ötes)ne geçmeme )steğ)n) )fade etmekted)r (Duran vd., 2023). 

Ses)z )st)fa eğ)l)m)n)n temel)nde bulunan düşünce )ş yaşam denges)ne önem ver)lmes) 

gerekt)ğ), çok fazla çalışmanın abartılarak b)rey)n değer)nden öne geçmes)n)n yanlış 

olduğudur (Cohen, 2022). Burada söylenmek )stenen tükenm)şl)ğ) ve fazla çalışmayı 

b)r kenara bırakarak yaşamda dengey) seçmeye yönelmekt)r (Yumak, 2024). 

Örgütlerde sess)z )st)faya başvurmuş olan çalışanlar, b)r)nc)l sorumluluk ve görevler)n) 

yer)ne get)rmey) sürdürmekted)r (Tapper, 2022).  Fakat örgütlerde çalışanlardan 

beklenen )şe erken gelme ve geç ayrılma, zorunlu tutulmadıkları halde toplantılara 

katılma, fazladan mesa)ye kalma, bel)rlenen görev tanımının ötes)ne geçme g)b) 

vatandaşlık davranışlarını yer)ne get)rmek )ç)n artık hevesl) değ)llerd)r (H)tch)ns, 

2022; akt. Klotz ve Bol)no, 2022). Bunun yer)ne sess)z )st)fa etm)ş çalışanlar, “)ş 

hayatın tamamıdır” kültürünü artık ben)msememekted)r. Görev tanımında yazanların 

ötes)ne geçmek yer)ne sadece orada yazanları yer)ne get)rmekte olup )ş yer)nden 

ayrıldıklarında )se )ş ve )ş sorunları eve taşınmamaktadır. Genel olarak sess)z )st)faya 

yönelm)ş b)r çalışanın davranışları şöyle olacaktır (Klotz ve Bol)no, 2022): 

o İşe geç gelmek ve )şten erken ayrılmak 

o Hasta olup )şe gelmemek 

o Çalışma gün ve saatler)n)n dışında özell)kle de hafta sonu ve tat)llerde )ş 

yapmamak 

o İş sebeb)yle a)le hayatını ve özel hayatı arka plana atmamak 
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o Ödemes) yapılmayacak )şler) yapmayı reddetmek 

o Ek)p projeler)nde ve toplantılarda daha az katkı ve f)k)r sunmak, gerek)rse 

zorunlu olmayan toplantılarda bulunmamak 

o Boş vak)tler)nde ma)l ve )ş aramalarını görmezden gelmek 

o İşe gereğ)nden fazla duygusal yatırım yapmamak ve bağlılık göstermemek 

Sess)z )st)fa kavramı, özell)kle Z kuşağının arasında b)r )ş yer) kavramı olarak 

meydana gelm)ş olup, b)rey)n )ş) )ç)n asgar) düzeyde çalışması f)kr) örgütsel davranış 

alanyazınında kavramsallaştırılmıştır. Henüz yen) mezun olup yen) )ş deney)mler)ne 

atılan Z kuşağı, pandem)n)n )ş yerler)ne get)rm)ş olduğu yen)l)kler )le geleneksel )ş 

yapış şek)ller) yer)ne yen) nes)l b)r çalışma s)stem) )le karşı karşıya gelm)şt)r (Kobak, 

2023).  

2000 yılından ber) çalışanların )şler)ne olan bağlılığını raporlar )le sunan Gallup’un 

2023 yılına a)t Küresel İşyer)n)n Durum Raporu’na göre )şler)ne karşı bağlılıklarını 

y)t)ren, gereks)n)mler)n)n karşılanamamasına kırgın olan, akt)f şek)lde )şler)nden 

koptuklarını söyleyen k)ş) sayısı yıllar )çer)s)nde artmıştır. Gallup’un yayınlamış 

olduğu raporda çalışanların %23’ünün )şler)ne hala bağlı oldukları bel)rt)l)rken, 

%62’s)n)n )ş yerler)ne karşı duygusal b)r kopuş yaşadıkları ve %15’)n)n )se akt)f olarak 

tamamen bağlılığını y)t)rm)ş olduğu bel)rt)lm)şt)r. Raporda, )şe karşı yaşanan 

kopuşlardak) artışların )se küresel ekonom)ye yıllık 8,8 tr)lyon dolarlık mal)yet 

get)rd)ğ)ne de yer ver)lm)şt)r (Gallup, 2023).  

 

Şek%l 6. Küresel Çalışan Bağlılığı Ver%ler% (Kaynak: GALLUP, 2023) 
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Sess)z )st)fa, her ne kadar sosyal medyada v)ral hale gelm)ş olsa da sess)z )st)fa 

nedenler)n)n ve yol açtığı durumların farklı ülke ve kültürlerde de benzer olması 

kavramın küresel b)r değer) olduğunu göstermekted)r (Satıl, 2022). Türk)ye’de )se )ş 

hayatı )çer)s)nde b)l)nen ancak pek d)le get)r)lmeyen b)r kavram g)b) görülmekted)r. 

Youthall’ın (2022) Türk)ye’de bulunan genç çalışanların üzer)nde yaptığı 

araştırmasının raporuna göre, gençler)n düşük ücretler, kar)yer olanaklarının 

yeters)zl)ğ) ve )ş yaşam denges)zl)ğ)nden dolayı sess)z )st)fa eğ)l)m)nde oldukları 

saptanmıştır. Özell)kle 1002 k)ş) üzer)nde yapılmış olan bu çalışmada kadınların 

%33.9’unun sess)z )st)fa eğ)l)m)n)n neden) )ş yaşam denges)zl)ğ) olarak açıklanırken; 

erkekler)n %21.2’s)n)n )se düşük maaş neden)yle sess)z )st)fa sürec)nde olduğu 

sonucuna ulaşılmıştır. Aynı zamanda, sess)z )st)fa sürec)nde görülen bel)rt)lere göre 

kadın çalışanlar daha çok )ş)yle alakalı gelecek planı yapmayı ve düşünmey) 

bırakmakta )ken erkek çalışanların sadece görev tanımındak) )şler) yer)ne get)r)p 

fazladan b)r şey yapmadıkları ortaya konmuştur (Youthall, 2022; Akt. Yıldız ve 

Özmenekşe, 2022).  

Yukarıda da değ)n)ld)ğ) g)b) sess)z )st)fanın gündeme gelmes) ve Gallup tarafından 

hazırlanan raporlarda da çalışan bağlılığının azalmasının en büyük nedenler)nden b)r) 

Z kuşağının uygun bulmadığı unsurlar; )ş yaşam denges)zl)ğ), tükenm)şl)k, aşırı stres 

ve uzun çalışma saatler)d)r (Gabr)elova ve Buchko, 2021). Sess)z )st)fa, )şe gerekenden 

daha fazla vak)t ayrılmaması, )ş dışında kalan yaşam alanlarına öncel)k ver)lmes) 

anlamını taşımaktadır. Z kuşağının gündeme get)rd)ğ) bu özell)klere, kurallara ve 

otor)teye daha bağlı olarak görülen X ve Y kuşağı da günümüzde eşl)k etmekted)r. 

Kavram v)ral olmadan önce hal)hazırda çalışmakta olan X ve Y kuşağı da yaşadığı 

duyguları, kavramın popülerleşmes) )le adlandırab)lm)şt)r (Kobak, 2023).  

Sess)z )st)fanın başka b)r neden) de kötü ve toks)k yönet)m b)ç)m) olarak karşımıza 

çıkmaktadır. Özell)kle Cov)d – 19 salgını )le çalışanlar, yönet)c)ler)n)n kend)ler)ne 

nasıl davrandıklarını yen)den düşünme fırsatı yakalamıştır (Pearce, 2022). Korkuya 

dayalı sorun çözme prosedürler), saygısızlık ve et)k olmayan davranışlar çalışanları )ş 

yerler)nde sess)zleşmeye eğ)l)ml) hale get)rm)şt)r (Bacal ve Assoc)ates, 2022). 

Çalışanların, kend)s)ne )nanan ve onların kar)yer hedefler) )le gereks)n)mler)n) 

karşılayarak destekleyen )ş yerler)nde kalmayı terc)h ett)kler) ancak 

desteklenmed)kler) )ş yerler)nden )se koptukları görülmüştür (Önder, 2022). Bu 

durumda yönet)c)ler)n çalışanları da karar alma süreçler)ne dah)l ederek, 
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gereks)n)mler)n) karşılayarak, fazla )ş yükü oluşturmadan )ş yaşam dengeler)n) 

sağlamalarına katkı sunarak l)derl)k etmeler) gerekmekted)r (Zeybek, 2024). 

2.2.2. SessIz İstIfa Kavramını Açıklayan Kuramlar  

Sess)z )st)fa, çalışanların )şler)nden resm) olarak )st)fa etmeden çaba ve g)rd)ler)n) en 

az düzeyde tutarak )şe devam etmeler)n) )fade etmekted)r (Zenger ve Folkman, 2022). 

L)teratürde bulunan mot)vasyon ve )ş tatm)n)ne yönel)k olan bazı teor)ler sess)z )st)fa 

kavramının daha )y) anlaşılması ve anal)z ed)lmes) açısından b)r çerçeve 

oluşturmaktadır. Bu kuramlar ve sess)z )st)fa )le )l)şk)ler) şöyle açıklanab)l)r: 

2.2.2.1. Maslow’un İhtIyaçlar HIyerarşIsI TeorIsI 

Maslow’un )ht)yaçlar h)yerarş)s), )nsan )ht)yaçlarının temel düzeyden başlanarak 

karmaşık ve daha üst düzeydek) )ht)yaçlara doğru p)ram)t şekl)nde sıralandığı teor)d)r 

(Gambrel ve C)anc), 2003). Bu )ht)yaçlar; f)zyoloj)k, güvenl)k, a)t olma, saygınlık ve 

kend)n) gerçekleşt)rme )ht)yaçları şekl)nde sıralanmaktadır. Teor), )nsanın önce temel 

)ht)yaçlarını karşılama mot)vasyonu güttüğü; temel gereks)n)mler)n karşılanması )le 

daha yüksek olan )ht)yaçlara yöneld)kler)n) açıklamaktadır (Maslow ve Lew)s, 1987).  

Bu teor)ye göre )nsanın sess)z )st)faya başvurması, çalışanın )ş yer)nde teor)dek) 

herhang) b)r )ht)yacını karşılayamaması )le )şler)ne olan bağlılıklarını kaybederek 

ortaya çıkmaktadır (Aksoy, 2024). 

Cov)d – 19’un dünya çapında meydana get)rd)ğ) değ)ş)kl)kler)n farklı sektörler) 

Maslow’un )ht)yaçlar h)yerarş)s) üzer)nden nasıl etk)led)ğ) Yelk)kalan ve arkadaşları 

(2020) tarafından )ncelenm)şt)r. Yapılan çalışmada h)zmet, üret)m ve sağlık g)b) farklı 

sektörlerdek) çalışanların beyanına başvurulmuştur. Çalışmanın sonuçlarına göre 

Cov)d – 19’un çalışanların f)z)ksel )ht)yaçlarını; esnek çalışma saatler), onl)ne çalışma 

)le bulaşma r)sk)n)n azaldığı ancak fazla mesa)den kaynaklı olarak evde vak)t 

geç)rememeler)yle, bazı )şletmelerde )se gerekl) tedb)rler)n h)ç alınmamasıyla tüm 

sektörlerde farklılaşmanın fazla olduğu görülmüştür. Güvenl)k )ht)yaçlarının )se 

h)zmet ve üret)m sektöründe )ş kaybı end)şes) ve dışarı çıkamama g)b) nedenlerle 

farklılaşmanın fazla olduğu ancak sağlık çalışanlarında )se mesa) ve hastanelerde 

çalışmaya devam etmeler) neden) )le farklılaşma olmadığı sonucuna ulaşılmıştır. Aynı 

zamanda çalışanların a)t olma ve sevg) )ht)yaçlarının, eş, dost ve çalışma arkadaşları 

)le uzak kalınmasından kaynaklı olarak fazlaca etk)lend)ğ) fakat saygınlık 
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)ht)yaçlarının tüm sektörlerde fazla etk)lenmed)ğ) sonucuna ulaşılmıştır (Yelk)kalan 

vd., 2020). 

Temel düzeydek) )ht)yaçlara göre güvenl)k )ht)yacını, bulunduğu )ş yer)nde toks)k 

yönet)c), )ş yaşam denges)zl)ğ) g)b) faktörlerden dolayı karşılayamayan çalışanlar 

sess)z )st)faya yöneleb)lmekted)r (Mahand ve Caldwell, 2023). Kend)n) 

gerçekleşt)rme, saygınlık ve a)t olma g)b) üst düzey )ht)yaçları )se )ş yer)nde değer 

görmemek, takd)r ed)lmemek, çalışma arkadaşları veya yönet)c) )le )y) ve sağlıklı )l)şk) 

kuramamak, anlamsız görevler)n ver)lmes), )şler)n monotonlaşması )le )l)şk)l) olup bu 

faktörler tükenm)şl)ğe yol açarak sess)z )st)faya zem)n hazırlamaktadır (Aksoy, 2024). 

2.2.2.2. Herzberg’In ÇIft Faktör TeorIsI  

Herzberg tarafından gel)şt)r)lm)ş olup mot)vasyon - h)jyen kuramı adıyla da 

b)l)nmekted)r. Bu kuram, k)ş)n)n hem )ht)yaçlarına hem de kend)s)n) tatm)n eden ve 

etmeyen unsurlara odaklanmaktadır (Ewen et al, 1966).  İlk olarak b)rey)n )ş yer)nde 

tatm)ns)zl)ğ)ne yol açan, )şten ayrılmasına neden olan h)jyen faktörler )le b)rey)n 

mot)vasyonunu ve bağlılığını artıran mot)vasyon faktörler b)rb)r)nden ayrılmaktadır. 

H)jyen faktörler; maaş, çalışma koşulları, güvenl)k, k)ş)ler arası )l)şk)ler, yönet)m)n 

yaptığı uygulamalar, yan ödeme ve haklar ve )şletme pol)t)kalarıdır. Mot)vasyon 

faktörler) )se )ş)n anlamı, fark ed)lme, terf) alma, sorumluluk ve )n)s)yat)f alab)lme, 

başarma ve takd)r ed)lme olarak sınıflandırılmaktadır (Herzberg et al, 1959).  

Bu kurama göre )ş yer)nde tatm)n)n sağlanması )ç)n her )k) faktörün de bulunması 

gerekmekted)r. Mot)vasyon faktörler)n karşılanması çalışanda )ş tatm)n) yaratmakta 

olup karşılanmaması hal)nde tatm)ns)zl)k oluşmaktadır. H)jyen faktörler)n 

karşılanmaması da çalışanda )ş tatm)ns)zl)ğ)ne neden olurken; h)jyen etmenler)n 

karşılanması )se herhang) b)r )ş tatm)n)ne yol açmaz ancak tatm)ns)zl)ğ) 

engelleyeb)lmekted)r (Alkış, 2008). 

Çalışanlar mot)vasyon faktörler)n olmaması neden)yle sess)z )st)fa davranışı 

serg)lemekted)r. İş yer)nde gel)ş)m ve )lerleme olanaklarının olmaması, )ş)n 

anlamsızlığı, )n)s)yat)f alamama, tanınma g)b) etmenler)n olmaması )ş tatm)ns)zl)ğ)ne 

dolayısı )le sess)z )st)faya neden olmaktadır. Benzer şek)lde, h)jyen faktörler açısından 

düşünüldüğünde de ağır çalışma koşulları, düşük ücret, b)rey)n )ş yer)nde kend)s)n) 

güvende h)ssetmemes) ya da )ş güvenl)ğ)ne önem ver)lmemes) ve adalets)z, toks)k 

yönet)m anlayışı da sess)z )st)fayı meydana get)reb)lmekted)r (Kara)mam, 2024).  
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2.2.2.3. EşItlIk TeorIsI  

Bu teor) John Stacy Adams tarafından 1963 yılında gel)şt)r)lm)ş olup ana teması 

çalışanların )ş yerler)nde ve )ş )l)şk)ler)nde eş)t ve ad)l b)r muamele )le karşılaşmak 

)stemeler)nden meydana gelmekted)r (Kaş, 2012). Çalışanlar )ş yerler)nde algıladıkları 

eş)tl)k veya eş)ts)zl)k durumları üzer)ne tatm)n veya tatm)ns)zl)k yaşamaktadır 

(Adams, 1963).  Yan) çalışanın herhang) b)r durumda eş)ts)zl)k algılaması hal)nde )ş 

tatm)ns)zl)ğ) yaşanmaktadır. Eş)ts)zl)k durumu )se, çalışanın kend) çıktılarının 

g)rd)ler)ne oranı )le d)ğer çalışanın çıktılarının g)rd)ler)ne oranı arasındak) farkın eş)t 

olmamasına dayanmaktadır (Adams, 1965). Burada çalışanın g)rd)ler)nden kasıt, 

eğ)t)m, yaş, c)ns)yet, zeka, tecrübe, çaba ve emek olup çıktıları )se maaş, statü, ödüller, 

takd)r ed)lerek beğen)lme, ayrıcalık tanınması ve ek olanakları tems)l etmekted)r 

(Robb)ns ve Judge, 2019). Çalışan kend) verd)ğ) çaba (g)rd)) )le aldığı ödüle (çıktı) 

karşılık olarak b)r başka çalışma arkadaşının verd)ğ) çabaya karşılık aldığı ödülü 

karşılaştırmaktadır. Bu durumun eş)t olmaması hal)nde oluşan denges)zl)ğ) çalışan, 

kend) g)rd) ve gayret)n) azaltarak dengelemekted)r (Sun, 2016). Sess)z )st)fa )se 

çalışanın gerçek anlamda kurumdan ayrılmadan kend) g)rd)ler)n) ve çabalarını 

m)n)mum sev)yede sürdürerek )ş) yapmaya devam etmes)d)r. 

Kuram aynı zamanda üç farklı adalet türü olduğunu vurgulamaktır. Çalışanın eş)ts)zl)k 

ve adalets)zl)k algılamasında eş)tl)k teor)s)n)n rolü şu şek)lded)r; 

o Dağıtım AdaletI EksIklIğI  

Çalışanların, )ş yer)nde elde ed)len sonuçların ve ödüller)n ad)l şek)lde dağıtılmadığını 

algılaması sonucu yaşanmaktadır. Aynı )ş performansı ve çabaya sah)p )k) çalışandan 

d)ğer) daha fazla maaş veya terf) aldığında adalets)zl)k yaşanacaktır. Bu durumda 

çalışanı mot)vasyon ve tatm)n) de azalacaktır (Robb)ns ve Judge, 2019). 

o EtkIleşIm AdaletI EksIklIğI 

Etk)leş)msel adalet, b)rey)n kend)s)ne saygılı ve )t)barlı şek)lde davranılmasına )l)şk)n 

algısını )fade etmekted)r. İş yer)nde yönet)m tarafından ad)l ve saygılı b)r muamele 

görmeyen, yönet)c)ler)n çalışanlar arasında ad)l olmayacak şek)lde )l)şk) kurduğunu 

gören çalışanlar tatm)ns)zl)k yaşamaktadır (Robb)ns ve Judge, 2019). 

o Prosedürel Adalet EksIklIğI 
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Yönet)m)n karar verme süreçler)nde yeter)nce ad)l ve şeffaf b)r pol)t)ka )zlememes) 

durumudur. Herhang) b)r ödüllend)rme, terf) ve yükselme ya da performans 

değerlend)rmes)n)n ad)l şek)lde yapılmadığını düşünen çalışanlarda tatm)ns)zl)k ve 

mot)vasyon eks)kl)ğ) yaşanmaktadır (Robb)ns ve Judge, 2019). 

Tüm bu durumlar, eş)tl)k kuramının sess)z )st)fa üzer)nde öneml) b)r rol oynadığını 

ortaya koymaktadır. Çalışanların h)ssett)ğ) adalets)zl)k sonucu )ş yer)nde tatm)ns)zl)k 

ve )şe olan )lg)n)n azalması çalışanları sess)z )st)fa davranışlarına mey)ll) hale 

get)rmekted)r. Bu durumda örgütler)n daha şeffaf ve ad)l süreçler oluşturarak 

çalışanların adalet algılarını da güçlend)rmeler) gerekmekted)r (Aksoy, 2024). 

2.2.2.4. Örgütsel Bağlılık TeorIsI 

Meyer ve Allen tarafından 1984 yılında gel)şt)r)lm)ş olan teor)de duygusal bağlılık, 

devam bağlılığı ve normat)f bağlılık olmak üzere üç temel bağlılık türünün varlığı öne 

sürülmekted)r. Teor)ye göre, çalışanlar bulundukları örgütler)n değer ve amaçlarını 

ben)msed)kler) düzeyde bağlılık h)ssetmekted)r (Meyer ve Allen, 1991).  

Duygusal bağlılık, örgütte çalışanların b)rl)kte hareket ederek, ortak değer ve )nançlar 

gel)şt)rmes)d)r. Duygusal bağlılığa sah)p çalışanlar, örgüt )çer)s)nde kend)ler)n) mutlu 

h)ssederek )ş yer)nde kalma olasılığını ve )ş performansını, tatm)n)n) arttırmaktadır. 

Duygusal bağlılığın zayıflaması sonucu çalışanlarda )şe karşı )lg) azalmakta olup 

a)d)yet h)ss)n)n y)t)r)lmes) )le duygusal tatm)n sağlayamama durumu görülmekted)r. 

Bu durum )se sess)z )st)faya davet vermekted)r (Meyer ve Allen, 1990).  

Normat)f bağlılık, çalışanların )ş yerler)ne, yönet)c)ler)ne karşı ahlak) ve v)cdan) b)r 

sorumluluk duymaları neden)yle çalışmaya devam etmes) anlamına gelmekted)r. 

Çalışanın, örgüte karşı b)r m)nnettarlık h)ss) bulunmaktadır ve çalışan örgütte 

kalmanın daha ahlak) b)r davranış olduğunu düşünmekted)r (Meyer ve Allen, 1997). 

Devam bağlılığı )se çalışanların, )şler)nden ayrılmalarının onlara get)receğ) k)ra, borç, 

faturalar vb. mal)yetler neden)yle çalışmaya devam etmes)n) )fade etmekted)r. Devam 

bağlılığı aynı zamanda çalışanın bu zamana kadar örgüte sağlamış olduğu çıktıların ve 

örgüte yatırımlarının )şten ayrılmaları durumunda boşa g)decekler)ne )nanıp çalışmaya 

devam etmeler)n) de )çermekted)r (Sığrı, 2007).  

İş yerler)nde yaşanan, adalets)z ve toks)k yönet)c) davranışları, çalışanın bağlılığını 

azaltsa da çalışanlar )şten ayrılmanın get)receğ) mal)yet yükler) neden)yle çalışmaya 

g)rd)ler)n) ve emekler)n) azaltarak devam etmekted)r (Balay, 2000). Buna nazaran 
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örgütlerde kararlara katılımı destekleyen demokrat)k l)derler, örgütsel bağlılığı 

arttırmakta olup kararlara katılımın yanında çalışanlara performansları hakkında 

ger)b)ld)r)mde bulunulması normat)f, duygusal ve devam bağlılığını arttırmaktadır 

(Çakınberk ve Dem)rel, 2010). 

Örgütsel bağlılık kavramı genel olarak sess)z )st)fanın anlaşılmasında öneml) b)r 

çerçeve sunmaktadır. Bağlılığı azalan çalışanda )ş tatm)n) ve mot)vasyonu da azalacak 

olup sess)z )st)fa davranışları görülecekt)r (Aksoy, 2024). 

2.2.2.5. Sosyal DeğIşIm TeorIsI 

Blau (1964) tarafından gel)şt)r)lm)ş olan modelde çalışanlar )le örgüt arasında b)r 

değ)ş)m yaşandığı f)kr) hak)md)r. Bu değ)ş)m, hem ekonom)k hem de sosyal boyutları 

)çermekted)r. Sosyal değ)ş)m teor)s)nde k)ş), karşısındak) k)ş)ye veya d)ğerler)ne daha 

sonra b)rtakım ger) dönüşler elde edeceğ) umuduyla )y)l)k yapmaktadır (Blau, 1964). 

Sosyal değ)ş)m aynı zamanda tarafların karşılıklı olarak tem)n ett)ğ) veya konuştuğu 

şeyler) yer)ne get)rmeler)n) )fade etmekte olup ekonom)k değ)ş)m )se gerçek b)r tutar 

ya da m)ktar üzer)nde anlaşmaya varılan resm)yete dökülmüş b)r sözleşmen)n varlığını 

)fade etmekted)r (Dem)r, 2009). Örgüt tarafından çalışanlara tanınmış haklar ve buna 

karşılık olarak çalışanların örgütün yararına b)rtakım faal)yetler serg)lemes), çalışanlar 

)le örgüt arasında oluşan bu değ)ş)m )l)şk)s)n)n sosyal değ)ş)m temel)nde oluştuğunun 

gösterges)d)r. Taraflar b)rb)r)ler)n)n beklent)ler)n) karşıladıkları müddetçe sosyal 

değ)ş)m )l)şk)s) de varlığını sürdürmekted)r (Köksal, 2012).  

Sosyal değ)ş)m teor)s)ne bağlı olarak çalışanların, örgüt )le yaptığı anlaşmaya aykırı 

durumlar gözlemlemes), buna )l)şk)n taleplerle karşılaşması, vaat ed)len durumların 

ver)len çaba sonucunda alınamaması g)b) faktörler sess)z )st)faya neden olmaktadır. 

Karşılıklı faydanın azalması, beklent)ler)n karşılanmaması durumu )ş yer)nde çalışanın 

tatm)ns)zl)ğ)ne yol açacak b)r etmen olarak değerlend)r)lmekted)r (Aksoy, 2024). 

2.2.2.6. Kaynakların Korunması TeorIsI 

Kaynakların korunması teor)s), b)rey)n değer verd)ğ) ve kend)s) )ç)n öneml) olan 

kaynakları, elde etmek, kazanmak, korumak ve daha da arttırmak )ç)n çabaladığını öne 

sürmekted)r. B)reyler, özsaygı g)b) k)ş)sel özell)kler)n) veya kıdem g)b) sosyal 

durumlarını )y)leşt)rd)kçe ve muhafaza ett)kçe başarılı b)r hayat sağlama ve sürdürme 

amacını gerçekleşt)rmekted)r (Hobfoll, 1989). Çevresel koşullar )se bu kaynakların 

varlığını tehd)t etmekte ya da bu kaynaklarda azalmaya neden olmaktadır. Bu durumda 
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b)rey, kaynaklarını korumak amacıyla daha fazla zaman ve emek harcayıp, a)les)ne 

ayırması gereken süreden feragat ed)p yen) kaynaklar elde edemez ve daha da kaynak 

kaybederse tükenm)şl)k yaşamaktadır (Hobfoll, 2012). 

Çalışanlar da )ş yer)nde k)ş)sel kaynaklarını yan) k)ş)l)k özell)kler), b)lg), becer) ve 

yetk)nl)kler)n) kullanarak ücret, )lerleme veya terf) g)b) kaynakları arttırma beklent)s) 

)ç)ne g)rmekted)r (Yürür, 2011). Örgütsel, yönetsel veya b)reysel herhang) b)r çevresel 

koşul neden)yle kaynaklarının tehd)t altına g)rd)ğ)n) gören b)rey, önce örgüt )çer)s)nde 

daha fazla çaba )le yen) kaynaklar elde etmeye çalışacak ardından yen) kaynaklar elde 

edemed)ğ)n) (ücret, terf) vb.) veya var olan kaynaklarını kaybetmes) )le hal)hazırdak) 

konumunu ve kaynaklarını korumak )ç)n sess)z )st)faya yönelecekt)r (Arar vd., 2023). 

2.2.3. SessIz İstIfa NedenlerI  

Sess)z )st)fa, örgütsel sess)zl)k davranışı olup aslında )şten ayrılma n)yet) güdülmeyen 

b)r kavramdır. Bunun sebeb), çalışanın )şs)zl)k sorununu gözeterek hal)hazırdak) 

konfor alanını ve )ş)n) bırakmak )stememes)nden kaynaklanmaktadır. Başka )ş 

alternat)fler)n)n olmaması durumunda )se sess)z )st)fa )y) b)r kaçış yolu olarak 

görülmekted)r.  

Çalışanlar, düşük ücret, büyüme ve )lerleme olanaklarının yeters)zl)ğ), tükenm)şl)k ve 

yönet)lemeyen )ş yükü g)b) nedenlerle yen) b)r şey aramaya g)r)şm)ş ve durumun 

düzeleceğ) umuduyla yıllarca sess)z kalmıştır (Yumak, 2024).  Ancak Cov)d – 19 

dönem)n)n yaşatmış olduğu ekonom)k buhran, ölümcül salgın, s)v)l özgürlüğün yok 

ed)lmes) ve demokras)ler)n yavaşça çöküşü )nsanlar üzer)nde b)r uyanışa neden 

olmuştur. Cov)d – 19’un tüm bu etk)ler)n)n yanında yeters)z )z)n, yeters)z personel 

sayısı ve duygusal )st)smara neden olan olumsuz çalışma koşulları tükenm)şl)ğe ve 

kron)k yorgunluğa yol açmıştır. Tüm bunlar )se zaten çok çalışan )şç) sınıfının daha 

fazla bu maruz)yetlere katlanamayacakları son nokta olmuştur (Font)nelle, 2022).  

Çalışanların hayattak) öncel)kler)n) b)r kez daha düşünme fırsatı buldukları bu süreç )ş 

)ç)n ayırdıkları zamanı azaltmalarına hatta )şler)n) bırakmalarına neden olmuştur 

(Güler, 2023).  

Sess)z )st)fanın nedenler) b)reysel ve örgütsel nedenler olmak üzere )k) boyutta 

değerlend)r)lmekted)r. Sess)z )st)faya neden olan b)reysel etmenler arasında; b)rey)n 

beklent)ler)n) karşılayamaması, )ş arkadaşları tarafından mobb)ng görme, b)rey)n 

kend)n) değerl) h)ssetmemes), göster)len performansın sonuçsuz kalması ya da 
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ödüllend)r)lmemes), kabul görmeme ve ps)koloj)k sözleşme )hlal) g)b) etmenler 

bulunmaktadır (Tatlı, 2023).   

Ps)koloj)k sözleşme, b)rey ve çalıştığı örgüt arasında yazılı olmayan ve konuşulmamış 

beklent)ler)n tümü anlamına gelmekted)r (Rousseau, 1995). Çalışan da örgüt de bu 

sözleşmey) kend)s)ne göre yorumladığı )ç)n beklent)ler karşılanmadan kalab)lmekte ve 

bu durum da sess)z )st)faya neden olab)lmekted)r. Bu konuyla )lg)l) olarak ps)koloj)k 

sözleşme ve sess)z )st)fa arasındak) )l)şk)n)n )ncelend)ğ) çalışmada ps)koloj)k sözleşme 

)hlal)n)n sess)z )st)faya neden olduğu görülmekted)r (Sche)bner ve Hapkeyemer, 

2013).  

Aynı zamanda çalışanın yıllarca bekled)ğ) zamı veya terf)y) alamaması, tutarsız 

ger)b)ld)r)mler )le karşılaşması, kend)ler)ne yeterl) düzeyde kaynak sunmayan 

yönet)c)ler) ve net olmayan performans kr)terler)yle değerlend)r)lmes) hayal 

kırıklığına neden olarak onları sess)z )st)faya yönelten d)ğer etmenlerd)r (M)ller, 

2022). 

Kaplan (2022) çalışmasında )se sess)z )st)fanın b)reysel nedenler)n), oluşturduğu b)r 

p)ram)t )le açıklamıştır: 

 

Şek%l 7. Sess%z İst%fa P%ram%d% (Kaynak: Kaplan, 2022) 

P)ram)d)n en altında güven eks)kl)ğ), güven eks)kl)ğ)n) )se tutarlılık eks)kl)ğ), değerl) 

h)ssetme eks)kl)ğ), a)d)yet ve )let)ş)m eks)kl)ğ) tak)p etmekted)r. P)ram)tte görüldüğü 

üzere sess)z )st)fanın altında yatan nedenler ps)koloj)k kökenl)d)r (Yılmaz, 2024). 
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Güven eks)kl)ğ) )le çalışanın örgütüne ve yönet)c)s)ne duyduğu güven 

kasted)lmekted)r. Örgüte ve yönet)c)s)ne güven duyan çalışanlar daha ver)ml) olarak, 

örgütün etk)nl)kler)ne ve faal)yetler)ne katılım göstermekted)r. Aks) takd)rde, 

çalışanların kararlara dah)l ed)lmemes) bu güvene layık görülmed)kler) )majını 

yansıtmaktadır (Nwosu et al., 2020). Güven)n olmadığı örgütlerde )se ver)ms)zl)k 

artmakta ve )şe fazladan katkı sağlamama g)b) sorunlar yaşanmaktadır (Duran vd., 

2023). 

Tutarsızlık )se b)rey)n düşünceler)n)n b)rb)r) )le çel)şk)l) olması ve düşünceler)n)n 

mantık )çermemes)n) )fade etmekted)r. Tutarsızlık yaşayan yönet)c) ve çalışanlar örgüt 

)çer)s)nde meydana gelen herhang) b)r durumda karar vermekte güçlük çekmekted)r. 

Özell)kle de çalışanlar böyle b)r durumda kend) f)k)rler)n) beyan etme ve kararlara 

katılım konusunda çek)nce yaşamaktadır. Dolayısıyla çalışanlar, örgüte katkı sunacak 

b)r f)k)rler) olsa dah) beyan etmeyerek tarafsız kalmaktadır. Yönet)c)ler)n, örgüt 

)çer)s)nde çalışanların kararlara katılımını destekleyecek ve tutarsızlığı ortadan 

kaldıracak şek)lde güç ve yetk)ler)n) hayata geç)rerek b)rtakım örgütsel pol)t)kalar 

bel)rlemes) önem arz etmekted)r (Duran vd., 2023). 

Değerl) h)ssetme eks)kl)ğ), çalışanın örgüt )le kend)s)n) ne kadar özdeşleşt)rd)ğ) 

üzer)nden ölçülmekted)r. Çalışanın kend) amaç ve hedefler) )le örgütün amaç ve 

pol)t)kaları ne kadar uyumlu )se o denl) özdeşleşme sağlanmaktadır. Değers)zl)k h)ss) 

)çer)s)nde olan çalışanlar, kend)ler)n) başarısız ve yeters)z görme eğ)l)m)nde olup 

kend)ler) )le )lg)l) bu olumsuz duyguları )se özgüvenler)n)n düşmes)ne ve depresyona 

neden olmaktadır (Urgan vd., 2020). Bu durum )se çalışanların )ştek) ver)m) ve stresle 

baş etme becer)ler)n) olumsuz yönde etk)lemekted)r. Örgüt )çer)s)nde çalışanın kend)n) 

değerl) h)ssetmes) yönet)c)ler)n, çalışanların )ht)yaçlarını doğru şek)lde anlayarak 

karşılaması )le mümkün olmaktadır (Kelly, 2022). Aks) takd)rde kend)s)ne değer 

ver)ld)ğ)n) h)ssetmeyen çalışanın örgüte olan bağlılığında azalma meydana gelmekte 

olup bu durum )se sess)z )st)faya yönelmes)ne neden olunmaktadır (Zeybek, 2024). 

A)d)yet duygusu )se çalışanların örgüte bağlılıklarını )fade etmekted)r. Akdoğan ve 

Köksal (2014) )se a)d)yet algısını, çalışanların kend)ler)ne örgüt )çer)s)nde b)reysel b)r 

yer kazandıkları ve örgütler)nde kabul gördükler) h)ss)ne sah)p olmaları şekl)nde 

tanımlamıştır. Örgüt )çer)s)nde a)d)yet duygusu h)ssetmeyen çalışanlar bulundukları 

örgütte kar)yer planlaması yapma )steğ) gütmemekted)r. Her maaş zammında 
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kaygılanan, f)k)rler)n) rahatça d)le get)remeyen, kend) yetk)nl)kler)ne uygun 

poz)syonlarda konumlandırılmayan çalışanlar, örgütler)ne karşı a)d)yet h)ss)yatı 

gel)şt)rmemekted)r (Yılmaz, 2024). Yönet)c)ler)n tutarlı ve şeffaf b)r süreç )zlemes), )ş 

b)rl)ğ)n)n sağlanması, empat) )le l)derl)k ederek çalışanların )ht)yaçlarını karşılamaları 

)se kurumda a)d)yet) arttırmaktadır (Poorkavoos, 2016). Kurum )ç) çalışan a)d)yet)ne 

önem ver)lmeyen )şletmelerde a)d)yet ve bağlılık eks)kl)ğ), sess)z )st)faya karşı )t)c) b)r 

gücü tems)l etmekted)r  

İlet)ş)m, k)ş)ler arasındak) duygu, düşünce ve b)lg)n)n sözlü, sözsüz veya yazılı olacak 

şek)lde karşısındak) k)ş)lere aktarılmasını )fade etmekted)r. Örgütler)n her geçen gün 

büyümes), uzmanlaşmanın önem kazanması ve teknoloj)k gel)şmeler)n hızlanması 

açık b)r s)stem olan örgütlerde )let)ş)m)n önem)n) arttırmaktadır. Ayrıca örgütlerde 

yönet)c)ler)n, çalışanlarıyla şeffaf b)r )let)ş)m tarzı ben)msemes), örgüt )çer)s)ndek) 

)let)ş)m ağını güçlend)rerek çalışanların b)rb)rler) )le olan uyumunu ve örgüte olan 

bağlılıklarını arttırmaktadır (Kaynar, 2018). İlet)ş)m eks)kl)ğ) )le kasted)len unsur )se, 

çalışanları )le şeffaf b)r )let)ş)m kurmayan yönet)c)ler)n örgütte güven eks)kl)ğ)ne 

neden olarak çalışanların bağlılıklarını zedelemes) (Garland, 2020) ve çalışanlar 

arasındak) )let)ş)m)n teşv)k ed)lmeyerek örgüt )ç)nde yalnızlaşmalarına neden 

olunmasıdır (Zeybek, 2024). 

Aktarılan b)reysel etmenler)n yanı sıra sess)z )st)faya neden olan örgütsel etmenler 

arasında )se örgütün çalışandan düşük veya yüksek beklent)ler), çalışana yaptığı )ş 

karşılığında ger) b)ld)r)m ver)lmemes), örgüt tarafından çalışana uygulanan mobb)ng 

(Tanır, 2024), ücret artışı veya kar)yer olanaklarının yeters)zl)ğ), toks)k l)derl)k, örgüt 

tarafından kabul görmeme, örgütün adalets)z pol)t)kaları ve örgütün amaçları )le 

çalışanın k)ş)sel amaçlarının bütünleşmemes) bulunmaktadır (Tong, 2022). 

Bu unsurların yanında )ş yaşam denges)zl)ğ) ve uzaktan çalışma da sess)z )st)fanın 

oluşmasına neden olan başka unsurlardır. Hamouche ve arkadaşları (2022) )ş yaşam 

denges)n)n kurulamamasının stres ve duygusal tükenm)şl)ğe neden olarak 

tatm)ns)zl)kle beraber sess)z )st)faya yol açtığını bel)rtm)şt)r. İş yaşam denges)n)n, 

sess)z )st)fanın öncüller)nden b)r) olduğu düşünces) )le artık günümüzde “Çalışmak 

)ç)n yaşamak” görüşünün “Yaşamak )ç)n çalışmak” görüşüne evr)ld)ğ) düşünces) 

hak)md)r (Jam)eson, 2022).   
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Çalışanların sess)z )st)faya başvurmasının ardındak) en çarpıcı sebep, ruh sağlıklarını 

)y)leşt)rmek ve korumak )stemeler)d)r. Bunun yanı sıra stresle baş etme, tükenm)şl)ğ) 

önleme ve bunlarla mücadele ederek daha )y) b)r )ş yaşam denges) oluşturma )steğ) de 

bulunmaktadır (Hetler, 2022). B)rçok çalışan, çok çalışmasının ve emeğ)n)n karşılığını 

alamayacağı düşünces)nden hareketle )ş yer)n)n talepler)ne olumsuz bakmaktadır. 

Böylece çalışanlar )ş yerler)ne duygusal yatırım yapmayı bırakıp sess)z )st)faya 

yönelmekted)r (Green, 2022).  

Çalışanlar, )ş yerler)nde bulunan b)r mak)neden farksız olduğunu düşünmekten z)yade 

)ş) yaparken verd)ğ) çabanın ve bu çaba sonucunda hak ett)ğ) ödül ve başarının takd)r 

ed)lmes)n) beklemekted)r. Görev)n) )y) b)r şek)lde yer)ne get)ren ve bununla 

kalmayarak görev)n)n ötes)ne geçmeye çalışıp karşılığında takd)r ve ödül görmeyen 

çalışan mot)vasyon eks)kl)ğ) ve örgüte olan bağlılığında azalma )le karşı karşıya 

kalmaktadır. Avcı (2023) ‘ya göre de düşük maaş, fazla mesa) ücretler)n)n düşük 

ödenmes) veya h)ç ödenmemes), )şletmen)n sosyal )mkan sunmada yeters)z kalması, 

monoton çalışma koşullarından kaynaklanan mobb)ng uygulanıyor algısı sonucu 

çalışanın tükenm)şl)k ve memnun)yets)zl)k )ç)nde olmasına rağmen konfor alanını terk 

etmemes), kamu çalışanlarının sah)p olduğu )ş güvences) ve çevre baskısı sess)z 

)st)fanın nedenler) olarak sıralanab)lmekted)r.  

Ücret ödemeler) standart olan, net ve düzenl) şek)lde performans ölçümü yapılmayan, 

kamu g)b) )ş güvences)n)n olduğu rut)n )ş yerler)nde sess)z )st)faya daha fazla 

rastlanmaktadır (Kara)mam, 2024). Üstün ve Tatlı (2020) Aksaray Defterdarlığında 

çalışmakta olan 135 katılımcı ve Aksaray Organ)ze Sanay) Bölges)nde bulunan özel 

b)r ş)rkettek) 148 çalışan üzer)nde yaptıkları çalışmada kamu sektörü çalışanlarının 

%70,29’unun; özel sektör çalışanlarının )se %52,27’s)n)n sess)z )st)fa etme eğ)l)m)nde 

olduğunu saptamıştır.  

Tüm bunların yanında örgüt )çer)s)nde, kar)yerde )lerleme )mkanına önem ver)l)p 

ver)lmed)ğ) de sess)z )st)fanın başlıca nedenler)nden b)r)d)r. Z ve Y kuşağı )ç)n 

kar)yerde )lerleme fırsatları öneml) değerler)nden b)r) olup özell)kle de Y kuşağı 

çalışanları )ç)n b)r)nc)l mot)vasyon kaynağı olarak görülmekted)r (Zop)at)s et al., 

2014). Kar)yerde )lerleme; sadece statü atlamak değ)l aynı zamanda çalışana kend)n) 

gerçekleşt)rmes) )ç)n fırsat sunmak, )n)s)yat)f almasına )z)n vererek özerkl)ğ)n) 

arttırmak ve sosyal ve ps)koloj)k açıdan )ht)yaçlarının karşılandığı b)r sürec) 
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kapsamaktadır. Bunların, çalışanların mot)vasyonları ve tatm)nler)n)n artması )ç)n 

yapıldığı örgütlerde, çalışanlar )stekl) b)r şek)lde ve yüksek mot)vasyon )le çalışmaya 

devam edecekt)r. Bu koşullar sağlanmadığında )se çalışanlar kend) çabalarını korumak 

amacıyla sess)z )st)fa davranışına yönelecekt)r (Gürer vd., 2024). 

2.2.4. SessIz İstIfanın GöstergelerI   

Sess)z )st)fa, çalışanın resm) )st)fasından öncek) vazgeç)ş) olarak da 

değerlend)r)lmekted)r. Genel olarak sess)z )st)fa davranışlarının bel)rt)ler)n) şu şek)lde 

sıralamak mümkündür (Hetler, 2022; Kolev, 2022; Tatlı, 2023):  

o Çalışanın ver)len yetk)lerden ve görevlerden kaçınması 

o Kar)yere karşı olan )lg)n)n azalması 

o Her şeye uyan, uyumcu davranan b)r hale gelmek 

o Üstler)n söylem)ş olduğu herhang) b)r kararı doğruluğuna veya yanlışlığına 

bakmadan kabul etmek ve uygulamak 

o İş yer)nde meydana gelen tartışmalara duyarsız kalmak 

o Örgüttek) sorunlara h)çb)r öner)de bulunmamak 

o Ödemes) yapılmayan veya yapılmayacak olan h)çb)r görev) yer)ne get)rmemek 

o İşe devamsızlıkta artış 

o Boş vak)tler)nde dah) örgütün ma)l ve aramalarını görmezden gelmek  

o Örgüt hakkında g)zl)den muhalefet yapmak 

o Örgüte duygusal yatırımda bulunmamak  

o Yanlış olduğunu b)ld)ğ) veya düşündüğü konularda dah) çoğunluktan yana 

görünmek 

o Kend)s)ne yönelt)len soruları evet veya hayır şekl)nde kısa cevaplarla 

geç)şt)rmek  

Sess)z )st)fayı örgüt )çer)s)nde bel)rlemek oldukça zordur. Örgütlerde sess)z )st)fa 

davranışı bazen anketler )le tesp)t ed)lmeye çalışılsa da çalışanlar doğru ve güven)l)r 

cevaplar sunmadığından durum g)zl) kalab)lmekted)r (Seçer, 2011). Ancak çalışanın 

kolaylıkla gözlemleneb)lecek bazı davranış ve hareketler)nde sess)z )st)fayı tesp)t 

edeb)lmek mümkündür. Sess)z )st)fa )le başlayarak n)ha) )st)faya g)den süreçtek) bazı 

davranış kalıpları şöyle sıralanmaktadır (Gupte, 2022):  

ü Duygusal Aşama à Aslında tüm )nsanların duygusal varlıklar olduğu göz 

önüne alındığında )ş yer)nde değer görmed)ğ)n) düşünen çalışanlar duygusal 
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b)r çöküşe g)rmekted)r. Bu aşamada çalışanın kafası karışık olmakla b)rl)kte 

)ler)de nasıl adımlar atacağını b)lemez ve örgütte kalma )steğ) )le )şten ayrılma 

düşünces) arasında b)r çatışma yaşanmaktadır. Bu aşamada görülen bel)rt)ler; 

çalışanın toplantılarda sess)z kalması, katkı ve f)k)r sunmaması, örgüt 

)çer)s)nde planlama süreçler)ne dah)l olmamak, aks)yon almamak ve 

görevlerde )n)s)yat)f kullanmamak şekl)nde karşımıza çıkmaktadır.  

ü ZIhInsel Aşama à Bu aşamada çalışan genel olarak hem )ş)nden hem de )ş 

yer) çevres)nden, çalışma arkadaşlarından z)h)nsel b)r kopuş yaşamaktadır. 

Çalışanlar, )şten ve )ş yer)nden kaçınmak )ç)n b)l)nçl) b)r çaba )çer)s)ne 

g)rmekte olup artık )ş yer)ne olan bağlılıklarından zevk almadıkları düşünces)n) 

)çselleşt)rm)şt)r. Bu aşamada gözlemlenen bel)rt)ler; çalışanın mesa)ye 

kalmaması, hafta sonu çalışmalarına katılmamak kend)s)nden talep ed)len ya 

da beklenen )şler) reddetmek, )ş çevres) )le arasında sınırlar koymak veya 

çalışma çevres)nden kend)s)n) soyutlayarak uzaklaşmaktır.  

ü FIzyolojIk Aşama à F)zyoloj)k aşama d)ğer aşamalarına nazaran en bel)rg)n 

ve görünür hale gelm)ş bel)rt)ler) kapsamaktadır. Çalışanlar, başka b)r )ş 

aradıkları sürec) d)le get)rmekten kaçınmaz halded)r. Bu aşamanın bel)rt)ler); 

)şe geç gelmek ve erken ayrılmak, çok sık hasta olarak )z)n almak, )şe 

gelmemek )ç)n çeş)tl) bahaneler uydurmak, )şler) yavaştan alarak gec)kmel) 

tesl)m etmek, sosyal medyada yen) )ş aramak ve prof)l)nde )ş arıyor 

görünmekt)r (Gupte, 2022).  

2.2.5. SessIz İstIfanın Sonuçları 

Günümüzde b)r )ş) olduğu )ç)n m)nnettar olma ve olanla yet)nme anlayışını kapsayan 

geleneksel çalışma ahlakına sah)p çalışan özell)ğ)ne aykırı olan sess)z )st)fa, örgütler)n 

geleceğ) )ç)n büyük b)r tehd)t oluşturmaktadır (Hart, 2022). Örgütler)n yen)l)k, kal)te 

ve üretkenl)kler)nde b)r azalma )le b)rl)kte örgüt )çer)s)ndek) )let)ş)m)n azalması 

örgütün potans)yel)nde genel b)r düşüşe neden olmaktadır. Aynı zamanda sess)z )st)fa 

etm)ş olan çalışanlarda ver)ml)l)k azaldığından dolayı örgütler rekabet avantajlarını 

kaybetmekte ve performansları olumsuz yönde etk)lenmekted)r (Gürer vd., 2023). 

Sess)z )st)fa sürec)nde olan b)r çalışan, görev tanımında yer alan sorumluluklarını 

yer)ne get)r)p kurum )ç)n fazladan b)r çabada bulunmamaktadır. Bu durum örgütlerde 

kısa sürede anlaşılacak b)r sorun olarak göze çarpmamaktadır. Sonuçta, çalışanlar var 

olan asıl sorumluluklarından kopmamakta olup sadece bu durumun ötes)ne geçmey) 
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reddetmekted)r. Bu sebeple gerçek )st)fa sürec)ne nazaran sess)z )st)fa sürec)n) 

yönetmek kurumlar açısından daha zordur (Klotz ve Bol)no, 2022). 

İşverenler )se sess)z )st)fa sebeb)yle çalışanların günlük ücretler)n)n karşılığında esnek 

çalışma saatler)n) fırsat b)lerek daha az çalışacakları, durumu çıkarlarına 

kullanacakları görüşünü ben)msemekted)r (M)ller, 2022). Bu yüzden h)br)t çalışma ve 

esnek çalışma saatler) yer)ne çalışanların üzer)nde daha da baskıcı b)r hak)m)yet kuran 

yönet)m tarzı uygulanmaktadır. Buna karşılık olarak, fazla çalışma saatler)n)n 

oluşumuna katkı sunduğu sess)z )st)fayı göz ardı etmeyen örgütler )se çalışan 

bağlılığını arttırmak )ç)n zorunlu şek)lde esnek çalışma saatler)n) kullanmak 

durumunda kalmaktadır (Kılıç, 2024).  

Bazen çalışanın sess)z )st)fa sürec)ne paralel olarak )şverenler de çalışanların 

memnun)yet)n) arttırmak )ç)n seçenek yaratmak yer)ne çalışan üzer)nde f)z)ksel ve 

ruhsal yönden stres oluşturacak (zam talepler)n)n redded)lmes), terf) ve yükselme 

olanaklarının önünün kes)lmes), çalışana daha angarya )şler)n ver)lmes) vb.) b)r )ş 

ortamı yaratarak onları doğrudan )st)faya da zorlayab)lmekted)r (Kelly, 2022). 

Çalışanların bu şek)lde )şten çıkmaya zorlanması durumu da “sess)z )şten çıkarma” 

olarak adlandırılmaktadır (Şen vd., 2024). Benzer şek)lde, örgüt )çer)s)nde sess)z )st)fa 

davranışları serg)leyen çalışanlara yönet)m tarafından sess)z )şten çıkarma 

uygulanab)lmekted)r. Bu durum sonucunda çıkarılan )şç) yer)ne alınacak yen) çalışan 

da örgüte ek mal)yet get)rmekte ve zaman kaybına neden olmaktadır. 

Sess)z )st)fa ve sess)z )şten çıkarma neden)yle çalışan dev)r hızı artmakta olup örgütün 

)majı da zedelenmekted)r. Rak)p f)rmalarda )şe g)recek çalışanların, örgüte a)t t)car) ve 

hayat) b)lg)ler sızdırması ve yetenekl) çalışanların kaybı örgütte uzmanlık, b)lg) 

b)r)k)m) (DeLong, 2004) ve rekabet avantajının kaybed)lmes) )le sonuçlanmaktadır 

(Ment)on ve Bont)s, 2013). 

Sess)z )st)fa ve sess)z )şten çıkarmanın yanında örgüte ek mal)yet get)ren b)r başka 

durum )se sess)z )st)fa sürec)ndek) çalışanın sık sık hastalık )z)nler)ne başvurmasıdır. 

Bu durum, örgüttek) personel g)derler)n)n artması ve faal)yet karlılığının azalması )le 

sonuçlanmaktadır (Kara)mam, 2024).  

Aynı zamanda sess)z )st)fa, çalışanlar arasında bulaşıcılık özell)ğ) de göstermekted)r. 

Sess)z )st)fa duygusunu ben)msem)ş olan çalışanlar, örgüt )çer)s)nde sess)z )st)fa 

eylemler)nde bulunmayan d)ğer çalışanların bağlılıkları üzer)nde olumsuz rol 



46 
 

oynamaktadır. Aynı zamanda kurum )ç)nde çalışanların b)rb)r)yle b)lg) paylaşma )steğ) 

azaldığından dolayı örgüt )çer)s)nde b)lg) kaybı yaşanmaktadır. Bu durum, 

)let)ş)ms)zl)ğe ve )şler)n aksamasına yol açmaktadır. Örgütün yaptığı yen) alımlar ve 

)ç transferler )le bu eks)kl)kler) tolere etmek uzun ve mal)yetl) b)r sürec) beraber)nde 

gerekt)rmekted)r (Aycan, 2023). 

Sess)z )st)fanın sonuçlarına b)reysel açıdan bakıldığında )se, sess)z )st)fa etm)ş 

çalışanın )ş yer)nde m)n)mum çaba göstermes); yen) b)lg) ve becer)ler öğrenmek, 

deney)m)n) arttırmak )ç)n fırsatlardan yararlanmamasını )fade etmekted)r. Kend) 

meslektaşları )şler)nde ve kar)yer)nde )lerlerken sess)z )st)fa etm)ş çalışanın kar)yer) 

durgunlaşacağından zamanla )ş bulması da zorlaşmaktadır (Scott, 2022). 

 Ayrıca örgüt )çer)s)nde sess)z )st)fa eden çalışanın davranışları ve oluşturacağı )ş yükü 

d)ğer çalışma arkadaşlarının üzer)ne kaldığından bu durum örgütte olumsuz b)r hava 

yaratmakta olup çalışanlar tarafından oldukça can sıkıcı bulunmaktadır (Rob)nson, 

2024). Sess)z )st)fa eylemler)nden kaynaklı olarak daha fazla )ş üstlenmek zorunda 

kalan çalışanlardan en fazla rahatsız ve ş)kayetç) olanlar X kuşakları ve Babyboomers 

kuşaklarıdır (Tong, 2022). 

Sess)z )st)fanın b)reyler üzer)nde olumsuz etk)ler) olduğu kadar b)rtakım olumlu 

etk)ler) de bulunmaktadır. Sess)z )st)fa, çalışanların ruh sağlığını koruması )ç)n 

aldıkları b)r önlem n)tel)ğ)nded)r (Sm)th, 2022). Çünkü sess)z )st)fa, b)rey)n )ş hayatı 

)le özel hayatı arasında b)r sınır ç)zmes)ne ve kontrol duygusunu h)ssetmes)ne )z)n 

vermekted)r. Gerçekten çok çalışarak emek veren başarılı b)reyler )ç)n emekler)n)n 

karşılığını alamamak, terf) ve takd)r ed)lmemek k)ş)sel b)r başarısızlık duygusu )le 

sonuçlanmaktadır. Bu durumda b)rey, çalışma performansını düşürerek, kend) becer) 

ve yetk)nl)kler) )le )lg)l) end)şelere kapılarak ve mot)vasyonunu kaybederek )ş) 

konusunda umutsuzluğa kapılmakta ve tükenm)şl)ğe doğru sürüklenmekted)r. Sess)z 

)st)fa )se bu noktada )ş yaşamı )le özel yaşam arasındak) dengey) koruyarak 

tükenm)şl)ğ) önley)c) b)r etken görev) görmekted)r (Tanır, 2024). 

Aynı zamanda sess)z )st)fa eylem)nde bulunan çalışanın fazla )ş yükü olmamasından 

dolayı )ş arkadaşları )le rekabet etme h)ss) yaşamayacağı da açıktır. Bu sayede çalışan, 

rekabet durumunun olumsuz sonuçlarından sess)z )st)fa )le kaçınab)lmekted)r. Ayrıca 

sadece görev tanımında yazanları yer)ne get)rmekte olup, gereğ) kadar çalıştığı ve 
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bunun da karşılığını aldığı )ç)n b)rey)n örgüt tarafından sömürülmüş h)ss)yatına 

kapılması da engellenm)ş olacaktır (Zeybek, 2024). 

Görüldüğü üzere, sess)z )st)fanın örgütler ve b)reyler üzer)nde yarattığı etk)ler, 

örgütler)n sürdürüleb)l)rl)ğ)n) olumsuz etk)lemekte olup sess)z )st)fa sürec)n)n 

etk)ler)nden sıyrılab)lmek adına b)rtakım önlemler alınmalıdır.  

2.2.6. SessIz İstIfa İle Mücadele YöntemlerI 

Sess)z )st)fanın önüne geçmek )ç)n alınab)lecek önlemler hem örgütler, hem çalışanlar 

hem de yönet)c)ler tarafından sağlanab)lmekte olup bu süreçte örgüt ve yönet)c)lere 

b)rtakım görevler düşmekted)r.  

2.2.6.1. ÖrgütlerIn Yapması Gerekenler 

Sess)z )st)fanın örgütlere yarattığı mal)yet, )t)bar kaybı, rekabet eks)kl)ğ) g)b) faktörler 

örgütler)n geleceğ) )ç)n b)rer tehd)t n)tel)ğ)nded)r (Ment)on ve Bont)s, 2013). Örgüt 

)çer)s)nde çalışanların sess)z )st)fa eğ)l)mler)n) önlemek ya da en aza )nd)rmek )ç)n 

çalışanların )ht)yaç ve gereks)n)mler) )y) anlaşılmalı ve mot)ve ed)ld)kler) b)r örgüt 

kültürü oluşturulmalıdır (Kobak, 2023).  

Sess)z )st)fanın önlenmes) )ç)n )lk olarak, )şe g)r)ş esnasında )ş yer)n)n özell)kler) )le 

çalışan adayının beklent)ler) arasındak) uyuma; çalışana ver)lecek görev tanımının 

gerekl)kler)ne uygunluğuna d)kkat ed)lmes) gerekmekted)r (Kolev, 2022). Bununla 

b)rl)kte çalışanların )şler)nde daha başarılı ve özerk h)ssetmeler) )ç)n adımlar 

atılmalıdır. Örgüt tarafından çalışanlara kend) )şler)n) tasarlayab)lme ve )n)s)yat)f 

alarak hareket edeb)lme özgürlüğü tanınması; bununla b)rl)kte )ş becer)kl)l)ğ) tak)b) 

yapılması sess)z )st)fayı engelley)c) b)r rol üstlenmekted)r (Aydın ve Az)zoğlu, 2022).  

Etk)l) )nsan kaynakları yönet)m) )le çalışanların mot)vasyonlarını ve örgüte 

bağlılıklarını arttıracak b)rtakım stratej)ler gel)şt)r)lmel)d)r. Bu stratej)ler, çalışanın 

kararlara katılımının sağlanması, )ş koşullarının )y)leşt)r)lmes), )ş yaşam denges)n)n 

kurulab)lmes)ne )z)n ver)lmes) şekl)nde )fade ed)leb)l)r (Cooper, 2022). İş yaşam 

denges)n)n kurulması, çalışanların hayatlarının sadece )şten )baret olmayıp b)r özel 

hayatlarının da olduğu göz önünde bulundurularak mümkün olmaktadır. Bu nedenle 

örgütlerde bu anlayışın ben)msenmes) önem taşımaktadır (Yıldız ve Özmenekşe, 

2022). 
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Sess)z )st)fanın en öneml) nedenler)nden b)r)s) kötü ücret pol)t)kaları olarak 

görülmekted)r. Bu durumda, çalışanlara ad)l b)r performans bel)rleme s)stem) )le ücret 

ödüllend)rmeler) gerçekleşt)r)lmel)d)r. Çalışanlar arasındak) başarı farklılıklarının 

aldıkları ücrete yansıtılması da önem arz etmekted)r (Zenger ve Folkman, 2022). 

Çalışanların düşünceler)n) ve f)k)rler)n), b)lg)ler)n) rahatlıkla paylaşab)lecekler), 

kend)ler)n) güvende ve huzurlu h)ssedeb)lecekler) b)r örgüt )kl)m) oluşturulmalıdır. 

Tat)l ve )z)n haklarının kullanılması )ç)n çalışanlar teşv)k ed)lmel), doğum )z)nler) ve 

çalışma koşulları hakkında kaygılarını ortadan kaldıracak pol)t)kalara yer ver)lmel) ve 

çalışanlara )ş güvences) sağlanmalıdır (Jam)eson, 2022). Çalışanlara kar)yer)nde 

)lerleme fırsatı ve kend)ler)n) gel)şt)reb)lecekler) eğ)t)m h)zmetler) sunulmalıdır. 

Gel)rler) ve yan haklarında herhang) b)r değ)ş)kl)ğe g)d)ld)ğ)nde bu durum çalışana 

önceden haber ver)lmel)d)r (Klotz ve Bol)no, 2022). 

2.2.6.2. YönetIcIlerIn Yapması Gerekenler 

Çalışanların sess)z )st)faya yönelmes)nden z)yade a)d)yet sah)b) ve ver)ml) olmaları 

)sten)yorsa örgüttek) )ht)yaçlarının karşılanması gerekmekted)r (Çalışkan, 2023). Bu 

durumda örgüt yönet)c)ler) öncel)kle güvene dayalı b)r örgüt )kl)m) oluşturmanın 

ardından sağlıklı ast – üst )l)şk)ler) gel)şt)rerek açık ve net d)yaloglar yardımıyla 

çalışanların bağlılık ve mot)vasyonlarını güçlend)rmel)d)r (Zenger ve Folkman, 2022).  

Örgüt )çer)s)nde sess)z )st)faya yol açan ve performansı düşüren öneml) etkenlerden 

b)r) de ps)koloj)k sözleşme )hlal) olarak öne çıkmaktadır. Ps)koloj)k sözleşme )hlal)n)n 

ortadan kaldırılması, çalışanın görev tanımının dışında ek b)r )ş ver)lmemes) önem 

taşımaktadır (Yumak, 2024). 

Yönet)c)ler)n yapması gereken b)r d)ğer unsur, l)derl)k davranışlarının 

)y)leşt)r)lmes)d)r. B)lg) ve deney)mler) )le çalışanları )kna edeb)len ve örnek teşk)l 

eden, ek)p çalışmasını teşv)k eden, çalışanlarını mot)ve ederek destekleyen, 

gerekt)ğ)nde ger) b)ld)r)m vererek çalışanlarını takd)r eden l)derl)k özell)kler) 

serg)lenmes) sess)z )st)fanın önlenmes)ne katkı sunmaktadır (Zeybek, 2024). Oturmuş 

b)r ger)b)ld)r)m kültürü, kar)yer ve terf) uygulamalarında şeffaflık, çalışanlarla düzenl) 

olarak görüşme yapmak ve )stekler)n) d)nleyerek karşılamak sess)z )st)fanın önüne 

geçmeye yardımcı olmaktadır (Klotz ve Bol)no, 2022). 

Ayrıca örgüt )çer)s)nde sağlıklı b)r )let)ş)m ağının oluşturulması, örgüt )ç) )let)ş)m)n 

arttırılmasına destek olunması, örgütün v)zyon ve m)syonuna uygun amaçların 
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gel)şt)r)lerek bu amaçlara uygun )ş hayat denges)n) odağa alan b)r örgüt kültürünün 

oluşturulması ve amaçlara uyumlu l)derl)k tarzının öne çıkarılması örgüt )ç)nde sess)z 

)st)fa eğ)l)m)n) azaltacaktır (Özcan, 2023). L)derler)n oluşturacakları örgüt 

pol)t)kalarında sosyal ve teknoloj)k gel)şmeler dah)l)nde b)reysel farklılıkları da 

gözeterek çalışanlar )ç)n )ş sağlığı ve güvenl)ğ) uygulamaları gel)şt)rmeler) 

öner)lmekted)r (Boy ve Sürmel), 2023). Kelly (2022) )se oluşturulacak b)r örgüt 

kültürünün rut)nden farklı olarak çalışanlar açısından; )ş yaşam denges) kurmalarını 

sağlayan, zaman aşımı konusundak) pol)t)kaları )y)leşt)ren, stres yönet)m) )ç)n 

ps)koloj)k güven ve koçluk )mkanları tanıyan özell)kler) de barındırması gerekt)ğ)n) 

bel)rtm)şt)r.  

2.2.6.3. Çalışanların Yapması Gerekenler 

Sess)z )st)fa sürec)nde çalışanların yapması gerekenler aslında sess)z )st)fayı önlemek 

)ç)n yapılacak eylemlerden çok çalışanların sess)z )st)fa sürec)nden çıkab)lmes)ne 

yardımcı olacak eylemler) kapsamaktadır. Bu eylemler şöyle sıralanmaktadır (Tatlı, 

2023): 

o Çalışanlar, güçlü ve zayıf yönler)n) anal)z ederek performans hedefler) ve 

yetk)nl)kler)n) buna göre oluşturmalıdır.  

o Çalışanlar )ş dışında yapılan )ş )ç) eğ)t)mlere, sem)nerlere ve k)ş)sel gel)ş)m 

programlarına katılım göstermel)d)r. 

o Çalışanlar, )ş ortamında yapmış oldukları )şler karşısında güçlü ve net tavırlar 

serg)lemel)d)r.  

o Çalışanlar, )ş yerler)nde proakt)f tutum ve davranışlar serg)leyerek kend)n) 

gel)şt)rmen)n yollarını aramalıdır.  

2.3. MİZAH KAVRAMI  

2.3.1. MIzahın TarIhsel GelIşImI ve Tanımı 

M)zah, )nsanları eğlend)ren, güldüren, neşe veren, kom)k ve espr)l) durumlar olarak 

)fade ed)lmekted)r. Türkçe’ye, Arapça’dan geçm)ş olan bu sözcüğün kökü mezh 

kel)mes) olup şaka yapmak ve eğlenmek anlamına gelmekted)r. TDK’da )se m)zah 

sözcüğüne alternat)f olarak “Gülmece” sözcüğü yer almıştır (Özünlü, 1999). Gülmece 

sözcüğü )se güldürmek, eğlend)rmek ve )nce alay g)b) anlamlara gelmekted)r (Kara, 

2014).  
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Gülme davranışı ve m)zah her ne kadar benzer anlamda görülse de farklı anlamlara 

sah)pt)r. B)rey)n gülme davranışı, her zaman m)zah) b)r unsura bağlı olmadan da farklı 

durumların yarattığı etk) )le olab)lmekted)r. M)zah )se gülmey) başlatab)len 

unsurlardan b)r) olarak )fade ed)lmekted)r. Ancak m)zah) b)r durumun veya olayın her 

zaman gülme davranışını başlatacağı da kes)n değ)ld)r (Usta, 2009).  

M)zah, bazen dalga geçmen)n b)r şekl), bazen herhang) b)r gerçeğ)n )fade ed)lmes), 

bazen de rahat olmanın k)ş)ye verd)ğ) eğlencen)n b)r dışavurumu olarak 

tanımlanmıştır. Her ne kadar soyut b)r kavram olarak görülse de öğren)leb)len b)r 

yapısı olmasından dolayı toplumdan topluma, dev)rden dev)re ve kültürden kültüre 

farklı şek)llerde karşımıza çıkmaktadır (Aslan, 2006).  

Eysenck’e göre m)zah duygusuna sah)p olmak üç farklı anlamı )fade etmekted)r. Bu 

üç anlamdan )lk), b)rey)n kom)k bulduğu şeyler) karşısında bulunan k)ş)n)n de kom)k 

bulması şekl)nde )fade ett)ğ) uymacı anlam kavramıdır. İk)nc)s), b)rey)n çoğunlukla ve 

kolaylıkla gülüp eğleneb)lmes) şekl)nde )fade ett)ğ) m)zahın n)cel)ksel anlamıdır. 

Üçüncüsü )se, b)rey)n gülünç durumlar yaratarak ya da gülünç ve kom)k hareketler 

serg)leyerek d)ğer )nsanları güldüreb)lmes)n) )fade eden m)zahın üret)c) anlamıdır 

(Eysenck, 1972; akt. Mart)n, 1998).  

Mart)n ve arkadaşları (2003) )se m)zahı, duyuşsal ve kogn)t)f b)r yetenek, hayata 

olumlu b)r bakış açısıyla bakmaya yarayan b)r davranış şekl) ve başkalarının 

davranışlarına gülen, aynı zamanda başkalarını da güldürmey) sağlayan alışkanlık 

hal)ne gelm)ş davranışlar olarak tanımlamaktadır.   

İng)l)zce’de m)zahın karşılığı olarak yer alan humour sözcüğü )se )k) farklı anlama 

gelmekted)r. Bunlardan )lk) akışkan olup )k)nc) anlamı )nce espr) olarak yer almaktadır. 

Akışkan anlamı, Lat)nce’dek) humorem sözcüğünden türem)ş olup tıp b)l)m)ne 

dayanan b)r kökene sah)pt)r. Akışkan kel)mes)nden kasıt sıvı anlamı taşımaktadır 

(Cavanaugh, 2002). Bu da H)pokrat’ın humoral sıvı patoloj)s) teor)s)nde yer alan )nsan 

vücudunun dört temel sıvıdan dengelend)ğ)n) )dd)a etmes) )le bağlantılıdır (Öncel, 

2012). Bu dört sıvı; sarı sıvı, balgam, kan ve s)yah sıvıyı )çermekte olup her b)r) güven, 

melankol), duyarsızlık, öfke ve saygı g)b) )nsancıl özell)kler) meydana get)rmekted)r. 

İnsan vücudunda bulunan bu sıvılara m)zah adı ver)lm)şt)r. Bu durum m)zah )le )nsan 

arasındak) bağlantının önem)n) vurgulamaktadır. Bu sıvıların duygular üzer)nde tes)r) 
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olduğu )nancı var olmuş ve bu )nanç Rönesans dönem)ne kadar geçerl)l)ğ)n) 

sürdürmüştür (Heath, 1998).  

Genel olarak m)zah, 13. yüzyılda cerrah) müdahalelerde anestez) yer)ne, 16. yüzyılda 

)se depresyon hastalarının sağaltımı )ç)n kullanılmıştır. Ortaçağ’da )se gülmen)n 

s)nd)reme yardımcı olduğu )nancından hareketle saraydak) soyluları güldürmek 

amacıyla soytarılar görevlend)r)lm)şt)r (Özdolap, 2015). 

H)t)tlerde Pur)l) ay)nler), Esk) Yunan’da D)onysos şenl)kler) m)zahın kullanıldığı 

yerlerd)r. Buralarda genell)kle m)zah, kötü şeyler)n takl)d)n) yaparak gülme ve neşe 

sağlamaya yönel)k olmuştur (Öngören, 1998). B)r yılana şarap )ç)r)l)p yılanın 

ş)şmes)ne neden olunarak del)ğe g)remed)ğ)nde gülünmes) dönem)n m)zah anlayışıdır. 

Anadolu’da da benzer şek)lde faren)n k)lerde yed)ğ) peyn)rler )le ş)şmanlaması 

sonucunda del)ğe g)rememes) ya da ev sah)b)n)n farey) yakalama çabası fıkraya 

dönüşerek ağızdan ağıza yayılmıştır (And, 2004; akt. Sarısakal, 2020).  

Yunan m)toloj)s)nde )se m)zah, z)h)nsel veya bedensel kusur ve eks)kl)kler )le alay 

etme amacıyla kullanılmıştır. Dönem)n )nancına göre m)zah ve gülme )ç)n K)tabı 

Mukaddes )le benzer olacak şek)lde yalnızca üstten b)r gülüşten bahsed)lmekte olup 

bu üstenc) gülüşü sadece tanrılar serg)leyeb)lmekted)r. Tanrılar hem kend)ler) hem de 

)nsanlardak) zayıflık ve kusurlarla dalga geçmekted)r. Ayrıca bu gülüşün cezalandırıcı 

olduğundan bahsed)lm)ş olup neşel) b)r gülüşe h)ç değ)n)lmem)şt)r (Sanders, 2019; 

akt. Çet)n, 2023). 

Platon, eserler)nde m)zaha yer verm)ş olmasına rağmen m)zaha karşı katı ve sert b)r 

tutum )ç)nde olmuştur. Devlet adlı k)tabında gülmen)n )deal olan topluma aykırı 

olduğundan )deal olanın )se c)dd)yet olduğundan söz etm)şt)r. Gülmek, toplumda 

asay)ş ve güvenl)ğe karşı b)r tehd)t n)tel)ğ)nde olup devlet adamlarının da gülmemes) 

gerekt)ğ)n) vurgulamıştır (McDonald, 2013). Ar)stoteles de m)zaha karşı katı b)r 

tutumda olsa da Platon kadar karşı çıkmamıştır. Gülme davranışının tamamen olumsuz 

durumlara neden olduğuna değ)l aynı zamanda rahatlatma ve eğlence özell)kler) 

olduğuna da değ)nm)şt)r. Rahatlama ve eğlenme )ht)yacının t)yatro )le g)der)lmes) 

dah)l)nde toplumsal yaşamı tehd)t ed)c) b)r m)zahın ortaya çıkmayacağı görüşünü 

savunmuştur (Cooper, 1972). 

Ortaçağ ‘da )se m)zah, k)l)sen)n hak)m)yet)nde olup büyük oranda kısıtlanmaya 

çalışılmıştır. Bunun neden) m)zahın alaycı yönünün tek tanrılı d)nlere aykırı 
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bulunmasından kaynaklanmaktadır (Öngören, 1998). Tanrı’ya karşı saygı olmadığında 

otor)ten)n de sarsılacağı ve k)l)seye olan )taat)n tamamen kaybolacağı düşünülmüştür. 

Her ne kadar gülme ve m)zah, kısıtlansa da genel olarak sadece resm) organ)zasyon ve 

d)n) toplantılarda bu kısıtlama cevap bulmuştur. Halk )se törenlerde, bayramlarda ve 

özel günler)nde m)zaha yer verm)şt)r (Baudela)re, 1997). 

Ortaçağ Avrupa’sında m)zah daha çok d)n) konularda ve toplumsal h)c)vlerde yer 

bulmuştur. K)l)sen)n otor)tes)ne karşı çıkılarak d)n adamları )le alay ed)lm)şt)r. 

Rönesansın ortaya çıkması )le gel)şen özgür düşünce akımıyla beraber m)zahın 

)çer)ğ)nde de gen)şleme yaşanmıştır (Öngören, 1998). Rönesans sonrası, akıl ve 

b)l)m)n üstünlüğüne olan yönel)ş )le m)zahın, )nsanların kusurları )le alay etme olan 

)çer)ğ) m)zahın, z)h)nsel b)r uğraş olduğu görüşü )le değ)şm)şt)r (Yardımcı, 2010). Bu 

gel)şmeler)n hemen ardından günümüz kar)katürler)n)n temel) 18. yüzyılda atılmış 

olup 19. yüzyılda )se Fransa’da La Car)cature, Osmanlı’da D)yojen ve İng)ltere’de 

Punch )s)ml) m)zah derg)ler) çıkarılmıştır. Bu durum da sözlü m)zahın yanında yazılı 

m)zahın da gel)şmes)ne ve m)zahın daha fazla toplumda yaygınlaşmasına yol açmıştır 

(Yoltaş, 1984). 

Günümüze gel)nd)ğ)nde )se, b)reyler)n eğlence ve m)zah anlayışları teknoloj) )le 

orantılı şek)lde değ)ş)m gösterm)şt)r. İk)nc) Dünya Savaşı zamanlarında radyo ve 

telev)zyonun meydana çıkması radyo ve telev)zyonun )nsanların hayatındak) eğlence 

unsuru hal)ne gelmes)ne öncülük etm)şt)r (Sarısakal, 2020). Eğlence ve m)zah )ht)yacı 

başta uzun b)r süre radyo tarafından karşılanmasına rağmen, telev)zyonun görüntü 

verme özell)ğ) )le radyo ger) plana )t)lerek telev)zyondan karşılanmıştır. Radyonun 

sadece ses verme özell)ğ) )le )nsanların hayal gücüne kalan anlatılar, telev)zyon )le 

daha somut hale gelm)şt)r. Son yıllarda )se telev)zyonun m)zah amacı )le kullanımı 

hala güncell)ğ)n) korusa da akıllı telefonlar ve sosyal medya platformları m)zahın 

merkez) hal)ne gelm)ş olup )nsanların çoğu m)zah )ht)yaçlarını da)ma yanında 

taşıyab)ld)kler) telefonlarından karşılar olmuştur (Yerl)kaya, 2003). 

2.3.2. MIzah Kuramları  

M)zah kavramı üzer)nde çalışan araştırmacılar, aslında k)ş)n)n gülme davranışının 

nasıl ve neden gel)şt)ğ)n) bulma amacıyla bel)rl) kuramlar ortaya koymuştur (Öner, 

2012). M)zahın detaylandırılarak, b)r zem)ne dayandırılması adına oluşturulmuş m)zah 
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kuramları üstünlük kuramı, rahatlama kuramı ve uyuşmazlık kuramı olmak üzere üç 

başlık altında toplanmaktadır (L)l), 2012).  

2.3.2.1. Üstünlük Kuramı 

Üstünlük teor)s)n)n köken) ant)k Yunan’ın önde gelen )s)mler)nden Ar)stoteles ve 

Platon’a kadar uzanmaktadır. Sadece Platon ve Ar)stoteles )le kalmayıp Hobbes 

tarafından da kabul ed)len ve savunulan üstünlük kuramı 18. yüzyıla kadar geçerl)l)ğ)n) 

sürdürmüştür (Yılmaz, 2022).  Kuramın ana teması, )nsanların kend)ler)n) d)ğer 

)nsanlardan daha üstün görme eğ)l)m)nde oldukları ve kend)ler)nden küçük 

gördükler)ne )se doğal b)r gülme eğ)l)m)nde olduklarını vurgulamaktadır. B)reyler, 

kend)ler)n) üstün tuttukları )nsanlara güldükler)nde bu durumdan key)f almaktadır. 

B)reyler, kend)ler)nden daha dezavantajlı, mağdur, güçsüz ve zor durumda olan 

k)ş)lere karşı b)r zafer kazanmış ve onlardan üstünlerm)ş g)b) h)ssetmekted)r. Bu 

h)ssett)kler) zafer h)ss) davranışlarına gülerek yansımaktadır (Ke)th – Sp)egel, 1972). 

Üstünlük kuramının temel görüşü, d)ğerler)n)n kusurları ve eks)kl)kler) )le alay 

etmen)n ve aşağılamanın m)zahın temel unsurlarından b)r) olduğudur. Platon’a göre, 

k)ş) kend) b)lgel)ğ) konusundak) yanılgıları neden)yle d)ğer b)reyler)n maruz kaldığı 

tal)hs)z durumlar ve şanssızlıklara karşı gülünç duruma düştükler)n) düşünerek zevk 

almaktadır (Morreal, 1997). Platon, m)zahı başkalarının hataları üzer)nden duygusal 

b)r tutkunun köles) hal)ne gelmek olarak görmekte olup bu durumun toplumsal düzen) 

bozacağı )nancı )le m)zaha karşı sert b)r tutum gel)şt)rm)şt)r (Morreal, 2009). Fazla 

eğlence ve güldürünün )nsanların kontroller)n) kaybetmeler)ne neden olacağını 

düşünerek devlet adamlarının gülmey) sevmeyen daha katı ve sert tutumları olan 

)nsanlar olması gerekt)ğ) görüşü savunmuştur. İdeal toplumda k)ş)ler)n duygularını 

kontrol altında tutması amacıyla Platon, h)kaye ve t)yatrolarında )nsanların ve 

tanrıların güldükler)n) ya da duygusal anlamda kontroller)n) kaybett)kler)n) anlatan 

durumlar tasv)r etmekten de kaçınmıştır (L)ntott, 2016). 

Dönem)n felsefec)ler)nden Hobbes da Platon ve Ar)stoteles g)b) b)reye key)f veren 

şey)n kend)s)nden daha aşağıda b)r)n) yermes) olarak görmekted)r. Hobbes bu durumu 

şöyle tanımlamaktadır: Gülmen)n tutkusu kend)m)zde bulunan yüksekl)k ve 

üstünlüğün an)den algılanmasına bağlı olarak beklenmed)k b)r şan ve zevk duygusu 

olarak ortaya çıkmaktadır (Hobbes, 2007). Platon ve Ar)stoteles g)b) m)zaha karşı 
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tutumu sert olmakla b)rl)kte eğlencey) toplumsal b)rl)ğe uygun ve yatkın olmayacak 

şek)lde değerlend)rmekted)r (Bardon, 2005). 

Fransız f)lozof Henr) Bergson’a göre )se m)zah toplumsal yaşama uygun olmayan b)r 

eğlence şekl) değ)ld)r. Gülme davranışının aslında topluma h)zmet ett)ğ) görüşünü 

savunmaktadır. Ona göre gülme, toplumu eğ)tmekted)r (Erkek, 2017). M)zahın amacı, 

tamamen açığa vurulmayan b)r utandırma amacıyla b)rey) dışarıdan düzeltmed)r. 

Çünkü gülünç hale düşen k)ş) b)r kez daha bu durumda kalmamak )ç)n kend)s)n) 

gel)şt)rmekted)r. Gülünen k)ş) utanarak tavır ve tutumlarını değ)şt)rmekte ve doğru 

yola yönelmekted)r (Bergson, 1996; Akt. Yerl)kaya, 2003). 

2.3.2.2. Uyuşmazlık Kuramı 

Kültürel ve toplumsal yaşamda kabul ed)lm)ş bell) norm ve standartlara aykırı olan ve 

bunların dışında kalan davranışları serg)leyen b)reylere karşı duyulan gülme )steğ), 

kuramın ana temasını oluşturmaktadır. B)rey, karşılaştığı durumla z)hn)nde )mgelem)ş 

olduğu düşüncen)n uyumsuzluğu sonucunda gülmekted)r (Cooper, 2008).   

Kuramın )lk tems)lc)s), üstünlük kuramında da adı geçmekte olan Ar)stotales’t)r. Ona 

göre b)reyler) b)r beklent) )ç)ne sokma ve ardından h)ç beklemed)kler) şek)lde 

afallatma )y) b)r güldürme ve m)zah yöntem) olarak tanımlanmaktadır (Morreal, 1997). 

Bu tanımlara rağmen Ar)stoteles, “Retor)k” adlı k)tabında m)zahın daha çok üstünlük 

yönüne değ)nm)ş olup uyuşmazlık yönü üzer)nde pek durmamıştır (Çet)n, 2009).  

Kuramın gel)ş)m) Kant ve Schopenhauer tarafından 18. ve 19. yüzyılda devam etm)şt)r. 

İk)s)ne göre de m)zah, b)rey)n bekled)kler) )le ne aldıkları arasındak) çel)şk)den 

doğmaktadır. Kant’a göre beklent)n)n boşa çıkması, başka b)r )fadeyle )se k)ş)ler)n 

bekled)kler) )le olayların farklı şek)lde sonuçlanması sonucu b)r şok sürec) yaşanmakta 

olup bu uyuşmazlık gülme davranışına yol açmaktadır (Morreal, 2014). 

Schopenhauer’e göre )se gülme, k)ş)n)n b)rb)r) )le )l)şk)l) olduğunu düşündüğü 

kavramların veya nesneler)n aslında bağlantılı olmadığını fark etmes) )le b)rden ortaya 

çıkan b)r davranıştır (Morreal, 1997).  

Uyuşmazlık kuramı, m)zah) herhang) b)r durumda meydana gelen gülme davranışının 

neden)n) açıklamakta başarılı olsa da m)zah) olmayan durumlarda oluşab)len gülme 

davranışlarını açıklamakta yeters)z kalmaktadır. Bununla b)rl)kte, Paulos (2003) 

kuramın ana teması olan uyuşmazlığın fark ed)lmes) noktasının her zaman fark 
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ed)lemeyeb)leceğ), fark ed)lse dah) anlaşılamayab)leceğ)n) vurgulamıştır. Kuram, bu 

nedenlerden dolayı yeters)z olması sonucu eleşt)r)lm)şt)r (Büyükyılmaz, 2018). 

2.3.2.3. Rahatlama Kuramı 

Rahatlama kuramı, b)reyler)n b)r)km)ş olan s)n)rsel enerj)ler)n) boşaltma amacıyla 

gülme davranışında bulunduğu varsayımına dayanmaktadır. Bu varsayım, gülme 

davranışının üstünlük ve uyuşmazlık kuramlarında değ)n)lmeyen f)zyoloj)k tarafına 

odaklanmaktadır (Meyer, 1990). 

Rahatlama kuramının temeller), Shaftesbury tarafından 1711 yılında “Nükte ve 

M)zahın Özgürlüğü” adlı makale çalışmasında atılmıştır. Çalışmada )nsanın doğal ruh 

hal) kısıtladığında bu kısıtlanmışlık h)ss)n) ortadan kaldırmak )ç)n soytarılık, takl)t g)b) 

yollara başvurmakta olduğu )fade ed)lm)şt)r. Bu sayede b)rey)n üzer)ndek) baskı 

durumu ortadan kalkarak rahatlama meydana gelmekted)r (Ke)th – Sp)egel, 1972).    

Kuram, 19. ve 20. yüzyılda Herbert Spencer ve Freud tarafından daha da d)kkat çek)c) 

hale get)r)lm)şt)r. Spencer’a göre gülme, b)r)ken s)n)rsel enerj)n)n b)rden boşalımı ya 

da uyumsuz b)r durumun son anda k)ş) tarafından algılanması )le gerçekleşen f)z)ksel 

b)r tepk)d)r (Morreal, 1997). Yan) duygular, s)n)r s)stem)nde b)r)km)ş olan enerj)ler 

olarak )fade ed)lmekted)r. Bu duyguların an)den boşalması sonucunda f)z)ksel olarak 

gülme ve kahkaha atma davranışları gerçekleşmekted)r. Bunun sonucunda b)reyde 

rahatlama h)ss) oluşmaktadır (Ke)th – Sp)egel, 1972) 

Freud’a göre )se gülünen espr)ler, toplumsal olarak kabul ed)leb)l)r şek)lde ve 

g)zlenm)ş olarak bekleyen bastırılmış duygularımızdan zevk duyulmasını, gerg)nl)ğ)n 

yarattığı enerj)n)n salınmasını ve rahatlamayı sağlamaktadır. Başka b)r dey)şle, b)rey 

saldırganlık ve c)nsell)k dürtüler)n) bastırmak )ç)n harcamış olduğu enerj)y), sosyal 

ortamlarda espr) ve şakalarla dışavurmaktadır (Freud, 1998).  

Sonuç olarak bu kurama göre; ger)l)mden, bastırılmış duygulardan ve stresten 

uzaklaşmak amacıyla ortaya çıkan gülme sonucunda b)reyde rahatlama duygusuna 

ulaşmak m)zahın )şlev) olarak görülmekted)r (Cr)tchley, 2020).  

2.3.3. MIzah Tarzları 

M)zah tarzlarının kullanımı etk)leyen )k) kategor) bulunmaktadır. Bunlardan )lk) 

k)ş)n)n m)zahı stres)n) azaltmak ve kend)s)n) rahatlatmak amacıyla kend) yararına 

kullanmasıdır (Mart)n et al., 1993). Burada bahsed)len kend)n) rahatlatma, üstünlük 
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kuramında olduğu g)b) k)ş)n)n kend)s)n) yüceltmes) veya karşısındak) k)ş)y) 

yermes)yle olab)leceğ) g)b) Freud’un, b)rey)n kend) olumsuz duygularını bastırması 

aracılığıyla da olab)lmekted)r. İk)nc) durum )se b)rey)n m)zahı çevres)ndek) sosyal 

)l)şk)ler)n) gel)şt)rmek amacıyla kullanmasıdır. Burada k)ş)ler arası )l)şk)lerde m)zah 

kullanılarak çatışma durumları engellenmekted)r (Mart)n et al., 2003).  

M)zah tarzları arasında ayrım yapan b)r başka düşünce de m)zahın k)ş) tarafından 

uyumlu kullanılıp kullanılmadığıdır. B)rey, m)zahı karşısındak) k)ş)y) )nc)tmek ve 

zarar vermek amacı )le kullanab)lmekted)r (Öner, 2012). Aynı zamanda k)msey) 

)nc)tme ve zarar verme amacı gütmeden konuya sadece esenl)k katmak amacıyla da 

kullanab)lmekted)r. Her )k) durumun )k)s)nde de ortaya )k) farklı m)zah tarzı 

çıkmaktadır (Mart)n et al., 2003). Bunlar katılımcı m)zah, kend)n) gel)şt)r)c) m)zah, 

saldırgan m)zah ve kend)n) yıkıcı m)zah olmak üzere toplam dört başlık altında 

)nceleneb)lmekted)r (Yukaruç, 2022). 

2.3.3.1. KendInI GelIştIrIcI MIzah 

Kend)n) gel)şt)r)c) m)zah tarzı, genell)kle hayata m)zahsal b)r bakış açısı )le bakmayı, 

stres, çatışma g)b) olumsuz durumlar karşısında dah) m)zah) bakış açısını koruyab)lme 

ve duruma buradan bakab)lmey) ve hayatın zorluklarından key)f alab)lmey) )fade 

etmekted)r (Kup)er et al., 1993). Hayata m)zah) b)r bakış açısıyla bakmak, tümüyle 

gerçekl)ğ) ve rasyonell)ğ) saha dışı bırakmak anlamına gelmemekted)r. Kend)n) 

gel)şt)r)c) m)zah tarzında gerçekç) bakış açısı da barınmaktadır (Mart)n et al., 2003). 

Bu m)zah tarzını ben)msem)ş olan k)ş)ler, hayatlarında olumsuz ve stresl) durumlar 

yaşadığında kend)ler)n) güldürecek b)r şey bularak üzgün ve gerg)n ruh haller)nden 

çıkmakta, kend)ler)n) eğlend)reb)lmekted)rler. Bu durum b)reyler)n kend)ler)n) daha 

)y) h)ssetmeler)nde rol oynamaktadır. Mart)n ve arkadaşlarının (2003), yapmış olduğu 

çalışmada kend)n) gel)şt)r)c) m)zah tarzının, olumsuz duygulanım ve durumları 

düzenleyeb)len b)r yapısı olduğundan genel olarak depresyon, nörot)zm, anks)yete )le 

negat)f b)r )l)şk)s)n)n olduğu aynı zamanda ps)koloj)k )y) oluş, özsaygı ve deney)me 

açıklık )le poz)t)f yönde b)r )l)şk)s) olduğu sonucunu ortaya koymuştur. Kend)n) 

gel)şt)r)c) m)zah tarzını ben)msem)ş olan b)reyler)n daha fazla özsaygıya sah)p olduğu 

ve olumlu duygular taşıdığı söyleneb)lmekted)r (Kup)er et al., 2004). 

Kend)n) gel)şt)r)c) m)zah tarzı, b)rey)n savunma mekan)zmalarına en çok başvurduğu 

tarzı göstermekted)r. B)rey)n yaşadığı olumsuz deney)mler karşısında m)zah 
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kullanarak baş etme esas alındığı )ç)n Freudyen tanıma en çok uyan m)zah tarzı olma 

özell)ğ)n) taşımaktadır (Mart)n et al., 2003). 

2.3.3.2. Katılımcı MIzah 

Katılımcı m)zah tarzını ben)msem)ş b)reyler sosyal )l)şk)ler)nde karşılarında bulunan 

k)ş)ler) eğlend)rmek, çatışma ve ger)l)mler) azaltmak, )let)ş)m) daha kolay başlatmak 

amacıyla espr) yapmaktadır. Bu durum ortamda bulunan c)dd) havayı yumuşatmaya 

yaramaktadır (Oktuğ vd., 2018) 

Katılımcı m)zah, k)ş)ler arası )l)şk)lerde b)r araç olarak kullanılmaktadır. Katılımcı 

m)zah tarzına başvuran k)ş)ler, saygı ve sam)m)yet )çer)s)nde karşısındak) b)reyler)n 

k)ş)sel sınırlarını )hlal etmekten kaçınarak onları güldürmekted)r (Va)llant, 1977). 

M)zahı sosyalleşt)r)c) yönüyle kullanan b)reyler)n neşel), dışa dönük, )let)ş)me açık 

g)b) k)ş)l)k özell)kler)n) barındırdığı görülmekted)r (Mart)n et al., 2003). 

K)ş)ler arası )let)ş)me katkı sağlayan bu m)zah tarzının örgütlerde de kullanımı 

ver)ms)zl)k, muhalefet, s)n)zm ve l)der üye etk)leş)m) g)b) boyutlar üzer)nde de olumlu 

etk)lere yol açacaktır (Yerl)kaya, 2003). Örneğ)n Altınkurt ve Yılmaz ‘ın (2016) 

Kütahya’da görev alan 450 öğretmen üzer)nde yaptıkları çalışmada katılımcı m)zah 

tarzının örgütsel s)n)zm)n b)l)şsel, duyuşsal ve davranışsal boyutları üzer)nde negat)f 

yönde etk)s)n)n olduğu, dolayısıyla örgüt )çer)s)nde katılımcı m)zah tarzının örgütsel 

s)n)zm) azaltıcı yönde etk)s)n)n olduğu saptanmıştır.  

2.3.3.3. Saldırgan MIzah 

Saldırgan m)zah, genell)kle k)ş)n)n kend)s)n) üstün h)ssetmek ve karşısındak) k)ş)y) 

kasıtlı şek)lde kötü h)ssett)rmek, zarar vermek amacıyla dalga geçerek veya 

aşağılayarak başvurduğu m)zah tarzıdır (McGhee ve Goldste)n, 1983). Bu m)zah tarzı, 

sosyal )l)şk)ler)n zayıflamasına neden olmaktadır. Saldırgan m)zah tarzı, k)ş)n)n kend) 

hedefler)ne ulaşmak amacıyla d)ğer k)ş)ler)n önems)z h)ssetmes)n) sağlayarak onları 

man)püle etmek ve baskılamaktır (Avtg)s ve Taber, 2006).  

Katılımcı m)zah tarzında bulunan başkalarına karşı saygılı, sevecen güldürme şekl) ve 

sınırları gözetme, saldırgan m)zah tarzında tam ters) özell)klerle konumlanmıştır. 

Saldırgan m)zahta başkalarının sınırları )hlal ed)lmekte olup şakaları genell)kle 

düşmanca, naz)kl)kten uzak olarak bet)mlenmekted)r (Mart)n et al., 2003). 
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Saldırgan m)zah kullanan b)reyler)n, karşılarında bulunan b)reyler)n olumsuz 

duygularını ve h)sler)n), b)l)şsel ve duygusal açıdan deney)mlemekte zorluk çekt)kler) 

görülmüştür. Hamphes ‘)n (2010) yapmış olduğu araştırmada da saldırgan m)zaha 

başvuran b)reyler)n empat) yapab)lme yeteneğ)n)n düşük olduğu sonucuna ulaşılmıştır. 

M)zahın bu şek)lde empat)den yoksun ve d)ğerler)n) aşağılamaya, küçük düşürmeye 

yönel)k kullanımı sosyal )l)şk)ler) de olumsuz etk)leyerek k)ş)ler) soğutma ve 

uzaklaştırmaya neden olmaktadır.  

Bu m)zah tarzını kullanarak l)derl)k yapan yönet)c)lerde astları bu yolla aşağılayarak 

ve küçük düşürerek gücünü gösterme ve yer)n) güçlend)rme davranışları 

görülmekted)r. Bu l)derl)k tarzı daha çok toks)k yönet)m b)ç)mler)nde ve asker) 

yönet)m st)l)nde yer almaktadır (Yüksek, 2024). 

2.3.3.4. KendInI Yıkıcı MIzah 

K)ş)ler)n, başkaları )le olan )l)şk)ler)n) gel)şt)rmek ve güldüreb)lmek amacıyla 

kend)ler)n) yererek ve küçük düşürecek şek)lde m)zahı kullanmasını )fade etmekted)r. 

B)reyler, kend) zayıflıkları )le dalga geçerek problemler) )le yüzleşmekten kaçınmak 

ve olumsuz duygularını yöneteb)lmek )ç)n çabalamaktadır (Çet)n, 2023). 

Buradak) b)r d)ğer amaç başkalarından onay alab)lmek ve sev)lmekt)r. B)rey, kend)s) 

)ç)n yapılan küçük düşürücü ve ağır şakalara dah) sınır ç)zmemekte olup kend)s) de 

gülüşmelere eşl)k etmekted)r. Bu m)zah tarzını ben)msem)ş b)reyler düşük özsaygıya 

sah)pt)r. Ayrıca genell)kle mutsuz olsalar b)le mutlu görünmeye çalışarak duygularını 

yapıcı b)r şek)lde çözmekten kaçınma davranışları serg)lemekted)rler (Mart)n et al., 

2003). 

Her ne kadar bu m)zah tarzının nörot)zm ve depresyon )le poz)t)f b)r )l)şk)s) bulunsa 

da bazen örgüt )çer)s)nde faydalı bulunab)lmekted)r. Kend)n) yıkıcı m)zahın ölçülü b)r 

şek)lde kullanılması gruptak)ler)n statü farklılıklarına rağmen b)rb)rler)n) eş)t veya 

benzer algılamalarına yol açmaktadır. Romeo ve Cruth)rds ‘)n (2006) yapmış oldukları 

çalışmada B)ll Cl)nton ve Ronald Reagan g)b) s)yasetç)ler)n de zaman zaman kend)n) 

yıkıcı m)zaha başvurarak kend)ler)n) sıradan b)r vatandaş ve halktan gösterme yoluna 

g)tt)kler) aktarılmıştır. Bu durum statü olarak üst konumda bulunan k)ş)lere daha kolay 

ulaşılab)leceğ) algısı yaratmaktadır.  



59 
 

2.3.4. Başa Çıkma StratejIsI Olarak MIzah 

Stres)n varlığı b)rey)n hem ps)koloj)k hem de f)zyoloj)k )y) oluşu açısından tehd)t 

n)tel)ğ)nded)r (Lazarus ve Folkman, 1984). Stres sonrasında kort)zol ve ep)nefr)n 

hormonlarının sev)yes) artmakta olup bu durum kalp atışlarını hızlandırmakta, kasları 

germekte, öğrenme ve düşünme faal)yetler)n) yavaşlatmakta ve bağışıklık yanıtını 

bozarak vücuda zarar vermekted)r. Tam da bu noktada, gülme davranışı stres 

hormonlarının sev)yes)n) )nd)rerek stres)n yarattığı etk)ler) de azaltmaktadır (Bal)ck ve 

Lee, 2006).  M)zah yoluyla başa çıkma kavramı, stresl) durum ve olayların varlığı )le 

mücadele edeb)lmede m)zahın kullanılmasını )fade etmekted)r (Abel, 2002).  

L)teratürde m)zahın olumsuz olaylarla başa çıkmada kullanılab)lecek b)r araç 

olduğuna yönel)k çeş)tl) kanıtlar bulunmaktadır (Atıcı, 2023). Özell)kle de m)zahın zor 

yaşantılarla baş etmede aracı rol üstlenmes)n)n b)reylerde )y) oluşu arttırarak olumlu 

duygular oluşturduğu b)l)nmekted)r. Ayrıca zor yaşantılara veya rahatsız ed)c) 

durumlara rağmen m)zahı kullanab)len b)rey yaşama daha olumlu b)r perspekt)ften 

bakab)lmekted)r (Kup)er et al., 1992). May ‘e göre (1953) m)zahın başa çıkma 

sürec)ndek) )şlev), k)ş)n)n soruna daha mesafel) yaklaşarak farklı b)r bakış açısı 

gel)şt)rmes)ne yardımcı olmaktır. Durum ve problemlere m)zah) b)r perspekt)ften 

bakmak, durum hakkındak) algılanan r)sk) azaltmaya yardımcı olarak b)l)şsel 

alternat)fler) bulmaya (Özeren, 2024) ve bu sayede algılanan ya da gerçek tehd)d) 

azaltmaya yardımcı olmaktadır (D)xon, 1980; akt. Leftcourt, 2002). 

Stresl) olaylarda m)zahı kullanab)lmek ve üreteb)lmek )ç)n b)rey)n başvurduğu b)l)şsel 

süreçler, b)l)şsel yen)den yapılandırmaya benzer özell)k göstermekted)r (Kup)er et al., 

1995). M)zah yoluyla yen)den yapılandırma, stresl) ve zorlu olayları b)r kenara atarak 

reddetme anlamına gelmemekted)r. Mantıklı ve akılcı başa çıkma yolunu )çermekte 

olup baş etme becer)ler)n)n ver)m)n) arttırmaktadır. Bu sayede )se stres) meydana 

get)ren duyguların yer)ne daha hoş ve )stend)k duygular )le yer değ)şt)rmes)ne katkıda 

bulunmaktadır (Yue et al., 2014).  

Olumlu duygular )çer)s)nde olmanın yanı sıra poz)t)f ps)koloj) alanında yapılmış 

çalışmalarda m)zahın ps)koloj)k dayanıklılık )le )l)şk)l) b)r ter)m olduğu kabul 

ed)lm)şt)r. Ps)koloj)k dayanıklılık, başa çıkma eylemler) ve b)l)şsel anlamda )y) n)yetl) 

bakış açısı aracılığıyla travma ve stres nedenler) )le mücadele etme ve etk)ler)n) en aza 

)nd)rmeye yönel)k k)ş)l)k temell) eğ)l)m olarak )fade ed)lmekted)r (Crowley et al., 
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2003). B)rey)n zorlukların üstes)nden geleb)lme kapas)tes) olarak da 

tanımlanab)lmekted)r (G)ll)gan, 1997).  

M)zah ve ps)koloj)k dayanıklılık çalışmalarının )ncelenmes) )lk kez )tfa)yec)ler, sağlık 

çalışanları ve pol)sler üzer)nde olmuştur. İtfa)yec)ler, sağlık personeller) ve pol)sler 

yüksek stres altında çalışmakta olup )ş ortamlarında stres) tolere edeb)lmek ve ger)l)m) 

yöneteb)lmek amacıyla m)zaha başvurmaktadır (Rowe ve Regehr, 2010). Bunun 

neden), m)zahın çalışanların zorlu ve travmat)k koşullarda etk)n şek)lde hareket 

edeb)lmes)n) sağlamada grup uyumunu arttırıcı b)t etk)s) olmasından 

kaynaklanmaktadır (Kup)er, 2012). Y)ne, Satıcı ve Den)z’)n (2017) İç Anadolu 

Bölges)nde bulunan b)r ün)vers)tede 351 öğrenc) üzer)nde yürüttükler) çalışmada 

m)zahla başa çıkmanın öğrenc)ler)n ps)koloj)k sağlamlık ve )y)mserl)kler)n) poz)t)f 

yönde etk)leyerek yükseltt)ğ) ve bu yükseltme )le öğrenc)ler)n )y)l)k haller)n)n de 

olumlu şek)lde etk)leneceğ) saptanmıştır.  

M)zah aynı zamanda yaklaşma ve kaçınma stratej)ler) başlıkları altında da 

)nceleneb)lmekted)r. Kaçınma stratej)s)nden kasıt )nkar, yüzleşmey) reddetme, d)kkat 

dağıtma ve kopukluk kavramları )le )l)şk)l) olup zaten var olan stres)n daha fazla 

artmasına neden olmaktadır. Yaklaşım stratej)s) )se olumlu yen)den yapılandırma, akt)f 

baş etme ve planlama kavramlarından oluşmakta olup hal)hazırda var olan durumun 

yarattığı stres) azaltma görev) görmekted)r (Carver et al., 1989).  

2.3.5. MIzahın Sonuçları 

M)zahın sonuçları, b)reysel ve örgütsel sonuçlar başlıkları altında )ncelenmekted)r.  

2.3.5.1. MIzahın BIreysel Sonuçları  

B)reyler)n m)zah) b)r anlayış gel)şt)rmes) hayata olumlu açıdan bakab)lmeler)ne ve 

kend)ler)n) bel)rl) yaşantıların yarattığı stres, üzüntü, korku vb. olumsuz duygulara 

karşı korumayı sağlamalarına katkıda bulunmaktadır. Sosyal ortamlarda d)ğerler) 

tarafından kabul ed)lme, entelektüel gel)ş)m, a)d)yet h)ss) oluşumuna katkı verme, 

özgüven ve benl)k saygısını gel)şt)rme, akt)f beden d)l) kullanımı sağlama g)b) 

davranışlar da m)zah kullanımının b)rey üzer)nde bıraktığı etk)lere örnek teşk)l 

etmekted)r (Meyer, 2015; akt. Koçak, 2023).  Özyürek ve arkadaşlarının (2023) 

ün)vers)te öğrenc)ler) )le yaptıkları, empat)k ve sosyal öz yeterl)l)k )le m)zah arasındak) 

)l)şk)n)n )ncelend)ğ) çalışmada empat)k ve sosyal özyeterl)l)k )le m)zah duygusu 

arasında orta düzeyde ve poz)t)f yönde b)r )l)şk) olduğu sonucuna ulaşılmıştır. M)zah, 
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k)ş)ler arası )l)şk)lerde b)reye daha sam)m) ve der)nlemes)ne )l)şk) kurma fırsatı 

ver)rken (Brown et al., 1982) aynı zamanda )l)şk) )çer)s)ndek) olası ger)l)m ve 

çatışmaları azaltmaktadır (Romeo ve Cruth)rds, 2007).  

B)rey)n yaşamındak) stres) tolere edeb)lmes) ve olumsuz duygular )le baş edeb)lmes) 

de m)zah) b)r bakış açısına sah)p olması )le gel)şmekted)r. Strese karşı gel)şen tolerans 

)le b)rey)n karşılaştığı olaylar net)ces)nde problem çözme becer)ler) de olumlu yönde 

etk)lenmekted)r (Özeren, 2024). B)reydek) benl)k saygısının yükselmes) )le b)rl)kte 

k)ş)ler arası )l)şk)lerde karşı tarafa duyulan güvens)zl)k h)ss) de azalmaktadır (Yüksek, 

2024).  

B)reylerde m)zah kullanımı )le gülme )şlem) gerçekleşmekted)r. Gülme davranışının, 

vücut üzer)nde yarattığı etk)lere bakıldığında endokr)n s)stem)n uyarılması )le kana 

erdorf)n salgılanması, kaslarda meydana gelen gevşeme ve rahatlama, ağrı ve acıya 

karşı tolerans gel)şt)rme g)b) etk)ler bıraktığı aktarılmıştır (Berk, 2001). Cous)ns 

(1976) )se yaptığı çalışmada m)zah) b)r uyaran sonucu oluşmuş olan kahkahanın, 

f)z)ksel b)r acı üzer)nde ağrı kes)c) etk)s) göstererek b)reyler)n uykuya geçmeler)nde 

yardımcı etk)ler)n)n olduğunu f)zyoloj)k açıdan test etm)şt)r. Tüm bu durumlar, 

gülmen)n f)zyoloj)k açıdan bıraktığı olumlu etk)ler) yansıtmakta olup b)reyde hem 

stres) azaltıcı etk) göstermekte hem de onların )y) oluşlarına katkıda bulunmaktadır. 

Ayrıca k)ş)n)n m)zahı kullanarak gülmes), olaylar üzer)ndek) tehd)t algısını azaltmakta 

olup kontrol duygusunun güçlenmes)ne de )mkan vermekted)r (Henman, 2001).  

Tüm bu fonks)yonları )le fayda sağlayan m)zahın, saldırgan m)zah tarzına maruz kalan 

b)rey kend)s)yle ed)len alay, küçümsenme ve aşağılanma davranışları karşısında öfke, 

kızgınlık, küçük düşme duyguları )le baş etmek durumunda kalmaktadır. Benzer 

şek)lde kend)n) yıkıcı m)zah tarzını ben)msem)ş b)rey )ç)nse durum, özgüvens)zl)k, 

benl)k saygısının y)t)r)lmes) durumlarını )çermekted)r. Dolayısıyla k)ş)ler)n m)zahı 

hang) amaçla kullandığı k)ş)l)kler) ve bedenler) üzer)nde önem taşımakta olup k)ş)den 

k)ş)ye kullanılan m)zah tarzı ve kullanım amacı da değ)şmekted)r (Öner, 2012).  

2.3.5.2. MIzahın Örgütsel Sonuçları 

İş hayatının, hızla değ)şen çevresel ve d)nam)k koşullar neden)yle çalışma esnasında 

c)dd)yet) beraber)nde get)rmes) gerekt)ğ) düşünülmekted)r. Ancak bu düşüncen)n 

aks)ne m)zahın kullanımı, örgüt )çer)s)ndek) çalışanların yaratıcılığını, uyumlarını ve 

ver)m) arttırmaktadır (Meyer, 1997). Aynı zamanda örgütte bulunan ast – üst arasındak) 
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)l)şk)y) olumlu yönde etk)led)ğ) de bel)rt)lmekted)r (Mesmer-Magnus et al., 2012). 

Ünal (2024) yaptığı çalışmada yönet)c)n)n m)zaha başvurmasının örgüt çalışanlarıyla 

arasındak) mesafey) azalttığı ve daha poz)t)f b)r örgüt )kl)m) oluşumuna katkıda 

bulunduğunu ortaya koymuştur.  

Çalışanlar arasındak) )l)şk)n)n artması, örgüt )ç)ndek) b)lg) paylaşımının daha etk)l) 

olmasını sağlayarak örgütte var olan çatışma ve sorunların kolay ve hızlı şek)lde 

çözülmes)ne katkıda bulunmaktadır (Sm)th ve Khojasteh, 2014). Bunların yanı sıra 

m)zah kullanımının, örgülerde performansı, çalışanlarda )se mot)vasyonu ve duygu 

düzenleme becer)ler)n) artırdığı, stres düzeyler)n) azalttığı bel)rlenm)şt)r (Çet)nkaya ve 

Şener, 2016).  Aynı zamanda çalışanların örgüt )çer)s)nde karşılarına çıkan herhang) 

b)r duruma olumlu açıdan bakab)lmes) onların ps)koloj)k ruh sağlığını desteklemeye 

yardımcı olmaktadır. Örgüt )çer)s)ndek) m)zah kullanımı, çalışanların olay ve 

durumlara poz)t)f ve olumlu açıdan bakmalarında b)r etken görev) görmekted)r 

(Dumansız, 2017). 

M)zahın, örgüt )çer)s)ndek) tüm bu olumlu etk)ler)n)n yanı sıra b)rtakım olumsuz 

etk)ler) de bulunmaktadır. Daha öncek) başlıklarda da bahsed)ld)ğ) g)b) kend)n) yıkıcı 

m)zah ve saldırgan m)zah tarzı kullanımı, örgüt )çer)s)nde d)ğer çalışanlar üzer)nde 

baskı kurma ya da örgütün bütünlüğünü bozma g)b) durumlara sebeb)yet 

vereb)lmekted)r (Fr)edman ve Fr)edman, 2018). Çalışanların b)rb)rler)ne karşı maruz 

kaldığı ve algılamış olduğu yerme ve küçük düşürücü şakalar olumsuz duygulanımlara 

ve strese neden olmaktadır. Bu bazı çalışanların )şten ayrılmasına, durumun f)z)ksel 

b)r çatışma hal) almasına kadar da )lerleyeb)lmekted)r (Chen et al., 2023). 

Uyumsuz m)zah tarzlarının kullanılmasının yanında uyumlu m)zah tarzlarının aşırı 

kullanımı da örgütlerde )stenmeyen davranışlara yol açmaktadır. Aşırı uyumlu m)zah 

kullanımı, çalışanların )şler) boşlayarak, yapılacak olan görevler) )hmal etmeler)ne ve 

)ş b)r)kmes)ne neden olmaktadır. Bu durum örgüt )çer)s)nde c)dd)yets)z b)r hava 

yaratmakta olup d)kkat dağınıklığına da zem)n hazırlamaktadır (Ök, 2024). 

Çalışanların m)zah kullanımının aks)ne yönet)c)ler)n m)zaha başvurduğu örgütler de 

)ncelenmel)d)r. B)r örgüt )çer)s)nde yönet)c)n)n görevler); mot)vasyonu sağlamak, 

çalışanlar arasında etk)l) )let)ş)m)n kurulmasına destek olmak, çalışanların duygu, 

düşünce, gereks)n)m ve beklent)ler)n) anlayab)lmek, bu beklent) ve )ht)yaçlara cevap 

ve ger)b)ld)r)m vereb)lmek, örgüt )ç)n gerekl) kararları alarak hayata geç)rmekt)r 
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(Güney, 2021).  Tüm bu sorumluluklar yönet)c) üzer)nde stres ve baskıya neden 

olmaktadır. Olumlu m)zah tarzlarını kullanan yönet)c), bu stresl) durumları tolere 

edeb)lmekte, çalışanları )le )l)şk)s)n) daha sam)m) ve kuvvetl) kurab)lmey) 

başarmaktadır (Blanchard et al., 2014).  

Ancak bu durumların verd)ğ) stres )le uyumsuz m)zah tarzlarına başvuran yönet)c)ler 

)se çalışanlarını yeters)z bularak, küçümseyerek ve azarlayarak onlara karşı gücünü 

göstermek ve yer)n), mevk)s)n) sağlamlaştırmak )steyecekt)r. Büyükyılmaz (2018), 

yaptığı çalışmada uyumsuz m)zah tarzları kullanımına başvuran yönet)c)ler)n )ş 

tatm)n), l)der üye etk)leş)m) ve duygusal bağlılığı negat)f yönde etk)led)ğ)n) ortaya 

koymuştur. İş tatm)n) ve duygusal bağlılığın negat)f yönde etk)lenmes) örgüt )çer)s)nde 

ver)ms)zl)ğe ve muhal)f davranışlara neden olmaktadır. Uyumsuz m)zah tarzı, aynı 

zamanda çalışanların ps)koloj)k açıdan güçlenmeler)n) de engellemekted)r (Sm)th ve 

Khojasteh, 2014). Bu nedenle uyumsuz m)zah tarzları örgütlerde pek )stenmemekted)r 

(Chen et al., 2023). 
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BÖLÜM III 

3. YÖNTEM  

Çalışmanın bu bölümünde araştırmanın model), h)potezler), ver) toplama araçları, 

evren ve örneklem), araştırmanın et)k yönü ve araştırmada kullanılan ölçekler )le 

ver)ler)n anal)z)ne )l)şk)n b)lg)ler yer almaktadır. 

4.1. Araştırmanın ModelI ve HIpotezler 

Bu araştırma, )ş stres)n)n çalışanların sess)z )st)fa tutumları üzer)ndek) etk)s)nde m)zah 

yoluyla başa çıkmanın düzenley)c) rolünü araştırmak üzere gerçekleşt)r)lm)şt)r. 

Araştırmada değ)şkenler arasındak) )l)şk)y) ortaya koymak amaçlandığı )ç)n genel 

tarama modeller)nden olan )l)şk)sel tarama model) kullanılmıştır. İl)şk)sel tarama 

modeller), )k) veya daha fazla değ)şken arasında var olan durumun değ)ş)p 

değ)şmed)ğ), eğer değ)ş)m varsa değ)ş)m)n varlığı ve dereces)n) ortaya koymayı 

amaçlayan modellerd)r (Karasar, 2012). Bu araştırmada sess)z )st)fa tutumu bağımlı 

değ)şken, )ş stres) bağımsız değ)şken ve )ş yer)nde m)zah yolu )le başa çıkma )se 

düzenley)c) değ)şken n)tel)ğ)nded)r.  

 

 

 

 

 

 

 

Şek%l 8. Araştırmanın Model% 

H1: İş stres) ve sess)z )st)fa tutumu )l)şk)s)nde )ş yer)nde m)zah yoluyla başa çıkmanın 

anlamlı b)r düzenley)c) rolü vardır.

İş Stres) Sess)z İst)fa 
Tutumu 

İş Yer)nde M)zah 
Yoluyla Başa Çıkma 
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H2: İş stres) )le sess)z )st)fa tutumu alt boyutu k)ş)sel düşünce faktörü )l)şk)s)nde 

m)zahla başa çıkma alt boyutu tepk) odaklı başa çıkma b)ç)m)n)n anlamlı b)r 

düzenley)c) rolü vardır. 

H3: İş stres) )le sess)z )st)fa tutumu alt boyutu k)ş)sel düşünce faktörü )l)şk)s)nde 

m)zahla başa çıkma alt boyutu öncel odaklı başa çıkma b)ç)m)n)n anlamlı b)r 

düzenley)c) rolü vardır. 

H4: İş stres) )le sess)z )st)fa tutumu alt boyutu k)ş)sel düşünce faktörü )l)şk)s)nde 

m)zahla başa çıkma alt boyutu araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkma b)ç)m)n)n anlamlı b)r 

düzenley)c) rolü vardır. 

H5: İş stres) )le sess)z )st)fa tutumu alt boyutu k)ş)sel düşünce faktörü )l)şk)s)nde 

m)zahla başa çıkma alt boyutu araçsal saldırgan / man)pülat)f başa çıkma b)ç)m)n)n 

anlamlı b)r düzenley)c) rolü vardır. 

H6: İş stres) )le sess)z )st)fa tutumu alt boyutu olumlu tutum faktörü )l)şk)s)nde m)zahla 

başa çıkma alt boyutu tepk) odaklı başa çıkma b)ç)m)n)n anlamlı b)r düzenley)c) rolü 

vardır. 

H7: İş stres) )le sess)z )st)fa tutumu alt boyutu olumlu tutum faktörü )l)şk)s)nde m)zahla 

başa çıkma alt boyutu öncel odaklı başa çıkma b)ç)m)n)n anlamlı b)r düzenley)c) rolü 

vardır. 

H8: İş stres) )le sess)z )st)fa tutumu alt boyutu olumlu tutum faktörü )l)şk)s)nde m)zahla 

başa çıkma alt boyutu araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkma b)ç)m)n)n anlamlı b)r 

düzenley)c) rolü vardır. 

H9: İş stres) )le sess)z )st)fa tutumu alt boyutu olumlu tutum faktörü )l)şk)s)nde m)zahla 

başa çıkma alt boyutu araçsal saldırgan / man)pülat)f başa çıkma b)ç)m)n)n anlamlı b)r 

düzenley)c) rolü vardır. 

H10: İş stres) )le sess)z )st)fa tutumu alt boyutu mobb)ng algısı faktörü )l)şk)s)nde 

m)zahla başa çıkma alt boyutu tepk) odaklı başa çıkma b)ç)m)n)n anlamlı b)r 

düzenley)c) rolü vardır. 

H11: İş stres) )le sess)z )st)fa tutumu alt boyutu mobb)ng algısı faktörü )l)şk)s)nde 

m)zahla başa çıkma alt boyutu öncel odaklı başa çıkma b)ç)m)n)n anlamlı b)r 

düzenley)c) rolü vardır. 
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H12: İş stres) )le sess)z )st)fa tutumu alt boyutu mobb)ng algısı faktörü )l)şk)s)nde 

m)zahla başa çıkma alt boyutu olan araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkma b)ç)m)n)n 

anlamlı b)r düzenley)c) rolü vardır. 

H13: İş stres) )le sess)z )st)fa tutumu alt boyutu mobb)ng algısı faktörü )l)şk)s)nde 

m)zahla başa çıkma alt boyutu araçsal saldırgan / man)pülat)f başa çıkma b)ç)m)n)n 

anlamlı b)r düzenley)c) rolü vardır. 

4.2. Araştırmanın YerI, Zamanı ve ÖrneklemI 

Bu çalışma 1 Ağustos 2024 - 2 Ocak 2025 tar)hler) arasında yüz yüze ve Google Form 

üzer)nden oluşturulan anket ve çevr)m)ç) platformlar aracılığıyla ulaşılan katılımcılar 

)le yürütülmüştür. Araştırma örneklem), 18 - 56 yaş arasında ve 56 yaş üzer)nde olup 

özel sektör ve kamu sektöründe çalışmakta olan katılımcılardan oluşturmaktadır. 

Örneklem sayısının bel)rlenmes)nde kullanılmış olan ölçek )fadeler)n)n 5 veya 10 katı 

olması kuralı göz önüne alınmıştır (Bryman ve Cramer, 2001). Araştırmada kullanılan 

3 ölçekte toplam 66 )fade yer almaktadır. Bu bakımdan asgar) örneklem büyüklüğü 66 

* 5 = 330 olarak bulunmakta olup çalışmada )se 400 katılımcıya ulaşılmıştır.  

Tablo 3.1. Katılımcıların Sosyodemograf%k Özell%kler%  

DemografIk 

DeğIşkenler 

Gruplar  N % 

Yaş  18 – 25  

26 – 35 

36 – 45 

46 – 55 

56 ve üzer)  

78 

126 

90 

83 

23 

19,5 

31,5 

22,5 

20,8 

5,8 

CInsIyet Kadın  

Erkek  

205 

195 

51,2 

48,8 

MedenI durum Bekar  

Evl)  

186 

214 

46,5 

53,5 

EğItIm durumu İlköğret)m 

L)se  

Ön l)sans  

L)sans 

39 

84 

65 

164 

9,8 

21,0 

16,3 

41,0 
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L)sansüstü  48 12,0 

Çalışılan sektör  Özel sektör 

Kamu sektörü  

246 

154 

61,5 

38,5 

FaalIyet alanı  Eğ)t)m 

Sağlık 

H)zmet 

D)ğer  

100 

67 

149 

84 

25,0 

16,8 

37,3 

21,0 

EğItIm alınan 

meslek mI Icra 

edIlIyor? 

Evet  

Hayır  

217 

183 

54,3 

45,8 

Toplam çalışma 

deneyImI 

0 – 2 yıl 

3 - 7 yıl 

8 – 14 yıl 

15 – 25 yıl 

26 yıl ve üzer) 

48 

104 

86 

78 

84 

12,0 

26,0 

21,5 

19,5 

21,0 

Çalışılan 

kurumdakI 

toplam deneyIm 

1 yıldan az 

1 – 5 yıl 

6 – 10 yıl 

11 – 15 yıl 

16 yıl ve üzer) 

97 

146 

71 

43 

43 

24,3 

36,5 

17,8 

10,8 

10,8 

Ortalama çalışma 

saatI 

30 – 34 saat 

35 – 39 saat 

40 – 44 saat 

45 – 49 saat 

50 saat ve üzer) 

14 

13 

63 

266 

44 

3,5 

3,3 

15,8 

66,5 

11,0 

 

Tablo 3.1.’de örneklem grubuna a)t olan demograf)k b)lg)ler sunulmuştur. 

Katılımcıların %19,5’) (78) 18-25 yaş aralığında, %31,5’) (126) 26 -35 yaş aralığında, 

%22,5’) (90) 36 - 45 yaş aralığında, %20,8’) (83) 46 - 55 yaş aralığında ve %5,8’) (23) 

56 yaş üzer)nded)r. 400 Katılımcının %51,2’s) (205) kadın, %48,8’) (195) erkekt)r. 

Katılımcıların %46,5’) (186) bekar, %53,5’) (214) )se evl)d)r. Katılımcıların %9,8’) 

(39) )lköğret)m, %21’) (84) l)se, %16,3’ü (65) ön l)sans, %41’) (164) l)sans ve %12’s) 

(48) l)sansüstü mezunudur. Katılımcıların %61,5’) (246) özel sektörde, %38,5’) )se 
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(154) kamu sektöründe çalışmaktadır. Katılımcıların %25’6 (100) eğ)t)m alanında, 

%16,8’) (67) sağlık alanında, %37,3’ü h)zmet alanında ve %21’) d)ğer olarak )fade 

ed)len alanda faal)yet göstermekted)r. Katılımcıların %54,3’ü (217) eğ)t)m)n) almış 

olduğu mesleğ) )cra ederken %45,8’) (183) eğ)t)m)n) aldığı meslek dışında b)r mesleğ) 

)cra etmekted)r. Katılımcıların %12’s)n)n (48) 0 – 2 yıl arasında, %26’sının (104) 3 – 

7 yıl arasında, %21,5’)n)n (86) 8 – 14 yıl arasında, %19,5’)n)n (78) 15 – 25 yıl arasında 

ve %21’)n)n (84) 26 yıl ve üzer)nde çalışma deney)m) bulunmaktadır. Katılımcıların, 

şu anda çalıştıkları kurumlarına a)t deney)mler) )se %24,3’ünün (97) 1 yıldan az, 

%36,5’)n)n (146) 1 – 5 yıl arasında, %17,8’)n)n (71) 6 – 10 yıl arasında, %10,8’)n)n 

(43) 11 – 15 yıl arasında ve %10,8’)n)n (43) 16 yıl ve üzer)nde olarak bulgulanmıştır. 

Son olarak, katılımcıların %3,5’) (14) haftalık 30 – 34 saat arasında, %3,3’ü (13) 35 – 

39 saat arasında, %15,8’) (63) 40 – 44 saat arasında, %66,5’) (266) 45 – 49 saat 

arasında ve %11’) (44) 50 saat ve üzer)nde çalışmaktadır. 

4.3. Araştırmanın EtIk Yönü 

Araştırmanın amacı bel)rlend)kten sonra et)k açıdan uygunluğu )ç)n İstanbul Kültür 

Ün)vers)tes) et)k kuruluna başvurulmuştur. İstanbul Kültür Ün)vers)tes) B)l)msel 

Araştırma ve Yayın Et)ğ) Kurulu’ndan 28.01.2025 tar)hl) 2024 - 2025/17 sayılı 

toplantıda E-152991 nolu )z)n alınmıştır (EK 2). 

4.4.VerIlerIn İstatIstIksel AnalIzI 

İstat)st)ksel anal)zler IBM Stat)ct)cal Package For Soc)al Sc)ences (SPSS) 25.0 

vers)yonu )le gerçekleşt)r)lm)ş olup tüm anal)zlerde )stat)st)ksel anlamlılık düzey) %5 

olarak kabul ed)lm)şt)r. Ver)ler)n normal dağılıma uygunluğunun tesp)t ed)lmes) 

amacıyla çarpıklık – basıklık katsayıları ve h)stogram graf)kler) )ncelenm)şt)r. 

Tabachn)ck ve F)dell (2013), çarpıklık ve basıklık katsayılarının -1,5 )le +1,5 arasında 

olduğu durumlarda dağılımların normal kabul ed)leb)leceğ)n) bel)rtmekted)r. 

Örneklem)n, çarpıklık – basıklık katsayıları bu aralığa uygun bulunduğundan ver)ler)n 

normal dağıldığı varsayılmış olup parametr)k testler)n uygulanmasına karar 

ver)lm)şt)r. Bu bağlamda; 

1. İş stres), sess)z )st)fa tutumu ve )ş yer)nde m)zah yoluyla başa çıkma arasında 

anlamlı b)r )l)şk) olup olmadığı korelasyon anal)z) )le test ed)lm)şt)r. Ayrıca 

sess)z )st)fa tutumunun alt gruplarına )l)şk)n anal)zlerde de Pearson Korelasyon 

Anal)z) kullanılmıştır.  
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2. İş stres)n)n, sess)z )st)fa tutumu üzer)ndek) etk)s)nde )ş yer)nde m)zah yoluyla 

başa çıkmanın düzenley)c) rolü olup olmadığı ve bu h)potez)n tüm alt grup 

h)potezler) )se Hayes (2013) tarafından gel)şt)r)len PROCESS makrosu 

eklent)s) kullanılarak test ed)lm)şt)r.  

4.5. Araştırmada Kullanılan VerI Toplama Araçları 

Katılımcıların, sosyodemograf)k b)lg)ler)ne )l)şk)n kullanılan b)r anket)n yanı sıra 

)şler)n)n yarattığı stres düzeyler)n) bel)rlemek )ç)n Genel İş Stres) Ölçeğ) ve sess)z 

)st)fa tutumlarını saptamak )ç)n Sess)z İst)fa Tutum Ölçeğ) kullanılmıştır. İş stres) ve 

sess)z )st)fa tutumları arasındak) )l)şk)n)n üzer)nde m)zah yoluyla başa çıkmanın 

etk)s)n)n var olup olmadığını bel)rlemek amacıyla )se İşyer)nde M)zah Yoluyla Başa 

Çıkma Ölçeğ)nden yararlanılmıştır.  

4.5.1. Genel İş StresI ÖlçeğI 

İlk olarak De Bru)n (2006) tarafından gel)şt)r)len genel )ş stres) ölçeğ) Teleş (2020) 

tarafından geçerl)k ve güven)rl)k anal)zler) de yapılarak Türkçe’ye uyarlanmıştır. 

Ölçek toplam 9 maddeden oluşmakta olup herhang) b)r alt boyut ve ters madde 

)çermemekted)r. Ölçeğ)n )ç tutarlılık katsayısının yüksek (α = 0.91) olduğu 

bel)rlenm)şt)r. Bu ölçektek) her madde “H)çb)r zaman (1)” )le “Her Zaman (5)” 

arasında değ)şen 5’l) l)kert t)p) ölçek üzer)nden puanlandırılmaktadır. Ölçekten alınan 

yüksek puanlar yüksek )ş stres)ne, düşük puanlar )se düşük )ş stres)ne )şaret etmekted)r 

(Teleş, 2020).  

4.5.2. İşyerInde MIzah Yoluyla Başa Çıkma ÖlçeğI 

İlk olarak Doosje ve arkadaşları tarafından 2010 yılında gel)şt)r)lm)ş olan ölçek Oktuğ 

ve arkadaşları tarafından 2018 yılında geçerl)k ve güven)rl)k çalışmaları da yapılarak 

Türkçe’ye uyarlanmıştır. Ölçek 23 madde ve 4 boyuttan oluşmakta olup )ç tutarlılık 

katsayısının yüksek (α = 0.96) olduğu bulgulanmıştır. Ölçeğ)n her b)r alt boyutunun )ç 

tutarlılık katsayıları )se Cronbach Alpha anal)z)ne alınarak sırasıyla öncel odaklı başa 

çıkma (α = 0.96); araçsal saldırgan/man)pülat)f başa çıkma )ç)n (α = 0.87); tepk) odaklı 

başa çıkma )ç)n (α = 0.85) ve araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkma )ç)n (α = 0.79) olarak 

bel)rlenm)şt)r (Oktuğ vd., 2018). Ölçekte ters kodlama yapılmış b)r madde 

bulunmamaktadır.  
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4.5.3. SessIz İstIfa Tutum ÖlçeğI 

Karaş)n ve Öztırak (2023) tarafından gel)şt)r)lm)ş olan ölçek, 34 madde ve 3 alt 

boyuttan oluşmaktadır. Ölçeğ)n )ç tutarlılık katsayısı yüksek (α = 0.93) bulunmuş olup 

alt boyutlarının )ç tutarlılık katsayıları )se sırasıyla k)ş)sel düşünce faktörü (α = 0.95); 

olumlu tutum faktörü (α = 0.82) ve mobb)ng algısı faktörü )se (α = 0.65) olarak 

saptanmıştır. Ölçekte yalnızca b)r madde (23. Madde) ters kodlanmıştır. Bu ölçektek) 

her madde “Kes)nl)kle katılmıyorum (1)” )le “Kes)nl)kle katılıyorum (5)” arasında 

değ)şen 5’l) l)kert t)p) ölçek üzer)nden puanlandırılmaktadır (Karaş)n ve Öztırak, 

2023).  
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BÖLÜM IV 

5. BULGULAR  

Araştırmanın bu bölümünde oluşturulmuş olan h)potezlere ve araştırmanın alt 

problemler)ne )l)şk)n yapılan anal)z ve bulgularına yer ver)lm)şt)r. Her b)r h)potez tek 

tek ele sınanmış olup bulguları )le açıklanmıştır. 

5.1. Ölçeklerden Alınmış Olan Puanlara İlIşkIn BetImsel İstatIstIkler  

Aşağıda ver)len tabloda, katılımcıların ölçeklere verd)kler) yanıtlara )l)şk)n ar)tmet)k 

ortalama, standart sapma, basıklık ve çarpıklık katsayılarına yer ver)lm)şt)r. 

Tablo 4.1. Araştırmada Kullanılan Ölçeklere Da%r Bet%msel İstat%st%kler 

Ölçekler  N  x̄ SS Çarpıklık Basıklık α 

İş Stres) Ölçeğ) 400 2,33 0,85 0,388 -0,470 0.932 

Sess)z İst)fa Tutum 

Ölçeğ) 

400 2,90 0,55 0,150 0,117 0.917 

K)ş)sel Düşünce 

 

Mobb)ng Algısı 

 

 

Olumlu Tutum 

400 

 

400 

 

 

400 

2,75 

 

3,5 

 

 

3,03 

0,76 

 

0,68 

 

 

0,65 

0,210 

 

-0,204 

 

 

-0,375 

-0,397 

 

0,690 

 

 

0,833 

0.953 

 

0.694 

 

 

0.637 

İşyer)nde M)zah 

Yoluyla Başa Çıkma 

Ölçeğ)  

400 3,22 0,63 -0,472 -0,023 0.941 

Tepk) Odaklı BÇ 

 

Öncel Odaklı BÇ 

 

Araçsal Saldırgan BÇ 

400 

 

400 

 

400 

3,20 

 

3,09 

 

3,29 

0,80 

 

0,67 

 

0,70 

-0,319 

 

-0,111 

 

-0,736 

-0,530 

 

-0,412 

 

0,072 

0.854 

 

0.868 

 

0.862 
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Araçsal Sosyalleşt)r)c) 

BÇ 

 

400 

 

 

3,44 

 

 

0,78 

 

-0,789 

 

0,365 

 

0.821 

Araştırmada ele alınan bağımlı, bağımsız ve düzenley)c) değ)şkenlere )l)şk)n basıklık 

ve çarpıklık değerler) )ncelend)ğ)nde, çarpıklık değerler)n)n .21 )le -.78 arasında, 

basıklık değerler)n)n )se -.53 )le 0.83 arasında değ)şt)ğ) gözlenm)şt)r. Bu değerlere göre 

ver)ler)n normal dağılımdan sapma göstermed)ğ); basıklık ve çarpıklık değerler)n)n 

±1,5 aralığında olduğu görülmekted)r. Bu sonuca göre yapılacak olan anal)zler)n 

parametr)k testlere uygun olduğu saptanmıştır.   

Araştırma örneklem) üzer)nden yapılan güven)rl)k anal)zler)n)n sonuçları )se İş Stres) 

Ölçeğ) Cronbach alpha değer) 0,932, Sess)z İst)fa Tutum Ölçeğ) Cronbach alfa değer) 

0,917 ve İşyer)nde M)zah Yoluyla Başa Çıkma Ölçeğ) Cronbach alpha değer) )se 0,941 

olarak bulunuştur. Sess)z İst)fa Tutum Ölçeğ)’n)n alt boyutlarına )l)şk)n Cronnbach 

alpha değerler) )se k)ş)sel düşünce faktörü )ç)n 0,953, olumlu tutum faktörü )ç)n 0,637 

ve mobb)ng algısı )ç)n 0,694 olarak saptanmıştır. İşyer)nde M)zah Yoluyla Başa Çıkma 

Ölçeğ)’n)n alt boyutlarına )l)şk)n Cronbach alpha değerler) )se tepk) odaklı başa çıkma 

)ç)n 0,854, öncel odaklı başa çıkma )ç)n 0,868, araçsal saldırgan başa çıkma )ç)n 0,862 

ve araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkma )ç)n 0,821’d)r. Nunnally ve Bernste)n’a (1994) 

göre, Cronbach alpha )ç)n kabul ed)leb)l)r eş)k değer)n 0.60 olduğu 

değerlend)r)ld)ğ)nde araştırma ölçekler)n)n Cronbach alpha değerler)n)n bu eş)ğ)n 

üzer)nde olduğu görülmekte olup ölçek puanlarının güven)l)r olduğu sonucuna 

ulaşılmıştır.  

5.2. Araştırma DeğIşkenlerInIn ArasındakI İlIşkIlere YönelIk Korelasyon 

AnalIzlerI  

Katılımcıların deney)mled)kler) )ş stres)n)n sess)z )st)fa tutumları üzer)ndek) etk)s) ve 

)ş yer)nde m)zah yoluyla başa çıkmanın )ş stres) ve sess)z )st)fa tutumu )le )l)şk)ler)n)n 

varlığını tesp)t edeb)lmek amacıyla Pearson Korelasyon Anal)z) yapılmıştır. Anal)z 

sonuçlarına )l)şk)n bulgular Tablo 4.2’de ver)lm)şt)r.  

Tablo 4.2. Katılımcıların Genel İş Stres%, Sess%z İst%fa Tutumu ve İşyer%nde M%zah Yoluyla 

Başa Çıkma Skorları %le SİTÖ ve İMYBÇ Alt Boyutlarına İl%şk%n Korelasyon Anal%z%
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DeğIşkenler  1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 

1-İş StresI 1 ,449** ,430** -,261** ,425** ,168** ,176** ,176** ,116* ,101* 

2-SessIz İstIfa  1 ,979** -,432** ,697** -,033 ,674 -,045 ,728 ,063 

3-K)ş)sel Düşünce Alt Boyutu 

 

4-Olumlu Tutum Alt Boyutu 

 

5-Mobb)ng Algısı Alt Boyutu 

  1 -,562** 

 

1 

,592** 

 

-,330** 

 

1 

-,076 

 

,179** 

 

,052 

-,060 

 

,141** 

 

,069 

-,076 

 

,108** 

 

,054 

-,016 

 

,174** 

 

,017 

-,154** 

 

,271** 

 

,053 

 
6-İşyerInde MIzah Yoluyla 

Başa Çıkma 

     1 ,888* ,909** ,852** ,819** 

7-Tepk) Odaklı BÇ 

 

8-Öncel Odaklı BÇ 

 

9-Araçsal Saldırgan BÇ 

 

10-Araçsal Sosyalleşt)r)c) BÇ 

      1 ,794** 

 

1 

,644** 

 

,619** 

 

1 

,712** 

 

,643** 

 

,676** 

 

1 

**p<0.01, *p<0.05 
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Pearson Korelasyon Anal)z) sonuçlarına göre, )ş stres) )le sess)z )st)fa tutumu ve sess)z 

)st)fa tutumunun alt boyutları olan k)ş)sel düşünce, olumlu tutum ve mobb)ng algısı 

arasında anlamlı )l)şk)ler olduğu tesp)t ed)lm)şt)r. İl)şk)ler)n yönüne ve düzeyler)ne 

bakıldığında )se )ş stres) )le sess)z )st)fa tutumu arasında (r = 0.45; p<0.01) poz)t)f 

yönde ve orta düzeyde anlamlı b)r )l)şk) saptanmıştır.  Bu doğrultuda b)rey)n yaşadığı 

)ş stres) artıkça sess)z )st)fa tutumunun da arttığı görülmekted)r.  

İş stres) )le sess)z )st)fa alt boyutu düşünce faktörü arasında poz)t)f yönde ve orta 

düzeyde (r= 0.43; p<0.01) )l)şk) olduğu bulgulanmıştır. Dolayısıyla )ş stres) azaldıkça 

b)rey)n sess)z )st)fa tutumunun kend)s)nden kaynaklandığı düşünces) de azalmaktadır.  

İş stres) )le b)r d)ğer alt boyut olan olumlu tutum faktörü arasında )se negat)f yönde ve 

düşük düzeyde (r=-0.26; p<0.01) b)r )l)şk) olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Bu sonuca 

göre de )ş stres) arttıkça b)rey)n neden sess)z )st)fa tutumunda bulunmaması 

gerekt)ğ)ne da)r olan olumlu düşünceler) azalmaktadır.  

Son olarak )ş stres) )le başka b)r alt boyut olan mobb)ng algısı faktörü arasında poz)t)f 

yönde ve orta düzeyde (r= 0.42; p<0.01) b)r )l)şk) olduğu bel)rlenm)şt)r. Buna göre 

b)rey)n )ş stres) arttıkça )ş yer)ndek) mobb)ng algısının da arttığı sonucuna ulaşılmıştır.  

İş stres) )le )ş yer)nde m)zah yoluyla başa çıkma ve m)zah yoluyla başa çıkmanın alt 

boyutları olan tepk) odaklı başa çıkma, öncel odaklı başa çıkma, araçsal sosyalleşt)r)c) 

başa çıkma ve araçsal saldırgan / man)pülat)f başa çıkma boyutları arasında anlamlı 

)l)şk)ler olduğu saptanmıştır. İş stres) )le )ş yer)nde m)zah yoluyla başa çıkma arasında 

poz)t)f yönde ve düşük düzeyde anlamlı b)r )l)şk) olduğu bulgulanmıştır (r= 0.16; 

p<0.01). Dolayısıyla )ş stres) arttığında )ş yer)nde m)zah yoluyla başa çıkmanın da 

attığı sonucuna ulaşılmıştır.  

M)zah yoluyla başa çıkma alt boyutları )le )ş stres) arasındak) )l)şk)lere bakıldığında 

)se tepk) odaklı başa çıkma, öncel odaklı başa çıkma, araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkma 

ve araçsal saldırgan / man)pülat)f başa çıkma )le )ş stres) arasında poz)t)f yönde ve 

düşük düzeyde (sırasıyla r= 0.17; p<0.01, r= 0.17; p<0.01, r= 0.10; p<0.05, r= 0.11; 

p<0.05) b)r )l)şk) olduğu saptanmıştır. Bu sonuca göre çalışanların deney)mled)ğ) )ş 

stres) arttığında m)zah yoluyla başa çıkma skorlarının da arttığı anlaşılmaktadır.  

İşyer)nde m)zah yoluyla başa çıkma )le sess)z )st)fa tutumu arasında )se anlamlı b)r 

)l)şk) bulunmadığı sonucuna ulaşılmıştır (r= 0.03; p>0.05). İşyer)nde m)zah yoluyla 
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başa çıkmanın alt boyutları )le sess)z )st)fa arasındak) )l)şk)lere bakıldığında tepk) 

odaklı başa çıkma, öncel odaklı başa çıkma, araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkma ve 

araçsal saldırgan / man)pülat)f başa çıkma )le sess)z )st)fa arasında anlamlı b)r )l)şk) 

bulgulanmamıştır (r= 0.67; p>0.05, r=-0.04; p>0.05, r= 0.06; p>0.05, r= 0.72; p>0.05). 

Bununla b)rl)kte sess)z )st)fa tutumu alt boyutları k)ş)sel düşünce ve mobb)ng algısı )le 

)ş yer)nde m)zah yoluyla başa çıkma arasında anlamlı b)r )l)şk) bulunmadığı ancak 

olumlu tutum alt boyutu )le )ş yer)nde m)zah yoluyla başa çıkma arasında poz)t)f yönde 

ve düşük düzeyde anlamlı b)r )l)şk) olduğu saptanmıştır (r=-0.07; p>0.05, r=0.05; 

p>0.05, r= 0.17; p<0.01). Buna göre çalışanların m)zah yoluyla başa çıkma düzeyler) 

arttığında neden )st)fa etmeyecekler)ne da)r olan olumlu düşünceler) de artış 

göstermekted)r. 

Sess)z )st)fa alt boyutu k)ş)sel düşünce )le )ş yer)nde m)zah yoluyla başa çıkma alt 

boyutları tepk) odaklı başa çıkma öncel odaklı başa çıkma ve araçsal saldırgan / 

man)pülat)f başa çıkma arasında )se anlamlı b)r )l)şk) olmadığı ancak araçsal 

sosyalleşt)r)c) başa çıkma )le arasında negat)f yönde ve düşük düzeyde anlamlı b)r 

)l)şk) olduğu saptanmıştır (sırasıyla r=-0.06; p>0.05, r=-0.07; p>0.05, r=-0.01; p>0.05, 

r=-0.15; p<0.01). Dolayısıyla çalışanların stresl) durumlar karşısında d)ğer çalışanların 

olumsuz duygularını azaltmak amacıyla m)zahı kullanarak başa çıkma düzey) arttıkça 

sess)z )st)fa tutumunun kend)s)nden kaynaklı nedenlerden olduğu düşünceler) 

azalmaktadır.  

Sess)z )st)fanın b)r d)ğer alt boyutu olan olumlu tutum )le )ş yer)nde m)zah yoluyla 

başa çıkma alt boyutları tepk) odaklı başa çıkma, öncel odaklı başa çıkma, araçsal 

sosyalleşt)r)c) başa çıkma ve araçsal saldırgan / man)pülat)f başa çıkma arasında poz)t)f 

yönde ve düşük düzeyde anlamlı b)r )l)şk) olduğu bulgulanmıştır (sırasıyla r= 0.14; 

p<0.05, r= 0.10; p<0.05, r= 0.27; p<0.01, r= 0.17; p<0.01). Bu durumda çalışanların 

m)zah )le başa çıkma düzeyler) arttıkça neden sess)z )st)fa etmeyeceğ)ne da)r olumlu 

düşünceler) de artmaktadır. Çalışanların, stresl) durumlar karşısında olumsuz 

duygularından kaçınması, stresl) durumu b)l)şsel olarak yen)den değerlend)rmes), 

d)ğer çalışanların olumsuz duygularını azaltmak amacıyla m)zahı kullanması veya 

d)ğer çalışanlar üzer)nde olumsuz duygular uyandırarak kend)s)n)n yaşadığı olumsuz 

duyguları azaltmak amacıyla m)zahı kullanması neden )st)fa tutumunda bulunmaması 

gerekt)ğ)ne dayalı olumlu düşünceler)n) artırmaktadır.   
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Son olarak sess)z )st)fa tutumu alt boyutu mobb)ng algısı )le )ş yer)nde m)zah yoluyla 

başa çıkma alt boyutları tepk) odaklı başa çıkma, öncel odaklı başa çıkma, araçsal 

sosyalleşt)r)c) başa çıkma ve araçsal saldırgan / man)pülat)f başa çıkma )le sess)z )st)fa 

arasında anlamlı b)r )l)şk) saptanmamıştır (sırasıyla r= 0.06; p>0.05, r= 0.05; p>0.05, 

r= 0.05; p>0.05, r= 0.01; p>0.05). 

5.3. Regresyon AnalIzlerI 

Araştırma h)potezler), düzenley)c) etk)ye )l)şk)n olarak h)yerarş)k regresyon anal)zler) 

Hayes’)n (2013) SPSS )ç)n gel)şt)rd)ğ) Process Model 1 kullanılarak yapılmıştır. 

Process modele )l)şk)n teor)k görünüm Şek)l 9’ da ver)lm)şt)r. 

 

Şek%l 9. Hayes Process Teor%k Model (Kaynak: Hayes, 2013). 

5.3.1. İş StresInIn, SessIz İstIfa Tutumu ÜzerIndekI EtkIsInde İşyerInde 

MIzah Yoluyla Başa Çıkmanın DüzenleyIcI Rolü  

Düzenley)c) role )l)şk)n model Şek)l 10’da ver)lm)şt)r.  

 

 

 

 

 

 

Şek%l 10. İş Stres%n%n, Sess%z İst%fa Tutumu Üzer%ndek% Etk%s%nde İşyer%nde M%zah 

Yoluyla Başa Çıkmanın Düzenley%c% Rolüne İl%şk%n Model 

İşyer)nde M)zah 
Yoluyla Başa 

Çıkma 

Sess)z İst)fa 
Tutumu 

İş Stres) 
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İş stres)n)n, sess)z )st)fa tutumu üzer)ndek) etk)s)nde )ş yer)nde m)zah yoluyla başa 

çıkmanın düzenley)c) rolüne )l)şk)n yapılan anal)z sonuçları aşağıdak) g)b)d)r.  

Tablo 4.3. İş StresInIn, SessIz İstIfa Tutumu ÜzerIndekI EtkIsInde İşyerInde MIzah 

Yoluyla Başa Çıkmanın DüzenleyIcI Rolü 

  

B 

 

SE 

 

t 

 

p 

%95 Güven Aralığı 

Alt Üst  

SabIt 1,586 0,357 4,441 0,000 0,884 2,288 

GİS 0,695 0,142 4,878 0,000 0,415 0,975 

MYBÇ 0,198 0,112 1,758 0,080 -0,023 0,419 

INT 

(GİS*MYBÇ) 

-0,123 0,044 -2,802 0,005 -0,209 -0,037 

*Bağımlı değIşken= SessIz İstIfa Tutumu; R=0,478; R2 =0,229; ΔR2 = 0,015 ; 

F=39,150; p=0,005 

Tablo 4.3. )ncelend)ğ)nde etk)leş)m değer)n)n sess)z )st)fa tutumu üzer)ndek) etk)s)n)n 

)stat)st)ksel olarak %95 güven düzey)nde anlamlı olduğu bel)rlenm)şt)r (t=4,441; 

LLCI:-0,209; ULCI: -0,037; p=0,005<0,01). Bu sonuç, )ş stres)n)n sess)z )st)fa tutumu 

üzer)ndek) etk)s)nde )ş yer)nde m)zah yoluyla başa çıkmanın düzenley)c) etk)s) 

olduğunu göstermekted)r. Elde ed)len düzenley)c) model)n )ş stres)n)n sess)z )st)fa 

tutumu üzer)ndek) değ)ş)m)n %1,5’)n) açıkladığı saptanmıştır. İş stres)n)n, sess)z )st)fa 

tutumu üzer)ndek) etk)s)nde m)zah yoluyla başa çıkmanın negat)f yönde ve anlamlı 

düzeyde etk)s)n)n olduğu görülmüştür (ß=-0,123; p<0,01).  

“H1: İş stres) ve sess)z )st)fa tutumu )l)şk)s)nde )ş yer)nde m)zah yoluyla başa çıkmanın 

anlamlı b)r düzenley)c) rolü vardır.” h)potez) kabul ed)lm)şt)r. Düzenley)c) değ)şkene 

a)t graf)k aşağıda ver)lm)şt)r.  
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Şek%l 11. İş Stres%n%n, Sess%z İst%fa Tutumu Üzer%ndek% Etk%s%nde M%zah Yoluyla Başa 

Çıkmanın Rolüne A%t Düzenley%c%l%k Graf%ğ% 

Şek)l 11 )ncelend)ğ)nde, )ş yer)nde yaşanan stresl) durumlarda m)zahı b)r başa çıkma 

mekan)zması olarak ortalamanın üzer)nde kullanan katılımcıların sess)z )st)fa 

tutumlarının azaldığı; buna karşın, m)zahı başa çıkma mekan)zması olarak ortalamanın 

altında kullanan katılımcıların sess)z )st)fa tutumlarının daha fazla arttığı görülmüştür. 

Bu bulgu, m)zahın stres)n sess)z )st)fa üzer)ndek) etk)s)n) zayıflattığını göstermekted)r. 

Dolayısıyla, m)zah yoluyla başa çıkmanın, )ş stres)n)n sess)z )st)fa üzer)ndek) etk)s)nde 

tamponlayıcı b)r rol oynadığı bulgulanmıştır.  

5.3.2. İş StresInIn, SessIz İstIfa Tutumu Alt Boyutu Olan KIşIsel Düşünce 

ÜzerIndekI EtkIsInde MIzahla Başa Çıkma Alt Boyutu Olan TepkI 

Odaklı Başa Çıkmanın DüzenleyIcI Rol AnalIzI 

Düzenley)c) role )l)şk)n model Şek)l 12‘de ver)lm)şt)r.  
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Şek%l 12. İş Stres%n%n, K%ş%sel Düşünce Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Tepk% Odaklı Başa 

Çıkmanın Düzenley%c% Rolüne İl%şk%n Model 

İş stres)n)n k)ş)sel düşünce faktörü üzer)ndek) etk)s)nde tepk) odaklı başa çıkmanın 

düzenley)c) rolüne )l)şk)n yapılan anal)z sonuçları aşağıdak) g)b)d)r.  

Tablo 4.4. İş Stres%n%n, K%ş%sel Düşünce Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Tepk% Odaklı Başa 

Çıkmanın Düzenley%c% Rolü 

  

B 

 

SE 

 

t 

 

p 

%95 Güven Aralığı 

Alt Üst  

SabIt 1,825 0,415 4,339 0,000 1,009 2,640 

GİS 0,581 0,169 3,443 0,001 0,249 0,913 

TOBÇ -0,005 0,128 -0,037 0,970 -0,256 0,246 

INT 

(GİS*TOBÇ) 

-0,054 0,050 -1,066 0,287 -0,153 0,045 

*Bağımlı değIşken=KIşIsel Düşünce Faktörü; R=0,454; R2 =0,206; ΔR2 = 0,002; 

F=34,342; p=0,287 

İş stres)n)n, sess)z )st)fa tutumunun alt boyutu olan k)ş)sel düşünce üzer)nde )ş yer)nde 

m)zah yoluyla başa çıkmanın alt boyutu olan tepk) odaklı başa çıkmanın düzenley)c) 

b)r etk)s)n)n olmadığı saptanmıştır (p=0,287>0,05). Bu sonuca göre, katılımcıların 

deney)mled)kler) )ş stres)nden kaçınmalarının veya stres) bastırmalarının sess)z )st)fa 

tutumunun kend)ler)nden kaynaklandığına da)r olan düşünceler) üzer)nde herhang) b)r 

etk)ye sah)p olmadığı görülmüştür.  

“H2: İş stres) )le sess)z )st)fa tutumu alt boyutu k)ş)sel düşünce faktörü )l)şk)s)nde 

m)zahla başa çıkma alt boyutu tepk) odaklı başa çıkma b)ç)m)n)n anlamlı b)r 

düzenley)c) rolü vardır.” H)potez) red ed)lm)ş)r. 

K)ş)sel Düşünce 
Faktörü 

İş Stres) 

Tepk) Odaklı Başa 
Çıkma 
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Şek%l 13. İş Stres%n%n, K%ş%sel Düşünce Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Tepk% Odaklı Başa 

Çıkmanın Rolüne A%t Düzenley%c%l%k Graf%ğ% 

İş stres)n)n, sess)z )st)fa tutumunun b)r alt boyutu olan k)ş)sel düşünce üzer)ndek) 

etk)s)n)n, )ş yer)nde m)zah yoluyla başa çıkmanın b)r alt boyutu olan tepk) odaklı başa 

çıkma düzey)ne göre b)r standart sapma üzer)nde ve b)r standart sapma altında anlamlı 

b)r farklılık göstermed)ğ) bulunmuştur (p>0,05). 

5.3.3. İş StresInIn, SessIz İstIfa Tutumu Alt Boyutu Olan KIşIsel Düşünce 

ÜzerIndekI EtkIsInde MIzahla Başa Çıkma Alt Boyutu Olan Öncel 

Odaklı Başa Çıkmanın DüzenleyIcI Rol AnalIzI 

Düzenley)c) role )l)şk)n model Şek)l 14‘de ver)lm)şt)r.  

 

 

 

 

6.  

7.  

 

K)ş)sel Düşünce 
Faktörü 

İş Stres) 

Öncel Odaklı Başa 
Çıkma 
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Şek%l 14. İş Stres%n%n, K%ş%sel Düşünce Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Öncel Odaklı Başa 

Çıkmanın Düzenley%c% Rolüne İl%şk%n Model 

İş stres)n)n, k)ş)sel düşünce faktörü üzer)ndek) etk)s)nde öncel odaklı başa çıkmanın 

düzenley)c) rolüne )l)şk)n yapılan anal)z sonuçları aşağıdak) g)b)d)r.  

Tablo 4.5. İş Stres%n%n, K%ş%sel Düşünce Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Öncel Odaklı Başa 

Çıkmanın Düzenley%c% Rolü 

  

B 

 

SE 

 

t 

 

p 

%95 Güven Aralığı 

Alt Üst  

SabIt 1,848 0,446 4,147 0,000 0,972 2,724 

GİS 0,618 0,178 3,477 0,001 0,269 0,968 

ÖOBÇ -0,010 0,146 -0,070 0,944 -0,297 0,277 

INT 

(GİS*ÖOBÇ) 

-0,069 0,057 -1,208 0,228 -0,181 0,043 

*Bağımlı değIşken=KIşIsel Düşünce Faktörü; R=0,460; R2 =0,212; ΔR2 = 0,003; 

F=35,503; p=0,228 

İş stres)n)n, sess)z )st)fa tutumu alt boyutu olan k)ş)sel düşünce faktörü üzer)nde )ş 

yer)nde m)zah yoluyla başa çıkma alt boyutu olan öncel odaklı başa çıkmanın 

düzenley)c) b)r etk)s)n)n olmadığı saptanmıştır (p=0,228>0,05). Bu sonuca göre, 

katılımcıların deney)mled)kler) )ş stres) karşısında bu durumu stresl) olarak değ)l de 

eğlend)r)c) olarak algılamalarının ya da b)l)şsel yen)den değerlend)rmede 

bulunmalarının sess)z )st)fa tutumunun kend)ler)nden kaynaklandığına da)r olan 

düşünceler) üzer)nde herhang) b)r etk)s)n)n olmadığı görülmekted)r.  

“H3: İş stres) )le sess)z )st)fa tutumu alt boyutu k)ş)sel düşünce faktörü )l)şk)s)nde 

m)zahla başa çıkma alt boyutu öncel odaklı başa çıkma b)ç)m)n)n anlamlı b)r 

düzenley)c) rolü vardır.” h)potez) red ed)lm)ş)r. Düzenley)c) değ)şkene a)t graf)k 

aşağıda ver)lm)şt)r.  
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Şek%l 15. İş Stres%n%n, K%ş%sel Düşünce Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Öncel Odaklı Başa 

Çıkmanın Rolüne A%t Düzenley%c%l%k Graf%ğ% 

İş stres)n)n, sess)z )st)fa tutumunun alt boyutu olan k)ş)sel düşünce üzer)ndek) 

etk)s)n)n, )ş yer)nde m)zah yoluyla başa çıkmanın alt boyutu olan öncel odaklı başa 

çıkma düzey)ne göre b)r standart sapma üzer)nde ve b)r standart sapma altında anlamlı 

b)r farklılık göstermed)ğ) saptanmıştır (p>0,05).  

4.3.4. İş StresInIn, SessIz İstIfa Tutumu Alt Boyutu Olan KIşIsel Düşünce 

ÜzerIndekI EtkIsInde MIzahla Başa Çıkma Alt Boyutu Olan Araçsal 

SosyalleştIrIcI Başa Çıkmanın DüzenleyIcI Rol AnalIzI 

Düzenley)c) role )l)şk)n model Şek)l 16‘da ver)lm)şt)r. 

 

 

 

 

 

 

K)ş)sel Düşünce 
Faktörü 

İş Stres) 

Araçsal 
Sosyalleşt)r)c) Başa 

Çıkma 
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Şek%l 16. İş Stres%n%n, K%ş%sel Düşünce Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Araçsal 

Sosyalleşt%r%c% Başa Çıkmanın Düzenley%c% Rolüne İl%şk%n Model 

İş stres)n)n, k)ş)sel düşünce faktörü üzer)ndek) etk)s)nde araçsal sosyalleşt)r)c) başa 

çıkmanın düzenley)c) rolü yapılan anal)z sonuçları aşağıdak) g)b)d)r.  

Tablo 4.6. İş Stres%n%n, K%ş%sel Düşünce Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Araçsal 

Sosyalleşt%r%c% Başa Çıkmanın Düzenley%c% Rolü 

  

B 

 

SE 

 

t 

 

p 

%95 Güven Aralığı 

Alt Üst  

SabIt 1,688 0,408 4,134 0,000 0,885 2,490 

GİS 0,740 0,163 4,549 0,000 0,420 1,060 

ASBÇ 0,046 0,120 0,387 0,699 -0,189 0,282 

INT 

(GİS*ASBÇ) 

-0,101 0,047 -2,137 0,033 -0,193 -0,008 

*Bağımlı değIşken=KIşIsel Düşünce Faktörü; R=0,483; R2 =0,233; ΔR2 =0,009; 

F=40,207; p=0,033 

Tablo 4.6. )ncelend)ğ)nde etk)leş)m değer)n)n sess)z )st)fa tutumu üzer)ndek) etk)s)n)n 

)stat)st)ksel olarak %95 güven düzey)nde anlamlı olduğu bel)rlenm)şt)r (t=4,134; 

LLCI:-0,193; ULCI: -0,008; p=0,033<0,05). Bu sonuç, )ş stres)n)n sess)z )st)fa 

tutumunun alt boyutu olan k)ş)sel düşünce faktörü üzer)nde m)zahla başa çıkmanın alt 

boyutu olan araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkma b)ç)m)n)n düzenley)c) etk)s) olduğunu 

göstermekted)r.  

“H4: İş stres) )le sess)z )st)fa tutumu alt boyutu k)ş)sel düşünce faktörü )l)şk)s)nde 

m)zahla başa çıkma alt boyutu araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkma b)ç)m)n)n anlamlı b)r 

düzenley)c) rolü vardır.” h)potez) kabul ed)lm)şt)r. Düzenley)c) değ)şkene a)t graf)k 

aşağıda ver)lm)şt)r.  
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Şek%l 17. İş Stres%n%n, K%ş%sel Düşünce Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Araçsal 

Sosyalleşt%r%c% Başa Çıkmanın Rolüne A%t Düzenley%c%l%k Graf%ğ% 

Şek)l 17 )ncelend)ğ)nde katılımcıların deney)mled)kler) )ş stres) düzeyler) )le sess)z 

)st)fa tutumlarının kend)s)nden kaynaklandığına da)r olan düşünceler) arasında poz)t)f 

yönde b)r )l)şk) olduğu bulgulanmıştır. Bu )l)şk)n)n en yüksek olduğu nokta 

ortalamanın b)r standart sapma altı olan araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkmanın en az 

kullanıldığı yer olarak görülmekted)r. Araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkmanın 

ortalamanın üzer)nde kullanıldığı alanda )se )ş stres)n)n, sess)z )st)fa tutumunun 

katılımcının kend)s)nden kaynaklanan nedenlerden olduğu düşünces) üzer)ndek) 

etk)s)n)n öneml) ölçüde azaldığı saptanmıştır.  

4.3.5. İş StresInIn, SessIz İstIfa Tutumu Alt Boyutu Olan KIşIsel Düşünce 

ÜzerIndekI EtkIsInde MIzahla Başa Çıkma Alt Boyutu Olan Araçsal 

Saldırgan Başa Çıkmanın DüzenleyIcI Rol AnalIzI 

Düzenley)c) role )l)şk)n model Şek)l 18‘de ver)lm)şt)r. 
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Şek%l 18. İş Stres%n%n, K%ş%sel Düşünce Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Araçsal 

Sosyalleşt%r%c% Başa Çıkmanın Düzenley%c% Rolüne İl%şk%n Model 

İş stres)n)n, k)ş)sel düşünce faktörü üzer)ndek) etk)s)nde araçsal saldırgan başa 

çıkmanın düzenley)c) rolüne )l)şk)n yapılan anal)z aşağıda ver)lm)şt)r. 

Tablo 4.7. İş Stres%n%n, K%ş%sel Düşünce Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Araçsal Saldırgan 

Başa Çıkmanın Düzenley%c% Rolü 

  

B 

 

SE 

 

t 

 

p 

%95 Güven Aralığı 

Alt Üst  

SabIt 0,872 0,454 1,921 0,055 -0,021 1,765 

GİS 0,906 0,182 4,971 0,000 0,548 1,265 

ASBÇ 0,305 0,139 2,195 0,029 0,032 0,579 

INT 

(GİS*ASBÇ) 

-0,159 0,055 -2,894 0,004 -0,268 -0,051 

*Bağımlı değIşken=KIşIsel Düşünce Faktörü; R=0,454;R2 =0,207; ΔR2=0,017; 

F=34,352; p=0,004 

Tablo 4.7. )ncelend)ğ)nde etk)leş)m değer)n)n k)ş)sel düşünce faktörü üzer)ndek) 

etk)s)n)n )stat)st)ksel olarak %95 güven düzey)nde anlamlı olduğu bel)rlenm)şt)r 

(t=1,921; LLCI:-0,268; ULCI: -0,051; p=0,004<0,01). Bu sonuç, )ş stres)n)n )st)fa 

tutumunun alt boyutu olan k)ş)sel düşünce faktörü üzer)nde m)zahla başa çıkmanın alt 

boyutu olan araçsal saldırgan başa çıkma b)ç)m)n)n düzenley)c) etk)s) olduğunu 

göstermekted)r. Bu düzenley)c) değ)şken)n )se model üzer)ndek) etk)s)n)n negat)f 

yönde olduğu saptanmıştır. Dolayısıyla katılımcıların, )ş yer)nde yaşadıkları olumsuz 

durumlar veya stres yaratıcı olaylar )le d)ğer çalışma arkadaşlarının üzer)nde olumsuz 

duygular uyandırarak kend) olumsuz duygularını nötral)ze etme amacıyla m)zahı 

K)ş)sel 
Düşünce 
Faktörü 

İş Stres) 

Araçsal Saldırgan 
Başa Çıkma 
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kullanmaları, )st)fa tutumunun kend)ler)nden kaynaklı nedenlerden olduğu algısını 

azaltmaktadır. 

“H5: İş stres) )le sess)z )st)fa tutumu alt boyutu k)ş)sel düşünce faktörü )l)şk)s)nde 

m)zahla başa çıkma alt boyutu araçsal saldırgan / man)pülat)f başa çıkma b)ç)m)n)n 

anlamlı b)r düzenley)c) rolü vardır.” h)potez) kabul ed)lm)şt)r. Düzenley)c) değ)şkene 

a)t graf)k aşağıda ver)lm)şt)r.  

Şek%l 19. İş Stres%n%n, K%ş%sel Düşünce Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Araçsal Saldırgan 

Başa Çıkmanın Rolüne A%t Düzenley%c%l%k Graf%ğ% 

Şek)l 19 )ncelend)ğ)nde araçsal saldırgan başa çıkma düzeyler) orta grupta olan 

katılımcıların deney)mled)kler) )ş stres) karşısında sess)z )st)fa tutumlarının 

kend)s)nden kaynaklandığı düşünceler)n)n arttığı dolayısıyla poz)t)f yönde )l)şk)ler)n)n 

olduğu saptanmıştır. Bu )l)şk)n)n en yüksek olduğu nokta ortalamanın b)r standart 

sapma altı olan araçsal saldırgan başa çıkmanın en az kullanıldığı yer olarak 

görülmekted)r. Araçsal saldırgan başa çıkmanın, ortalamanın üzer)nde kullanıldığı 

alanda )se )ş stres)n)n, sess)z )st)fa tutumunun katılımcının kend)s)nden kaynaklanan 

nedenlerden olduğu düşünces) üzer)ndek) etk)s)n)n azaldığı bel)rlenm)şt)r. 

4.3.6. İş StresInIn, SessIz İstIfa Tutumu Alt Boyutu Olan Olumlu Tutum 

ÜzerIndekI EtkIsInde MIzahla Başa Çıkma Alt Boyutu Olan TepkI Odaklı 

Başa Çıkmanın DüzenleyIcI Rol AnalIzI 
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Düzenley)c) role )l)şk)n model Şek)l 20‘de ver)lm)şt)r.  

 

 

 

 

 

 

Şek%l 20. İş Stres%n%n, Olumlu Tutum Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Tepk% Odaklı Başa 

Çıkmanın Düzenley%c% Rolüne İl%şk%n Model 

İş stres)n)n, olumlu tutum faktörü üzer)ndek) etk)s)nde tepk) odaklı başa çıkmanın 

düzenley)c) rolüne )l)şk)n yapılan anal)z aşağıda ver)lm)şt)r. 

Tablo 4.8. İş Stres%n%n, Olumlu Tutum Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Tepk% Odaklı Başa 

Çıkmanın Düzenley%c% Rolü 

  

B 

 

SE 

 

t 

 

p 

%95 Güven Aralığı 

Alt Üst  

SabIt 1,751 0,371 4,726 0,000 1,023 2,480 

GİS 0,332 0,151 2,204 0,028 0,036 0,629 

TOBÇ 0,566 0,114 4,962 0,000 0,342 0,790 

INT 

(GİS*TOBÇ) 

-0,172 0,045 -3,813 0,000 -0,260 -0,083 

*Bağımlı değIşken=Olumlu Tutum Faktörü; R=0,369;R2 =0,136; ΔR2=0,032; 

F=20,766; p=0,000 

Tablo 4.8. )ncelend)ğ)nde etk)leş)m değer)n)n olumlu tutum faktörü üzer)ndek) 

etk)s)n)n )stat)st)ksel olarak %95 güven düzey)nde anlamlı olduğu bel)rlenm)şt)r 

(t=1,751; LLCI:-0,260; ULCI: -0,083; p=0,000<0,01). Bu sonuç, )ş stres)n)n sess)z 

)st)fa tutumunun alt boyutu olan olumlu tutum faktörü üzer)nde m)zahla başa çıkmanın 

alt boyutu olan tepk) odaklı başa çıkma b)ç)m)n)n düzenley)c) etk)s) olduğunu 

göstermekted)r. Elde ed)len düzenley)c) model)n )ş stres)n)n olumlu tutum faktörü 

üzer)ndek) değ)ş)m)n %3,2’s)n) açıkladığı saptanmıştır.  

Olumlu Tutum 
Faktörü 

İş Stres) 

Tepk) Odaklı Başa 
Çıkma 
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“H6: İş stres) )le sess)z )st)fa tutumu alt boyutu olumlu tutum faktörü )l)şk)s)nde 

m)zahla başa çıkma alt boyutu tepk) odaklı başa çıkma b)ç)m)n)n anlamlı b)r 

düzenley)c) rolü vardır.” h)potez) kabul ed)lm)şt)r. Düzenley)c) değ)şkene a)t graf)k 

aşağıda ver)lm)şt)r.  

Şek%l 21. İş Stres%n%n, Olumlu Tutum Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Tepk% Odaklı Başa 

Çıkmanın Rolüne A%t Düzenley%c%l%k Graf%ğ% 

Şek)l 21 )ncelend)ğ)nde olumlu tutum faktörü )le )ş stres) arasında negat)f yönde b)r 

)l)şk) olduğu yan) )l)şk)de )ş stres)n)n arttıkça olumlu tutum faktörünün azaldığı 

bel)rlenm)şt)r. Tepk) odaklı başa çıkmaya ortalamanın üzer)nde başvuran çalışanların 

olumlu tutumlarının daha yüksek olduğu; ortalamanın altında tepk) odaklı başa 

çıkmaya başvuran çalışanların )se olumlu tutum ortalamalarının daha düşük sev)yede 

olduğu saptanmıştır. Bu durumda )ş stres) arttıkça olumlu tutum azalmakta olup tepk) 

odaklı başa çıkmanın da olumlu tutum sev)yes)ndek) düşüşü tamponlayıcı etk) 

gösterd)ğ) görülmekted)r.  

4.3.7. İş StresInIn, SessIz İstIfa Tutumu Alt Boyutu Olan Olumlu Tutum 

ÜzerIndekI EtkIsInde MIzahla Başa Çıkma Alt Boyutu Olan Öncel Odaklı 

Başa Çıkmanın DüzenleyIcI Rol AnalIzI 

Düzenley)c) role )l)şk)n model Şek)l 22‘de ver)lm)şt)r.  
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Şek%l 22. İş Stres%n%n, Olumlu Tutum Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Öncel Odaklı Başa 

Çıkmanın Düzenley%c% Rolüne İl%şk%n Model 

İş stres)n)n, olumlu tutum faktörü üzer)ndek) etk)s)nde öncel odaklı başa çıkmanın 

düzenley)c) rolüne )l)şk)n yapılan anal)z sonuçları aşağıdak) g)b)d)r.  

Tablo 4.9. İş Stres%n%n, Olumlu Tutum Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Öncel Odaklı Başa 

Çıkmanın Düzenley%c% Rolü 

  

B 

 

SE 

 

t 

 

p 

%95 Güven Aralığı 

Alt Üst  

SabIt 2,333 0,407 5,727 0,000 1,532 3,135 

GİS 0,093 0,163 0,572 0,568 -0,227 0,413 

ÖOBÇ 0,401 0,133 3,002 0,003 0,138 0,663 

INT 

(GİS*ÖOBÇ) 

-0,103 0,052 -1,984 0,048 -0,205 -0,001 

*Bağımlı değIşken=Olumlu Tutum Faktörü; R=0,319; R2 =0,102; ΔR2 = 0,009; 

F=14,931; p=0,048 

Tablo 4.9. )ncelend)ğ)nde etk)leş)m değer)n)n olumlu tutum faktörü üzer)ndek) 

etk)s)n)n )stat)st)ksel olarak %95 güven düzey)nde anlamlı olduğu bel)rlenm)şt)r (t=-

1,984; LLCI:-0,205; ULCI: -0,001; p=0,048<0,05). Bu sonuç, )ş stres)n)n sess)z )st)fa 

tutumunun alt boyutu olan olumlu tutum faktörü üzer)nde m)zahla başa çıkmanın alt 

boyutu olan öncel odaklı başa çıkma b)ç)m)n)n düzenley)c) etk)s) olduğunu 

göstermekted)r.  

“H7: İş stres) )le sess)z )st)fa tutumu alt boyutu olumlu tutum faktörü )l)şk)s)nde 

m)zahla başa çıkma alt boyutu öncel odaklı başa çıkma b)ç)m)n)n anlamlı b)r 

Olumlu Tutum 
Faktörü 

İş Stres) 

Öncel Odaklı Başa 
Çıkma 
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düzenley)c) rolü vardır.” h)potez) kabul ed)lm)şt)r. Düzenley)c) değ)şkene a)t graf)k 

aşağıda ver)lm)şt)r.  

 

Şek%l 23. İş Stres%n%n, Olumlu Tutum Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Öncel Odaklı Başa 

Çıkmanın Rolüne A%t Düzenley%c%l%k Graf%ğ% 

Şek)l 23 )ncelend)ğ)nde )ş stres) )le olumlu tutum arasında bulunan ters yönlü )l)şk)de 

öncel odaklı başa çıkmanın, )ş stres)n)n olumlu tutum üzer)ndek) azaltıcı etk)s)n) 

tamponladığı görülmekted)r. Bu sonuç, ortalamanın üzer)nde kullanılan öncel odaklı 

m)zahın, )ş stres)n) yen)den değerlend)rme sürec)nde etk)l) olduğunu ve bu sayede 

olumlu tutum faktörünün daha düşük b)r azalış gösterd)ğ)n); ortalamanın altında 

kullanıldığında )se olumlu tutum faktörünün daha yüksek b)r azalış gösterd)ğ)n) ortaya 

koymaktadır.  

4.3.8. İş StresInIn, SessIz İstIfa Tutumu Alt Boyutu Olan Olumlu Tutum 

ÜzerIndekI EtkIsInde MIzahla Başa Çıkma Alt Boyutu Olan Araçsal 

SosyalleştIrIcI Başa Çıkmanın DüzenleyIcI Rol AnalIzI 

Düzenley)c) role )l)şk)n model Şek)l 24‘de ver)lm)şt)r.  
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Şek%l 24. İş Stres%n%n, Olumlu Tutum Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Araçsal 

Sosyalleşt%r%c% Başa Çıkmanın Düzenley%c% Rolüne İl%şk%n Model 

İş stres)n)n, olumlu tutum faktörü üzer)ndek) etk)s)nde araçsal sosyalleşt)r)c) başa 

çıkmanın düzenley)c) rolü yapılan anal)z sonuçları aşağıdak) g)b)d)r.  

Tablo 4.10. İş Stres%n%n, Olumlu Tutum Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Araçsal 

Sosyalleşt%r%c% Başa Çıkmanın Düzenley%c% Rolü 

  

B 

 

SE 

 

t 

 

p 

%95 Güven Aralığı 

Alt Üst  

SabIt 1,880 0,364 5,169 0,000 1,165 2,595 

GİS 0,124 0,145 0,858 0,392 -0,161 0,409 

ASBÇ 0,495 0,107 4,640 0,000 0,285 0,705 

INT 

(GİS*ASBÇ) 

-0,104 0,042 -2,472 0,014 -0,186 -0,021 

*Bağımlı değIşken=Olumlu Tutum Faktörü; R=0,413; R2 =0,170; ΔR2 =0,013; 

F=27,106; p=0,014 

Tablo 4.10. )ncelend)ğ)nde etk)leş)m değer)n)n olumlu tutum faktörü üzer)ndek) 

etk)s)n)n )stat)st)ksel olarak %95 güven düzey)nde anlamlı olduğu bel)rlenm)şt)r 

(t=5,169; LLCI:-0,186; ULCI: -0,021; p=0,014<0,05). Bu sonuç, )ş stres)n)n )st)fa 

tutumunun alt boyutu olan olumlu tutum faktörü üzer)nde m)zahla başa çıkmanın alt 

boyutu olan araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkma b)ç)m)n)n düzenley)c) etk)s) olduğunu 

göstermekted)r.  

“H8: İş stres) )le sess)z )st)fa tutumu alt boyutu olumlu tutum faktörü )l)şk)s)nde 

m)zahla başa çıkma alt boyutu araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkma b)ç)m)n)n anlamlı b)r 

Olumlu Tutum 
Faktörü 

İş Stres) 

Araçsal 
Sosyalleşt)r)c) Başa 

Çıkma 
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düzenley)c) rolü vardır.” h)potez) kabul ed)lm)şt)r. Düzenley)c) değ)şkene a)t graf)k 

aşağıda ver)lm)şt)r 

 

Şek%l 25. İş Stres%n%n, Olumlu Tutum Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Araçsal 

Sosyalleşt%r%c% Başa Çıkmanın Rolüne A%t Düzenley%c%l%k Graf%ğ% 

Şek)l 25 )ncelend)ğ)nde )ş stres) )le olumlu tutum arasında bulunan ters yönlü )l)şk)de 

araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkmanın )ş stres)n)n olumlu tutum üzer)ndek) düşürücü 

etk)s)n) haf)flett)ğ) saptanmıştır. Araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkma tarzını ortalamanın 

üzer)nde kullanan çalışanların olumlu tutum faktörler)n)n daha yüksek olduğu ve artan 

)ş stres)ne rağmen ortalamanın altında araçsal sosyalleşt)r)c) m)zah tarzına başvuran 

çalışanlara kıyasla olumlu tutumlarında daha az düşüş yaşadıkları görülmekted)r.  

4.3.9. İş StresInIn, SessIz İstIfa Tutumu Alt Boyutu Olan Olumlu Tutum 

ÜzerIndekI EtkIsInde MIzahla Başa Çıkma Alt Boyutu Olan Araçsal 

Saldırgan Başa Çıkmanın DüzenleyIcI Rol AnalIzI 

Düzenley)c) role )l)şk)n model Şek)l 26‘da ver)lm)şt)r.  
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Şek%l 26. İş Stres%n%n, Olumlu Tutum Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Araçsal Saldırgan 

Başa Çıkmanın Düzenley%c% Rolüne İl%şk%n Model 

İş stres)n)n, olumlu tutum faktörü üzer)ndek) etk)s)nde araçsal saldırgan başa çıkmanın 

düzenley)c) rolü yapılan anal)z sonuçları aşağıdak) g)b)d)r.  

Tablo 4.11. İş Stres%n%n, Olumlu Tutum Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Araçsal Saldırgan 

Başa Çıkmanın Düzenley%c% Rolü 

  

B 

 

SE 

 

t 

 

p 

%95 Güven Aralığı 

Alt Üst  

SabIt 2,604 0,411 6,330 0,000 1,795 3,413 

GİS -0,085 0,165 -0,512 0,609 -0,409 0,240 

ASBÇ 0,288 0,126 2,286 0,023 0,040 0,536 

INT 

(GİS*ASBÇ) 

-0,041 0,050 -0,830 0,407 -0,139 0,057 

*Bağımlı değIşken=Olumlu Tutum Faktörü; R=0,335; R2 =0,112; ΔR2 =0,002; 

F=16,644; p=0,407 

Tablo 4.11. )ncelend)ğ)nde etk)leş)m değer)n)n olumlu tutum faktörü üzer)ndek) 

etk)s)n)n )stat)st)ksel olarak %95 güven düzey)nde anlamlı olmadığı bel)rlenm)şt)r 

(p=0,407>0,05). Bu sonuç, )ş stres)n)n sess)z )st)fa tutumunun alt boyutu olan olumlu 

tutum faktörü üzer)nde m)zahla başa çıkmanın alt boyutu olan araçsal saldırgan başa 

çıkma b)ç)m)n)n düzenley)c) etk)s) olmadığını göstermekted)r.  

“H9: İş stres) )le sess)z )st)fa tutumu alt boyutu olumlu tutum faktörü )l)şk)s)nde 

m)zahla başa çıkma alt boyutu araçsal saldırgan / man)pülat)f başa çıkma b)ç)m)n)n 

anlamlı b)r düzenley)c) rolü vardır.” h)potez) red ed)lm)şt)r. Düzenley)c) değ)şkene a)t 

graf)k aşağıda ver)lm)şt)r 

Olumlu Tutum 
Faktörü 

İş Stres) 

Araçsal Saldırgan 
Başa Çıkma 
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Şek%l 27. İş Stres%n%n, Olumlu Tutum Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Araçsal Saldırgan 

Başa Çıkmanın Rolüne A%t Düzenley%c%l%k Graf%ğ% 

İş stres)n)n, sess)z )st)fa tutumunun alt boyutu olan olumlu tutum faktörü üzer)nde )ş 

yer)nde m)zah yoluyla başa çıkmanın alt boyutu olan araçsal saldırgan başa çıkmanın 

b)r standart sapma üzer)nde ve b)r standart sapma altında farklılaşmadığı saptanmıştır 

(p>0,05). 

4.3.10. İş StresInIn, SessIz İstIfa Tutumu Alt Boyutu Olan MobbIng Algısı 

ÜzerIndekI EtkIsInde MIzahla Başa Çıkma Alt Boyutu Olan TepkI Odaklı 

Başa Çıkmanın DüzenleyIcI Rol AnalIzI 

Düzenley)c) role )l)şk)n model Şek)l 28‘de ver)lm)şt)r.  

 

 

 

 

 

 

Mobb)ng Algısı 
Faktörü 

İş Stres) 

Tepk) Odaklı Başa 
Çıkma 
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Şek%l 28. İş Stres%n%n, Mobb%ng Algısı Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Tepk% Odaklı Başa 

Çıkmanın Düzenley%c% Rolüne İl%şk%n Model 

İş stres)n)n, mobb)ng algısı faktörü üzer)ndek) etk)s)nde tepk) odaklı başa çıkmanın 

düzenley)c) rolü yapılan anal)z sonuçları aşağıdak) g)b)d)r.  

Tablo 4.12. İş Stres%n%n, Mobb%ng Algısı Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Tepk% Odaklı Başa 

Çıkmanın Düzenley%c% Rolü 

  

B 

 

SE 

 

t 

 

p 

%95 Güven Aralığı 

Alt Üst  

SabIt 2,077 0,375 5,543 0,000 1,340 2,813 

GİS 0,620 0,152 4,062 0,000 0,320 0,919 

TOBÇ 0,200 0,115 1,732 0,084 -0,027 0,426 

INT 

(GİS*TOBÇ) 

-0,086 0,046 -1,887 0,060 -0,176 0,004 

*Bağımlı değIşken=MobbIng Algısı Faktörü; R=0,434; R2 =0,188; ΔR2 =0,007; 

F=30,604; p=0,060 

Tablo 4.12. )ncelend)ğ)nde etk)leş)m değer)n)n mobb)ng algısı faktörü üzer)ndek) 

etk)s)n)n )stat)st)ksel olarak %95 güven düzey)nde anlamlı olmadığı bel)rlenm)şt)r 

(p=0,060>0,05). Bu sonuç, )ş stres)n)n sess)z )st)fa tutumunun alt boyutu olan mobb)ng 

algısı faktörü üzer)nde m)zahla başa çıkmanın alt boyutu olan tepk) odaklı başa çıkma 

b)ç)m)n)n düzenley)c) etk)s) olmadığını göstermekted)r.  

“H10: İş stres) )le sess)z )st)fa tutumu alt boyutu mobb)ng algısı faktörü )l)şk)s)nde 

m)zahla başa çıkma alt boyutu tepk) odaklı başa çıkma b)ç)m)n)n anlamlı b)r 

düzenley)c) rolü vardır.” h)potez) red ed)lm)şt)r. Düzenley)c) değ)şkene a)t graf)k 

aşağıda ver)lm)şt)r 
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Şek%l 29. İş Stres%n%n, Mobb%ng Algısı Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Tepk% Odaklı Başa 

Çıkmanın Rolüne A%t Düzenley%c%l%k Graf%ğ% 

İş stres)n)n, sess)z )st)fa tutumunun b)r alt boyutu olan mobb)ng algısı üzer)ndek) 

etk)s)n)n, )ş yer)nde m)zah yoluyla başa çıkmanın b)r alt boyutu olan tepk) odaklı başa 

çıkma düzey) açısından b)r standart sapma üzer)nde ve b)r standart sapma altında 

anlamlı b)r farklılık göstermed)ğ) bulunmuştur (p>0,05). 

4.3.11. İş StresInIn, SessIz İstIfa Tutumu Alt Boyutu Olan MobbIng Algısı 

ÜzerIndekI EtkIsInde MIzahla Başa Çıkma Alt Boyutu Olan Öncel Odaklı 

Başa Çıkmanın DüzenleyIcI Rol AnalIzI 

Düzenley)c) role )l)şk)n model Şek)l 30‘da ver)lm)şt)r.  

 

 

 

 

 

 

Mobb)ng Algısı 
Faktörü 

İş Stres) 

Öncel Odaklı Başa 
Çıkma 
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Şek%l 30. İş Stres%n%n, Mobb%ng Algısı Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Öncel Odaklı Başa 

Çıkmanın Düzenley%c% Rolüne İl%şk%n Model 

İş stres)n)n, mobb)ng algısı faktörü üzer)ndek) etk)s)nde öncel odaklı başa çıkmanın 

düzenley)c) rolü yapılan anal)z sonuçları aşağıdak) g)b)d)r.  

Tablo 4.13. İş Stres%n%n, Mobb%ng Algısı Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Öncel Odaklı 

Başa Çıkmanın Düzenley%c% Rolü 

  

B 

 

SE 

 

t 

 

p 

%95 Güven Aralığı 

Alt Üst  

SabIt 2,291 0,405 5,569 0,000 1,495 3,086 

GİS 0,546 0,162 3,382 0,001 0,229 0,864 

ÖOBÇ 0,140 0,133 1,057 0,291 -0,121 0,401 

INT 

(GİS*ÖOBÇ) 

-0,067 0,052 -1,297 0,195 -0,169 0,035 

*Bağımlı değIşken=MobbIng Algısı Faktörü; R=0,430; R2 =0,185; ΔR2 =0,003; 

F=29,918; p=0,195 

Tablo 4.13. )ncelend)ğ)nde etk)leş)m değer)n)n mobb)ng algısı faktörü üzer)ndek) 

etk)s)n)n )stat)st)ksel olarak %95 güven düzey)nde anlamlı olmadığı bel)rlenm)şt)r 

(p=0,195>0,05). Bu sonuç, )ş stres)n)n sess)z )st)fa tutumunun alt boyutu olan mobb)ng 

algısı faktörü üzer)nde m)zahla başa çıkmanın alt boyutu olan öncel odaklı başa çıkma 

b)ç)m)n)n düzenley)c) etk)s) olmadığını göstermekted)r.  

“H11: İş stres) )le sess)z )st)fa tutumu alt boyutu mobb)ng algısı faktörü )l)şk)s)nde 

m)zahla başa çıkma alt boyutu öncel odaklı başa çıkma b)ç)m)n)n anlamlı b)r 

düzenley)c) rolü vardır.” h)potez) red ed)lm)şt)r. Düzenley)c) değ)şkene a)t graf)k 

aşağıda ver)lm)şt)r. 
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Şek%l 31. İş Stres%n%n, Mobb%ng Algısı Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Öncel Odaklı Başa 

Çıkmanın Rolüne A%t Düzenley%c%l%k Graf%ğ% 

İş stres)n)n, sess)z )st)fa tutumunun b)r alt boyutu olan mobb)ng algısı üzer)ndek) 

etk)s)n)n, )ş yer)nde m)zah yoluyla başa çıkmanın b)r alt boyutu olan öncel odaklı başa 

çıkma düzey) açısından b)r standart sapma üzer)nde ve b)r standart sapma altında 

anlamlı b)r farklılık göstermed)ğ) bulunmuştur (p>0,05). 

4.3.12. İş StresInIn, SessIz İstIfa Tutumu Alt Boyutu Olan MobbIng Algısı 

ÜzerIndekI EtkIsInde MIzahla Başa Çıkma Alt Boyutu Olan Araçsal 

SosyalleştIrIcI Başa Çıkmanın DüzenleyIcI Rol AnalIzI 

Düzenley)c) role )l)şk)n model Şek)l 32‘de ver)lm)şt)r.  

 

 

 

 

 

 

Mobb)ng Algısı 
Faktörü 

İş Stres) 

Araçsal 
Sosyalleşt)r)c) Başa 

Çıkma 
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Şek%l 32. İş Stres%n%n, Mobb%ng Algısı Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Araçsal 

Sosyalleşt%r%c% Başa Çıkmanın Düzenley%c% Rolüne İl%şk%n Model 

İş stres)n)n, mobb)ng algısı faktörü üzer)ndek) etk)s)nde araçsal sosyalleşt)r)c) başa 

çıkmanın düzenley)c) rolü yapılan anal)z sonuçları aşağıdak) g)b)d)r.  

Tablo 4.14. İş Stres%n%n, Mobb%ng Algısı Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Araçsal 

Sosyalleşt%r%c% Başa Çıkmanın Düzenley%c% Rolü 

  

B 

 

SE 

 

t 

 

p 

%95 Güven Aralığı 

Alt Üst  

SabIt 2,009 0,375 5,358 0,000 1,272 2,746 

GİS 0,628 0,149 4,201 0,000 0,334 0,921 

ASBÇ 0,213 0,110 1,939 0,053 -0,003 0,429 

INT 

(GİS*ASBÇ) 

-0,086 0,043 -1,994 0,047 -0,171 -0,001 

*Bağımlı değIşken=MobbIng Algısı Faktörü; R=0,435; R2 =0,189; ΔR2 =0,008; 

F=30,785; p=0,047 

Tablo 4.14. )ncelend)ğ)nde etk)leş)m değer)n)n mobb)ng algısı faktörü üzer)ndek) 

etk)s)n)n )stat)st)ksel olarak %95 güven düzey)nde anlamlı olduğu bel)rlenm)şt)r 

(t=5,358; LLCI:-0,171; ULCI: -0,001; p=0,047<0,05). Bu sonuç, )ş stres)n)n sess)z 

)st)fa tutumunun alt boyutu olan mobb)ng algısı faktörü üzer)nde m)zahla başa 

çıkmanın alt boyutu olan araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkma b)ç)m)n)n düzenley)c) etk)s) 

olduğunu göstermekted)r.  

“H12: İş stres) )le sess)z )st)fa tutumu alt boyutu mobb)ng algısı faktörü )l)şk)s)nde 

m)zahla başa çıkma alt boyutu olan araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkma b)ç)m)n)n 

anlamlı b)r düzenley)c) rolü vardır.” h)potez) kabul ed)lm)şt)r. Düzenley)c) değ)şkene 

a)t graf)k aşağıda ver)lm)şt)r. 
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Şek%l 33. İş Stres%n%n, Mobb%ng Algısı Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Araçsal 

Sosyalleşt%r%c% Başa Çıkmanın Rolüne A%t Düzenley%c%l%k Graf%ğ% 

Şek)l 33 )ncelend)ğ)nde araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkmanın )ş stres)n)n mobb)ng 

algısı üzer)ndek) poz)t)f yönlü etk)s)nde ılımlaştırıcı b)r faktör olduğu görülmekted)r. 

Araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkma tarzı, )ş stres)n)n mobb)ng algısı )le olan poz)t)f 

)l)şk)s)n) azaltmaktadır. Bu durumda deney)mlenen )ş stres) azalmakta ve çalışan 

tarafından h)ssed)len mobb)ng algısı da azalmaktadır. Özell)kle araçsal sosyalleşt)r)c) 

başa çıkmanın ortalamanın üzer)nde kullanıldığı noktada mobb)ng algısının daha fazla 

azaldığı ancak araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkmanın ortalamanın altında 

kullanıldığında )se mobb)ng algısının daha fazla h)ssed)ld)ğ) görülmekted)r.   

4.3.13. İş StresInIn, SessIz İstIfa Tutumu Alt Boyutu Olan MobbIng Algısı 

ÜzerIndekI EtkIsInde MIzahla Başa Çıkma Alt Boyutu Olan Araçsal 

Saldırgan Başa Çıkmanın DüzenleyIcI Rol AnalIzI 

Düzenley)c) role )l)şk)n model Şek)l 34‘de ver)lm)şt)r.  
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Şek%l 34. İş Stres%n%n, Mobb%ng Algısı Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Araçsal Saldırgan 

Başa Çıkmanın Düzenley%c% Rolüne İl%şk%n Model 

İş stres)n)n, mobb)ng algısı faktörü üzer)ndek) etk)s)nde araçsal saldırgan başa 

çıkmanın düzenley)c) rolü yapılan anal)z sonuçları aşağıdak) g)b)d)r.  

Tablo 4.15. İş Stres%n%n, Mobb%ng Algısı Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Araçsal Saldırgan 

Başa Çıkmanın Düzenley%c% Rolü 

  

B 

 

SE 

 

t 

 

p 

%95 Güven Aralığı 

Alt Üst  

SabIt 1,997 0,409 4,879 0,000 1,192 2,802 

GİS 0,690 0,164 4,197 0,000 0,367 1,013 

ASBÇ 0,224 0,125 1,783 0,075 -0,023 0,470 

INT 

(GİS*ASBÇ) 

-0,108 0,050 -2,16 0,031 -0,205 -0,010 

*Bağımlı değIşken=MobbIng Algısı Faktörü; R=0,438; R2 =0,192; ΔR2 =0,010; 

F=31,268; p=0,031 

Tablo 4.15. )ncelend)ğ)nde etk)leş)m değer)n)n mobb)ng algısı faktörü üzer)ndek) 

etk)s)n)n )stat)st)ksel olarak %95 güven düzey)nde anlamlı olduğu bel)rlenm)şt)r 

(t=4,879; LLCI:-0,205; ULCI: -0,010; p=0,031<0,05). Bu sonuç, )ş stres)n)n sess)z 

)st)fa tutumunun alt boyutu olan mobb)ng algısı faktörü üzer)nde m)zahla başa 

çıkmanın alt boyutu olan araçsal saldırgan başa çıkma b)ç)m)n)n düzenley)c) etk)s) 

olduğunu göstermekted)r.  

“H13: İş stres) )le sess)z )st)fa tutumu alt boyutu mobb)ng algısı faktörü )l)şk)s)nde 

m)zahla başa çıkma alt boyutu araçsal saldırgan / man)pülat)f başa çıkma b)ç)m)n)n 

Mobb)ng Algısı 
Faktörü 

İş Stres) 

Araçsal Saldırgan 
Başa Çıkma 
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anlamlı b)r düzenley)c) rolü vardır.” h)potez) kabul ed)lm)şt)r. Düzenley)c) değ)şkene 

a)t graf)k aşağıda ver)lm)şt)r. 

 

Şek%l 35. İş Stres%n%n, Mobb%ng Algısı Faktörü Üzer%ndek% Etk%s%nde Araçsal Saldırgan 

Başa Çıkmanın Rolüne A%t Düzenley%c%l%k Graf%ğ% 

Şek)l 35 )ncelend)ğ)nde araçsal saldırgan başa çıkmanın )ş stres)n)n mobb)ng algısı 

üzer)ndek) poz)t)f yönlü etk)s)nde ılımlaştırıcı b)r faktör olduğu görülmekted)r. Araçsal 

saldırgan başa çıkma tarzı, )ş stres)n)n mobb)ng algısı )le olan poz)t)f )l)şk)s)n) 

azaltmaktadır. Bu durumda deney)mlenen )ş stres) azalmakta ve h)ssed)len mobb)ng 

algısı da azalmaktadır.  

Graf)kte de görüldüğü üzere araçsal saldırgan başa çıkma b)ç)m)n)n ortalamanın 

altında kullandığında mobb)ng algısının daha fazla arttığı ancak ortalamanın üzer)nde 

kullanıldığında )se çalışanın mobb)ng algısının azaldığı bel)rlenm)şt)r. Dolayısıyla )ş 

yer)nde deney)mled)ğ) stres )le d)ğer çalışma arkadaşları üzer)nde olumsuz duygular 

yaratarak kend) olumsuz duygularını azaltma amacıyla m)zaha başvuran katılımcıların 

mobb)ng algılarının daha fazla azalış gösterd)ğ) saptanmıştır.   
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BÖLÜM V 

5. TARTIŞMA 

Bu çalışmada, )ş stres)n)n çalışanların sess)z )st)fa tutumları üzer)ndek) etk)s)nde m)zah 

yoluyla başa çıkmanın düzenley)c) rolü )ncelenm)şt)r. Bu bölümde, yapılan anal)zler 

sonucunda elde ed)len bulgular tartışılarak, )ş stres), sess)z )st)fa ve )ş yer)nde m)zah 

yoluyla başa çıkma )le )lg)l) yapılan çalışmaların bulguları karşılaştırılmıştır.  

Çalışmada elde ed)len bulgular, )ş stres)n)n sess)z )st)fa üzer)ndek) etk)s)nde )ş yer)nde 

m)zah yoluyla başa çıkmanın düzenley)c) b)r etk)ye sah)p olduğunu gösterm)şt)r. Elde 

ed)len bulgular, çalışmanın temel h)potezler)n) büyük ölçüde doğrulamaktadır. 

Çalışmanın bulguları, çalışanların )ş stres) )le başa çıkab)lmeler) ve sess)z )st)fa 

tutumlarını azaltab)lmeler) )ç)n )ş yer)nde m)zah kullanımının büyük ölçüde etk)l) 

olduğunu gösterm)şt)r. Bu bulgular, )şletmelerde çalışanların sess)z )st)fa g)b) olumsuz 

davranışlarını azaltmak )ç)n öneml) )puçları sunmaktadır. 

İlk olarak, çalışmanın ana bulguları özetlend)ğ)nde )ş stres)n)n sess)z )st)fa üzer)nde 

bel)rg)n b)r etk)s)n)n olduğu bel)rlenm)şt)r. L)teratür taramasında da görüldüğü üzere 

)ş yoğunluğu, )ş – yaşam denges) eks)kl)ğ), uzun çalışma saatler), tükenm)şl)k g)b) 

durumların )ş stres)n) ya da stresl) b)r çalışma ortamını beraber)nde get)rd)ğ) ve dolaylı 

yoldan sess)z )st)faya neden olduğu anlaşılmaktadır. Aydın ve Az)zoğlu (2022) 

yaptıkları çalışmada yüksek sev)yedek) stres)n, tükenm)şl)ğ)n ve )ş yaşam 

düzens)zl)ğ)nden meydana gelen rol çatışmalarının sess)z )st)faya sebeb)yet verd)ğ) 

sonucuna ulaşmıştır. Zeybek (2023) )se yaptığı çalışmada )ş stres)n)n, çalışanların 

mot)vasyonunu düşürerek )şten ayrılma n)yetler)n) arttırdığını ve )ş stres) )le sess)z 

)st)fa davranışı arasında poz)t)f yönlü b)r )l)şk) olduğunu saptamıştır. Bu çalışma stres 

düzey) ve zaman baskısının yüksek olduğu b)l)nen sağlık sektöründe yapılmış olup 

öneml) b)r d)ğer bulgusu da hemş)reler)n %45’)n)n yüksek düzeyde )ş stres) yaşadığı 

ve %60’ının )se sess)z )st)fa eğ)l)m)nde olduğudur. Ayrıca R)chardson (2023), 

çalışanların )şten ayrılma, )ş stres), )ş–yaşam denges)zl)ğ) ve tükenm)şl)kle baş 

edememe sonucunda sess)z )st)fa hareket)yle yen) b)r tutum ben)msed)kler)n) )fade 
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etm)şt)r. Son olarak Bektaş (2023) otomot)v ve bankacılık sektöründe görev yapan 

yönet)c)ler üzer)nde uyguladığı çalışmasında da sess)z )st)fanın nedenler) arasında )ş 

stres)n)n öneml) derecede rol oynadığını ortaya koymuştur. Yapılan çalışmalar )le 

araştırmanın bulguları b)rb)r)n) desteklemekted)r. Tüm bu bulgular genel olarak 

değerlend)r)ld)ğ)nde )se sess)z )st)faya yönel)m)n yalnızca )şletmeye olan b)reysel b)r 

tepk) değ)l, aynı zamanda stresl) çalışma ortamlarının; dolayısıyla da örgütsel yapının 

b)r sonucu olduğu görülmekted)r. Özell)kle )ş stres)n)n kron)k b)r hal aldığı örgütlerde 

ps)kososyal r)sk faktörler)ne daha fazla odaklanılması gerekmekted)r. Bu bağlamda, 

örgütler tarafından )ş–yaşam denges)n) destekleyen, açık )let)ş)m kanallarını teşv)k 

eden ve ps)koloj)k güvenl)ğ) sağlayan )ş ortamlarının yaratılıp çalışanların sess)z )st)fa 

tutumuna karşı stratej)ler gel)şt)r)lmel)d)r.  

Çalışmanın )k)nc) ve üçüncü h)potez) kapsamında, )ş stres) )le sess)z )st)fa tutumunun 

“k)ş)sel düşünce” alt boyutu arasındak) )l)şk)de, m)zahla başa çıkma alt boyutlarından 

“tepk) odaklı ve öncel odaklı başa çıkma” b)ç)mler)n)n anlamlı b)r düzenley)c) rolünün 

bulunmadığı bel)rlenm)şt)r. Samson ve Gross (2012) tarafından yapılan çalışmada )se, 

m)zahın stres ve duygu düzenleme üzer)ndek) etk)s), olumlu ve olumsuz m)zah türler) 

açısından )ncelenm)şt)r. Bulgular, olumlu m)zah tarzının, b)rey)n yaşadığı durumu 

b)l)şsel olarak yen)den değerlend)rmes)yle yakından )l)şk)l) olduğunu ve bu sayede 

stres g)b) olumsuz duyguların azalmasına katkı sağladığını göstermekted)r. Öte 

yandan, olumsuz m)zah tarzının, b)rey)n olumsuz olayın olumlu yönler)n) göremeden, 

doğrudan olayla arasında duygusal b)r mesafe oluşturmasına daha fazla yardımcı 

olduğu bel)rlenm)şt)r. Samson ve Gross’un (2012) çalışmasındak) olumlu m)zah 

kullanarak başa çıkma şekl)n)n bu çalışmadak) öncel odaklı başa çıkma )le olumsuz 

m)zah kullanarak başa çıkma şekl)n)n )se tepk) odaklı başa çıkma )le benzerl)k taşıdığı 

düşünüleb)l)r. Çalışanların deney)mled)kler) stres karşısında kaçınma, durumu yok 

sayma ya da b)l)şsel yen)den değerlend)rme yoluyla stres hakkında farklı düşünceler 

gel)şt)rme çabaları, sess)z )st)fa tutumları üzer)ndek) etk)ler) bakımından 

farklılaşab)lmekted)r. N)tek)m tepk) odaklı başa çıkmaya yönelen b)reyler)n, stresle 

etk)n b)ç)mde başa çıkamamaları durumunda stres)n zamanla artış göstermes) olasıdır. 

Öncel odaklı başa çıkma durumunda )se gerçekç) b)r bakış açısı )le fazla )ş yükü, uzun 

çalışma saatler), rol denges)zl)ğ) g)b) faktörler)n yarattığı )ş stres) (Eren, 1998) 

değerlend)rd)ğ)nde çalışanlar tarafından neden sess)z )st)fa tutumunda bulunduklarına 

da)r olan k)ş)sel düşünceler)nde herhang) b)r değ)ş)kl)k olmayab)l)r. Böyle b)r durumda 
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çalışanlar, öncel odaklı başa çıkma stratej)ler)ne ya başvurmamakta ya da bu stratej)ler 

stres kaynağını ortadan kaldırmada yeters)z kalab)lmekted)r. Bu durumun arkasında, 

çalışanın yaşadığı stres)n kontrol ed)lemez veya değ)şt)r)lemez olduğunu düşünmes) 

ya da örgüt )ç) kaynaklara (sosyal destek, yönet)c) desteğ) vb.) er)ş)m eks)kl)ğ) g)b) 

faktörler)n yer alab)leceğ) düşünülmekted)r. 

Araştırmanın dördüncü h)potez) )se )ş stres) )le sess)z )st)fa tutumunun “k)ş)sel 

düşünce” alt boyutu arasındak) )l)şk)de, m)zahla başa çıkma alt boyutlarından b)r) olan 

“araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkma” b)ç)m)n)n anlamlı b)r düzenley)c) rolü bulunduğu 

yönünded)r. H)potez)n sınanması sonucunda m)zahın sosyalleşt)r)c) yönünün )ş 

yer)nde yaşanan stres) azalttığı ve azalan stres )le çalışanın sess)z )st)fa tutumlarının 

kend)s)nden kaynaklı nedenlerden olduğu düşünceler)n)n de azalış gösterd)ğ) 

bulgulanmıştır. Yerl)kaya (2007) )se k)ş)ler arası )l)şk)lerde çatışma ve ger)l)mler) 

azaltmak, )let)ş)m) kolaylaştırmak ve b)reyler)n yaşadıkları olumlu duyguları 

zeng)nleşt)rmek )ç)n m)zahın etk)l) b)r b)ç)mde kullanılmasının stres )le hem reakt)f 

hem de proakt)f başa çıkma stratej)ler) görev) üstlend)ğ)n) )fade etm)şt)r. M)zahın 

sosyalleşt)r)c) yönünün stres )le başa çıkmaya yardımcı olduğu gerekçes) )le çalışma 

bulgumuzu desteklemekted)r. Çünkü m)zah kullanarak stres) azaltmak sess)z )st)fa 

tutumunun da azalmasına yol açmaktadır. Ayrıca sosyalleşt)r)c) başa çıkma, katılımcı 

m)zah )le benzerl)k )çerd)ğ)nden bu m)zah tarzı daha çok öz saygı, neşe, olumlu duygu 

ve ruh hal) (Mart)n et al., 2003) )le özdeşleşm)ş olup bu özell)kler)n stres üzer)nde 

negat)f etk) göstermes) beklenen b)r sonuçtur.  

Araştırmanın beş)nc) h)potez), )ş stres) )le sess)z )st)fanın “k)ş)sel düşünce” alt boyutu 

arasındak) )l)şk)de, m)zahla başa çıkma alt boyutlarından b)r) olan araçsal 

saldırgan/man)pülat)f m)zah kullanımının anlamlı b)r düzenley)c) rol oynayab)leceğ)n) 

öngörmekted)r. Bu doğrultuda, çalışmada elde ed)len bulgulara göre saldırgan başa 

çıkmaya başvuran b)reyler)n, düşmanlık ve saldırganlık eğ)l)mler) barındırdığı (Uçar, 

2021) )ç)n karşı tarafta olumsuz duygular uyandırarak kend) olumsuz duygularıyla 

başa çıktığı saptanmıştır. Bu bağlamda, stres düzey)nde azalma yaşayan b)reyler)n, 

sess)z )st)fa tutumlarının da bu durumdan etk)leneb)leceğ) düşünülmekted)r. Ancak, 

B)lge ve Saltuk (2007) 759 öğrenc) üzer)nde yürüttükler) çalışmalarında negat)f m)zah 

tarzını ben)mseyen öğrenc)ler)n poz)t)f m)zah tarzlarını kullanan öğrenc)lere nazaran 

daha yüksek kaygı sev)yeler)ne sah)p olduğunu bel)rtm)şt)r. Bu çalışmada negat)f 

m)zah türü olarak değerlend)r)len saldırgan m)zahın stres) azalttığı görülse de, B)lge 
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ve Saltuk’un bulguları bu sonucu desteklememekted)r. Bunun b)r neden) B)lge ve 

Saltuk’un araştırmalarında m)zah tarzlarının, öznel )y) oluş ve kaygı üzer)ndek) etk)ler) 

)ncelen)rken; bu çalışmada m)zahın, )ş stres) ve sess)z )st)fa tutumu üzer)ndek) 

düzenley)c) rolünün )ncelenmes) olab)leceğ) düşünülmekted)r. B)r d)ğer neden) )se 

öğrenc)ler)n sosyal )l)şk)lerden kaynaklanan kaygıları )le )ş yaşamındak) rekabet, rol 

çatışmaları ve performans baskısından kaynaklanan stres)n doğası b)rb)r)nden farklı 

olduğundan, m)zahın etk)ler) de bağlama göre değ)ş)kl)k göstereb)l)r. 

Araştırmanın altıncı h)potez), )ş stres) )le sess)z )st)fa tutumunun “olumlu tutum” alt 

boyutu arasındak) )l)şk)de, m)zahla başa çıkma alt boyutlarından b)r) olan “tepk) odaklı 

başa çıkma” b)ç)m)n)n anlamlı b)r düzenley)c) rolü olduğunu öne sürmekted)r. Bu 

h)potez)n sonucuna göre, )ş yer)nde meydana gelen stres yaratıcı olaylar karşısında 

çalışanın yaşadığı stresten kaçınmak veya bu stres)n düzey)n) azaltmak amacı )le 

m)zaha başvurması, neden sess)z )st)fa tutumunda bulunmayacağı konusundak) olumlu 

düşünceler)n) artırmaktadır. Özell)kle de tepk) odaklı başa çıkmaya ortalamanın 

üzer)nde başvurarak deney)mled)ğ) )ş stres)n) azaltab)len çalışanların sess)z )st)fa 

tutumlarının da çok daha fazla azaldığı bulgulanmıştır. Kruczek ve Bas)nska (2018) 

tarafından 199 katılımcı )le gerçekleşt)r)len b)r çalışmada )se, m)zahla başa çıkma )le 

stres yönet)m)nde görev odaklı başa çıkma stratej)s)n) eş zamanlı kullanan 

katılımcıların, m)zah kullanmayan katılımcılara kıyasla stres düzeyler)nde daha fazla 

azalma yaşadığı bulunmuştur. Alanyazında, doğrudan tepk) odaklı başa çıkma )le )ş 

stres) ve sess)z )st)fa arasındak) )l)şk)y) ele alan b)r çalışma bulunmamakla b)rl)kte, 

hem bu çalışmada hem de Kruczek ve Bas)nska’nın araştırmasında m)zahın stres 

üzer)ndek) düzenley)c) rolü ve stres yönet)m)n)n stres sev)yes)n) düşürmes) göz önüne 

alındığında, çalışmaların bulguları arasında benzerl)k olduğu söylen)leb)l)r. Stres 

düzey)n)n azalması, b)rey)n olumlu duygularının yükselmes)ne katkı sağlamakta ve 

neden sess)z )st)fa etmeyeceğ)ne da)r olumlu düşünceler)n) artırmaktadır. 

Araştırmanın yed)nc) h)potez) )se, )ş stres) )le sess)z )st)fa tutumunun “olumlu tutum” 

alt boyutu arasındak) )l)şk)de, m)zahla başa çıkma alt boyutlarından b)r) olan “öncel 

odaklı başa çıkma” b)ç)m)n)n anlamlı b)r düzenley)c) rolü olduğunu öne sürmekted)r. 

Bu sonuca göre )ş yer)nde yaşanan stres karşısında durumu b)l)şsel açıdan yen)den 

değerlend)rerek stres düzey)n) azaltab)len çalışanların neden sess)z )st)fa 

etmeyecekler)ne da)r gel)şt)rd)kler) olumlu tutumları da artış göstermekted)r. 

Dolayısıyla, öncel odaklı başa çıkma )le yaşanan stres düşürülmüş olup çalışanların 



107 
 

sess)z )st)faya neden başvurmamaları gerekt)ğ)ne da)r olan olumlu düşünceler) m)zah 

)le desteklenm)şt)r. Abel (2002) )se çalışmasında, yüksek düzeyde m)zah kullanımının 

stresl) durumlara olumlu bakmayı, olumlu yen)den değerlend)rmey) ve problem çözme 

becer)ler)n) artırdığını bulgulamıştır. M)zah kullanımı )le olumlu yen)den 

değerlend)rme yaparak durumun olumsuz algılanmasını ve anlamlandırılmasını 

engellemek (Öz ve H)çdurmaz, 2009), dolayısıyla yaşanan stres) azaltmak açısından 

bakıldığında, araştırma bulgularının da benzer b)r sonucu ortaya koyduğu 

görülmekted)r.  

Araştırmanın sek)z)nc) h)potez), )ş stres) )le sess)z )st)fa tutumunun “olumlu tutum” alt 

boyutu arasındak) )l)şk)de, m)zahla başa çıkma alt boyutlarından b)r) olan “araçsal 

sosyalleşt)r)c) başa çıkma” b)ç)m)n)n anlamlı b)r düzenley)c) rolü olduğunu 

yönünded)r. İş yer)nde bulunan çalışanların, d)ğer çalışanların olumsuz durumlar 

karşısında yaşadığı stres düzeyler)n) azaltmak amacıyla m)zaha başvurması; sosyal 

destek sunma, a)d)yet h)ssetme ve değerl) olduğunu h)ssetme g)b) faktörler) 

artırab)lmekted)r. Bu durum, çalışanların neden sess)z )st)fa tutumunda bulunmamaları 

gerekt)ğ)ne da)r olumlu düşünceler)n) pek)şt)rmekte ve poz)t)f yönde desteklemekted)r. 

Ayrıca örgütlerde katılımcı m)zahın kullanımı, çalışanları b)r arada tutmayı da 

kolaylaştırmaktadır (Romeo ve Cruth)rds, 2006). Dolayısıyla, m)zahın sosyalleşt)r)c) 

yönü )le stres düzey)n)n azalması sess)z )st)fa tutumunu da azaltmaktadır. Mesmer ve 

arkadaşlarının (2012) 49 bağımsız araştırmayı )çeren b)r metaanal)z çalışmasına göre, 

çalışanların poz)t)f m)zah tarzına başvurmaları )le )ş performansında, )ş 

memnun)yet)nde, çalışma grubu uyumunda ve stresle başa çıkma becer)ler)nde artış 

gözlemlen)rken; tükenm)şl)k, )şten çek)lme ve stres düzeyler)nde azalma olduğu 

bel)rlenm)şt)r. Bu çalışmada yer alan sosyalleşt)r)c) başa çıkma değ)şken), poz)t)f b)r 

m)zah tarzının kullanımını )çerd)ğ)nden, yapılan metaanal)z çalışmasının bulguları )le 

araştırma bulgularının b)rb)r)n) destekled)ğ) söylen)leb)l)r. Yukarıda da bahsed)ld)ğ) 

g)b), m)zahın sosyalleşt)r)c) yönünün her )k) çalışmada da stres) azalttığı 

bulgulanmıştır. Çalışmalardak) benzer )çer)k sosyalleşt)r)c) m)zah sayes)nde çalışanlar, 

yaşadıkları stresl) durumlara yalnız olmadıkları h)ss)yle yaklaşab)lmekte, bu da )şten 

uzaklaşma ya da kopma eğ)l)mler)n) zayıflatab)lmekted)r. Bu bağlamda çalışan, )ş 

yer)nde poz)t)f )l)şk)ler kurab)ld)ğ) ve m)zah yoluyla sosyal destek gördüğü b)r 

ortamda, )şten z)h)nsel olarak kopmak yer)ne, a)d)yet duygusunu koruyab)l)r ve sess)z 

)st)fa davranışlarından da uzak durab)l)r.  
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Araştırmanın dokuzuncu h)potez) )se, )ş stres) )le sess)z )st)fa tutumunun “olumlu 

tutum” alt boyutu arasındak) )l)şk)de, m)zahla başa çıkma alt boyutlarından “araçsal 

saldırgan / man)pülat)f başa çıkma” b)ç)m)n)n anlamlı b)r düzenley)c) rolü 

bulunmadığı yönünded)r. Bu sonuca göre çalışanların, stres anında yaşadığı olumsuz 

duyguları, çevreler)ndek) d)ğer k)ş)ler)n de benzer şek)lde olumsuz h)ssetmes)ne yol 

açacak şek)lde m)zaha başvurarak nötrlemes), neden sess)z )st)fa davranışında 

bulunmayacaklarına da)r olan olumlu düşünceler)n) desteklememekted)r. Hamphes ‘)n 

(2010) yapmış olduğu çalışmada da saldırgan m)zaha başvuran b)reyler)n empat) 

yapab)lme yeteneğ)n)n düşük olduğu sonucuna ulaşılmıştır. M)zahın bu şek)lde 

empat)den yoksun ve d)ğerler)n) aşağılamaya, küçük düşürmeye yönel)k kullanımı 

sosyal )l)şk)ler) zayıflatıyor görünmekted)r. Bu çalışmada bulunan sonuç )ç)n, 

saldırgan başa çıkma tarzını ben)msem)ş b)reyler)n serg)lem)ş olduğu kaba )majı )le 

sosyal )l)şk)ler) yönüyle yalnız kaldığı varsayıldığında )ş stres) ve sess)z )st)fa 

tutumlarının da azalma göstermeyeceğ); bu bağlamda olumlu tutumlar da 

gel)şt)rmeyeceğ) düşünülmekted)r. Çet)nel) ve Mücevher’)n (2023) yapmış olduğu 

çalışmada da artan )ş stres) düzey)n)n umut ve )y)mserl)ğ) azalttığı sonucu )le bu görüş 

benzerl)k göstermekted)r. 

Araştırmanın onuncu h)potez)ne göre, )ş stres) )le sess)z )st)fa tutumunun “mobb)ng 

algısı” alt boyutu arasındak) )l)şk)de, m)zahla başa çıkmanın “tepk) odaklı başa çıkma” 

alt boyutunun anlamlı b)r düzenley)c) rolü bulunmadığı saptanmıştır. İş yer)nde 

yaşanan yoğun stres ve tükenm)şl)k, doğrudan mobb)ng kaynaklı olab)leceğ) g)b), )ş 

yükü veya rol çatışmalarından da kaynaklanab)lmekted)r (Albar ve Ofluoğlu, 2017). 

Bu noktada, stres yaratan durumdan kaçınmak, uzaklaşmak ve stres) azaltmak 

amacıyla çalışanlar m)zaha başvurab)lmekted)r. Ancak araştırma bulguları, m)zah 

kullanarak stresten kaçınmanın, çalışanların sess)z )st)fa tutumlarının altında yatan 

algılanan mobb)ng düzey)nde anlamlı b)r değ)ş)kl)k yaratmadığını göstermekted)r. 

Stresten kaçınmak veya anlık olarak rahatlama sağlamak amacıyla m)zahın kullanımı, 

uzun vadel) b)r çözüm sunmamakta ve mobb)ng g)b) sürece yayılan, ağır etk)ler) olan 

stres kaynaklarını ortadan kaldırmamaktadır. N)tek)m, M)lls ve arkadaşlarının (2018) 

Amer)ka’dak) b)r hastanede 459 çalışan üzer)nde gerçekleşt)rd)ğ) çalışmada da m)zah 

kullanımının veya m)zah tarzlarının tek başına )ş yer)nde karşılaşılan yıldırma ve 

zorbalık davranışlarını algılama yeteneğ)n) azaltmadığı, ancak m)zahı daha fazla 

kullanan k)ş)ler)n )ş yer)nde daha az zorbalık davranışı rapor ett)ğ) sonucuna 



109 
 

ulaşılmıştır. Bu bulgu, mevcut çalışmanın sonuçlarıyla benzerl)k göstermekted)r. 

Ancak, )ş yer)nde m)zah )le başa çıkma kavramı, henüz yaygın b)r araştırma alanına 

sah)p olmadığı )ç)n, m)zaha sık başvuran b)reyler)n mobb)ng )le başa çıkmadak) 

başarısını anlamak adına daha fazla araştırmaya )ht)yaç duyulmaktadır.  

Araştırmanın on b)r)nc) h)potez)n)n sonucu olarak, )ş stres) )le sess)z )st)fa tutumunun 

“mobb)ng algısı” alt boyutu arasındak) )l)şk)de, m)zahla başa çıkmanın “öncel odaklı 

başa çıkma” alt boyutunun anlamlı b)r düzenley)c) rolü bulunmamaktadır. Bu bulguya 

göre, çalışanın )ş yer)nde deney)mled)ğ) stres )le stres yaratan durumu b)l)şsel açıdan 

yen)den değerlend)rmes) ve k)ş)selleşt)rmeden z)yade gerçekç) b)r bakış açısıyla ele 

alması, sess)z )st)fa tutumunun neden) olarak algılanan mobb)ng)n değ)şmes)n) 

sağlamamaktadır. Bu durum )ş yer)nde gerçekten b)r mobb)ng varlığı durumunda, 

yaşanan stres)n gerçekç) b)r bakış açısı )le değerlend)r)ld)ğ)nde de 

farklılaşmamasından kaynaklanab)l)r. Böyle b)r durumda, sosyal destek ve mobb)ng 

faktörler)n)n ortadan kaldırılması g)b) önlemler devreye g)rmed)kçe, m)zaha 

başvurmanın bel)rg)n b)r farklılık yaratmadığı düşünülmekted)r. Lefcourt ve 

arkadaşlarına (1995) göre m)zah kullanımı, olumsuz b)r olayın daha az tehd)t ed)c) b)r 

bakış açısıyla yen)den değerlend)r)lmes)ne; Va)llant’a (2000) göre )se m)zah, acı veren 

durumların b)reye daha az zarar verecek şek)lde yen)den yorumlanmasına olanak 

tanımaktadır. Dolayısıyla, bu çalışma )le yapılan araştırmalar kıyaslandığında, )ş stres) 

ve mobb)ng g)b) olumsuz durumların, b)rey)n b)l)şsel açıdan yen)den değerlend)rme 

sürec)n) yansıtan öncel odaklı başa çıkma )le tamponlanmasının benzer sonuçlara 

)şaret ett)ğ) söyleneb)l)r. 

Araştırmanın on )k)nc) h)potez) )se, )ş stres) )le sess)z )st)fa tutumunun “mobb)ng 

algısı” alt boyutu arasındak) )l)şk)de, m)zahla başa çıkma alt boyutlarından olan 

“araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkma” b)ç)m)n)n anlamlı b)r düzenley)c) rolü 

bulunduğunu göstermekted)r. Bu sonuca göre çalışanların, )ş yer)nde karşılaştıkları 

olumsuz durumlar karşısında d)ğer çalışanların stres düzeyler)n) azaltmak amacıyla 

m)zaha başvurması, sosyal destek ve dayanışma anlayışı oluşturarak, sess)z )st)fa 

tutumlarının altında yatan algılanan mobb)ng düzey)n) azaltmaktadır. Bu durum, sess)z 

)st)fa tutumunun da azalmasına katkı sağlamaktadır. Benzer şek)lde, Kara ve Kaya 

(2021) yaptıkları çalışmada sağlık çalışanlarının algıladıkları sosyal destek )le 

algıladıkları mobb)ng düzeyler) arasında negat)f yönde b)r )l)şk) olduğunu saptamıştır. 

Y)ne bu çalışmaya bakıldığında özell)kle araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkmanın 
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ortalamanın üzer)nde kullanılması )ş stres)n)n mobb)ng algısı üzer)ndek) etk)s)n) daha 

fazla düşürdüğü görülmekted)r. Wang ve arkadaşlarının (2018) 141 Ç)nl) ve 109 

Avustralyalı olmak üzere toplam 250 çalışan üzer)nde gerçekleşt)rd)ğ) çalışmada )se, 

b)reyc) b)r kültüre sah)p olmaları neden)yle Avustralyalı çalışanların, toplulukçu 

kültüre sah)p Ç)nl) çalışanlara kıyasla m)zahı daha fazla kullandıkları ve bu nedenle 

stres)n Avustralyalı çalışanlarda daha fazla tamponlandığı sonucuna ulaşılmıştır. 

Ayrıca, poz)t)f m)zah tarzlarından b)r) olan “katılımcı m)zahın” yan) m)zahın 

sosyalleşt)r)c) yönünün, negat)f m)zah tarzları )le kıyaslandığında stres) tamponlamada 

daha etk)l) olduğu bulgulanmıştır. Ancak bu sonuç yalnızca Avustralya örneğ)nde 

geçerl) bulunmuş, Ç)n örneğ)nde aynı etk) tesp)t ed)lmem)şt)r. Bu çalışma açısından 

değerlend)r)ld)ğ)nde )se, elde ed)len araştırma bulgularının Wang ve arkadaşlarının 

(2018) çalışmasıyla karşılaştırıldığında benzerl)k gösterd)ğ) ve b)rb)r)n) destekled)ğ) 

görülmekted)r. Ancak d)kkat ed)lmes) gereken öneml) b)r nokta, her )k) çalışmanın da 

farklı kültürel bağlamlarda yürütülmüş olmasıdır. Mevcut araştırma Türk)ye’de 

gerçekleşt)r)lm)ş olup, Türk)ye toplulukçu kültürel özell)kler serg)lese de, Ç)n g)b) 

bel)rg)n b)ç)mde kolekt)v)st b)r kültüre kıyasla b)reyc)l)k-toplulukçuluk denges) 

açısından bazı farklılıklar göstereb)lmekted)r. Dolayısıyla, m)zahın )ş yer)ndek) )şlev) 

ve çalışanlar üzer)ndek) etk)s) kültürel normlar, )let)ş)m b)ç)mler) ve sosyal beklent)ler 

g)b) değ)şkenlerden etk)leneb)lmekted)r. 

Araştırmanın on üçüncü h)potez)ne göre, )ş stres) )le sess)z )st)fa tutumunun “mobb)ng 

algısı” alt boyutu arasındak) )l)şk)de, m)zahla başa çıkmanın alt boyutlarından olan 

“araçsal saldırgan/man)pülat)f başa çıkma” b)ç)m)n)n anlamlı b)r düzenley)c) rolü 

bulunmaktadır. Dolayısıyla çalışanın, )ş yer)nde deney)mled)ğ) stres)n yol açtığı 

olumsuz duygulardan, ek)p arkadaşlarında da olumsuz duygular uyandıracak şek)lde 

m)zahı kullanarak kurtulması, algıladığı mobb)ng düzey)n) azaltmaktadır. Özell)kle, 

saldırgan başa çıkma b)ç)m)n)n ortalamanın üzer)nde kullanıldığında )ş stres)n)n sess)z 

)st)fa tutumu üzer)ndek) azaltıcı etk)s)n)n ortalamanın altında kullanılmasına nazaran 

daha bel)rg)n olduğu görülmüştür. Dolayısıyla, )ş stres)n)n mobb)ng algısına dönüşme 

sürec), b)reyler)n ben)msed)ğ) bu spes)f)k başa çıkma stratej)s)n)n düzey)ne bağlı 

olarak değ)şmekted)r. Ancak saldırgan başa çıkma b)ç)m)n) ben)mseyen b)r çalışanın, 

kend) olumsuz duygularını çevres)ndek)lere yansıtarak )ş ortamında genel b)r 

mot)vasyon kaybına yol açma )ht)mal) de bulunmaktadır. Wornhamm (2003) )se 

yapmış olduğu b)r çalışmada mobb)nge uğrayan mağdurların aşırı hassas, savunmasız, 
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düşük sosyal becer) ve özgüvene sah)p k)ş)l)k özell)kler) serg)led)kler)n) bel)rtm)şt)r. 

Bu bağlamda, saldırgan başa çıkma tarzı, b)rey)n sert ve mesafel) b)r )maj ç)zmes)ne 

neden olarak, kend)s)ne yönelmes) muhtemel mobb)ng davranışlarını engelleme veya 

azaltab)lme olasılığına da sah)pt)r. D)nç ve Cemaloğlu’nun (2018) 300 öğretmen 

üzer)nde gerçekleşt)rd)ğ) çalışmada, okul yönet)c)ler) tarafından olumlu/uyumlu m)zah 

tarzlarından olan üret)c)-sosyal m)zah kullanıldığında öğretmenler)n stres düzeyler)n)n 

azaldığı, buna karşın alaycı ve redded)c) m)zah tarzı kullanıldığında stres düzeyler)n)n 

arttığı bulgulanmıştır. Bu çalışmada yönet)c)ler)n kullandığı m)zahın çalışanlar 

üzer)ndek) etk)s) )ncelen)rken, mevcut araştırmada )se saldırgan/man)pülat)f başa 

çıkma, olumsuz m)zah tarzına benzemekle b)rl)kte b)rey)n kend)s)n)n m)zaha 

başvurması üzer)nden ele alınmaktadır. Benzer şek)lde, yönet)c)ler)n kend) olumsuz 

duygularından uzaklaşmak amacıyla çalışanlarıyla alay etmek veya onları aşağılamak 

)ç)n m)zahı kullanması, mobb)ng olarak değerlend)r)leb)lecek davranışlara yol 

açab)lmekte ve sess)z )st)fa tutumunu artırma eğ)l)m) göstereb)lmekted)r. Bu yönüyle 

D)nç ve Cemaloğlu’nun (2018) araştırması )le çalışma kıyaslandığında, yönet)c)ler)n 

kullandığı olumsuz m)zahın çalışanların stres)n) artırdığı, ancak b)reyler)n kend) m)zah 

kullanımının, özell)kle saldırgan ve man)pülat)f b)r şek)lde uygulandığında, algılanan 

mobb)ng) azaltab)ld)ğ) görülmekted)r. Dolayısıyla, araştırmalar doğrudan b)rb)r)yle 

örtüşmese de, m)zahın )ş ortamındak) farklı bağlamlarda ve farklı roller aracılığıyla 

nasıl )şled)ğ)n) anlamada b)rb)r)n) tamamlayan perspekt)fler sunmaktadır. Y)ne de 

alanyazında, m)zahla başa çıkma ve mobb)ng arasındak) )l)şk)n)n )ncelend)ğ) daha 

fazla araştırmaya )ht)yaç bulunmaktadır. 
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BÖLÜM VI 

6. SONUÇ VE ÖNERİLER 

Bu çalışmada, )ş stres)n)n sess)z )st)fa tutumu )le olan )l)şk)s) ve )ş yer)nde m)zah 

yoluyla başa çıkmanın bu )l)şk)dek) düzenley)c) etk)s) kapsamlı b)r şek)lde 

)ncelenm)şt)r. Bu kapsamda, )ş stres) )le sess)z )st)fa tutumunun alt boyutları olan 

k)ş)sel düşünce, mobb)ng algısı ve olumlu tutum arasındak) )l)şk)ler ele alınmış; ayrıca 

)ş yer)nde m)zah yoluyla başa çıkmanın alt boyutları olan tepk) odaklı başa çıkma, 

öncel odaklı başa çıkma, araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkma ve araçsal 

saldırgan/man)pülat)f başa çıkmanın bu )l)şk) üzer)ndek) düzenley)c) roller) 

değerlend)r)lm)şt)r. 400 katılımcı )le gerçekleşt)r)len araştırma, l)teratürdek) mevcut 

bulgularla karşılaştırılarak anal)z ed)lm)ş ve bu doğrultuda d)ğer araştırmacılar ve 

)şletmeler )ç)n çeş)tl) öner)ler sunulmuştur. 

Araştırma bulguları, )ş stres) )le sess)z )st)fa tutumu arasındak) )l)şk)de )ş yer)nde m)zah 

yoluyla başa çıkmanın düzenley)c) b)r rol oynadığını göstermekted)r. İş stres)n)n, 

sess)z )st)fanın alt boyutları olan k)ş)sel düşünce ve mobb)ng algısı )le poz)t)f yönde 

)l)şk)l) olduğu; buna karşın, olumlu tutum alt boyutu )le negat)f yönde )l)şk)l) olduğu 

saptanmıştır. Ayrıca, )ş stres)n)n sess)z )st)fa tutumu üzer)ndek) etk)s)n)n, )ş yer)nde 

m)zahın kullanımı )le azaldığı ve dolayısıyla m)zahın bu )l)şk) üzer)nde düzenley)c) b)r 

etk)s)n)n olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Hang) başa çıkma boyutunun )ş stres)n) ve 

sess)z )st)fa tutumunu nasıl etk)led)ğ) konusunda )se ulaşılan sonuçlar şöyled)r:  

Tepk) odaklı başa çıkmanın, )ş stres)n)n düzey)n) azaltırken sess)z )st)fanın sadece 

olumlu tutum alt boyutu üzer)nde düzenley)c) b)r etk)ye yol açtığı saptanmıştır. K)ş)sel 

düşünce ve mobb)ng algısı boyutları üzer)nde )se anlamlı herhang) b)r etk)s) 

bulunmamıştır.  

Öncel odaklı başa çıkmanın, )ş stres)n)n düzey)n) azalttığı bulgulanmış olup sess)z 

)st)fanın )se sadece olumlu tutum alt boyutu üzer)nde düzenley)c) b)r etk) göster)rken 

k)ş)sel düşünce ve mobb)ng algısı boyutları üzer)nde )se anlamlı b)r etk) göstermed)ğ) 

tesp)t ed)lmem)şt)r.
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Araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkmanın, )ş stres)n)n düzey)n) azaltırken, sess)z )st)fanın 

k)ş)sel düşünce, olumlu tutum ve mobb)ng algısı boyutlarının tamamı üzer)nde 

düzenley)c) b)r etk)ye sah)p olduğu saptanmıştır. 

Araçsal saldırgan/man)pülat)f başa çıkmanın )se, olumsuz b)r başa çıkma stratej)s) 

olarak değerlend)r)lse de hem )ş stres)n) azalttığı hem de sess)z )st)fanın k)ş)sel düşünce 

ve mobb)ng algısı boyutlarının üzer)nde düzenley)c) b)r etk) yarattığı ortaya 

konmuştur. D)ğer b)r alt boyut olan olumlu tutum üzer)nde )se anlamlı b)r etk)ye 

rastlanmamıştır. 

Bu bulgular doğrultusunda, örgütler ve yönet)c)ler )ç)n şu öner)lerde bulunulab)l)r: 

• Araştırmanın sonuçlarına göre, araçsal sosyalleşt)r)c) başa çıkmanın, )ş stres) 

)le sess)z )st)fa arasındak) )l)şk) üzer)nde öneml) b)r düzenley)c) rol oynadığı 

bulgulanmıştır. Bu durum, m)zahın sadece b)reysel b)r başa çıkma yöntem) 

değ)l, aynı zamanda çalışanlar arasında sosyal bağ kurmayı kolaylaştıran b)r 

araç olduğunu göstermekted)r. Bu nedenle örgütler, çalışanların m)zah yoluyla 

b)rb)rler)yle daha rahat )let)ş)m kurab)lecekler) ortamlar oluşturmalı ve ek)p )ç) 

etk)leş)m) artıracak m)zah temell) etk)nl)klere (örneğ)n takım oyunları, yaratıcı 

grup çalışmaları g)b)) yer vermel)d)r. 

• Araştırmada, araçsal saldırgan/man)pülat)f m)zah türünün bazı durumlarda )ş 

stres) )le sess)z )st)fa arasındak) )l)şk)de düzenley)c) b)r rol oynadığı 

görülmüştür. Bu durum, çalışanların zaman zaman bu m)zah türünü stresle başa 

çıkmak amacıyla kullandıklarını düşündürmekted)r. Ancak bu tür b)r m)zah 

kullanımının uzun vadede çalışma ortamındak) )l)şk)ler) olumsuz 

etk)leyeb)leceğ) olasılığı da bulunmaktadır. Bu nedenle, kurumların özell)kle 

yönet)c)lere ve çalışanlara m)zahın daha yapıcı ve et)k b)ç)mlerde nasıl 

kullanılab)leceğ) konusunda farkındalık kazandıracak eğ)t)mler vermes) yararlı 

olab)l)r. 

• Aynı zamanda araştırma bulgularının, m)zahın sadece b)reysel düzeyde değ)l, 

örgütsel düzeyde de etk)l) olab)leceğ)n) gösterd)ğ) görülmekted)r. Bu nedenle 

kurumların, çalışanlar arasında açık )let)ş)m) teşv)k eden, m)zah kullanımına 

)z)n veren ve kapsayıcı b)r çalışma kültürü gel)şt)rmes) gerekmekted)r. 

Özell)kle yönet)c)ler, m)zahın olumlu etk)ler)n) gösterecek şek)lde davranarak 

bu tür b)r kültürün oluşmasına katkı sağlayab)l)r. 
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• Son olarak çalışmanın bulguları, m)zahla başa çıkmanın bazı türler)n)n 

çalışanların stresle baş etmes)ne yardımcı olab)ld)ğ)n) ortaya koymuştur. Bu 

nedenle kurumların, stresle başa çıkma eğ)t)mler)ne m)zah temell) )çer)kler 

eklemes) ve çalışanlara m)zahı etk)l) b)r başa çıkma yöntem) olarak nasıl 

kullanab)lecekler)n) göstermes) faydalı olab)l)r. Bu tür becer)ler, kurumsal 

gel)ş)m programlarının b)r parçası hal)ne get)r)lerek çalışanların ps)koloj)k 

dayanıklılığının artırılab)leceğ) düşünülmekted)r. 

Sonuç olarak, çalışmanın bulguları, )ş stres)n)n sess)z )st)fa tutumunu artırdığını; ancak 

)ş yer)nde m)zah yoluyla başa çıkmanın )se, )ş stres) üzer)nde düzenley)c) etk) 

göstererek çalışanların sess)z )st)fa tutumları üzer)nde tamponlayıcı b)r rol üstlend)ğ)n) 

göstermekted)r. Bu nedenle, örgütlerde m)zahın b)r başa çıkma yöntem) olarak ele 

alınması ve teşv)k ed)lmes) önem arz etmekted)r. 

Ayrıca, ulusal ve uluslararası alanyazında )ş stres) ve sess)z )st)fa tutumu arasındak) 

)l)şk)n)n )ncelend)ğ) herhang) b)r çalışma bulunmadığı g)b), )ş yer)nde m)zahla başa 

çıkmanın etk)s)n)n de bu değ)şkenlerle b)rl)kte ve ayrı ayrı )ncelend)ğ) herhang) b)r 

çalışmaya da rastlanmamaktadır. Bu nedenle, bu çalışmanın l)teratüre öneml) b)r katkı 

sunduğu düşünülmekted)r. Gelecekte, küçük veya büyük ölçekl) )şletmelerde sess)z 

)st)fa üzer)ne daha fazla araştırma yapılması; ayrıca m)zahla başa çıkmanın sess)z )st)fa 

üzer)ndek) etk)s)n)n yalnızca çalışanlar düzey)nde değ)l, l)derler, farklı sektörler ve 

örgüt )kl)m) g)b) faktörler)n de dah)l ed)lerek )ncelenmes), l)teratüre daha kapsamlı b)r 

çerçeve kazandıracaktır. Bununla b)rl)kte, sess)z )st)fa tutumunun d)ğer örgütsel 

kavramlarla olan )l)şk)s)n) ve )ş yer)nde m)zah kullanımının örgütsel d)nam)kler 

üzer)ndek) etk)s)n) daha )y) anlayab)lmek )ç)n daha kapsamlı araştırmalara da )ht)yaç 

duyulmaktadır. 
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EKLER 

EK - 1 : ANKET FORMU  

1- Yaşınız     

a. 18 – 25        b. 26 – 35              c. 36 – 45          d. 46 – 55         e. 56 ve üzer)  

2- C)ns)yet)n)z          

a. Kadın          b. Erkek  

3- Eğ)t)m durumunuz      

a. İlköğret)m      b. L)se                c. Ön l)sans            d. L)sans            e. L)sansüstü  

4- Meden) Durumunuz         

a. Bekar      b. Evl) 

5-  Toplam çalışma yılı deney)m)n)z ned)r?  

a. 0 – 2 yıl      b. 3 – 7  yıl    c. 8 – 14 yıl        d. 15-25 yıl      e. 25 yıl ve üzer) 

6- Şu anda çalıştığınız kurumda kaç yıllık deney)m)n)z bulunuyor?    

a. 1 yıldan az    b. 1 – 5 yıl     c. 6 – 10 yıl      d. 11 – 15 yıl    e. 16 yıl ve üzer) 

7- Şu anda eğ)t)m)n) almış olduğunuz mesleğ) m) )cra ed)yorsunuz?  

a. Evet    b. Hayır  

8- Hang) sektörde çalışıyorsunuz?   

a. Özel sektör      b. Kamu sektörü 

9- Çalışma faal)yet alanınız ned)r?   

a. Eğ)t)m     b. Sağlık       c. H)zmet    d. D)ğer  

10- Haftada ortalama kaç saat çalışıyorsunuz?    

a. 30 – 34         b. 35 – 39         c. 40 – 44          d. 45 – 49              e. 50 ve üzer)
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İş StresI ÖlçeğI 
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1. İş)n)z, farklı b)r )ş sah)b) olmayı d)leyecek kadar s)z) stresl) kılıyor 
mu? 

 

1 2 3 4 5 

2. 
 
İst)fa etmey) )steyecek kadar )ş sırasında stres yaşıyor musunuz? 
 

1 2 3 4 5 

3. Sabahları kalkıp )şe g)tme konusunda kaygı duyuyor musunuz? 
 
 

1 2 3 4 5 

4. İş)n)zle )lg)l) kaygı duyduğunuz )ç)n geceler) uyumakta zorluk 
yaşıyor musunuz?    
 
 

1 2 3 4 5 

5. Öneml) görevler) yapmayı unutacak kadar )ş sırasında stres yaşıyor 
musunuz?  
 
 

1 2 3 4 5 

6. Görevler)n)ze odaklanmayı zorlaştıracak kadar )ş sırasında stres 
yaşıyor musunuz?    
 
 

1 2 3 4 5 

7. İş)n)z )ç)n kaygılanarak çok zaman harcıyor musunuz? 
 

1 2 3 4 5 

8. Artık )ş)n)zle baş edemeyeceğ)n)z) düşünüyor musunuz? 
  
  

1 2 3 4 5 

9. İş)n)z öfkelenecek kadar s)z) strese sokuyor mu? 
 

 

SessIz İstIfa Tutum ÖlçeğI Uygulama Formu 

 

1 2 3 4 5 
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SessIz İstIfa Tutum ÖlçeğI 
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Çalıştığım kurumda yen1 b1r f1kr1m olsa dah1 
önemsenmeyeceğ1n1 düşündüğümden d1le 
get1rm1yorum  

     

Çalıştığım kurumda ek1p arkadaşlarım ve 
yönet1c1ler1m ben1mle sağlıklı 1l1şk1ler 
kurmamaktadır  

     

Çalıştığım kurumda yönet1c1ler1m f1k1rler1m1 
önemsemezler  

     

Çalıştığım kurumda tanıdığım olmadığı 1ç1n ne 
kadar fazla çalışsam da performansım takd1r 
ed1lmeyecekt1r 

     

Çalıştığım kurumda 1stek, düşünce ve görüşler1me 
önem ver1ld1ğ1n1 düşünmüyorum 

     

Çalıştığım kurumda ek1p arkadaşlarım f1k1rler1m1 
önemsemezler  

     

Madd1 b1r kaygım olmasa bu kurumda çalışmazdım       

Çalıştığım kurumda yen1 f1k1rler1m1 d1le get1r1rken 
çek1n1yorum  

     

Çalıştığım kurumda b1lg1 ve tecrübeler1m 
doğrultusunda hak ett1ğ1m terf1 poz1syonuna 
başkasının atanab1leceğ1n1 düşünüyorum 

     

İmkân olsa kend1m1 daha değerl1 h1ssedeceğ1m 
başka b1r kuruma aynı ücret1 almak koşuluyla dah1 
olsa geçmey1 düşünürüm  

     

Çalıştığım kurumda hak ett1ğ1m poz1syonda 
olmadığımı düşünüyorum 

     

Temel mot1vasyonum sadece bana ver1len 1şler1 
yapmaktır  

     

Çalıştığım kuruma gönüllü b1r şek1lde 
gelmemektey1m 

     

Çalıştığım kurumda eş1t ödüllend1rme s1stem1 
olduğunu düşünmüyorum 

     

Sess1z 1st1fa davranışını 1steyerek serg1ler1m      
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Çalıştığım kurumda hak ett1ğ1m maaşı almadığım 
düşünces1nden dolayı yapmam gereken 1şler1 
m1n1mum düzeyde gerçekleşt1r1yorum 

     

Çalıştığım kurumda ek1p arkadaşlarımdan daha 
fazla çalıştığım halde performansım takd1r 
ed1lmemekted1r 

     

Tek 1steğ1m bana ver1len 1ş1 yapmaktır       

Çalıştığım kurumdan daha yüksek maaş veren b1r 
kurum bulamadığımdan burada çalışmaya devam 
etmektey1m 

     

Çalıştığım kurumda 1nsanlara eş1t davranıldığını 
düşünmüyorum 

     

Üzer1me düşen 1şler1 erken b1t1r1rsem tarafıma yen1 
b1r 1ş ver1leceğ1n1 düşünürüm  

     

Ekstra b1r 1ş ver1ld1ğ1nde maaşım değ1şmeyeceğ1 
1ç1n yapmak 1stemem  

     

Çalıştığım kurumda yönet1c1ler1m ben1m f1k1rler1m1 
değerl1 bulurlar  

     

İstemeden de olsa sess1z 1st1faya yönel1k davranış 
serg1lemektey1m 

     

Yönet1c1ler1m kuruma bağlılığı sağlamak 1ç1n 
çalışanlarla 1let1ş1m hal1nded1r  

     

Çalıştığım kurumda performansım 1y1 olduğu 
takd1rde yönet1c1ler1m tarafından takd1r ed1leceğ1m1 
düşünürüm  

     

Çalıştığım kurumda yükselmeler adaletl1 b1r şek1lde 
gerçekleşmekted1r  

     

Sessiz istifa kavramının ne anlama geldiğini 
bilmiyorum 

     

Üzer1me düşen 1şler1 erken b1t1rd1ğ1mde yen1 1ş 
ver1l1rse kend1m1 mutsuz h1ssetmem  

     

Görev tanımımın dışında 1şler yaptığımı 
düşünüyorum 

     

Çalıştığım kurumda aldığım ücret1n yaptığım 1ş 
karşılığında düşük olduğunu düşünüyorum 

     

Çalışan performansında sess1z 1st1fa faktörünün 
öneml1 olduğunu düşünüyorum 

     

Çalıştığım kurumda kurum 1ç1 ded1kodunun fazla 
olduğunu düşünüyorum 
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Kurum 1ç1 ödüllend1rmeler1n (madd1 olarak cüz1 
olsa b1le) personel1n kuruma karşı a1d1yet 
h1ssetmes1nde öneml1 olduğunu düşünüyorum 

     

 

İş YerInde MIzah Yoluyla Başa Çıkma ÖlçeğI 
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Tekn1k sorunlar 1ş1me engel olduğunda, durumun 
kom1kl1ğ1ne odaklanırım 

     

İş arkadaşımın davranışı canımı sıktığında, uygun b1r 
şaka yoluyla ona bunu 1ma eder1m 

     

İş arkadaşımla b1r tartışmaya g1rd1ğ1mde, durumun 
c1dd1yet1n1 haf1fletmek 1ç1n m1zahı kullanırım. 

     

M1zahı, 1şte stresl1 durumların oluşmasını engellemek 
1ç1n kullanırım. 

     

İş1m gerg1n h1ssetmeme yol açarsa, bu h1sten kaçınmak 
1ç1n şaka yaparım 

     

İş1mde b1r problemle karşılaştığımda, end1şeler1m1 
gülerek uzaklaştırmaya çalışırım. 

     

M1zahı, 1ştek1 duygusal durumlara bakışımı 
haf1fletmen1n b1r yolu olarak kullanırım. 

     

Am1r1m1n eleşt1r1s1nde sonradan kom1k b1r yan 
bulab1l1r1m. 

     

İş arkadaşım s1n1rler1m1 bozduğunda, onunla ödeşmek 
1ç1n m1zaha başvururum. 

     

Gerg1n ya da zahmetl1 durumlarda, gülecek b1r şeyler 
bulmakta zorlanmam. 

     

İş1m çok zahmetl1 hale geld1ğ1nde, farklı b1r bakış açısı 
ed1nmek 1ç1n m1zah kullanırım. 

     

Rahatsız ed1c1 durumlarda, espr1 yaparak duygularımı 
bastırmaya çalışırım. 

     

İş arkadaşımla çatışma yaşadığımda, durumu 
haf1fletmek 1ç1n m1zahı kullanırım. 

     

B1r şey1 b1t1rmek 1ç1n daha fazla çaba göstermem 
gerekt1ğ1nde, durumun 1çerd1ğ1 m1zahı göreb1l1r1m 
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İşte yaptığım hataların yarattığı sıkıntıyı haf1fletmek 
1ç1n m1zaha başvururum. 

     

İş arkadaşım bana kızdığında, onu güldürerek ruh 
hal1n1 değ1şt1rmeye çalışırım. 

     

Ek1p çalışmasında b1r sorunla karşılaştığımda, 
kızgınlığımı alaycı sözlerle yansıtırım 

     

Sunum yaparken kend1m1 gerg1n h1ssedersem, espr1 
yaparak bu h1sten kurtulmaya çalışırım. 

     

Mümkün 1se, m1zahı anlaşmazlığı sonlandırmak 1ç1n 
kullanırım 

     

Eğer 1ş arkadaşımın ben1m 1ç1n fazladan b1r şey 
yapmasını 1st1yorsam, ona bunu yaptırmak 1ç1n m1zahı 
kullanırım. 

     

İşte b1r hata yaptığımda buna güleb1l1r1m.      

M1zah1 b1r bakış açısı, 1ştek1 taleplerden kaynaklanan 
baskıyla başa çıkmamı kolaylaştırır. 

     

İştek1 çatışmalarda m1zahı, soruna farklı b1r 
perspekt1ften yaklaşmak 1ç1n kullanırım  
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EK – 2: ETİK KURUL RAPORU 
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