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OZET

Bu tez, is stresi ile sessiz istifa tutumu arasindaki iliskiyi ve bu iliski iizerinde is
yerinde mizah yoluyla basa ¢ikmanin diizenleyici etkisini incelemeyi amaglamaktadir.
Sessiz istifa, ¢calisanlarin iglerinden resmi olarak istifa etmeden ¢aba ve girdilerini en
az diizeyde tutarak ise devam etmelerini ifade etmektedir.

Calismada, is yerinde deneyimlenen stresin, sessiz istifa lizerindeki etkisinde mizah
yoluyla basa cikmanin diizenleyici bir rol oynayip oynamadigi arastirilmistir.
Arastirma, ¢esitli kamu ve 6zel sektorde ¢aligmakta olan 400 kisinin katildig1 anketler
araciligryla gerceklestirilmistir. Bunun igin arastirmada, Sessiz Istifa Tutum Olgegi,
Genel Is Stresi Olgegi ve Is Yerinde Mizah Yoluyla Basa Cikma Olgegi kullanilmustir.
Nicel aragtirma yonteminin kullanildig1 bu calismada, is stresi, sessiz istifa ve is
yerinde mizah yoluyla basa ¢ikma arasindaki iligkiler Pearson Korelasyon analizi ve
Hayes Process Makrosu eklentisi kullanilarak analiz edilmistir. Elde edilen bulgular
dogrultusunda sonuglar tartisilmis olup, arastirmanin kisitlar: ele alinmis ve gelecekte
yapilacak ¢aligmalara yonelik oneriler sunulmustur.

Genel olarak, bu ¢caligmanin bulgulari, is stresinin sessiz istifa tutumunu pozitif yonde
etkileyerek artirdigini; ancak is yerinde mizah yoluyla basa ¢ikmanin, is stresinin
iizerinde diizenleyici bir etki gostererek calisanlarin sessiz istifa tutumlarimni
hafiflettigini ortaya koymaktadir. Bu dogrultuda, orgiitlerde mizahin bir basa ¢ikma
yontemi olarak ele alinmasi ve tesvik edilmesi 6nem tagimaktadir. Arastirma ayrica,
orgiitlerin ve liderlerin sessiz istifay1 dnlemek ve is stresini azaltmak adina ¢aliganlara
yonelik nasil 6nlemler alabilecegine dair dneriler sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: s stresi, Sessiz Istifa, Is Yerinde Mizah Yoluyla Basa Cikma
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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, Quiet Quitting, Coping with Humor at Work
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BOLUM I

1. GIRiS
Son yillarda is diinyasinda yasanan doniisiimler ve teknolojik gelismeler, calisanlarin
is yerindeki rollerine ve baghliklarina yonelik tutumlarini derinden etkilemistir. Sessiz
istifa, calisanlarin yalnizca gorevlerini minimum diizeyde yerine getirdigi, Orglite
duygusal ve zihinsel olarak baglanmadiklar1 bir davranig bigimi olarak ortaya ¢ikmistir
(Yildiz ve Ozmenekse, 2022). Ancak sessiz istifa, orgiitlerin siirdiiriilebilirligi
acisindan giderek daha ciddi bir sorun haline gelmektedir. Pandemi sonrasi uzaktan
caligma diizenlerinin yayginlagmasi, yliksek performans beklentileri, yetersiz izin,
yetersiz personel sayisi ve duygusal istismara neden olan olumsuz ¢alisma kosullar
ve dijitallesme ¢alisanlarin iizerindeki is stresini artirmis bu durum ise tiikkenmislige

ve konik yorgunluga yol agmistir (Fontinelle, 2022).

Bununla birlikte, Z kusaginin is giicline daha fazla katilim gostermesi, bu degiskenlere
yeni bir boyut kazandirmistir. Z kusagi, esneklik, anlam arayis1 ve is yasam dengesi
gibi konulara 6ncelik vermekte; bu da geleneksel is yapis bigimlerini sorgulamalarina
neden olmaktadir. Is yerindeki stres faktdrleri ve orgiitsel baglanmay1 zayiflatan
durumlar, bu kusagin isten duygusal olarak uzaklasma ve sessiz istifa davranisi
sergileme egilimlerini artirmaktadir. Ozellikle alanyazinda yapilmis olan bir ¢aligma
calisan bagliliginin azalmasinin en biiyiik nedenlerinden birinin Z kusagiin uygun
bulmadig1 unsurlar; is yasam dengesizligi, tikenmislik, asir1 stres ve uzun c¢alisma
saatleri oldugunu belirtmektedir (Gabrielova ve Buchko, 2021). Hamouche ve
arkadaslar1 (2022) is yasam dengesinin kurulamamasinin stres ve duygusal
tikenmislige neden olarak tatminsizlikle beraber sessiz istifaya yol actigini
belirtmistir. Is yasam dengesinin, sessiz istifanin dnciillerinden biri oldugu diisiincesi
ile artik glinlimiizde “Calismak i¢in yasamak™ goriislinlin “Yasamak i¢in ¢aligmak”

goriigiine evrildigi diisiincesi hakimdir (Jamieson, 2022).

Stres, yasamda meydana gelen degisimler ile birlikte bireyin duydugu sikinti ve

gerginlik hali olarak tanimlanmaktadir (Lumsden, 1981). s stresi ise, ¢alisanin isi ile

1



alakali yasadig1 hayal kirikligi, kaygi, gerginlik, tiikenme ve sikint1 hali olarak ifade
edilmektedir (Armstrong ve Griffin, 2004). Ancak is stresi giinlimiizde yalnizca
bireysel bir sorun degil, ayn1 zamanda ekip dinamiklerini, lider-¢alisan iliskilerini ve
genel Orglit performansini  olumsuz etkileyen ©Onemli bir konu olarak
degerlendirilmektedir. Genel olarak alanyazinda, stresin uzun vadede c¢alisan
bagliligint azalttigini, tiikkenmislige yol agtigini ve c¢alisanlarin orgiitsel hedeflere
yonelik motivasyonunu diisiirdiigiine dair ¢alismalar bulunmaktadir. Ozellikle sessiz
istifa davranisini tetikleyen is stresi, ¢alisanlarin is yasam dengesi kurma ¢abalariyla

celistiginde daha karmasik bir hale gelmektedir.

Bu ¢alismanin diizenleyici degiskeni olan mizah yoluyla basa ¢ikma ise, stresli durum
ve olaylarin varlig1 ile miicadele edebilmede mizahin kullanilmasini ifade etmektedir
(Abel, 2002). Ozellikle de mizahin zor yasantilarla bas etmede araci rol {istlenmesinin
bireylerde iyi olusu arttirarak olumlu duygular olusturdugu bilinmektedir. Ayrica zor
yasantilara veya rahatsiz edici durumlara ragmen mizahi kullanabilen birey yasama
daha olumlu bir perspektiften bakabilmektedir (Kupier et al., 1992). Giinliikk yasamda
ve ig yerinde karsilastifimiz birgok stres faktoriiniin etkilerini azaltabilmek igim
mizaha bagvurmak oOrgiitlerdeki ast — iist iligkilerinin sagligini, yaraticiligi ve grup
uyumunu artirdigl dolayisiyla pozitif bir orgiit iklimini destekledigi ¢alismalara
arastirma icerisinde yer verilmistir. Mizahin, genel is stresi {izerindeki azaltici etkileri,
orgiitler i¢in bir tehdit niteliginde olan sessiz istifanin gériiniimii ve sonuglari tizerinde
hem oOrgiitler hem de ¢alisanlarin lehine destekleyici sonuglar ortaya koyabilmektedir.
Bu nedenle, orgiitlerin mizahin olumlu kullanimini tesvik eden bir ¢alisma ortami

yaratmalar1 biiylik 6nem tagimaktadir.

Calismanin birinci boliimiinde girig, problem durumu, arastirmanin amaci ve onemi,

caligmanin siirliliklari, varsayimlari ve tanimlara yer verilmistir.

Ikinci béliimiinde ise ilk olarak stres kavramu, stres kavramia deginilmis daha sonra
stresin belirtileri, stresi agiklayan modeller, is stresi ve is stresi modelleri, ig stresinin
nedenleri ve sonuglart agiklanmistir. Stres kavraminin ardindan sesiz istifa kavramina
yer verilmis olup sessiz istifa ile ilgili oldugu diisiiniilen biiyiik istifa kavrami
aciklanmistir. Ardindan sessiz istifay1 agiklayan kuramlar, sessiz istifanin nedenleri,
gostergeleri, sonuglart ve miicadele i¢in neler yapilmas: gerektigi detaylica

belirtilmistir. Sessiz istifa kavraminin incelenmesinin ardindan mizah ve mizahla basa



¢tkma kavramlari incelenmistir. Ilk olarak mizah kavrammin tarihsel gelisimi ve
tanimina deginilmis olup ardindan mizah kuramlari, mizah tarzlari, mizahla basa

cikma yontemler ve mizah kullaniminin bireysel ve orgiitsel sonuglar1 agiklanmaistir.

Arastirmanin ti¢lincli boliimii olan yontem kismu ise ig stresinin sessiz istifa lizerindeki
etkisinde mizahla basa ¢ikmanin diizenleyici roliinlin incelendigi uygulama
boliimiidiir. Bu boélimde arastirmanin modeli, veri toplama araclari, evren ve
orneklemi, hipotezleri bulunmaktadir. Yontem boliimiinden sonra da arastirma igin
yapilan istatistiksel analiz sonuglar1 sunulmus olup arastirma sonuglarinin literatiirde
yapilmis olan diger arastirmalar ile karsilagtirildig: tartisma ve sonug boliimiine yer

verilmistir.

1.1. Problem Durumu

Orgiitsel baglamda calisanlarin  sessiz  istifa gibi olumsuz davranislar
sergileyebilmesinin temel sebepleri arasinda, is yerindeki stres faktorlerinin
coziilmemesi ve calisanlarin sorunlarini dile getirmekte zorlanmalari bulunmaktadir.
Sessiz istifa, yalnizca sorunlarin ifade edilmemesiyle sinirli kalmamakta olup ayni
zamanda bu sorunlarin ¢oOziilmesi i¢in gerekli adimlarin atilmamasi ile de
sekillenmektedir. Calisanlar, is stresine bagli olarak is yerindeki gorev ve faaliyetlere
yalnizca minimum diizeyde katilim gostermekte ve bu davranislarinin ¢oziilmesini
saglayacak kisi olan yoneticilerine basvurmamaktadir. Ciinkii korkuya dayali sorun
cozme prosediirleri, saygisizlik ve etik olmayan davranislar ¢alisanlar ig yerlerinde

sessizlesmeye egilimli hale getirmistir (Bacal ve Associates, 2022).

Bu noktada, is yerinde stresle basa ¢ikma stratejileri, calisanlarin bu olumsuz etkilerle
ve stresle basa cikabilmesi ayni zamanda zor durumlar1 yonetebilmesi konusunda
onemli bir rol oynamaktadir. Bu baglamda, is stresi, sessiz istifa ve mizahla basa ¢ikma
stratejilerinin birbirine olan etkilerini anlamak, orgiitler icin yalnizca ¢alisan
bagliligin1 artirma degil, ayn1 zamanda kapsayict ve siirdiiriilebilir is kiiltiirleri
olusturma yolunda ©nemli firsatlar sunmaktadir. Yapilan bu degerlendirmeler

sonucunda aragtirmanin temel problemi:

» Genel is stresinin sessiz istifa tutumlari tizerinde bir etkisi var midir?
> Isyerinde basa ¢ikma yolu olarak mizah kullanimimin bu iliskide diizenleyici

rolii bulunmakta midir? sorularindan olugsmaktadir.



1.2. Calismanin Amaci

Modern is diinyasinda, calisanlarin fiziksel olarak iste var olmalarina ragmen
psikolojik olarak gorevlerinden ve bagliliklarindan uzaklagmalari, 'sessiz istifa' adi
verilen heniiz ¢ok yeni bir krizle karsimiza ¢ikmaktadir. Glinlimiizde ise esnek ¢alisma
modelleri, is-yasam sinirlarinin belirginligi ve bireysel degerlerin korunmasina
yonelik artan beklentilerle, geleneksel is kiiltlirlinden farkli bir yaklasim
benimsenmektedir. Ancak, bu talepler karsilanmadiginda is stresi artmakta ve

calisanlarin sessiz istifa egilimi gostermesi daha olas1 hale gelmektedir.

Literatiirde, sessiz istifanin temel tetikleyicileri arasinda is yasam dengesizligi, anlam
eksikligi, is yiiki, igin monotonlugu ve yonetim politikalar1 gibi bircok neden yer
almaktadir. Ancak bu siiregte ig yerinde mizah gibi olumlu sosyal etkilesim unsurlarina
basvurulmasinin ve mizahin basa ¢ikma stratejisi olarak kullanilmasinin ¢alisanlarin
stres algisini ve sessiz istifa egilimini azaltici bir rol oynayabilecegi diisliniilmektedir.
Is yerinde mizahla basa ¢ikma stratejileri, ¢alisanlarm is yiikiini daha hafif
algilamasina, is ortaminda meydana gelen olumsuz ve stres yaratict durum ve
duygular1 olumlu bir hale ¢evirebilmesine ve var olan talep ve baskilarla daha kolay

basa ¢ikabilmesine katkida bulunabilmektedir.

Bu ¢alismanin da temel amaci; ¢alisanlarin yasadiklar is stresi diizeylerinin sessiz
istifa tutumlarina herhangi bir etkisi olup olmadigin1 gézlemlemek ve var olan etki
izerinde i§ yerinde mizahla basa ¢ikma yollarinin diizenleyici etkisini yordamaktir. Bu
amag dogrultusunda Oncelikle is stresi ile sessiz istifa tutumlar1 arasinda anlamli bir
iligki olup olmadig: test edilecek olup anlamli bir iliski bulgusunda ise is yerinde
mizahla basa c¢ikmanin bu iliski {lizerinde azaltici bir etkisinin olup olmadig:

saptanacaktir.

1.3. Calismanin Onemi

Son yillarda sessiz istifa kavrami, sosyal medyanin da etkisiyle oldukca popiiler hale
gelmigtir. Uluslararas: literatiire bakildiginda sessiz istifanin genellikle is yasam
dengesi ile agiklandig1 arastirmalar s6z konusu iken iilkemizde bu kavram ile alakali
oldukca sinirli sayida galisma bulunmaktadir. Calismada sessiz istifa ile is stresi
arasindaki iliski degerlendirilecek olup dzellikle sessiz istifa nedenleri arasinda sessiz
is stresinin de ne diizeyde yer aldig1 belirlenecektir. Heniiz ulusal ve uluslararasi

alanyazinda bu ii¢ degiskenin yer aldigi herhangi bir arastirma bulunmamaktadir.



Dolayistyla yapilan ¢aligma, literatiire saglayacagi katki konusunda biiyiik bir dneme

sahiptir.

Ayrica literatiirde var olan sessiz istifa davranig ve tutumlarini azaltabilecek 6nlemler
alanyazin taramasi boliimiinde derlenmis olup mizah ile basa ¢ikma bu Onlemler
arasinda bulunmamaktadir. Is yerinde mizahla basa ¢ikma, is stresi ve sessiz istifa
davraniglarin1 azaltabilecek bir etki gosterdigi takdirde mizah kullanim1 da

alinabilecek onlemler arasinda degerlendirilebilecektir.

Is stresine yol acabilecek ¢ok cesitli faktdrler bulunmaktadir. Is yasam dengesizligi, is
yiikleri, yonetimsel uygulamalar, ¢alisanin kisilik 6zellikleri gibi birgcok faktor is
stresine neden olabilir ancak sessiz istifa sadece is stresi ile agiklanmamaktadir.
Isyerinde mizah yoluyla basa ¢ikma yollar1 arasinda tepki odakli basa ¢ikma, 6ncel
odakli basa ¢ikma, aragsal sosyallestirici basa ¢gikma ve aragsal saldirgan / manipiilatif
basa ¢ikma tarzlar1 bulunmaktadir. Bu durumda aragsal saldirgan basa ¢ikma egilimleri
gosteren calisanlar isletme icerisinde calisanlar arasindaki iliskileri bozulmasina ve
sessiz istifa egilimlerinin artmasina neden olabilecekken; aragsal sosyallestirici basa
cikma egilimine sahip bir ¢alisan isletme icerisinde mizahi sosyal destegi arttirmak ve
sosyal baglar1 gli¢lendirmek i¢in kullanacak olup bu sekilde is stresini ve sessiz istifa
egilimini azaltacaktir. Ayrica tepki odakli basa ¢ikma egilimine sahip ¢alisanlar, mizahi
baskict yoOnetim ve mobbing gibi olumsuz deneyimlerin etkisini hafifletmede
kullanabileceginden islerinden psikolojik olarak uzaklasma egilimlerini de
azaltabilecektir. Tiim bunlar, sessiz istifa ile bireysel basa ¢ikma onlemleri arasinda
yer bulabilecek olup orgiit agisindan ise mizahi manipiilatif ve saldirgan basa ¢ikma
tarziyla kullanan calisanlarin 6rgiit i¢i iletisimi lizerindeki etkileri agisindan 6nlemler
almay1 ve saglikli orgiit kiiltiiriinii korumaya yardimei olabilmelerini saglayacaktir.
Olumlu mizah tarzlariin kullanilmasi ise, orgiitlerde hem c¢alisan refahin1 hem de is
sonuglarin1 iyilestirebilir. Mizah, yalnizca bireysel diizeyde bir basa c¢ikma
mekanizmasi degil, ayn1 zamanda oOrgiitlerin kiiltiirel sagligin1 ve siirdiiriilebilirligini
artiran giiglii bir aragtir. Bu nedenle, 6rgiitlerin mizahin olumlu kullanimini tesvik eden

bir ¢alisma ortam1 yaratmalar1 biiylik onem tagimaktadir.



1.4. Sayiltilar

1. Calismaya katilmis olan 400 katilimcinin aragtirmada sorular1 dogru sekilde
anladiklari, kullanilan olgeklere ise samimi ve dogru yanitlar verdikleri
varsayilmigtir.

2. Arastirmada kullanilan veri toplama araclari, literatiir taramasi sonucunda
belirlenmis olup giivenirlik ve gegerlik caligmalari yapilmis Olgeklerden
olusmaktadir. Olgekler ilk kez ortaya atilmadiklarindan dolay1 agimlayici
faktor analizine yeniden bagvurulmamistir. Bu agidan bakildiginda 6l¢eklerin,

aragtirtlmak istenen degiskenleri yeterli diizeyde 6l¢tiikleri varsayilmistir.

1.5. Stmirhhiklar

1. Yiiriitilen ¢alisma, daha ¢ok hizmet sektdriine uygulanmis olup 6zellikle de is
stresinin daha yogun oldugu agir ¢aligma kosullarinda ¢alisan maden isgileri,
ingaat is¢ileri vb. gruplara uygulanmamastir.

2. Arastirmanin hipotezlerinin test edilmesi amaciyla toplanan veriler, arastirma
icerisinde kullanilan veri toplama araglar ile sinirlidir.

3. Calismada kullanilan Genel Is Stresi Olgegi, yalnizca 9 madde igermekte olup
is stresini 6lgmek amaci ile sorulmus spesifik sorulardan ziyade oldukc¢a genel
maddeler barindirmaktadir. Bu nedenle, is stresini ¢esitli boyutlardan ele
almamasi agisindan sinirhilik igermektedir.

4. Ayrica galisma sadece Istanbul ilinde yiiriitiilmiis olup diger illerde bulunan

kisilere uygulanmamasi ¢alismanin siirliliklari arasindadir.

1.6. Tanimlar

Is stresi: Is stresi, calisanin isi ile alakali yasadig1 hayal kirikligi, kaygi, gerginlik,
tiikenme ve sikint1 halidir (Armstrong ve Griffin, 2004).

Sessiz istifa: Sessiz istifa, calisanlarin islerinden resmi olarak istifa etmeden ¢aba ve
girdilerini en az diizeyde tutarak ise devam etmelerini ifade etmektedir (Zenger ve

Folkman, 2022).

Kisisel diisiince faktorii: Sessiz istifaya neden olan etmenlerin ¢alisanin kendisinden
kaynaklandigin1 animsatan ifadelerin yer aldig: alt boyutu ifade etmektedir (Karagin

ve Oztirak, 2023).



Olumlu tutum faktorii: Calisanlarin hangi nedenlerden dolay1 sessiz istifa davranisi
gostermeyecegini animsatan ifadelerin yer aldigi alt boyutu ifade etmektedir (Karagin

ve Oztirak, 2023).

Mobbing algis1 faktorii: Calisanin, bulundugu kurumda yer alan uygulamalarin,
caligsanin ilizerinde mobbinge ugramis hissi yarattig1 ifadelerin yer aldigi alt boyutu

ifade etmektedir (Karasin ve Oztirak, 2023).

Isyerinde mizah yoluyla basa ¢ikma: Yasanilan olumsuz duygularm bertaraf

edilmesi ve olumsuz duygularin olumlu hale ¢evrilebilmesidir (Doosje et al., 2010).

Tepki odakh basa cikma: Is yerinde ortaya cikan stres yaratict durumlardan ve
duygulardan ka¢inmak ve yasanan olumsuz duygular1 azaltmak amaciyla mizaha

basvurulmasidir (Doosje et al., 2010).

Oncel odakh basa ¢ikma: Is yerinde ortaya cikan stres yaratict durumlari biligsel

acidan yeniden degerlendirmeyi ifade etmektedir (Doosje et al., 2010).

Aragsal saldirgan / manipiilatif basa cikma: Is yerinde strese neden olan durumlar
karsisinda bireyin, diger calisanlar ilizerinde olumsuz duygular yaratarak kendi

olumsuz duygularini hafifletmesi anlamina gelmektedir (Doosje et al., 2010).

Aragsal sosyallestirici basa ¢ikma: Is yerinde meydana gelen stresli durumlar
karsisinda c¢alisanlarin = olumsuz  duygularin1  diizeltmek amaciyla mizaha

basvurulmasidir (Doosje et al., 2010).
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2. KAVRAMSAL / KURAMSAL CERCEVE VE ALANYAZIN TARAMASI

Calismanin bu boliimiinde stres, is stresi, sessiz istifa ve mizah kavramlarina iligkin

aciklamalara yer verilmistir.
2.1. STRES VE i$ STRESI KAVRAMLARI

2.1.1. Stres Kavrami

Stres kavraminin tarihi 14. yiizyila kadar dayanmakta olup, yasamda meydana gelen
degisimler ile birlikte bireyin duydugu sikint1 ve gerginlik hali olarak tanimlanabilir
(Lumsden, 1981). 14. yiizyilda fizik terimi olarak kullanilan stres, 17. ylizyila
gelindiginde bela, felaket gibi anlamlarda kullanilmistir. 19. yiizyila gelindiginde ise
bedensel ve ruhsal hastaliklarin sebebi olarak nitelenerek bugiinkii bilimsel tanimina
yaklagilmistir (Gu¢li, 2001). Belgikali Fizyolojist Frederic’e gore stres, canlinin
kendisine zarar verecegini diislindiigii ve tehlikeli olduguna inandigi durumlar

karsisinda verdigi tepki veya yanit olarak ifade edilmistir (Ttiirk, 2022).

20. Yiizyila gelindiginde ise stres, psikolojinin ilgi alanma girmis ve Amerikan
Psikoloji Dernegi’nin raporlarinda yer almistir. Bu raporlar icerisinde stres; gerilim,
kaygi, catisma, duygusal olarak ¢okme, kisilik biitiinliigiine tehdit vb. gibi olumsuz
kavramlari iceren bir ¢at1 kavram olarak tanimlanmistir (Baltas ve Baltas, 2013). Dogu
ve Bati toplumlarinda ise genel tanimlara yer verilmistir. Ornegin Dogu toplumlairnda
stres, i¢ huzurun olmamasi seklinde tanimlanmigken, Bati toplumlarinda ise kiside

bulunan duygusal kontroliin kaybedilmesi seklinde tanimlanmistir (Seaward, 2012).

Stres yanitin1 olusturan uyaranlar ise kalabalik, sicaklik ve sogukluk, giiriiltii gibi
cevresel stresorler; gece vardiyasi, zaman baskisi altinda i yapma gibi is ile ilgili
stresorler, bebeklikten yasliliga kadar yasanan gelisimsel stresorler, dogal afetler,
cinayet, taciz gibi travmatik stresorler ve trafige takilmak, aksilikler yagamak gibi

giinliik stresorler seklinde gruplastirilmistir (O Connor et al., 2021).



Bunlarin yaninda stresin yasamimizin her alaninda oldugu da bir gergeklik
tagimaktadir. Antonovsky (1979), stres faktorlerini etkileri ve dnemleri agisindan {ice
gruba toplamaktadir. 1lki travma, sel, deprem, taciz gibi beklenmedik stresérler;
ikincisi evlenme, bosanma, taginma, dogum gibi Onemli etkilere sahip olaylar,
iiclinciisii ise engellemeler, kargasa, sira bekleme ve herhangi sekilde ortaya ¢ikan

aksakliklar seklinde siniflandirmaktadir.

Amerikali isletme ve yonetim uzmani Karl Albrect’e gore ise yasadigimiz ¢agin stres
cag1 olmasi bes nedene baglidir. Bu nedenlerden ilki, kirsal alandan kentsel alanlara
gecilmesi, ikincisi yeterli diizeyden ¢ok daha fazlasini isteyen ve tiikketen bir ekonomik
diizene gecilmesi, ligiinciisii kapali diizen yerine acgik diizene gecilmesi, dordiinciisii
daha sakin ve duragan bir yasamdan hareketli bir yasama gegilmesi ve son olarak
fiziksel hareketin aktif oldugu bir hayattan hareketsiz bir yasama gecilmesidir (Okutan
ve Tengilimoglu, 2002).

Stres, organizma igin gerekli harekete gecme enerjisi olup tehlikelere uyum
saglamasini kolaylagtiran bir etmen gorevi de iistlenmektedir. Bu bakimdan stres,
organizma icin gerekli ve uyarici bir 6zellige sahiptir (Albert, 2003). Insan saghigina
zarar vermeyecek belli bir dl¢iideki stresin gerekli oldugu hatta yararli oldugu 6ne
siiriilen kavram “Olumlu stres” olarak adlandirilmaktadir (Erdur, 2019). Olumlu
stresin alt1 insanlara herhangi bir giidiilenme ve motivasyon saglamaz, onlar1 harekete
gecirmezken; {istii ise sagligi tehdit edecek etkiler olusturabilmektedir. insanlari
harekete gegirecek kadar stres ve kayginin giidiileyici etkisi bulunmakta olup bu
stresin optimal diizeyde olmasi gerekmektedir. Zira stres ile dolu bir yasam arzu

edilmedigi gibi stresin hi¢ olmadig1 bir yasam da diisiiniilemez (Bolu vd., 2014).

2.1.2. Stresi Aciklayan Kuramlar

Stresi agiklayan kuramlarin 6ne ¢ikanlar1 L.S. Lazarus, H. Selye ve W. B. Cannon
tarafindan olusturulmustur. Bu kuramlar fizyolojik, sosyal, etkilesimsel ve psikolojik
temellere dayanmaktadir. Psikolojik temelli kuramlar kisiligin; kisinin stresi algilama
bi¢iminin ve bunun beraberinde getirdigi tepkiler lizerinden stresi agiklarken; sosyal
kuramlar ise i¢inde yasanilan toplum ve toplumda yer alan alt gruplarin var olan
kaynaklardan yararlanabilme konusundaki esitsizligin yaratabilecegi stres kaynaklari

ve bu kaynaklarin ortaya ¢ikardigi catigsma ile stresi agiklamaktadir (Rice, 1999).



Fizyoloji temelli kuramlar, insan bedeninin stresodrlerden nasil etkilendigi ve nasil
tepki verdigine gore stresi anlamlandirirken; etkilesimsel (transaksiyonel - biligsel)
kuram ise stresi, birey ¢evre etkilesimi igerisinde bireyin uyumunu bireyin var olan
kaynaklarini agarak veya tehlikeye sokarak diisiiren bir faktor olarak agiklamakta olup
bireyin durumu anlamlandirabilmesi stresi yasayip yasamayacagini belirlemektedir

(Sézen, 2009).

2.1.2.1. Cannon Savas ya da Ka¢ Modeli

Stres kaynaklar1 yukarida da bahsedildigi tizere oldukga ¢esitlidir. Bir stres kaynaginin
bireyler iizerindeki etkisi de farkli boyutlarda ve diizeylerde stres tepkileri
olusturmaktadir. Walter Cannon (1932) tarafindan gelistirilen savas veya kag tepkisi
stres konusunda yapilan ilk kuramsallagtirma ¢alismalarindan birini olusturmaktadir.
Cannon'a gore stres, zihin ve beden sisteminin bir pargasini olusturmaktadir. Walter
Cannon, “Homeostatis” kavrami ile organizmanin kendi i¢ dengesi ve uyumunu
koruma 6zelligini agiklamis olup strese karsi verilen tepkileri savas ya da kag tepkisi
olarak tanimlamistir (Fink, 2009). Savas ya da kag tepkisi, stresor ile karsilasildig
anda organizmanin kendini koruyabilmesi i¢in kisa siirede ortaya ¢ikan ilkel, ani, istem

dis1 tepkilerden olusmaktadir (Taylor, 2000).

Organizma bir tehdit ile karsilasinca endokrin sistem ve sinir sistemi tarafindan
harekete gegirilir. Stresor bir durumla karsilasma aninda kan basinci ve kan sekeri
artar, kalp atiglar1 hizlanir, terleme olusur ve géz bebekleri biiyiir. Tiim bu bedensel
tepkiler organizmay1 savagmaya veya kagmaya hazirlamakta olup organizma ya bu
durumdan kagmayi, ortamdan uzaklagmay tercih edecektir ya da stresor ile basa
cikmaya savasmaya ¢alisacaktir. Eger kisi ne kacabiliyor ne de savasabiliyorsa o halde
uzun siire strese maruz kalarak saglik problemleri yasayabilecegi kuram tarafindan

aciklanmistir (Aysal, 2014).

2.1.2.2. Selye’nin Genel Uyum Sendromu

Hans Selye tarafindan olusturulmustur. Stres, Selye tarafindan iki sekilde
tanimlanmustir. 11ki, iyi stres olup bu stres tiirii bireyin daha fazla galisarak hedeflerine
ulasmasin1 kolaylastiran bir etmen olarak tanimlanmustir. Ikincisi ise kotii stres olup

olumsuz durumlarda ortaya g¢ikmakta ve genel saglik durumunu olumsuz yonde

etkilemektedir (Landy ve Conte, 2007).
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Selye’nin GAS (Genel Adaptasyon Sendromu) adin1 verdigi kuramda alarm, direnme
ve tikkenme olmak iizere {i¢ evre bulunmaktadir (Wilson, 1977). Alarm evresi,
organizmanin stresle karsilastig1 ilk an1 ifade etmekte olup bu evrede otonom sinir
sistemi tetiklenir ve biyolojik tepkiler goriilmektedir. Bu tepkiler adrenal salgi
bezlerinde biiyiime seklindedir. Alarm evresinde organizma siirekli zararli bir
maddeye maruz kalirsa direng olusur ve bu direnme evresi olarak adlandirilmaktadir
(Selye, 1950). Bu evrede organizma strese uyum gostermeye ve degisiklikleri
diizenlemeye ¢aligmaktadir. Stresin devam etmesi ve organizmanin strese uyum
tepkileri vermemesi lizerine tiikenme veresi baglar ve organizmada psikolojik,

fizyolojik hasar meydana gelir (Selye, 1976).

2.1.2.3. iliskisel Stres Modeli

Bu modele gore psikolojik stres, bireyin herhangi bir anda kisi — ¢evre iligkisinde
karsilagtigr durumlari; zarar, tehdit veya meydan okuyucu olarak algilamas: seklinde
ifade edilmektedir (Lazarus, 1990). Ayn1 zamanda stresi etkilesimsel kuramlar temel
alinarak aciklayan Lazarus ve Folkman’m gelistirdigi Iliskisel Stres Modeli, stresi
algilama ve tepki olusturmada 3 ¢esit bilissel degerlendirmenin etkili oldugunu
savunmaktadir. Bu ii¢ boyut, birincil degerlendirme, ikincil degerlendirme ve yeniden

degerlendirmedir (Akkaya, 2022).

Birincil degerlendirmede kisi karsilagtigi durumun kendi biitiinliigli i¢in ne ifade
ettigine karar vermektedir. Kisi bu durumda “ilgisiz, olumlu ya da stresli” olmak {izere
iic ¢esit karar verebilmektedir. Kiginin karsilagtigi durum, kendisinin iyilik hal ile
baglantili degilse “ilgisiz”; iyilik halini siirdiirebiliyor veya artirabiliyorsa “olumlu”;
tehdit veya zarar olusturuyor ya da miicadele gerektiriyorsa “stresli” olarak
algilanmaktadir (Cohen, 1984). Bu asamada durum hakkinda zarar, kayip veya bir
tehdit algis1 gelistiginde dfke, korku gibi olumsuz duygular yasanmaktayken; stresin
meydan okuyucu olarak algilandig1 durumda ise heves, cosku, heyecan gibi duygular

yasanmaktadir (Lazarus ve Folkman, 1984).

Ikincil degerlendirmeler, bireyin stresli olarak algiladigi durum igin ne yapabilecegini
gbozden gecirdigi kismi olusturmaktadir. Birincil ve ikincil degerlendirmeler daima
etkilesim halinde olup kiside stres algisi, algilanan stresin diizeyi ve stres tepkisinin
sekillendirilmesinde rol oynamaktadir. Eger kisi stresli olarak algiladigi durum
karsisinda basa ¢ikma kaynaklarmin ige yarayacagindan siiphe ediyorsa stres aciga

cikmaktadir (Glanz vd. 2008).
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Yeniden degerlendirme agamasi durumla karsilasildigi anda olusan birincil ve ikincil
degerlendirmelere kisinin attig1 genel bir bakistir. Yeniden degerlendirme duruma yeni
bir anlam atfedilmesini saglar. Tekrar yapilan yoruma gore stres diizeyi ve tepkisi
farklilik gosterecek ve dengeye ulasacaktir (Bell et al., 2012). Tiim bu degerlendirme
stiregleri bireylerin kisilik 6zellikleri, inang sistemi ge¢mis yasantilar, strese yatkinlik,
sosyal beceri, sosyal destek gibi degiskenler acisindan farklilik gostermektedir.
Bundan dolay1 aymi stresoriin yarattigi etki ve tepki bireyler ilizerinde farklilik

gostermektedir (Lazarus ve Folkman, 1984).

2.1.3. Stresin Belirtileri

Stresin belirtileri, fiziksel, duygusal, sosyal ve zihinsel belirtiler basliklar1 altinda dort
grupta toplanabilmektedir (Braham, 1998).

2.1.3.1. Fizyolojik Belirtiler

Kronik yorgunluk, fiziksel rahatsizlik ve hastaliklar, iireme ve biiyiime hormonlarinda
diizensizlik, asir1 kilo alim1 veya kilo kaybi, uyku bozukluklari, kalp ve damar
hastaliklari, solunum hastaliklari, kaginti, dokiintli, organlarda agr1 ve titreme gibi

fiziksel belirtileri kapsamaktadir.

2.1.3.2. Duygusal Belirtiler
Depresyon, ani ruh hali degisimi, timitsizlik, iizlintii, huzursuzluk, tikenmislik, asir1
sinir ve endise hali, 6fke patlamalari, aglama krizleri, yorgunluk, hassaslasma,

tatminsizlik, basarisizlik hissi vb. belirtilerdir.

2.1.3.3. Sosyal Belirtiler

Yabancilagma, insanlarla iyi ilisgki kuramama, topluma kars1 giivensizlik duyma, ice
kapanma, olaylar1 degerlendirirken asir1 savunmaci veya saldirgan, suglayici
davranma, planlar1 son dakika iptal etme veya bastan reddetme gibi belirtileri

kapsamaktadir.

2.1.3.4. Zihinsel Belirtiler

Konsantrasyon giicliikleri, dikkatte dagilma, asir1 derecede hayal kurma, karamsarlik,
kafa karigiklig1 yasama, karar verme siirecinde aksakliklar, olumsuz diistinmede artis,

unutkanlik ve bakis agisinin daralmasi gibi durumlardir.
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2.1.4. s Stresi

Bireyler, vakitlerinin ¢ogunu ¢alisma ortamlarinda gecirmektedir ve is stresi her an
meydana gelebilmektedir (Lazarus, 1993). s stresi, ¢calisanin isi ile alakali yasadig1
hayal kirikligi, kaygi, gerginlik, tilkkenme ve sikint1 hali olarak ifade edilmektedir
(Armstrong ve Griffin, 2004).

Ast — st iligkileri, is arkadaslar1 ile olan iletisim, igin zorlugu ve niteligi, calisma
ortaminin fiziksel Ozellikleri vb. bir¢ok neden is stresinin olusmasinda baslica
faktorlerdendir. Rickard ve arkadaglarina (2012) gore ise is stresi, is yerindeki yiiksek
talepler ve baskinin ¢alisanlarin iizerinde yarattigi gerginlik durumudur. Bir baska
calismaya gore ise is stresi, iki sekilde ele alinmustir. ilk olarak, calisanlarin
bulunduklar1 is ortaminin beklentileri ile kendilerinde bulunan yetenek, deger, inang
ve ihtiyaclar1 arasindaki kiyaslamada goriilen duygusal uyumsuzluk ve rol
catigmalarindan kaynaklanan fiziksel ve sosyopsikolojik gerilim durumu olarak ifade
edilmigken; ikinci durumda ise bireylerin orgiit i¢indeki ulagmak istedigi hedeflerde
bir kisitlama ile karsilasmasi durumunun basarisizliga yol agmasi ve bu basarisizlik

hissinin yarattig1 gerilim olarak aktarilmistir. (Yiiksel, 2014).

Is stresi, calisanlarin iizerinde &nemli bir etkiye sahip olup bu durumun baslica
calisanin ruhsal ve fiziksel sagligini etkileyerek is yerinde devamsizliga, iiretkenligin
azalmasina, motivasyonun ve performansin diismesine, diismanca davranislara neden
olmaktadir (Serbest, 2024). Ancak tiim bu olumsuz durumlarin yaninda is stresinin
varlig1r calisanlarin zor durumlarla bas edebilme yetenegini de gelistirmektedir.
Dolayistyla stresin olumsuz etkilerinin yaninda olumlu etkilerinin bulundugu da

aciktir (Levi, 1981).

2.1.5. Is Stresi Modelleri

Orgiitler, faaliyetlerini iiretecek, amaglarin1 gerceklestirecek ve kendilerine kar elde
ettirecek caligsanlara ihtiyag duymaktadir. Calisanlar ise ihtiyaglarin1 karsilamak icin
kazanca gereksinim duymaktadir. Bu karsilikli ihtiyag durumu orgiit ve bireyler
arasinda bir aligveris durumunu meydana getirmektedir. Ancak is yerlerinde ortaya
cikan stres ve gerilim ile bireylerin islerine uyumu zorlagmakta, bedensel ve ruhsal
birtakim zorluklar kendisini gostermektedir. Is stresinin bu tarz ¢ok yénlii etkilerini ve
is stresini olusturan etmenleri anlamlandirabilmek adina arastirmacilar ¢esitli modeller

gelistirmistir (Kirt, 2022). Literatiirde var olan is stresine yonelik modelleri meydana
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getiren ana unsur, ¢alisanlarin stres ile savasabilecek yeterli kaynaga sahip olup
olmamalariyla isin talepleri arasindaki dengesizliktir. Bu boliimde Caplan’in kisi —
cevre uyum teorisi, Karasek’in talep ve kontrol modeli, McGrath is stresi modeli,
Beehr ve Newman’in genel is stresi modeli ve Caba — 6diil uyumsuzlugu modelleri

incelenecektir.

2.1.5.1. Caplan’n Kisi Cevre Uyumu Modeli

Bu kavram, 1974 yilinda Ekehammer tarafindan gelistirilmis olup oOrgiitsel
psikolojinin arastirma alanlar1 arasinda yer almaktadir. Kisi ¢evre uyumu modeli, en
genis anlamda bireyin sahip oldugu ozellikleri ile ¢alisma ¢evresindeki 6zelliklerin
birbirine uyumlar1 arasindaki iliskiyi ifade etmektedir (Kristof — Brown et al., 1989).
Kisi ¢evre uyumu modeli, davranis teorileri ile etkilesime dayali olup 6zellikle de
bireyin var olan kisilik 6zelliklerinin bulundugu ortama uyum saglamasi sonucunda
daha fazla memnuniyet duyacagi, daha yiiksek performans sergileyecegi; bunun da

daha az strese neden olacagi belirtilmistir (Kristof — Brown et al., 2005).

Modelde bulunan kisi ve g¢evre arasindaki uyum, tamamlayici uyum ve benzerlik
uyumu olmak tizere iki baslik altinda toplanmaktadir (Edwars et al., 1998). Benzerlik
uyumu, birey ve bulundugu c¢evredeki degerlerin benzerligine odaklanirken,
tamamlayict uyumda bireyin eksikliklerinin ¢evre tarafindan tamamlanmasi ya da
cevrenin eksikliklerinin birey tarafindan tamamlanmasi iizerine odaklanilmaktadir

(Muchinsky ve Monahan, 1987).

Kisi ¢evre uyumu, bes ayri kavramin birbirine uyumunu inceleyen bir semsiye kavram
olarak goriilmektedir. Bu semsiye kavram, kisi — is uyumu, kisi — meslek uyumu, kisi
— Orgiit uyumu, kisi — yonetici uyumu ve kisi — grup uyumu bagliklarini kapsamaktadir.
Kisi — is uyumu, bireyin bilgi, yetenek ve beceri diizeyi ile orgiitiin isle ilgili talepleri
arasindaki uyumun derecesidir (Moore et al., 2004). Kisi — meslek uyumu, bireyin var
olan kisisel Ozellikleri, mesleki ilgi ve degerleri ile meslegin 6zellikleri arasindaki
uyumu ifade etmektedir. Kisi — orgiit uyumu, bireyin sahip oldugu degerler ile 6rgiitiin
sahip oldugu degerler arasindaki uyumu ifade ederken; kisi — grup uyumu, bireyin
sahip oldugu kisisel 6zellikleri ve degerleri ile ¢calisma arkadaslarinin sahip oldugu
kisilik 6zellikleri ile degerleri arasindaki uyumu ifade etmektedir (Werbel ve Johnson,

2001). Son olarak kisi — yonetici uyumu ise bireyin var olan 6zellikleri ve ¢alisma stili
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ile yoneticisinin ¢aligsma stili ve 6zellikleri arasindaki uyumu agiklamaktadir (Giirlek,

2020).

Kisi — ¢evre uyumunun tiirleri arasindaki iligkileri anlayabilmek amaciyla gelistirilmis
olan modellerin bas1 kisi — meslek uyumu olarak degerlendirilmektedir. Meslek se¢imi
teorisindeki goriis; bireyin tercih ettigi meslek ile meslegin gerektirdikleri arasindaki
uyumun varlig1 bireyin ¢aligma ¢evresine daha iyi uyum saglamasina ve kariyerinde
daha basarili olmasinda rol oynamaktadir (Holland, 1959). Ozetle bu modelde, bireyin
sahip oldugu ozelliklerinin ¢alisma ortamindaki gerekli ozellikler ile uyumlu
oldugunda c¢alisanin daha saglikli sekilde isini slirdiirdiigii diisiincesi yer almaktadir.
Birey, isin taleplerine yani ¢evreye kolay uyum sagladiginda, isini severek yapacagi
ve i performansinin artacagina bu durumun da birey ilizerinde daha az stres

yaratacagina vurgu yapilmaktadir (Maril, 2023).

2.1.5.2. Karasek’in Talep ve Kontrol Modeli

Talep ve kontrol modeli ig stresinin olusmasini, ¢alisanlarin isteki karar verme
olanaklar1 ile isteki talepler arasindaki etkilesim iizerinden agiklamaktadir. Model, is
beklentileri ile is kontrolii olmak iizere iki ana boyut altinda sekillenmektedir. Talep —
kontrol modelinde, isverenin ¢alisandan bekledigi is talepleri ve c¢alisan iizerinde
uygulamakta oldugu is kontroliiniin etkilesimi altinda dort farkli is tipi goriilmektedir
(Theorell, 1998). Diisiik seviyede is kontrolii ile yiiksek seviyedeki is talebi yiiksek
gerilimli islerin olusmasina neden olurken; yiiksek seviyedeki is kontrolii ile diisiik
seviyede bulunan is talebi ise diisiik gerilimli iglerin olugsmasina neden olmaktadir.
Ayrica en yiiksek stres diizeyi; is taleplerinin fazla, ¢alisan kontroliiniin ise diisiik
oldugu -yiiksek gerilimli- islerde meydana gelmekteyken, en yiiksek motivasyon ile
en diisiik stres diizeyi, hem isteki taleplerin hem de ¢alisan kontroliiniin yiiksek oldugu

-aktif- islerde meydana gelmektedir (Karasek ve Theorell, 1990).

Asagida sekli verilen modelin iki olasiligi bulunmaktadir. A ve B eksenine gore
olasiliklara bakildiginda, A durumu karar verme silirecindeki serbestligi ve is
durumunun farklilagmasini betimlerken, B durumu isle ilgili iki degisken diizeyin
birbiriyle eslesmesini betimlemektedir. Sonu¢ olarak bu iki durum birlestirilerek
kontrol ve karar serbestligi lizerinden ele alinmaktadir (Ganster ve Schaubroeck,

1991).
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| Gerilim
is Talepleri
Diisik ¢ > Yiiksek
Diisiik
A
asif Is Gerilim Is
Karar Verme
Is Kontrol
Diig erilim Is tif is
Yiiksek

Aktivite Seviyesi
Sekil 1. Karasek’in Talep ve Kontrol Modeli (Kaynak: Karasek, 1979).

A durumu, is ile ilgili talepler artarken karar verme serbestliginin azalmasi ile birlikte
gerginligin ortaya ¢iktigini1 ifade ederken, B durumu ise is ile ilgili beklentilerin
artmasi ve igin zorlagsmasinin da etkisiyle ¢alisanin karar serbestliginin artmasi ile
calisanin yetkinliginin de artmasina yol acarak birbirini destekleyen bir siireci ifade

etmektedir (Erdogdu, 2024).

Bu modele gore gerceklesmesi muhtemel dort ihtimal bulunmaktadir (Karamanoglu,

2021):

Pasif is; hem is talebinin hem de is kontroliiniin diisiik oldugu durumu temsil

etmektedir. Bu durumda is pasif diizeyde ilerler ve gerilim aktivite olmaz.

Aktif is: hem 1is talebinin hem de is kontroliiniin yiiksek oldugu durumu
tanimlanmaktadir. Calisanin yapabileceginden fazlasi istenmesine ragmen karar verme

stirecinde 0zgiirliik tanindigindan dolayi aktivite seviyesini artirmaktadir.

Diistik gerilim: is taleplerinin diisiik ancak is kontroliiniin yiiksek oldugu is ortamin

betimlemektedir. Bu durumda gerilim de diisiik seviyede seyretmektedir.

Yiiksek gerilim: ig taleplerinin yiiksek ancak is kontroliiniin diisiik oldugu is ortamini

betimlemektedir. Burada calisandan yetkinliginin iizerinde beklenti bulunurken is
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tizerindeki kontroliiniin eksik olmasi nedeniyle kisinin gerilimi yani stres diizeyi
yliksek olmaktadir.

2.1.5.3. McGrath Is Stresi Modeli

McGrath tarafindan 1976 yilinda gelistirilen bir modeldir. Bireyin is yerinde yasadigi

stres, birbirini takip eden dort asamali siireg i¢erisinde ele alinmaktadir (Baygin, 2022).

Sonug Siireci

A. Durum D.
Davranis
Bilissel degerlendirme siireci Performans siireci
B.Algilanan C.Cevap Se¢imi
Durum

Y

A

Sekil 2. McGrath Strese Cevap Secimi Modeli (Kaynak: Aydogan, 2008)

Bu siirecin ilk agamasi, bireyin karsilastigi durumu once bilissel bir degerlendirmeye
tabii tutmasim1 kapsamaktadir. Degerlendirme esnasinda birey, karar verme
mekanizmasini kullanmaktadir. Bu siirecte birey, karsilastigi durumun olumlu sekilde
sonuglanmasi adina ¢aba gostermekte olup tiim ihtimalleri goz 6niine alarak bir sonuca
varmaktadir. Diger asamada bireyin verdigi karara uygun tutum ve davranig
sergilemesi bulunmaktadir. Son agama ise sergilenen davranislarin sonucunda durumla

ilgili ulagilan sonuglardan olusmaktadir (Aydogan, 2008).

Ulasilan sonug, birey tarafindan davranisa verilen cevaplar ile durumun olumsuz bir
hale donilismesinin Oniine gegerek bireyin rahatlamasi olabilecegi gibi basarisiz olup
olumsuz durum yiiziinden strese maruz kalmasi da olabilmektedir (Oztiirk, 2019).
2.1.5.4. s Stresinin Genel Modeli

Bu model Beehr ve Newman tarafindan is stresi ile ilgili daha 6nce yapilmis calismalar

ve literatiir bilgilerinden yararlanilarak 1978 yilinda ortaya konmustur. Modeldeki ana
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tema, is ile ilgili etmenlerin c¢aligsanla iligki kurarak psikolojik ve fizyolojik yonden

caligsani etkilemesi lizerine sekillenmistir (Beehr ve Newman, 1978).

Zaman Boyutu

D o o

Bireysel Boyut Bireysel Sonuclar Boyutu
Siire¢ Boyutu Uyum Sonuclar
Cevresel Boyut Orgiitsel Sonuclar Boyutu

Sekil 3. Beehr ve Newman’mn Genel Is Stresi Modeli (Kaynak: Beehr, 2014)

Modelde goriilen bireysel boyut, calisanin kisilik 6zellikleri, beceri ve yetenekleri,
demografik ve fiziksel 6zelliklerini kapsamaktadir. Bu 6zelliklerin hepsi, herhangi bir
durum karsisinda gevresel stres kaynaklar ile etkilesim kurarak birey tarafindan
hissedilen gerilimi olusturmaktadir. Islem siireci ise bireyin gdstermis oldugu
psikolojik ve fiziksel tepkileri ifade etmektedir. Orgiitsel sonuclar, stres ve gerilim
iceren durumlarda birey tarafindan sergilenen ve orgiitlerin etkililigini ve isleyisini
etkileyen is performansinda meydana gelen degisimler, is faaliyetinde bulunmama gibi
ciktilardir (Beehr, 2014). Son olarak, uyum cevaplar1 da stres kaynaginin biraktig
etkileri hafifletmek i¢in birey veya Orgiit tarafindan yapilan miidahaleleri
kapsamaktadir. Orgiit tarafindan ¢alisana izin verilebilir veya is yeniden
diizenlenebilir. Zaman boyutu ise is ile ilgili ¢evresel faktorlerin ortaya ¢ikmasinin

zaman alabilecegini gostermektedir (Tortumlu, 2016).

2.1.5.5. Caba - Odiil Uyumsuzlugu Modeli

Siegrist tarafindan gelistirilmis olan model, ¢alisanin yaptig1 is sonucunda elde ettigi
odili ile isi yaparken gecen siirecte ortaya koydugu caba ve emegin ortiismemesi
sonucunda stresin ortaya c¢iktigi diislincesini savunmaktadir (Gokbayrak, 2020).
Gosterilen yiiksek ¢cabanin (fiziksel ve psikolojik is talepleri) ardindan gelen diisiik bir

odiillendirme (terfi olanaklari, yiikselme, maas, sayginlik) ile dengesiz bir durum
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olusmaktadir (Siegrist, 2002). Bu dengesizligin sonucunda otonom sinir sisteminin
tetiklendigi ve calisanlarin stres, 6tke ve depresyon yasadigi ifade edilmektedir

(Kinman ve Jones, 2007).

e Ucret, maas
e Saygl
Yiikselme/Giivenlik

e Talepler
e Yikiimlilikler

Digsal Bilesenler \L

!

T ¢ Motivasyon
(Asirt Baghlik)
¢ Motivasyon
(Asir Baglilik) i¢sel Bilesenler

Sekil 4. Caba — Odiil Dengesizligi Modeli (Kaynak: Siegrist, 2016).

Is yerinde caba ve &diil uyumsuzlugu etkisiyle ortaya ¢ikan dengesizlik durumu

karsisinda ¢alisanlar bu dengesizligi su lic durumda devam ettirebilir (Cox ve Griffiths,
2010).

1. Yeterince acik tanimlanmamis bir is sozlesmesi varlig1 veya calisanin diger
alternatif firsatlarla ilgili olarak kisith segeneginin bulunmasi durumunda
ortaya c¢ikar. Calisanlar yasl, vasifsiz veya kisith is giicliyle calisan
kategorilerinde olabilir.

2. Calisanin bu dengesiz durumu, gelecekte is kosullarinin iyilestirilecegi veya
terfi alacagi diislincesiyle kabul etmesi durumunda ortaya cikar. Genellikle
yiiksek rekabet bulunan is ortaminda veya mesleki kariyerin ilk yillarinda
goriilmektedir (Siegrist, 1996).

3. Calisanin isin gerektirdigi talepler karsisinda ise duyulan yiiksek baglilik
etkisiyle dengesizligi kabullenme ya da dengesizligin hi¢ farkinda olunmamasi
ile ortaya ¢ikmaktadir. Bu bireyler daha uzun vadede tiikkenmislik riski ile kars1

karstyadir (Siegrist, 2008).
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2.1.6. Is Stresinin Nedenleri

Orgiitler; degerlerin, tutumlarin, duygu ve davranislarin yer aldigi ve bireyler
tarafindan olusturulmus olan sosyal sistemlerdir (Sisman, 1995). Bu sistem igerisinde
bireyler birbirileri ile iligki kurarak sosyal bir iklim olusturmaktadir. Bu ¢ercevede her
orgiit, i¢cinde bulundugu cevresel kosullara, ¢alisanlarinin egitim ve deneyimlerine,
orgiit i¢i ve dis1 gruplagmalara, kullandig1 teknolojiye gore farkli stres kaynaklar
gelistirebilmektedir (Bag, 2012).

Bu farkli kaynaklar sebebiyle stresin nedenlerini bireysel, oOrgiitsel ve cevresel

nedenler olmak iizere ii¢ baglik altinda toplamak miimkiindiir.

2.1.6.1. Orgiitsel Nedenler

2.1.6.1.1. Isin Yapisi

Yapilan igin ve gorevin niteligi, isin gerektirdigi sorumluluklar ve isin zorluk seviyesi
calisan lizerinde stres yaratici bir etken gorevi gormektedir. Bazi islerin yap1 geregince
diger islere nazaran stres olusturmaya daha yatkin oldugu bilinmekte olup ¢alisan
yaptig1 veya yapacagi is iizerinde kontroliiniin yiiksek oldugunu hissettigi islerin daha

diisiik stres igerdigi asikardir (Mazlum, 2022).

Isin monotonlugu, diisiik iicret, vardiyali ¢alisma saatleri, uzun mesailer, teknoloji
kullanimu, fiziksel tehlikeler ve olumsuz ¢alisma sartlar1 isin yapisindan kaynaklanan
stres faktorleridir. Isin monotonlugu, yapilan isin hep ayni rutinde ve tek diize sekilde
ilerlemesi sonucunda calisan iizerinde olusturdugu olumsuz duygular sonucunda
olusmaktadir (Eren, 1998). Makinelesme ve seri iiretim, isin hep ayni diizeyde ve
sekilde yapilmasini1 gerekli kildigindan dolay1 ¢alisan {izerinde herhangi bir gelisime
neden olmayan bu durum bireyde hosnutsuzluk ve stres olusturabilmektedir (Kirt,

2022).

Is yogunlugu ve zaman baskisi da isin yapisina bagh calisanda strese neden olan
etmenlerdendir (Valerie, 1990). Calisana belli bir zaman diliminde yapabileceginden
cok daha fazla is verilmesi sonucu is yogunlugu olusmaktadir (Gryna, 2004). Kisa
zaman igerisinde ya da calisanin var olan yeteneklerini asan iist {iste verilmis isler
bireyde stres yaratmaktadir. Verilen isin kisa silirede bitirilmesi ve yetistirilmesi
gerektigi durumlarda calisanlarda stres ve gerginlik durumu gézlenebilmektedir. Daha
uzun vadede ise ¢alisanda yetersizlik ve basarisizlik hissi, ¢esitli meslek hastaliklar

olusabilmektedir (Giil, 2023).
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Endiistrilesme ile beraber geceleri de ¢aligsma bir gereklilik haline gelmistir. Vardiyali
calisma, insan bedeninin normal sirkardyen ritmi ile g¢elistiginden kronik bir
yorgunluk, aile yasaminda sorunlar ile bireyin gerilim yagamasina neden olmaktadir
(Boztiirk, 2020). Kisinin giindiiz uyuyamamasi nedeniyle, is yerinde zorluk ¢ekerek
caligmasina, isteki verimliligin diismesine ve kisinin sagliginda olumsuz etkilere yol
acmaktadir. Tatil giinlerinde ¢alisma ve gece calisma kosullart da birey iizerinde

vardiyali ¢aligma ile benzer etkileri birakmaktadir (Valerie, 1990).

2.1.6.1.2. Orgiitiin Yap1 ve Iklimi

Orgiitte yonetim faaliyetlerinin olmasi gerektigi gibi yerine getirilememesi, drgiitsel
yapmin akis diizensizligi ve organizasyon bozukluklari icermesi, verilen isle ilgili
calisanin yeterli diizeyde Orgiitsel ve yonetsel destegi bulamamasi orgiitsel yap1 ve

iklime bagli stres kaynaklarini olusturmaktadir (Catal, 2024).

Calisanin is giivenliginin olmamasi veya yetersiz olusu, statii uyusmazliklari, orgiitsel
yapidan kaynaklanan dogru olmayan terfi politikalari, terfi hirsinin engellenmesi,
performans degerlendirmesinin nesnel Olciitler ile yapildigia inanilmasi, ¢alisan ile
oOrgiit arasinda bulunan deger ve norm farkliliklar1 ¢alisan iizerinde gerilim ve stresi
tetiklemektedir (Palmer ve Hyman, 1993). Ayrica ¢alisanin algilamis oldugu psikolojik
sOzlesme, Orgiitiin politika ve prosediirleri, kariyer ve ylikselme olanaklari, egitim
programlari, ¢calisana alinan kararlarda s6z hakki ve katilim taninmamasi, diisiik geri

bildirim de 6rgiitiin yapisina bagh gelisen stres kaynaklarindandir (Tezcan, 2022).

2.1.6.1.3. Roller {le Tlgili Stres Kaynaklari

Calisan kendisinden beklenenleri agik¢a ve net bir sekilde goremiyor ve anlayamiyor,
sorumluluk alan1 hakkinda net bir bilgiye sahip degilse rol belirsizligi durumu
yasanmaktadir. Rol belirsizligi sonucunda ¢alisanlar ¢eliskiye diismektedir (Yumusak,
2007). Baz1 g¢alisanlar bu ¢eliski durumunu tecriibelerine giivenerek asarken bazi
calisanlar bu celiskiden kendilerine gerilim olusturmaktadir. Rol c¢atismasi ise
caliganin iistlendigi iki veya daha fazla roliin ayn1 anda meydana gelmesi ile bireyden
birbirine zit 6zellikleri sergilenmesi istendiginde ortaya ¢ikmaktadir. Bu durum
calisanda igsel catigma yaratarak is doyumunda azalmaya ve isin ¢esitli yonleri ile ilgili

gerilime neden olmaktadir (Isik, 2023).

Calisan bireye her iki sekilde de fazla rol yiiklenmesi zaman baskisi yasamasina,

kendini yetersiz ve basarisiz hissetmesine, hayal kiriklig1 ve biligsel acidan yorgunluk
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yasamasina onciiliik etmektedir (Valerie, 1990). Tiim bunlar sonucunda ¢alisanda isten
ayrilma niyeti ile is tatminsizligi kendisini gostermektedir. Ayrica bu durumun tam
tersi senaryosunda da ayni durum gegerli olmaktadir. Calisana kapasitesinden daha
diisiik bir rol ve sorumluluk yiiklenmesi de ¢alisanda mutsuzluk yaratarak diisiik

tatmin ve yliksek gerilime yol agmaktadir (Kirt, 2022).

2.1.6.1.4. Orgiitiin Fiziksel Yapisi

Is yerinde bulunan fazla ya da yetersiz aydinlatma, giiriiltii, asir1 sicak ve soguk ortam,
zararl kimyasallara maruz kalma, yiiksek nem, ¢alisanlarda strese neden olmaktadir
(Ross ve Altmair, 1994). Isin barindirdig1 tehlikeli durumlar, ergonomik sartlara uygun
tasarlanmamis is ortamlari, olumsuz hijyen kosullar1 da stres yaratan durumlar
arasindadir. Ozellikle zararli kimyasallara maruz kalinan madencilik gibi islerde

hastalik ve 6liim riski stresi tetikleyen baglica faktorlerdendir (Bag, 2012).

2.1.6.2. Bireysel Nedenler

Stresli durum ile karsilasildiginda gosterilen tepki bireyden bireye farklilik
gostermektedir. Strese neden olan bireysel nedenler arasinda cinsiyet, yas ve kisilik

ozellikleri kavramlar1 6ne ¢ikmaktadir.

2.1.6.2.1. Kisilik Ozellikleri

Kisilik, davranissal, duygusal ve bilissel siirecler gibi psikolojik 6zellikleri i¢eren ve
bireylerin kim oldugunu ortaya koyan yap1 olarak tanimlanmaktadir. Kisilik, dogustan
gelen Ozellikler ile bireyin yetistigi ¢cevrenin 6zelliklerinin bir bilesenidir (Can ve

Cagan, 2024).

Literatiirde birden fazla kisilik tanim ve teorileri bulunmasina ragmen orgiitsel
psikolojide Meyer Friedman ve Ray Rosenman’nin gelistirdigi kisilik tipleri
kullanilmaktadir. Bireyin yasadigi stres durumuna verdigi tepki tizerinden kategorize
edildigi yaklasimda durum A ve B tipi kisilik iizerinden ele alinmaktadir (Moorhead
ve Griffin, 1992). Rosenman ve Friedman, yaptiklar1 ¢alismalar sonucunda A tipi
kisilige sahip bireylerin stresin yarattig1 etkilerden en kotiisii olan kalp krizine daha

yatkin olduklarin1 bulgulamistir (Luthans, 2010).

A tipi kisilik, rekabetci, kuralci, sert, miikemmeliyetci, saldirgan ve sabirsiz olma
ozellikleri ile 6ne ¢ikan ayrica yogun baski altinda yogun stres gdsteren kisilik tipi

olarak tanimlanmaktadir. B tipi kisilik ise daha esnek bir yapida olan, rahat ve sakin
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olarak tanimlanan, rekabetci olmayan kisilik tipini olusturmaktadir (Luthans, 2010).
Bu sayede B tipi kisilige sahip olan ¢alisanlar baski altinda da stres ve gerilimi tolere
edebilmektedirler. Duygu durumu hizlica degisen, tutarsiz ve karamsar Ozellik
gosteren nevrotik bireyler ile bencil ve giic odakli narsist bireylerin daha sik stres
yasamasi daha muhtemeldir. (Pehlivan, 2000). Ancak ¢alisma arkadaslari ile uyumlu
olan, anlayish ve sabirli kisilik 6zelligi gosteren bireylerin stresi daha az deneyimledigi

ve tolere edebildigine vurgu yapilmaktadir (Mazlum, 2022).

2.1.6.2.2. Cinsiyet

Cinsiyetler arasindaki farklar, is yerinde yasanan stresin tolere edilebilmesi ve
siddetine bagli olarak degigsmektedir. Erkek calisanlarin, daha bagimsiz, rasyonel,
aragsal bakis acilar1 bulunmaktayken kadin ¢alisanlarin ise daha duygusal, bagimli ve
destekleyici davranis sergiledigi goriilmektedir. Kadin c¢alisanlarin isteki rol ve
sorumluluklarina ilaveten aile igerisinde var olan sorumluluk ve rolleri is yagaminda
onlar1 daha fazla stres yasamaya yatkin kilmaktadir. Ayrica kadinlarin duygusal
yapilarinin agir basmast, is ve terfi olanaklari, ticret ve kariyer gelisimi gibi konularda
erkekler ile esit olmamalari da stres ve gerilim yaratan diger unsurlar arasinda

bulunmaktadir (Ekinci ve Ekici, 2003).

2.1.6.2.3. Yas

Genel olarak yas ve is stresi arasinda yapilan aragtirmalar, yasin ilerledikge is stresinin
daha az yasandigina yoneliktir. Bunun sebebinin daha ileri yaslara sahip kisilerin
kendilerinden geng olanlara nazaran daha fazla mesleki tecriibelerinin bulunmasi ve
stresli durumlar ile daha fazla kez karsi karsiya gelmis olmalarindan

kaynaklanmaktadir (Baygin, 2022).

Bu verilerin aksine artan ve ilerleyen yas ile birlikte ¢alisma imkan ve olanaklarinin
daralmasi, meslekte ilerleme firsatlarinin azalmasi ve emekliligin yaklasmasi gibi
faktorler de yasa baglh olarak stresi artirmaktadir. Daha ileri yasta bulunan kisiler
hastaliklara daha yatkin olmakta, gece vardiyalar1 ve uzun ¢aligma saatlerine daha az
uyum gosterebilmektedir. Tiim bunlar ile birlikte yasi ileri olan kisilerin is kazalarina

da daha yatkin olmalar1 ig stresi yasama olasiliklarini da artirmaktadir (Eren, 2001).

2.1.6.3. Cevresel Nedenler

Orgiitlerin iginde bulundugu politik, ekonomik, teknolojik ve sosyokiiltiirel

degisimlerin yer aldig1 ¢cevre kosullarindan etkilenerek birtakim degisikliklere gittigi
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ve Orgiit icerisinde bulunan c¢alisanlarin da bu degisikliklerden etkilendigi
bilinmektedir. Ozellikle metropollerde yasamin hizli ve yogun temposu, ise gidis ve
doniis sartlarinin zorlayic1 olmasi, ¢evre kirliligi gibi etmenler bireylerde stresi
tetikleyen faktorler arasinda bulunmaktadir (Braham, 1998). Ayni zamanda hizl
teknolojik gelismelerin yarattig1 ¢caga ayak uydurma anlayist sebebiyle is yerlerinde
teknolojik degisimler yaganmaktadir. Yaganan teknolojik gelismeler ise ¢alisanlarin
becerilerini demode etmektedir (Tutar, 2000). Bu durum bazi ¢alisanlarin bilgi, beceri
ve yeteneklerini sorgulamasina yol actigindan dolay1 gerilim yasamalarina neden

olmaktadir (Yumusak, 2007).

2.1.7. is Stresinin Sonuclar

Calisanlar, is yerlerinde olduk¢a uzun zaman gegirmeleri sebebiyle potansiyel bir stres
riski altindadir. Uzun ¢aligsma saatleri, yetersiz olduguna dair inang, kisitl zamanda is
yetistirme, diisiik maas, fazla is yiikii, 6zellikle hizmet sektorii diistiniildiigiinde zor

miigteriler ile ¢caligmak stres kaynaklarinin baslicalaridir (Valerie, 1990).

Is stresi yasayan calisanlarm bulundugu orgiitlerin deneyimledikleri durumlara
bakildiginda yiiksek is giicli devri, i yeri devamsizligi, motivasyon eksikligi, is
tatminsizliginde artis, ise baglilik, performans ve verimlilikte azalma goze
carpmaktadir. Ayrica yiiksek stres altinda bireyler yanlis kararlar alarak islerinde hata
yapmaya meyilli olabilmekte; bu durum da Orgiitleri maliyet acisindan zora
sokabilmektedir (Tiyce vd., 2013). Tiim bunlara bakildiginda stres; yiiksek is giicii
devri, verimliligin azalmasi ve is yeri devamsizlig1 rekabetin zor oldugu giintimiizde

orgiitler a¢isindan biiylik bir tehdit olugturmaktadir (Kodas, 2018)

Is ortaminda meydana gelen stresin bireysel hayat iizerinde olumsuz etkileri oldugu
kadar orgiit icinde de olumsuz etkileri bulunmaktadir. Yukarida da deginildigi gibi
verimsizligin artmasi, devamsizlikta artis, performans diisiikliigii, islerin hatali sekilde
yapilmasi, hirsizlik, sapkin davraniglar ve is kazalarmin yasanmasi bu etkilerden
bazilaridir. Calisanlarin yasadig: stres ile meydana gelen bu sonuglar orgiitleri maddi

ve manevi anlamda zora sokmaktadir (Turgut, 2024).

Is yerindeki stresin bireysel sonuclarina bakildiginda ise tiikenmislik dikkat
cekmektedir. Tiikenmislige neden olan stresorler arasinda kisinin is iizerindeki
kontroliiniin az oldugu inanci, yas, cinsiyet, egitim durum, roller arasinda bulunan

catigma, sosyal destegin ve dayanigsmanin eksikligi, ise asir1 baglilik, isin tipi ve
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niteligi, belirsizlik ve ¢alisanin ulasamayacagi hedefler koyulmasi gibi faktorler yer
almaktadir (Maslach et al., 2001). Tiikkenmislik ile birlikte ¢alisanlarda depresyon,
karamsarlik, 6zgiiven diisiikliigii, yetersizlik hissi de kendisini gostermektedir (Cordes
ve Dougherty, 1993). Bu durum ruhsal ve duygusal duruma etki ederken, tansiyon,
nefes darligi, yorgunluk, mide bulantisi, bag agrisi, uykusuzluk, terleme gibi somatik
ve fiziksel sonuclara da maruziyet vermektedir. Ayn1 zamanda is yasami ve gilinliik

yasamda dikkatsizlige yol acarak kazalara da neden olabilmektedir (Ulug, 2024).

Stres yasayan bireylerde verim ve performans diismekte olup ise karsi var olan ilginin
azalmas1 ve ise yabancilasma goriilmektedir. Isine yabancilasan ve ilgisizlesen birey
verilen isleri ve gorevleri yerine getirmekte zorluk ¢ekerek yapmak da istemeyecektir.
Bu durum diger ¢alisma arkadaslar iizerindeki yiikiin artmasina ve ¢alisma ortaminda
da verimin diismesine neden olacaktir. Zamanla bireyin ¢aligma arkadaslar1 ile olan

iliskisi bozulmakta, isten ayrilma olasilig1 da artmaktadir (Acar, 2019).

Is stresinin yarattig1 agresif durum, karamsarlik ve depresyon aile yasamni da olumsuz
etkilemektedir. Bireyin yasadig: stres ile sorumluluklarini yerine getirememesinden
dogan rol ¢atigmalar1 is aile ¢atigmalarinin ana sebebini olusturmaktadir (Greenhaus
ve Beutell, 1985). 400 gayrimenkul uzmani iizerinde yapilan ¢aligmanin sonucuna
gore gayrimenkul sektorii ¢alisanlarinin is stresi ile is-aile yasami ¢atigmasi arasinda
pozitif yonde anlamli bir iligski saptandig1 ortaya konulmustur. Bu ¢alismaya gore is
stresi artikca galisanin is stresinin aile igerisindeki sorumluluklara yansidigi ve is aile

arasinda dengenin kurulmasinin zorlastig1 anlasilmaktadir (Kiipeli, 2022).

Is stresinin yarattig1 olumsuz durumlarin yani sira olumlu etkileri de bulunmaktadir.
Calisanlarin  6l¢iilii bir derecede stres yasamasi ve stresin iyi yonetilmesi, is
performanslarina katkida bulunabilmektedir (Fisher, 1985). Bireylerin stres
yonetimini dogru sekilde yapmasi ile kapasitelerini, yeteneklerini ve yaraticiliklarini

arttirmalarinda itici bir gii¢ olusturmaktadir (Yiice, 2023).
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Yiiksek A

Optimum

Performans
diizeyi

Diisiik

Diisiik Stres diizeyi Yiiksek

Sekil 5. Stres ve Performans Iliskisi (Kaynak: Tiirkmen, 2015)

Ters U modelinde de goriildiigii {lizere, stresin varligi belirli bir diizeye kadar
performans iizerinde olumlu bir etki yaratmaktadir. Optimal diizeye ulasan stresin
varligi hala devam ediyor ve giderek artiyorsa bu durum bireyin yapamayacagi
taleplerle kars1 karsiya gelmesi demek oldugundan performans diizeyi azalacaktir
(Bozkurt, 2020). Anlasildig1 {izere, basari elde edebilmek icin belli bir diizeye kadar
stres gerekmektedir. Ancak stres diizeyinin fazla artt1g1 ve bir catigmaya yol a¢tig1 anda

ise ortadan kaldirilmas1 6nem arz etmektedir (Carenwell — Ward ve Abbey, 2005).

2.1.8. Stres Ile Basa Cikma

Stresle basa ¢ikma, olumsuz duygularin ve psikolojik uyarilmalarin ortaya ¢ikardigi
rahatsiz edici durumlar diizeltme veya atlatma amaci tastyan bir stirectir (Goksel ve
Tomruk, 2016). Bireylerin, stresle karsilastiklarinda duygusal tepkilerini diizenleme,
davraniglarin1 kontrol etme ve stresin kaynagini azaltmaya yonelik davraniglar

sergileyerek bu siireci atlatmaya ¢alisma egilimi gostermektedir (Eker, 2024).

Stresle basa ¢ikma konusundaki ilk stratejilere baktigimizda bireysel diizeyde
uygulanan yontemler basi ¢ekmektedir. Stresin temelinde, kiginin algilamalarinin ve
deneyimlerinin yiikledigi anlamlar bulunmaktadir (Tutar, 2011). Ciiceloglu'na gore,
bireyin stresle basa ¢ikma siireci, stresi nasil algiladigi, yorumladigi ve kisisel

ozelliklerine gore degerlendirdigiyle dogrudan iliskilidir (Ciiceloglu, 2008).
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Stresle basa ¢ikma stratejileri arasinda problem ¢ézme ydntemi, bireyin stresi kontrol
altinda tutabilecegine inandig1 durumlarda etkili olabilmektedir. Problem odakli basa
cikma, var olan tehdit edici olay1 ortadan kaldirmaya ya da bu olayin etkisini azaltmaya
yarayan etkinlikleri kapsamaktadir (Lazarus, 1991). Problemi tespit edip ¢oziim
yollar1 bulma, kriz durumlarinda sakin kalmay1 amaglayan bu yontem, bireyin strese
daha az maruz kalmasina yardimei olabilmektedir. Diger yandan duygu odakli basa
cikma ise, stresin kaynagi olan uyarici ile miicadele etmekten ziyade sadece uyaricinin
yarattig1 etkiyi azaltmak amaciyla durumun gergekligini inkar etme, duygular

paylasma ve sorundan uzak durma etkinliklerini icermektedir (Lazarus, 1993).

Duygu odakli basa ¢ikmada bireyler durumun kontrol edilemeyecegini diisiinerek
stresle basa ¢ikma konusunda daha fazla zorlanmakta olup inkar, kaginma ve aglama
tepkileri ile yiyip igerek duygu bosaltma eyleminde bulunmaktadir (Aydin ve
Imamoglu, 2001). Problem ¢6zme ydntemi, duygu odakli basa ¢cikma stratejisine gore
daha rasyonel ve mantikli oldugu i¢in genellikle daha etkili bulunmaktadir. Cilinkii
duygularin ¢6ziim siirecine katilmasi, olaylara daha nesnel bir bakis acis1 kazanmay1

engellemektedir. (Arslan, 2010)

Bireylerin stresle basa ¢ikma yontemlerinden olan bedeni kullanarak basa ¢ikma
yontemleri; gevseme teknikleri, beden egzersizleri ve saglikli beslenme eylemlerini
icermekte olup zihinsel basa ¢ikma yoOntemleri ise uyumsuzluga neden olan
faaliyetlerden uzak durma, zihinsel diizenleme, mantiksal analiz ve problem ¢6zme
tekniklerini icermektedir (Moos, 1993). Duygu odakli basa ¢ikma yontemleri arasinda
da davranigsal olarak ilgiyi kesme, zihinsel olarak ilgiyi kesme, kaginma — soyutlama,
yadsima, kendini suglama, olumsuz duygular1 ortaya koyma eylemleri bulunmaktadir
(Carver et al., 1989). Stresi azaltmak i¢in benimsenen davranigsal yontemler arasinda
ise saglikli aligkanliklar edinme, dengeli davraniglar sergileme, ¢oklu goérev yapma
baskisindan kaginma, hassas konulara 6zen gosterme, yardimsever olma, iletisime agik

olma ve stresin kabul edilip 6nlem alinmas1 goriilmektedir (Eker, 2024).

Bu stresle basa c¢ikma yoOntemleri tek tek kullanilabilecegi gibi, birkacinin
kombinasyonuyla da uygulanabilme firsati bulunmaktadir. Stresin olumsuz etkilerini

azaltmak amaciyla ise ise odaklanma, saglikli bir yagam tarzi benimseme, spor yapma,
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diizenli beslenme, hobiler edinme, beceri ve yetenek gelistirici aktivitelerde bulunma

gibi yontemler kullanilabilmektedir (Gtigli, 2001).

Ote yandan, orgiitsel stres yonetiminde ise calisanlarin karsilastig: orgiitsel
faktorlerden kaynaklanan stresi azaltmak veya strese sebep olan durumu ortadan
kaldirmak hedeflenmektedir (Kose, 2013). Bu baglamda, is stresiyle basa ¢ikma
stratejileri arasinda fiziksel calisma kosullarinin iyilestirilmesi, rollerin yeniden
tanimlanmas1 (Luthans, 1989), sosyal destek mekanizmalarinin gii¢clendirilmesi, aile
dostu uygulamalarin olusturulmasi, is yiikiiniin dengelemesi ve ¢alisanlarin kararlara

daha fazla katilimin1 saglama gibi faktorler yer almaktadir (Jex, 2002).

Ancak, calisanlari etkileyen stres kaynaklari, sadece fiziksel ¢evre ve orgiitten degil,
bireyin kendi kisilik 6zelliklerinden de kaynaklanabilmektedir. Bu nedenle, bireylerin
etkili bir zaman yonetimi, rahatlama uygulamalari, olumlu hayal kurma, egzersiz ve
beden hareketleri, davranissal kontrol, iletisim kurma, meditasyon, beslenme kontrolii
ve masaj gibi stratejilere basvurarak bireysel olarak stresle bas etme olasiliklari

arttirllmalidir (Elbir, 2022).

Dolayistyla, bireylerin stresle kisisel basa c¢ikma stratejileri ile Orgiitlerin stresle
miicadele politikalarinin birbirini desteklemesi ve bir denge olusturmasi énem arz
etmektedir. Ideal bir durumda, bireyler hem kendi stres ydnetim tekniklerini
gelistirmeli hem de orgiitler, calisanlarini desteklemek ve stres faktorlerini azaltmak

icin etkili stratejiler benimsenmelidir (Giiler, 2013).
2.2. SESSIZ ISTIFA KAVRAMI

2.2.1. Sessiz Istifamin Ortaya Cikisi

Sessiz istifa, Ingilizce’de yer alan “Quiet Quitting” kelimesinden gelmektedir (Ozcan,
2023). Bu kavram aslinda ilk olarak Alman literatiiriinde ve 1980’lerin basinda Héhn
tarafindan kullanilmistir. Hohn tarafindan sessiz istifa “Kendi kendine emeklilik”
olarak isimlendirilmis olup ¢alisanlarin rgiitte inisiyatif almay1 birakmasi, orgiite olan
adanmighigindan vazgegmesi ve gorev tanimindaki faaliyetleri reddetmesi olarak
tanimlanmistir. Kavram, ¢alisanin i¢sel olarak emekli olmasini ifade etmektedir (Jehle
ve Scmitz, 2007). Alman literatiiriinde bu konu ile ilgili bir¢ok arastirma yapilmasina
ragmen alanyazinindaki Ingilizce yaymlarin hakimiyeti dolayistyla kavram yeterli
poptilerlige ulagmamistir (Yilmaz, 2024).
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Uzun bir aranin ardindan sessiz istifa, ekonomist Mark Boldger tarafindan 2009
yilinda Texas A&M Ekonomi Sempozyumu’nda dile getirilmistir (Cohen, 2021).
Ancak kavramin biiyiik kitlelere ulagmasi Z kusagi ve Covid — 19 ile yasanan
pandeminin etkisiyle olmustur. 2020 yilinda pandeminin meydana gelmesi ile bu
kavram yeniden giindeme gelmistir (Braje, 2022). Pandeminin orgiitler iizerinde
yarattig1 sorunlar nedeniyle 2021 yilinda ABD ekonomisinin derinden etkilendigi
biiylik bir olay yasanmistir (Gittleman, 2022). Ekonomik sikintilar ¢eken orgiitlerde
isten ¢ikarmalar artmis ve uzaktan ¢alismanin etkilerinden rahatsizlik duyan ¢aliganlar
tarafindan bu donemde kitlesel bir istifa hareketi tetiklenmistir. Amerika’da 47
milyondan fazla calisgan 2021 yilinin sonunda goniilli sekilde istifa etmistir.
Calisanlarin kitlesel diizeyde ve goniillii olarak isi biraktiklar1 bu olay “Biiyiik istifa”

olarak isimlendirilmistir (Fuller ve Kerr, 2022).

Biiyiik istifa, baz1 sektdrlerde daha fazla one ¢ikmistir. Ozellikle bilisim ve saglik
sektoriinde istifa oran1 %4,5 artis gostermistir. Istifalarin dzellikle saglik ve bilisim
sektorlerinde artmasinin nedeni pandeminin etkisiyle bu sektorlere olan talebin artmasi
olarak ifade edilmistir. Artan talep ile calisanlarin ig yiikleri de artmis; bu durum

calisanlarda tiikenmislige yol agmistir (Cook, 2021).

Yaptig1 isin 6nemini, anlamini, kendisine neler kattigin1 sorgulama firsati bulan
caligsanlar uzaktan ¢alisma ile daha fazla artan is yiikleri ve gorev taniminin 6tesine
gegen sorumluluklart yapmak yerine islerini birakma karar1 vermistir. Bazi ¢aliganlar
ise ig yerlerine baghiliklarinin azalmasi nedeniyle ne fazla ne eksik olmak {izere
halihazirdaki goérevlerini yerine getirerek sessiz istifada bulunmustur (Kolev, 2022).
Ozetle fiilen istifa edebilen calisanlar istifa ederek biiyiik istifa akimma katilmisken;

istifa edemeyen ¢alisanlar ise sessiz istifaya yonelmistir (Zieba, 2023).

Sessiz istifa, ayn1 zamanda 2021 yilinda Cin’de yasayan bir gencin asir1 ¢alisma
saatleri sebebiyle yasamini yitirmesi ile sosyal medyada giindem olmustur. Sosyal
medya lizerinden asir1 ¢alisma saatlerine de tepkiler yagmistir (Ulutiirk, 2022). Bu
olaydan sonra sessiz istifa, 6zellikle Cin’deki “Tang Ping” (diiz yatma) hareketi ve
New York’ta yasamakta olan miihendis Zaid Khan’in “Is senin hayatin degil” temali
yaymlamis oldugu Tiktok videosunun (Kudhail, 2022). 3 milyondan fazla izlenmesi
ile viral hale gelmistir (Eflatun, 2023). Kosusturma kiiltiiriine tepki niyetinde olan bu

video, insanlarin is yasam dengesini tekrardan gozden gegirmesine neden olarak
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birgok insanin Tiktok platformunda sessiz istifa kavramini tartigmasina Onciiliik
etmistir (Hetler, 2022). Kavramin bu kadar giindem olmasi ile Tiktok’ta sessiz istifa
hashtagi 17 milyon goriintiillemeye ulasmig; Linkedin ve Twitter gibi sosyal medya

hesaplarindan da paylagimlar yapilmistir (Cimen ve Yilmaz, 2023).

Cin’de meydana gelen “diiz yatma” ifadesi, sessiz istifadan bir siire 6nce ortaya ¢ikmis
olmakla beraber her iki terim i¢in benzer bir sorundan yakinilsa da aslinda farkl
anlamlara gelmektedirler. Diiz yatma ifadesi, Cin’de ¢ok fazla ¢aligmaktan yorgun
diisen genglerin diiz yatmay1 ifade eden bir yasam sekli degisikligi ihtiyacini ve zaman
gevsetmeyi kastetmektedir (Allen, 2021). Ayni zamanda diiz yatma, bireyin
gecinebilmesi icin asgari diizeyde ¢aba vermesi yani hayatta kalabilmek i¢in gerekli
olandan baska hicbir sey icin ¢aba gdstermemesi anlamina gelmektedir (Siqi et al.,
2021). Sessiz istifa ise ¢alisanin Orgiit igerisinde gorev tanimindaki isleri yapip bu

islerin 6tesine gegmeme istegini ifade etmektedir (Duran vd., 2023).

Sesiz istifa egiliminin temelinde bulunan diisiince is yasam dengesine dnem verilmesi
gerektigi, cok fazla caligmanin abartilarak bireyin degerinden 6ne gegmesinin yanlis
oldugudur (Cohen, 2022). Burada s6ylenmek istenen tiikenmisligi ve fazla calismay1
bir kenara birakarak yasamda dengeyi se¢meye yonelmektir (Yumak, 2024).
Orgiitlerde sessiz istifaya bagvurmus olan ¢alisanlar, birincil sorumluluk ve gérevlerini
yerine getirmeyi silirdirmektedir (Tapper, 2022). Fakat orgiitlerde calisanlardan
beklenen ise erken gelme ve ge¢ ayrilma, zorunlu tutulmadiklar: halde toplantilara
katilma, fazladan mesaiye kalma, belirlenen gorev tanimiin Gtesine gegme gibi
vatandaslik davraniglarini yerine getirmek icin artik hevesli degillerdir (Hitchins,
2022; akt. Klotz ve Bolino, 2022). Bunun yerine sessiz istifa etmis calisanlar, “is
hayatin tamamidir” kiiltiiriinii artik benimsememektedir. Gorev taniminda yazanlarin
Otesine ge¢mek yerine sadece orada yazanlari yerine getirmekte olup is yerinden
ayrildiklarinda ise is ve is sorunlar1 eve tasinmamaktadir. Genel olarak sessiz istifaya

yonelmis bir ¢alisanin davraniglari sdyle olacaktir (Klotz ve Bolino, 2022):

o Ise ge¢ gelmek ve isten erken ayrilmak

o Hasta olup ise gelmemek

o Calisma giin ve saatlerinin disinda 6zellikle de hafta sonu ve tatillerde is
yapmamak

o Is sebebiyle aile hayatin1 ve 6zel hayati arka plana atmamak
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o Odemesi yapilmayacak isleri yapmay1 reddetmek

o Ekip projelerinde ve toplantilarda daha az katki ve fikir sunmak, gerekirse
zorunlu olmayan toplantilarda bulunmamak

o Bos vakitlerinde mail ve i aramalarini gérmezden gelmek

o Ise gereginden fazla duygusal yatirrm yapmamak ve baglilik gdstermemek

Sessiz istifa kavrami, Ozellikle Z kusaginin arasinda bir is yeri kavrami olarak
meydana gelmis olup, bireyin isi i¢in asgari diizeyde ¢aligsmasi fikri orgiitsel davranis
alanyazininda kavramsallastirilmigtir. Heniiz yeni mezun olup yeni is deneyimlerine
atilan Z kusagi, pandeminin is yerlerine getirmis oldugu yenilikler ile geleneksel is
yapis sekilleri yerine yeni nesil bir ¢aligma sistemi ile kars1 karsiya gelmistir (Kobak,

2023).

2000 yilindan beri calisanlarin islerine olan bagliligini raporlar ile sunan Gallup’un
2023 yilina ait Kiiresel Isyerinin Durum Raporu’na gore islerine kars1 bagliliklarimi
yitiren, gereksinimlerinin karsilanamamasima kirgin olan, aktif sekilde islerinden
koptuklarmi sdyleyen kisi sayisi yillar igerisinde artmistir. Gallup’un yayinlamis
oldugu raporda calisanlarin %23’iiniin islerine hala bagli olduklar1 belirtilirken,
%62 sinin is yerlerine kars1 duygusal bir kopus yasadiklart ve %15’inin ise aktif olarak
tamamen baghiligin1 yitirmis oldugu belirtilmistir. Raporda, ise karst yasanan
kopuslardaki artiglarin ise kiiresel ekonomiye yillik 8,8 trilyon dolarlik maliyet
getirdigine de yer verilmistir (Gallup, 2023).

Global Employee Engagement (2009-2023)

Based on Gallup Q'2 items
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Sessiz istifa, her ne kadar sosyal medyada viral hale gelmis olsa da sessiz istifa
nedenlerinin ve yol ag¢tifi durumlarin farkl iilke ve kiiltlirlerde de benzer olmasi
kavramin kiiresel bir degeri oldugunu gostermektedir (Satil, 2022). Tiirkiye’de ise i
hayat1 igerisinde bilinen ancak pek dile getirilmeyen bir kavram gibi goriilmektedir.
Youthall’in (2022) Tiirkiye’de bulunan gen¢ c¢alisanlarin iizerinde yaptig1
aragtirmasinin raporuna gore, genglerin diisiik tcretler, kariyer olanaklarinin
yetersizligi ve is yasam dengesizliginden dolay1 sessiz istifa egiliminde olduklari
saptanmistir. Ozellikle 1002 kisi {izerinde yapilmis olan bu ¢alismada kadinlarin
%33.9’unun sessiz istifa egiliminin nedeni is yasam dengesizligi olarak agiklanirken;
erkeklerin %21.2’sinin ise diisiik maas nedeniyle sessiz istifa siirecinde oldugu
sonucuna ulagilmistir. Ayn1 zamanda, sessiz istifa slirecinde goriilen belirtilere gore
kadin ¢alisanlar daha c¢ok isiyle alakali gelecek plani yapmayr ve diisiinmeyi
birakmakta iken erkek calisanlarin sadece gorev tanimindaki isleri yerine getirip
fazladan bir sey yapmadiklar1 ortaya konmustur (Youthall, 2022; Akt. Yildiz ve
Ozmenekse, 2022).

Yukarida da deginildigi gibi sessiz istifanin glindeme gelmesi ve Gallup tarafindan
hazirlanan raporlarda da ¢alisan bagliliginin azalmasinin en biiyiik nedenlerinden biri
Z kusaginin uygun bulmadigi unsurlar; is yasam dengesizligi, tikenmislik, asir1 stres
ve uzun ¢alisma saatleridir (Gabrielova ve Buchko, 2021). Sessiz istifa, ise gerekenden
daha fazla vakit ayrilmamasi, is disinda kalan yasam alanlarina 6ncelik verilmesi
anlamin1 tagimaktadir. Z kusagmin giindeme getirdigi bu ozelliklere, kurallara ve
otoriteye daha bagli olarak goriilen X ve Y kusagi da glinimiizde eslik etmektedir.
Kavram viral olmadan 6nce halihazirda ¢alismakta olan X ve Y kusagi da yasadigi

duygulari, kavramin popiilerlesmesi ile adlandirabilmistir (Kobak, 2023).

Sessiz istifanin bagka bir nedeni de kotii ve toksik yonetim bigimi olarak karsimiza
¢ikmaktadir. Ozellikle Covid — 19 salgm ile calisanlar, yoneticilerinin kendilerine
nasil davrandiklarini yeniden diisiinme firsat1 yakalamistir (Pearce, 2022). Korkuya
dayal1 sorun ¢6zme prosediirleri, saygisizlik ve etik olmayan davraniglar ¢alisanlari is
yerlerinde sessizlesmeye egilimli hale getirmistir (Bacal ve Associates, 2022).
Calisanlarin, kendisine inanan ve onlarin kariyer hedefleri ile gereksinimlerini
karsilayarak  destekleyen is yerlerinde kalmayr tercih ettikleri ancak
desteklenmedikleri is yerlerinden ise koptuklar1 goriilmiistiir (Onder, 2022). Bu

durumda yoneticilerin c¢alisanlart da karar alma siireglerine dahil ederek,
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gereksinimlerini karsilayarak, fazla is yiikii olusturmadan is yasam dengelerini

saglamalarma katki sunarak liderlik etmeleri gerekmektedir (Zeybek, 2024).

2.2.2. Sessiz Istifa Kavramim Aciklayan Kuramlar

Sessiz istifa, ¢alisanlarin iglerinden resmi olarak istifa etmeden ¢aba ve girdilerini en
az diizeyde tutarak ise devam etmelerini ifade etmektedir (Zenger ve Folkman, 2022).
Literatiirde bulunan motivasyon ve is tatminine yonelik olan baz1 teoriler sessiz istifa
kavraminin daha iyi anlagilmasi ve analiz edilmesi acisindan bir cergceve

olusturmaktadir. Bu kuramlar ve sessiz istifa ile iligkileri sdyle agiklanabilir:

2.2.2.1. Maslow’un Thtiyaclar Hiyerarsisi Teorisi

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi, insan ihtiyaglarinin temel diizeyden baslanarak
karmagik ve daha iist diizeydeki ihtiyaglara dogru piramit seklinde siralandig teoridir
(Gambrel ve Cianci, 2003). Bu ihtiyaglar; fizyolojik, giivenlik, ait olma, sayginlik ve
kendini gerceklestirme ihtiyacglari seklinde siralanmaktadir. Teori, insanin 6nce temel
ihtiyaclarimi karsilama motivasyonu giittligli; temel gereksinimlerin karsilanmasi ile
daha yiiksek olan ihtiyaglara yoneldiklerini agiklamaktadir (Maslow ve Lewis, 1987).
Bu teoriye goére insanin sessiz istifaya basvurmasi, c¢alisanin is yerinde teorideki
herhangi bir ihtiyacini karsilayamamasi ile islerine olan baghliklarim1 kaybederek

ortaya ¢ikmaktadir (Aksoy, 2024).

Covid — 19’un diinya capinda meydana getirdigi degisikliklerin farkli sektorleri
Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi lizerinden nasil etkiledigi Yelkikalan ve arkadaslar
(2020) tarafindan incelenmistir. Yapilan ¢calismada hizmet, iiretim ve saglik gibi farkli
sektorlerdeki c¢alisanlarin beyanina bagvurulmustur. Calismanin sonuglarina gore
Covid — 19’un calisanlarin fiziksel ihtiyag¢larini; esnek ¢caligma saatleri, online ¢alisma
ile bulagma riskinin azaldigr ancak fazla mesaiden kaynakli olarak evde vakit
gecirememeleriyle, bazi isletmelerde ise gerekli tedbirlerin hi¢ alinmamasiyla tiim
sektorlerde farklilagmanin fazla oldugu goriilmistiir. Glivenlik ihtiyaglarmin ise
hizmet ve iiretim sektoriinde is kaybi endisesi ve disar1 ¢ikamama gibi nedenlerle
farklilagsmanin fazla oldugu ancak saglik ¢alisanlarinda ise mesai ve hastanelerde
caligmaya devam etmeleri nedeni ile farklilagsma olmadig1 sonucuna ulasilmistir. Ayni
zamanda calisanlarin ait olma ve sevgi ihtiyaglarinin, es, dost ve ¢alisma arkadaslar

ile uzak kalinmasindan kaynakli olarak fazlaca etkilendigi fakat sayginlik
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ihtiyaglarinin tiim sektdrlerde fazla etkilenmedigi sonucuna ulagilmistir (Yelkikalan

vd., 2020).

Temel diizeydeki ihtiyaglara gore giivenlik ihtiyacini, bulundugu is yerinde toksik
yOnetici, i yasam dengesizligi gibi faktorlerden dolay1 karsilayamayan calisanlar
sessiz istifaya yonelebilmektedir (Mahand ve Caldwell, 2023). Kendini
gerceklestirme, sayginlik ve ait olma gibi iist diizey ihtiyaclar1 ise is yerinde deger
gormemek, takdir edilmemek, caligsma arkadaslar1 veya yonetici ile iyi ve saglikli iliski
kuramamak, anlamsiz gorevlerin verilmesi, islerin monotonlagmasi ile iligkili olup bu

faktorler tiikenmislige yol agarak sessiz istifaya zemin hazirlamaktadir (Aksoy, 2024).

2.2.2.2. Herzberg’in Cift Faktor Teorisi

Herzberg tarafindan gelistirilmis olup motivasyon - hijyen kurami adiyla da
bilinmektedir. Bu kuram, kisinin hem ihtiyaglarina hem de kendisini tatmin eden ve
etmeyen unsurlara odaklanmaktadir (Ewen et al, 1966). Ilk olarak bireyin is yerinde
tatminsizligine yol agan, isten ayrilmasina neden olan hijyen faktorler ile bireyin
motivasyonunu ve bagliligini artiran motivasyon faktorler birbirinden ayrilmaktadir.
Hijyen faktorler; maasg, ¢alisma kosullari, giivenlik, kisiler arasi iliskiler, yonetimin
yaptig1 uygulamalar, yan 6deme ve haklar ve igletme politikalaridir. Motivasyon
faktorleri ise igin anlami, fark edilme, terfi alma, sorumluluk ve inisiyatif alabilme,

basarma ve takdir edilme olarak siniflandirilmaktadir (Herzberg et al, 1959).

Bu kurama gore is yerinde tatminin saglanmasi i¢in her iki faktoriin de bulunmasi
gerekmektedir. Motivasyon faktorlerin karsilanmasi ¢alisanda is tatmini yaratmakta
olup karsilanmamas1 halinde tatminsizlik olugmaktadir. Hijyen faktdrlerin
karsilanmamasi da calisanda is tatminsizligine neden olurken; hijyen etmenlerin
kargilanmas1 ise herhangi bir is tatminine yol a¢maz ancak tatminsizligi

engelleyebilmektedir (Alkis, 2008).

Calisanlar motivasyon faktorlerin olmamasi nedeniyle sessiz istifa davranisi
sergilemektedir. Is yerinde gelisim ve ilerleme olanaklarinin olmamasi, isin
anlamsizlig1, inisiyatif alamama, taninma gibi etmenlerin olmamasi is tatminsizligine
dolayist ile sessiz istifaya neden olmaktadir. Benzer sekilde, hijyen faktorler agisindan
diisiiniildiigiinde de agir calisma kosullari, diisiik {icret, bireyin is yerinde kendisini
giivende hissetmemesi ya da is glivenligine 6nem verilmemesi ve adaletsiz, toksik

yOnetim anlayis1 da sessiz istifay1 meydana getirebilmektedir (Karaimam, 2024).
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2.2.2.3. Esitlik Teorisi

Bu teori John Stacy Adams tarafindan 1963 yilinda gelistirilmis olup ana temasi
calisanlarin is yerlerinde ve is iliskilerinde esit ve adil bir muamele ile karsilagsmak
istemelerinden meydana gelmektedir (Kas, 2012). Calisanlar is yerlerinde algiladiklar
esitlik veya esitsizlik durumlar1 {izerine tatmin veya tatminsizlik yasamaktadir
(Adams, 1963). Yani ¢alisanin herhangi bir durumda esitsizlik algilamasi halinde is
tatminsizligi yasanmaktadir. Esitsizlik durumu ise, c¢alisanin kendi c¢iktilarinin
girdilerine orani ile diger ¢alisanin ¢iktilarinin girdilerine orani arasindaki farkin esit
olmamasina dayanmaktadir (Adams, 1965). Burada calisanin girdilerinden kasit,
egitim, yas, cinsiyet, zeka, tecriibe, ¢aba ve emek olup ¢iktilar1 ise maas, statii, ddiiller,
takdir edilerek begenilme, ayricalik taninmasi ve ek olanaklari temsil etmektedir
(Robbins ve Judge, 2019). Calisan kendi verdigi ¢aba (girdi) ile aldig1 ddiile (¢iktr)
karsilik olarak bir bagka caligma arkadasinin verdigi cabaya karsilik aldigi odiilii
karsilagtirmaktadir. Bu durumun esit olmamasi halinde olusan dengesizligi calisan,
kendi girdi ve gayretini azaltarak dengelemektedir (Sun, 2016). Sessiz istifa ise
calisganin gercek anlamda kurumdan ayrilmadan kendi girdilerini ve c¢abalarim

minimum seviyede siirdiirerek isi yapmaya devam etmesidir.

Kuram ayn1 zamanda ti¢ farkli adalet tiirii oldugunu vurgulamaktir. Calisanin esitsizlik

ve adaletsizlik algilamasinda esitlik teorisinin rolii su sekildedir;
o Dagitim Adaleti Eksikligi

Calisanlarin, is yerinde elde edilen sonuglarin ve ddiillerin adil sekilde dagitilmadigin
algilamas1 sonucu yasanmaktadir. Ayni is performansi ve ¢abaya sahip iki ¢aligandan
digeri daha fazla maas veya terfi aldiginda adaletsizlik yasanacaktir. Bu durumda

caligan1 motivasyon ve tatmini de azalacaktir (Robbins ve Judge, 2019).
o Etkilesim Adaleti Eksikligi

Etkilesimsel adalet, bireyin kendisine saygili ve itibarli sekilde davranilmasina iliskin
algisin ifade etmektedir. Is yerinde yonetim tarafindan adil ve saygili bir muamele
gérmeyen, yoneticilerin ¢alisanlar arasinda adil olmayacak sekilde iliski kurdugunu

goren calisanlar tatminsizlik yasamaktadir (Robbins ve Judge, 2019).

o Prosediirel Adalet Eksikligi
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Yonetimin karar verme siireglerinde yeterince adil ve seffaf bir politika izlememesi
durumudur. Herhangi bir o6diillendirme, terfi ve ylikselme ya da performans
degerlendirmesinin adil sekilde yapilmadigini diisiinen ¢alisanlarda tatminsizlik ve

motivasyon eksikligi yagsanmaktadir (Robbins ve Judge, 2019).

Tiim bu durumlar, esitlik kuraminin sessiz istifa iizerinde énemli bir rol oynadiginm
ortaya koymaktadir. Calisanlarin hissettigi adaletsizlik sonucu is yerinde tatminsizlik
ve ise olan ilginin azalmasi calisanlar1 sessiz istifa davraniglarina meyilli hale
getirmektedir. Bu durumda oOrgiitlerin daha seffaf ve adil siirecler olusturarak

calisanlarin adalet algilarini da gliglendirmeleri gerekmektedir (Aksoy, 2024).

2.2.2.4. Orgiitsel Baghlik Teorisi

Meyer ve Allen tarafindan 1984 yilinda gelistirilmis olan teoride duygusal baglilik,
devam baglilig1 ve normatif baglilik olmak tizere {i¢ temel baglilik tiiriiniin varligi 6ne
stiriilmektedir. Teoriye gore, calisanlar bulunduklar1 6rgiitlerin deger ve amaglarini

benimsedikleri diizeyde baglilik hissetmektedir (Meyer ve Allen, 1991).

Duygusal baglilik, orgiitte calisanlarin birlikte hareket ederek, ortak deger ve inanglar
gelistirmesidir. Duygusal bagliliga sahip calisanlar, orgiit i¢erisinde kendilerini mutlu
hissederek is yerinde kalma olasiligini ve is performansini, tatminini arttirmaktadir.
Duygusal bagliligin zayiflamast sonucu calisanlarda ige karsi ilgi azalmakta olup
aidiyet hissinin yitirilmesi ile duygusal tatmin saglayamama durumu goriilmektedir.

Bu durum ise sessiz istifaya davet vermektedir (Meyer ve Allen, 1990).

Normatif baglilik, ¢alisanlarin is yerlerine, yoneticilerine karsi ahlaki ve vicdani bir
sorumluluk duymalar1 nedeniyle ¢alismaya devam etmesi anlamima gelmektedir.
Calisanin, Orgiite karst bir minnettarlik hissi bulunmaktadir ve c¢alisan Orglitte
kalmanin daha ahlaki bir davranis oldugunu diistinmektedir (Meyer ve Allen, 1997).
Devam baglilig1 ise ¢alisanlarin, islerinden ayrilmalarinin onlara getirecegi kira, borg,
faturalar vb. maliyetler nedeniyle ¢alismaya devam etmesini ifade etmektedir. Devam
baglilig1 ayn1 zamanda ¢alisanin bu zamana kadar 6rgiite saglamis oldugu ¢iktilarin ve
orgiite yatirimlarinin isten ayrilmalari durumunda bosa gideceklerine inanip calismaya

devam etmelerini de igermektedir (S1gr1, 2007).

Is yerlerinde yasanan, adaletsiz ve toksik y®netici davramislari, ¢alisanin bagliligimi
azaltsa da calisanlar isten ayrilmanin getirecegi maliyet yiikleri nedeniyle ¢alismaya

girdilerini ve emeklerini azaltarak devam etmektedir (Balay, 2000). Buna nazaran
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orgiitlerde kararlara katilimi destekleyen demokratik liderler, orgiitsel baglilig
arttirmakta olup kararlara katilimin yaninda g¢aliganlara performanslari hakkinda
geribildirimde bulunulmasi normatif, duygusal ve devam bagliligmi arttirmaktadir

(Cakinberk ve Demirel, 2010).

Orgiitsel baglilik kavrami genel olarak sessiz istifanin anlasilmasinda énemli bir
cerceve sunmaktadir. Baglilig1 azalan ¢alisanda is tatmini ve motivasyonu da azalacak

olup sessiz istifa davraniglar1 goriilecektir (Aksoy, 2024).

2.2.2.5. Sosyal Degisim Teorisi

Blau (1964) tarafindan gelistirilmis olan modelde calisanlar ile Orgiit arasinda bir
degisim yasandig1 fikri hakimdir. Bu degisim, hem ekonomik hem de sosyal boyutlari
icermektedir. Sosyal degisim teorisinde kisi, karsisindaki kisiye veya digerlerine daha
sonra birtakim geri dontiisler elde edecegi umuduyla iyilik yapmaktadir (Blau, 1964).
Sosyal degisim ayni1 zamanda taraflarin karsilikli olarak temin ettigi veya konustugu
seyleri yerine getirmelerini ifade etmekte olup ekonomik degisim ise gercek bir tutar
ya da miktar lizerinde anlasmaya varilan resmiyete dokiilmiis bir s6zlesmenin varligini
ifade etmektedir (Demir, 2009). Orgiit tarafindan ¢alisanlara taninmis haklar ve buna
karsilik olarak ¢alisanlarin 6rgiitiin yararina birtakim faaliyetler sergilemesi, ¢calisanlar
ile orgiit arasinda olusan bu degisim iliskisinin sosyal degisim temelinde olustugunun
gostergesidir. Taraflar birbirilerinin beklentilerini karsiladiklar1 miiddetce sosyal

degisim iligkisi de varligint siirdiirmektedir (Koksal, 2012).

Sosyal degisim teorisine bagli olarak ¢alisanlarin, orgiit ile yaptig1 anlagsmaya aykiri
durumlar gézlemlemesi, buna iligkin taleplerle karsilagmasi, vaat edilen durumlarin
verilen ¢aba sonucunda alinamamasi gibi faktorler sessiz istifaya neden olmaktadir.
Karsilikli faydanin azalmasi, beklentilerin karsilanmamasi durumu is yerinde ¢alisanin

tatminsizligine yol agacak bir etmen olarak degerlendirilmektedir (Aksoy, 2024).

2.2.2.6. Kaynaklarin Korunmasi Teorisi

Kaynaklarin korunmasi teorisi, bireyin deger verdigi ve kendisi i¢in dnemli olan
kaynaklari, elde etmek, kazanmak, korumak ve daha da arttirmak i¢in ¢abaladigini 6ne
stirmektedir. Bireyler, 06zsaygi gibi kisisel ozelliklerini veya kidem gibi sosyal
durumlarini iyilestirdikge ve muhafaza ettikge basarili bir hayat saglama ve siirdiirme
amacini gergeklestirmektedir (Hobfoll, 1989). Cevresel kosullar ise bu kaynaklarin

varligini tehdit etmekte ya da bu kaynaklarda azalmaya neden olmaktadir. Bu durumda

37



birey, kaynaklarini korumak amaciyla daha fazla zaman ve emek harcayip, ailesine
ayirmasi gereken siireden feragat edip yeni kaynaklar elde edemez ve daha da kaynak

kaybederse tiikkenmislik yasamaktadir (Hobfoll, 2012).

Calisanlar da is yerinde kisisel kaynaklarin1 yani kisilik 6zellikleri, bilgi, beceri ve
yetkinliklerini kullanarak {icret, ilerleme veya terfi gibi kaynaklar: arttirma beklentisi
icine girmektedir (Yiiriir, 2011). Orgiitsel, yonetsel veya bireysel herhangi bir ¢cevresel
kosul nedeniyle kaynaklarinin tehdit altina girdigini goren birey, 6nce orgiit i¢erisinde
daha fazla caba ile yeni kaynaklar elde etmeye calisacak ardindan yeni kaynaklar elde
edemedigini (iicret, terfi vb.) veya var olan kaynaklarini kaybetmesi ile halihazirdaki

konumunu ve kaynaklarini korumak i¢in sessiz istifaya yonelecektir (Arar vd., 2023).

2.2.3. Sessiz istifa Nedenleri

Sessiz istifa, orgiitsel sessizlik davranist olup aslinda isten ayrilma niyeti giidiilmeyen
bir kavramdir. Bunun sebebi, ¢alisanin issizlik sorununu gdzeterek halihazirdaki
konfor alanini ve isini birakmak istememesinden kaynaklanmaktadir. Baska is
alternatiflerinin olmamasi durumunda ise sessiz istifa iyi bir kagis yolu olarak

goriilmektedir.

Calisanlar, diisiik ticret, biiytime ve ilerleme olanaklarinin yetersizligi, tikenmislik ve
yonetilemeyen is yiikii gibi nedenlerle yeni bir sey aramaya girismis ve durumun
diizelecegi umuduyla yillarca sessiz kalmistir (Yumak, 2024). Ancak Covid — 19
doneminin yasatmis oldugu ekonomik buhran, 6liimciil salgin, sivil dzgiirligiin yok
edilmesi ve demokrasilerin yavag¢a ¢oOkiisii insanlar iizerinde bir uyanisa neden
olmustur. Covid — 19’un tiim bu etkilerinin yaninda yetersiz izin, yetersiz personel
sayist ve duygusal istismara neden olan olumsuz ¢alisma kosullar1 tiikenmislige ve
kronik yorgunluga yol agmistir. Tiim bunlar ise zaten ¢ok calisan ig¢i sinifinin daha
fazla bu maruziyetlere katlanamayacaklari son nokta olmustur (Fontinelle, 2022).
Calisanlarin hayattaki dnceliklerini bir kez daha diistinme firsat1 bulduklari bu siireg is
icin ayirdiklar1 zamani azaltmalarina hatta iglerini birakmalarina neden olmustur

(Giiler, 2023).

Sessiz istifanin nedenleri bireysel ve orgiitsel nedenler olmak {izere iki boyutta
degerlendirilmektedir. Sessiz istifaya neden olan bireysel etmenler arasinda; bireyin
beklentilerini karsilayamamasi, is arkadaglari tarafindan mobbing gérme, bireyin

kendini degerli hissetmemesi, gosterilen performansin sonug¢suz kalmasi ya da
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odiillendirilmemesi, kabul géormeme ve psikolojik sozlesme ihlali gibi etmenler

bulunmaktadir (Tatli, 2023).

Psikolojik s6zlesme, birey ve calistig1 orgiit arasinda yazili olmayan ve konusulmamis
beklentilerin tiimii anlamina gelmektedir (Rousseau, 1995). Calisan da orgiit de bu
s0zlesmeyi kendisine gore yorumladigi i¢in beklentiler karsilanmadan kalabilmekte ve
bu durum da sessiz istifaya neden olabilmektedir. Bu konuyla ilgili olarak psikolojik
s0zlesme ve sessiz istifa arasindaki iliskinin incelendigi ¢alismada psikolojik s6zlesme
ihlalinin sessiz istifaya neden oldugu goriilmektedir (Scheibner ve Hapkeyemer,

2013).

Ayni zamanda ¢alisanin yillarca bekledigi zami veya terfiyi alamamasi, tutarsiz
geribildirimler ile karsilagmasi, kendilerine yeterli diizeyde kaynak sunmayan
yoneticileri ve net olmayan performans kriterleriyle degerlendirilmesi hayal
kirikligina neden olarak onlar1 sessiz istifaya yonelten diger etmenlerdir (Miller,

2022).

Kaplan (2022) ¢alismasinda ise sessiz istifanin bireysel nedenlerini, olusturdugu bir

piramit ile agiklamistir:

||eti§im “—
Eksikligi
~—= Aidiyet Eksikligi
Degerli Hissetme

Eksikligi Tutarhhk
" Eksikligi
Guaven
Eksikligi F—

Sekil 7. Sessiz Istifa Piramidi (Kaynak: Kaplan, 2022)

Piramidin en altinda giiven eksikligi, gliven eksikligini ise tutarlilik eksikligi, degerli
hissetme eksikligi, aidiyet ve iletisim eksikligi takip etmektedir. Piramitte goriildiigii

tizere sessiz istifanin altinda yatan nedenler psikolojik kokenlidir (Y1ilmaz, 2024).
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Giliven eksikligi ile ¢aliganin Orglitine ve yoneticisine duydugu giiven
kastedilmektedir. Orgiite ve yoneticisine giiven duyan ¢alisanlar daha verimli olarak,
orgiitiin  etkinliklerine ve faaliyetlerine katilm gostermektedir. Aksi takdirde,
calisanlarin kararlara dahil edilmemesi bu giivene layik goriilmedikleri imajim
yansitmaktadir (Nwosu et al., 2020). Giivenin olmadig1 orgiitlerde ise verimsizlik
artmakta ve ise fazladan katki saglamama gibi sorunlar yasanmaktadir (Duran vd.,

2023).

Tutarsizlik ise bireyin diisiincelerinin birbiri ile celigkili olmasi ve diisiincelerinin
mantik icermemesini ifade etmektedir. Tutarsizlik yasayan yonetici ve ¢aliganlar orgiit
icerisinde meydana gelen herhangi bir durumda karar vermekte giigliik ¢ekmektedir.
Ozellikle de galisanlar boyle bir durumda kendi fikirlerini beyan etme ve kararlara
katilim konusunda ¢ekince yasamaktadir. Dolayisiyla ¢aliganlar, drgiite katk: sunacak
bir fikirleri olsa dahi beyan etmeyerek tarafsiz kalmaktadir. Yoneticilerin, Orgiit
icerisinde calisanlarin kararlara katilmini destekleyecek ve tutarsizligi ortadan
kaldiracak sekilde gii¢ ve yetkilerini hayata gegirerek birtakim Orgiitsel politikalar

belirlemesi 6nem arz etmektedir (Duran vd., 2023).

Degerli hissetme eksikligi, ¢aliganin oOrgiit ile kendisini ne kadar 6zdeslestirdigi
iizerinden Olglilmektedir. Calisanin kendi amag¢ ve hedefleri ile orgiitiin amag¢ ve
politikalar1 ne kadar uyumlu ise o denli 6zdeslesme saglanmaktadir. Degersizlik hissi
icerisinde olan ¢aligsanlar, kendilerini basarisiz ve yetersiz géorme egiliminde olup
kendileri ile ilgili bu olumsuz duygular ise 6zgiivenlerinin diismesine ve depresyona
neden olmaktadir (Urgan vd., 2020). Bu durum ise ¢alisanlarin isteki verimi ve stresle
bas etme becerilerini olumsuz yonde etkilemektedir. Orgiit icerisinde ¢alisanin kendini
degerli hissetmesi yoneticilerin, ¢alisanlarin ihtiyaclarint dogru sekilde anlayarak
karsilamas1 ile miimkiin olmaktadir (Kelly, 2022). Aksi takdirde kendisine deger
verildigini hissetmeyen c¢alisanin orgiite olan bagliliginda azalma meydana gelmekte

olup bu durum ise sessiz istifaya yonelmesine neden olunmaktadir (Zeybek, 2024).

Aidiyet duygusu ise ¢aliganlarin orgiite bagliliklarini ifade etmektedir. Akdogan ve
Koksal (2014) ise aidiyet algisini, ¢alisanlarin kendilerine 6rgiit igerisinde bireysel bir
yer kazandiklar1 ve orgiitlerinde kabul gordiikleri hissine sahip olmalar1 seklinde
tanimlamustir. Orgiit igerisinde aidiyet duygusu hissetmeyen galisanlar bulunduklar

orgiitte kariyer planlamasi yapma istegi giitmemektedir. Her maas zamminda
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kaygilanan, fikirlerini rahatca dile getiremeyen, kendi yetkinliklerine uygun
pozisyonlarda konumlandirilmayan calisanlar, orgiitlerine karst aidiyet hissiyati
gelistirmemektedir (Yilmaz, 2024). Y 6neticilerin tutarli ve seffaf bir siire¢ izlemesi, is
birliginin saglanmasi, empati ile liderlik ederek c¢alisanlarin ihtiyaglarini karsilamalari
ise kurumda aidiyeti arttirmaktadir (Poorkavoos, 2016). Kurum ig¢i ¢alisan aidiyetine
onem verilmeyen isletmelerde aidiyet ve baglilik eksikligi, sessiz istifaya kars itici bir

giicli temsil etmektedir

[letisim, kisiler arasindaki duygu, diisiince ve bilginin sdzlii, s6zsiiz veya yazili olacak
sekilde karsisindaki kisilere aktarilmasini ifade etmektedir. Orgiitlerin her gegen giin
biiylimesi, uzmanlagmanin énem kazanmasi ve teknolojik gelismelerin hizlanmasi
acik bir sistem olan oOrgiitlerde iletisimin Onemini arttirmaktadir. Ayrica Orgiitlerde
yoneticilerin, ¢alisanlartyla seffaf bir iletisim tarzi benimsemesi, orgiit icerisindeki
iletisim agmi giiclendirerek calisanlarin birbirleri ile olan uyumunu ve orgiite olan
baghliklarini arttirmaktadir (Kaynar, 2018). Iletisim eksikligi ile kastedilen unsur ise,
caligsanlar ile seffaf bir iletisim kurmayan yoneticilerin orgiitte giiven eksikligine
neden olarak calisanlarin bagliliklarin1 zedelemesi (Garland, 2020) ve calisanlar
arasindaki iletisimin tesvik edilmeyerek Orgiit i¢inde yalnizlasmalarina neden

olunmasidir (Zeybek, 2024).

Aktarilan bireysel etmenlerin yani sira sessiz istifaya neden olan Orgiitsel etmenler
arasinda ise Orgiitliin calisandan diisiik veya yiiksek beklentileri, ¢alisana yaptig1 is
karsiliginda geri bildirim verilmemesi, orgiit tarafindan calisana uygulanan mobbing
(Tanir, 2024), ticret artis1 veya kariyer olanaklariin yetersizligi, toksik liderlik, orgiit
tarafindan kabul gormeme, oOrgiitiin adaletsiz politikalar1 ve Orgiitiin amaglar1 ile

caliganin kisisel amagclarinin biitiinlesmemesi bulunmaktadir (Tong, 2022).

Bu unsurlarin yaninda is yasam dengesizligi ve uzaktan ¢alisma da sessiz istifanin
olusmasina neden olan baska unsurlardir. Hamouche ve arkadaslar1 (2022) is yasam
dengesinin kurulamamasmin stres ve duygusal tiikenmislige neden olarak
tatminsizlikle beraber sessiz istifaya yol agtigim belirtmistir. Is yasam dengesinin,
sessiz istifanin Onciillerinden biri oldugu diisiincesi ile artik giiniimiizde “Calismak
icin yasamak”™ goriisiiniin “Yasamak icin calismak™ goriisiine evrildigi diisiincesi

hakimdir (Jamieson, 2022).
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Calisanlarin sessiz istifaya bagvurmasinin ardindaki en ¢arpici sebep, ruh sagliklarin
iyilestirmek ve korumak istemeleridir. Bunun yani sira stresle bas etme, tiikenmisligi
onleme ve bunlarla miicadele ederek daha iyi bir i yasam dengesi olusturma istegi de
bulunmaktadir (Hetler, 2022). Bir¢ok calisan, ¢ok ¢alismasinin ve emeginin karsiligini
alamayacag1 diislincesinden hareketle is yerinin taleplerine olumsuz bakmaktadir.
Boylece calisanlar is yerlerine duygusal yatirnm yapmayi birakip sessiz istifaya

yonelmektedir (Green, 2022).

Calisanlar, is yerlerinde bulunan bir makineden farksiz oldugunu diisiinmekten ziyade
isi yaparken verdigi ¢abanin ve bu ¢aba sonucunda hak ettigi ddiil ve basarinin takdir
edilmesini beklemektedir. Gorevini iyi bir sekilde yerine getiren ve bununla
kalmayarak gorevinin Otesine ge¢cmeye calisip karsiliginda takdir ve ddiil gormeyen
calisgan motivasyon eksikligi ve Orgiite olan bagliliginda azalma ile kars1 karsiya
kalmaktadir. Aver (2023) ‘ya gore de diisilk maas, fazla mesai iicretlerinin diigiik
ddenmesi veya hi¢ 6denmemesi, isletmenin sosyal imkan sunmada yetersiz kalmasi,
monoton c¢alisma kosullarindan kaynaklanan mobbing uygulaniyor algist sonucu
caligsanin tiikenmislik ve memnuniyetsizlik i¢inde olmasina ragmen konfor alanini terk
etmemesi, kamu c¢alisanlarinin sahip oldugu is gilivencesi ve cevre baskisi sessiz

istifanin nedenleri olarak siralanabilmektedir.

Ucret 6demeleri standart olan, net ve diizenli sekilde performans 6l¢iimii yapilmayan,
kamu gibi is giivencesinin oldugu rutin is yerlerinde sessiz istifaya daha fazla
rastlanmaktadir (Karaimam, 2024). Ustiin ve Tatl (2020) Aksaray Defterdarhginda
caligmakta olan 135 katilimc1 ve Aksaray Organize Sanayi Bolgesinde bulunan 6zel
bir sirketteki 148 calisan {lizerinde yaptiklar1 calismada kamu sektorii calisanlarinin
%70,29’unun; 6zel sektor ¢alisanlarinin ise %52,27sinin sessiz istifa etme egiliminde

oldugunu saptamistir.

Tiim bunlarin yaninda orgiit icerisinde, kariyerde ilerleme imkanina énem verilip
verilmedigi de sessiz istifanin baslica nedenlerinden biridir. Z ve Y kusagi icin
kariyerde ilerleme firsatlar1 énemli degerlerinden biri olup 6zellikle de Y kusagi
caliganlar1 icin birincil motivasyon kaynagi olarak goriilmektedir (Zopiatis et al.,
2014). Kariyerde ilerleme; sadece statii atlamak degil ayn1 zamanda c¢alisana kendini
gerceklestirmesi ic¢in firsat sunmak, inisiyatif almasma izin vererek Ozerkligini

arttirmak ve sosyal ve psikolojik acidan ihtiyaglarimin karsilandigi bir siireci
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kapsamaktadir. Bunlarin, ¢alisanlarin motivasyonlar1 ve tatminlerinin artmasi igin
yapildig1 orgiitlerde, ¢alisanlar istekli bir sekilde ve yiiksek motivasyon ile ¢alismaya
devam edecektir. Bu kosullar saglanmadiginda ise ¢alisanlar kendi ¢abalarin1 korumak

amaciyla sessiz istifa davranigina yonelecektir (Giirer vd., 2024).

2.2.4. Sessiz Istifamin Gostergeleri

Sessiz istifa, c¢alisanin resmi istifasindan Onceki vazgecisi olarak da
degerlendirilmektedir. Genel olarak sessiz istifa davranislarinin belirtilerini su sekilde

siralamak miimkiindiir (Hetler, 2022; Kolev, 2022; Tatli, 2023):

o Calisanin verilen yetkilerden ve gorevlerden kaginmasi

o Kariyere kars1 olan ilginin azalmasi

o Her seye uyan, uyumcu davranan bir hale gelmek

o Ustlerin sdylemis oldugu herhangi bir karar1 dogruluguna veya yanlishgina
bakmadan kabul etmek ve uygulamak

o Is yerinde meydana gelen tartismalara duyarsiz kalmak

o Orgiitteki sorunlara higbir 6neride bulunmamak

o Odemesi yapilmayan veya yapilmayacak olan higbir gorevi yerine getirmemek

o Ise devamsizlikta artis

o Bos vakitlerinde dahi orgiitiin mail ve aramalarini gérmezden gelmek

o Orgiit hakkinda gizliden muhalefet yapmak

o Orgiite duygusal yatirimda bulunmamak

o Yanlis oldugunu bildigi veya diislindiigli konularda dahi ¢ogunluktan yana
goriinmek

o Kendisine yoneltilen sorular1 evet veya hayir seklinde kisa cevaplarla

gecistirmek

Sessiz istifay1 orgiit icerisinde belirlemek oldukca zordur. Orgiitlerde sessiz istifa
davranig1 bazen anketler ile tespit edilmeye ¢alisilsa da ¢alisanlar dogru ve giivenilir
cevaplar sunmadigindan durum gizli kalabilmektedir (Seger, 2011). Ancak caligsanin
kolaylikla gbzlemlenebilecek bazi davranis ve hareketlerinde sessiz istifay1 tespit
edebilmek miimkiindiir. Sessiz istifa ile baglayarak nihai istifaya giden siirecteki bazi

davranig kaliplar1 sdyle siralanmaktadir (Gupte, 2022):

v" Duygusal Asama > Aslinda tiim insanlarin duygusal varliklar oldugu g6z

ontline alindiginda is yerinde deger gérmedigini diislinen calisanlar duygusal
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bir ¢okiise girmektedir. Bu asamada c¢alisanin kafasi karisik olmakla birlikte
ileride nasil adimlar atacagini bilemez ve orgiitte kalma istegi ile isten ayrilma
diisiincesi arasinda bir ¢catisma yasanmaktadir. Bu asamada goriilen belirtiler;
calisanin toplantilarda sessiz kalmasi, katki ve fikir sunmamasi, orgiit
icerisinde planlama siireclerine dahil olmamak, aksiyon almamak ve
gorevlerde inisiyatif kullanmamak seklinde karsimiza ¢ikmaktadir.

v’ Zihinsel Asama - Bu asamada calisan genel olarak hem isinden hem de is
yeri ¢evresinden, caligma arkadaslarindan zihinsel bir kopus yasamaktadir.
Calisanlar, isten ve is yerinden kacinmak i¢in bilingli bir ¢aba igerisine
girmekte olup artik i§ yerine olan bagliliklarindan zevk almadiklar diigiincesini
icsellestirmistir. Bu asamada go6zlemlenen belirtiler; calisanin mesaiye
kalmamasi, hafta sonu ¢alismalaria katilmamak kendisinden talep edilen ya
da beklenen isleri reddetmek, is cevresi ile arasinda sinirlar koymak veya
calisma ¢evresinden kendisini soyutlayarak uzaklagsmaktir.

v" Fizyolojik Asama > Fizyolojik asama diger asamalarina nazaran en belirgin
ve goriiniir hale gelmis belirtileri kapsamaktadir. Calisanlar, baska bir is
aradiklar siireci dile getirmekten kaginmaz haldedir. Bu agamanin belirtileri,
ise gec gelmek ve erken ayrilmak, cok sik hasta olarak izin almak, ise
gelmemek i¢in ¢esitli bahaneler uydurmak, isleri yavastan alarak gecikmeli
teslim etmek, sosyal medyada yeni is aramak ve profilinde is ariyor

goriinmektir (Gupte, 2022).

2.2.5. Sessiz Istifanin Sonuclari

Gilinlimiizde bir isi oldugu i¢in minnettar olma ve olanla yetinme anlayigini kapsayan
geleneksel ¢alisma ahlakina sahip calisan 6zelligine aykir1 olan sessiz istifa, orgiitlerin
gelecegi icin biiyiik bir tehdit olusturmaktadir (Hart, 2022). Orgiitlerin yenilik, kalite
ve lretkenliklerinde bir azalma ile birlikte Orgiit icerisindeki iletisimin azalmasi
orgiitiin potansiyelinde genel bir diislise neden olmaktadir. Ayn1 zamanda sessiz istifa
etmis olan ¢alisanlarda verimlilik azaldigindan dolay1 orgiitler rekabet avantajlarin

kaybetmekte ve performanslari olumsuz yonde etkilenmektedir (Giirer vd., 2023).

Sessiz istifa siirecinde olan bir ¢alisan, gorev tamiminda yer alan sorumluluklarini
yerine getirip kurum i¢in fazladan bir ¢cabada bulunmamaktadir. Bu durum orgiitlerde
kisa siirede anlasilacak bir sorun olarak géze ¢arpmamaktadir. Sonugcta, calisanlar var

olan asil sorumluluklarindan kopmamakta olup sadece bu durumun 6tesine gecmeyi
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reddetmektedir. Bu sebeple gergek istifa siirecine nazaran sessiz istifa siirecini

yonetmek kurumlar agisindan daha zordur (Klotz ve Bolino, 2022).

Isverenler ise sessiz istifa sebebiyle ¢alisanlarin giinliik iicretlerinin karsiliginda esnek
calisma saatlerini firsat bilerek daha az c¢alisacaklari, durumu ¢ikarlarina
kullanacaklar1 goriigiinii benimsemektedir (Miller, 2022). Bu ylizden hibrit ¢caligma ve
esnek caligma saatleri yerine ¢aliganlarin {izerinde daha da baskici bir hakimiyet kuran
yonetim tarzi uygulanmaktadir. Buna karsilik olarak, fazla caligma saatlerinin
olusumuna katki sundugu sessiz istifayr goz ardi etmeyen oOrgiitler ise ¢alisan
bagliligin1 arttirmak i¢in zorunlu sekilde esnek calisma saatlerini kullanmak

durumunda kalmaktadir (Kilig, 2024).

Bazen calisanin sessiz istifa siirecine paralel olarak igverenler de ¢alisanlarin
memnuniyetini arttirmak icin se¢cenek yaratmak yerine c¢aligsan iizerinde fiziksel ve
ruhsal yonden stres olusturacak (zam taleplerinin reddedilmesi, terfi ve yiikselme
olanaklarinin 6niiniin kesilmesi, ¢alisana daha angarya islerin verilmesi vb.) bir is
ortami yaratarak onlar1 dogrudan istifaya da zorlayabilmektedir (Kelly, 2022).
Calisanlarin bu sekilde isten ¢ikmaya zorlanmasi durumu da “sessiz isten ¢ikarma”
olarak adlandirilmaktadir (Sen vd., 2024). Benzer sekilde, orglit icerisinde sessiz istifa
davraniglart sergileyen c¢alisanlara yoOnetim tarafindan sessiz isten ¢ikarma
uygulanabilmektedir. Bu durum sonucunda ¢ikarilan is¢i yerine alinacak yeni ¢alisan

da orgiite ek maliyet getirmekte ve zaman kaybina neden olmaktadir.

Sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarma nedeniyle calisan devir hizi artmakta olup orgiitiin
imaj1 da zedelenmektedir. Rakip firmalarda ise girecek ¢alisanlarin, drgiite ait ticari ve
hayati bilgiler sizdirmasi ve yetenekli ¢alisanlarin kaybi orgiitte uzmanlik, bilgi
birikimi (DeLong, 2004) ve rekabet avantajinin kaybedilmesi ile sonu¢lanmaktadir

(Mention ve Bontis, 2013).

Sessiz istifa ve sessiz isten ¢ikarmanin yaninda orgiite ek maliyet getiren bir baska
durum ise sessiz istifa siirecindeki ¢alisanin sik sik hastalik izinlerine basvurmasidir.
Bu durum, orgiitteki personel giderlerinin artmasi ve faaliyet karliliginin azalmasi ile

sonuclanmaktadir (Karaimam, 2024).

Ayn1 zamanda sessiz istifa, ¢alisanlar arasinda bulasicilik 6zelligi de gostermektedir.
Sessiz istifa duygusunu benimsemis olan c¢alisanlar, Orgiit icerisinde sessiz istifa

eylemlerinde bulunmayan diger calisanlarin bagliliklar1 {izerinde olumsuz rol
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oynamaktadir. Ayni zamanda kurum i¢inde ¢alisanlarin birbiriyle bilgi paylasma istegi
azaldigindan dolay1 oOrgiit igerisinde bilgi kaybi yasanmaktadir. Bu durum,
iletisimsizlige ve islerin aksamasina yol agmaktadir. Orgiitiin yaptig1 yeni alimlar ve
i¢ transferler ile bu eksiklikleri tolere etmek uzun ve maliyetli bir siireci beraberinde

gerektirmektedir (Aycan, 2023).

Sessiz istifanin sonuglarina bireysel agidan bakildiginda ise, sessiz istifa etmis
calisanin is yerinde minimum ¢aba gostermesi; yeni bilgi ve beceriler 6grenmek,
deneyimini arttirmak i¢in firsatlardan yararlanmamasini ifade etmektedir. Kendi
meslektaslari islerinde ve kariyerinde ilerlerken sessiz istifa etmis c¢alisanin kariyeri

durgunlagacagindan zamanla is bulmasi da zorlasmaktadir (Scott, 2022).

Ayrica oOrgiit icerisinde sessiz istifa eden ¢aliganin davranislari ve olusturacag: is ytiki
diger ¢aligma arkadaglarinin iizerine kaldigindan bu durum orgiitte olumsuz bir hava
yaratmakta olup calisanlar tarafindan oldukca can sikict bulunmaktadir (Robinson,
2024). Sessiz istifa eylemlerinden kaynakli olarak daha fazla is tistlenmek zorunda
kalan calisanlardan en fazla rahatsiz ve sikayet¢i olanlar X kusaklar1 ve Babyboomers

kusaklaridir (Tong, 2022).

Sessiz istifanin bireyler ilizerinde olumsuz etkileri oldugu kadar birtakim olumlu
etkileri de bulunmaktadir. Sessiz istifa, calisanlarin ruh sagligini korumasi igin
aldiklar1 bir 6nlem niteligindedir (Smith, 2022). Ciinkii sessiz istifa, bireyin is hayati
ile 6zel hayat1 arasinda bir sinir ¢izmesine ve kontrol duygusunu hissetmesine izin
vermektedir. Gergekten ¢ok calisarak emek veren basarili bireyler i¢in emeklerinin
karsiligin1 alamamak, terfi ve takdir edilmemek kisisel bir basarisizlik duygusu ile
sonuclanmaktadir. Bu durumda birey, ¢calisma performansini diisiirerek, kendi beceri
ve yetkinlikleri ile ilgili endiselere kapilarak ve motivasyonunu kaybederek isi
konusunda umutsuzluga kapilmakta ve tilkenmislige dogru siirikklenmektedir. Sessiz
istifa ise bu noktada is yasami ile Ozel yasam arasindaki dengeyi koruyarak

tilkenmisligi onleyici bir etken gorevi gdormektedir (Tanir, 2024).

Ayn1 zamanda sessiz istifa eyleminde bulunan ¢alisanin fazla is yiikii olmamasindan
dolay1 ig arkadaslar ile rekabet etme hissi yasamayacagi da agiktir. Bu sayede calisan,
rekabet durumunun olumsuz sonuglarindan sessiz istifa ile kaginabilmektedir. Ayrica

sadece gorev taniminda yazanlar yerine getirmekte olup, geregi kadar galistig1 ve
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bunun da karsiligmi aldig1 i¢in bireyin orgiit tarafindan somiiriilmiis hissiyatina

kapilmasi da engellenmis olacaktir (Zeybek, 2024).

Gorildugu iizere, sessiz istifanin Orglitler ve bireyler {izerinde yarattig1 etkiler,
orgiitlerin siirdiiriilebilirligini olumsuz etkilemekte olup sessiz istifa siirecinin

etkilerinden siyrilabilmek adina birtakim 6nlemler alinmalidir.

2.2.6. Sessiz istifa ile Miicadele Yontemleri

Sessiz istifanin Oniine gegmek i¢in alinabilecek dnlemler hem orgiitler, hem ¢alisanlar
hem de yoneticiler tarafindan saglanabilmekte olup bu siiregte orgiit ve yoneticilere

birtakim gorevler diigmektedir.

2.2.6.1. Orgiitlerin Yapmasi Gerekenler

Sessiz istifanin orgiitlere yarattig1 maliyet, itibar kaybi, rekabet eksikligi gibi faktorler
orgiitlerin gelecegi icin birer tehdit niteligindedir (Mention ve Bontis, 2013). Orgiit
icerisinde calisanlarin sessiz istifa egilimlerini 6nlemek ya da en aza indirmek igin
calisanlarin ihtiya¢ ve gereksinimleri iyi anlagilmali ve motive edildikleri bir orgiit

kiltiirii olusturulmalidir (Kobak, 2023).

Sessiz istifanin dnlenmesi igin ilk olarak, igse giris esnasinda is yerinin 6zellikleri ile
calisgan adayinin beklentileri arasindaki uyuma; calisana verilecek gorev taniminin
gerekliklerine uygunluguna dikkat edilmesi gerekmektedir (Kolev, 2022). Bununla
birlikte calisanlarin islerinde daha basarili ve oOzerk hissetmeleri i¢in adimlar
atilmalidir. Orgiit tarafindan ¢aliganlara kendi islerini tasarlayabilme ve inisiyatif
alarak hareket edebilme Ozgiirligli taninmasi; bununla birlikte is becerikliligi takibi

yapilmasi sessiz istifay1 engelleyici bir rol tistlenmektedir (Aydin ve Azizoglu, 2022).

Etkili insan kaynaklar1 ydnetimi ile calisanlarin motivasyonlarini ve Orgiite
bagliliklarini arttiracak birtakim stratejiler gelistirilmelidir. Bu stratejiler, ¢alisanin
kararlara katiliminin saglanmasi, is kosullarinin iyilestirilmesi, is yasam dengesinin
kurulabilmesine izin verilmesi seklinde ifade edilebilir (Cooper, 2022). Is yasam
dengesinin kurulmasi, ¢alisanlarin hayatlarinin sadece isten ibaret olmayip bir 6zel
hayatlarmin da oldugu g6z oniinde bulundurularak miimkiin olmaktadir. Bu nedenle
orgiitlerde bu anlayisin benimsenmesi énem tasimaktadir (Yildiz ve Ozmenekse,

2022).
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Sessiz istifanin en Onemli nedenlerinden birisi kot {cret politikalar1 olarak
goriilmektedir. Bu durumda, ¢alisanlara adil bir performans belirleme sistemi ile {icret
odiillendirmeleri gergeklestirilmelidir. Calisanlar arasindaki basari farkliliklarinin

aldiklar1 licrete yansitilmasi da 6nem arz etmektedir (Zenger ve Folkman, 2022).

Calisanlarin diisiincelerini ve fikirlerini, bilgilerini rahatlikla paylasabilecekleri,
kendilerini giivende ve huzurlu hissedebilecekleri bir 6rgiit iklimi olusturulmalidir.
Tatil ve izin haklarinin kullanilmasi i¢in ¢aliganlar tesvik edilmeli, dogum izinleri ve
caligma kosullar1 hakkinda kaygilarini ortadan kaldiracak politikalara yer verilmeli ve
calisanlara is gilivencesi saglanmalidir (Jamieson, 2022). Calisanlara kariyerinde
ilerleme firsati ve kendilerini gelistirebilecekleri egitim hizmetleri sunulmalidir.
Gelirleri ve yan haklarinda herhangi bir degisiklige gidildiginde bu durum ¢aligana

onceden haber verilmelidir (Klotz ve Bolino, 2022).

2.2.6.2. Yoneticilerin Yapmasi Gerekenler

Calisanlarin sessiz istifaya yonelmesinden ziyade aidiyet sahibi ve verimli olmalari
isteniyorsa orgiitteki ihtiyaglarinin karsilanmasi gerekmektedir (Caliskan, 2023). Bu
durumda orgiit yoneticileri oncelikle glivene dayali bir orgiit iklimi olusturmanin
ardindan saglikli ast — iist iligkileri gelistirerek agik ve net diyaloglar yardimiyla

calisanlarin baglilik ve motivasyonlarini giiglendirmelidir (Zenger ve Folkman, 2022).

Orgiit igerisinde sessiz istifaya yol agan ve performansi diisiiren énemli etkenlerden
biri de psikolojik sézlesme ihlali olarak 6ne ¢ikmaktadir. Psikolojik s6zlesme ihlalinin
ortadan kaldirilmasi, ¢alisanin gorev taniminin disinda ek bir is verilmemesi dnem

tasimaktadir (Yumak, 2024).

Yoneticilerin  yapmasi gereken bir diger unsur, liderlik davraniglarinin
iyilestirilmesidir. Bilgi ve deneyimleri ile ¢alisanlar1 ikna edebilen ve 6rnek teskil
eden, ekip calismasimi tesvik eden, calisanlarim1i motive ederek destekleyen,
gerektiginde geri bildirim vererek calisanlarini takdir eden liderlik Ozellikleri
sergilenmesi sessiz istifanin dnlenmesine katki sunmaktadir (Zeybek, 2024). Oturmus
bir geribildirim kiiltiirii, kariyer ve terfi uygulamalarinda seffaflik, ¢calisanlarla diizenli
olarak gdriisme yapmak ve isteklerini dinleyerek karsilamak sessiz istifanin Oniine

geemeye yardimci olmaktadir (Klotz ve Bolino, 2022).

Ayrica orgiit igerisinde saglikli bir iletisim aginin olusturulmasi, orgiit i¢i iletisimin
arttirtlmasina destek olunmasi, Orgiitiin vizyon ve misyonuna uygun amaclarin

48



gelistirilerek bu amagclara uygun is hayat dengesini odaga alan bir orgiit kiiltliriiniin
olusturulmasi ve amaclara uyumlu liderlik tarzinin 6ne ¢ikarilmasi 6rgiit i¢inde sessiz
istifa egilimini azaltacaktir (Ozcan, 2023). Liderlerin olusturacaklar1 &rgiit
politikalarinda sosyal ve teknolojik gelismeler dahilinde bireysel farkliliklar1 da
gozeterek calisanlar i¢in is sagligi ve giivenligi uygulamalar1 gelistirmeleri
onerilmektedir (Boy ve Siirmeli, 2023). Kelly (2022) ise olusturulacak bir orgiit
kiiltiirinlin rutinden farkli olarak calisanlar agisindan; is yasam dengesi kurmalarini
saglayan, zaman asimi konusundaki politikalar1 iyilestiren, stres yonetimi igin
psikolojik giiven ve kog¢luk imkanlar: tantyan 6zellikleri de barindirmasi gerektigini

belirtmistir.

2.2.6.3. Cahisanlarin Yapmasi Gerekenler

Sessiz istifa siirecinde ¢alisanlarin yapmasi gerekenler aslinda sessiz istifay1 onlemek
icin yapilacak eylemlerden ¢ok calisanlarin sessiz istifa siirecinden ¢ikabilmesine
yardimci olacak eylemleri kapsamaktadir. Bu eylemler sdyle siralanmaktadir (Tatls,

2023):

o Calisanlar, giiclii ve zayif yonlerini analiz ederek performans hedefleri ve
yetkinliklerini buna goére olusturmalidir.

o Calisanlar is disinda yapilan is ici egitimlere, seminerlere ve kisisel gelisim
programlarina katilim gostermelidir.

o Calisanlar, is ortaminda yapmis olduklari isler karsisinda gii¢lii ve net tavirlar
sergilemelidir.

o Calisanlar, is yerlerinde proaktif tutum ve davranislar sergileyerek kendini

gelistirmenin yollarin1 aramalidir.
2.3. MIZAH KAVRAMI

2.3.1. Mizahin Tarihsel Gelisimi ve Tanim

Mizah, insanlar1 eglendiren, giildiiren, nese veren, komik ve esprili durumlar olarak
ifade edilmektedir. Tiirk¢e’ye, Arapca’dan gecmis olan bu sézciigiin kokii mezh
kelimesi olup saka yapmak ve eglenmek anlamina gelmektedir. TDK’da ise mizah
sozciigiine alternatif olarak “Giilmece” sézciigii yer almustir (Oziinlii, 1999). Giilmece
sozcuigii ise giildiirmek, eglendirmek ve ince alay gibi anlamlara gelmektedir (Kara,

2014).
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Giilme davranist ve mizah her ne kadar benzer anlamda goriilse de farkli anlamlara
sahiptir. Bireyin glilme davranisi, her zaman mizahi bir unsura bagli olmadan da farkli
durumlarin yarattigt etki ile olabilmektedir. Mizah ise giilmeyi baglatabilen
unsurlardan biri olarak ifade edilmektedir. Ancak mizahi bir durumun veya olayin her

zaman giilme davranisini baslatacagi da kesin degildir (Usta, 2009).

Mizah, bazen dalga gegmenin bir sekli, bazen herhangi bir gercegin ifade edilmesi,
bazen de rahat olmanmin kisiye verdigi eglencenin bir disavurumu olarak
tanimlanmistir. Her ne kadar soyut bir kavram olarak goriilse de 6grenilebilen bir
yapist olmasindan dolay1 toplumdan topluma, devirden devire ve kiiltiirden kiiltiire

farkl sekillerde karsimiza ¢ikmaktadir (Aslan, 2006).

Eysenck’e gore mizah duygusuna sahip olmak ii¢ farkli anlami ifade etmektedir. Bu
iic anlamdan ilki, bireyin komik buldugu seyleri karsisinda bulunan kisinin de komik
bulmast seklinde ifade ettigi uymaci anlam kavramudur. Ikincisi, bireyin cogunlukla ve
kolaylikla giiliip eglenebilmesi seklinde ifade ettii mizahin niceliksel anlamidir.
Ucgiinciisii ise, bireyin giiliing durumlar yaratarak ya da giiliing ve komik hareketler
sergileyerek diger insanlar1 giildiirebilmesini ifade eden mizahin iiretici anlamidir

(Eysenck, 1972; akt. Martin, 1998).

Martin ve arkadaslar1 (2003) ise mizahi, duyussal ve kognitif bir yetenek, hayata
olumlu bir bakis acistyla bakmaya yarayan bir davranis sekli ve bagkalarinin
davraniglarina giilen, ayn1 zamanda baskalarin1 da giildiirmeyi saglayan aligkanlik

haline gelmis davranislar olarak tanimlamaktadir.

Ingilizce’de mizahm karsilig1 olarak yer alan humour sozciigii ise iki farkli anlama
gelmektedir. Bunlardan ilki akigkan olup ikinci anlami ince espri olarak yer almaktadir.
Akiskan anlami, Latince’deki humorem sozciiglinden tiiremis olup tip bilimine
dayanan bir kokene sahiptir. Akigkan kelimesinden kasit sivi anlami tagimaktadir
(Cavanaugh, 2002). Bu da Hipokrat’in humoral s1v1 patolojisi teorisinde yer alan insan
viicudunun dort temel sividan dengelendigini iddia etmesi ile baglantilidir (Oncel,
2012). Bu dort s1vi; sar1 s1vi, balgam, kan ve siyah s1viy1 icermekte olup her biri giiven,
melankoli, duyarsizlik, 6fke ve saygi gibi insancil 6zellikleri meydana getirmektedir.
Insan viicudunda bulunan bu sivilara mizah ad1 verilmistir. Bu durum mizah ile insan

arasindaki baglantinin 6nemini vurgulamaktadir. Bu sivilarin duygular tizerinde tesiri
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oldugu inancit var olmus ve bu inang Ronesans donemine kadar gegerliligini

siirdiirmustiir (Heath, 1998).

Genel olarak mizah, 13. yiizyilda cerrahi miidahalelerde anestezi yerine, 16. yiizyilda
ise depresyon hastalarinin sagaltimi i¢in kullanilmistir. Ortagag’da ise gililmenin
sindireme yardimci oldugu inancindan hareketle saraydaki soylulari giildiirmek

amactyla soytarilar gérevlendirilmistir (Ozdolap, 2015).

Hititlerde Purili ayinleri, Eski Yunan’da Dionysos senlikleri mizahin kullanildigi
yerlerdir. Buralarda genellikle mizah, kotii seylerin taklidini yaparak giilme ve nese
saglamaya yonelik olmustur (Ongéren, 1998). Bir yilana sarap icirilip yilanin
sismesine neden olunarak delige giremediginde giiliinmesi donemin mizah anlayisidir.
Anadolu’da da benzer sekilde farenin kilerde yedigi peynirler ile sismanlamasi
sonucunda delige girememesi ya da ev sahibinin fareyi yakalama cabasi fikraya

doniiserek agizdan agiza yayilmistir (And, 2004; akt. Sarisakal, 2020).

Yunan mitolojisinde ise mizah, zihinsel veya bedensel kusur ve eksiklikler ile alay
etme amaciyla kullanilmistir. Donemin inancina gére mizah ve giilme i¢in Kitab1
Mukaddes ile benzer olacak sekilde yalnizca iistten bir giiliisten bahsedilmekte olup
bu iistenci giillisii sadece tanrilar sergileyebilmektedir. Tanrilar hem kendileri hem de
insanlardaki zayiflik ve kusurlarla dalga gegmektedir. Ayrica bu giiliisiin cezalandirici
oldugundan bahsedilmis olup neseli bir giiliise hi¢ deginilmemistir (Sanders, 2019;
akt. Cetin, 2023).

Platon, eserlerinde mizaha yer vermis olmasina ragmen mizaha kars1 kat1 ve sert bir
tutum icinde olmustur. Devlet adli kitabinda giilmenin ideal olan topluma aykir
oldugundan ideal olanin ise ciddiyet oldugundan s6z etmistir. Giilmek, toplumda
asayis ve giivenlige kars1 bir tehdit niteliginde olup devlet adamlarinin da giilmemesi
gerektigini vurgulamistir (McDonald, 2013). Aristoteles de mizaha kars1 kati bir
tutumda olsa da Platon kadar karsi ¢itkmamaistir. Giilme davraniginin tamamen olumsuz
durumlara neden olduguna degil ayni zamanda rahatlatma ve eglence oOzellikleri
olduguna da deginmistir. Rahatlama ve eglenme ihtiyacinin tiyatro ile giderilmesi
dahilinde toplumsal yagami tehdit edici bir mizahin ortaya ¢ikmayacagi goriisiinii

savunmustur (Cooper, 1972).

Ortagag ‘da ise mizah, kilisenin hakimiyetinde olup biiylik oranda kisitlanmaya

caligtlmisti. Bunun nedeni mizahin alayci yoniiniin tek tanrili dinlere aykir
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bulunmasindan kaynaklanmaktadir (Ongéren, 1998). Tanr1’ya kars: saygi olmadiginda
otoritenin de sarsilacagi ve kiliseye olan itaatin tamamen kaybolacag: diistiniilmuistiir.
Her ne kadar giilme ve mizah, kisitlansa da genel olarak sadece resmi organizasyon ve
dini toplantilarda bu kisitlama cevap bulmustur. Halk ise torenlerde, bayramlarda ve

0zel giinlerinde mizaha yer vermistir (Baudelaire, 1997).

Ortacag Avrupa’sinda mizah daha ¢ok dini konularda ve toplumsal hicivlerde yer
bulmustur. Kilisenin otoritesine karst ¢ikilarak din adamlari ile alay edilmistir.
Ronesansin ortaya c¢ikmasi ile gelisen ozgiir diisiince akimiyla beraber mizahin
iceriginde de genisleme yasanmustir (Ongoren, 1998). Ronesans sonrasi, akil ve
bilimin iistiinliigline olan yonelis ile mizahin, insanlarin kusurlar ile alay etme olan
icerigi mizahin, zihinsel bir ugras oldugu goriisii ile degismistir (Yardimei, 2010). Bu
gelismelerin hemen ardindan glinlimiiz karikatiirlerinin temeli 18. yilizyilda atilmig
olup 19. yiizyilda ise Fransa’da La Caricature, Osmanli’da Diyojen ve Ingiltere’de
Punch isimli mizah dergileri ¢ikarilmistir. Bu durum da s6zlii mizahin yaninda yazili
mizahin da gelismesine ve mizahin daha fazla toplumda yayginlagmasina yol agmistir

(Yoltas, 1984).

Giliniimiize gelindiginde ise, bireylerin eglence ve mizah anlayiglari teknoloji ile
orantili sekilde degisim gostermistir. ikinci Diinya Savas1 zamanlarinda radyo ve
televizyonun meydana ¢ikmasi radyo ve televizyonun insanlarin hayatindaki eglence
unsuru haline gelmesine dnciiliik etmistir (Sarisakal, 2020). Eglence ve mizah ihtiyaci
basta uzun bir siire radyo tarafindan karsilanmasina ragmen, televizyonun goriintii
verme Ozelligi ile radyo geri plana itilerek televizyondan karsilanmistir. Radyonun
sadece ses verme Ozelligi ile insanlarin hayal giicline kalan anlatilar, televizyon ile
daha somut hale gelmistir. Son yillarda ise televizyonun mizah amaci ile kullanim
hala giincelligini korusa da akilli telefonlar ve sosyal medya platformlar1 mizahin
merkezi haline gelmis olup insanlarin ¢ogu mizah ihtiyaglarim1 daima yaninda

tastyabildikleri telefonlarindan karsilar olmustur (Yerlikaya, 2003).

2.3.2. Mizah Kuramlar1

Mizah kavrami iizerinde calisan arastirmacilar, aslinda kisinin giilme davranisinin
nasil ve neden gelistigini bulma amaciyla belirli kuramlar ortaya koymustur (Oner,

2012). Mizahin detaylandirilarak, bir zemine dayandirilmasi adina olusturulmus mizah
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kuramlar Ustlinlik kurami, rahatlama kurami ve uyusmazlik kurami olmak iizere ii¢

baslik altinda toplanmaktadir (Lili, 2012).

2.3.2.1. Ustiinliik Kurami

Ustiinliik teorisinin kdkeni antik Yunan’mn &nde gelen isimlerinden Aristoteles ve
Platon’a kadar uzanmaktadir. Sadece Platon ve Aristoteles ile kalmayip Hobbes
tarafindan da kabul edilen ve savunulan iistiinliik kurami 18. yiizyila kadar gegerliligini
siirdiirmiistiir (Yilmaz, 2022). Kuramin ana temasi, insanlarin kendilerini diger
insanlardan daha {istin gorme egiliminde olduklart ve kendilerinden kiiciik
gordiiklerine ise dogal bir giilme egiliminde olduklarin1 vurgulamaktadir. Bireyler,
kendilerini {istlin tuttuklari insanlara giildiiklerinde bu durumdan keyif almaktadir.
Bireyler, kendilerinden daha dezavantajli, magdur, gli¢siiz ve zor durumda olan
kisilere kars1 bir zafer kazanmis ve onlardan iistiinlermis gibi hissetmektedir. Bu

hissettikleri zafer hissi davraniglarina giilerek yansimaktadir (Keith — Spiegel, 1972).

Ustiinliik kuraminin temel goriisii, digerlerinin kusurlari ve eksiklikleri ile alay
etmenin ve asagilamanin mizahin temel unsurlarindan biri oldugudur. Platon’a gore,
kisi kendi bilgeligi konusundaki yanilgilar1 nedeniyle diger bireylerin maruz kaldigi
talihsiz durumlar ve sanssizliklara karsi1 giiliing duruma diistiiklerini diistinerek zevk
almaktadir (Morreal, 1997). Platon, mizah1 baskalarinin hatalar1 lizerinden duygusal
bir tutkunun kdélesi haline gelmek olarak gérmekte olup bu durumun toplumsal diizeni
bozacagi inanci ile mizaha karsi sert bir tutum gelistirmistir (Morreal, 2009). Fazla
eglence ve giildiirliniin insanlarin kontrollerini kaybetmelerine neden olacagim
diistinerek devlet adamlarinin giilmeyi sevmeyen daha kat1 ve sert tutumlar1 olan
insanlar olmas1 gerektigi goriisii savunmustur. Ideal toplumda kisilerin duygularmi
kontrol altinda tutmasi amaciyla Platon, hikaye ve tiyatrolarinda insanlarin ve
tanrilarin giildiiklerini ya da duygusal anlamda kontrollerini kaybettiklerini anlatan

durumlar tasvir etmekten de kaginmistir (Lintott, 2016).

Donemin felsefecilerinden Hobbes da Platon ve Aristoteles gibi bireye keyif veren
seyin kendisinden daha asagida birini yermesi olarak gormektedir. Hobbes bu durumu
sOyle tanimlamaktadir: Gililmenin tutkusu kendimizde bulunan yiikseklik ve
iistiinliiglin aniden algilanmasina bagli olarak beklenmedik bir san ve zevk duygusu

olarak ortaya ¢ikmaktadir (Hobbes, 2007). Platon ve Aristoteles gibi mizaha karsi
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tutumu sert olmakla birlikte eglenceyi toplumsal birlige uygun ve yatkin olmayacak

sekilde degerlendirmektedir (Bardon, 2005).

Fransiz filozof Henri Bergson’a gore ise mizah toplumsal yasama uygun olmayan bir
eglence sekli degildir. Giilme davraniginin aslinda topluma hizmet ettigi goriisiinii
savunmaktadir. Ona gore glilme, toplumu egitmektedir (Erkek, 2017). Mizahin amaci,
tamamen ag¢iga vurulmayan bir utandirma amaciyla bireyi disaridan diizeltmedir.
Ciinkii giiliing hale diisen kisi bir kez daha bu durumda kalmamak i¢in kendisini
gelistirmektedir. Giiliinen kisi utanarak tavir ve tutumlarini degistirmekte ve dogru

yola yonelmektedir (Bergson, 1996; Akt. Yerlikaya, 2003).

2.3.2.2. Uyusmazhk Kurami

Kiiltiirel ve toplumsal yasamda kabul edilmis belli norm ve standartlara aykiri olan ve
bunlarin diginda kalan davranislar sergileyen bireylere karsi duyulan giilme istegi,
kuramin ana temasini olusturmaktadir. Birey, karsilagtigi durumla zihninde imgelemis

oldugu diislincenin uyumsuzlugu sonucunda giilmektedir (Cooper, 2008).

Kuramin ilk temsilcisi, listlinliikk kuraminda da ad1 gegmekte olan Aristotales’tir. Ona
gbre bireyleri bir beklenti i¢ine sokma ve ardindan hi¢c beklemedikleri sekilde
afallatma iyi bir glildiirme ve mizah yontemi olarak tanimlanmaktadir (Morreal, 1997).
Bu tanimlara ragmen Aristoteles, “Retorik” adl1 kitabinda mizahin daha ¢ok {iistlinliik

yOniine deginmis olup uyusmazlik yonii iizerinde pek durmamistir (Cetin, 2009).

Kuramin gelisimi Kant ve Schopenhauer tarafindan 18. ve 19. ylizyilda devam etmistir.
Ikisine gore de mizah, bireyin bekledikleri ile ne aldiklar1 arasindaki celiskiden
dogmaktadir. Kant’a gore beklentinin bosa ¢ikmasi, baska bir ifadeyle ise kisilerin
bekledikleri ile olaylarin farkl sekilde sonuglanmasi sonucu bir sok siireci yagsanmakta
olup bu uyusmazlik giilme davranisina yol agmaktadir (Morreal, 2014).
Schopenhauer’e gore ise giilme, kisinin birbiri ile iliskili oldugunu disiindigi
kavramlarin veya nesnelerin aslinda baglantili olmadigini fark etmesi ile birden ortaya

¢ikan bir davranistir (Morreal, 1997).

Uyusmazlik kurami, mizahi herhangi bir durumda meydana gelen giilme davranisinin
nedenini agiklamakta basarili olsa da mizahi olmayan durumlarda olusabilen giilme
davraniglarin1 agiklamakta yetersiz kalmaktadir. Bununla birlikte, Paulos (2003)

kuramin ana temasi olan uyusmazligin fark edilmesi noktasinin her zaman fark
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edilemeyebilecegi, fark edilse dahi anlagilamayabilecegini vurgulamistir. Kuram, bu

nedenlerden dolay1 yetersiz olmasi sonucu elestirilmistir (Biiylikyilmaz, 2018).

2.3.2.3. Rahatlama Kurami

Rahatlama kurami, bireylerin birikmis olan sinirsel enerjilerini bosaltma amaciyla
giilme davranisginda bulundugu varsayimima dayanmaktadir. Bu varsayim, giilme
davraniginin Ustiinliilk ve uyugsmazlik kuramlarinda deginilmeyen fizyolojik tarafina

odaklanmaktadir (Meyer, 1990).

Rahatlama kuraminin temelleri, Shaftesbury tarafindan 1711 yilinda “Niikte ve
Mizahin Ozgiirliigii” adli makale ¢alismasinda atilmistir. Calismada insanm dogal ruh
hali kisitladiginda bu kisitlanmaislik hissini ortadan kaldirmak i¢in soytarilik, taklit gibi
yollara bagvurmakta oldugu ifade edilmistir. Bu sayede bireyin lizerindeki baski

durumu ortadan kalkarak rahatlama meydana gelmektedir (Keith — Spiegel, 1972).

Kuram, 19. ve 20. yilizyilda Herbert Spencer ve Freud tarafindan daha da dikkat ¢ekici
hale getirilmistir. Spencer’a gore giilme, biriken sinirsel enerjinin birden bosalimi ya
da uyumsuz bir durumun son anda kisi tarafindan algilanmasi ile gerceklesen fiziksel
bir tepkidir (Morreal, 1997). Yani duygular, sinir sisteminde birikmis olan enerjiler
olarak ifade edilmektedir. Bu duygularin aniden bosalmasi sonucunda fiziksel olarak
giilme ve kahkaha atma davranislar1 gerceklesmektedir. Bunun sonucunda bireyde

rahatlama hissi olugmaktadir (Keith — Spiegel, 1972)

Freud’a gore ise giiliinen espriler, toplumsal olarak kabul edilebilir sekilde ve
gizlenmis olarak bekleyen bastirilmig duygularimizdan zevk duyulmasini, gerginligin
yarattig1 enerjinin salinmasini ve rahatlamay1 saglamaktadir. Bagka bir deyisle, birey
saldirganlik ve cinsellik diirtiilerini bastirmak i¢in harcamis oldugu enerjiyi, sosyal

ortamlarda espri ve sakalarla disavurmaktadir (Freud, 1998).

Sonu¢ olarak bu kurama gore; gerilimden, bastirilmig duygulardan ve stresten
uzaklagmak amaciyla ortaya ¢ikan giilme sonucunda bireyde rahatlama duygusuna

ulagmak mizahin islevi olarak goriilmektedir (Critchley, 2020).

2.3.3. Mizah Tarzlan

Mizah tarzlarinin kullanimi etkileyen iki kategori bulunmaktadir. Bunlardan ilki
kisinin mizahi stresini azaltmak ve kendisini rahatlatmak amaciyla kendi yararina

kullanmasidir (Martin et al., 1993). Burada bahsedilen kendini rahatlatma, tstiinliik
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kuraminda oldugu gibi kisinin kendisini yliceltmesi veya karsisindaki kisiyi
yermesiyle olabilecegi gibi Freud’un, bireyin kendi olumsuz duygularini bastirmasi
araciligryla da olabilmektedir. ikinci durum ise bireyin mizahi ¢evresindeki sosyal
iligkilerini gelistirmek amaciyla kullanmasidir. Burada kisiler arasi iligskilerde mizah

kullanilarak ¢atigma durumlari engellenmektedir (Martin et al., 2003).

Mizah tarzlar1 arasinda ayrim yapan bir baska diislince de mizahin kisi tarafindan
uyumlu kullanilip kullanilmadigidir. Birey, mizahi karsisindaki kisiyi incitmek ve
zarar vermek amaci ile kullanabilmektedir (Oner, 2012). Aym zamanda kimseyi
incitme ve zarar verme amaci giitmeden konuya sadece esenlik katmak amaciyla da
kullanabilmektedir. Her iki durumun ikisinde de ortaya iki farkli mizah tarz
cikmaktadir (Martin et al., 2003). Bunlar katilimc1 mizah, kendini gelistirici mizah,
saldirgan mizah ve kendini yikict mizah olmak iizere toplam dort baslik altinda

incelenebilmektedir (Yukarug, 2022).

2.3.3.1. Kendini Gelistirici Mizah

Kendini gelistirici mizah tarzi, genellikle hayata mizahsal bir bakis agisi1 ile bakmayz,
stres, ¢atisma gibi olumsuz durumlar karsisinda dahi mizahi bakis agisini koruyabilme
ve duruma buradan bakabilmeyi ve hayatin zorluklarindan keyif alabilmeyi ifade
etmektedir (Kupier et al., 1993). Hayata mizahi bir bakis agisiyla bakmak, tiimiiyle
gercekligi ve rasyonelli§i saha dist birakmak anlamima gelmemektedir. Kendini

gelistirici mizah tarzinda gergekei bakis acis1 da barinmaktadir (Martin et al., 2003).

Bu mizah tarzin1 benimsemis olan kisiler, hayatlarinda olumsuz ve stresli durumlar
yasadiginda kendilerini giildiirecek bir sey bularak {izglin ve gergin ruh hallerinden
cikmakta, kendilerini eglendirebilmektedirler. Bu durum bireylerin kendilerini daha
iyi hissetmelerinde rol oynamaktadir. Martin ve arkadaslarinin (2003), yapmis oldugu
calismada kendini gelistirici mizah tarzinin, olumsuz duygulanim ve durumlar
diizenleyebilen bir yapisi oldugundan genel olarak depresyon, ndrotizm, anksiyete ile
negatif bir iligkisinin oldugu ayn1 zamanda psikolojik iyi olus, 6zsaygi ve deneyime
aciklik ile pozitif yonde bir iliskisi oldugu sonucunu ortaya koymustur. Kendini
gelistirici mizah tarzin1 benimsemis olan bireylerin daha fazla 6zsaygiya sahip oldugu

ve olumlu duygular tasidig1 sdylenebilmektedir (Kupier et al., 2004).

Kendini gelistirici mizah tarzi, bireyin savunma mekanizmalarina en ¢ok bagvurdugu

tarz1 gostermektedir. Bireyin yasadigi olumsuz deneyimler karsisinda mizah
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kullanarak bas etme esas alindig1 i¢in Freudyen tanima en ¢ok uyan mizah tarzi olma

ozelligini tasimaktadir (Martin et al., 2003).

2.3.3.2. Katiimc1 Mizah

Katilimct mizah tarzint benimsemis bireyler sosyal iligkilerinde karsilarinda bulunan
kisileri eglendirmek, catisma ve gerilimleri azaltmak, iletisimi daha kolay baglatmak
amaciyla espri yapmaktadir. Bu durum ortamda bulunan ciddi havayr yumusatmaya

yaramaktadir (Oktug vd., 2018)

Katilimcr mizah, kisiler arasi iligskilerde bir ara¢ olarak kullanilmaktadir. Katilimei
mizah tarzina basvuran kisiler, saygi ve samimiyet icerisinde karsisindaki bireylerin
kisisel sinirlarint ihlal etmekten kaginarak onlari giildiirmektedir (Vaillant, 1977).
Mizahi sosyallestirici yoniiyle kullanan bireylerin neseli, disa doniik, iletisime agik

gibi kisilik 6zelliklerini barindirdig: goriilmektedir (Martin et al., 2003).

Kisiler arasi iletisime katki saglayan bu mizah tarzinin Orgiitlerde de kullanimi
verimsizlik, muhalefet, sinizm ve lider iiye etkilesimi gibi boyutlar tizerinde de olumlu
etkilere yol acacaktir (Yerlikaya, 2003). Ornegin Altinkurt ve Yilmaz ‘m (2016)
Kiitahya’da gorev alan 450 6gretmen iizerinde yaptiklari calismada katilimci mizah
tarzinin Orglitsel sinizmin biligsel, duyussal ve davranigsal boyutlar: iizerinde negatif
yonde etkisinin oldugu, dolayisiyla orgiit i¢erisinde katilimc1 mizah tarzinin orgiitsel

sinizmi azaltict yonde etkisinin oldugu saptanmuistir.
2.3.3.3. Saldirgan Mizah

Saldirgan mizah, genellikle kisinin kendisini iistiin hissetmek ve karsisindaki kisiyi
kasith sekilde kotii hissettirmek, zarar vermek amaciyla dalga gecerek veya
asagilayarak bagvurdugu mizah tarzidir (McGhee ve Goldstein, 1983). Bu mizah tarzi,
sosyal iligkilerin zayiflamasina neden olmaktadir. Saldirgan mizah tarzi, kisinin kendi
hedeflerine ulagsmak amaciyla diger kisilerin 6nemsiz hissetmesini saglayarak onlar1

manipiile etmek ve baskilamaktir (Avtgis ve Taber, 2006).

Katilimc1 mizah tarzinda bulunan baskalarina karsi saygili, sevecen giildiirme sekli ve
smirlar1 gozetme, saldirgan mizah tarzinda tam tersi 6zelliklerle konumlanmustir.
Saldirgan mizahta baskalarimin sinirlart ihlal edilmekte olup sakalari genellikle

diismanca, naziklikten uzak olarak betimlenmektedir (Martin et al., 2003).
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Saldirgan mizah kullanan bireylerin, karsilarinda bulunan bireylerin olumsuz
duygularin1 ve hislerini, biligsel ve duygusal agidan deneyimlemekte zorluk ¢ektikleri
goriilmistiir. Hamphes ‘in (2010) yapmis oldugu arastirmada da saldirgan mizaha
bagvuran bireylerin empati yapabilme yeteneginin diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir.
Mizahin bu sekilde empatiden yoksun ve digerlerini asagilamaya, kiigiik diisiirmeye
yonelik kullanimi sosyal iliskileri de olumsuz etkileyerek kisileri sogutma ve

uzaklastirmaya neden olmaktadir.

Bu mizah tarzini kullanarak liderlik yapan yoneticilerde astlar1 bu yolla asagilayarak
ve kiigiik distirerek giiclini gdsterme ve yerini giiclendirme davranislar
goriilmektedir. Bu liderlik tarzi daha ¢ok toksik ydnetim bi¢imlerinde ve askeri

yonetim stilinde yer almaktadir (Yiiksek, 2024).

2.3.3.4. Kendini Yikic1 Mizah

Kisilerin, baskalar1 ile olan iligkilerini gelistirmek ve giildiirebilmek amaciyla
kendilerini yererek ve kiiciik diisiirecek sekilde mizahi kullanmasini ifade etmektedir.
Bireyler, kendi zayifliklari ile dalga gegerek problemleri ile yiizlesmekten kaginmak

ve olumsuz duygularini yonetebilmek i¢in ¢abalamaktadir (Cetin, 2023).

Buradaki bir diger amag baskalarindan onay alabilmek ve sevilmektir. Birey, kendisi
icin yapilan kiiciik diisiiriicti ve agir sakalara dahi sinir ¢izmemekte olup kendisi de
giilismelere eslik etmektedir. Bu mizah tarzin1 benimsemis bireyler diisiik 6zsaygiya
sahiptir. Ayrica genellikle mutsuz olsalar bile mutlu goriinmeye ¢alisarak duygularini
yapict bir sekilde ¢ozmekten kaginma davranislar sergilemektedirler (Martin et al.,

2003).

Her ne kadar bu mizah tarzinin nérotizm ve depresyon ile pozitif bir iligkisi bulunsa
da bazen orgiit icerisinde faydali bulunabilmektedir. Kendini yikict mizahin dl¢iilii bir
sekilde kullanilmasi gruptakilerin statii farkliliklarina ragmen birbirlerini esit veya
benzer algilamalarina yol agmaktadir. Romeo ve Cruthirds ‘in (2006) yapmis olduklari
caligmada Bill Clinton ve Ronald Reagan gibi siyasetcilerin de zaman zaman kendini
yikicit mizaha basvurarak kendilerini siradan bir vatandas ve halktan gdsterme yoluna
gittikleri aktarilmistir. Bu durum statii olarak {ist konumda bulunan kisilere daha kolay

ulagilabilecegi algis1 yaratmaktadir.
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2.3.4. Basa Cikma Stratejisi Olarak Mizah

Stresin varlig1 bireyin hem psikolojik hem de fizyolojik iyi olusu a¢isindan tehdit
niteligindedir (Lazarus ve Folkman, 1984). Stres sonrasinda kortizol ve epinefrin
hormonlarinin seviyesi artmakta olup bu durum kalp atislarin1 hizlandirmakta, kaslari
germekte, 6grenme ve diisiinme faaliyetlerini yavaglatmakta ve bagisiklik yanitini
bozarak viicuda zarar vermektedir. Tam da bu noktada, gililme davranisi stres
hormonlarinin seviyesini indirerek stresin yarattig etkileri de azaltmaktadir (Balick ve
Lee, 2006). Mizah yoluyla basa ¢ikma kavramu, stresli durum ve olaylarin varligi ile

miicadele edebilmede mizahin kullanilmasini ifade etmektedir (Abel, 2002).

Literatiirde mizahin olumsuz olaylarla basa c¢ikmada kullanilabilecek bir arag
olduguna yénelik ¢esitli kanitlar bulunmaktadir (Atic1, 2023). Ozellikle de mizahin zor
yasantilarla bas etmede araci rol {istlenmesinin bireylerde iyi olusu arttirarak olumlu
duygular olusturdugu bilinmektedir. Ayrica zor yasantilara veya rahatsiz edici
durumlara ragmen mizahi kullanabilen birey yasama daha olumlu bir perspektiften
bakabilmektedir (Kupier et al., 1992). May ‘e gore (1953) mizahin basa ¢ikma
siirecindeki islevi, kisinin soruna daha mesafeli yaklasarak farkli bir bakis agisi
geligtirmesine yardimci olmaktir. Durum ve problemlere mizahi bir perspektiften
bakmak, durum hakkindaki algilanan riski azaltmaya yardimci olarak biligsel
alternatifleri bulmaya (Ozeren, 2024) ve bu sayede algilanan ya da gercek tehdidi
azaltmaya yardimci olmaktadir (Dixon, 1980; akt. Leftcourt, 2002).

Stresli olaylarda mizahi kullanabilmek ve tiretebilmek i¢in bireyin bagvurdugu bilissel
stiregler, biligsel yeniden yapilandirmaya benzer 6zellik gostermektedir (Kupier et al.,
1995). Mizah yoluyla yeniden yapilandirma, stresli ve zorlu olaylar1 bir kenara atarak
reddetme anlamina gelmemektedir. Mantikli ve akilc1 basa ¢ikma yolunu icermekte
olup bas etme becerilerinin verimini arttirmaktadir. Bu sayede ise stresi meydana
getiren duygularin yerine daha hos ve istendik duygular ile yer degistirmesine katkida

bulunmaktadir (Yue et al., 2014).

Olumlu duygular igerisinde olmanin yani sira pozitif psikoloji alaninda yapilmis
caligmalarda mizahin psikolojik dayaniklilik ile iligkili bir terim oldugu kabul
edilmistir. Psikolojik dayaniklilik, basa ¢ikma eylemleri ve biligsel anlamda iyi niyetli
bakis agis1 araciligiyla travma ve stres nedenleri ile miicadele etme ve etkilerini en aza

indirmeye yonelik kisilik temelli egilim olarak ifade edilmektedir (Crowley et al.,
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2003). Bireyin zorluklarin istesinden gelebilme kapasitesi olarak da

tanimlanabilmektedir (Gilligan, 1997).

Mizah ve psikolojik dayaniklilik ¢aligmalarinin incelenmesi ilk kez itfaiyeciler, saglik
calisanlar1 ve polisler {izerinde olmustur. Itfaiyeciler, saglik personelleri ve polisler
yiiksek stres altinda ¢aligmakta olup is ortamlarinda stresi tolere edebilmek ve gerilimi
yonetebilmek amaciyla mizaha bagvurmaktadir (Rowe ve Regehr, 2010). Bunun
nedeni, mizahin c¢alisanlarin zorlu ve travmatik kosullarda etkin sekilde hareket
edebilmesini  saglamada grup uyumunu arttirict  bit  etkisi olmasindan
kaynaklanmaktadir (Kupier, 2012). Yine, Satict ve Deniz’in (2017) I¢ Anadolu
Bolgesinde bulunan bir iiniversitede 351 Ogrenci iizerinde yiriittiikleri ¢aligmada
mizahla basa ¢ikmanin dgrencilerin psikolojik saglamlik ve iyimserliklerini pozitif
yonde etkileyerek yiikselttigi ve bu yiikseltme ile 6grencilerin iyilik hallerinin de

olumlu sekilde etkilenecegi saptanmuistir.

Mizah ayni zamanda yaklasma ve kacginma stratejileri bagliklar1 altinda da
incelenebilmektedir. Kaginma stratejisinden kasit inkar, yiizlesmeyi reddetme, dikkat
dagitma ve kopukluk kavramlar ile iligkili olup zaten var olan stresin daha fazla
artmasina neden olmaktadir. Yaklagim stratejisi ise olumlu yeniden yapilandirma, aktif
bas etme ve planlama kavramlarindan olusmakta olup halihazirda var olan durumun

yarattig1 stresi azaltma gorevi gormektedir (Carver et al., 1989).

2.3.5. Mizahin Sonuclari

Mizahin sonugclari, bireysel ve orglitsel sonuglar basliklar1 altinda incelenmektedir.

2.3.5.1. Mizahin Bireysel Sonug¢lar:

Bireylerin mizahi bir anlayig gelistirmesi hayata olumlu agidan bakabilmelerine ve
kendilerini belirli yasantilarin yarattig1 stres, liziintii, korku vb. olumsuz duygulara
kars1 korumay1 saglamalarina katkida bulunmaktadir. Sosyal ortamlarda digerleri
tarafindan kabul edilme, entelektiiel gelisim, aidiyet hissi olusumuna katki verme,
ozgiiven ve benlik saygisini gelistirme, aktif beden dili kullanimi saglama gibi
davraniglar da mizah kullanimimin birey iizerinde biraktigi etkilere Ornek teskil
etmektedir (Meyer, 2015; akt. Kocak, 2023). Ozyiirek ve arkadaslarmm (2023)
iiniversite dgrencileri ile yaptiklari, empatik ve sosyal 6z yeterlilik ile mizah arasindaki
iligkinin incelendigi c¢alismada empatik ve sosyal Ozyeterlilik ile mizah duygusu

arasinda orta diizeyde ve pozitif yonde bir iliski oldugu sonucuna ulasilmistir. Mizah,
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kisiler arasi iliskilerde bireye daha samimi ve derinlemesine iligki kurma firsati
verirken (Brown et al., 1982) aym1 zamanda iligki igerisindeki olasi gerilim ve

catigmalar1 azaltmaktadir (Romeo ve Cruthirds, 2007).

Bireyin yasamindaki stresi tolere edebilmesi ve olumsuz duygular ile bas edebilmesi
de mizahi bir bakis acisina sahip olmasi ile gelismektedir. Strese karsi gelisen tolerans
ile bireyin karsilastig1 olaylar neticesinde problem ¢6zme becerileri de olumlu yonde
etkilenmektedir (Ozeren, 2024). Bireydeki benlik saygisinin yiikselmesi ile birlikte
kisiler aras1 iligkilerde karsi tarafa duyulan giivensizlik hissi de azalmaktadir (Yiiksek,

2024).

Bireylerde mizah kullanimi ile giilme islemi gerceklesmektedir. Giilme davraniginin,
viicut tizerinde yarattig1 etkilere bakildiginda endokrin sistemin uyarilmas: ile kana
erdorfin salgilanmasi, kaslarda meydana gelen gevseme ve rahatlama, agr1 ve aciya
kars1 tolerans gelistirme gibi etkiler biraktig1 aktarilmistir (Berk, 2001). Cousins
(1976) ise yaptig1 g¢alismada mizahi bir uyaran sonucu olusmus olan kahkahanin,
fiziksel bir ac1 iizerinde agr1 kesici etkisi gostererek bireylerin uykuya ge¢melerinde
yardimct etkilerinin oldugunu fizyolojik agidan test etmistir. Tiim bu durumlar,
giilmenin fizyolojik a¢idan biraktig1 olumlu etkileri yansitmakta olup bireyde hem
stresi azaltict etki gostermekte hem de onlarin iyi oluglarina katkida bulunmaktadir.
Ayrica kisinin mizahi kullanarak giilmesi, olaylar iizerindeki tehdit algisin1 azaltmakta

olup kontrol duygusunun gili¢clenmesine de imkan vermektedir (Henman, 2001).

Tiim bu fonksiyonlar1 ile fayda saglayan mizahin, saldirgan mizah tarzina maruz kalan
birey kendisiyle edilen alay, kiiciimsenme ve agsagilanma davraniglari karsisinda ofke,
kizgmlik, kiiciik diisme duygular ile bas etmek durumunda kalmaktadir. Benzer
sekilde kendini yikic1 mizah tarzini benimsemis birey i¢inse durum, 6zgiivensizlik,
benlik saygisinin yitirilmesi durumlarini igermektedir. Dolayisiyla kisilerin mizahi
hangi amagla kullandig: kisilikleri ve bedenleri iizerinde 6nem tasimakta olup kisiden

kisiye kullanilan mizah tarzi ve kullanim amaci da degismektedir (Oner, 2012).

2.3.5.2. Mizahin Orgiitsel Sonuglar

Is hayatinin, hizla degisen cevresel ve dinamik kosullar nedeniyle ¢alisma esnasinda
ciddiyeti beraberinde getirmesi gerektigi diisiiniilmektedir. Ancak bu diisiincenin
aksine mizahin kullanimi, orgiit icerisindeki ¢alisanlarin yaraticiligini, uyumlarini ve

verimi arttirmaktadir (Meyer, 1997). Ayni zamanda 6rgiitte bulunan ast —iist arasindaki
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iliskiyi olumlu yonde etkiledigi de belirtilmektedir (Mesmer-Magnus et al., 2012).
Unal (2024) yaptig1 calismada yoneticinin mizaha bagvurmasinin drgiit ¢alisanlariyla
arasindaki mesafeyi azalttigi ve daha pozitif bir 6rgiit iklimi olusumuna katkida

bulundugunu ortaya koymustur.

Calisanlar arasindaki iligkinin artmasi, orgiit i¢indeki bilgi paylasimiin daha etkili
olmasin1 saglayarak orgiitte var olan c¢atigma ve sorunlarin kolay ve hizli sekilde
cozlilmesine katkida bulunmaktadir (Smith ve Khojasteh, 2014). Bunlarin yan1 sira
mizah kullaniminin, orgiilerde performansi, ¢alisanlarda ise motivasyonu ve duygu
diizenleme becerilerini artirdigy, stres diizeylerini azalttigi belirlenmistir (Cetinkaya ve
Sener, 2016). Ayn1 zamanda ¢aliganlarin orgiit icerisinde karsilarina ¢ikan herhangi
bir duruma olumlu agidan bakabilmesi onlarin psikolojik ruh sagligini desteklemeye
yardimer olmaktadir. Orgiit icerisindeki mizah kullanimi, calisanlarin olay ve
durumlara pozitif ve olumlu agidan bakmalarinda bir etken gorevi gdrmektedir

(Dumansiz, 2017).

Mizahin, orgiit icerisindeki tiim bu olumlu etkilerinin yani sira birtakim olumsuz
etkileri de bulunmaktadir. Daha 6nceki basliklarda da bahsedildigi gibi kendini yikici
mizah ve saldirgan mizah tarzi kullanimi, 6rgiit icerisinde diger ¢alisanlar iizerinde
baski kurma ya da Orgiitin biitiinligiinii bozma gibi durumlara sebebiyet
verebilmektedir (Friedman ve Friedman, 2018). Calisanlarin birbirlerine karsit maruz
kaldig1 ve algilamis oldugu yerme ve kiigiik diisiiriicli sakalar olumsuz duygulanimlara
ve strese neden olmaktadir. Bu bazi ¢alisanlarin isten ayrilmasina, durumun fiziksel

bir ¢atisma hali almasina kadar da ilerleyebilmektedir (Chen et al., 2023).

Uyumsuz mizah tarzlarmin kullanilmasinin yaninda uyumlu mizah tarzlarinin asir
kullanim1 da orgiitlerde istenmeyen davranislara yol agmaktadir. Asirt uyumlu mizah
kullanimi, ¢alisanlarin isleri boslayarak, yapilacak olan gérevleri ihmal etmelerine ve
is birikmesine neden olmaktadir. Bu durum orgiit igerisinde ciddiyetsiz bir hava

yaratmakta olup dikkat dagimikligina da zemin hazirlamaktadir (Ok, 2024).

Calisanlarin mizah kullaniminin aksine yoneticilerin mizaha bagvurdugu orgiitler de
incelenmelidir. Bir orgilit icerisinde yOneticinin gdrevleri; motivasyonu saglamak,
caligsanlar arasinda etkili iletisimin kurulmasina destek olmak, ¢alisanlarin duygu,
diistince, gereksinim ve beklentilerini anlayabilmek, bu beklenti ve ihtiyaglara cevap

ve geribildirim verebilmek, oOrgiit i¢in gerekli kararlar1 alarak hayata gecirmektir
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(Giiney, 2021). Tim bu sorumluluklar yonetici {izerinde stres ve baskiya neden
olmaktadir. Olumlu mizah tarzlarim1 kullanan ydnetici, bu stresli durumlari tolere
edebilmekte, calisanlar1 ile iligkisini daha samimi ve kuvvetli kurabilmeyi

basarmaktadir (Blanchard et al., 2014).

Ancak bu durumlarin verdigi stres ile uyumsuz mizah tarzlarina bagvuran yoneticiler
ise calisanlarini yetersiz bularak, kiiclimseyerek ve azarlayarak onlara karsi giiciinii
gostermek ve yerini, mevkisini saglamlastirmak isteyecektir. Biiyiikkyillmaz (2018),
yaptig1 caligmada uyumsuz mizah tarzlari kullanimina bagvuran yoneticilerin is
tatmini, lider liye etkilesimi ve duygusal baglilig1 negatif yonde etkiledigini ortaya
koymustur. Is tatmini ve duygusal bagliligin negatif yonde etkilenmesi 6rgiit igerisinde
verimsizlige ve muhalif davranislara neden olmaktadir. Uyumsuz mizah tarzi, ayni
zamanda calisanlarin psikolojik agidan giiclenmelerini de engellemektedir (Smith ve
Khojasteh, 2014). Bu nedenle uyumsuz mizah tarzlar1 orgiitlerde pek istenmemektedir

(Chen et al., 2023).
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BOLUM 111

3. YONTEM

Calismanin bu boliimiinde aragtirmanin modeli, hipotezleri, veri toplama araglari,
evren ve Orneklemi, aragtirmanin etik yonii ve arastirmada kullanilan dlgekler ile

verilerin analizine iligkin bilgiler yer almaktadir.

4.1. Arastirmanin Modeli ve Hipotezler

Bu arastirma, is stresinin ¢aliganlarin sessiz istifa tutumlari tizerindeki etkisinde mizah
yoluyla basa ¢ikmanin diizenleyici roliinii arastirmak {izere gerceklestirilmistir.
Arastirmada degiskenler arasindaki iliskiyi ortaya koymak amacglandigr i¢in genel
tarama modellerinden olan iliskisel tarama modeli kullanilmstir. Iliskisel tarama
modelleri, iki veya daha fazla degisken arasinda var olan durumun degisip
degismedigi, eger degisim varsa degisimin varlifi ve derecesini ortaya koymay1
amaglayan modellerdir (Karasar, 2012). Bu arastirmada sessiz istifa tutumu bagimli
degisken, is stresi bagimsiz degisken ve is yerinde mizah yolu ile basa ¢ikma ise

diizenleyici degisken niteligindedir.

Is Yerinde Mizah
Yoluyla Basa Cikma

Is Stresi ] ‘( Sessiz Istifa

'L Tutumu

Sekil 8. Arastirmanin Modeli

H1: Is stresi ve sessiz istifa tutumu iliskisinde is yerinde mizah yoluyla basa ¢ikmanin

anlamli bir diizenleyici rolii vardir.
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H2: Is stresi ile sessiz istifa tutumu alt boyutu kisisel diisiince faktorii iliskisinde
mizahla basa c¢ikma alt boyutu tepki odakli basa ¢ikma bi¢iminin anlamli bir

diizenleyici rolii vardir.

H3: Is stresi ile sessiz istifa tutumu alt boyutu kisisel diisiince faktorii iliskisinde
mizahla basa ¢ikma alt boyutu oncel odakli basa ¢ikma bi¢iminin anlamli bir

diizenleyici rolii vardir.

H4: Is stresi ile sessiz istifa tutumu alt boyutu kisisel diisiince faktorii iliskisinde
mizahla basa ¢ikma alt boyutu aragsal sosyallestirici baga ¢gikma bigiminin anlamli bir

diizenleyici rolii vardir.

HS: Is stresi ile sessiz istifa tutumu alt boyutu kisisel diisiince faktorii iliskisinde
mizahla basa ¢ikma alt boyutu aragsal saldirgan / manipiilatif basa ¢ikma bi¢iminin

anlamli bir diizenleyici rolii vardir.

H6: I stresi ile sessiz istifa tutumu alt boyutu olumlu tutum faktérii iliskisinde mizahla
basa ¢ikma alt boyutu tepki odakli basa ¢ikma bi¢iminin anlamli bir diizenleyici rolii

vardir.

H7: s stresi ile sessiz istifa tutumu alt boyutu olumlu tutum faktérii iliskisinde mizahla
basa ¢ikma alt boyutu 6ncel odakli basa ¢ikma bigiminin anlamli bir diizenleyici rolii

vardir.

HS: I stresi ile sessiz istifa tutumu alt boyutu olumlu tutum faktérii iliskisinde mizahla
basa ¢ikma alt boyutu aragsal sosyallestirici basa ¢ikma bi¢iminin anlamli bir

diizenleyici rolii vardir.

H9: I stresi ile sessiz istifa tutumu alt boyutu olumlu tutum faktérii iliskisinde mizahla
basa ¢ikma alt boyutu aragsal saldirgan / manipiilatif basa ¢ikma bigiminin anlamli bir

diizenleyici rolii vardir.

H10: Is stresi ile sessiz istifa tutumu alt boyutu mobbing algis1 faktorii iliskisinde
mizahla basa c¢ikma alt boyutu tepki odakli basa c¢ikma bigiminin anlamli bir

diizenleyici rolii vardir.

H11: Is stresi ile sessiz istifa tutumu alt boyutu mobbing algis1 faktérii iliskisinde
mizahla basa ¢ikma alt boyutu oncel odakli basa ¢ikma bi¢iminin anlamli bir

diizenleyici rolii vardir.
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H12: s stresi ile sessiz istifa tutumu alt boyutu mobbing algis1 faktérii iliskisinde
mizahla basa ¢ikma alt boyutu olan aragsal sosyallestirici basa ¢ikma bi¢iminin

anlamli bir diizenleyici rolii vardir.

H13: Is stresi ile sessiz istifa tutumu alt boyutu mobbing algis1 faktorii iliskisinde
mizahla basa ¢ikma alt boyutu aragsal saldirgan / manipiilatif basa ¢ikma bi¢iminin

anlamli bir diizenleyici rolii vardir.

4.2. Arastirmanin Yeri, Zamam ve Orneklemi

Bu calisma 1 Agustos 2024 - 2 Ocak 2025 tarihleri arasinda yiiz yiize ve Google Form
iizerinden olusturulan anket ve ¢evrimici platformlar araciligiyla ulasilan katilimcilar
ile yiirtitiilmistiir. Aragtirma 6rneklemi, 18 - 56 yas arasinda ve 56 yas iizerinde olup
ozel sektor ve kamu sektoriinde c¢aligmakta olan katilimcilardan olusturmaktadir.
Orneklem sayisinin belirlenmesinde kullanilmis olan lgek ifadelerinin 5 veya 10 kati
olmasi kurali g6z 6niine alinmistir (Bryman ve Cramer, 2001). Arastirmada kullanilan
3 dlgekte toplam 66 ifade yer almaktadir. Bu bakimdan asgari 6rneklem biiytikligii 66
* 5 =330 olarak bulunmakta olup ¢alismada ise 400 katilimciya ulagilmigtir.

Tablo 3.1. Katihmcilarin Sosyodemografik Ozellikleri

Demografik Gruplar N %

Degiskenler

Yas 18-25 78 19,5
26-35 126 31,5
36 —45 90 22,5
46 — 55 83 20,8
56 ve lizeri 23 5.8

Cinsiyet Kadin 205 51,2
Erkek 195 48,8

Medeni durum Bekar 186 46,5
Evli 214 53,5

Egitim durumu [kogretim 39 9,8
Lise 84 21,0
On lisans 65 16,3
Lisans 164 41,0
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Lisanststi 48 12,0

Cahsilan sektor Ozel sektor 246 61,5
Kamu sektort 154 38.5
Faaliyet alam Egitim 100 25,0
Saglik 67 16,8
Hizmet 149 373
Diger 84 21,0
Egitim alinan Evet 217 54,3
meslek mi icra Hayir 183 45,8
ediliyor?
Toplam calisma 0-2yil 48 12,0
deneyimi 3-7yl 104 26,0
8— 14 yil 86 21,5
15-25yil 78 19,5
26 y1l ve lizeri 84 21,0
Calisilan 1 yildan az 97 24,3
kurumdaki -5yl 146 36,5
toplam deneyim 6—10y1l 71 17,8
11 -15y1l 43 10,8
16 y1l ve tlizeri 43 10,8
Ortalama calisma 30 — 34 saat 14 3,5
saati 35 — 39 saat 13 33
40 — 44 saat 63 15,8
45 — 49 saat 266 66,5
50 saat ve lizeri 44 11,0

Tablo 3.1.°’de Orneklem grubuna ait olan demografik bilgiler sunulmustur.
Katilimcilarin 9%19,5°1 (78) 18-25 yas aralifinda, %31,5’1 (126) 26 -35 yas araliginda,
%22,5’1(90) 36 - 45 yas araliginda, %20,8’1 (83) 46 - 55 yas araliginda ve %5,8’1 (23)
56 yas lizerindedir. 400 Katilimcinin %51,2°si (205) kadin, %48,8°1 (195) erkektir.
Katilimcilarin %46,5°1 (186) bekar, %53,5’1 (214) ise evlidir. Katilimcilarin %9,8’1
(39) ilkdgretim, %21°1 (84) lise, %16,3’1i (65) On lisans, %41°1 (164) lisans ve %12’si

(48) lisansiistli mezunudur. Katilimcilarin %61,5’1 (246) 6zel sektorde, %38,5°1 ise
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(154) kamu sektoriinde calismaktadir. Katilimeilarin %25°6 (100) egitim alaninda,
%16,8’1 (67) saglik alaninda, %37,3’1 hizmet alaninda ve %21°1 diger olarak ifade
edilen alanda faaliyet gostermektedir. Katilimcilarin 9%54,3°1 (217) egitimini almig
oldugu meslegi icra ederken %45,8°1 (183) egitimini aldig1 meslek disinda bir meslegi
icra etmektedir. Katilimcilarin %12’sinin (48) 0 — 2 yil arasinda, %26’sinin (104) 3 —
7 yil arasinda, %21,5’inin (86) 8 — 14 yil arasinda, %19,5’inin (78) 15 — 25 yil arasinda
ve %21’°inin (84) 26 yil ve iizerinde ¢alisma deneyimi bulunmaktadir. Katilimeilarin,
su anda c¢alistiklart kurumlarina ait deneyimleri ise %24,3’iiniin (97) 1 yildan az,
%36,5’inin (146) 1 — 5 yil arasinda, %17,8’inin (71) 6 — 10 y1l arasinda, %10,8’inin
(43) 11 — 15 y1l arasinda ve %10,8’inin (43) 16 y1l ve iizerinde olarak bulgulanmistir.
Son olarak, katilimeilarin %3,5°1 (14) haftalik 30 — 34 saat arasinda, %3,3’i (13) 35 —
39 saat arasinda, %15,8’1 (63) 40 — 44 saat arasinda, %66,5’1 (266) 45 — 49 saat

arasinda ve %11°1 (44) 50 saat ve lizerinde ¢calismaktadir.
4.3. Arastirmanin Etik Yonii

Aragtirmanin amaci belirlendikten sonra etik agidan uygunlugu igin Istanbul Kiiltiir
Universitesi etik kuruluna basvurulmustur. Istanbul Kiiltiir Universitesi Bilimsel
Arastirma ve Yaym Etigi Kurulu'ndan 28.01.2025 tarihli 2024 - 2025/17 sayil
toplantida E-152991 nolu izin alinmistir (EK 2).

4.4.Verilerin istatistiksel Analizi

Istatistiksel analizler IBM Statictical Package For Social Sciences (SPSS) 25.0
versiyonu ile gerceklestirilmis olup tiim analizlerde istatistiksel anlamlilik diizeyi %5
olarak kabul edilmistir. Verilerin normal dagilima uygunlugunun tespit edilmesi
amaciyla carpiklik — basiklik katsayilar1 ve histogram grafikleri incelenmistir.
Tabachnick ve Fidell (2013), ¢arpiklik ve basiklik katsayilarinin -1,5 ile +1,5 arasinda
oldugu durumlarda dagilimlarin normal kabul edilebilecegini belirtmektedir.
Orneklemin, garpiklik — basiklik katsayilari bu araliga uygun bulundugundan verilerin
normal dagildig1 varsayilmis olup parametrik testlerin uygulanmasina karar

verilmistir. Bu baglamda;

1. Is stresi, sessiz istifa tutumu ve is yerinde mizah yoluyla basa ¢ikma arasinda
anlamli bir iliski olup olmadig1 korelasyon analizi ile test edilmistir. Ayrica
sessiz istifa tutumunun alt gruplarina iliskin analizlerde de Pearson Korelasyon

Analizi kullanilmistr.
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2. s stresinin, sessiz istifa tutumu iizerindeki etkisinde is yerinde mizah yoluyla
basa ¢ikmanin diizenleyici rolii olup olmadigi ve bu hipotezin tiim alt grup
hipotezleri ise Hayes (2013) tarafindan gelistirilen PROCESS makrosu

eklentisi kullanilarak test edilmistir.

4.5. Arastirmada Kullanilan Veri Toplama Araclar

Katilimeilarin, sosyodemografik bilgilerine iliskin kullanilan bir anketin yani sira
islerinin yarattig1 stres diizeylerini belirlemek igin Genel Is Stresi Olgegi ve sessiz
istifa tutumlarini saptamak icin Sessiz Istifa Tutum Olgegi kullanilmustir. Is stresi ve
sessiz istifa tutumlar1 arasindaki iliskinin iizerinde mizah yoluyla basa ¢ikmanin
etkisinin var olup olmadigini belirlemek amaciyla ise Isyerinde Mizah Yoluyla Basa

Cikma Olgeginden yararlanilmistir.

4.5.1. Genel Is Stresi Olcegi

Ik olarak De Bruin (2006) tarafindan gelistirilen genel is stresi dlcegi Teles (2020)
tarafindan gecerlik ve giivenirlik analizleri de yapilarak Tiirk¢e’ye uyarlanmistir.
Olgek toplam 9 maddeden olusmakta olup herhangi bir alt boyut ve ters madde
icermemektedir. Olgegin i¢ tutarhilik katsayisinin yiiksek (o0 = 0.91) oldugu
belirlenmistir. Bu 6l¢ekteki her madde “Hicbir zaman (1)” ile “Her Zaman (5)”
arasinda degisen 5°li likert tipi 6lcek iizerinden puanlandiriimaktadir. Olgekten alinan
yiiksek puanlar yiiksek is stresine, diisiik puanlar ise diisiik is stresine isaret etmektedir

(Teles, 2020).

4.5.2. Isyerinde Mizah Yoluyla Basa Cikma Olcegi

[1k olarak Doosje ve arkadaslar1 tarafindan 2010 yilinda gelistirilmis olan 6lgcek Oktug
ve arkadaslar1 tarafindan 2018 yilinda gecerlik ve giivenirlik ¢aligmalar1 da yapilarak
Tiirk¢e’ye uyarlanmistir. Olgek 23 madde ve 4 boyuttan olusmakta olup i¢ tutarlilik
katsayisinin yiiksek (o = 0.96) oldugu bulgulanmustir. Olgegin her bir alt boyutunun i¢
tutarlilik katsayilar1 ise Cronbach Alpha analizine alinarak sirasiyla dncel odakli basa
cikma (o= 0.96); aragsal saldirgan/manipiilatif basa ¢ikma i¢in (o= 0.87); tepki odakli
basa ¢ikma i¢in (o = 0.85) ve aragsal sosyallestirici basa ¢ikma i¢in (o = 0.79) olarak
belirlenmistir (Oktug vd., 2018). Olcekte ters kodlama yapilmis bir madde

bulunmamaktadir.
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4.5.3. Sessiz Istifa Tutum Olgegi

Karasin ve Oztirak (2023) tarafindan gelistirilmis olan Slcek, 34 madde ve 3 alt
boyuttan olusmaktadir. Olcegin i¢ tutarlilik katsayist yiiksek (o= 0.93) bulunmus olup
alt boyutlarinin i¢ tutarlilik katsayilari ise sirasiyla kisisel diislince faktorii (o = 0.95);
olumlu tutum faktdrii (o = 0.82) ve mobbing algist faktorii ise (o = 0.65) olarak
saptanmistir. Olgekte yalnizca bir madde (23. Madde) ters kodlanmustir. Bu 6lcekteki
her madde “Kesinlikle katilmiyorum (1)” ile “Kesinlikle katiliyorum (5)” arasinda
degisen 5°li likert tipi dlgek iizerinden puanlandirilmaktadir (Karasin ve Oztirak,

2023).
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BOLUM 1V

5. BULGULAR

Arastirmanin bu bolimiinde olusturulmus olan hipotezlere ve arastirmanin alt
problemlerine iliskin yapilan analiz ve bulgularina yer verilmistir. Her bir hipotez tek

tek ele sitnanmis olup bulgular ile agiklanmustir.

5.1. Olgeklerden Ahnmis Olan Puanlara Iliskin Betimsel Istatistikler

Asagida verilen tabloda, katilimcilarin Slgeklere verdikleri yanitlara iliskin aritmetik

ortalama, standart sapma, basiklik ve ¢arpiklik katsayilarina yer verilmistir.

Tablo 4.1. Arastirmada Kullamlan Olgeklere Dair Betimsel Istatistikler

Olcekler N X SS Carpikhk | Basikhk | a

Is Stresi Olgegi 400 2,33 0,85 0,388 -0,470 0.932
Sessiz Istifa Tutum | 400 |2,90 | 0,55 0,150 0,117 0.917
Olgegi

Kisisel Diisiince 400 |2,75 0,76 0,210 -0,397 0.953
Mobbing Algisi 400 | 3,5 0,68 -0,204 0,690 0.694
Olumlu Tutum 400 |3,03 0,65 -0,375 0,833 0.637
Isyerinde Mizah | 400 |3.22 |0,63 -0,472 -0,023 0.941
Yoluyla Basa Cikma

Olgegi

Tepki Odakli BC 400 |3,20 0,80 -0,319 -0,530 0.854
Oncel Odakli BC 400 |3,09 |0,67 -0,111 0,412 0.868

Aragsal Saldirgan BC | 400 3,29 0,70 -0,736 0,072 0.862
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Aragsal Sosyallestirici | 400 3,44 0,78 -0,789 0,365 0.821
BC

Arastirmada ele alinan bagimli, bagimsiz ve diizenleyici degiskenlere iliskin basiklik
ve carpiklik degerleri incelendiginde, ¢arpiklik degerlerinin .21 ile -.78 arasinda,
basiklik degerlerinin ise -.53 ile 0.83 arasinda degistigi gbzlenmistir. Bu degerlere gore
verilerin normal dagilimdan sapma gostermedigi; basiklik ve carpiklik degerlerinin
+1,5 araliginda oldugu goriilmektedir. Bu sonuca gore yapilacak olan analizlerin

parametrik testlere uygun oldugu saptanmustir.

Aragtirma 6rneklemi iizerinden yapilan giivenirlik analizlerinin sonuglari ise Is Stresi
Olgegi Cronbach alpha degeri 0,932, Sessiz Istifa Tutum Olgegi Cronbach alfa degeri
0,917 ve Isyerinde Mizah Yoluyla Basa Cikma Olgegi Cronbach alpha degeri ise 0,941
olarak bulunustur. Sessiz Istifa Tutum Olgegi’nin alt boyutlarina iliskin Cronnbach
alpha degerleri ise kisisel diisiince faktorii icin 0,953, olumlu tutum faktori i¢in 0,637
ve mobbing algis1 igin 0,694 olarak saptanmustir. Isyerinde Mizah Yoluyla Basa Cikma
Olgegi’nin alt boyutlarina iliskin Cronbach alpha degerleri ise tepki odakl1 basa ¢ikma
icin 0,854, dncel odakli basa ¢ikma i¢in 0,868, aragsal saldirgan basa ¢ikma i¢in 0,862
ve aragsal sosyallestirici basa ¢ikma icin 0,821°dir. Nunnally ve Bernstein’a (1994)
gore, Cronbach alpha i¢in kabul edilebilir esik degerin 0.60 oldugu
degerlendirildiginde arastirma ol¢eklerinin Cronbach alpha degerlerinin bu esigin
iizerinde oldugu goriilmekte olup Olgek puanlarinin giivenilir oldugu sonucuna

ulagilmistir.

5.2. Arastirma Degiskenlerinin Arasindaki Mliskilere Yonelik Korelasyon

Analizleri

Katilimeilarin deneyimledikleri ig stresinin sessiz istifa tutumlar lizerindeki etkisi ve
is yerinde mizah yoluyla basa ¢ikmanin is stresi ve sessiz istifa tutumu ile iligkilerinin
varligini tespit edebilmek amaciyla Pearson Korelasyon Analizi yapilmistir. Analiz

sonuclarina iligkin bulgular Tablo 4.2°de verilmistir.

Tablo 4.2. Katiimcilarin Genel Is Stresi, Sessiz Istifa Tutumu ve Isyerinde Mizah Yoluyla
Basa Cikma Skorlari ile SITO ve IMYBC Alt Boyutlarina iliskin Korelasyon Analizi
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Degiskenler 2 3 4 5 6 7 8 9 10
1-Is Stresi LA49%% | 430%*F | - 261%* | 425%*% | [168** | [176** | 176%* ,116* ,101%*
2-Sessiz Istifa 1 JO79%* | - 432%*% | 697** | -033 ,674 -,045 , 728 ,063
3-Kisisel Diigiince Alt Boyutu 1 -,562%*% | 592%% | - (076 -,060 -,076 -,016 -, 154%*
4-Olumlu Tutum Alt Boyutu 1 -,330%* | ,179%* | [141%* | [108** J174%% 1 D71 %*
5-Mobbing Algist Alt Boyutu 1 ,052 ,069 ,054 ,017 ,053
6-Isyerinde Mizah Yoluyla 1 ,888% | 000%* | 852%* | 81Q%*
Basa Cikma

7-Tepki Odakli BC 1 ,794%* ,644%% | T12%*
8-Oncel Odakli BC 1 ,019%* | 643%*
9-Aragsal Saldirgan BC 1 ,676%*

10-Aragsal Sosyallestirici BC

**p<0.01, *p<0.05
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Pearson Korelasyon Analizi sonuglarina gore, is stresi ile sessiz istifa tutumu ve sessiz
istifa tutumunun alt boyutlar1 olan kisisel diisiince, olumlu tutum ve mobbing algisi
arasinda anlaml iliskiler oldugu tespit edilmistir. liskilerin yoniine ve diizeylerine
bakildiginda ise is stresi ile sessiz istifa tutumu arasinda (r = 0.45; p<0.01) pozitif
yonde ve orta diizeyde anlamli bir iligki saptanmigtir. Bu dogrultuda bireyin yasadigi

is stresi artikca sessiz istifa tutumunun da arttig1 goriilmektedir.

Is stresi ile sessiz istifa alt boyutu diisiince faktdrii arasinda pozitif yonde ve orta
diizeyde (r= 0.43; p<0.01) iliski oldugu bulgulanmistir. Dolayisiyla is stresi azaldik¢a

bireyin sessiz istifa tutumunun kendisinden kaynaklandig: diisiincesi de azalmaktadir.

s stresi ile bir diger alt boyut olan olumlu tutum faktérii arasinda ise negatif yonde ve
diisiik diizeyde (r=-0.26; p<0.01) bir iligki oldugu sonucuna ulagilmistir. Bu sonuca
gore de is stresi arttikca bireyin neden sessiz istifa tutumunda bulunmamasi

gerektigine dair olan olumlu diisiinceleri azalmaktadir.

Son olarak ig stresi ile bagka bir alt boyut olan mobbing algis1 faktdrii arasinda pozitif
yonde ve orta diizeyde (r= 0.42; p<0.01) bir iliski oldugu belirlenmistir. Buna gore

bireyin ig stresi arttik¢a is yerindeki mobbing algisinin da arttig1 sonucuna ulagilmastir.

Is stresi ile is yerinde mizah yoluyla basa ¢ikma ve mizah yoluyla basa ¢ikmanin alt
boyutlar1 olan tepki odakli baga ¢ikma, dncel odakli basa ¢ikma, aragsal sosyallestirici
basa ¢ikma ve aragsal saldirgan / manipiilatif basa ¢ikma boyutlar1 arasinda anlaml
iliskiler oldugu saptanmustir. Is stresi ile is yerinde mizah yoluyla basa ¢ikma arasinda
pozitif yonde ve diisiik diizeyde anlamli bir iliski oldugu bulgulanmistir (r= 0.16;
p<0.01). Dolayisiyla is stresi arttiginda is yerinde mizah yoluyla basa ¢ikmanin da

att1ig1 sonucuna ulagilmstir.

Mizah yoluyla basa ¢ikma alt boyutlari ile is stresi arasindaki iliskilere bakildiginda
ise tepki odakli basa ¢ikma, dncel odakli basa ¢ikma, aragsal sosyallestirici basa ¢ikma
ve aragsal saldirgan / manipiilatif basa ¢ikma ile is stresi arasinda pozitif yonde ve
diisiik diizeyde (sirasiyla r= 0.17; p<0.01, r= 0.17; p<0.01, r= 0.10; p<0.05, r= 0.11;
p<0.05) bir iliski oldugu saptanmistir. Bu sonuca gore c¢alisanlarin deneyimledigi is

stresi arttiginda mizah yoluyla basa ¢ikma skorlarinin da arttig1 anlagilmaktadir.

Isyerinde mizah yoluyla basa ¢ikma ile sessiz istifa tutumu arasinda ise anlamli bir

iliski bulunmadig1 sonucuna ulagilmistir (r= 0.03; p>0.05). Isyerinde mizah yoluyla
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basa ¢ikmanin alt boyutlar1 ile sessiz istifa arasindaki iligkilere bakildiginda tepki
odakli basa ¢ikma, oncel odakli basa ¢ikma, aracsal sosyallestirici basa ¢ikma ve
aragsal saldirgan / manipiilatif basa ¢ikma ile sessiz istifa arasinda anlamli bir iliski
bulgulanmamustir (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 birlikte sessiz istifa tutumu alt boyutlari kisisel diisiince ve mobbing algisi ile
is yerinde mizah yoluyla basa ¢ikma arasinda anlamli bir iliski bulunmadig1 ancak
olumlu tutum alt boyutu ile is yerinde mizah yoluyla basa ¢ikma arasinda pozitif yonde
ve diisiik diizeyde anlamli bir iliski oldugu saptanmistir (r=-0.07; p>0.05, r=0.05;
p>0.05, 1= 0.17; p<0.01). Buna gore calisanlarin mizah yoluyla basa ¢ikma diizeyleri
artiginda neden istifa etmeyeceklerine dair olan olumlu disiinceleri de artis

gostermektedir.

Sessiz istifa alt boyutu kisisel diisiince ile is yerinde mizah yoluyla basa ¢ikma alt
boyutlar1 tepki odakli basa ¢ikma oncel odakli basa ¢ikma ve aragsal saldirgan /
manipiilatif basa c¢ikma arasinda ise anlamli bir iliski olmadig1 ancak aragsal
sosyallestirici basa ¢ikma ile arasinda negatif yonde ve diisiik diizeyde anlamli bir
iligki oldugu saptanmistir (sirasiyla r=-0.06; p>0.05, r=-0.07; p>0.05, r=-0.01; p>0.05,
r=-0.15; p<0.01). Dolayistyla ¢alisanlarin stresli durumlar karsisinda diger ¢alisanlarin
olumsuz duygularini azaltmak amaciyla mizahi kullanarak basa ¢ikma diizeyi arttikca
sessiz istifa tutumunun kendisinden kaynakli nedenlerden oldugu diisiinceleri

azalmaktadir.

Sessiz istifanin bir diger alt boyutu olan olumlu tutum ile is yerinde mizah yoluyla
basa ¢ikma alt boyutlar1 tepki odakli basa ¢ikma, oncel odakli basa ¢ikma, aragsal
sosyallestirici basa ¢ikma ve aragsal saldirgan / manipiilatif basa ¢ikma arasinda pozitif
yonde ve diisiik diizeyde anlamli bir iliski oldugu bulgulanmistir (sirastyla 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 ¢alisanlarin
mizah ile basa ¢ikma diizeyleri arttik¢a neden sessiz istifa etmeyecegine dair olumlu
diisiinceleri de artmaktadir. Calisanlarin, stresli durumlar karsisinda olumsuz
duygularindan kaginmasi, stresli durumu biligsel olarak yeniden degerlendirmesi,
diger calisanlarin olumsuz duygularmi azaltmak amaciyla mizahi kullanmas1 veya
diger ¢alisanlar iizerinde olumsuz duygular uyandirarak kendisinin yasadig1 olumsuz
duygular1 azaltmak amaciyla mizahi kullanmasi neden istifa tutumunda bulunmamasi

gerektigine dayali olumlu diisiincelerini artirmaktadir.
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Son olarak sessiz istifa tutumu alt boyutu mobbing algisi ile is yerinde mizah yoluyla
basa ¢ikma alt boyutlar1 tepki odakli basa ¢ikma, oncel odakli basa ¢ikma, aragsal
sosyallestirici basa ¢ikma ve aragsal saldirgan / manipiilatif basa ¢ikma ile sessiz istifa
arasinda anlamli bir iligski saptanmamastir (sirastyla 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

Arastirma hipotezleri, diizenleyici etkiye iligkin olarak hiyerarsik regresyon analizleri
Hayes’in (2013) SPSS i¢in gelistirdigi Process Model 1 kullanilarak yapilmigtir.

Process modele iliskin teorik goriiniim Sekil 9° da verilmistir.

M

Sekil 9. Hayes Process Teorik Model (Kaynak: Hayes, 2013).

5.3.1. s Stresinin, Sessiz istifa Tutumu Uzerindeki Etkisinde Isyerinde
Mizah Yoluyla Basa Cikmanin Diizenleyici Rolii

Diizenleyici role iligkin model Sekil 10’da verilmistir.

Isyerinde Mizah
Yoluyla Basa
Cikma

Is Stresi ] _( Sessiz Istifa

'L Tutumu

Sekil 10. Is Stresinin, Sessiz Istifa Tutumu Uzerindeki Etkisinde Isyerinde Mizah
Yoluyla Basa Cikmanin Diizenleyici Roliine iliskin Model
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Is stresinin, sessiz istifa tutumu iizerindeki etkisinde is yerinde mizah yoluyla basa

¢ikmanin diizenleyici roliine iliskin yapilan analiz sonuglar1 asagidaki gibidir.

Tablo 4.3. Is Stresinin, Sessiz Istifa Tutumu Uzerindeki Etkisinde isyerinde Mizah

Yoluyla Basa Cikmanin Diizenleyici Rolii

%095 Giiven Aralig1

B SE t P Alt Ust
Sabit 1,586 0357 4441 0,000 0,884 2,288
Gis 0,695 0,142 4,878 0,000 0,415 0,975
MYBC 0,198 0,112 1,758 0,080  -0,023 0419
INT 0,123 0,044  -2,802 0,005  -0209  -0,037

(GIS*MYBC()
*Bagimh degisken= Sessiz Istifa Tutumu; R=0,478; R2=0,229; AR? = 0,015 ;
F=39,150; p=0,005

Tablo 4.3. incelendiginde etkilesim degerinin sessiz istifa tutumu tizerindeki etkisinin
istatistiksel olarak %95 giiven dilizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir (t=4,441;
LLCI:-0,209; ULCI: -0,037; p=0,005<0,01). Bu sonug, is stresinin sessiz istifa tutumu
tizerindeki etkisinde is yerinde mizah yoluyla basa ¢ikmanin diizenleyici etkisi
oldugunu gostermektedir. Elde edilen diizenleyici modelin is stresinin sessiz istifa
tutumu iizerindeki degisimin %1,5’ini agikladig1 saptanmustir. {s stresinin, sessiz istifa
tutumu iizerindeki etkisinde mizah yoluyla basa ¢ikmanin negatif yonde ve anlaml

diizeyde etkisinin oldugu goriilmistiir (8=-0,123; p<0,01).

“H1: Is stresi ve sessiz istifa tutumu iliskisinde is yerinde mizah yoluyla basa ¢ikmanin
anlamli bir diizenleyici rolii vardir.” hipotezi kabul edilmistir. Diizenleyici degiskene

ait grafik asagida verilmistir.
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Sekil 11. s Stresinin, Sessiz istifa Tutumu Uzerindeki Etkisinde Mizah Yoluyla Basa
Cikmanin Roliine Ait Diizenleyicilik Grafigi

Sekil 11 incelendiginde, is yerinde yasanan stresli durumlarda mizahi bir basa ¢ikma
mekanizmasi olarak ortalamanin {izerinde kullanan katilimcilarin sessiz istifa
tutumlarinin azaldigi; buna karsin, mizahi baga ¢ikma mekanizmasi olarak ortalamanin
altinda kullanan katilimcilarin sessiz istifa tutumlarinin daha fazla arttig1 goriilmustiir.
Bu bulgu, mizahin stresin sessiz istifa tizerindeki etkisini zayiflattigin1 gdstermektedir.
Dolayistyla, mizah yoluyla basa ¢ikmanin, is stresinin sessiz istifa tizerindeki etkisinde

tamponlayici bir rol oynadigi bulgulanmaistir.

5.3.2. Is Stresinin, Sessiz Istifa Tutumu Alt Boyutu Olan Kisisel Diisiince
Uzerindeki Etkisinde Mizahla Basa Cikma Alt Boyutu Olan Tepki
Odakh Basa Cikmanin Diizenleyici Rol Analizi

Diizenleyici role iligkin model Sekil 12°de verilmistir.
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Tepki Odakl1 Basa
Cikma

Is Stresi ] v | Kisisel Diisiince
Faktori

Sekil 12. Is Stresinin, Kisisel Diisiince Faktorii Uzerindeki Etkisinde Tepki Odakh Basa
Cikmanin Diizenleyici Roliine iliskin Model

Is stresinin kisisel diisiince faktorii iizerindeki etkisinde tepki odakli basa ¢ikmanin

diizenleyici roliine iliskin yapilan analiz sonuglar1 asagidaki gibidir.

Tablo 4.4. Is Stresinin, Kisisel Diisiince Faktorii Uzerindeki Etkisinde Tepki Odakh Basa

Cikmanin Diizenleyici Rolii

%95 Giiven Aralig1

B SE t P Alt Ust
Sabit 1,825 0415 4339 0,000 1,009 2,640
Gis 0,581 0,169 3,443 0,001 0249 0,913
TOBC 0,005 0,128  -0,037 0,970  -0256 0,246
INT 0,054 0,050  -1,066 0,287  -0,153 0,045

(GIS*TOBC)
*Bagimh degisken=Kisisel Diisiince Faktorii; R=0,454; R2=0,206; AR? = 0,002;
F=34,342; p=0,287

Is stresinin, sessiz istifa tutumunun alt boyutu olan kisisel diisiince iizerinde is yerinde
mizah yoluyla basa ¢gikmanin alt boyutu olan tepki odakli basa ¢ikmanin diizenleyici
bir etkisinin olmadig1 saptanmistir (p=0,287>0,05). Bu sonuca gore, katilimcilarin
deneyimledikleri is stresinden kaginmalarinin veya stresi bastirmalarinin sessiz istifa
tutumunun kendilerinden kaynaklandigina dair olan diisiinceleri tizerinde herhangi bir

etkiye sahip olmadig1 goriilmiistiir.

“H2: Is stresi ile sessiz istifa tutumu alt boyutu kisisel diisiince faktorii iliskisinde
mizahla basa c¢ikma alt boyutu tepki odakli basa ¢ikma bi¢iminin anlamli bir

diizenleyici rolii vardir.” Hipotezi red edilmisir.
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Sekil 13. Is Stresinin, Kisisel Diisiince Faktorii Uzerindeki Etkisinde Tepki Odakh Basa

Cikmanin Roliine Ait Diizenleyicilik Grafigi

Is stresinin, sessiz istifa tutumunun bir alt boyutu olan kisisel diisiince iizerindeki

etkisinin, is yerinde mizah yoluyla basa ¢ikmanin bir alt boyutu olan tepki odakli basa

cikma diizeyine gore bir standart sapma tizerinde ve bir standart sapma altinda anlamli

bir farklilik géstermedigi bulunmustur (p>0,05).

5.3.3. Is Stresinin, Sessiz Istifa Tutumu Alt Boyutu Olan Kisisel Diisiince
Uzerindeki Etkisinde Mizahla Basa Cikma Alt Boyutu Olan Oncel

Odakh Basa Cikmanin Diizenleyici Rol Analizi

Diizenleyici role iligkin model Sekil 14‘de verilmistir.

Is Stresi

Oncel Odakl1 Basa
Cikma

f Kisisel Diistince

)
)

Faktora
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Sekil 14. s Stresinin, Kisisel Diisiince Faktorii Uzerindeki Etkisinde Oncel Odakh Basa
Cikmanin Diizenleyici Roliine iliskin Model

Is stresinin, kisisel diisiince faktorii iizerindeki etkisinde éncel odakli basa ¢ikmanin

diizenleyici roliine iliskin yapilan analiz sonuglar1 asagidaki gibidir.

Tablo 4.5. s Stresinin, Kisisel Diisiince Faktorii Uzerindeki Etkisinde Oncel Odakh Basa

Cikmanin Diizenleyici Rolii

%095 Giiven Aralig1

B SE t P Alt Ust
Sabit 1,848 0446 4,147 0,000 0972 2,724
Gis 0,618 0,178 3,477 0,001 0,269 0,968
OOBC 0,010 0,146  -0,070 0,944  -0297 0277
INT 0,060 0,057  -1,208 0,228  -0,181 0,043

(GIS*OOBC)
*Bagimh degisken=Kisisel Diisiince Faktorii; R=0,460; R>=0,212; AR? = 0,003;
F=35,503; p=0,228

Is stresinin, sessiz istifa tutumu alt boyutu olan kisisel diisiince faktorii iizerinde is
yerinde mizah yoluyla basa c¢ikma alt boyutu olan oOncel odakli basa ¢ikmanin
diizenleyici bir etkisinin olmadig1 saptanmistir (»p=0,228>0,05). Bu sonuca gore,
katilimcilarin deneyimledikleri is stresi karsisinda bu durumu stresli olarak degil de
eglendirici olarak algilamalarmin ya da bilissel yeniden degerlendirmede
bulunmalarinin sessiz istifa tutumunun kendilerinden kaynaklandigma dair olan

diistinceleri lizerinde herhangi bir etkisinin olmadig1 goriilmektedir.

“H3: Is stresi ile sessiz istifa tutumu alt boyutu kisisel diisiince faktérii iliskisinde
mizahla basa ¢ikma alt boyutu oncel odakli basa ¢ikma bi¢iminin anlamli bir
diizenleyici rolii vardir.” hipotezi red edilmisir. Diizenleyici degiskene ait grafik

asagida verilmistir.
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Sekil 15. s Stresinin, Kisisel Diisiince Faktorii Uzerindeki Etkisinde Oncel Odakh Basa

Cikmanin Roliine Ait Diizenleyicilik Grafigi

Is stresinin, sessiz istifa tutumunun alt boyutu olan kisisel diisiince iizerindeki

etkisinin, is yerinde mizah yoluyla basa ¢ikmanin alt boyutu olan 6ncel odakli basa

cikma diizeyine gore bir standart sapma tizerinde ve bir standart sapma altinda anlamli

bir farklilik géstermedigi saptanmistir (p>0,05).

4.3.4. Is Stresinin, Sessiz Istifa Tutumu Alt Boyutu Olan Kisisel Diisiince
Uzerindeki Etkisinde Mizahla Basa Cikma Alt Boyutu Olan Aracsal

Sosyallestirici Basa Cikmanin Diizenleyici Rol Analizi

Diizenleyici role iligkin model Sekil 16°da verilmistir.

Aragcsal
Sosyallestirici Basa
Cikma

Is Stresi ] :

J Kisisel Diistince
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Sekil 16. Is Stresinin, Kisisel Diisiince Faktorii Uzerindeki Etkisinde Aracsal
Sosyallestirici Basa Cikmanin Diizenleyici Roliine Iliskin Model

Is stresinin, kisisel diisiince faktorii iizerindeki etkisinde aragsal sosyallestirici basa

cikmanin diizenleyici rolii yapilan analiz sonuglar1 asagidaki gibidir.

Tablo 4.6. Is Stresinin, Kisisel Diisiince Faktorii Uzerindeki Etkisinde Aragsal

Sosyallestirici Basa Cikmanin Diizenleyici Rolii

%95 Giiven Arahg
B SE t p Alt Ust
Sabit 1,688 0,408 4,134 0,000 0,885 2,490
GIS 0,740 0,163 4,549 0,000 0,420 1,060
ASBC 0,046 0,120 0,387 0,699 -0,189 0,282
INT -0,101 0,047 -2,137 0,033 -0,193 -0,008

(GIS*ASBC)
*Bagimh degisken=Kisisel Diisiince Faktorii; R=0,483; R?2=0,233; AR? =0,009;
F=40,207; p=0,033

Tablo 4.6. incelendiginde etkilesim degerinin sessiz istifa tutumu tizerindeki etkisinin
istatistiksel olarak %95 giiven dilizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir (t=4,134;
LLCI:-0,193; ULCI: -0,008; p=0,033<0,05). Bu sonug, is stresinin sessiz istifa
tutumunun alt boyutu olan kisisel diisiince faktorii iizerinde mizahla basa ¢ikmanin alt
boyutu olan aragsal sosyallestirici basa ¢ikma bi¢iminin diizenleyici etkisi oldugunu

gostermektedir.

“H4: Is stresi ile sessiz istifa tutumu alt boyutu kisisel diisiince faktorii iliskisinde
mizahla basa ¢ikma alt boyutu aragsal sosyallestirici baga ¢gikma bi¢iminin anlamli bir
diizenleyici rolii vardir.” hipotezi kabul edilmistir. Diizenleyici degiskene ait grafik

asagida verilmistir.
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Sekil 17. Is Stresinin, Kisisel Diisiince Faktorii Uzerindeki Etkisinde Aracsal
Sosyallestirici Basa Cikmanin Roliine Ait Diizenleyicilik Grafigi

Sekil 17 incelendiginde katilimcilarin deneyimledikleri is stresi diizeyleri ile sessiz
istifa tutumlarinin kendisinden kaynaklandigina dair olan diislinceleri arasinda pozitif
yonde bir iligki oldugu bulgulanmistir. Bu iliskinin en yiiksek oldugu nokta
ortalamanin bir standart sapma alt1 olan aragsal sosyallestirici basa ¢ikmanin en az
kullanildig1 yer olarak goriilmektedir. Aragsal sosyallestirici basa ¢ikmanin
ortalamanin iizerinde kullanildig1 alanda ise is stresinin, sessiz istifa tutumunun
katilmcmin kendisinden kaynaklanan nedenlerden oldugu diisiincesi {izerindeki

etkisinin 6nemli Ol¢iide azaldig1 saptanmigtir.

4.3.5. Is Stresinin, Sessiz Istifa Tutumu Alt Boyutu Olan Kisisel Diisiince
Uzerindeki Etkisinde Mizahla Basa Cikma Alt Boyutu Olan Aracsal

Saldirgan Basa Cikmanin Diizenleyici Rol Analizi

Diizenleyici role iligkin model Sekil 18°de verilmistir.
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Sekil 18. Is Stresinin, Kisisel Diisiince Faktorii Uzerindeki Etkisinde Aracsal
Sosyallestirici Bagsa Cikmanin Diizenleyici Roliine Iliskin Model

Is stresinin, kisisel diisiince faktorii iizerindeki etkisinde aragsal saldirgan basa

cikmanin diizenleyici roliine iliskin yapilan analiz asagida verilmistir.

Tablo 4.7. Is Stresinin, Kisisel Diisiince Faktorii Uzerindeki Etkisinde Aracsal Saldirgan

Basa Cikmanin Diizenleyici Rolii

%95 Giiven Arahg
B SE t p Alt Ust
Sabit 0,872 0,454 1,921 0,055 -0,021 1,765
GIS 0,906 0,182 4,971 0,000 0,548 1,265
ASBC 0,305 0,139 2,195 0,029 0,032 0,579
INT -0,159 0,055 -2,894 0,004 -0,268 -0,051

(GIS*ASBCQ)
*Bagimh degisken=Kisisel Diisiince Faktorii; R=0,454;R? =0,207; AR?>=0,017;
F=34,352; p=0,004

Tablo 4.7. incelendiginde etkilesim degerinin kisisel diisince faktorii tizerindeki
etkisinin istatistiksel olarak %95 giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir
(t=1,921; LLCIL:-0,268; ULCI: -0,051; p=0,004<0,01). Bu sonug, is stresinin istifa
tutumunun alt boyutu olan kisisel diisiince faktorii iizerinde mizahla basa ¢ikmanin alt
boyutu olan aragsal saldirgan basa ¢ikma bi¢iminin diizenleyici etkisi oldugunu
gostermektedir. Bu diizenleyici degiskenin ise model iizerindeki etkisinin negatif
yonde oldugu saptanmistir. Dolayisiyla katilimcilarin, is yerinde yasadiklart olumsuz
durumlar veya stres yaratici olaylar ile diger ¢aligma arkadaslarinin tizerinde olumsuz

duygular uyandirarak kendi olumsuz duygularmi nétralize etme amaciyla mizahi
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kullanmalari, istifa tutumunun kendilerinden kaynakli nedenlerden oldugu algisini

azaltmaktadir.

“HS: Is stresi ile sessiz istifa tutumu alt boyutu kisisel diisiince faktorii iliskisinde
mizahla basa ¢ikma alt boyutu aragsal saldirgan / manipiilatif basa ¢ikma bi¢iminin
anlamli bir diizenleyici rolii vardir.” hipotezi kabul edilmistir. Diizenleyici degiskene

ait grafik asagida verilmistir.
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Sekil 19. is Stresinin, Kisisel Diisiince Faktorii Uzerindeki Etkisinde Aragsal Saldirgan
Basa Cikmanin Roliine Ait Diizenleyicilik Grafigi

Sekil 19 incelendiginde aragsal saldirgan basa ¢ikma diizeyleri orta grupta olan
katilimcilarin  deneyimledikleri is stresi karsisinda sessiz istifa tutumlarinin
kendisinden kaynaklandig1 diisiincelerinin arttig1 dolayisiyla pozitif yonde iliskilerinin
oldugu saptanmistir. Bu iligkinin en yiiksek oldugu nokta ortalamanin bir standart
sapma alt1 olan aragsal saldirgan basa ¢ikmanin en az kullanildigr yer olarak
goriilmektedir. Aragsal saldirgan basa ¢ikmanin, ortalamanin {izerinde kullanildig:
alanda ise is stresinin, sessiz istifa tutumunun katilimcinin kendisinden kaynaklanan

nedenlerden oldugu diisiincesi iizerindeki etkisinin azaldig1 belirlenmistir.

4.3.6. Is Stresinin, Sessiz Istifa Tutumu Alt Boyutu Olan Olumlu Tutum
Uzerindeki Etkisinde Mizahla Basa Cikma Alt Boyutu Olan Tepki Odakh

Basa Cikmanin Diizenleyici Rol Analizi
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Diizenleyici role iligkin model Sekil 20°de verilmistir.

Tepki Odakl1 Basa
Cikma

f Olumlu Tutum

'L Faktorii

Is Stresi ]

#

Sekil 20. is Stresinin, Olumlu Tutum Faktorii Uzerindeki Etkisinde Tepki Odakh Basa
Cikmanin Diizenleyici Roliine iliskin Model

Is stresinin, olumlu tutum faktorii iizerindeki etkisinde tepki odakli basa ¢ikmanin

diizenleyici roliine iligkin yapilan analiz asagida verilmistir.

Tablo 4.8. Is Stresinin, Olumlu Tutum Faktérii Uzerindeki Etkisinde Tepki Odakl Basa

Cikmanin Diizenleyici Rolii

%95 Giiven Arahg
B SE t p Alt Ust
Sabit 1,751 0,371 4,726 0,000 1,023 2,480
GIS 0,332 0,151 2,204 0,028 0,036 0,629
TOBC 0,566 0,114 4,962 0,000 0,342 0,790
INT -0,172 0,045 -3,813 0,000 -0,260 -0,083

(GIS*TOBC)
*Bagimh degisken=Olumlu Tutum Faktorii; R=0,369;R? =0,136; AR?=0,032;
F=20,766; p=0,000

Tablo 4.8. incelendiginde etkilesim degerinin olumlu tutum faktorii iizerindeki
etkisinin istatistiksel olarak %95 giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir
(t=1,751; LLCI:-0,260; ULCI: -0,083; p=0,000<0,01). Bu sonug, is stresinin sessiz
istifa tutumunun alt boyutu olan olumlu tutum faktorii tizerinde mizahla basa ¢ikmanin
alt boyutu olan tepki odakli basa ¢ikma bigiminin diizenleyici etkisi oldugunu
gostermektedir. Elde edilen diizenleyici modelin is stresinin olumlu tutum faktorii

izerindeki degisimin %3,2’sini agikladig1 saptanmistir.
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“Hé6: Is stresi ile sessiz istifa tutumu alt boyutu olumlu tutum faktdrii iliskisinde
mizahla basa c¢ikma alt boyutu tepki odakli basa ¢ikma bi¢iminin anlamli bir
diizenleyici rolii vardir.” hipotezi kabul edilmistir. Diizenleyici degiskene ait grafik
asagida verilmistir.
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Sekil 21. is Stresinin, Olumlu Tutum Faktorii Uzerindeki Etkisinde Tepki Odakh Basa
Cikmanin Roliine Ait Diizenleyicilik Grafigi

Sekil 21 incelendiginde olumlu tutum faktori ile is stresi arasinda negatif yonde bir
iligki oldugu yani iligkide is stresinin arttikca olumlu tutum faktoriiniin azaldig
belirlenmistir. Tepki odakli baga ¢ikmaya ortalamanin {izerinde bagvuran ¢alisanlarin
olumlu tutumlarinin daha yiiksek oldugu; ortalamanmn altinda tepki odakli basa
cikmaya bagvuran calisanlarin ise olumlu tutum ortalamalarinin daha diisiik seviyede
oldugu saptanmistir. Bu durumda is stresi arttik¢a olumlu tutum azalmakta olup tepki
odaklt basa c¢ikmanin da olumlu tutum seviyesindeki diisiisii tamponlayict etki

gosterdigi gortilmektedir.

4.3.7. Is Stresinin, Sessiz Istifa Tutumu Alt Boyutu Olan Olumlu Tutum
Uzerindeki Etkisinde Mizahla Basa Cikma Alt Boyutu Olan Oncel Odakh

Basa Cikmanin Diizenleyici Rol Analizi

Diizenleyici role iligkin model Sekil 22°de verilmistir.
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Sekil 22. Is Stresinin, Olumlu Tutum Faktorii Uzerindeki Etkisinde Oncel Odakl Basa
Cikmanin Diizenleyici Roliine iliskin Model

Is stresinin, olumlu tutum faktorii iizerindeki etkisinde 6ncel odakli basa ¢ikmanin

diizenleyici roliine iliskin yapilan analiz sonuglar1 asagidaki gibidir.

Tablo 4.9. Is Stresinin, Olumlu Tutum Faktérii Uzerindeki Etkisinde Oncel Odakli Basa

Cikmanin Diizenleyici Rolii

%095 Giiven Aralig1

B SE t P Alt Ust
Sabit 2,333 0407 5,727 0,000 1,532 3,135
Gis 0,093 0,163 0,572 0,568  -0227 0413
OOBC 0,401 0,133 3,002 0,003 0,138 0,663
INT 0,103 0,052  -1,984 0,048  -0205  -0,001

(GIS*OOBC)
*Bagimh degisken=Olumlu Tutum Faktorii; R=0,319; R?=0,102; AR? = 0,009;
F=14,931; p=0,048

Tablo 4.9. incelendiginde etkilesim degerinin olumlu tutum faktorii iizerindeki
etkisinin istatistiksel olarak %95 giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir (t=-
1,984; LLCI:-0,205; ULCI: -0,001; p=0,048<0,05). Bu sonug, is stresinin sessiz istifa
tutumunun alt boyutu olan olumlu tutum faktorii izerinde mizahla basa ¢ikmanin alt
boyutu olan oOncel odakli basa ¢ikma bi¢iminin diizenleyici etkisi oldugunu

gostermektedir.

“H7: Is stresi ile sessiz istifa tutumu alt boyutu olumlu tutum faktdrii iliskisinde

mizahla basa ¢ikma alt boyutu oncel odakli basa ¢ikma bi¢iminin anlamli bir
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diizenleyici rolii vardir.” hipotezi kabul edilmistir. Diizenleyici degiskene ait grafik

asagida verilmistir.
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Sekil 23. s Stresinin, Olumlu Tutum Faktorii Uzerindeki Etkisinde Oncel Odakl Basa
Cikmanin Roliine Ait Diizenleyicilik Grafigi

Sekil 23 incelendiginde is stresi ile olumlu tutum arasinda bulunan ters yonlii iliskide
oncel odakli basa ¢ikmanin, is stresinin olumlu tutum iizerindeki azaltici etkisini
tamponladigi goriilmektedir. Bu sonug, ortalamanin tizerinde kullanilan 6ncel odakli
mizahin, is stresini yeniden degerlendirme siirecinde etkili oldugunu ve bu sayede
olumlu tutum faktoriiniin daha diisiik bir azalis gosterdigini; ortalamanin altinda
kullanildiginda ise olumlu tutum faktoriiniin daha yiiksek bir azalis gosterdigini ortaya

koymaktadir.

4.3.8. Is Stresinin, Sessiz Istifa Tutumu Alt Boyutu Olan Olumlu Tutum
Uzerindeki Etkisinde Mizahla Basa Cikma Alt Boyutu Olan Aracsal

Sosyallestirici Basa Cikmanin Diizenleyici Rol Analizi

Diizenleyici role iligkin model Sekil 24°de verilmistir.
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Sekil 24. is Stresinin, Olumlu Tutum Faktorii Uzerindeki Etkisinde Aracsal
Sosyallestirici Basa Cikmanin Diizenleyici Roliine Iliskin Model

Is stresinin, olumlu tutum faktdrii iizerindeki etkisinde aragsal sosyallestirici basa

cikmanin diizenleyici rolii yapilan analiz sonuglar1 asagidaki gibidir.

Tablo 4.10. is Stresinin, Olumlu Tutum Faktorii Uzerindeki Etkisinde Aragsal

Sosyallestirici Basa Cikmanin Diizenleyici Rolii

%95 Giiven Arahg
B SE t p Alt Ust
Sabit 1,880 0,364 5,169 0,000 1,165 2,595
GIS 0,124 0,145 0,858 0,392 -0,161 0,409
ASBC 0,495 0,107 4,640 0,000 0,285 0,705
INT -0,104 0,042 -2,472 0,014 -0,186 -0,021

(GIS*ASBCQ)
*Bagimh degisken=Olumlu Tutum Faktorii; R=0,413; R?=0,170; AR? =0,013;
F=27,106; p=0,014

Tablo 4.10. incelendiginde etkilesim degerinin olumlu tutum faktorii iizerindeki
etkisinin istatistiksel olarak %95 giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir
(t=5,169; LLCIL:-0,186; ULCI: -0,021; p=0,014<0,05). Bu sonug, is stresinin istifa
tutumunun alt boyutu olan olumlu tutum faktorii izerinde mizahla basa ¢ikmanin alt
boyutu olan aragsal sosyallestirici basa ¢ikma bi¢iminin diizenleyici etkisi oldugunu

gostermektedir.

“H8: Is stresi ile sessiz istifa tutumu alt boyutu olumlu tutum faktdrii iliskisinde

mizahla basa ¢ikma alt boyutu aragsal sosyallestirici basa ¢gikma bigiminin anlamli bir
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diizenleyici rolii vardir.” hipotezi kabul edilmistir. Diizenleyici degiskene ait grafik

asagida verilmistir
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Sekil 25. Is Stresinin, Olumlu Tutum Faktorii Uzerindeki Etkisinde Aracsal
Sosyallestirici Basa Cikmanin Roliine Ait Diizenleyicilik Grafigi

Sekil 25 incelendiginde is stresi ile olumlu tutum arasinda bulunan ters yonlii iliskide
aragsal sosyallestirici basa ¢ikmanin is stresinin olumlu tutum iizerindeki diisiiriicii
etkisini hafiflettigi saptanmistir. Aragsal sosyallestirici basa ¢ikma tarzini ortalamanin
izerinde kullanan ¢aligsanlarin olumlu tutum faktorlerinin daha ytiksek oldugu ve artan
is stresine ragmen ortalamanin altinda aragsal sosyallestirici mizah tarzina basvuran

caligsanlara kiyasla olumlu tutumlarinda daha az diisiis yasadiklar1 goriilmektedir.

4.3.9. Is Stresinin, Sessiz istifa Tutumu Alt Boyutu Olan Olumlu Tutum
Uzerindeki Etkisinde Mizahla Basa Cikma Alt Boyutu Olan Aracsal

Saldirgan Basa Cikmanin Diizenleyici Rol Analizi

Diizenleyici role iligkin model Sekil 26°da verilmistir.
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Sekil 26. Is Stresinin, Olumlu Tutum Faktorii Uzerindeki Etkisinde Aracsal Saldirgan
Basa Cikmanin Diizenleyici Roliine Iliskin Model

Is stresinin, olumlu tutum faktérii iizerindeki etkisinde aragsal saldirgan basa ¢ikmanin

diizenleyici rolii yapilan analiz sonuglar1 agagidaki gibidir.

Tablo 4.11. is Stresinin, Olumlu Tutum Faktorii Uzerindeki Etkisinde Aracsal Saldirgan

Basa Cikmanin Diizenleyici Rolii

%95 Giiven Arahg
B SE t p Alt Ust
Sabit 2,604 0,411 6,330 0,000 1,795 3,413
GIS -0,085 0,165 -0,512 0,609 -0,409 0,240
ASBC 0,288 0,126 2,286 0,023 0,040 0,536
INT -0,041 0,050 -0,830 0,407 -0,139 0,057

(GIS*ASBCQ)
*Bagimh degisken=Olumlu Tutum Faktorii; R=0,335; R2=0,112; AR? =0,002;
F=16,644; p=0,407

Tablo 4.11. incelendiginde etkilesim degerinin olumlu tutum faktorii lizerindeki
etkisinin istatistiksel olarak %95 giiven diizeyinde anlamli olmadig1 belirlenmistir
(p=0,407>0,05). Bu sonug, is stresinin sessiz istifa tutumunun alt boyutu olan olumlu
tutum faktorii lizerinde mizahla basa ¢ikmanin alt boyutu olan aragsal saldirgan basa

¢ikma bi¢iminin diizenleyici etkisi olmadigini gostermektedir.

“H9: s stresi ile sessiz istifa tutumu alt boyutu olumlu tutum faktdrii iliskisinde
mizahla basa ¢ikma alt boyutu aragsal saldirgan / manipiilatif basa ¢ikma bi¢iminin
anlamli bir diizenleyici rolii vardir.” hipotezi red edilmistir. Diizenleyici degiskene ait

grafik asagida verilmistir
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Sekil 27. Is Stresinin, Olumlu Tutum Faktorii Uzerindeki Etkisinde Aracsal Saldirgan
Basa Cikmanin Roliine Ait Diizenleyicilik Grafigi

Is stresinin, sessiz istifa tutumunun alt boyutu olan olumlu tutum faktérii {izerinde is
yerinde mizah yoluyla basa ¢ikmanin alt boyutu olan aragsal saldirgan basa ¢ikmanin
bir standart sapma tlizerinde ve bir standart sapma altinda farklilagmadig1 saptanmistir

(p>0,05).

4.3.10. 1y Stresinin, Sessiz Istifa Tutumu Alt Boyutu Olan Mobbing Algisi
Uzerindeki Etkisinde Mizahla Basa Cikma Alt Boyutu Olan Tepki Odakh

Basa Cikmanin Diizenleyici Rol Analizi

Diizenleyici role iligkin model Sekil 28°de verilmistir.

Tepki Odakl1 Basa
Cikma

Is Stresi ] s f Mobbing Algisi
Faktori
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Sekil 28. is Stresinin, Mobbing Algis1 Faktorii Uzerindeki Etkisinde Tepki Odakli Basa
Cikmanin Diizenleyici Roliine iliskin Model

Is stresinin, mobbing algis1 faktorii {izerindeki etkisinde tepki odakli basa ¢ikmanin

diizenleyici rolii yapilan analiz sonuglar1 agagidaki gibidir.

Tablo 4.12. is Stresinin, Mobbing Algis1 Faktorii Uzerindeki Etkisinde Tepki Odakh Basa

Cikmanin Diizenleyici Rolii

%95 Giiven Arahg
B SE t p Alt Ust
Sabit 2,077 0,375 5,543 0,000 1,340 2,813
GIS 0,620 0,152 4,062 0,000 0,320 0,919
TOBC 0,200 0,115 1,732 0,084 -0,027 0,426
INT -0,086 0,046 -1,887 0,060 -0,176 0,004

(GIS*TOBC)
*Bagimh degisken=Mobbing Algis1 Faktorii; R=0,434; R%=0,188; AR? =0,007;
F=30,604; p=0,060

Tablo 4.12. incelendiginde etkilesim degerinin mobbing algis1 faktorii iizerindeki
etkisinin istatistiksel olarak %95 giiven diizeyinde anlamli olmadig1 belirlenmistir
(p=0,060>0,05). Bu sonug, is stresinin sessiz istifa tutumunun alt boyutu olan mobbing
algis1 faktorii lizerinde mizahla basa ¢ikmanin alt boyutu olan tepki odakli baga ¢ikma

bi¢iminin diizenleyici etkisi olmadigini gostermektedir.

“H10: Is stresi ile sessiz istifa tutumu alt boyutu mobbing algis1 faktérii iliskisinde
mizahla basa c¢ikma alt boyutu tepki odakli basa c¢ikma bi¢iminin anlamli bir
diizenleyici rolii vardir.” hipotezi red edilmistir. Diizenleyici degiskene ait grafik

asagida verilmistir
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Sekil 29. is Stresinin, Mobbing Algis1 Faktorii Uzerindeki Etkisinde Tepki Odakli Basa
Cikmanin Roliine Ait Diizenleyicilik Grafigi

Is stresinin, sessiz istifa tutumunun bir alt boyutu olan mobbing algisi iizerindeki
etkisinin, i yerinde mizah yoluyla basa ¢ikmanin bir alt boyutu olan tepki odakli basa
cikma diizeyi acisindan bir standart sapma iizerinde ve bir standart sapma altinda

anlamli bir farklilik géstermedigi bulunmustur (p>0,05).

4.3.11.1s Stresinin, Sessiz Istifa Tutumu Alt Boyutu Olan Mobbing Algisi
Uzerindeki Etkisinde Mizahla Basa Cikma Alt Boyutu Olan Oncel Odakh

Basa Cikmanin Diizenleyici Rol Analizi

Diizenleyici role iligkin model Sekil 30°da verilmistir.

Oncel Odakl1 Basa
Cikma

Is Stresi ] i _( Mobbing Algisi
Faktorii

96



Sekil 30. Is Stresinin, Mobbing Algis1 Faktorii Uzerindeki Etkisinde Oncel Odakh Basa
Cikmanin Diizenleyici Roliine iliskin Model

Is stresinin, mobbing algis1 faktorii iizerindeki etkisinde &ncel odakli basa ¢cikmanin

diizenleyici rolii yapilan analiz sonuglar1 asagidaki gibidir.

Tablo 4.13. is Stresinin, Mobbing Algis1 Faktorii Uzerindeki Etkisinde Oncel Odakl

Basa Cikmanin Diizenleyici Rolii

%95 Giiven Arahg
B SE t p Alt Ust
Sabit 2,291 0,405 5,569 0,000 1,495 3,086
GIS 0,546 0,162 3,382 0,001 0,229 0,864
OOBC 0,140 0,133 1,057 0,291 -0,121 0,401
INT -0,067 0,052 -1,297 0,195 -0,169 0,035

(GIS*OOBC)
*Bagimh degisken=Mobbing Algis1 Faktorii; R=0,430; R2=0,185; AR? =0,003;
F=29,918; p=0,195

Tablo 4.13. incelendiginde etkilesim degerinin mobbing algis1 faktorii iizerindeki
etkisinin istatistiksel olarak %95 giiven diizeyinde anlamli olmadig1 belirlenmistir
(p=0,195>0,05). Bu sonug, is stresinin sessiz istifa tutumunun alt boyutu olan mobbing
algis1 faktorii izerinde mizahla baga ¢ikmanin alt boyutu olan 6ncel odakli basa ¢ikma

bi¢iminin diizenleyici etkisi olmadigini gostermektedir.

“H11: Is stresi ile sessiz istifa tutumu alt boyutu mobbing algis1 faktérii iliskisinde
mizahla basa ¢ikma alt boyutu oncel odakli basa ¢ikma bi¢iminin anlamli bir
diizenleyici rolii vardir.” hipotezi red edilmistir. Diizenleyici degiskene ait grafik

asagida verilmistir.
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Sekil 31. Is Stresinin, Mobbing Algis1 Faktorii Uzerindeki Etkisinde Oncel Odakh Basa
Cikmanin Roliine Ait Diizenleyicilik Grafigi

Is stresinin, sessiz istifa tutumunun bir alt boyutu olan mobbing algisi iizerindeki
etkisinin, is yerinde mizah yoluyla basa ¢ikmanin bir alt boyutu olan 6ncel odakl1 basa
¢ikma diizeyi acisindan bir standart sapma iizerinde ve bir standart sapma altinda

anlamli bir farklilik géstermedigi bulunmustur (p>0,05).

4.3.12.1s Stresinin, Sessiz Istifa Tutumu Alt Boyutu Olan Mobbing Algisi
Uzerindeki Etkisinde Mizahla Basa Cikma Alt Boyutu Olan Aracsal

Sosyallestirici Basa Cikmanin Diizenleyici Rol Analizi

Diizenleyici role iligkin model Sekil 32°de verilmistir.

Aragcsal
Sosyallestirici Basa
Cikma

Is Stresi ] 3 f Mobbing Algisi
Faktorii
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Sekil 32. is Stresinin, Mobbing Algis1 Faktorii Uzerindeki Etkisinde Aracsal
Sosyallestirici Basa Cikmanin Diizenleyici Roliine Iliskin Model

Is stresinin, mobbing algis1 faktorii izerindeki etkisinde aragsal sosyallestirici basa

cikmanin diizenleyici rolii yapilan analiz sonuglar1 asagidaki gibidir.

Tablo 4.14. Is Stresinin, Mobbing Algis1 Faktorii Uzerindeki Etkisinde Aragsal

Sosyallestirici Basa Cikmanin Diizenleyici Rolii

%95 Giiven Arahg
B SE t p Alt Ust
Sabit 2,009 0,375 5,358 0,000 1,272 2,746
GIS 0,628 0,149 4,201 0,000 0,334 0,921
ASBC 0,213 0,110 1,939 0,053 -0,003 0,429
INT -0,086 0,043 -1,994 0,047 -0,171 -0,001

(GIS*ASBC)
*Bagimh degisken=Mobbing Algis1 Faktorii; R=0,435; R%=0,189; AR? =0,008;
F=30,785; p=0,047

Tablo 4.14. incelendiginde etkilesim degerinin mobbing algis1 faktori iizerindeki
etkisinin istatistiksel olarak %95 giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir
(t=5,358; LLCI:-0,171; ULCI: -0,001; p=0,047<0,05). Bu sonug, is stresinin sessiz
istifa tutumunun alt boyutu olan mobbing algis1 faktorii iizerinde mizahla basa
cikmanin alt boyutu olan aragsal sosyallestirici basa ¢ikma bigiminin diizenleyici etkisi

oldugunu gostermektedir.

“H12: Is stresi ile sessiz istifa tutumu alt boyutu mobbing algis1 faktdrii iliskisinde
mizahla basa ¢ikma alt boyutu olan aragsal sosyallestirici basa ¢ikma bi¢iminin
anlamli bir diizenleyici rolii vardir.” hipotezi kabul edilmistir. Diizenleyici degiskene

ait grafik asagida verilmistir.
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Sekil 33. Is Stresinin, Mobbing Algis1 Faktorii Uzerindeki Etkisinde Aracsal
Sosyallestirici Basa Cikmanin Roliine Ait Diizenleyicilik Grafigi

Sekil 33 incelendiginde aragsal sosyallestirici basa ¢ikmanin is stresinin mobbing
algis1 lizerindeki pozitif yonlii etkisinde 1limlagtiric1 bir faktor oldugu goriilmektedir.
Aragsal sosyallestirici basa ¢ikma tarzi, is stresinin mobbing algisi ile olan pozitif
iligkisini azaltmaktadir. Bu durumda deneyimlenen is stresi azalmakta ve c¢alisan
tarafindan hissedilen mobbing algis1 da azalmaktadir. Ozellikle aragsal sosyallestirici
basa ¢ikmanin ortalamanin iizerinde kullanildig1 noktada mobbing algisinin daha fazla
azaldigi ancak aragsal sosyallestirici basa c¢ikmanin ortalamanin altinda

kullanildiginda ise mobbing algisinin daha fazla hissedildigi goriilmektedir.

4.3.13.1s Stresinin, Sessiz Istifa Tutumu Alt Boyutu Olan Mobbing Algisi
Uzerindeki Etkisinde Mizahla Basa Cikma Alt Boyutu Olan Aracsal

Saldirgan Basa Cikmanin Diizenleyici Rol Analizi

Diizenleyici role iligkin model Sekil 34‘de verilmistir.
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Sekil 34. s Stresinin, Mobbing Algis1 Faktorii Uzerindeki Etkisinde Aracsal Saldirgan
Basa Cikmanin Diizenleyici Roliine Iliskin Model

Is stresinin, mobbing algis1 faktdrii iizerindeki etkisinde aragsal saldirgan basa

cikmanin diizenleyici rolii yapilan analiz sonuglar1 asagidaki gibidir.

Tablo 4.15. is Stresinin, Mobbing Algis1 Faktorii Uzerindeki Etkisinde Aragsal Saldirgan

Basa Cikmanin Diizenleyici Rolii

%95 Giiven Arahg
B SE t p Alt Ust
Sabit 1,997 0,409 4,879 0,000 1,192 2,802
GIS 0,690 0,164 4,197 0,000 0,367 1,013
ASBC 0,224 0,125 1,783 0,075 -0,023 0,470
INT -0,108 0,050 -2,16 0,031 -0,205 -0,010

(GIS*ASBCQ)
*Bagimh degisken=Mobbing Algis1 Faktorii; R=0,438; R2=0,192; AR? =0,010;
F=31,268; p=0,031

Tablo 4.15. incelendiginde etkilesim degerinin mobbing algis1 faktorii iizerindeki
etkisinin istatistiksel olarak %95 giiven diizeyinde anlamli oldugu belirlenmistir
(t=4,879; LLCI:-0,205; ULCI: -0,010; p=0,031<0,05). Bu sonug, is stresinin sessiz
istifa tutumunun alt boyutu olan mobbing algis1 faktorii iizerinde mizahla basa
¢ikmanin alt boyutu olan aragsal saldirgan basa ¢ikma biciminin diizenleyici etkisi

oldugunu gostermektedir.

“H13: Is stresi ile sessiz istifa tutumu alt boyutu mobbing algis1 faktérii iliskisinde

mizahla basa ¢ikma alt boyutu aragsal saldirgan / manipiilatif basa ¢ikma bi¢iminin
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anlaml1 bir diizenleyici rolii vardir.” hipotezi kabul edilmistir. Diizenleyici degiskene

ait grafik asagida verilmistir.
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Sekil 35. Is Stresinin, Mobbing Algis1 Faktorii Uzerindeki Etkisinde Aracsal Saldirgan
Basa Cikmanin Roliine Ait Diizenleyicilik Grafigi

Sekil 35 incelendiginde aragsal saldirgan basa ¢ikmanin is stresinin mobbing algisi
izerindeki pozitif yonlii etkisinde 1limlastirict bir faktor oldugu goriilmektedir. Aragsal
saldirgan basa ¢ikma tarzi, i stresinin mobbing algisi ile olan pozitif iliskisini
azaltmaktadir. Bu durumda deneyimlenen is stresi azalmakta ve hissedilen mobbing

algis1 da azalmaktadir.

Grafikte de goriildiigii iizere aragsal saldirgan basa ¢ikma bi¢iminin ortalamanin
altinda kullandiginda mobbing algisinin daha fazla arttig1 ancak ortalamanin {izerinde
kullanildiginda ise ¢alisanin mobbing algisinin azaldig1 belirlenmistir. Dolayisiyla is
yerinde deneyimledigi stres ile diger calisma arkadaslari iizerinde olumsuz duygular
yaratarak kendi olumsuz duygularini azaltma amaciyla mizaha basvuran katilimcilarin

mobbing algilarinin daha fazla azalig gosterdigi saptanmigtir.
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BOLUM V

5.  TARTISMA

Bu ¢alismada, is stresinin ¢alisanlarin sessiz istifa tutumlar1 tizerindeki etkisinde mizah
yoluyla basa ¢ikmanin diizenleyici rolii incelenmistir. Bu boliimde, yapilan analizler
sonucunda elde edilen bulgular tartigilarak, is stresi, sessiz istifa ve i yerinde mizah

yoluyla basa ¢ikma ile ilgili yapilan ¢alismalarin bulgular karsilagtirilmistar.

Calismada elde edilen bulgular, is stresinin sessiz istifa tizerindeki etkisinde is yerinde
mizah yoluyla basa ¢ikmanin diizenleyici bir etkiye sahip oldugunu gostermistir. Elde
edilen bulgular, calismanin temel hipotezlerini biiylik 6l¢iide dogrulamaktadir.
Calismanin bulgulari, calisanlarin is stresi ile basa ¢ikabilmeleri ve sessiz istifa
tutumlarin1 azaltabilmeleri i¢in is yerinde mizah kullaniminin biiyiik 6lclide etkili
oldugunu gostermistir. Bu bulgular, isletmelerde ¢alisanlarin sessiz istifa gibi olumsuz

davraniglarini azaltmak i¢in 6nemli ipuglari sunmaktadir.

Ik olarak, ¢alismanin ana bulgular1 dzetlendiginde is stresinin sessiz istifa {izerinde
belirgin bir etkisinin oldugu belirlenmistir. Literatiir taramasinda da goriildiigl tizere
is yogunlugu, is — yasam dengesi eksikligi, uzun ¢aligma saatleri, tiikenmislik gibi
durumlarin is stresini ya da stresli bir ¢galigma ortamini beraberinde getirdigi ve dolayli
yoldan sessiz istifaya neden oldugu anlasilmaktadir. Aydin ve Azizoglu (2022)
yaptiklar1 calismada yiiksek seviyedeki stresin, tiikenmisligin ve is yasam
diizensizliginden meydana gelen rol ¢atigmalarinin sessiz istifaya sebebiyet verdigi
sonucuna ulagmistir. Zeybek (2023) ise yaptig1 ¢alismada is stresinin, c¢alisanlarin
motivasyonunu diigiirerek isten ayrilma niyetlerini arttirdigini ve is stresi ile sessiz
istifa davranis1 arasinda pozitif yonlii bir iliski oldugunu saptamistir. Bu ¢aligma stres
diizeyi ve zaman baskisinin yiiksek oldugu bilinen saglik sektdriinde yapilmis olup
onemli bir diger bulgusu da hemsirelerin %45’inin yiiksek diizeyde is stresi yasadigi
ve %060’ ise sessiz istifa egiliminde oldugudur. Ayrica Richardson (2023),
calisanlarin isten ayrilma, is stresi, is—yasam dengesizligi ve tlikenmiglikle bas

edememe sonucunda sessiz istifa hareketiyle yeni bir tutum benimsediklerini ifade
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etmigtir. Son olarak Bektas (2023) otomotiv ve bankacilik sektdriinde gorev yapan
yoneticiler lizerinde uyguladigi calismasinda da sessiz istifanin nedenleri arasinda is
stresinin 6nemli derecede rol oynadigini ortaya koymustur. Yapilan caligmalar ile
aragtirmanin bulgular1 birbirini desteklemektedir. Tiim bu bulgular genel olarak
degerlendirildiginde ise sessiz istifaya yonelimin yalnizca isletmeye olan bireysel bir
tepki degil, ayn1 zamanda stresli caligma ortamlarinin; dolayistyla da orgiitsel yapinin
bir sonucu oldugu gériilmektedir. Ozellikle is stresinin kronik bir hal aldig: 6rgiitlerde
psikososyal risk faktorlerine daha fazla odaklanilmasi gerekmektedir. Bu baglamda,
orgiitler tarafindan is—yasam dengesini destekleyen, agik iletisim kanallarini tegvik
eden ve psikolojik gilivenligi saglayan is ortamlarinin yaratilip ¢alisanlarin sessiz istifa

tutumuna kars1 stratejiler gelistirilmelidir.

Calismanin ikinci ve {i¢iincii hipotezi kapsaminda, is stresi ile sessiz istifa tutumunun
“kisisel diisiince” alt boyutu arasindaki iliskide, mizahla basa ¢ikma alt boyutlarindan
“tepki odakl1 ve dncel odakli baga ¢ikma” bigimlerinin anlamli bir diizenleyici roliiniin
bulunmadigi belirlenmistir. Samson ve Gross (2012) tarafindan yapilan ¢alismada ise,
mizahin stres ve duygu diizenleme iizerindeki etkisi, olumlu ve olumsuz mizah tiirleri
acisindan incelenmistir. Bulgular, olumlu mizah tarzinin, bireyin yasadigi durumu
biligsel olarak yeniden degerlendirmesiyle yakindan iligkili oldugunu ve bu sayede
stres gibi olumsuz duygularin azalmasma katki sagladigini gostermektedir. Ote
yandan, olumsuz mizah tarzinin, bireyin olumsuz olaym olumlu yénlerini géremeden,
dogrudan olayla arasinda duygusal bir mesafe olusturmasina daha fazla yardimci
oldugu belirlenmistir. Samson ve Gross’un (2012) calismasindaki olumlu mizah
kullanarak basa ¢ikma seklinin bu ¢alismadaki 6ncel odakli basa ¢ikma ile olumsuz
mizah kullanarak basa ¢ikma seklinin ise tepki odakli basa ¢cikma ile benzerlik tasidig
diisiiniilebilir. Calisanlarin deneyimledikleri stres karsisinda kag¢inma, durumu yok
sayma ya da bilissel yeniden degerlendirme yoluyla stres hakkinda farkli diisiinceler
gelistirme c¢abalari, sessiz istifa tutumlar1 {izerindeki etkileri bakimindan
farklilagabilmektedir. Nitekim tepki odakli basa ¢ikmaya yonelen bireylerin, stresle
etkin bigimde basa ¢ikamamalari durumunda stresin zamanla artig gostermesi olasidir.
Oncel odakli basa ¢cikma durumunda ise gercekei bir bakis agisi ile fazla is yiikii, uzun
caligma saatleri, rol dengesizligi gibi faktorlerin yarattigi is stresi (Eren, 1998)
degerlendirdiginde ¢alisanlar tarafindan neden sessiz istifa tutumunda bulunduklarina

dair olan kisisel diisiincelerinde herhangi bir degisiklik olmayabilir. Boyle bir durumda
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calisanlar, 6ncel odakli baga ¢ikma stratejilerine ya bagvurmamakta ya da bu stratejiler
stres kaynagini ortadan kaldirmada yetersiz kalabilmektedir. Bu durumun arkasinda,
calisanin yasadigi stresin kontrol edilemez veya degistirilemez oldugunu diisiinmesi
ya da orgiit i¢i kaynaklara (sosyal destek, yonetici destegi vb.) erisim eksikligi gibi

faktorlerin yer alabilecegi diisiiniilmektedir.

Arastirmanin dordiincii hipotezi ise i§ stresi ile sessiz istifa tutumunun “kisisel
diisiince” alt boyutu arasindaki iliskide, mizahla basa ¢ikma alt boyutlarindan biri olan
“aragsal sosyallestirici baga ¢ikma” bi¢iminin anlamli bir diizenleyici rolii bulundugu
yoniindedir. Hipotezin sinanmast sonucunda mizahin sosyallestirici yoniiniin is
yerinde yasanan stresi azalttig1 ve azalan stres ile ¢alisanin sessiz istifa tutumlarinin
kendisinden kaynakli nedenlerden oldugu diislincelerinin de azalig gosterdigi
bulgulanmistir. Yerlikaya (2007) ise kisiler arasi iligkilerde ¢atisma ve gerilimleri
azaltmak, iletisimi kolaylagtirmak ve bireylerin yasadiklar1 olumlu duygular
zenginlestirmek icin mizahin etkili bir bigcimde kullanilmasinin stres ile hem reaktif
hem de proaktif basa ¢ikma stratejileri gorevi iistlendigini ifade etmistir. Mizahin
sosyallestirici yoniiniin stres ile basa ¢ikmaya yardimci oldugu gerekgesi ile ¢alisma
bulgumuzu desteklemektedir. Ciinkii mizah kullanarak stresi azaltmak sessiz istifa
tutumunun da azalmasina yol agmaktadir. Ayrica sosyallestirici basa ¢ikma, katilimei
mizah ile benzerlik icerdiginden bu mizah tarzi daha ¢ok 6z saygi, nese, olumlu duygu
ve ruh hali (Martin et al., 2003) ile 6zdeslesmis olup bu 6zelliklerin stres iizerinde

negatif etki gdstermesi beklenen bir sonugtur.

Arastirmanin besinci hipotezi, is stresi ile sessiz istifanin “kisisel diisiince” alt boyutu
arasindaki iliskide, mizahla basa ¢ikma alt boyutlarindan biri olan aragsal
saldirgan/manipiilatif mizah kullaniminin anlamli bir diizenleyici rol oynayabilecegini
ongdrmektedir. Bu dogrultuda, ¢alismada elde edilen bulgulara gore saldirgan basa
cikmaya bagvuran bireylerin, diigmanlik ve saldirganlik egilimleri barindirdig: (Ucar,
2021) icin kars1 tarafta olumsuz duygular uyandirarak kendi olumsuz duygulariyla
basa ciktig1 saptanmistir. Bu baglamda, stres diizeyinde azalma yasayan bireylerin,
sessiz istifa tutumlarmin da bu durumdan etkilenebilecegi diistiniilmektedir. Ancak,
Bilge ve Saltuk (2007) 759 6grenci iizerinde yiiriittiikleri calismalarinda negatif mizah
tarzin1 benimseyen dgrencilerin pozitif mizah tarzlarini kullanan 6grencilere nazaran
daha yiiksek kaygi seviyelerine sahip oldugunu belirtmistir. Bu c¢alismada negatif

mizah tiirii olarak degerlendirilen saldirgan mizahin stresi azalttig1 goriilse de, Bilge
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ve Saltuk’un bulgulart bu sonucu desteklememektedir. Bunun bir nedeni Bilge ve
Saltuk’un arastirmalarinda mizah tarzlarinin, 6znel iyi olus ve kaygi tizerindeki etkileri
incelenirken; bu caligmada mizahin, is stresi ve sessiz istifa tutumu iizerindeki
diizenleyici rollinlin incelenmesi olabilecegi diigiiniilmektedir. Bir diger nedeni ise
ogrencilerin sosyal iliskilerden kaynaklanan kaygilari ile is yasamindaki rekabet, rol
catigmalar1 ve performans baskisindan kaynaklanan stresin dogas1 birbirinden farkli

oldugundan, mizahin etkileri de baglama gore degisiklik gosterebilir.

Arastirmanin altinct hipotezi, is stresi ile sessiz istifa tutumunun “olumlu tutum” alt
boyutu arasindaki iliskide, mizahla basa ¢ikma alt boyutlarindan biri olan “tepki odakl
basa ¢ikma” biciminin anlamli bir diizenleyici rolii oldugunu 6ne siirmektedir. Bu
hipotezin sonucuna gore, is yerinde meydana gelen stres yaratici olaylar karsisinda
calisanin yasadig1 stresten kaginmak veya bu stresin diizeyini azaltmak amaci ile
mizaha basvurmasi, neden sessiz istifa tutumunda bulunmayacagi konusundaki olumlu
diisiincelerini artirmaktadir. Ozellikle de tepki odakli basa c¢ikmaya ortalamanin
iizerinde basvurarak deneyimledigi is stresini azaltabilen caligsanlarin sessiz istifa
tutumlarinin da ¢ok daha fazla azaldigi bulgulanmistir. Kruczek ve Basinska (2018)
tarafindan 199 katilimc ile gergeklestirilen bir calismada ise, mizahla basa ¢ikma ile
stres yoOnetiminde gorev odakli basa c¢ikma stratejisini es zamanli kullanan
katilimcilarin, mizah kullanmayan katilimcilara kiyasla stres diizeylerinde daha fazla
azalma yasadig1 bulunmustur. Alanyazinda, dogrudan tepki odakli basa ¢ikma ile is
stresi ve sessiz istifa arasindaki iligkiyi ele alan bir ¢calisma bulunmamakla birlikte,
hem bu cgalismada hem de Kruczek ve Basinska’nin arastirmasinda mizahin stres
tizerindeki diizenleyici rolil ve stres yonetiminin stres seviyesini diisiirmesi gdz oniine
alindiginda, ¢alismalarin bulgular1 arasinda benzerlik oldugu soylenilebilir. Stres
diizeyinin azalmasi, bireyin olumlu duygularmin yiikselmesine katki saglamakta ve

neden sessiz istifa etmeyecegine dair olumlu diisiincelerini artirmaktadir.

Arastirmanin yedinci hipotezi ise, is stresi ile sessiz istifa tutumunun “olumlu tutum”
alt boyutu arasindaki iliskide, mizahla basa ¢ikma alt boyutlarindan biri olan “6ncel
odakli basa ¢ikma” bi¢iminin anlamli bir diizenleyici rolii oldugunu 6ne siirmektedir.
Bu sonuca gore is yerinde yasanan stres karsisinda durumu bilissel agidan yeniden
degerlendirerek stres diizeyini azaltabilen c¢alisanlarin neden sessiz istifa
etmeyeceklerine dair gelistirdikleri olumlu tutumlart da artis goOstermektedir.

Dolayisiyla, oncel odakli basa ¢ikma ile yasanan stres diisiiriilmiis olup ¢alisanlarin
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sessiz istifaya neden basvurmamalari gerektigine dair olan olumlu diisiinceleri mizah
ile desteklenmistir. Abel (2002) ise ¢alismasinda, yiiksek diizeyde mizah kullaniminin
stresli durumlara olumlu bakmay1, olumlu yeniden degerlendirmeyi ve problem ¢6zme
becerilerini artirdigint  bulgulamistir. Mizah kullanimi ile olumlu yeniden
degerlendirme yaparak durumun olumsuz algilanmasim1 ve anlamlandirilmasin
engellemek (Oz ve Hicdurmaz, 2009), dolayisiyla yasanan stresi azaltmak agisindan
bakildiginda, arastirma bulgularnin da benzer bir sonucu ortaya koydugu

goriilmektedir.

Arastirmanin sekizinci hipotezi, is stresi ile sessiz istifa tutumunun “olumlu tutum” alt
boyutu arasindaki iliskide, mizahla basa ¢ikma alt boyutlarindan biri olan “aragsal
sosyallestirici basa c¢ikma” bigiminin anlamli bir diizenleyici rolii oldugunu
yoniindedir. Is yerinde bulunan c¢alisanlarin, diger calisanlarin olumsuz durumlar
karsisinda yasadigi stres diizeylerini azaltmak amaciyla mizaha bagvurmasi; sosyal
destek sunma, aidiyet hissetme ve degerli oldugunu hissetme gibi faktorleri
artirabilmektedir. Bu durum, ¢alisanlarin neden sessiz istifa tutumunda bulunmamalari
gerektigine dair olumlu diisiincelerini pekistirmekte ve pozitif yonde desteklemektedir.
Ayrica oOrgiitlerde katilimc1 mizahin kullanimi, g¢alisanlar1 bir arada tutmayi da
kolaylastirmaktadir (Romeo ve Cruthirds, 2006). Dolayisiyla, mizahin sosyallestirici
yonii ile stres diizeyinin azalmasi sessiz istifa tutumunu da azaltmaktadir. Mesmer ve
arkadaslarinin (2012) 49 bagimsiz aragtirmay1 i¢eren bir metaanaliz ¢aligmasina gore,
calisanlarin  pozitif mizah tarzina bagvurmalar1 ile is performansinda, is
memnuniyetinde, ¢aligma grubu uyumunda ve stresle basa ¢ikma becerilerinde artig
gozlemlenirken; tiilkenmiglik, isten ¢ekilme ve stres diizeylerinde azalma oldugu
belirlenmistir. Bu ¢alismada yer alan sosyallestirici basa ¢ikma degiskeni, pozitif bir
mizah tarzinin kullanimini igerdiginden, yapilan metaanaliz ¢aligmasinin bulgulari ile
aragtirma bulgularinin birbirini destekledigi sOylenilebilir. Yukarida da bahsedildigi
gibi, mizahin sosyallestirici yonliniin her iki caligmada da stresi azalttig
bulgulanmistir. Calismalardaki benzer icerik sosyallestirici mizah sayesinde ¢alisanlar,
yasadiklar: stresli durumlara yalniz olmadiklari hissiyle yaklasabilmekte, bu da isten
uzaklasma ya da kopma egilimlerini zayiflatabilmektedir. Bu baglamda calisan, is
yerinde pozitif iligkiler kurabildigi ve mizah yoluyla sosyal destek gordiigii bir
ortamda, isten zihinsel olarak kopmak yerine, aidiyet duygusunu koruyabilir ve sessiz

istifa davraniglarindan da uzak durabilir.
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Arastirmanin dokuzuncu hipotezi ise, is stresi ile sessiz istifa tutumunun “olumlu
tutum” alt boyutu arasindaki iliskide, mizahla basa ¢ikma alt boyutlarindan “aragsal
saldirgan / manipiilatif basa ¢ikma” bi¢iminin anlamli bir diizenleyici roli
bulunmadig1 yoniindedir. Bu sonuca gore ¢alisanlarin, stres aninda yasadig1 olumsuz
duygulari, ¢evrelerindeki diger kisilerin de benzer sekilde olumsuz hissetmesine yol
acacak sekilde mizaha basvurarak notrlemesi, neden sessiz istifa davraniginda
bulunmayacaklarina dair olan olumlu diisiincelerini desteklememektedir. Hamphes ‘in
(2010) yapmis oldugu caligmada da saldirgan mizaha bagvuran bireylerin empati
yapabilme yeteneginin diisiik oldugu sonucuna ulasilmistir. Mizahin bu sekilde
empatiden yoksun ve digerlerini asagilamaya, kiiclik diisiirmeye yonelik kullanimi
sosyal iligkileri zayiflatiyor goriinmektedir. Bu calismada bulunan sonug igin,
saldirgan basa ¢ikma tarzini benimsemis bireylerin sergilemis oldugu kaba imaji ile
sosyal iligkileri yoniiyle yalmiz kaldigi varsayildiginda is stresi ve sessiz istifa
tutumlarmin  da azalma gostermeyecegi; bu baglamda olumlu tutumlar da
gelistirmeyecegi diigiiniilmektedir. Cetineli ve Miicevher’in (2023) yapmis oldugu
caligmada da artan is stresi diizeyinin umut ve iyimserligi azalttig1 sonucu ile bu goriis

benzerlik gostermektedir.

Arastirmanin onuncu hipotezine gore, is stresi ile sessiz istifa tutumunun “mobbing
algis1” alt boyutu arasindaki iliskide, mizahla basa ¢ikmanin “tepki odakli basa ¢ikma”
alt boyutunun anlamli bir diizenleyici rolii bulunmadigi saptanmustir. Is yerinde
yasanan yogun stres ve tilkkenmislik, dogrudan mobbing kaynakli olabilecegi gibi, is
yiikii veya rol catigmalarindan da kaynaklanabilmektedir (Albar ve Ofluoglu, 2017).
Bu noktada, stres yaratan durumdan kaginmak, uzaklasmak ve stresi azaltmak
amaciyla ¢alisanlar mizaha basvurabilmektedir. Ancak arastirma bulgulari, mizah
kullanarak stresten kacinmanin, ¢alisanlarin sessiz istifa tutumlarinin altinda yatan
algilanan mobbing diizeyinde anlamli bir degisiklik yaratmadigini gdstermektedir.
Stresten kaginmak veya anlik olarak rahatlama saglamak amaciyla mizahin kullanima,
uzun vadeli bir ¢6ziim sunmamakta ve mobbing gibi siirece yayilan, agir etkileri olan
stres kaynaklarini ortadan kaldirmamaktadir. Nitekim, Mills ve arkadaslarinin (2018)
Amerika’daki bir hastanede 459 ¢alisan lizerinde gergeklestirdigi caligmada da mizah
kullaniminin veya mizah tarzlarinin tek basina is yerinde karsilasilan yildirma ve
zorbalik davranislarini algilama yetenegini azaltmadigi, ancak mizahi daha fazla

kullanan kisilerin is yerinde daha az zorbalik davranisi rapor ettigi sonucuna
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ulagilmistir. Bu bulgu, mevcut ¢aligmanin sonuglariyla benzerlik gostermektedir.
Ancak, is yerinde mizah ile basa ¢ikma kavrami, heniiz yaygin bir arastirma alanina
sahip olmadig1 i¢in, mizaha sik basvuran bireylerin mobbing ile basa ¢ikmadaki

basarisint anlamak adina daha fazla aragtirmaya ihtiya¢ duyulmaktadir.

Arastirmanin on birinci hipotezinin sonucu olarak, is stresi ile sessiz istifa tutumunun
“mobbing algis1” alt boyutu arasindaki iligkide, mizahla basa ¢ikmanin “6ncel odakli
basa ¢ikma” alt boyutunun anlamli bir diizenleyici rolii bulunmamaktadir. Bu bulguya
gore, calisanin ig yerinde deneyimledigi stres ile stres yaratan durumu biligsel agidan
yeniden degerlendirmesi ve kisisellestirmeden ziyade gergekei bir bakis acisiyla ele
almasi, sessiz istifa tutumunun nedeni olarak algilanan mobbingin degismesini
saglamamaktadir. Bu durum is yerinde gergekten bir mobbing varligi durumunda,
yasanan stresin gercek¢i bir bakis acgis1  ile degerlendirildiginde de
farklilagmamasindan kaynaklanabilir. Boyle bir durumda, sosyal destek ve mobbing
faktorlerinin ortadan kaldirilmasi gibi Onlemler devreye girmedik¢e, mizaha
bagvurmanin belirgin bir farklilik yaratmadigi disiiniilmektedir. Lefcourt ve
arkadaslarina (1995) gére mizah kullanimi, olumsuz bir olayin daha az tehdit edici bir
bakis agisiyla yeniden degerlendirilmesine; Vaillant’a (2000) gore ise mizah, ac1 veren
durumlarin bireye daha az zarar verecek sekilde yeniden yorumlanmasia olanak
tanimaktadir. Dolayisiyla, bu ¢aligma ile yapilan arastirmalar kiyaslandiginda, is stresi
ve mobbing gibi olumsuz durumlarin, bireyin bilissel agidan yeniden degerlendirme
siirecini yansitan Oncel odakli basa ¢ikma ile tamponlanmasinin benzer sonuclara

isaret ettigi sdylenebilir.

Arastirmanin on ikinci hipotezi ise, is stresi ile sessiz istifa tutumunun “mobbing
algis1” alt boyutu arasindaki iligkide, mizahla basa ¢ikma alt boyutlarindan olan
“aragsal sosyallestirici basa ¢ikma” big¢iminin anlamli bir diizenleyici roli
bulundugunu gostermektedir. Bu sonuca gore calisanlarin, is yerinde karsilastiklar
olumsuz durumlar karsisinda diger ¢alisanlarin stres diizeylerini azaltmak amaciyla
mizaha basvurmasi, sosyal destek ve dayanigsma anlayisi olusturarak, sessiz istifa
tutumlarinin altinda yatan algilanan mobbing diizeyini azaltmaktadir. Bu durum, sessiz
istifa tutumunun da azalmasina katki saglamaktadir. Benzer sekilde, Kara ve Kaya
(2021) yaptiklart c¢aligmada saglik c¢alisanlarinin algiladiklart sosyal destek ile
algiladiklar1 mobbing diizeyleri arasinda negatif yonde bir iliski oldugunu saptamistir.

Yine bu calismaya bakildiginda ozellikle aragsal sosyallestirici basa g¢ikmanin
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ortalamanin tizerinde kullanilmasi is stresinin mobbing algisi iizerindeki etkisini daha
fazla diisiirdligii goriilmektedir. Wang ve arkadaglarinin (2018) 141 Cinli ve 109
Avustralyali olmak tizere toplam 250 calisan {izerinde gerceklestirdigi calismada ise,
bireyci bir kiiltiire sahip olmalar1 nedeniyle Avustralyali ¢alisanlarin, toplulukc¢u
kiiltiire sahip Cinli ¢alisanlara kiyasla mizahi daha fazla kullandiklar1 ve bu nedenle
stresin Avustralyali calisanlarda daha fazla tamponlandigi sonucuna ulasilmistir.
Ayrica, pozitif mizah tarzlarindan biri olan “katilimci mizahin” yani mizahin
sosyallestirici yoniiniin, negatif mizah tarzlar ile kiyaslandiginda stresi tamponlamada
daha etkili oldugu bulgulanmistir. Ancak bu sonu¢ yalnizca Avustralya O6rneginde
gegerli bulunmus, Cin 6rneginde ayni etki tespit edilmemistir. Bu ¢alisma agisindan
degerlendirildiginde ise, elde edilen arastirma bulgularinin Wang ve arkadaslarinin
(2018) calismasiyla karsilastirildiginda benzerlik gosterdigi ve birbirini destekledigi
goriilmektedir. Ancak dikkat edilmesi gereken 6nemli bir nokta, her iki ¢aligmanin da
farkli kiiltiirel baglamlarda ytiriitiilmiis olmasidir. Mevcut arastirma Tiirkiye’de
gerceklestirilmis olup, Tiirkiye toplulukgu kiiltiirel 6zellikler sergilese de, Cin gibi
belirgin bicimde kolektivist bir kiiltiire kiyasla bireycilik-topluluk¢uluk dengesi
acisindan bazi farkliliklar gosterebilmektedir. Dolayisiyla, mizahin is yerindeki islevi
ve calisanlar tizerindeki etkisi kiiltiirel normlar, iletisim bigimleri ve sosyal beklentiler

gibi degiskenlerden etkilenebilmektedir.

Arastirmanin on ti¢lincii hipotezine gore, is stresi ile sessiz istifa tutumunun “mobbing
algis1” alt boyutu arasindaki iligkide, mizahla basa ¢ikmanin alt boyutlarindan olan
“aragsal saldirgan/manipiilatif basa ¢ikma” bi¢iminin anlamli bir diizenleyici rolii
bulunmaktadir. Dolayisiyla c¢alisanin, is yerinde deneyimledigi stresin yol agtigi
olumsuz duygulardan, ekip arkadaslarinda da olumsuz duygular uyandiracak sekilde
mizah1 kullanarak kurtulmasi, algiladig1 mobbing diizeyini azaltmaktadir. Ozellikle,
saldirgan basa ¢ikma bi¢iminin ortalamanin iizerinde kullanildiginda is stresinin sessiz
istifa tutumu {izerindeki azaltic1 etkisinin ortalamanin altinda kullanilmasina nazaran
daha belirgin oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla, is stresinin mobbing algisina doniisme
stireci, bireylerin benimsedigi bu spesifik basa ¢ikma stratejisinin diizeyine bagh
olarak degismektedir. Ancak saldirgan basa ¢ikma bi¢imini benimseyen bir ¢alisanin,
kendi olumsuz duygularini c¢evresindekilere yansitarak is ortaminda genel bir
motivasyon kaybina yol agma ihtimali de bulunmaktadir. Wornhamm (2003) ise

yapmis oldugu bir calismada mobbinge ugrayan magdurlarin asir1 hassas, savunmasiz,
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diisiik sosyal beceri ve 6zgiivene sahip kisilik 6zellikleri sergilediklerini belirtmistir.
Bu baglamda, saldirgan basa ¢ikma tarzi, bireyin sert ve mesafeli bir imaj ¢izmesine
neden olarak, kendisine yonelmesi muhtemel mobbing davraniglarin1 engelleme veya
azaltabilme olasiligina da sahiptir. Ding ve Cemaloglu’nun (2018) 300 6gretmen
izerinde gerceklestirdigi calismada, okul yoneticileri tarafindan olumlu/uyumlu mizah
tarzlarindan olan iiretici-sosyal mizah kullanildiginda 6gretmenlerin stres diizeylerinin
azaldig1, buna karsin alayci ve reddedici mizah tarzi kullanildiginda stres diizeylerinin
arttigt bulgulanmistir. Bu calismada yoneticilerin kullandigi mizahin c¢aligsanlar
tizerindeki etkisi incelenirken, mevcut arastirmada ise saldirgan/manipiilatif basa
cikma, olumsuz mizah tarzina benzemekle birlikte bireyin kendisinin mizaha
bagvurmasi tizerinden ele alinmaktadir. Benzer sekilde, yoneticilerin kendi olumsuz
duygularindan uzaklasmak amaciyla calisanlariyla alay etmek veya onlar1 agagilamak
icin mizah1 kullanmasi, mobbing olarak degerlendirilebilecek davraniglara yol
acabilmekte ve sessiz istifa tutumunu artirma egilimi gosterebilmektedir. Bu yoniiyle
Din¢ ve Cemaloglu’nun (2018) arastirmasi ile ¢alisma kiyaslandiginda, yoneticilerin
kullandig1 olumsuz mizahin ¢alisanlarin stresini artirdigi, ancak bireylerin kendi mizah
kullaniminin, 6zellikle saldirgan ve manipiilatif bir sekilde uygulandiginda, algilanan
mobbingi azaltabildigi goriilmektedir. Dolayisiyla, aragtirmalar dogrudan birbiriyle
ortlismese de, mizahin is ortamindaki farkli baglamlarda ve farkli roller araciligiyla
nasil isledigini anlamada birbirini tamamlayan perspektifler sunmaktadir. Yine de
alanyazinda, mizahla basa ¢ikma ve mobbing arasindaki iligkinin incelendigi daha

fazla arastirmaya ihtiya¢ bulunmaktadir.
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BOLUM VI

6. SONUC VE ONERILER

Bu c¢alismada, is stresinin sessiz istifa tutumu ile olan iligkisi ve is yerinde mizah
yoluyla basa c¢ikmanin bu iligskideki diizenleyici etkisi kapsamli bir sekilde
incelenmistir. Bu kapsamda, is stresi ile sessiz istifa tutumunun alt boyutlar1 olan
kisisel diisiince, mobbing algis1 ve olumlu tutum arasindaki iligkiler ele alinmais; ayrica
is yerinde mizah yoluyla basa ¢ikmanin alt boyutlar1 olan tepki odakli basa ¢ikma,
oncel odakli basa ¢ikma, aragsal sosyallestirici basa c¢ikma ve aragsal
saldirgan/manipiilatif basa ¢ikmanin bu iliski iizerindeki diizenleyici rolleri
degerlendirilmistir. 400 katilimcr ile gergeklestirilen arastirma, literatiirdeki mevcut
bulgularla karsilastirilarak analiz edilmis ve bu dogrultuda diger arastirmacilar ve

isletmeler i¢in ¢esitli Oneriler sunulmustur.

Arastirma bulgulari, is stresi ile sessiz istifa tutumu arasindaki iligkide is yerinde mizah
yoluyla basa ¢ikmanin diizenleyici bir rol oynadigini gdstermektedir. Is stresinin,
sessiz istifanin alt boyutlar1 olan kisisel diisiince ve mobbing algis1 ile pozitif yonde
iligkili oldugu; buna karsin, olumlu tutum alt boyutu ile negatif yonde iliskili oldugu
saptanmistir. Ayrica, is stresinin sessiz istifa tutumu {lizerindeki etkisinin, i yerinde
mizahin kullanimu ile azaldig1 ve dolayisiyla mizahin bu iligki tizerinde diizenleyici bir
etkisinin oldugu sonucuna ulagilmistir. Hangi basa ¢ikma boyutunun is stresini ve

sessiz istifa tutumunu nasil etkiledigi konusunda ise ulasilan sonuglar sdyledir:

Tepki odakli baga ¢ikmanin, is stresinin diizeyini azaltirken sessiz istifanin sadece
olumlu tutum alt boyutu ilizerinde diizenleyici bir etkiye yol actig1 saptanmistir. Kisisel
diistince ve mobbing algist boyutlar1 iizerinde ise anlamli herhangi bir etkisi

bulunmamastir.

Oncel odakli basa ¢ikmanin, is stresinin diizeyini azalttig1 bulgulanmis olup sessiz
istifanin ise sadece olumlu tutum alt boyutu {izerinde diizenleyici bir etki gosterirken
kisisel diisiince ve mobbing algis1 boyutlari iizerinde ise anlamli bir etki gdstermedigi
tespit edilmemistir.
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Aragsal sosyallestirici basa ¢ikmanin, is stresinin diizeyini azaltirken, sessiz istifanin

kisisel diisiince, olumlu tutum ve mobbing algist boyutlarinin tamami iizerinde

diizenleyici bir etkiye sahip oldugu saptanmustir.

Aragsal saldirgan/manipiilatif basa ¢ikmanin ise, olumsuz bir basa ¢ikma stratejisi

olarak degerlendirilse de hem ig stresini azalttig1 hem de sessiz istifanin kisisel diislince

ve mobbing algist boyutlarinin {izerinde diizenleyici bir etki yarattig1 ortaya

konmustur. Diger bir alt boyut olan olumlu tutum f{izerinde ise anlaml bir etkiye

rastlanmamustir.

Bu bulgular dogrultusunda, orgiitler ve yoneticiler i¢in su Onerilerde bulunulabilir:

Arastirmanin sonuglarina gore, aracsal sosyallestirici basa ¢ikmanin, ig stresi
ile sessiz istifa arasindaki iligki iizerinde 6nemli bir diizenleyici rol oynadigi
bulgulanmistir. Bu durum, mizahin sadece bireysel bir basa ¢ikma yontemi
degil, ayn1 zamanda c¢alisanlar arasinda sosyal bag kurmay1 kolaylastiran bir
ara¢ oldugunu gostermektedir. Bu nedenle orgiitler, ¢calisanlarin mizah yoluyla
birbirleriyle daha rahat iletisim kurabilecekleri ortamlar olusturmali ve ekip i¢i
etkilesimi artiracak mizah temelli etkinliklere (6rnegin takim oyunlari, yaratici

grup caligmalar1 gibi) yer vermelidir.

Aragtirmada, aragsal saldirgan/manipiilatif mizah tiiriiniin bazi durumlarda is
stresi ile sessiz istifa arasindaki iliskide diizenleyici bir rol oynadigi
gOriilmistiir. Bu durum, ¢alisanlarin zaman zaman bu mizah tiirlinii stresle basa
cikmak amaciyla kullandiklarint diigiindiirmektedir. Ancak bu tiir bir mizah
kullaniminin  uzun vadede c¢alisma ortamindaki iliskileri olumsuz
etkileyebilecegi olasiligi da bulunmaktadir. Bu nedenle, kurumlarin 6zellikle
yoneticilere ve calisanlara mizahin daha yapict ve etik bigcimlerde nasil
kullanilabilecegi konusunda farkindalik kazandiracak egitimler vermesi yararl

olabilir.

Ayn1 zamanda arastirma bulgulariin, mizahin sadece bireysel diizeyde degil,
orgiitsel diizeyde de etkili olabilecegini gosterdigi goriilmektedir. Bu nedenle
kurumlarin, ¢aliganlar arasinda agik iletisimi tesvik eden, mizah kullanimina
izin veren ve kapsayict bir ¢alisma kiiltlirii gelistirmesi gerekmektedir.
Ozellikle yéneticiler, mizahm olumlu etkilerini gdsterecek sekilde davranarak

bu tiir bir kiiltiiriin olugmasina katki saglayabilir.
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e Son olarak g¢alismanin bulgulari, mizahla basa ¢ikmanin bazi tiirlerinin
caligsanlarin stresle bas etmesine yardimci olabildigini ortaya koymustur. Bu
nedenle kurumlarin, stresle basa ¢ikma egitimlerine mizah temelli igerikler
eklemesi ve c¢alisanlara mizahi etkili bir basa ¢ikma yontemi olarak nasil
kullanabileceklerini gostermesi faydali olabilir. Bu tiir beceriler, kurumsal
gelisim programlarinin bir pargasi haline getirilerek calisanlarin psikolojik

dayanikliliginin artirilabilecegi diistiniilmektedir.

Sonug olarak, ¢alismanin bulgulari, is stresinin sessiz istifa tutumunu artirdigini; ancak
is yerinde mizah yoluyla basa c¢ikmanin ise, is stresi iizerinde diizenleyici etki
gostererek ¢aliganlarin sessiz istifa tutumlari tizerinde tamponlayici bir rol listlendigini
gostermektedir. Bu nedenle, orgiitlerde mizahin bir basa ¢ikma yontemi olarak ele

alinmasi ve tesvik edilmesi 6nem arz etmektedir.

Ayrica, ulusal ve uluslararas: alanyazinda is stresi ve sessiz istifa tutumu arasindaki
iliskinin incelendigi herhangi bir ¢alisma bulunmadig: gibi, is yerinde mizahla basa
cikmanin etkisinin de bu degiskenlerle birlikte ve ayr1 ayr1 incelendigi herhangi bir
caligmaya da rastlanmamaktadir. Bu nedenle, bu ¢alismanin literatiire 6nemli bir katki
sundugu diisiiniilmektedir. Gelecekte, kiiciik veya biiyiik 6lgekli isletmelerde sessiz
istifa izerine daha fazla arastirma yapilmasi; ayrica mizahla baga ¢ikmanin sessiz istifa
tizerindeki etkisinin yalnizca calisanlar diizeyinde degil, liderler, farkli sektorler ve
orgiit iklimi gibi faktorlerin de dahil edilerek incelenmesi, literatiire daha kapsamli bir
cergeve kazandiracaktir. Bununla birlikte, sessiz istifa tutumunun diger orgiitsel
kavramlarla olan iligkisini ve is yerinde mizah kullaniminin orgiitsel dinamikler
izerindeki etkisini daha iyi anlayabilmek i¢in daha kapsamli arastirmalara da ihtiyag

duyulmaktadir.
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EK -1 : ANKET FORMU
1- Yasiniz
a. 18— 25 b. 26 - 35
2- Cinsiyetiniz
a. Kadin b. Erkek
3- Egitim durumunuz
a. [Ikdgretim  b. Lise
4- Medeni Durumunuz

a. Bekar b. Evli

EKLER

c.36-45

c. On lisans

5- Toplam ¢alisma yil1 deneyiminiz nedir?

a.0-2yil b.3-7 yi

c.8—14yil

d. 46 — 55 e. 56 ve lizeri
d. Lisans e. Lisansusti
d. 15-25y11  e. 25 yil ve lizeri

6- Su anda calistiginiz kurumda kag yillik deneyiminiz bulunuyor?

a.lyildanaz b.1-5yil

c.6—10yil

d. 11 -15y1l

e. 16 yil ve tizeri

7- Su anda egitimini almig oldugunuz meslegi mi icra ediyorsunuz?

a. Evet b. Hayir

8- Hangi sektorde ¢alistyorsunuz?

a. Ozel sektor  b. Kamu sektorii

9- Caligma faaliyet alaniniz nedir?

a. Egitim  b. Saghk  c. Hizmet

d. Diger

10- Haftada ortalama kag saat ¢alistyorsunuz?

a.30-34 b.35-39

c.40-44
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Is Stresi Olcegi

Isiniz, farkl1 bir is sahibi olmay1 dileyecek kadar sizi stresli kilryor
mu?

Istifa etmeyi isteyecek kadar is sirasinda stres yasiyor musunuz?

Sabahlar1 kalkip ise gitme konusunda kaygi duyuyor musunuz?

Isinizle ilgili kaygi duydugunuz igin geceleri uyumakta zorluk
yaslyor musunuz?

Onemli gorevleri yapmay1 unutacak kadar is sirasinda stres yasiyor
musunuz?

Gorevlerinize odaklanmay1 zorlastiracak kadar is sirasinda stres
yaslyor musunuz?
Isiniz igin kaygilanarak cok zaman harciyor musunuz?

Artik isinizle bas edemeyeceginizi diisliniiyor musunuz?

Isiniz 6fkelenecek kadar sizi strese sokuyor mu?
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Sessiz Istifa Tutum Olcegi

ifadeler

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

Ne

Katillyorum

Ne

katilmiyorum

Katillyorum

Kesinlikle
Katillyorum

Calistigim kurumda yeni bir fikrim olsa dahi
Onemsenmeyecegini diisiindiigiimden dile
getirmiyorum

Calistigim  kurumda  ekip arkadaglarim  ve
yoneticilerim benimle saglikli iligkiler
kurmamaktadir

Calistigim kurumda yoneticilerim  fikirlerimi
O6nemsemezler

Caligtigim kurumda tanidigim olmadigi i¢in ne
kadar fazla caligsam da performansim takdir
edilmeyecektir

Calistigim kurumda istek, diisiince ve goriislerime
onem verildigini diiglinmiilyorum

Calistigim kurumda ekip arkadaslarim fikirlerimi
onemsemezler

Maddi bir kaygim olmasa bu kurumda ¢aligmazdim

Calistigim kurumda yeni fikirlerimi dile getirirken
¢ekiniyorum

Calistigim  kurumda bilgi ve tecriibelerim
dogrultusunda hak ettigim terfi pozisyonuna
baskasinin atanabilecegini diisiiniiyorum

Imkan olsa kendimi daha degerli hissedecegim
baska bir kuruma ayni ticreti almak kosuluyla dahi
olsa ge¢meyi diistinliriim

Calistigim  kurumda hak ettifim pozisyonda
olmadigimi diisiiniiyorum

Temel motivasyonum sadece bana verilen isleri
yapmaktir

Calistigim  kuruma  goniilli  bir  sekilde

gelmemekteyim

Calistigim  kurumda esit odiillendirme sistemi
oldugunu diislinmiiyorum

Sessiz istifa davranigini isteyerek sergilerim
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Calistigim kurumda hak ettigim maasi almadigim
diistincesinden dolayr yapmam gereken isleri
minimum diizeyde ger¢eklestiriyorum

Calistigim kurumda ekip arkadaslarimdan daha
fazla calistigim halde performansim takdir
edilmemektedir

Tek istegim bana verilen isi yapmaktir

Calistigim kurumdan daha yiiksek maas veren bir
kurum bulamadigimdan burada c¢alismaya devam
etmekteyim

Calistigim kurumda insanlara esit davranildigini
diigiinmiiyorum

Uzerime diisen isleri erken bitirirsem tarafima yeni
bir ig verilecegini diigiiniiriim

Ekstra bir i verildiginde maasim degismeyecegi
icin yapmak istemem

Calistigim kurumda yoneticilerim benim fikirlerimi
degerli bulurlar

Istemeden de olsa sessiz istifaya yonelik davranis
sergilemekteyim

Yoneticilerim kuruma bagliligi saglamak igin
calisanlarla iletisim halindedir

Calistigim kurumda performansim iyi oldugu
takdirde yoneticilerim tarafindan takdir edilecegimi
diistinlirim

Calistigim kurumda yilikselmeler adaletli bir sekilde
gerceklesmektedir

Sessiz istifa kavraminin ne anlama geldigini
bilmiyorum

Uzerime diisen isleri erken bitirdigimde yeni is
verilirse kendimi mutsuz hissetmem

Gorev  tammmumin  disinda  isler  yaptigim
diisiiniiyorum

Calistigim kurumda aldigim tcretin yaptigim is
karsiliginda diisiik oldugunu diisiiniiyorum

Calisan performansinda sessiz istifa faktoriiniin
onemli oldugunu diistiniiyorum

Calistigim kurumda kurum i¢i dedikodunun fazla
oldugunu diisiiniiyorum
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Kurum i¢i odiillendirmelerin (maddi olarak ciizi
olsa bile) personelin kuruma karsi aidiyet
hissetmesinde 6nemli oldugunu diisiiniiyorum

Is Yerinde Mizah Yoluyla Basa Cikma Olcegi

ifadeler

Kesinlikle
katilmiyorum

Katilmiyorum

E §
= £
gc
s 2
£E
R =
g
QQ)
7z

Katihyorum

Kesinlikle
Katihyorum

Teknik sorunlar igime engel oldugunda, durumun
komikligine odaklanirim

Is arkadagimin davramsi canimu siktiginda, uygun bir
saka yoluyla ona bunu ima ederim

Is arkadasimla bir tartismaya girdigimde, durumun
ciddiyetini hafifletmek i¢in mizahi kullanirim.

Mizahy, iste stresli durumlarin olugmasini engellemek
i¢in kullanirim.

Isim gergin hissetmeme yol agarsa, bu histen kaginmak
i¢in saka yaparim

Isimde bir problemle karsilastigimda, endiselerimi
giilerek uzaklastirmaya ¢aligirim.

Mizahi, isteki duygusal durumlara bakisimi
hafifletmenin bir yolu olarak kullanirim.

Amirimin elestirisinde sonradan komik bir yan
bulabilirim.

Is arkadagim sinirlerimi bozdugunda, onunla 6desmek
icin mizaha bagvururum.

Gergin ya da zahmetli durumlarda, giilecek bir seyler
bulmakta zorlanmam.

Isim cok zahmetli hale geldiginde, farkl1 bir bakis acisi
edinmek i¢in mizah kullanirim.

Rahatsiz edici durumlarda, espri yaparak duygularimi
bastirmaya caligirim.

Is arkadasimla catisma yasadigimda, durumu
hafifletmek i¢in mizahi kullanirim.

Bir seyi bitirmek i¢in daha fazla ¢aba gostermem
gerektiginde, durumun igerdigi mizahi gorebilirim
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Iste yaptigim hatalarin yarattigi sikintiyr hafifletmek
icin mizaha bagvururum.

Is arkadasim bana kizdiginda, onu giildiirerek ruh
halini degistirmeye ¢aligirim.

Ekip caligmasinda bir sorunla karsilastigimda,
kizginligimi alayci sozlerle yansitirim

Sunum yaparken kendimi gergin hissedersem, espri
yaparak bu histen kurtulmaya ¢alisirim.

Miimkiin ise, mizahi anlasmazligi sonlandirmak igin
kullanirim

Eger is arkadasimin benim igin fazladan bir sey
yapmasini istiyorsam, ona bunu yaptirmak i¢in mizahi
kullanirim.

Iste bir hata yaptigimda buna giilebilirim.

Mizahi bir bakis agisi, isteki taleplerden kaynaklanan
baskiyla basa ¢ikmami kolaylastirir.

Isteki catismalarda mizahi, soruna farkli  bir
perspektiften yaklagsmak i¢in kullanirim
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EK - 2: ETiK KURUL RAPORU

Evrak Tarih ve Sayisi: 29.01.2025-152991

T.C.
~ ISTANBUL KULTUR UNIVERSITESI _
LISANSUSTU EGITIM ENSTITUSU YONETIM KURULU KARAR ORNEGI

TOPLANTI TARiHi TOPLANTINO KARAR SAYISI
28.01.2025 2024-2025/17 58

Madde 58 - Psikoloji Anabilim Dali’'ndan gelen, Lisansiistii programina kayith 6grencinin tez konusu
degisikligi hakkinda,

Karar: Psikoloji Anabilim Dali’ndan gelen, Lisansiistii programma kayith asagida adi, soyad: verilen
ogrencinin kargisinda yazan tez konusunun degistirilmesine ve bu tez konusunun &grenci tarafindan
https://tez.yok.gov.tr/Ulusal TezMerkezi/giris.jsp  adresinde bulunan “Tez Ust Veri Giris Formuna”
girisinin yapilmasma, Istanbul Kiiltiir Universitesi Lisansiistii Egitim — Ogretim ve Smav Yonetmeliginin
28. maddesine gore oy birligi ile karar verildi.

ABD Programi Ofrenci Adi - Soyadi Eski Tez Konusu Yeni Tez Konusu
Numarasi N
Endistri ve Orel Is Stresi ve Sessiz Istifa: Mizah | Is Stresi ve Sessiz Istifa Tutumu: Igyerinde
Psikoloji " "1 1900003633 | Buket Yilmaz Yoluyla Baga Cikmanin Araci | Mizah Yoluyla Basa Cikmanin Dilzenleyici
Psikolojisi Tezli YL ; . ; .
Roliiniin Incelenmesi Rolliniin Incelenmesi
Asli Gibidir
e-imzalidir
Murat AKTAS
Enstitii Sekreteri
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Evrak Tarih ve Sayisi: 02.09.2024-135638

T.C.
ISTANBUL KULTUR UNIVERSITESI
ETiK KURUL KARAR ORNEGI
TOPLANTI TARiHI TOPLANTI NO KARAR SAYISI
26.08.2024 2024-07 03

Madde 3- Lisansiistii Egitim Enstitiisii Endiistri ve Orgiit Psikolojisi Tezli Yiiksek Lisans Programi dgrencisi Buket
Yilmazn yiiriitiiciiligini yaptig "Is Stresi ve Sessiz Istifa: Mizah Yoluyla Baga Cikmanm Araci Roliiniin
incelenmesi." baglikli Yiiksek Lisans Tez Projesi‘nin goriisiilmesi,

Karar: Lisansiistii Egitim Enstitiisii Endiistri ve Orgiit Psikolojisi Tezli Yiiksek Lisans Programi dgrencisi Buket
Yilmazin yiiriitiiciiligiini yaptig "Is Stresi ve Sessiz Istifa: Mizah Yoluyla Baga Cikmanm Araci Roliiniin
Incelenmesi." baglikli Yiiksek Lisans Tez Projesi ile ilgili olarak Istanbul Kiiltiir Universitesi Bilimsel Aragtirma ve
Yayin Etigi Kurulu tarafindan yapilan inceleme sonucunda ¢alismanin gergeklestirilmesinde etik ve bilimsel agidan
sakinca bulunmadigina oy birligi ile karar verilmistir.

Asl Gibidir
e-imzahdir

Prof. Dr. Arzu OZEN
Etik Kurul Bagkanm V.
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