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OZET

TEKSTIL SEKTORUNDE CALISAN KADINLARIN TUKENMISLIGININ I$
VERIMINE ETKIiSi: IGDIR iLi ORNEGI
TUZLUCA KALKAN Sabiha
Yiksek Lisans Tezi
Is Saglig1 ve Giivenligi Anabilim Dali
Danmigman: Dr. Ogr. Uyesi Eda GULBETEKIN
Temmuz 2023 107 Sayfa

Aragtirmanin evrenini, Subat 2023-Haziran 2023 tarihleri arasinda Igdir ilinde
bulunan 3 farkli tekstil firmasinda calisan ve bu calismalara katilmayi kabul eden
anneler olugturmaktadir.. Sanayisi az gelismis olan Igdir ilinde ev ekonomisine katkida
bulunan anneler i¢in istihdam alan1 olusturmaktadir. Toplam 3 tekstil firmasinda calisan
200 anne calisan ile yiiz yiize formlar yapilarak ¢alisma yapilmistir. Bu baglamda
demografik bilgi formu, Tiikenmislik Olgegi ve Endicott Iste Uretkenlik Olgegi olmak
tizere toplam 3 boliim ve toplam 45 ifadeden olusan sorular sorulmus olup, ¢aligmada
elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler i¢cin Sosyal Bilimler i¢in
istatistik programi (SPSS) kullanilmistir. Caligma verileri degerlendirilirken tanimlayici
istatistiksel metotlar1 olan; frekans, ylizde, ortalama, standart sapma yonteminden
faydalanilmistir. Bu ¢alismanin amaci tekstil sektoriinde ¢alisan annelerin tiikenmislik
diizeyleri ile is verimi arasindaki iliskinin incelenmesidir. Tiikenmislik, insanlarin
yorulmasina ve bitkin diismesine neden oldugu i¢in is verimliligi izerinde olumsuz bir
etkiye sahiptir. Birisi yorgun oldugunda, elindeki gorevlere konsantre olmakta veya
zamaninda tamamlamakta giiclilk ¢ekebilir. Yorgunlarsa, asir1 caligmaktan veya is
sorumluluklar1 nedeniyle stresli olmaktan fiziksel olarak bitkin hissettikleri i¢in
gorevlerini normalde oldugu gibi yerine getiremeyebilirler. Tiikenmislik ayni1 zamanda
is verimliligi lizerinde olumsuz bir etkiye sahiptir, ¢linkii stres nedeniyle sikintiya neden
olabilecek, calisma kosullar1 veya organizasyon igindeki is rolleriyle ilgili diger
faktorler hakkindaki duygulartyla dikkatlerinin dagilmasi nedeniyle insanlari iste hata
yapmaya egilimli hale getirir. Bu baglamda tiikenmislik ve is verimi arasinda bir iligki
oldugu belirtilebilir.

Anahtar Kelimeler: Tekstil, Calisan Anne, Tiikenmislik, Is Verimi



ABSTRACT

THE EFFECT OF BURNOUT WOMEN WORKING IN TEXTILE SECTOR ON
WORK EFFICIENCY: THE CASE OF IGDIR PROVINCE

TUZLUCA KALKAN Sabiha
Master's Thesis
Department of Occupational Health and Safety
Danisman: Asst. Prof. Dr. Eda GULBETEKIN
July 2023 107 Pages

The universe of the research consists of mothers who work in 3 different textile
companies in Igdir between February 2023 and June 2023 and agree to participate in
these studies. A study was conducted by making face-to-face forms with 200 mothers of
employees working in 3 textile companies. In this context, the demographic information
form, the Burnout Scale, and the Endicott Work Productivity Scale, consisting of a total
of 3 sections and a total of 45 statements, were asked and the statistical program for
Social Sciences (SPSS) was used for statistical analysis while the findings obtained in
the study were evaluated. While evaluating the study data, having descriptive statistical
methods; frequency, percentage, mean, standard deviation method was used. The aim of
this study is to examine the relationship between the burnout levels of mothers working
in the textile sector and their work efficiency. Burnout has a negative impact on work
productivity as it makes people tired and exhausted. When someone is tired, they may
have trouble concentrating on the tasks at hand or completing them on time. If they are
tired, they may not be able to perform their duties as they normally would because they
feel physically exhausted from overworking or being stressed out by job
responsibilities. Burnout also has a negative impact on work productivity, as it makes
people prone to making mistakes at work due to being distracted by their emotions
about working conditions or other factors related to job roles within the organization,
which can cause distress due to stress. In this context, it can be stated that there is a
relationship between burnout and work efficiency.

Keywords: Textile, Working Mother, Burnout, Work Efficiency
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BIRINCI BOLUM

1. TEMEL KAVRAMLAR

1.1. Is Verimliligi Tanim

Is verimliligi, bir sirketin veya isletmenin calisanlarini belirli bir miktarda {iriin
veya hizmet iiretmek i¢in ne kadar verimli kullanabilecegi olarak agiklanabilir (Ceven
ve Ozer, 2013). Acar ve Unver (2012)’ye gére is verimliligi, ¢iktinin girdiye oranidur.
Cikt1 miktariin girdi miktarina boliinmesiyle hesaplanir ve yiizde veya ondalik olarak
ifade edilebilir. Is verimliligi, belirli bir gorev icin ne kadar zaman ve caba gerektigini
belirlemek i¢in kullanilabilir. Verilen bilgilerden hareketle ¢aligmanin degiskenlerinden

birini olusturan ig verimliligi, aragtirmanin bu bdliimiinde agiklanacaktir.

Is verimliligi, ¢iktinin girdiye oramdir. Baska bir deyisle, birim zamanda yapilan
s miktandir (Yiicetlirk, 2005). Bir diger arastirmada is verimliligi, bir ¢alisanin isini
gerceklestirme hizi olarak agiklanmistir. Bir ig¢inin bir gérevi tamamlamasi igin gereken
siireye gore, is¢inin maksimum iretkenlikte caligsaydi ne kadar siirecegi ile

karsilastirildiginda hesaplanmaktadir (Kasim vd., 2018).

Isin ne kadar verimli yapildiginin bir 6gesi olarak aciklanan is verimliligi,
bireylerin calistiklar1 kuruma katmis olduklar1 degerin bir gostergesi olabilir
(Basarangil, 2018). Bu noktada gilinlimiiz kiiresel yasantisinda organizasyonlar
acisindan olduk¢a Onemli bir yer tutan is verimliligi kavrami {izerine pek c¢ok
aragtirmanin yapilmis oldugu ilgili literatiir incelendiginde gozlemlenmektedir (Ceven
ve Ozer, 2013; Cigek ve Ogal, 2016; Kasim vd., 2018). Bu baglamda Acar ve Unver
(2012)’ye gore is verimliligi, bir gorevi miimkiin olan en kisa siirede ve en yiiksek

kalitede tamamlama yetenegidir.

Is verimliligi Heide vd., (1998) arastirmasinda ii¢ kategoriye ayrilmistir. Bu
kategoriler: (1) Zihinsel, (2) Fiziksel ve (3) Duygusal olarak siniflandirilmistir. Bu
baglamda zihinsel ¢aligma verimliligi, sorunlarin ne kadar hizli ¢oziilebildigi ve alinan
kararlar1 etkileyen bir faktor, fiziksel ¢aligma verimliligi, tekrar eden gorevleri (yazmak

gibi) ne kadar hizli tamamlandigini etkileyen bir faktor, duygusal ¢alisma verimliligi ise



bireylerin, baskalarinin baskisi veya stresi altindayken ruh halini ve ise odaklanma

yetenegini etkileyen bir faktor olarak siralanmistir (Heide vd., 1998).

Verilen tanimlamalardan hareketle is verimliligin, bireylerin islerini zamaninda
bitirmesi, toplantilara ge¢ kalinmamasi, miisteri memnuniyeti ve is performansini
etkileyen oOnemli bir faktor oldugu belirtilebilir Bu noktada ilgili literatiir
incelendiginde; Bagarangil (2018)’in is verimliligini herhangi bir organizasyonun
basarisi i¢in kilit bir faktor olarak tanimladigi gézlemlenmektedir. Bir diger aragtirmada
ise ig verimliligi, bir kisinin belirli bir siire igerisinde ne kadar is yaptiginin bir gostergei
olarak acgiklanmig ve organizasyonlar i¢in islerinde verimli c¢alisanlara sahip
olunmasinin 6nemli bir basar1 faktorii oldugu ifade edilmistir (Yiicetiirk, 2005).
Basarangil (2018) is verimsizliginin pek ¢ok soruna yol agacagini belirtmis ve miisteri

memnuniyetinin bu baglamda azalacagina vurgu yapmustir.

Petro ve Gardiner (2015) tarafindan hazirlanan ¢alismada is verimliligi, herhangi
bir isletmenin basarisinda 6nemli bir faktor olarak agiklanmis ve calisanlar verimli
degilse, gorevleri ve atamalari tamamlamalar1 gerekenden daha uzun siirdigi
saptanmistir. Bu durumun uzun vadede organizasyonlar1 olumsuz etkileyeceginden
bahseden arastirmaci, zaman ve kaynak israfinin 6nemli bir nedenini is verimsizliginin
olusturdugunu ifade etmistir. ~ Arastirmaci ayrica calisanlarin verimli olmamasi
sonucunda yoneticileri tarafindan kendilerine verilen is yikiiniin altindan

kalkamayacagini ifade etmistir (Petro ve Gardiner, 2015).

Onceki paragraflarda verilen bilgilerden hareketle is verimliliginin oldukca
onemli oldugu gozlemlenmektedir. Bu noktada giliniimiiz kiiresel yasantisinda
organizasyonlarda is verimliligini artirmanin bir¢cok yolu oldugundan bahseden Kasim

vd. (2018) ¢alismasinda bunlar su sekilde agiklamistir:

1) Calisanlarin gorevlerini daha kolay ve diizenli hale getirmek i¢in yeni fikirlerin
bulunmasina tesvik edilmesi gerekmektedir. Bu, raporlar yazmak veya telefon
goriismeleri yapmak gibi seyler yapmak icin bilgisayarlar veya akilli telefonlar

gibi teknolojilerin kullanilmasini igerebilir

2) Ayrica tim ¢alisanlarin iglerini verimli bir sekilde yapabilmeleri igin ihtiyag

duyduklar1 her tiirli arag¢ ve kaynaga ilgili organizasyondaki diger



departmanlardan (muhasebe veya insan kaynaklari gibi) herhangi bir sorun

yasamadan erigebilmelerine olanak saglanmalidir (Kasim vd., 2018).

Verilen genel bilgilerden hareketle is verimliliginin olduk¢a 6nemli bir degisken
oldugu saptanmistir. Bu baglamda organizasyon ¢alisanlarin verimli olmasi, islerin daha
hizli ve etkili yapilmasina, sunulan {iriin/hizmetin kaliteli olmasma, miisteri

memnuniyetine neden olmaktadir, seklinde agiklanabilir.

1.2.Calisan Memnuniyeti

Calisan memnuniyeti, bir ¢alisanin yaptigi igin kalitesine iliskin algisi ile ¢alisma
kosullarmin kalitesine iligkin algis1 arasindaki farktir (Korkmaz ve Erdogan, 2014).
Calisan memnuniyeti insan kaynaklar1 yonetimi, is hukuku ve sosyoloji basta olmak
izere bir¢ok alanda kullanilan bir kavramdir (Sahin, 2015). Bu kapsamda giiniimiizde
organizasyonlar acisindan bir diger Onemli kavram olan c¢alisan memnuniyeti

kavraminin agiklanmasi, arastirmanin bu boliimiiniin konusunu olusturmaktadir.

Calisan memnuniyeti, calisanlara islerinden ne kadar memnun olduklar
sorularak olgiilebileceginden bahseden Unal (2016), bunun anketler veya roportajlar
yoluyla yapilabilecegini ifade etmistir. Baz1 sirketler, bir ¢alisan1 tutup tutmamaya karar
vermek icin ¢alisan memnuniyetini bir 6l¢ii olarak kullanmaktadir (Unal, 2016).
Bauman ve Skitka (2012) calismasinda, bir ¢alisanin memnuniyet diizeyi diisiikse, isten
cikarilma veya kovulma riskiyle karsi karsiya kalabilecegini ortaya koymustur.
Isverenler, ¢alisan memnuniyet seviyelerini iyilestirmek amaciyla is yeri ortamlarinda

degisiklikler yapmak i¢in de bu bilgileri kullanabilir.

Calisan memnuniyeti 6nemlidir ¢linkii bir sirket i¢indeki tiretkenligi ve morali
etkilemektedir. Bu baglamda c¢alisanlar islerinden memnunsa, pozisyonlarindan
memnun olmadiklar1 duruma gore daha ¢ok calistiklart ve daha uzun stire kaldiklar
belirlenmistir (Ugurluoglu vd., 2019). Chi ve Gursoy (2009) ise ¢alisan memnuniyetinin
calisan performansini etkiledigini belirlemis ve genel olarak, memnun c¢alisanlarin,
tatminsiz ¢alisanlardan daha iyi performans gosterme olasiliginin daha yiiksek oldugunu

saptanmigtir.

Calisan memnuniyeti, ¢alisanlarin islerinden ne kadar mutlu olduklarinin bir
Olciisiidiir. Bir ¢alisan tatmin oldugunda, iiretken ve sadik olma olasilig1 daha yiiksektir.

Ayrica ¢alisan memnuniyetini etkileyen pek ¢ok farkli faktdr oldugu da bilinmektedir.
3



Bu kapsamda tazminat ve yan haklar, ¢alisma ortami ve kiiltiirii, kariyer gelistirme
firsatlari, is-yasam dengesi ve yonetim tarzi dahil olmak iizere ¢alisan memnuniyetini

etkileyen bircok etken siralanabilir (Sahin, 2015).

Calisan memnuniyetinin, genellikle calisanlara sirketteki rolleri, yoneticileri ve
is arkadaglart hakkinda ne hissettikleri ve isverenlerini baskalarina tavsiye etme
olasiliklarinin ne oldugu soruldugu anketlerle 6l¢iildiigiinti ifade eden Jeon ve Choi
(2012) bu anketlerin, bir ¢alisanin sirketteki gorev siiresi boyunca, ilk ise alindiklari
zaman (bir taban ¢izgisi elde etmek icin), performans incelemeleri veya diger dnemli
olaylar meydana geldikten sonra veya orada gecirdikleri siire boyunca diizenli
araliklarla dahil olmak iizere ¢esitli noktalarda verilebilecegini ifade etmistir. Calisan
memnuniyetini dl¢gmenin bir yolu, calisanlara isleri hakkinda ne hissettiklerini sormaktir
(Unal, 2016). Calisan memnuniyetini &lgmenin bir baska yolu da, calisanlarinizin
miisterilerle ne kadar iyi etkilesim kurdugunu goézlemlemektir. Misterilerle etkilesim
kurarken mutlu ve ilgili goriiniiyorlarsa, bu genellikle islerinden memnun olduklarinin

iyi bir isaretidir, seklinde agiklanmistir (Bauman ve Skitka, 2012).

Calisan memnuniyeti, calisanlarin islerinden ve isverenlerinden ne kadar
memnun olduklarint tanimlamak i¢in siklikla kullanilan bir terimdir. Calisan
memnuniyetini artirmaya odaklanan sirketlerin, bu 6lgiitli 1yilestirmek i¢in fazla ¢aba
sarf etmeyenlere gore daha yiiksek elde tutma oranlarina sahip oldugu goriilmiistiir

(Sahin, 2015; Korkmaz ve Erdogan, 2014).

Calisan memnuniyetinin, calisanlarin kendilerini istihdam eden sirket veya
kurulustan memnun oldugu anlamina gelmedigini de belirtmek 6nemlidir; bu, yalnizca
sirketin kendi icindeki rollerinden memnun olduklar1 anlamma gelir. Calisan
memnuniyeti, bireylerin deneyimlerine ve goriislerine dayandig: i¢in dl¢iilmesi zor bir
sey olabilir. Baz1 insanlar, ¢ok 1iyi {licret almasalar veya uzun saatler boyunca
calismasalar bile islerinden memnun olabilirler. Digerleri, biiyiik faydalar1 ve ¢ok fazla
izinleri olmasina ragmen islerinden memnun olmayabilir (Jeon ve Choi, 2012; Korkmaz

ve Erdogan, 2014; Sahin, 2015; Ugurluoglu vd., 2019).

Calisan memnuniyeti, ¢calisanlarin iglerinden ne kadar memnun olduklarinin bir
Olctistdiir. Tipik olarak, calisan baghligi ve motivasyonunun yani sira calisma
kosullarmin kalitesi ve genel is tatmini hakkindaki goriislerle olgiiliir. Kavram,
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cogunlukla calisanlarin elde tutulmasi ve calisanlarin baglhiligi baglaminda kullanilir,
ancak calisanlarin sirketlerine mutlu ve sadik kalmasina yardimci olmak i¢in daha genis
bir insan kaynaklar1 stratejisinin pargasi olarak da kullanilabilir (Unal, 2016; Jeon and

Choi, 2012; Bauman and Skitka, 2012).

Calisan memnuniyeti, calisanlarin islerinden, ¢alistiklart igyerinden ve
amirlerinden ne derece memnun olduklaridir (Korkmaz ve Erdogan, 2014). Calisan
memnuniyetinin is performansi, elde tutma ve iiretkenlik ile iligkili oldugu gosterilmistir
(Sahin, 2015). Calisan memnuniyeti, bir ¢alisan kendini isine bagli hissettiginde ortaya
¢ikan bir ruh halidir (Jeon and Choi, 2012). Sirket tarafindan deger gorme, fark
yaratabilme ve adil davranilma duygusudur (Chi and Gursoy, 2009).

Verilen genel bilgilerden hareketle; calisan memnuniyetinin 6nemli oldugu
clinkii hem calisanlarin elde tutulmasi hem de verimlilik iizerinde biiylik bir etkisi
olabilecegi soylenebilir. Calisanlar mutlu oldugunda, sirkette uzun siire kalma
olasiliklar1 daha yiiksektir. Ayrica islerini en iyi sekilde yapmak icin isverenlerinden ve
is arkadaslarindan ihtiya¢ duyduklar1 destegi aldiklarini hissettikleri i¢in daha iiretken
olacaklar. Bu bdliimde calisan memnuniyetinin, ¢alisanlarin rollerinde ne kadar mutlu
olduklarinin bir 6l¢iisii oldugu belirlenmistir. Yiiksek diizeyde bir ¢alisan memnuniyeti
kurulus icin 1yi olabilir, ¢iinkii bu, c¢alisanlarin daha uzun siire kalmalar1 ve daha c¢ok
caligmalar1 anlamina gelir, bu da iiretkenligin ve gelirin artmasina yol agabilir. Bu
anlamda oldukca 6nemli bir diger degisken olan ¢alisan memnuniyetinin is verimliligini
etkiledigi soylenebilir. Bu varsayimin incelenmesi c¢alismanin sonraki bdéliimiiniin

konusunu olusturmaktadir.

1.3. Calisan Memnuniyeti ve Is Verimliligi Iliskisi

Calisan memnuniyeti ve is verimliligi ¢ogu isletme icin iki temel faktordiir. Bu
nedenle bircok sirket, genel verimliliklerini artirmak i¢in ¢alisanlarinin calisma
yasamlarinin kalitesini iyilestirmeye caligmaktadir (Yilmaz, 2016). Bu baglamda
calismanin bu boliimde calisan memnuniyeti ile i verimliligi arasindaki iligki, ilgili

literatiir calismalar1 perspektifinde degerlendirilecektir.

Calisan memnuniyeti ve 1is verimliligi iliskisi dogrultusunda literatiir
incelendiginde; caligmalardan ulasilan genel kani; isinden memnun olan ¢alisanlarin,
memnun olmayanlardan daha verimli oldugudur. Bu noktada ¢alisan memnuniyetinin
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bir isletmenin basarisinda onemli bir faktdr oldugu caligmanin ilgili boliimiinde
bahsedilmis (bkz. B6liim 1.2). Bu noktada isinden memnun ¢alisanlarin yiiksek kaliteli
bir is iiretme olasiliginin daha yiiksek oldugu ve bu noktada memnun olmayan bir
calisanin diger ¢alisanlarin iiretkenligi tizerinde olumsuz bir etkisi olabilecegini goz ardi

etmemek Onemlidir.

Is verimliligi, bir calisanin bir gdrevi tamamlamasi igin gecen siireyi ifade eder.
Bu noktada calisan memnuniyeti ve is verimliligi arasinda pozitif yonlii bir iliski
oldugundan bahseden Takim ve Timiiroglu (2022), calismasinda iki faktdriin birbiriyle
iligkili oldugunu ¢iinkii daha yiiksek calisgan memnuniyeti seviyeleri, daha yiiksek is
verimliligi seviyelerine yol actigin1 ve bunun da sirket i¢in artan tiretkenlik ve karliliga

neden olacagini ifade ettigi gézlemlenmektedir.

Literatiir ¢aligmalarindan hareketle; calisan memnuniyeti ile is verimliligi
arasindaki iligkinin, genellikle zaman icinde c¢alisilan toplam saat sayisi ile her bir
kategorideki ¢alisanlarin  yaptig1 hatalarin  sayis1  karsilagtirilarak — 6lciildiigii
belirlenmigtir. Bu bilginin daha sonra c¢alisan memnuniyetinin gelecekteki is
performansini nasil etkileyecegini tahmin etmek icin kullanilabileceginden dolay1 her

iki kavram arasindaki iliskinin agiklanmasinda 6nemli bir yeri bulunmaktadir.

Dhir ve Chakraborty (2023) tarafindan hazirlanan ¢alismanin sonuglari, daha
diisiik ¢alisan tatmini diizeylerinin, haftada daha az calisilmasina, ¢alisanlar tarafindan
iste daha fazla hata yapilmasina (kagirilan teslim tarihleri gibi) ve artik tatmin olmayan
calisanlar arasinda daha yiiksek devir oranlarina yol agma egiliminde oldugunu

gostermistir.

(Calisan memnuniyeti, bir sirketin verimliligini belirlemede 6nemli bir faktordiir.
Saglikli  bir c¢aligma ortaminin = siirdiiriilmesinde ve ¢alisanlarin islerini  iyi
yapabilmelerinin saglanmasinda da ana faktordiir. Bu noktada ¢alisan memnuniyetinin,
bir kurulusun performansinin 6nemli bir gostergesi oldugu ifade edilebilir. Bu
gostergeyi iyilestirmek icin kuruluslarin, is verimliligi tizerinde Onemli bir etkisi
olabileceginden, calisanlarinin memnuniyet diizeyine dikkat etmesi gerekmektedir

(Katzev, 1992; Seyhan ve Sivuk, 2021).

Calisan memnuniyeti ile is verimliligi arasindaki iligki bir¢ok arastirmaci ve

sirket tarafindan incelenmistir. Calisgan memnuniyeti, bir ¢alisanin isi hakkinda ne
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hissettiginin bir dl¢iisiidiir. Is verimliligi, bir kisinin iste ne kadar iyi performans
gosterdiginin bir dlgiistidiir. Calisanlar iglerinden memnun olduklarinda is verimliligi
artabilir ¢linkii c¢alistiklar1 yerde mutlularsa ekstra c¢aba gosterme olasiliklar1 daha
yiiksektir. Verimliligi, elde tutma oranlarini, devamsizligt ve devir oranlarini
etkileyebilecegi icin igverenler i¢in Onemlidir. Bu, calisanlarin islerinden memnun
olmalar1 durumunda, sirketlerinde daha uzun siire kalma olasiliklarinin daha yiiksek
oldugu anlamina gelir; bu da, yeni calisanlar aramak i¢in daha az zaman harcanmasi
nedeniyle daha diisiik devir oranlarina ve daha yiiksek {iretkenlige yol agar, seklinde
belirtilebilir (Dogan vd., 2014; Goger vd., 2018; Liang vd., 2021; Katzev, 1992; Liang
vd., 2021).

Kizilay (2021)’e gore calisan memnuniyeti, ¢alisanlarin elde tutulmasi ve
bagliliginin 6nemli bir yoniidiir. Calisan memnuniyetinin, bir ¢alisanin is verimliligi ve
tiretkenligi ile olumlu bir sekilde iligkili oldugu gosterilmistir. Arastirmada calisan
memnuniyeti ile is verimliligi arasinda pozitif bir iligski bulunmustur. Ayrica ¢alisanlarin
islerinden memnun kalmalar1 ve ayni zamanda verimlilik seviyelerinin artmasi igin
etkin bir yonetim stratejisinin uygulanmasi gerektigi sonucuna varilmistir. Dhir ve
Chakraborty (2023) arastirmasinda ise memnun ¢alisanlarin, Ozellikle 1is
giivenliklerinden, ticret paketlerinden, is arkadaslar1 ve amirleriyle olan iliskilerinden ve
isyerinin genel ortamindan memnun olduklarinda daha verimli olduklar1 sonucuna
ulagilmistir. Bir sirket, ¢alisanlari i¢in bu faktorleri iyilestirmeye odaklandiginda, hem
iiretkenlik diizeylerinde hem de moralde iyilesmeler gérmeyi bekleyebilir (Goger vd.,

2018).

Calisan memnuniyeti, igyeri verimliliginde 6nemli bir faktordiir. Memnun bir
calisanin isine bagli, motive ve iiretken olmasi daha olasidir. Bununla birlikte, ¢alisan
memnuniyeti ile is verimliligi arasindaki iliski her zaman net degildir. Kuruluslar, genel
calisan performansini artirmanin yani sira, ¢alisanlariin katilimini saglama ve is giicii
i¢inde sadakati artirma konusunda ne kadar basarili olduklarina dair fikir edinmek igin
bir ¢calisgan memnuniyeti anketi kullanmaktan da yararlanabilir (Takim ve Timiiroglu,

2022).

Calisan memnuniyeti ile is verimliligi arasindaki iligkiyi daha iyi anlamak i¢in

arastirmacilar, hepsi ayni sirkette calisan bir grup calisan tlizerinde bir c¢alisma
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yiirlitmiislerdir. Bu kapsamda calisanlara islerinden ne kadar memnun olduklarini,
meslektaslarindan ne kadar memnun olduklarini, sirketlerinin misyon beyani ve
hedeflerinden ne kadar memnun olduklarini, yonetime ve diger ¢alisanlara karsi ne
diizeyde giiven duyduklarin1 ve ne kadar 6zerk olduklarin1 sormuslardir. Arastirmacilar
daha sonra her ¢alisanin ¢aligmaya baslamadan once ve ¢alismay1 tamamladiktan sonra
belirli projelerde ne kadar zaman harcadigina bakmislardir. Calisanlar meslektaglarindan
veya yonetimden memnun hissettiklerinde verimlilikte bir artis oldugunu bulmuslardir;
ancak calisanlar kendi kisisel gelisimlerinden veya sirket icindeki gelisme firsatlarindan
daha memnun hissettiklerinde iiretkenlikte herhangi bir degisiklik olmamistir (Dogan
vd., 2014; Goger vd., 2018; Liang vd., 2021; Katzev, 1992; Liang vd., 2021; Dhir ve
Chakraborty, 2023).

Incelenen literatiir ¢alismalarindan hareketle; calisan memnuniyeti ve is
verimliligi arasinda anlamli bir iligki oldugu belirtilebilmektedir. Bu noktada
giiniimiizde organizasyonlarin her iki degisken baglaminda etkili miidahale planlar1 ve

uygulamalar gerceklestirilmesi gerekliligi otaya ¢ikmaktadir.

1.4 Tiikenmislik Kavram ve Tanimi

Tiikenmislik, stresin neden oldugu duygusal, zihinsel ve fiziksel bir tilkenme
halidir. Uzun siireli stres veya kisa siireli stres neden olabilir. Tiikenmislik,
depresyondan kaynaklanabilse de, depresyonla ayni sey degildir. Aslinda, ikisi de
benzer semptomlarla karakterize edildiginden, ikisi genellikle birbiriyle karistirilir
(Giindiiz, 2005). Bu noktada calismanin bu bdliimiinde tiikenmislik kavrami

aciklanacak ve kavram ilgili literatiir perspektifinde degerlendirilecektir.

Tiikenmislik, birisi kendini asir1 genislettiginde ortaya ¢ikan fiziksel, duygusal
ve zihinsel bir bitkinlik halidir. Tiikenmislik herkesin basina gelebilir, ancak yiiksek
stresli islerde veya kendi ihtiyaglarmi ikinci planda tutan kisilerde daha yaygindir
(Kagmaz, 2005).

Tiikenmiglik, yiiksek stres seviyelerinden kaynaklanabilecek fiziksel, duygusal
ve zihinsel bir bitkinlik halidir (Tugrul ve Celik, 2002). Tiikkenmislik, yiiksek stres
seviyelerinden kaynaklanabilecek fiziksel, duygusal ve zihinsel bir bitkinlik halidir

(Naktiyok ve Karabey, 2005). Giindiiz vd., (2012)’ye gore, isle ilgili sorunlar, aile



sorunlart ve/veya mali zorluklar gibi stres faktorlerinin bir kombinasyonundan da

kaynaklanabilir.

Tugrul ve Celik (2002)’ye gore ise tliikenmislik riski tasiyan Kkisiler,
miikemmeliyetcilik veya asir1 6zelestiri gibi kisilik 6zelliklerine sahip olabilir. Ayrica,
isyerlerinden veya aile yasamlarindan, yaptiklar1 iste yeterince iyi olmadiklarini

hissettiren bir baski da hissedebilirler.

Tilikenmislik, uzun siireli stresin neden oldugu fiziksel, zihinsel ve duygusal bir
tilkenme halidir. Calismanizin takdir edilmedigini hissettiginiz, daha az zamanla daha
fazlasin1 yapmak i¢in siirekli baski altinda oldugunuz veya patronunuzun taciz edici
oldugu herhangi bir iste olabilir. Baz1 insanlar tiikenmisligi, giinliik yasamlarindan geri
cekilmelerine neden olan kaygi, depresyon ve bitkinligin bir kombinasyonu olarak
yasarlar. Digerleri bunu, islerinin gereklerinden baska hicbir seye odaklanamama ve
baska hicbir seye odaklanamama olarak deneyimlemektedirler, seklinde agiklanmistir

(Giindiiz vd., 2012; Naktiyok ve Karabey, 2005).

Tiikenmislik kavrami cercevesinde calismalar degerlendirildiginde kavramin
farkli  degiskenlerle iligkilendirilerek agiklandigi  saptanmistir. Bu noktada
organizasyonlar ve calisanlar agisindan tiikenmisligin 6nemli bir gosterge oldugu
sonucuna ulasilmistir. Bu noktada caligmanin sonraki boliimiinde is verimliligi ve

tiikenmislik arasindaki iliski degerlendirilecektir.

1.5. is Verimliligi ve Tiikenmislik Kavramlari Arasindaki liski

Tiikenmislik, bir calisan yiiksek diizeyde performans gosterme yeteneginin
sinirina ulastigini hissettiginde ortaya ¢ikar. Bu, iretkenligin azalmasina, ¢aligma
motivasyonunun azalmasina ve hatta fiziksel saglik sorunlarina yol agabilir. Bu noktada
tikenmisligin, 1§ verimliligi ile arasinda bir iliski olabilecegi varsayimi ortaya

cikmaktadr.

Tiikkenmiglik stresle ayni sey degildir ve igverenlerin bu farkliliklar1 anlamasi
onemlidir. Stres, bir ¢alisanin hayatindaki mali sorunlar veya ailevi sorunlar gibi baski1
veya stres faktorlerine verilen dogal bir tepkidir. Bununla birlikte, stres bunaltici hale
geldiginde tiikenmislige yol agabilir (Cagliyan, 2007). Olcay ve Baysal (1997)
tikenmislik yasayan bir calisanin, kendini siirekli yorgun hissetmekten veya iste

motivasyon eksikliginden sikayet edebilecegini ifade etmistir. Isleriyle uzun siire temas
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ettikten sonra bas agrisi veya mide agrisi gibi baska semptomlar da gosterebilirler

(Olcay ve Baysal, 1997).

Tikenmislik, isteki stresli kosullara uzun siire maruz kalmanin sonucu olarak
ortaya c¢ikan genel bir fiziksel bitkinlik ve duygusal tilkkenme halidir. Tiikenmislik
belirtileri arasinda bitkin hissetmek, konsantre olmakta giiclik ¢ekmek, asabi olmak,
bas agris1 yasamak, artan hastalik, azalmis motivasyon ve isini birakmak isteme
sayilabilir (Giiner vd., 2014). Arastirmalar, is verimliligi ile tiikenmislik arasindaki
iliskinin karmasik oldugunu bulmustur. Ornegin, bazi arastirmalar, daha verimli
calisanlarin, daha az verimli olanlara gore daha az tiikenmislik yasama egiliminde
oldugunu one siirmektedir. Diger arastirmalar, kendilerini 6z-yeterlik agisindan yiiksek
olarak degerlendiren veya goérevleri tamamlama becerilerine giiven duyan g¢alisanlarin
tilkenmislik yasama ihtimalinin digerlerine gore daha diisiik oldugunu gdstermektedir.
Bununla birlikte, diger arastirmalar, yetenekleri hakkinda daha fazla giiven duyan
kisilerin, kendilerinin fazla ¢alismasi nedeniyle bitkinlikten muzdarip olma ihtimalinin
digerlerine gore daha yiiksek olabilecegini diisiindiirmektedir (Kalinkara ve Kalayci,
2018; Olson vd., 109; Yong ve Yue, 2007; Cagliyan, 2007; Olcay ve Baysal, 1997).

Tilikenmislik ve is verimliligi yakindan iligkilidir ¢linkii ikisi de birbirini farkl
sekillerde etkiler. Tikenmislik, is verimliliginin diigmesine neden olabilir c¢ilinki
tiikenmis bir ¢alisanin igini iyi yapmak i¢in daha az enerjisi ve motivasyonu olacaktir.
Eger birisi yiiksek is verimliligine sahipse, daha az zamanda daha ¢ok is yapabilecektir,
bu da eve daha erken gidebilecekleri ve kendilerine ya da is disinda yapmaktan
hoslandiklar1 zaman gecirmek gibi diger seylere daha fazla zaman ayirabilecekleri
anlamina gelir. Suf yarin sabah tekrar isten ayrilma zamani gelmeden Once tiim
gorevlerini bitirebilmek i¢in hafta i¢i her gece gece yarisina kadar fazla mesai yapmak
yerine hafta sonlar1 aile veya arkadaglarla birlikte olmak (bu, her seyin yapilmasi
konusunda daha fazla strese/endiseye neden olabilir), seklinde agiklanmistir (Wang vd.,

2019; Yong ve Yue, 2007).

Is verimliligi, calismak icin harcanan zamanla ilgili olarak yapilan is miktarmin
bir 6lciistidiir. Tiikenmislik ise is yerindeki tiikenmislik ve duygusal tiikkenmislik halidir.
Tiikenmislige bir¢ok faktér neden olabilir, ancak en yaygin nedenlerden biri yiiksek is

yiikleri olarak agiklanmistir (Olson vd., 2019).
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Olson vd. (2019) arastirmasinda ise ortaya ¢ikan sonuglar, tiikkenmislik ile hem
duygusal tilkkenme hem de duyarsizlasma arasinda anlamli bir iliski oldugunu
gostermistir. Ancak duygusal tiilkenme ile duyarsizlasma arasinda anlamli bir iliski
bulunamamistir. Bu, hem duygusal tiikenme hem de duyarsizlasmanin tikenmislik
belirtileriyle iligkili olmasina ragmen, hem is verimliligi hem de birbirleri i¢in birbirinin
yerine gecemeyecegi anlamina gelir. Baska bir deyisle, bir kisinin is performansini
etkilemeden bu belirtilerden birini veya her ikisini birden yasamasi veya tam tersi

mumkindiir.

Is verimliligi, calisanlarin zamanlarryla ne kadar is tamamlayabildiklerinin bir
Olgiisiidir. Tiikenmislik, insanlar asir1 calistiginda ortaya ¢ikabilen bir duygusal
tilkenme halidir. Aragtirmacilar, bu iliskinin, bir ¢alisan isinde daha etkili hissettiginde,
bunun i¢in minnettar hissetme ve duygusal olarak bitkin veya isinden memnun olmama
olasiliklarinin daha diisiik olmasindan kaynaklandigini belirtmektedirler (Cagliyan,
2007).

Is verimi, yapilan is miktar1 iken tiikenmislik, kisinin stresten bunaldigini
hissettiginde ortaya c¢ikan fiziksel, duygusal ve zihinsel bir bitkinlik halidir.
Tikenmislige kronik stres ve/veya akut stres neden olabilir (Giliner vd., 2014). Bu
baglamda Kalinkara ve Kalayci (2018) tarafindan hazirlanan ¢alismada ortaya cikan

sonuglar, tiikenmisligin diisiik is verimliligi seviyeleri ile iliskili oldugunu gostermistir.

Is verimliligi, bir calisanin isini ne kadar iyi gerceklestirdigini ifade eder. Giinde
calisilan saat, calisanlarin izin aldig1 giin sayis1 veya iste ne kadar zaman gecirdiklerini
gosteren baska herhangi bir 6l¢ii ile Olgiilebilir. Tiikkenmislik, isteki uzun saatlerin ve
stresli durumlarin insana verdigi zarardir. Tiikenmislik, calisanlarin islerinden duygusal
olarak tiikkenmis hissettikleri bir durumdur; iizerlerine aldigi zihinsel ylik nedeniyle
genellikle islerine odaklanamazlar. Duygusal olarak bunalmis veya etraflarindaki
digerlerinden kopmus hissedebilirler; bu, iiretkenligin azalmasina ve ayrica mutluluk ve
refahta genel bir diisiise yol acabilir (Yong ve Yue, 2007; Kalinkara ve Kalayc1, 2018;
Cagliyan, 2007).

Literatiirde yer alan ¢ogu c¢alismada, artan tiikenmislik oranlar1 ile azalan is

verimliligi arasinda gii¢lii bir iliski oldugunu bulunmustur. Bu noktada g¢alisanlarin
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veriminin artirilmasi amaciyla tilkkenmislik seviyelerinin azaltilmasi gerekliligi ortaya

¢ikmaktadir.

1.6.1s Saghg ve Giivenligi Tanim

Is saghg ve giivenligi, calisanlarin saglik ve giivenliklerine ydnelik risklere
kars1 korunmasidir. Bu, onlart isle ilgili yaralanma ve hastaliklardan korumanin yani
sira ruh sagliklarini korumay1 da igermektedir (Zanko and Dawson, 2012). Bu anlamda
caligmanin bir diger degiskeni olan is sagligi ve giivenliginin tanimi1 ¢alismanin bu

boliimiinde yapilacaktir.

Is saglig1 ve giivenligi (ISG), bir galisanin isteyken ruhsal, fiziksel ve sosyal
tyilik halinin korunmasidir. Tiim mesleki ortamlarda calisanlarin fiziksel, zihinsel ve
sosyal refahina katkida bulunan bir ¢alisma sekli olarak tanimlanmaktadir (Solmaz ve

Solmaz, 2017).

Is saglig1 terimi, bir kurulus i¢inde is faaliyetlerini yiiriiten bireylerin sagligimi ve
refahin1 etkileyen faktorlerin yonetimini ifade eder. Buna karsilik "is glivenligi”,
isyerinde risk faktorlerinin ortadan kaldirilmasi veya kontrol altina alinmasi1 anlamina
gelir. Is saghg ve giivenligi uygulamasi, tehlikelerin degerlendirilmesini, risk
degerlendirmelerinin yapilmasini, degerlendirme sonucunda bulunan riskler icin
kontrollerin olusturulmasini, yasa ve yonetmeliklere uygunlugun belirlenmesini, bugiine
kadar yapilanlarin belgelenmesini, etkinligin ve tamamlanmanin izlenmesini, uyumda

tyilestirmeyi gerektirir (Balkir, 2012; Kilkis, 2013).

Is saglig1 ve giivenligi, calisanlarin isyerindeki tehlikelerden korunmasini ifade
eder. Bu tehlikeler, c¢alisanlara zarar verebilecek fiziksel, kimyasal, biyolojik ve
psikolojik faktorleri igerir (Tiiziiner ve Ozaslan, 2011). Is Saglig1 ve Giivenligi, isletme
yonetiminin 6nemli bir yoniidiir. Sirketlerin, ¢alisanlarinin is yerinde yaralanmamalarini
saglamak i¢cin maruz kaldiklar riskleri net bir sekilde anlamalar1 gerekir. Is Saglhig: ve
Gilivenligi Kanunu, igverenlerin personeli i¢in giivenli ¢alisma kosullar1 saglamasini

saglayarak is kazalarin1 6nlemeyi amaglamaktadir (Moyce and Schenker, 2018).

Is sagh@ ve giivenligi (ISG), calisanlarin yaptiklar: isin olumsuz etkilerinden
korunmasidir. Calisanlar i¢in giivenli ve saglikli bir ortamin tesvik edilmesini iceren
genis bir terimdir. Ayrica, ¢alisanlar1 ¢alisma ortamlariyla ilgili risklerden korumak icin

tasarlanmis ydnetim politikalarini da igerir (Kilkig, 2013). Is saghg ve giivenligi,
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isyerinde hastalik, yaralanma ve Oliimiin Onlenmesidir. Giivenli ¢alisma kosullart
olusturmak isverenlerin sorumlulugundadir ve giivenlik prosediirlerini takip etmek

calisanlarin sorumlulugundadir (Cigek ve Ogal, 2016).

Is saglig1 profesyonelleri, tehlikeleri belirleyerek, risk degerlendirmeleri yaparak
ve bunlar i¢in ¢oziimler gelistirerek kuruluslarinin kazalari, yaralanmalar1 ve hastaliklari
onlemesine yardimci olabilir (Tiiziiner ve Ozaslan, 2011). Is saghgi, hastalik veya
yaralanmaya katkida bulunan isyeri faktdrlerinin incelenmesini icerir. Is sagligi, ¢alisan
verimliligini artirmaya yonelik ¢alismalarin yanmi sira ¢calisma kosullarini iyilestirmeye
veya saglikli yasam bi¢imini tesvik etmeye yonelik ¢alismalart da igermektedir (Leso

vd., 2018).

Is sagh@g ve giivenligi (ISG), caliganlarin hastalifa veya yaralanmaya neden
olabilecek tehlikelerden korunmasini ifade eder. ISG, temiz hava, su ve yiyecek
saglamayi; radyasyona ve diger zararli maddelere maruz kalmaya karsi koruma;
isyerinde siddetin Onlenmesi; giriiltli seviyelerini sinirlamak; diisme veya kayma
nedeniyle yaralanmalarin Onlenmesi; ilk yardim ve acil bakim saglamak; tehlikeleri
kontrol etmek icin calisma alanlarinin diizenli olarak denetlenmesi gibi iyi temizlik
uygulamalarinin siirdiiriilmesi; gerektiginde eldiven veya solunum cihazi gibi koruyucu
ekipman kullanmak; agir yiikleri tasirken uygun kaldirma teknikleri gibi giivenli
calisma uygulamalar1 saglamak; insanlarin giin boyu tekrar eden isleri mola vermeden
yapmaktan yorulmamasi i¢in dinlenmeden bir seferde ne kadar siire c¢alisabilecegine
iliskin kurallarin uygulanmasi vb. gibi unsurlarm tiimii ISG programlarmmn bir
parcasidir (Balkir, 2012; Tiiziiner ve Ozaslan, 2011; Moyce and Schenker, 2018;
Shikdar ve Sawaqed, 2003).

Is saglig1 ve giivenligi tanimi, ¢alisanlarin is yerinde giivende olmalarini saglama
sirecidir. Bu, tehlikeli kimyasallara veya ekipmanlara maruz kalmamalarini
saglamaktan, calisan olarak haklar1 konusunda bilgilendirilmelerine ve hatta ¢alismaya
baslamadan 6nce uygun egitimin verildiklerinden emin olmaya kadar her seyi igerebilir.
Is saglig1 ve giivenliginin yalnizca isgileri yaralanmalardan korumakla ilgili olmadigimi
hatirlamak 6nemlidir; ayn1 zamanda miimkiin olan en kisa siirede ise geri donebilmeleri
icin yaralanma ve hastaliklardan kurtulmalarina yardimci olmayr da kapsar (Leso vd.,

2018; Kilkis, 2013).
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1.7.1s Saghg ve Giivenliginin Onemi
Is Saglhig1 ve Giivenligi, bir sirketin genel saghg kadar calisanlarin giivenligi
icin de onemlidir. Giivende olmayan c¢alisanlar iiretken degildir ve kendileri ve aileleri

icin tehlikeli olan yaralanma riskiyle kars1 karsiya kalabilirler.

Solmaz ve Solmaz (2017)’ye goére birgok insan, is sagligr ve giivenliginin
isyerinde 6nemli bir endise kaynag1 oldugunun farkinda degildir. Cigek ve Ocal (2016)
ISG’yi, sagligi “bedensel, ruhsal ve sosyal ydnden tam bir iyilik hali” olarak
tanimlamistir. Bu nedenle c¢alisanlarin is ortamlarinda sagliklarini siirdiirebilmeleri igin

ihtiya¢ duyduklari tiim kaynaklara ulasabilmeleri 6nemlidir.

Calisanlara ekipmani giivenli bir sekilde nasil kullanacaklari, igyerindeki
tehlikelerden nasil kacinacaklari, hastalik veya yaralanma belirtilerini nasil fark
edecekleri ve karsilagtiklart giivenli olmayan kosullar1 nasil bildirecekleri konusunda
uygun egitim verilmelidir. Bu egitim, ¢alisanlarin kendilerini yaralanma veya
hastaliktan korumak i¢in neler yapabilecekleri konusunda bilgi sahibi olabilmeleri igin

gereklidir (Zanko and Dawson, 2012).

Isverenlerin bu egitimi vermenin yam sira ¢aliganlarma uygun ekipman
saglamalar1 da gerekmektedir. Calisanlar, tehlikeli maddeler veya kimyasallar
cevresinde ¢alisirken gozliikk veya maske gibi koruyucu donanima ihtiya¢ duyar; Ayrica,
zamanla duman birikebilecek (6rnegin, kaynak) kapali bir alanda calisiyorlarsa, uygun
havalandirmaya ihtiyaclar1 vardir. Isverenler, ¢alisanlar tarafindan kullanilan aletlerin
bakimlarinin iyi yapildigindan emin olmali, bdylece keskin kenarlar veya pargalarin
zamanla kirilabilecegi yerler olmamalidir, seklinde aciklanmaktadir (Leso vd., 2018;

Shikdar ve Sawaqed, 2003).

Is Saghigi ve Giivenligi, herhangi bir isletmenin kritik bir bilesenidir.
Calisanlarin gorevlerini miimkiin olan en gilivenli sekilde yerine getirmeleri i¢in uygun
sekilde egitilmelerini, donatilmalarin1 ve korunmalarim1 saglar (Moyce ve Schenker,

2018).

Leso vd..,(2018)’e gore isverenlerin, is¢ilerin sagligi ve giivenligi i¢in "makul"
calisma kosullarmi siirdiirmesini gerektirir. Isveren, calisanlarinin islerini giivenli bir
sekilde yapmalar1 igin yeterli egitime, bilgiye, denetime, ekipmana ve tesislere

erisebilmelerini  saglamalidir. Bu, isyerindeki tehlikeler ve bunlarin nasil
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yonetilebilecegi veya onlenebilecegi hakkinda yeterli bilgi saglamay igerir; calisanlar
tarafindan kullanilan ekipmanin iyi ¢alisir durumda tutulmasinin saglanmasi,
gerektiginde kisisel koruyucu ekipman gibi cihazlarin kullanilmasini saglamak; uygun
ilk yardim malzemelerinin saglanmasi; yaralanmalar1 veya hastaliklar1 bildirmek i¢in
sistemlere sahip olmak; kaza Onleme programlarinin saglanmasi; tehlikeli durumlar
hakkinda uyar1 levhalar1 asmak; teftisler yapmak; ve kontroller yoluyla tehlikelerin
ortadan kaldirilamadigr veya azaltilamadigi durumlarda harekete gecilmesi olarak

aciklanabilir (Leso vd., 2018).

Isverenler ayrica, tiim iscilerin is basinda yaralanmalar veya isle ilgili bir
hastalik gelistirmeleri (kimyasal maddelere maruz kalmaktan kaynaklanan akciger
hastalig1 gibi) durumunda yeterli saglik hizmeti almalarin1 saglamalidir. Bu, yarali
is¢ilerin geri donebilmesi i¢in gerektiginde rehabilitasyon hizmetlerinin saglanmasini

icermektedir (Tiiziiner ve Ozaslan, 2011).
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IKiNCi BOLUM

2.1. Kadimin Calisma Hayatindaki Yeri

Kadmin ¢alisma hayatindaki yeri yiizyillardir tartisilan bir konudur. Literatiirde
yer alan pek ¢ok arastirmaci kadinin yerinin ne olmasi gerektigi konusunda farkli goriis
ve fikirlere sahiptir (Katkat, 2000; Yilmaz, 2018; Pakel, 2019; Yorgun, 2010).
Gliniimiizde ise kadinlar i¢in her zamankinden daha fazla firsatin oldugu bir yasanti
iklimi hakimdir. Bu baglamda kadinlarin tam veya yar1 zamanh ¢alismay1 se¢ebildigi,

ev veya isyerinde ¢alisma kolayliklar1 oldugu gézlemlenmektedir (Yorgun, 2010).

Kadinlarin ¢alisma hayatindaki yeri son yiiz yilda 6nemli 6l¢iide degismistir.
Aslinda, "calisma hayati" teriminin anlami degisti. Cok da uzak olmayan bir ge¢cmiste,
cogu insan ciftliklerde veya fabrikalarda ve madenlerde calisiyordu. Isci smifinin bir
pargasi olarak kabul edildiler. Bugiin cogu insan, bir ciftlikte veya fabrikada bulunanlar
kadar fiziksel olarak zorlayici olmayan ofislerde ve diger ortamlarda caligmaktadir

(Bediik, 2005; Karabiyik, 2012).

Kadinlar, son birka¢ on yilda isyerinde 6nemli ilerlemeler kaydetmistir. Aslinda,
kadinlar artik isgiiciiniin yarisini olusturuyor ve kuruluglarin her diizeyinde giderek daha
fazla temsil ediliyorlar. Bununla birlikte, kadinlarin isyerinde tam potansiyellerine

ulagsmalarini engelleyen bir takim engeller hala vardir (Erarslan, 2009).

Dobherty (2004)’e gore kadinlarin ¢aligma diinyasindaki yeri son birkac on yilda
biiyiik dl¢lide degismistir. 1900'lerde kadinlar genellikle sekreter veya telefon operatorii
gibi islerle simirliydi. Ancak gilinlimiizde kadinlar, giris seviyesi pozisyonlardan CEO
pozisyonlarina kadar bir organizasyon ic¢indeki hemen hemen her pozisyonda
bulunabilmektedir. Goriildiigii lizere kadinin ¢aligma hayatindaki yeri tarih boyunca
onemli Ol¢lide degismistir. Ev ici rollerle sinirli kalmaktan sanayi devrimine ve mevcut
i piyasasina kadar, kadinlar kariyer pesinde kosma ve aile yetistirme s6z konusu
oldugunda her zaman zorluklarla kars1 karsiya kalmislardir (Doherty, 2004). Bu
baglamda Davies vd. (2005)’e gore ilk bakista son yillarda kadinlar i¢in isler iyi gidiyor
gibi goriinebilir buna karsin cinsiyete dayali iicret farki 1980'de %60'tan bugiin %22'ye

daralmstir.
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Kadinlar, Tirkiye’deki tim tam zamanli calisanlarin Onemli bir kismini
olusturmaktadir (Yilmaz, 2018). Bediik (2005)’in arastirmasinda ise kadinlarin diisiik
ticretli hizmet islerinde calisma olasiligmin erkeklerden daha fazla oldugu ifade
edilmistir. Ayrica yiiksek ticretli islerde calisma olasiliklarinin da erkeklerden daha
diisiik oldugu ifade edilmistir. Bir diger aragtirmada kadinlarin erkek meslektaglarindan
daha az maas aldiklar1 belirlenmis ve zam ve terfilerde erkeklerden daha geri planda

olduklar1 ifade edilmistir (Katkat, 2000).

Kadinlar, c¢aligma hayatinda ge¢cmisten giliniimiize daha fazla katilim
saglamaktadir ancak yine de erkeklerden farkli olarak ¢esitli zorluklarla
kargilagmaktadirlar. Bu durum Karabiyik (2012) calismasinda su sekilde agiklanmustir:
Kadinlar her zaman is giiciiniin ayrilmaz bir parcasi olmustur, ancak yine de marjinalize

edilmislerdir ve belirli sektorlerde yetersiz temsil edilmektedirler.

Verilen bilgilerden ve incelenen c¢alismalardan hareketle kadinlarin is
hayatlarinda erkeklerden geri planda oldugu ifade edilebilir. Bu baglamda Chawla ve
Sondghi (2011)’e gore ¢alisma hayatinda kadm-erkek esitsizligine katkida bulunan iki
ana faktor vardir. Bunlar arastirmaci tarafindan su sekilde aciklanmistir: (1) Kadinlarin
neler yapabilecegine dair dnyargilar ve (2) Kaynaklara erisim eksikligi. Onyargili
kavramlara gelince, pek cok insan miihendislik veya bilim gibi belirli alanlarda
kadinlarin erkekler kadar yetenekli olmadigina inanmaktadir. Bu, toplumsal cinsiyet
rolleri hakkindaki toplumsal beklentilere ve neyin "iyi" bir kadin olduguna dair algilara
kadar izlenebilir. Ornegin, bebeklerle oynayan kizlara biiyiiyiince iyi bir es olacaklari
sOylenebilir; oyuncak kamyonlarla oynayan cocuklara biiyiiylince iyi bir tamirci
olacaklar1 sdylenebilir. Bu fikirler cocuklarin ilgi alanlarimi ve 0Ozglivenlerini

etkileyebilir, seklinde agiklanmistir (Chawla and Sondghi, 2011).

Calisma hayatinda kadin-erkek esitsizligine katkida bulunan bir diger faktor,
egitim ve para gibi kaynaklara erigsimdir. Gergek su ki, erkekler genellikle kadinlardan
daha fazla kazaniyor, bu da onlarin yatirim amacgl daha fazla harcanabilir gelirleri
oldugu anlamina geliyor. Bu, {iniversite bagvurulart veya is arama zamani geldiginde,
erkeklerin kadinlara gore daha fazla secenege sahip oldugu anlamia gelir ¢iinkii bu
faaliyetler i¢in (0zel ders hizmetleri gibi) daha fazla paralar1 vardir, seklinde ifade

edilmistir (Davies vd., 2005).
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Cogu kurulusta toplumsal cinsiyet esitliginin neden saglanamadigina dair bir¢ok
farkli teori var. Bir teori, bir biitlin olarak toplumdaki toplumsal cinsiyet rollerine iligkin
kiltiirel normlar ve tutumlar nedeniyle var olan engellere odaklanir. Baska bir teori,
toplumsal cinsiyet onyargisinin, kadinlara ve erkeklere cinsiyet kimliklerine veya bir
kurulusun hiyerarsisindeki algilanan rollerine gore farkli davranan politikalar ve
uygulamalar araciligiyla kuruluslarin kendi i¢inde nasil kendini gosterdigine bakar. Son
olarak, sirketler adaylara cinsiyet kimligine veya bir kurulusun hiyerarsisindeki
algilanan roliine dayali olarak ayrimcilik yapmadiklarini iddia etseler bile, geleneksel
cinsiyet kliselerinin ige alim kararlarin1 etkilemeye devam ettigini gosteren kanitlar da
vardir, seklinde agiklanmaktadir (Chawla and Sondhi, 2011; Bolcan, 2006; Pakel, 2019;
Yilmaz, 2018).

2.1.1. Kadin ve Anne Calisanlar lgili Yapilan ISG Mevzuat Calismalar

Tiirkiye'de kadinlar, istihdam olanaklari, iicretler ve ¢alisma kosullart agisindan
ayrimcilifa maruz kaldiklar1 i¢in isgiicli piyasasinda yeterince temsil edilememektedir.
Dolayisiyla kadinlarin isgiicii piyasasina katilimi zaman i¢inde artmis ve bu durum
kadinlarin endiistriyel kazalara katilim oranlarinin artmasina neden olmustur. Bu
gelismenin bir sonucu olarak, hiikiimetin kadin ve anne caligsanlara iliskin ilgili
diizenlemeleri yaparak kadinlarin ISG konularma 6zel bir 6nem vermesi gerekli hale

gelmistir (Yilmaz, 2011; Akpiar ve Cakmakkaya, 2014).

Literatiirde yer alan ¢alismalardan hareketle Tiirkiye'de kadin ve anne ¢alisanlara
yonelik 15 saglig ve giivenligi ile ilgili bazi kanunlar bulunmaktadir. Ayrica son yillarda
kadinlar1 ve anneleri ilgilendiren yeni yasalarin (6rnegin 5377 Sayili Kadma Karsi
Siddetin Onlenmesine Dair Kanun) ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Arastirmalar,
Tiirkiye'de kadin ve anne calisanlara yonelik is sagligi ve giivenligine yonelik bir dizi
yasal diizenleme olmasina ragmen, bu konulara iliskin birgok sorunun varligini
siirdiirdiigiinii gostermektedir (Akman ve Isler, 2012; Kogak ve Koray, 2018; Yilmaz,
2015; Kilkis, 2013). Bu nedenle bu ¢alismanin sonunda su onerilerde bulunulmaktadir

(Bolcan, 2006; Yilmaz, 2011):

-Tirk hiikiimeti, kadinlarin ve annelerin calisma kosullarin1 1iyilestirmeye

yonelik yasal ¢abalarii giliglendirmelidir,
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-Isverenler bu konulara daha fazla dikkat etmelidir,
-Isverenler gebelik ve dogumla ilgili riskleri 6nleyici tedbirler almalidir,

-Isverenler, saglikli yasam tarzlari ile ilgili yeterli egitim programlari

saglamalidir, seklinde ifade edilmistir.

Is saghp1 ve giivenligi (ISG) calisanlarin temel bir hakki olmakla birlikte her
zaman gerceklestirilememesi, ¢alisanlarin saglik ve giivenligi ile ilgili ¢esitli sorunlara
neden olmaktadir. Bu baglamda hiikiimet, calisanlarin haklarinin  gézetilmesini

saglamak i¢in bazi1 girisimlerde bulunmustur (Eravet, 2019; Kogak ve Koray, 2018).

Tiirkiye'de bir kadinin kanunen 18 haftalik ticretli dogum izni hakki var. Bu, tim
kadinlara tanman 16 haftalik {icretsiz izne ek olarak verilmektedir. Ancak dogum
yapmadan 6nce en az bir yil calismis olan anneler i¢in gegerli olan 6 aylik {icretsiz izin
bu sayiya dahil degildir. Dogum iznine ek olarak, isverenlerin ¢alisanlarina igyerinde
emzirme odasi saglamalart gerekmektedir. Oda temiz ve sithhi olmali, gdgiis pompasi
kullanim1 i¢in bir elektrik prizine sahip olmali ve siit ve emzirme sirasinda ihtiyag
duyulan diger seyleri saklamak icin bir lavabo veya buzdolabi icermelidir (Akpinar ve

Cakmakkaya, 2014; Korkmaz ve Avsalli, 2012).

Isverenler ayrica hamilelikleri sirasinda veya dogumdan sonra ihtiyaci olan tiim
calisanlara {icretsiz olarak gogiis pompast saglamak zorundadir. Hiikiimet ayrica
kadinlarin hamileyken veya dogum izninden dondiikten sonra (taciz dahil) calisma
kosullartyla ilgili olarak isverenleriyle herhangi bir sorun yasadiklarinda

arayabilecekleri bir yardim hatt1 olusturmustur (Akman ve Isler, 2012).

Is saglig1 ve giivenligine iliskin Tiirk kanunu, kadinlara ve annelere kars1 belirli
ayrimcilik bigimlerine izin vermektedir. Tiirk Anayasasi kadin erkek esitligini giivence
altina almakla birlikte, 35. Madde bu esitligin “kadinin fiziksel veya ruhsal saglig1” i¢in
tehdit olusturacagi durumlarda farklt muameleye izin vermektedir. Bu, 33. Madde ile
uyumludur: "Calisan herkes, saglik, giivenlik veya kisisel ahlak i¢in tehlikeli olmayan
kosullarda ¢alisma hakkina sahiptir." Ancak Anayasamin 36. maddesi, "c¢ocuklarin
sevgi, sefkat ve anlayis ortaminda biiyiime haklarma" zarar verecek her tiirlii eylemi

yasaklamaktadir (T.C Anayasasi, 1982).
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Is giivenligini diizenleyen kanun, isverenlerin, kadinmn cocuk dogurma
kabiliyetine zarar vermeden belirli gorevleri yerine getirip getiremeyecegini belirlerken
kadinin tireme kapasitesini dikkate almasina izin vererek, kadinlara kars1 da ayrimeilik
yapmaktadir. Ornegin, hamile bir ¢alisan hamilelige baghh komplikasyonlar nedeniyle
(sirt agrist dahil) daha hafif bir is talep ederse, igvereni, dogmamis ¢ocuga zarar

verebilecegi icin bu talebi reddedebilir (Akman ve Isler, 2012).

Tiirkiye'de kadin ve anneler igin is saglig1 ve glivenligi ile ilgili bircok yasa ve
yonetmelik bulunmaktadir. Bu yasalar, kadinlarin ve annelerin c¢alisma kosullarinin
tyilestirilmesinin yani sira igyerinde her tiirlii ayrimciliga kars1 korunmalarini saglamay1

amagclamaktadir (Eraver, 2019).

6222 sayili1 Kanuna gore kadin, hamilelik ve emzirme déneminde saglhigini veya
esenligini tehlikeye sokacak, agir veya tehlikeli isler yapmasini gerektirecek her tiirlii
iste calistirilamaz. Ayrica hamile kadinlar is sdzlesmelerinde her tiirlii ayrimeiliga karsi

korunmaktadir (Sporda Siddet ve Diizensizligin Onlenmesine Dair Kanun, 2011).

Kadinlar ayrica, fesih tarihlerinden en az alt1 ay 6nce calismislarsa, hamilelik
sirasinda veya dogumdan sonra feshedilmeye karsi korunurlar ancak bu koruma,
yalnizca bu siire iginde tam zamanl ¢alisiyor olmalar1 halinde gegerlidir (Akman ve

Isler, 2012; Kogak ve Koray, 2018).

Bu korumalara ek olarak, genel olarak anneleri koruyan baska yasalar da vardir:
Ornegin, 6222 sayili Kanun, annenin hastalik veya dogum nedeniyle izin almasi
durumunda isverenlerin sozlesmeyi feshetmesini yasaklar; ancak bu korumalarin
uygulanabilmesi i¢in dogumdan sonraki alt1 ay i¢inde geri donmesi gerekir (Sporda

Siddet ve Diizensizligin Onlenmesine Dair Kanun, 2011).

Is saglhigi ve giivenligi, diinyanin bircok iilkesinde oldugu gibi Tiirkiye'de de
onemli bir konudur. Ancak, farkl: iilkelerde is saglig1 ve giivenliginin nasil ele alindig1
arasinda farkliliklar vardir. Ornegin, Tiirkiye'de yakin zamana kadar bu konularm ele
alinmasindan Oncelikle kadinlar sorumluydu. Bu, igverenlerinden veya hiikiimetten
fazla yardim almadan onlarla kendi baslarina basa ¢ikmak zorunda kaldiklar1 anlamina

gelir (Kilkis, 2013; Bolcan, 2006).
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Kadinlar i¢in is saghigt ve giivenligi ile ilgili ilk kanun, 1924 yilinda dénemin
Tiirkiye Cumhurbagkani olan Mustafa Kemal Atatiirk tarafindan ¢ikarilmigtir. Kanun,
kadinlarin kocalarindan veya erkek akrabalarindan izin almadan gece mesailerinde veya
pazar giinleri ¢alisamayacagini belirtiyordu; ancak bu yasa, daha sonralar1t modernlesen
teknoloji nedeniyle degistirilmesi gerektigi anlasilana kadar cok kat1 bir sekilde
uygulanmamistir (Kogak ve Koray, 2018; Yilmaz, 2011).

Giiniimiizde Tiirkiye'de kadin ve anne ¢alisanlara yonelik is saglig1 ve giivenligi
ile ilgili yapilmis birgok kanun bulunmaktadir; ancak, ekonomik biiylimeyi siirdiiriirken
is¢i haklarmi1 korumada etkili olacaklarsa, yine de iyilestirmeye ihtiyaglari vardir

(Korkmaz ve Avsalli, 2012).

Verilen bilgilerden hareketle Is Saghg ve Giivenligi Tiirkiye'de kadmlar ve
anneler i¢in c¢cok Onemli bir konudur. Bu konuyu ele alan bir¢ok yasa oldugu
gozlemlenmektedir. ilk kanun, 4857 Sayilh Is Kanunudur (No: 4857). Bu yasa,
kadinlarin her tiirlii iste, her zaman ve her yerde calisabilmelerini saglar. Yasa ayni
zamanda hamile kadinlar1 hamilelikleri nedeniyle isten atilmaktan veya ayrimciliga
ugramaktan korur. Tek sart, hamile kadinlarin kendilerine ve ¢ocuklarina bakmak igin
dogum yapmadan Once izin almalaridir. Dogumdan sonra ¢ocuklari ile evde kalmalari
gerekiyorsa, onlara da iyi yardimlar verilmelidir. Bir diger yonetmelik ° Analik Izni
veya Ucretsiz Izin Sonrast Yapilacak Kismi Siireli Calismalar Hakkinda Yonetmelik”
dir. Bu yonetmelik, igverenlerin hamile kadinlara dogum yapana kadar iicretli izin
vermelerini ve bu siire i¢inde (dogumdan sonra 12 aya kadar uzatilabilen) saglik
sigortas1 gibi faydalar saglamalarin1 gerektirmektedir. Isveren ayrica hamileligi
sirasinda bunlar1 solumamasi i¢in ¢alistig1 yerde tehlikeli kimyasallar bulunmadigindan
emin olmalidir; eger mevcut tehlikeli kimyasallar varsa, o bunu yaparken onu

denetleyecek baska biri olmadik¢a, dogum yapana kadar bunlarin etrafinda ¢alisamaz.

Is saghg ve giivenligi konusu kadim calisanlar igin olduk¢a énemli bir konudur.
Tiirkiye'de kadin haklarma ilisgkin mevzuat hizla ilerlerken, kadinlarin sagligini,
haklarin1 ve giivenligini koruyan bir¢ok yasa ¢ikarilmistir. Ayrica, ¢ocuklu kadinlarin
calisma kosullarm diizenleyen cesitli kanunlar bulunmaktadir. Istihdam, kadinlarin
sagligin1 etkileyen en Onemli faktorlerden biridir ¢linkii kadinlarin kendilerine ve

ailelerine bakabilme becerileri ile yakindan ilgilidir. Kadin c¢alisanlarin hamilelik
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sirasinda veya dogumdan sonra zarar gormemesi i¢in isverenlerin is sagligi ve giivenligi
ile ilgili belirli diizenlemelere uymasi gerekmektedir (Yilmaz, 2015; Kocak ve Koray,
2018; Korkmaz ve Avsalli, 2012; Akpinar ve Cakmakkaya, 2014).

Kadin haklarina iliskin mevzuatlar zaman igerisinde gelistirilmis; ancak yine de
tilkeler arasindaki kiiltiirel farkliliklar nedeniyle uluslararasi standartlar1 karsilamiyorlar.
Kadin calisanlarin haklarini koruyan bazi yasalar (dogum izni gibi) olmakla birlikte ,
evlerinin disinda ¢alisan hamile kadinlar1 ve anneleri etkileyen is sagligl ve gilivenligi
konularinda da mevzuatta bazi1 bosluklar bulunmaktadir. Kanunlar, bilimsel kanitlardan
ziyade toplumsal degerlere dayali olarak olusturulmustur; bu nedenle, zararl
maruziyetleri her zaman onlemezler veya glivenli olmayan ¢alisma ortamlarina karsi

yeterli koruma saglamazlar (Yi1lmaz, 2011; Bolcan, 2006).

Tiirkiye'de is sagligi ve giivenligi 6331 sayili Is Saghg ve Giivenligi Kanunu
(ISG) ile diizenlenmektedir. Bu yasa, tiim isletmeler ve kuruluslar ile tiim ¢alisanlar i¢in
gecerlidir. Ancak bu mevzuata ragmen, isyerinde kadinlara ve annelere yonelik
muamele sorunlu olmaya devam etmektedir. Isgiiciindeki kadinlarin 6zel ihtiyaglarini
ele alan 6zel bir mevzuat yoktur. Ancak Anayasa'nin 3. maddesi, "Herkesin kanun
oniinde esit hak ve odevlere sahip oldugunu" belirtmektedir. Bu nedenle, isyerinde
kadinlara yonelik herhangi bir ayrimciligin Tiirk hukukuna gore yasa dis1 oldugu iddia

edilebilir (Is Saglhgi ve Giivenligi Kanunu, 2011).

Tiirkiye'de is yerinde anne veya hamile kadinlara yonelik ayrimeiligi dogrudan
ele alan herhangi bir yasa bulunmamaktadir; ancak, hamilelige bagh ayrimcilik
vakalarinin meydana gelmesi durumunda kovusturma i¢in kullanilabilecek yasalar
vardir. Ornegin, Tiirkiye Anayasasi'nin 9. maddesi sdyle der: "Herkesin diisiince, vicdan
ve din hiirriyetine hakki vardir; bu hak, din veya inan¢ degistirme hiirriyetini de icerir."
Bu, isverenlerin bir kadinin hamileligi boyunca calismaya devam edip etmeme
konusundaki kararina herhangi bir ceza almadan saygi duymasi gerektigi anlamina gelir,
clinkii bu, yoOnetimin hamile kadinlara yonelik Onyargisi nedeniyle kadmi isini
birakmaya zorlayarak diisince Ozgiirliigliniin ihlali anlamimna gelmektedir (T.C

Anayasasi, 1982).
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2.2. Is Yerinde Motivasyon

Motivasyon, bireylerin hedeflerine ulagmasi i¢in yardimci olabilecek giig, olarak
tanimlanabilir. Bu anlamda ilgili literatiirden harekete pek cok tiirli oldugu gozlemlenen
motivasyonun Ganta (2014) calismasinda iki ana tiirli oldugu ifade edilmistir. Bu tiirler:
(1) igsel, (2) Dissal motivasyon olarak aciklanmistir. i¢sel motivasyon bireyin kendi
igerisindeki motive kaynaklari, digsal motivasyon ise bireyin ¢evresinin de dahil oldugu
motivasyon kaynaklar1 olarak agiklanmistir. Ayrica motivasyonun herhangi bir ¢alisma
ortaminda onemli bir bilesen oldugu ifade edilmektedir. Bu baglamda ’is yerinde

motivasyonun 6nemli bir degisken oldugu belirtilebilir (Ganta, 2014).

Motivasyon isyerinde énemlidir ¢linkii bireylerin islerine odaklanmasina ve ise
bagli kalmasina olanak saglamaktadir. Bu baglamda motive olmus bireylerin daha
kaliteli isler ortaya g¢ikarmasina ve daha iiretken olmasini saglamada motivasyonun
onemli bir kavram oldugu aciklanabilir (Siireyya vd., 2021). Deci ve Ryan (2014)’a
gbre ise motivasyon isyerlerinde ¢alisan bireylerin performanslariyla pozitif iligkilidir

ve bireyin benlik algisini giiclendirir.

Motivasyon, iiretkenlik baglaminda 6nemli bir degisken olarak ifade edilebilir.
Bu noktada bireylerin liretken olmasinda ve 1yi isler ortaya ¢ikarmasinda motivasyonun
Oonemi yadsinamaz. Tokarz ve Malinowska (2019)’a gére motive olmus insanlarin
inisiyatif alma ve yaratic1 olma olasili§1 daha yiiksektir; igverenlerin yeni ¢alisanlari ige

alirken aradig: tiim nitelikler bunlardir.

Is yerinde motivasyon ile is saghigi ve giivenligi arasindaki iliski genis ¢apta
incelenmistir. Motivasyon, bireyin ig¢sel ihtiyaglarinin davraniglarini etkileme siireci
olarak tanimlanmaktadir. i¢csel motivasyon, dissal motivasyon ve motivasyonsuzluk
olmak iizere ii¢ kategoriye ayrilabilir. Igsel motivasyon, kendi icinde ilging veya
eglenceli oldugu ic¢in bir aktiviteyi gerceklestirme diirtiisiidiir. Digsal motivasyon,
davranis1 yonlendiren digsal bir 6diill veya cezadir. Motivasyonsuzluk, bireylerin
herhangi bir i¢ veya dis kaynak tarafindan yonlendirilmedigi durumlari ifade eder

(Amabile, 1993; Yaman vd., 2010; Unsar vd., 2010).

Motivasyon, c¢alisanlarin islerine yaklagimlarinda rol oynar. Calisanlar is
gorevlerine karst motive olduklarinda, bu gorevleri sahiplenme olasiliklar1 daha
yiiksektir. Bu, daha uyanik olduklarindan ve isyerlerinde mevcut olabilecek tehlikelerin
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farkinda olduklarindan, isciler arasinda artan giivenlik farkindaligma yol agar (Unsar

vd., 2010; Keles, 2011).

Motivasyon, igyerinin en dnemli yonlerinden biridir. Motive olmus ¢alisanlar
daha iiretken, daha ilgili ve bir sirkette kalma olasiliklarinin daha yiliksek oldugu
belirlenmigtir. Calisanlar motive olduklarinda, anlamli ve degerli bir sey igin
calistiklarini hissederler. Sirketlerinin basarisina katkida bulunduklarini hissediyorlar ve
bundan memnuniyet duyuyorlar. Motive olmus calisanlar, yaptiklari isin 6nemli
oldugunu bildikleri i¢in daha yiiksek 6zgilivene sahiptir, seklinde aciklanmaktadir
(Kocaoglu, 2007; Unsar vd., 2010; Olger, 2005).

Motivasyon bir calisanin icinden gelir; yoneticiler veya sirketler tarafindan
onlara dayatilamaz. Yoneticilerin, ¢alisanlarin katkilarindan dolay1 desteklendiklerini ve
deger gordiiklerini hissettikleri bir kiiltliir yaratmaya odaklanmalar1 gerekir, bdylece

motivasyon her ¢alisanin iginde dogal olarak gelisebilir (Olger, 2005; Eve vd., 2021).

Motivasyon, insanlarin bir seyi yapmasinin nedenidir. Insanlar1 belirli sekillerde
hareket etmeye iten itici bir giictiir. Calisanlar1 motive etmek i¢in onlar1 neyin motive
ettiginin anlasilmas1 gerekmektedir. Arastirmalar, ¢ok calismak icin motive olan
calisanlarin iiretken olma, islerinden memnun olma ve iiretken olma olasiliklarinin daha
yiiksek oldugunu gostermistir. Motive olmus calisanlar, motive olmayan calisanlara
gore daha yaratici olma, daha bagimsiz diisiinme ve daha az stresli olma egilimindedir

(Ganta, 2014; Amabile, 1993).

Motivasyon ayni zamanda sirketin kar hanesi i¢in de iyidir: Motive olmus
calisanlarin islerinde motive olmayanlara gore daha uzun siire kalma olasilig1 daha
yiiksektir. Bu, bir sirketin daha az devir maliyetine sahip olacagi (ve bu nedenle, ortaya
ciktiklarinda pozisyonlar1 daha hizli doldurabilecekleri) anlamima gelir (Yaman vd.,

2010).

Motivasyon isyerinde onemli bir faktordiir. Bu olmadan, ¢alisanlar i gérevlerini
ayn1 kalite ve verimlilikle yerine getiremezler. Motive olmus ¢alisanlar daha {iretkendir
ve bu da isletmeler i¢in daha yiiksek kar saglar. Ancak her bireyin motivasyonu farkl

oldugu i¢in ¢alisanlar1 motive etmek zor olabilir (Ganta, 2014; Olger, 2005).
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Motivasyon, "bir seyi yapmanin nedeni" olarak tanimlanir. Igsel veya digsal
olabilir ve bir kisinin kendi diisiincelerinden veya yoneticiler ve organizasyonlar
tarafindan saglanan oOdiiller veya cezalar gibi dis etkilerden gelebilir. Yoneticilerin, her
bir calisan1 neyin motive ettigini anlamalar1 6nemlidir, boylece onlar1 isleriyle mesgul
etmeye devam etmelerine yardimer olacak uygun tesvikleri saglayabilirler (Unsat vd.,

2010; Yaman vd., 2010; Tokarz ve Malinowska, 2019).

Motivasyon, isyerinde basari i¢in dnemli bir faktordiir. Motive olmus ¢alisanlar
daha iiretken, yaratict ve isverenlerine sadiktir. Calisanlar1 motive etmek zor olabilir,
ancak calisanlarinizi motive etmeye yardimci olmak i¢in atabileceginiz birkag basit
adim vardir. Calisanlart motive etmenin en iyi yollarindan biri 6vgii ve takdirdir.
Calisanlar, isverenleri ve yoneticileri tarafindan takdir edilmekten hoslanirlar, bu
nedenle kiiclik bir 6vgii, calisanlar1 motive etmede uzun bir yol kat edebilir, seklinde

aciklanmistir (Amabile, 1993; Olger, 2005; Yaman vd., 2010).

2.2.1. Motivasyon ve ISG iliskisi

Is yerinde motivasyon ile is saglig1 ve giivenligi arasindaki iliski uzun yillardir
arastirmacilarin ilgilendigi bir konu olmustur (Pocan, 2015; Celtik, 2020; Tath vd.,
2021; Eyitmis ve Kaplan, 2021; Kidak ve Aksarayli, 2009). Bunun nedeni,
motivasyonun bir ¢alisanin isini glivenli bir sekilde yapma becerisini nasil etkiledigini
ve igyerindeki giivenligin bir c¢alisanin motivasyonunu nasil etkiledigini anlamak

onemlidir (Tatlican ve Cogenli, 2020).

Motive olanlarin islerine daha fazla odaklanmalari ve performanslariyla daha
fazla gurur duymalar1 muhtemeldir. Bu, genel olarak daha iyi sagligin tesvik edilmesine
yardimci olan daha iyi is tatmini ve daha az strese yol acar. Aslinda arastirmalar,
motivasyonu yiiksek calisanlarin, motivasyonu diisiik olanlara gére daha az hasta giin
gecirdiklerini  gostermistir. Buna karsilik, motive olmayan c¢alisanlar genellikle
islerinden memnun kalmazlar veya yonetim tarafindan yeterince takdir edilmediklerini
hissederler. Bu, onlarin ¢alisma ortamlarindan daha az memnun hissetmelerine yol acar
ve islerini daha sonra degil daha erken birakma olasiliklarin1 artirmaktadir. Ek olarak,
motive olmayanlarin ¢alisma saatlerinde alkol veya sigara icmek gibi riskli

davraniglarda bulunma olasiliklar1 daha yiiksek olabilir. Bu davramiglar dogrudan
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santiyede ciddi yaralanmalara ve hatta 6liime neden olabilecek kazalara yol acabilir

(Ozgiiler ve Tarkan, 2013; Lingard, 2002; Nkrumah vd., 2021).

Bazi1 arastirmalar, motivasyonun is saghgi ile dogrudan iliskili olmadigim
bulurken, digerleri ikisi arasinda pozitif bir iliski bulmustur. Bir yandan, yliksek
diizeyde motivasyona sahip calisanlarin, daha az motive olmus caligsanlara gore daha az
kaza ve yaralanma bildirdigi gosterilmistir (Annisa vd., 2023). Ote yandan, bazi
arastirmalar motivasyon ile is kazalar1 arasinda herhangi bir iliski bulamamistr.
Aslinda, bir aragtirma, yliksek motivasyona sahip calisanlarin, islerine ilgisiz veya
ilgisiz olanlara gore aslinda daha yiiksek igyeri kazas1 oranlarina sahip oldugu sonucuna
varmistir (Nkrumah vd., 2021). Arastirmacilar bunun, ¢alismalarindan ilham aldiklarini
hissettiklerinde daha fazla risk alma egiliminden kaynaklanabilecegine inanmaktadirlar

(Nkrumah vd., 2021; Annisa vd., 2023).

2.3. is Planlamasi

Is planlamasi, isletmelerin temelinin olusturulmasima yardimei olan bir siirec
olarak aciklanabilir (Kiicliksiileymanoglu, 2008). Bu baglamda is planlamasinin
bireylerin isleriyle ilgili kararlar1 almasma yardimeir oldugunu ifade eden Teo ve King
(1996) calismasinda sirketlerin  mevcut hedef pazarinin ve miisterilerinin

belirlenmesinde is planlamasinin 6nemli oldugunu ifade etmistir.

Is planlamasi, belirli hedeflere ulasmanin en iyi yolunun belirlenmesine
yardimc1 olan siire¢ olarak tanimlanmistir. Bu baglamda isletmelerin gelecegi hakkinda
kararlar alinmasina yardimci olmak i¢in tasarlandigi aciklanan is planlamasinin
ozellikle glinlimiiz kiiresel is diinyasinda olduk¢a Onemli bir yerinin oldugu ifade

edilmistir (Yilmaz, 2012).

Is planlamasi, finansal planlama veya finansal ydnetimden ayirmak igin bazen
stratejik planlama veya stratejik yonetim olarak adlandirilir. Is planlar1 genellikle
finansman arayan veya genislemek isteyen isletmeler tarafindan kullanilir. Bazen
karliliklarmi veya verimliliklerini artirmak isteyen isletmeler tarafindan da kullanilirlar
(Bayraktar ve Mehmet, 2006). Baker vd. (1993)’e gore bir is plani, yeni bir is kurmanin
onemli bir parcasidir. Sektor icin ne tiir bir is fikrinin ige yarayacaginin anlasilmasina
yardimci olan is planinin, sirketlerin hedeflere ulagmasinda énemli bir yerinin oldugu
ifade edilmistir. Ayrica birgok farkli tlirde is plam1 oldugunu da belirtmek 6nemlidir:
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bazilar1 yeni kurulan sirketler tarafindan kullanilirken, digerleri biiylime firsatlar1 veya
finansman arayan kurulu isletmeler tarafindan kullanilir, seklinde agiklanmigtir (Baker

vd., 1993).

Is planlamasi, sirketlerin misyonunu, hedeflerini ve stratejilerini 6zetleyen bir
belge olusturma siirecidir (Diizakin ve Seving, 2002). Teo ve King (1996)’ya gore is
planlamasi, gelecege yonelik amag¢ ve hedeflerinizi ve bunlara ulagmak icin atilacak
adimlar1 6zetleyen bir belge olusturma siirecidir. Is planlamasinin amaci, su anda nerede
oldugunuzu, nerede olmak istediginizi ve oraya nasil ulasilacaginin anlasilarak basariya
hazirlanmasina yardimci olmaktir. Bu baglamda sirketler perspektifinde olduk¢a 6nemli
oldugu gozlemlenen is planlamasinin asagidaki bilgileri icermesi gerekmektedir (Baker

vd. 1993):
e Sirketin misyon beyan,
e Vizyon beyant,
e Sunulan iirlin veya hizmetler,
e Hedef Pazar ve rekabet olgular,

e Fiyatlandirma ve dagitim kanallar1 da dahil olmak iizere satis ve pazarlama

stratejileri,
o Gelir projeksiyonlart dahil olmak iizere finansal bilgiler. (Baker vd., 1993).

2.4. Is Psikolojisi ve Is Giivenligi

Is giivenligi, calisma ortamimin ¢ok dnemli bir pargasidir. Isveren tarafindan iyi
degerlendirilmesi ve siirdiiriilmesi gereken temel bir unsurdur. Bu ancak calisanlar
kendilerini glivende ve glivende hissettiklerinde saglanabilir. Bunu basarmak i¢in hem

isveren hem de calisanin bir ekip calismas1 olmas1 gerekir (Ceven ve Ozer, 2013).

Is Psikolojisi ve Is Giivenligi arasindaki iliskiye dair ¢ok fazla tartisma oldugu
icin, saglikli bir igyeri ortamini siirdiirmek i¢in bu iki alanin birlikte nasil calistigini

anlamak onemlidir (Cerey, 2018).

Meslek psikolojisi, is yerindeki stres faktorlerini ele alma konusunda ¢alisanlara
yeterli egitim ve destegin verilmesini saglamaktan sorumludur. Ayrica stres altindayken
performanslarmi nasil gelistirebileceklerini de incelemektedir. Is Giivenligi ise
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calisanlarin kendi islerinde calisirken herhangi bir tehlikeye maruz kalmamalarini
saglamaya odaklanir. Bu, tiim tehlikeli maddelerin calisanlardan uzak tutulmasini
saglamanin yani sira kendilerine veya cevrelerindekilere zarar vermeden gorevlerini
giivenli bir sekilde yerine getirebilmeleri i¢in onlara uygun ekipman saglamay1 igerir

(Clarke vd., 2015; Swuste vd., 2010).

Is giivenligi ve is psikolojisi arasindaki iligki, tip ve cerrahi arasindaki iliskiye
cok benzerdir. Mesleki giivenlik, iste yaralanma veya hastaligi onleme ile ilgilenirken,
mesleki psikoloji, ¢alisanlarin ¢alisirken daha saglikli ve tiretken olmalarina yardimci
olur. Ornegin, bir ¢alisanin sirt1 agriyorsa veya baska bir fiziksel rahatsizhig varsa,
isyerinde sagliginin, mutlulugunun ve iiretkenliginin devam etmesini saglamak icin
pozisyon degistirmesi veya hatta islerini tamamen degistirmesi gerekebilir. Bu durumda,
bir mesleki psikolog, viicuduna daha fazla zarar vermeden isini giivenli bir sekilde
yapmaya devam edebilmesi i¢in yapmast gereken degisiklikleri anlamasina yardimci

olacaktir (Granger and Turner, 2022; Gyekye, 2010).

Meslek psikolojisi veya insanlarin nasil calistiginin incelenmesi yeni bir alan
degildir. Aragtirmacilarin insan davraniginin is performansini nasil etkiledigi ve neden
bazi insanlarin digerlerinden daha basarili olduguyla ilgilenmeye basladigi 20. yiizyilin
basindan beri vardir. Oziinde mesleki psikoloji, kuruluslarin c¢alisanlarinin isleri
hakkinda nasil diislindiiklerini ve hissettiklerini anlamalarina yardimei olur. Bu, igyeri
kiiltiirinti, calisan1 elde tutma oranlarini ve calisan memnuniyet diizeylerini igerir.
Ayrica, bir kurulus igindeki liderlik stilleri ve ekip ¢alismasi dinamikleri gibi konulari

da arastirir (Gyekye, 2010; Ceven ve Ozer, 2013).

Is psikolojisi ve is giivenligi arasindaki iliski dogas1 geregi simbiyotiktir: Ilki
ikincisini etkiler; ikincisi birincisini etkiler. Rakipler yerine ortaklar olarak birlikte
calisarak (zaman zaman siklikla yaptiklart gibi), bu iki alan her zamankinden daha

biiyiik basarilar elde edebilir, seklinde aciklanmistir (Ceven ve Ozer, 2013).

Meslek psikolojisi, insanlarin ¢aligma ortamlarina nasil uyum sagladiklarini,
nasil davrandiklarin1 ve baskalariyla nasil etkilesim kurduklarmni ve davraniglarinin
tiretkenliklerini nasil etkiledigini inceleyen bilim dalidir. Bir kisinin isi kimliginin bir
pargasidir, bu nedenle ekonomik sikinti donemlerinde bireylerin kariyer degistirmesi
veya yeni bir is bulmasi zor olabilir. Bu durumlarda, her iki tarafin basarili bir sekilde
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birlikte ¢alisabilmesi i¢in igverenlerin insanlar1 neyin motive ettigini ve ¢alisanlarin da
onlar1 neyin motive ettigini anlamasit 6nemlidir (Granger ve Turner, 2022; Gyekye,

2010).

Bir ¢alisan, sevdigi isi yaptigini ve isiyle anlamli bir seye katkida bulundugunu
hissettiginde, iste zamanini ve enerjisini nasil harcayacagi konusunda daha iyi kararlar
verme olasilig1 daha yiiksek olacaktir. Bu, daha yiiksek iiretkenlik seviyelerine ve genel
olarak isten daha fazla memnuniyete yol agar. Buna karsilik, eger bir ¢alisan her giin is
yerinde hicbir ger¢cek amag¢ olmadan hareket ediyormus gibi hissediyorsa, o zaman daha
fazla c¢aba sarf etmesi veya gerekenden daha ge¢ kalmasi i¢in pek bir tesvik olmayabilir

¢iinkii olmayacaktir, seklinde agiklanmistir (Swuste vd., 2010; Ceven ve Ozer, 2013).

2.5. ISG'nin isyeri Verimliligine Yansimalari

Is saghg ve giivenligi genellikle is verimlili§ini artirmanin bir yolu olarak
goriilmektedir (Tozkoparan ve Tasoglu, 2011). Buna karsin Tiiziiner ve Ozaslan
(2011)’e gére bu durum siirekli olumlu sonug vermemektedir ve bu baglamda ISG ve is
verimliligi iliskisi karmagiktir. Bununla birlikte, bazi insanlar is saglig1 ve giivenligi

gbzetiminin artmasinin isyerindeki verimliligi azaltabileceginden endise duymaktadir.

Is verimliligi, ¢aliganlarin iirettikleri miktar, gorevleri yerine getirme becerileri,
isyeri kosullarindaki degisikliklere uyum saglama becerileri ve gorevleri zamaninda

tamamlama becerileri agisindan Sl¢iilebilir (Akgiil ve Dogan, 2020).

Is saghgi ve giivenligi ile is verimliligi arasindaki iliski, bir ¢aliganin isini ne
kadar iyi yaptigim etkiledigi icin 6nemlidir. Is saghg ve giivenligi sirketler igin bir
maliyet olarak goriilmemeli; sirkete deger saglayan bir yatirim olarak goriilmelidir.
Daha az is kazasi gec¢iren calisanlara egitim vermek veya tesvikler sunmak gibi is
verimliligini artirabilecek is saglig1 ve giivenligine yatirim yapmanin bir¢ok yolu vardir

(Karamik ve Seker, 2015; Akgiil ve Dogan, 2020).

Is saglig1 ve giivenligi ile is verimliligi arasinda pozitif bir dengenin saglanmasi
onemlidir. Bunun nedeni, iki faktoriin birbiriyle iliskili olmasi ve ayr1 ayr
diisiiniilemeyecek olmasidir. Bu iki faktor arasindaki iliski sadece teorik veya kavramsal
degildir; ayn1 zamanda pratiktir. Ornegin, saglik ve giivenlikle ilgili konularda iyi
egitilmemis bir ig giicli varsa, o zaman kazalarda artis olacak ve bu da devamsizlikta

artiga ve diisiik verimlilik seviyelerine yol agacaktir. Ote yandan, kendi saglik ve
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giivenlik ihtiyaclarin1 dikkate almayan bir is giiclinliz varsa, hastalik nedeniyle isten
daha fazla zaman ayiracaklar i¢in daha az iiretken olacaklardir (Katsura vd., 2010;

Nkrumah vd., 2021).

Is saghig1 ve giivenligi ile is verimliligi arasindaki iliski karmasiktir. Artan
giivenligin verimliligin diismesine yol agabilecegi dogru olsa da, gelistirilmig
giivenligin verimlili§in artmasma yol agtig1 durumlar da vardir (Tiiziiner ve Ozaslan,
2011). Karamik ve Seker (2015)’e gore Is saghigi ve giivenligi ile is verimliligi
arasindaki iliskiyi anlarken dikkat edilmesi gereken ilk sey, "verimlilik" ile tam olarak
ne kastedildigidir. Verimlilik, daha aziyla daha fazlasim1 yapmak veya paraniz

karsiliginda daha fazlasini elde etmek olarak tanimlanabilir.

Is sagligi ve giivenligi is verimliliginin 6nemli bir parcasidir. Bireyin isteki
performansini etkiler. Is verimliligi, bireyin bir gérevi hizli, dogru ve etkili bir sekilde
gerceklestirme yetenegidir. Ayrica ayni gorevi hata yapmadan tekrar tekrar yapabilmeyi

de igerir (Katsuro vd., 2010).

Is saglhigi ve giivenliginin is verimini etkilemesinin cesitli yollar1 vardir. 11k
olarak, calisanlarin gorevlerini diizgiin bir sekilde yerine getirebilmeleri i¢in uyanik
kalmalarma yardimci1 olur. Ikincisi, calisanlarm gorevlerini yerine getirirken
yaralanmamalarini saglar, bu da onlarin bir siire isten uzak kalmasina neden olabilir ve

bu da isyerindeki verimliligi etkileyebilir (Ricci vd., 2016; Nkrumah vd., 2021).

Is saglig1 ve giivenligi ayn1 zamanda isyerinde, bu tehlikeleri bilen ancak ihbar
etmeyen bir bagkas1 adina yanlislikla veya ihmal sonucu birinin iizerine diismesi halinde
yaralanmalara ve hatta oliimlere yol agabilecek tehlikelerin bulunmamasini da saglar.
kendi ihmalleri nedeniyle kotii bir sey olmadan once 6nlem alinabilmesi i¢in uygun
sekilde; bu, fazla mesai sirasinda veya hafta sonlar1 da dahil olmak {izere vardiyalarinin
herhangi bir zamaninda herhangi bir aksilik olmamasini saglayacaktir (Karamik ve

Seker, 2015; Yasar vd., 2017; Tiiziiner ve Ozaslan, 2011).

Is saglig1 ve giivenligi ile is verimliligi arasindaki iliski karmasiktir. Bu iki sey
arasindaki iligkiyi etkileyebilecek bir¢ok faktor olduguna dikkat etmek Onemlidir.
Ornegin, calisanlar islerini giivenli bir sekilde yapmak i¢in uygun sekilde egitilmemis
veya donatilmamissa, kendilerini yaralanma riskine sokacak faaliyetlerde bulunmaktan

cekindikleri igin islerinde daha az verimli olabilirler. Ote yandan, bir ¢alisan,
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isvereninin yeterli i saghgi ve giivenligi Onlemlerini saglamamasi nedeniyle isini
giivenli bir sekilde yapamiyorsa, bu durum is kalitesinin diismesine veya isten ayrilma
oranlarinin artmasina neden olabilir. Ayrica, farkli ¢calisma ortamlarinin is saghgi ve
giivenligi ile is verimliligi arasindaki iliskiyi nasil etkileyebilecegini anlamak énemlidir.
Ornegin, bir isci, atmosfere salman kimyasallar veya toz parcaciklari gibi isyeri
tehlikelerine kars1 hi¢gbir korumanin olmadigi bir ortamda tekrarlayan el isi yapiyorsa, o
zaman neden oldugu rahatsizliktan dolayr hem 1is kalitesinde hem de verimlilik
seviyelerinde sorunlar olabilir (Tozkoparan ve Tasoglu, 2011; Yasar vd., 2017; Karamik

ve Seker, 2015).

Is saghg1 ve giivenligi isyerinin ¢cok énemli bir parcasidir. Iscilerin isteyken
giivende olmalarin1 ve isyerlerinde kendilerini glivende hissetmelerini saglamak
onemlidir. Is saghg ve giivenligi, calisanlarin hastalik izninde gegirdikleri siireyi
azaltarak veya kazalarin meydana gelmesini en bastan Onleyerek bir sirketin

verimliligini artirmaya yardimci olabilir (Ricei vd., 2016; Nkrumah vd., 2021).

Is saglhigi ve giivenliginin verimliligi artirabilmesinin bir yolu, calisanlarin
kisisel  giivenlikleriyle  1ilgili  endiselerle  dikkatleri  dagilmadan islerine
odaklanabilmelerini saglamaktir. Calisanlar kendi gilivenlikleri konusunda ne kadar az
endiseliyse, o kadar iiretken olacaklardir (Akgiil ve Dogan, 2020; Karamik ve Seker,
2015).

Is saglig ve giivenliginin verimliligi artirmasinin bir bagka yolu da hastalik izni
oranlarinin diisiirtilmesidir. Calisanlar, kendilerine giivenli bir ¢alisma ortami saglama
konusunda igverenlerine gilivenebileceklerini bilirlerse, giivenlik eksikliginden
kaynaklanan stres nedeniyle isten izin alma ihtimalleri daha diisiik olacaktir. Bu, her
zaman caligmaya hazir daha giivenilir ¢alisanlariniz olacagi anlamina gelmektedir
(Tiiziiner ve Ozaslan, 2011). Nktumah vd. (2021)’e gore herhangi bir isyerinde,
calisanlar icin giivenli ve saglikli bir ortam saglamak onemlidir. Bu, iyi bir is saglig1 ve
giivenligi (ISG) sistemine sahip olmakla basarilabilir. Iyi isleyen bir ISG sistemi, tiim

calisanlarin tehlikelerden korunmasini ve verimli ¢aligsma firsat1 verilmesini saglar.

ISG ve is verimliligi arasindaki iliski karmasiktir, ancak nasil etkilesime
girdiklerini belirleyen bir dizi faktor vardir. Bunlardan biri de kurum kiiltiirtidiir: A¢ik
ve diiriist bir kiiltiire sahipse, ¢alisanlar1 ISG ile ilgili sorunlar1 dile getirmekten veya
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iyilestirme Onerilerinde bulunmaktan ¢ekinmezler. Bu, genel olarak daha iyi ¢alisma
kosullarma ve artan iiretkenlife yol acar. Diger bir faktdr, yonetimin ISG konularina
kars1 tutumudur: eger yonetim bu konular1 ciddiye alir ve onlar1 dikkate almaya deger
onemli konular olarak ele alirsa, bu, tiim calisanlar i¢in daha i1yi ¢alisma kosullarina
dontisecek ve dolayisiyla daha verimli ¢alisabilecektir, seklinde agiklanmistir (Katsuro

vd., 2010; Ricci vd., 2016).
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UCUNCU BOLUM

3.1. Tiikenmislik Kavrami

Tilikenmislik, uzun siireli stresten kaynaklanan fiziksel, duygusal ve zihinsel bir
bitkinlik halidir. Etkisizlik, ilgisizlik, sinizm ve kafa kansikligt duygularn ile
karakterizedir. Tiikkenmislik tipik olarak uzun bir siire boyunca yasanan stres
faktorlerinin bir kombinasyonundan kaynaklanir. Bu stres etkenleri sunlari icerebilir

(Ar ve Bal, 2008):
o Asir ig yuki
e (Calisma ortam tizerinde kontrol eksikligi
o Is-yasam dengesizligi
e Is arkadaslar1 veya yoneticilerle zayif iligkiler

Tiikenmiglik, uzun siireli stresin neden oldugu zihinsel, duygusal ve fiziksel bir
bitkinlik halidir ve Dolgun (2010)’a gére umutsuzluk, ilgisizlik ve sinizm duygulariyla
karakterizedir. Depresyona, madde bagimliligina ve intihar diisiincelerine yol acabilir

(Dolgun, 2010).

Tilikenmislik, asir1 ve uzun siireli stresin neden oldugu zihinsel, duygusal ve
fiziksel bir bitkinlik halidir. Tikenmisligin nedenleri kisiden kisiye onemli olciide
degisebilir, ancak onu tetikleme egiliminde olan bazi ortak noktalar vardir. Isyerinde,

tiikenmisligin birkag¢ yaygin nedeni vardir (Ardi¢ & Polatci, 2009):

Aswrt iy yiikii: Cok fazla calismak veya cok fazla isi cok kisa siirede

tamamlamanin beklenmesi.

Belirsiz beklentiler: Iste bireylerden ne beklendigini bilmemek veya birden fazla

yoneticiden ¢eliskili talimatlar almak.

Ozerklik eksikligi: Bireylerin is yiikleri ve fikirleri hakkinda karar verme

konusunda mikro diizeyde yonetilmek veya sifir 6zgiirliige sahip olmak.

Is arkadaslarindan ve/veya yonetimden destek eksikligi: Biiyiik bir proje veya
baska bir ¢alisanla ilgili bir sorun gibi 6nemli bir konuda yardima ihtiya¢ oldugunda

basarili olunmasma yardimci olmamalar1 veya dinleme isteksizlikleri nedeniyle is

33



arkadaglar1 veya tstleri tarafindan bireyin desteklenmedigini hissetmesidir (Ar1 & Bal,

2008).

Tilikenmislik, uzun siire bakim vermis bireylerin yasadigi duygusal, zihinsel ve
fiziksel bir tikenmislik halidir. Tikenmislik, asir1 is yilikii veya asir1 is talepleri gibi
stres faktorlerine uzun siire maruz kalmaktan kaynaklanabilir. Tiikenmislik, doktor ve
hemsire gibi yiiksek eforlu islerde ¢alisanlar da dahil olmak iizere stresli bir ortamda
calisan herkesi etkileyebilir. Bununla birlikte, 6zellikle miisteri hizmetlerinde ¢alisan

kisilerde yaygin oldugu saptanmistir (Dolgun, 2010).

Calismanin bu boliimiinde verilen bilgilerden hareketle; c¢alismanin bir diger
degiskenin olusturan tiikkenmisligin, 6nemli bir kavram oldugu ve pek cok arastirmaya
bu yoniiyle dahil oldugu gozlemlenmistir. Ayrica ilgili literatiir incelendiginde
tikenmisligi ortaya ¢ikaran farkli faktorlerin oldugu saptanmistir. Bu baglamda
calismanin sonraki boliimiiniin  konusunu tiikenmisligi ortaya ¢ikaran faktorler

olusturmaktadir.

3.2. Tiikenmisligi Yaratan Faktorler

Tilikenmislik, modern isyerinde ciddi ve devam eden bir sorundur. Giliven ve
Sezici (2016)’ye gore gore tiikkenmislik, kaygi ve depresyon dahil olmak iizere dnemli
saglik sorunlarina yol agabilir. Ayrica caliganlarin islerini tamamen birakmalarina da
neden olabilir (Giiven & Sezici, 2016). Cemaloglu (2007)’na gore ise, "is yeri stresi"
tikenmisligin 6nde gelen nedenlerinden biridir. Tiikenmisligin diger bir yaygin nedent,

iste ¢cok fazla zaman harcanmasi olarak agiklanmistir (Cemaloglu, 2007).

Tiikenmislik, isyerinde ciddi bir sorundur. Is gérevlerinden kisisel iliskilere
kadar degisen bir dizi farkli faktorden kaynaklanabilir. Tiikenmisligin nasil
Onlenebilecegini anlamak 6nemli olsa da onu 6nlemek i¢in adimlar atabilmeniz i¢in en

basta buna neyin neden oldugunu bilmek de ¢ok 6nemlidir (Cetin vd., 2011).

Tiikenmislik, onu yasayanlarin yasamlarinit 6nemli 6l¢iide etkileyebilecek ciddi

bir sorundur. Asagidaki faktorler tilkenmisligin yaygin nedenleridir (Otacioglu, 2008):

Asiry is yiikii veya asirt vol yiiklemesi: Tiikkenmislige neden olan en yaygin faktor,
ezici bir is yiikiidiir. Calisanlar, ¢ok az destekle cok fazla sey yapmalarinin beklendigini

hissedebilir, bu da strese ve sonunda titkenmislige yol agabilir (Otacioglu, 2008).
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Zayif Iletisim: Bir calisan, iistlerinden veya is arkadaslarindan yanit
alamayacakmis gibi hissederse, hiisrana ugramis ve stresli hissetmeye baslayabilir ve bu
da kontrol edilmezse tiikenmislige yol agabilir. Tiikenmisligi onlemek i¢in ilgili tiim

taraflar arasinda iyi bir iletisim sarttir (Otacioglu, 2008).

Motivasyon eksikligi/amag eksikligi: Calisanlar, sirketleri veya genel hedefleri
tizerinde herhangi bir etki yaratacaklarini diisiinmezlerse, en basta neden ise geldiklerini
sorgulamaya baglayabilirler ve sonu¢ olarak sonunda tiikenmis hissetmeye

baslayabilirler (Otacioglu, 2008).

Is iizerinde kontrol eksikligi: Kisinin ¢abalarinin tanmmamasi veya takdir

edilmemesi, olarak siralanabilir (Otacioglu, 2008).

Bu baglamda yukarda da goriildiigii lizere tiikenmisligi ortaya cikaran farkl
faktorlerin oldugu gézlemlenmektedir. Verilen bilgilerden ve incelenen calismalardan
hareketle tilkenmisligi ortaya c¢ikaran faktorler temel manada su sekilde siralanabilir:
Bireysel faktorler, orgilitsel faktorler. Bu anlamda c¢alismanin ilerleyen boliimiinde bu

faktorler degerlendirilecek ve konu ilgili literatiir cergevesinde tartisilacaktir.

3.2.1. Bireysel Faktorler

Ilgili literatiir incelendiginde, tiikkenmislige yol acan etmenler temel manada
bireysel ve oOrglitsel olmak iizere smiflandirilmistir. Bu anlamda Budak ve Siirgevil
(2005)’e gore tilkenmislige yol acan bireysel faktorler su sekilde siralanmistir (Budak &
Stirgevil, 2005):

e Sosyal destegin olmamasi,
e Is yerinde kontrol eksikligi,
e Yiiksek is talepleri,

e Diistik 15 kaynaklari,

e Gergekei olmayan is yiikleri, is glivencesizligi/belirsizligi ve meslektaslarin veya

amirlerin desteginin olmamasi gibi isle ilgili stres etkenleri,
e Is-aile catismasi,

e s yerinde basar1 eksikligi veya ilerleme duygusu eksikligi,
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e Diislik calisma hayat1 kalitesi (6rnegin, kisinin isi tizerinde kontrol eksikligi ve
meslektaglarindan ve amirlerinden disiik diizeyde destek almasi), seklinde

belirtilmistir.

Tiikenmislige yol acan bireysel faktorler kisiseldir. Bazi insanlar buna
digerlerinden daha duyarhidir ve bazi insanlar daha kolay toparlanabilir. Ancak birgok
tiikkenmislik vakasinda ortak faktorler gibi goriinen birkag ortak nokta vardir. Birincisi,
ilerleme kaydetmiyormus gibi hissetmek. Ikincisi, insanlarin is giinlerinde kisisel bakim

icin zaman ayirmalari 6nemlidir, seklinde agiklanmaktadir (Otacioglu, 2008).

3.2.2. Orgiitsel Faktorler
Tiikenmislik, igsyerindeki insanlar i¢in ciddi bir sorundur ve bir dizi faktdrden
kaynaklanabilir. En 6nemlilerinden biri, kaynak eksikligi, zayif iletisim ve yetersiz

egitim gibi seyleri iceren organizasyonel faktorlerdir (Kahya, 2015).

Orgiitsel faktorler, diger tiikenmislik nedenleri kadar goriiniir olmadiklar1 icin
genellikle goz ard1 edilir. Ancak, ¢alisan mutlulugu ve performansi {izerinde ¢ok biiyiik
bir etkiye sahiptirler. Diisiik moral ve yliksek devir oranlarma yol agabilirler, bu da
sonugta tiretkenligi ve isinizin alt satirin1 etkiler (Dolgun, 2010). Ozelturkay ve Boymul
(2017)’a gore ise tikkenmislige neden olan orgiitsel faktorler sunlari igerir (Ozelturkay &
Boymul, 2017):

e I5 veya organizasyon iizerinde kontrol eksikligi,

o Sirket ici iletisim zayif,

e Net olmayan is beklentileri veya net olmayan bir is tanimu,

e Yiiksek is yiikleri, asir1 fazla mesai veya makul olmayan son tarihler,

e Yonetim ve c¢alisma arkadaslar1 tarafindan basarilarin taninmamasi, seklinde

aciklanmustir.

Tiikkenmiglige neden olan orgiitsel faktorler, genellikle ¢calisan memnuniyetine
yol aganlarla aynidir. Bunun nedeni, ¢alisanlarin igleri lizerinde kontrol duygusuna
sahip olmadiklarinda, yoneticilerinden veya meslektaslarindan sosyal destek ve tesvik

almadiklarinda ve kendilerine saygi gosterilmedigini hissettiklerinde tiikenmis hissetme
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olasiliklarinin daha yiiksek olmasidir. Ek olarak, tiikenmislige katkida bulunabilecek
bazi orgiitsel faktorler sunlari igerir (Isikhan, 2016):

e Acik hedef ve beklentilerin olmamasi; bu, ¢alisanlarin kendilerinden ne tiir bir

isin beklendigini bilmelerini zorlastirabilir.

e Ozerklik eksikligi; is siirecleri iizerinde dzerklik duygusu olmadan, calisanlar
kendi gorevleri veya zaman yoOnetimi iizerinde herhangi bir kontrole sahip

degillermis gibi hissedebilirler

e Meydan okuma eksikligi; calisanlara bir organizasyon icinde profesyonel
gelisim veya kariyer ilerlemesi i¢in firsatlar saglanmazsa, motivasyonsuz ve

tatminsiz hissedebilirler.

Gortldugi tzere tikenmislik, calisanlar arasinda ciddi ve yaygin bir sorundur.
Orgiitsel sorunlar ve kisisel sorunlar da dahil olmak iizere bircok farkli faktdrden
kaynaklanabilir. Tiikenmislige katkida bulunabilecek bir¢ok faktér vardir, ancak

organizasyon en onemlilerinden biridir (Yenigeri vd., 2009).

3.3. Tiikenmisligin Belirtileri

Tiikkenmiglik, uzun siireli stresin neden oldugu zihinsel ve fiziksel tiikenme
durumunu ifade eden bir terimdir. Fazla c¢aligma, uyku yoksunlugu ve isten izin
alamama gibi bir dizi faktorden kaynaklanabilir. Tiikenmislik bireysel bir sorun degil,
isyerinin bir biitiin olarak sorunudur- calisanlardan ¢ok az destekle cok fazla sey

yapmalar istendigi igin ortaya ¢ikar (Oren ve Tiirkoglu, 2006).

Tikenmisligin belirtileri ¢esitlidir: Tiikenmislik yasayan kisilerde depresyon
veya anksiyete gibi belirtiler goriilebilir, bas agris1 veya kas agrist gibi fiziksel
rahatsizliklar gelistirebilirler, giderek daha sinirli veya asabi hale gelebilirler, islerine
ilgi gostermekte zorlanabilirler ve hatta islerine tamamen kizmaya baslayabilirler,
seklinde aciklanmistir. Tiikenmisligin belirtilerine iliskin farkli pek ¢ok etkenin oldugu
ilgili literatiir incelendiginde gozlemlenmektedir (Kagmaz, 2005). Bu baglamda Giindiiz
ve arkadaslarina (2007) gore tiikkenmislik belirtileri sunlari icerir (Giindiiz vd., 2007):
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e Sinirlilik ve ¢abuk sinirlenme

e Karisiklik ve karar vermede zorluk

e Arkadaslardan ve aileden ¢ekilme

e Artan alkol veya diger madde kullanimi1
e Ise veya hobilere kars1 ilgi kayb1

Tiikenmislik, depresyon ve diger zihinsel saglik sorunlarinin yani sira kronik
agr1 veya kalp hastaligi gibi fiziksel saglik sorunlarmma yol agabilir. Ayrica ise
devamsizliga ve diisiik is performansina yol agabilir. Tikenmislik, asir1 is yiiki, is
gorevleri tizerinde kontrol eksikligi, amirlerden veya is arkadaslarindan destek eksikligi
(0rnegin, c¢alisanlarin geri bildirimlerine deger verilmedigini hissetmeleri), haksiz
tazminat uygulamalar1 (6rnegin, ¢alisanlarin kendilerini daha fazla {icreti hak ediyorlar
ama alamiyorlar), ara verilmeyen uzun saatler veya vardiyalar arasinda calismama
stireleri (O6rnegin, c¢alisanlarin 8 yerine 12 saatlik vardiyalarda ¢alismasinin beklendigi
durumlar) (Ardi¢ ve Polatci, 2009). Bu baglamda ¢esitli belirtileri bulunan
tikenmisligin Ar1 ve Bal (2008) calismasinda en yaygin belirtileri su sekilde
aciklanmistir (Ar1 ve Bal, 2008):

e Hedeflerde bireylerin ilerleme kaydedemiyormus gibi hissetmesi,

e Diistik enerji,

e s gorevlerinden bunalmis olma duygulari,

e Bireyin isinden veya meslektaslarindan kopmus hissetmesi, olarak siralanmistir.

3.4. Tiikkenmisligin Yol A¢tig1 Sonuclar

Tiikenmislik bir¢ok insan i¢in ciddi bir sorundur ve fiziksel, zihinsel ve duygusal
sagliginiz iizerinde uzun vadeli sonuclar1 olabilir. Tiikkenmislik, iste stresli, bitkin ve
bitkin hissettiginizde ortaya c¢ikar. Genellikle desteklenmediginizi veya fazla

calistiginizi hissettiginiz bir ortamdan kaynaklanir (Calgan vd., 2009).

Tiikenmislik ciddi bir sorundur. Isyerinde tiikenmisligin sonuglari hem birey
hem de bir biitlin olarak sirket i¢in yikici olabilir. Ancak etkiler daha incedir; bunlarla

sinirl1 olmamakla birlikte sunlari icerir (Ugok ve Torun, 2014).
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e Artan stres seviyeleri

e Ise devamsizlikta artis (veya ise gidememe)
e Diisiik tiretkenlik seviyeleri

e Is performansinda daha sik hatalar

Tilikenmiglik biiylik bir sorundur. Bu sadece motivasyon ve sevk kaybi degil,
ciddi saglik sorunlarina yol agabilen uzun siireli kotli muamele, fazla ¢calisma ve destek
eksikliginin bir sonucudur. Tiikkenmislik, kiginin zihinsel ve fiziksel sagligi tizerindeki
kronik stresten kaynaklanan bir sendromdur. Fazla ¢alismak veya zor miisterilerle veya
meslektaslarla ugrasmak zorunda olmak gibi ¢esitli faktorlerden kaynaklanabilir. Ancak
genellikle zamanla biriken kiiciik sikintilarin birikmesinden kaynaklanir (Karacaoglu ve

Cetin, 2015).

Tiikenmislik, calisanlar arasinda yaygin bir sorundur ve calisanlarin sagligi ve
refahi lizerinde yikici sonuglart olabilir. Tiikenmislik, asir1 stresin neden oldugu fiziksel,
duygusal ve zihinsel bir bitkinlik durumu olarak tanimlanmistir. Umutsuzluk ve
caresizlik duygular ile duygusal olarak tiilkenmislik ve bitkinlik hissi ile karakterizedir.
Tiikenmislik, kronik stres veya travmatik olaylarin bir sonucu olarak zamanla gelisebilir

(Giilova vd., 2014).

Hemsireler, 6gretmenler, sosyal hizmet gorevlileri, polisler, itfaiyeciler, askerler
ve doktorlar gibi yardim eden mesleklerde ¢alisanlar tiikkenmisligi siklikla yasamaktadir.
Bu kisiler, cabalarmin bagkalar1 tarafindan takdir edilmedigini veya taninmadigini
diisiindiikleri icin tilkenmislik yasayabilirler. Ayrica, duygusal tilkenmeye yol acabilecek

sekilde diizenli olarak siddete veya 6liime maruz kalabilirler (Ugok ve Torun, 2014).

Tiikenmisligin sonuclari, hastalik nedeniyle ise devamsizligin artmasi; azalan
iretkenlik, daha yiiksek 1s devir hizi oranlari; artan tibbi talep maliyetleri,
hastalar/miisteriler i¢in daha diisiik kaliteli bakim; personel arasinda daha yiiksek
depresyon oranlari, personel arasinda daha yliksek madde bagimlilig1 oranlari; personel
arasinda artan intihar riski, islerinden daha diislik calisan memnuniyeti seviyeleri, olarak

aciklanmistir (Calgan vd., 2009).

Tiikenmislik, igyerinde ciddi bir sorundur. Koétii saglik ve performansin yani sira

ciro, devamsizlik ve artan giivenlik risklerine yol acabilir. Tiikenmislik sadece bitkin
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hissetmek degildir ve bireylerin fiziksel ve zihinsel sagligini etkilemektedir, seklinde

agiklanmaktadir (Giilova vd., 2014).

Tilikenmislik, kronik stresin neden oldugu fiziksel, duygusal, zihinsel ve ruhsal
bir tilkenme halidir. Isinize veya ozel yasaminiza verebileceklerinizin smirma
ulastiginiz1 hissettiginizde ortaya ¢ikar. Tiikenmislik, fazla calismaktan, yeterince takdir
edilmemekten veya is sorumluluklarinizin gereklerini yerine getirmek icin gerekli olan
seyleri yapmak icin yeterli zamana sahip olmamaktan kaynaklanir. Tikenmislik,
isyerindeki birgok insam1 etkileyen ciddi, yeterince taninmayan bir sorundur.
Tiikenmiglik tiretkenligin azalmasina, gelir ve kar kaybina ve zayif miisteri hizmetlerine
yol acabilir. Tiikenmisligin sonuglar1 hem sirketler hem de bireyler i¢in genis kapsamli

ve maliyetlidir (Karacaoglu ve Cetin, 2015).

3.5. Tiikenmislikle Basa Cikma Teknikleri

Tiikenmiglik, isyerinde yaygin bir sorundur. Bu kadar ¢ok talep ve sorumlulukla,
bunalmis ve tiikenmis hissetmek kolaydir. Bu baglamda tiikenmislikle basa ¢ikma
stratejilerinin  bilinmesi 6nem tagimaktadir. 1lgili literatiir degerlendirildiginde
tikenmislikle basa ¢ikma yontemlerinin farkliliklar tasidigi gozlemlenmektedir. Bu
anlamda caligmanin bu boliimiinde tiikenmislikle basa ¢ikma teknikleri ilgili literatiir

perspektifinde degerlendirilecek ve konu tartigilacaktir.

Glindogan ve Secer (2022)’e gore tilkkenmislikle basa cikmak, tiilkenmislige
neyin neden oldugunu ve nasil ¢dziilebilecegini anlamanizi gerektiren bir siirectir. ilk
adim, bireyin tlikenmisligine sebep olan faktorii belirlemesidir. Arastirmaci, bireyin
tilkenmisligin temel nedenini belirlemesinin ardindan bununla basa ¢ikmak icin ¢esitli
teknikler oldugunu ifade etmis ve bunlar1 su sekilde siralamistir (Giindogan & Secer,

2022):
e Olumsuz degisiklikler yerine olumlu degisikliklere odaklanmak,
e Ise ara vermek,
e Bireyin rutinini degistirmesi,

e Fiziksel olarak bireyin kendisine odaklanmasi, olarak siralanmistir.
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Yukarda verilen ve agiklanan kapsamda bireylerin tiikenmislikle basa ¢ikma
tekniklerinin farklilik gdsterdigi sdylenebilir. Bununla birlikte tiikenmislikle basa ¢ikma

tekniklerinin farkli oldugu soylenebilir.

3.6. Tiikkenmislik Modelleri

Tiikenmiglik, isyerinde ciddi bir sorundur. Devamsizligin artmasina, tiretkenligin
azalmasina ve yiiksek devir oranlarina yol agabilir. Tiikkenmislik modelleri, kuruluslarin
tilkkenmisglik riski tasiyan calisanlar1 belirlemelerine ve bunu Onlemelerine yardimci

olmak i¢in gelistirilmistir (Coban ve Hamamci, 2008).

Tiikenmislik, duygusal, zihinsel ve fiziksel yorgunlugun bir kombinasyonunu
iceren karmasik bir siirectir. Tiikkenmislik, ¢esitli faktorlerin neden olabilecegi karmasik,
¢ok yonlii bir durumdur. Ayn1 zamanda tip ve miihendislik alanlar1 gibi yiiksek basingh
ortamlarda c¢alisan profesyoneller arasinda da yaygin bir endise kaynagidir.
Tiikenmisligin en yaygin bi¢imi, insanlarin islerinden dolay1 kronik stres ve yorgunluk
yasamalart durumunda ortaya c¢ikar. Bu, bas agrisi, kas gerginli§i ve gastrointestinal
problemler gibi fiziksel semptomlarin yani sira bosluk ve bitkinlik duygularina yol

acabilir (Capulcuoglu, 2012).

Ilgili literatiir incelendiginde; tiikenmisligi agiklamak icin bircok model
onerilmistir, ancak bunlar sorunun tek bir boyutuna odaklanma egilimindedir. Ornegin,
baz1 modeller bireyin kisilik tipine odaklanirken, digerleri is ortamina bakar. Hatta bazi

durumlarda bu modeller birbiriyle gelismektedir (Ozek, 2011).

Arastirmacilar tarafindan kullanilan bir model Maslach'in ti¢ faktor teorisidir. Bu
model, tikenmislik ile ilgili iki kavram arasindaki iliskiye bakar. Bunlar: Duygusal
tiilkenme ve duyarsizlasma olarak agiklanabilir. Ilk faktér, isyerinde yogun bir duygusal
olarak tiikenmislik hissi yasamay1 ifade eden duygusal tiikenmedir; bu, bazi insanlarda
depresyona veya kaygiya yol acabilir. Ikinci faktdr, bireyin isinden ve is arkadaslarindan
kopuk hissetmesini aciklayan duyarsizlasmadir. Bu, yalnizlik veya tecrit edilmislik

duygularina ve is yerinde iiretkenligin azalmasina neden olabilir (Cimen, 2007).

3.7. Maslach’in Tiikenmislik Modeli
Maslach Tiikenmislik Envanteri , yardimci mesleklerde ¢alisan kisilerde
titkenmisligi 6lgen bir testtir. 1978'de Christina Maslach, PhD ve Susan E. Jackson, PhD

tarafindan gelistirilmistir (Olcay, 1999).
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Maslach tiikenmiglik envanterinin temel anlamda {i¢ boliimii vardir. Bunlar

(Ozkanan, 2021):
e Duygusal tilkenme,
¢ Duyarsizlagma ve
e Kisisel basari, olarak agiklanabilir.

Duygusal tiikkenme, isle ilgili stres faktorlerinden duygusal olarak bosalma
duygularini ifade eder. Duyarsizlagsma, miisterilere veya hastalara karsi ayrilma veya
sogukluk duygularini ifade eder. Kisisel basari, isteki yeterlilik ve etkililik duygularini
ifade eder (Seama vd., 2014).

Maslach’in tiilkenmiglik envanteri, c¢alisanlarda tiikkenmisligi Olgmek igin
kullanilir ve isverenlerin, c¢alisanlarmin tiikenmislik yasama riski altinda olup

olmadigini belirlemelerine yardimei olabilir (Ozkanan, 2021).

Maslach Tiikenmislik Envanteri, insanlarin isleri hakkinda ne hissettiklerine
iliskin 22 soru igerir; ornegin, "Isimden zevk aliyorum" veya "Giiniin sonunda

" Genel olarak, isinizin buna

genellikle duygusal olarak tiikenmis hissediyorum.
degmedigini, sizi hi¢bir sekilde tatmin etmedigini hissetmek olarak 6zetlenebilir. Bu
testin sonuglari, kisinin asir1 c¢alismaktan veya yeterince takdir edilmemekten
kaynaklanabilecek depresyon, kaygi veya diger akil sagligi sorunlar1 gibi tiikenmislik
belirtileri yagsamamasi i¢in isteki stres diizeyleriyle basa ¢ikmak i¢in yardima ihtiyaci

olup olmadigini belirlemek i¢in kullanilabilir (Olcay, 1999).

3.7. Kadin ve Calisma Hayat1

Asirlardir kadinlar is giliciiniin bir pargasi olarak devam etmistir.

Kayseri’de kurulan Baciyan-1 Rum’un, Mogol istilasinin ardindan Anadolu’nun
pek cok yerine dagildigi kayitlarda yer alir. Boylece gittikleri her bdlge ve beldede
sanatlarin1 devam ettiren Bacilar hem iiretim faaliyetleriyle ekonomik hayata
katilimlarint devam ettirmisler, hem de bulunduklar1 mahallerdeki kadinlara bu sanatlar1
Ogretmeleri onlarin iktisadi hayata katki saglar hale gelmelerini saglamislardir. Bu
kadinlara yeni is sahalart olusturmanin yani sira, girisimci kadinlarin 6niinii acan bir

misyon listlenmiglerdir. Bu gorev ayn1 zamanda, hali ve kilim dokumacilig1 basta olmak
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tizere Anadolu Selguklu donemine ait el sanatlarinin giinlimiize kadar gelistirilerek

ulastirilmasina da énemli bir katki saglamistir (Bayram, 2008:88).

Ancak, isgiicline katilimlar1 ancak son zamanlarda erkeklerin katilimiyla daha
karsilastirilabilir bir oranda artmaya baslamistir. Aslinda, kadinlarin isgiiciine katilimi
20. yiizyilin basindan bu yana artis egilimindedir (Tashiyan vd., 2017). Gamze ve
arkadaslarina (2018) gore birkag istisna disinda, kadinlarin hala ev islerinin ve g¢ocuk
bakiminin biiyiik boliimiinii yapmasi bekleniyor ve pek ¢ok kadin ge¢imini saglamak
i¢in ikinci veya iigiincii isleri iistleniyor. Is ve aile yasamini dengelemek s6z konusu

oldugunda kadinlar da erkeklerden daha agir bir yiik tasimaktadir (Gamze vd., 2018).

Kadinlarin is hayatina katilimlar1 6zelinde gerceklestirilen Yilmaz (2018)

calismasinda kadinlarin is hayatindaki 6zellikleri su 6zelliklerle tanimlanmastir:
e Kadinlarin kariyer odakli ve hirsli olma olasilig1 daha ytiksektir.

e Kadinlarin daha giiglii bir kisisel kimlik duygusuna sahip olma olasiligi daha

yiiksektir.
e [Kadinlarin daha yiiksek bir benlik saygisina sahip olma olasiligi daha yiiksektir.
e Kadinlarin erkeklerden daha uzun yasama olasilig1 daha yiiksektir.

e Kadinlarin ev hanimi olma olasilig1 daha yiiksektir, ancak ev disinda calisma

olasiliklar1 da daha yiiksektir.

e Kadinlar, ¢coklu gorevde erkeklerden daha iyi olma egilimindedir, bu da onlarin

daha kisa siirede daha ¢ok is yapmalarini saglar (Yilmaz, 2018).

Ardi¢ ve Polatci (2009) calismasinda daha fazla kadinin tam zamanl islerde
calismasina ragmen erkek meslektaslarindan daha az iicret almasi gerceginde
goriilebileceginden bahsedilmistir (Ardi¢ & Polatci, 2009). Bu baglamda 2021'de, tam
zamanli calisanlar i¢in ortalama haftalik kazanglara bakildiginda, erkeklerin
kazandiginin %82'sini kadinlar kazanmistir. Kadin ve erkek maaslari arasindaki bu
esitsizlik, %77'ye ulastig1r 1979'dan beri istikrarli bir sekilde artmaktadir (Terzioglu &
Aksoz, 2022).

Kadinlar ayrica isyerinde erkeklerden daha fazla ayrimciliga maruz kalmaktadir.
Tashiyan ve arkadaglarinin (2017) calismasina gore kadin isgilerin yiizde kirk,
43



erkeklerin yalnizca ylizde 28'ine kiyasla isyerinde bir tiir ayrimcilik yasamistir. Buna ek
olarak, ingaat veya imalat gibi geleneksel olarak erkeklerin egemen oldugu sektorlerde
calisan kadin ¢alisanlar, egitim diizeyi ve etnik koken gibi faktorler kontrol edildikten
sonra bile erkek meslektaslarindan daha diistik iicret alma egilimindedir (Tasliyan vd.,

2017).

Gorildugii tizere kadinlarin is hayatina katilimlarinin glinimiizde artarak devam
ettigi sOylenebilir. Bunun yani sira kadinlarin is hayatinda erkeklere gore farkl
sekillerde esitsizlik olgusuna maruz kaldiklari sdylenebilir. Ayrica kadinlarin farkh
istihdam alanlarinda ¢alisma hayatlarinda yer aldiklar1 gézlemlenmektedir. Bu anlamda
calismanin sonraki boliimiiniin konusunu kadinlarin ¢alisma big¢imleri ve istihdam

alanlar1 olusturmaktadir (Terzioglu ve Aksoz, 2022).

3.8. Kadinlarin Cahsma Bicimleri ve Istihdam Alanlar

Kadinlar, hala islerin kiicik bir kismini isgal etmelerine ragmen, iggiiciine
giderek daha fazla katilmaktadir. Bu anlamda Erday1 (2021)’ya gore 2018'de kadinlarin,
2000'de %45,8'den Tiirkiye’deki tiim islerin %47,7'sine sahip olduklar1 agiklanmaktadir
(Erday1, 2021). Bilgin ve Tugan (2021) ¢alismasinda ise kadinlarin istthdam modelinin
yillar i¢inde degismekte oldugu agiklanmistir. Bu anlamda giintiimiizde kiiresel anlamda

kadinlarin is giicline katilim oranlarinin arttig1 sdylenebilir (Bilgin ve Tugan, 2021).

Calisan kadinlarin biiyiikk bir oran1 2017'de iiniversite mezunuydu ve calisan
erkeklerin %21'ine kiyasla %29. Bununla birlikte, kadinlar daha yiiksek egitim
seviyelerine sahip olmalarina ragmen, tim egitim diizeylerinde erkeklerden daha az

kazanmislardir (Goniilli, 2021).

Kadinlar her zaman isgiiciiniin 6nemli bir pargasi olmustur. Isgiicii piyasasina
katilimlar1 yillar i¢ginde artmistir ve daha da artmasi beklenmektedir. Bu nedenle, nasil

calistiklarin1 ve ne yaptiklarin1 anlamamiz zorunludur (Alp, 2007).

Pekel (2019) tarafindan hazirlanan bir calismada kadinlarin bilgi teknolojisi ve
cagr1 merkezleri gibi yeni alanlarda giderek daha fazla c¢alistiklar: ifade edilmektedir.
Ayrica eskisinden daha uzun saatler ¢alisiyorlar ve esleri islerini kaybettigi icin evde
daha fazla sorumluluk aldiklar1 agiklanmaktadir. Bu, zamanlarini etkili bir sekilde
yonetmelerini zorlagtirir ve ¢ogu zaman tilkenmiglige ve hatta depresyona yol agabilir,

seklinde agiklanmistir (Pekel, 2019).
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Kadinlarin ¢ogunlugu hala 6gretmenlik, hemsirelik ve sekreterlik gibi geleneksel
mesleklerde calistyor ancak miihendislik veya insaatla ilgili isler gibi geleneksel

olmayan alanlarda ¢alisanlarda artis vardir (Ozer, 2017).

Goriildugi tizere: kadinlarin ¢alisma kaliplar1 ve istihdam alanlar1 son birka¢ on
yilda Onemli Olglide degismistir. Tam zamanli c¢alisan kadmlarin sayisi
1960'larda %44'ten bugiin %73'e yiikselmistir. Bununla birlikte, icrette hala 6nemli bir
cinsiyet farki vardir. 1960'larda kadin isciler, erkeklerin kazandiginin yaklasik %60'1m1
kazanmaktaydi. Bugiin erkeklerin kazandiginin %80'ini onlar kazanmaktadir. Bu,
islerinden hala erkeklerden daha az para kazandiklar1 anlamina gelmektedir. Bu ayni
zamanda su anda daha fazla kadin tam zamanli istthdam edilse de, yOnetici veya
yonetici olma olasiliklarinin erkek meslektaslarina gére daha diisiik oldugu anlamina da

gelmektedir, seklinde aciklanmaktadir (Erdayi, 2021).

3.9. Kadinlarm Kariyer Gelisimi

Isyerindeki kadmlar son birka¢ on yilda biiyiik bir ilerleme kaydetmislerdir.
Aslinda kadinlar, daha biiylik sayilarda evlerinin disinda calismaya basladiklar
1800'lerin ortalarindan beri O6nemli ilerleme kaydediyor. Ancak kadimnlar liderlik
rollerine daha fazla erisiyor ve isyerinde daha goriinlir hale geliyor olsa da isyerinde
gercek esitlige ulasmadan Once yapilmasi gereken pek cok miidahalenin oldugu

sOylenebilir (Katkat, 2017).

Belkis, O. (2016)’a gore isletmelerde firsat esitlifini saglamanin anahtari,
kariyer gelisimidir. Bu hem erkeklerin hem de kadinlarin, ¢alisanlar olarak tam
potansiyellerine ulasabilmeleri i¢in kuruluslarda ilerlemek i¢in yeterli egitim ve firsatlar

aldiklar1 anlamina gelmektedir (Belkis, 2016).

Kadimlarin kariyer gelisimi, yillar boyunca birgok sirket ve devlet kurumu i¢in
odak noktast olmustur. Tiirkkahraman ve Sahin (2010) tarafindan yiiriitiillen bir
arastirma, cesitliligi tesvik eden bir ofis kiiltiiriine sahip sirketlerin, kuruluslarinda
kadinlara ilerleme firsatlar1 verme olasiliginin digerlerinden daha yiiksek oldugunu

ortaya koymustur (Tiirkkahraman ve Sahin, 2010).

Isletmelerin bu ihtiyac1 fark etmesi onemlidir ¢iinkii bu, cinsiyet kimligi veya
cinsel yonelimi ne olursa olsun herkes i¢in esit firsatlar yaratmay1 gergekten dnemseyen

yonetim ekipleri tarafindan deger verildigini ve saygi duyuldugunu hissettikleri yerlerde
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calismak isteyen yetenekli calisanlari ¢ekmelerine yardimci olacaktir, seklinde

agiklanmaktadir (Owen, 2018).

Kadilar is giiclinde hizla biiyliyen bir gruptur ve bunun nedeni sadece ¢oklu
gorevde daha iyi olmalar1 degildir. Kadinlar onlarca yildir liderlik pozisyonlarina
yiikseliyor ve isgiiclindeki kadin sayist 1979'dan bu yana neredeyse iki katina ¢ikt1.
Daha fazla kadin kariyer gelistirme alanina girdik¢e bu say1 artmaya devam edecektir

(Yildiz vd., 2018).

Kadinlarin kariyer gelistirme endiistrisinin bu kadar énemli bir parcasi haline
gelmesinin en bariz nedeni, niifusun yarisini olusturmalaridir. Aralarindan seg¢im
yapabileceginiz daha genis bir aday havuzuyla sirketler, ¢esitlilikten veya ise alma
uygulamalarindan 6diin vermek zorunda kalmadan kendi kiiltiirlerine uyan nitelikli

insanlar1 bulabilirler (Katkat, 2017).

Kadimnlarin bu endiistrinin bu kadar énemli bir parcasi haline gelmesinin bir
baska nedeni de, pek ¢ok insanin bu iste iyi olduklarini diisiinmeleri ve bunun da gecerli
bir nedeni vardir. Arastirmalar, kadinlarin insanlar1 okumada erkeklerden daha iyi
oldugunu (ve dolayisiyla birinin neye ihtiyact oldugunu daha iyi anlayabildigini)
gosteriyor. Ayrica erkeklerden daha empatik olma egilimindedirler, bu da onlar

kariyerlerinde bagkalarina yardim etmede harika kilar (Belkis, 2016).

Kadmlar isgiiclinde her zaman var olmustur, ancak toplumumuz ancak son
zamanlarda is ve endiistride esit ortaklar olarak onlarin degerini kabul etmeye
baglamistir. Kadinlarin kariyer gelisimi bu degisimin en onemli yonlerinden biridir

(Owen, 2018).

1960'lara kadar isler yeniden degismeye baslamistir. Bu sefer kadinlar1 hem is
hem de ev hayat1 dahil olmak iizere hayatin her alaninda gii¢lendirmeye odaklanilmistr.
Gilinlimiizde ¢aligan annelerin aile sorumluluklari ile profesyonel sorumluluklar arasinda
denge kurmaya ¢alisirken karsilastiklart pek ¢ok zorluk vardir ancak, iicretli ebeveyn
izni gibi politikalarin endiistriler arasinda daha yaygin hale gelmesi sayesinde isler her

gecen giin daha iyiye gitmektedir (Tiirkkahraman ve Sahin, 2010).

Katkat (2017)’a gore kadinlarin kariyerlerinde bir isten digerine gecme olasilig

erkeklerden daha fazladir, kadinlar isgiiciiniin yaklasik yarisini olusturur ve tiim islerin
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neredeyse yarisini elinde tutar. Bu, kadinlarin yeni kariyerler pesinde kosmalart ve
kendilerini profesyonel olarak gelistirmeleri i¢in bir¢ok firsat oldugu anlamina gelir

(Katkat, 2017).

Size uygun bir kariyer bulmak i¢in, kariyerinizden ne istediginizi ve nasil bir
calisma ortaminda olmak istediginizi bilmek onemlidir. Ornegin, bazi insanlar daha
rahat bir ortam tercih ederler. projeler lizerinde kendi hizlarinda galisabilirler. Digerleri,
her zaman yeni bir seylerin oldugu ve asla sikilmaya veya durgunlasmaya zamanlarinin
olmadig1 hizli tempolu bir ortamu tercih eder, seklinde agiklanmistir (Tiirkkahraman ve

Sahin, 2010).

3.10. Cahisan Kadinlarin Yasadig: Sorunlar

Calisan kadinlar birgok sorun ve zorlukla kars1 karsiyadir. En biiyiik
zorluklardan biri is ve aile yasamlarin1 dengelemeye ¢alismaktir. Diger zorluklardan
bazilari, ayrimcilikla ugrasmak ve kadin oldugunuz i¢in farkli muamele gérmektir.
Kadinlar giinliik olarak bu sorunlarla ugrasmak zorundadir ve bu ¢ok stresli olabilir.
Yilmaz ve arkadaslarina (2008) gore calisan kadinlar bir¢cok zorlukla kars1 karsiyadir.
Kisisel ve profesyonel yasamlarinin taleplerini dengelemek zorundalar ki bu, talepler 1yi
yonetilmezse zor olabilir. Tk zorluk, kadinlara genellikle ayn1 is icin erkeklerden daha
az licret 6denmesidir. Ayni pozisyonlarda calistirilsalar bile erkek meslektaslarindan
daha az para kazanabilirler. Diger bir sorun da c¢alisan kadinlarin isyerinde siklikla
cinsiyeteilik ve tacizle ugrasmak zorunda kalmasidir. Bu, cinsel tacizin yani sira ise alim
uygulamalarinda veya terfi uygulamalarinda cinsiyet ayrimciligim igerir (Yilmaz vd.,

2008).

Bir¢ok kadin, cocuk yetistirirken ¢alismay1 da zor buluyor ¢iinkii bir¢ok sirket
dogum izni veya babalik izni gibi avantajlar sunmuyor, bu da hamilelik sirasinda veya
dogumdan sonra isten izin almak, her iki ebeveyne de giivenen aileler i¢in mali sikintiya

neden olabilir (Cakir & Arslan, 2018).

Kadinlar ayrica ¢ocuk bakimi sorumluluklar1 (genellikle annelere diisen) ve ev
isleri (genellikle annelere diisen) nedeniyle is disinda erkeklerden daha fazla
sorumluluga sahip olma egilimindedir. Bu sorumluluklar, baz1 kadinlarin hastalik veya

ailevi acil durumlar nedeniyle gerektiginde isten izin almasimi imkansiz degilse de
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zorlastirabilir; yapamazlarsa bu onlar1 yoksulluga sitiriikleyebilir (Tiirkkahraman &

Sahin, 2010).

Calisan kadinlarin karsilastigr cinsiyetgilik ve toplumsal cinsiyet esitsizligi gibi
pek ¢ok sorun vardir. Kadinlar isyerlerinde her giin bu sorunlarla ugrasmak zorunda
kaliyor. ilk sorun cinsiyetcilik. Bu, birine erkek veya kadin oldugu igin farkl
davranildig1 zamandir. Ornegin bir kadin ¢alisanin erkek calisanla ayni isi yapmasina
ragmen daha az iicret almasi cinsiyetgilige bir ornektir. Calisan kadinlarin karsilastigi
bir diger sorun da toplumsal cinsiyet esitsizligidir. Cinsiyet esitsizligi, bir cinsiyetin
toplumdaki diger cinsiyetten daha fazla giice sahip oldugu anlamma gelir. Ornegin,
erkekler is yerinde kadinlardan daha fazla giice sahip olabilir ¢iinkii erkekler sirketlerde
genellikle kadinlardan daha iist diizey pozisyonlara sahiptir (Y1lmaz vd., 2008).

Calisan kadinlar i¢in {i¢iincii bir zorluk, isyerinde tacizdir; bu, cinsel tacizin yani
sira, birini isini birakmasi i¢in korkutmaya g¢alisan is arkadaslarindan veya amirlerden
gelen 1k ayrimeiligl veya zorbalik gibi diger taciz bi¢imlerini de igerir. Son olarak,
kuruluslar i¢inde liderlik pozisyonlarina esit olmayan bir erisim sorunu da vardir - bu,
baz1 sirketlerin kadinlardan daha fazla erkek ise alabilecegi anlamina gelir, bu da bu
sirketlerde kadinlar i¢in daha az firsata yol acabilir. Yildiz ve arkadaslarina (2018) gore
iste calisan kadinlarin karsilastig1 en biiyiik bes sorun:

e C(Cinsiyete dayali iicret farki: Ortalama olarak, kadinlar ayni is i¢in erkeklerden
daha az kazaniyor ve bu fark zamanla genisliyor. Son birka¢ on yilda daha 1yi

hale geldi, ama hala orada.

e Is-yasam dengesi: Pek ¢ok insan, kisisel yasamlari ile kariyerleri arasinda dogru
dengeyi bulmakta zorlanir. Bu, 0Ozellikle kariyerlerini anlamli bir sekilde
ilerletmeye c¢alisirken ¢ocuk bakimi sorumluluklarini yerine getirmek zorunda
olan ¢ocuklu veya bakmakla yiikiimlii oldugu baska kisiler olan kadinlar i¢in
gecerlidir.

e Cinsel taciz: Cogu sirketin cinsel tacize karsi politikalar1 olsa da (ve kanunen
bunu yapmasi zorunlu olsa da), bir kurulus i¢indeki gii¢c dinamikleri veya IK'nin

isini dogru yapmamasi nedeniyle isyerinde taciz yine de olabilir.
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e Dogum izni: Birgok iilke ticretli dogum izni sunar, ancak diinyanin dort bir
yanindaki tilkelerde kadinlarin dogumdan sonra ne kadar izin almas1 gerektigine

dair standart bir sistem yoktur, seklinde agiklanmistir (Y1ldiz vd., 2018).

Calisan kadinlar giliniimiiziin isyerlerinde birtakim zorluklarla karsi karsiya
kalmaktadir. En yaygin sorun, iicret esitliginin olmamasidir. Bu, ayni niteliklere ve
deneyime sahip olsalar bile bir kadmin ayni isi yapan bir erkekten daha az para
kazanmasidir. Bu sorun, cinsiyet, irk veya etnik kokene bakilmaksizin esit ige esit iicret
saglayan esit licret kanunlar1 olusturarak ¢oziilebilir. Calisan kadinlarin karsilastigi bir
diger yaygin sorun da cinsiyet kimliklerine veya cinsel yonelimlerine dayali

ayrimciliktir (Katkat, 2017).

3.10.1. Is-Aile Catismasi
Kadinlarda is-aile catismasi, Ozellikle kadinlarin kariyerleri s6z konusu
oldugunda ciddi bir sorun olabilir. Kadinlar genellikle erkeklerden daha fazla is-aile

catismasi yasarlar ve bu durum onlarin mesleki yasamlarin1i olumsuz etkileyebilir

(Ozdevecioglu & Doruk, 2009).

Son zamanlarda yapilan bir arastirma, kadinlar igin is-aile catismasinin
genellikle iste ve evde gegirilen zamanla iliskili oldugunu buldu. Baska bir deyisle, iste
ve evde gecirilen saat sayis1 ne kadar fazlaysa, is-aile ¢atismasi olasiligi da o kadar
yiiksektir. Bu problemli olabilir ¢iinkii bir¢ok kadinin kariyerleri disinda erkeklerden

daha fazla sorumluluk almas1 beklenmektedir (Arslan, 2012).

Kadinlarda ig-aile c¢atigmasini hafifletmeye yardimci olmak igin isverenler,
calisanlarin aileleriyle gecirebilecekleri veya calisma saatleri disinda hobilerini
siirdlirebilecekleri zamanlart olsun diye esnek programlar sunarak tizerlerine diigeni
yapmalidir. Isverenler ayrica, calisanlarin islerini kaybetme veya aile yasamlarmdaki
onemli olaylart kagirma endisesi duymadan her iki diinyay1 da dengeleyebilmeleri i¢in
cocuk bakimi veya esnek zamanlama secgenekleri gibi kaynaklar saglamalidir (Turgut,

2011).

Is-aile catismasi, Tiirkiye’de kadimnlarin erkeklerden daha yiiksek diizeyde
yasadig1 yaygin bir sorundur. Bu, 6zellikle erkek meslektaslarina gore daha fazla is-aile

catigmas1 yasayan calisan anneler i¢in gegerlidir. Kadmlarin birden fazla rol ve
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sorumluluk tistlenme olasilig1 erkeklerden daha yiiksektir, bu da daha yiiksek derecede

is-aile catismasina neden olur (Efeoglu ve Ozgen, 2007).

Kadinlar arasinda is-aile ¢atismasimin yaygin olmasi sadece onlar i¢in degil, bir
biitiin olarak toplum i¢in de istenmeyen bir durumdur. Is-aile catismasi, depresyon ve
kaygi dahil olmak iizere ruh saglig1 ve refahi {izerinde olumsuz etkilere sahip olabilir.
Ayrica hastalik veya baska nedenlerle ise devamsizligin artmasina neden olabilir

(Arslan, 2012).

Is-aile catismasi, isyerinde ele alinmas1 gereken 6nemli bir konudur. Kadinsaniz,
is-aile catismasi yasama olasiliginiz erkek meslektaslariniza gore daha yiiksek olabilir,
cliinkii kadinlar aile bakimindan daha fazla sorumluluga sahip olma egilimindedir

(Ozdevecioglu ve Doruk, 2009).

Is-aile ¢atigmast, is ve aile yasaminin taleplerinin birbiriyle ¢elistigi durumlarda
ortaya ¢ikar ve c¢alisanlarin her iki alanda da sorumluluklarini yerine getirmelerini
zorlagtirir. Bu da igyerinde strese, tilkenmislige ve devamsizliga yol acabilir. Aslinda
arastirmalar, kadinlar arasindaki is-aile ¢atismasinin, erkeklerin bildirdiginden daha
yiiksek oranda depresyon ve anksiyete belirtilerine yol actigmi 6ne siiriiyor (Turgut,

2011).

Kadmlar genellikle cocuklara veya diger aile liyelerine bakma konusunda
erkeklerden daha fazla sorumluluga sahiptir, bu da toplantilara katilmak veya projeleri
zamaninda tamamlamak gibi is faaliyetleri i¢in daha az zamanlari oldugu anlamina
gelir. Bu, normal is saatlerinde calisirken ¢alisanlardan tiim dikkatini bekleyen amirler

ile sorunlara neden olabilir (Arslan, 2012).

Is-aile catismasi, is ve aile rollerinin birbiriyle catisma derecesi olarak
tanmimlanmaktadir. Is-aile catismasinin yayginligi son birkag on yilda kadinlar arasinda
artmaktadir ve onlar1 etkileme olasilig1 erkeklerden daha fazladir. Is-aile ¢atismasi,
organizasyonlar lizerinde olumsuz bir etkisi olabilecek daha diisiik is tatmini ve daha

yiiksek isten ayrilma niyeti ile iliskilidir (Efeoglu ve Ozgen, 2007).

Kadinlar erkeklere gore daha fazla is-aile ¢atismasi yasama egilimindedir ¢iinkii
bakim verme sorumluluklarini erkeklerden daha fazla iistlenirler. Kadinlar aym

zamanda, cocuk bakimi veya ev isleri gibi licretsiz ev islerini yapmak icin iste daha

50



fazla zaman gecirme egilimindedir, bu da is ve aile sorumluluklarin1 dengelemelerini

zorlastirabilir (Ozdevecioglu ve Doruk, 2009).

3.10.2. Cahisan Anne ve Cocuk liskisi

Kiiciik cocuklarin annesi olan ¢alisan kadinlar, is ve 6zel yasamlar1 arasinda zor
bir se¢imle karsi karsiyadir. Aile i¢indeki anne ve kiz evlat rollerini dengelemek
zorundadirlar. Yazarlar, calisan kadinlarin is hayatlari ile 6zel hayatlar1 arasinda denge
kurmaya c¢alisirken ¢esitli sorunlar yasadiklarini 6ne siiriiyorlar. Cocuklariyla yeterince
vakit geciremedikleri i¢in kendilerini genellikle su¢lu hissederler. Birgogu, bir aile
biriminin {iyesi olurken, bir birey olarak bagimsizliklarini ve kimliklerini korumakla da

ilgilenir (Altinay, 2012).

Yazarlar, ¢alisan kadinlarin ¢ogunun profesyonel ve kisisel yasamlarini basaril
bir sekilde dengelemeyi basarmasina ragmen, bu gorevle miicadele eden bazilarinin
oldugu sonucuna variyorlar. Calisanlarin aileleriyle daha fazla zaman gecirebilmeleri
icin igverenlerin ¢aligsma saatleri konusunda daha fazla esneklik sunmasi gerektigini 6ne

siirmektedirler (Cakir, 2002).

Ekonomik zorunluluk nedeniyle ev disinda ¢alismak zorunda kalan bir¢cok kadin
vardir. Turgut (2011)’a gore ev disinda calisan annelerin ¢ocuklar: ile evde oturan
annelere gore daha fazla iligki i¢inde olma olasiligi daha yiiksektir (Turgut, 2011).
Haktanir ve arkadaslari (1998) tarafindan yiiriitilen bir arastirma, calisan
annelerin %85'inin ¢ocuklariyla iliski i¢cinde oldugunu, buna karsilik evde oturan
annelerin yalnizca %72'sinin ¢ocuklariyla iligki i¢cinde oldugunu bulmustur. Calisma
ayn1 zamanda c¢alisan annelerin evde oturan annelere gore ¢ocuklariyla iletisim kurmak
ve onlar1 denetlemek gibi ebeveynlikle ilgili faaliyetlere daha fazla zaman ayirdigini

ortaya ¢ikarmistir (Haktanir vd., 1998).

Calisan anneler ve cocuklar1 arasindaki iliski, annelerin ¢ocuk gelisimindeki
onemi nedeniyle 6nemli bir konudur. Bununla birlikte, iki tarafin farkli ihtiyaglar1 ve
beklentileri olabileceginden, bu iligkide gezinmek zor olabilir. Altinay (2012) tarafindan
yapilan bir caligmada, bir annenin g¢ocuklariyla gecirdigi siire ile onlarin mutluluk
diizeyleri arasinda negatif bir iliski oldugu bulunmustur. Bu, ¢ocuklarindan daha fazla
ayr1 zaman gegiren annelerin hayatlarinda daha mutlu ¢ocuklara sahip olma ihtimalinin
daha yiiksek oldugunu gostermektedir. Sonuglar ayn1 zamanda babalar i¢in bu iliskinin
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olmadigin1 gostermistir, bu da annelerin evden uzakta gecirdikleri zamanin
babalarinkinden daha 6nemli olabilecegini diisiindiirmektedir Bu bulgu o6zellikle
ilgingtir, ¢iinkii diger arastirmalarin ¢ogu ebeveynin ¢ocuk yetistirmeye dahil olmasinin
cocuklarin akademik performansini, duygusal istikrarin1 ve 6zgiivenini gelistirdigini
gostermektedir. Bu bulgular, cocuklariin genel mutluluk diizeylerinin artmasi anlamina
geliyorsa, annelerin iste daha az zaman gegirmeyi diisiinmeleri gerektigini gosteriyor

(Altiay, 2012).

Calisan kadinlar ve ¢ocuklar1 arasindaki iliski karmasiktir. Ev disinda c¢alisan
kadinlar kendilerini daha etkili ebeveyn olarak hissedebilir, ancak ayni zamanda
cocuklarini ise gitmek igin terk ettikleri icin de sugluluk duyabilirler. Ote yandan evde
oturan anneler, ¢ocuklarinin zihinsel gelisimini thmal ettiklerinden veya kisisel gelisim
firsatlarin1 kacirdiklarindan endise duyabilirler. Aslinda, ev disinda ¢alismanin ¢ocuklar
icin evde onlarla kalmaktan daha iyi olup olmadigi konusunda net bir cevap yoktur

(Cakar, 2002).

3.10.3. Calisan Anne Tiikenmisligi

Haktanir ve arkadaslar1 (1998) tarafindan yakin zamanda yapilan bir arastirmaya
gore, calisan annelerin tiikenmislik yasama olasilig1 diger kadinlara gore daha fazladir.
Arastirmacilar, i§ ve ev yasamlarinin yani sira stres diizeyleri hakkinda sorulan 1000'den
fazla calisan kadina anket yapmistir. Sonuclar, ankete katilan kadinlarin %70'inden
fazlasinin haftada en az bir kez tilkkenmis hissettiklerini gosterdi. Ancak calisan anneler
icin bu sayr 6nemli Ol¢lide artti: %80'1 haftada en az bir kez tiilkenmis hissettigini

bildirmistir (Haktanir vd., 1998).

Tiikenmislige katkida bulunan en biiyiik faktor, zaman eksikligidir, ardindan
fazla calisma ve digsiik Uicret alma hissi geldi. Diger faktorler arasinda takdir
edilmedigini hissetmek, kisinin ¢aligma ortami iizerinde kontrol sahibi olmamasi ve
gorevleri verimli bir sekilde tamamlamak i¢in gereken kaynaklara sahip olmamasi yer
almaktadir. Altinay (2012) tarafindan hazirlanan arastirmaya gore, calisan annelerin
calisan baba meslektaglarina gore tiikkenmislik yasama olasiligi daha yiiksek oldugu
bulunmustur (Altinay, 2012). Turgut (2011) tarafindan hazirlanan arastirmada ise,
calisan annelerin calisan babalara gore %27 daha fazla tiikkenmislik yasadiklarini ortaya

koyulmustur. Arastirmacilar ayrica, ¢alisan annelerin daha yiiksek stres ve duygusal
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tilkenme diizeylerinin yani sira daha diisiik canlilik diizeyleri bildirme olasiliklarinin

daha yiiksek oldugunu bulmuslardir (Turgut, 2011).

Efeoglu ve Ozgen (2007) tarafindan hazirlanan calisma anne ve babalara ayri
ayr1 odaklanmis olsa da bekar ebeveynler, ¢ocuklu escinsel ciftler, ivey ¢ocuklu karma
aileler veya baska bir iilkeden evlat edinilmis cocuk gibi pek ¢ok farkli aile tiirii
oldugunu belirtmek 6nemlidir ve bu aileler is ve aile hayatin1 dengelemek s6z konusu
oldugunda hepsi ayn1 sorunlardan etkilenir, seklinde agiklanmistir (Efeoglu & Ozgen,
2007). Arslan (2012)’a gore bekar ebeveynlerin, diger bazi calisanlarin yaptigi gibi
ticretli izne veya esnek programlara erisimi olmayabilir; bu nedenle isterlerse diger

ebeveynlerden daha fazla yardima ihtiyag¢ duyabilirler (Arslan, 2012).

Calisan anneler, isyerinde iiretkenlik, yaraticilik ve yenilikgiligin glic merkezidir.
Her seyi yaparlar; genellikle kendi kendilerinin patronudurlar, her zaman islerinin
zirvesindedirler, ayn1 anda ¢ok fazla topla ugrasmak zorunda kalan ve diger herkesin
icabina bakilmasini saglayan kisilerdir, seklinde agiklanmaktadir. Bu baglamda
arastirmalar gdstermektedir ki calisan annelerde tiikenmislik goriilebilir. Bu anlamda

ortaya ¢ikan tilkenmislikle bas etmek 6nem tagimaktadir (Haktanir vd., 1998).

3.11. Cahisan Anne Tiikenmisliginin Is Verimliligine Etkisi

Calisan anne, yar1 zamanli veya tam zamanli c¢alisan, ayni zamanda evi ve
ailesiyle ilgilenen kadindir. Son yillarda, calisan anneler arasinda tiikenmisligin etkileri
hakkinda c¢ok tartisilmaktadir. Tiikkenmislik, uzun siireli stres, yorgunluk ve endiseden
kaynaklanan bir durumdur. Semptomlar arasinda bitkinlik, sinizm, kopukluk ve
etkisizlik duygulan (tiikenmislik) yer almaktadir. Calisan anne tiikenmisligi, ¢alisan
annelerin ¢ogunu etkileyebilen yaygin bir olgudur. Bu sadece duygusal bir sorun degil,
ayn1 zamanda is verimliliklerini de etkiliyor. Bu anlamda ¢alismanin bu bdliimiinde
calisan annelerin tiikenmislik yasamalarinin bazi nedenleri ve bunun is verimliligi

lizerindeki etkileri tartisilacaktir (Ozek, 2011).

Calisan anne tiikenmisligi, is ve aile sorumluluklari ile ayn1 anda ugrasan ¢alisan
anneleri etkileyen bir durumdur. Bu, isyerinde diistik iiretkenlige yol acabilir, bu da
diisiik performansa ve hatta is kaybina yol acabilir. Asagidaki belirtilerden bazilar
sunlardir (Karaca, 2019):
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e Tiikenmislik,
e (Odaklanma veya konsantrasyon eksikligi,
e Stres ve kaygi, seklinde agiklanmugtir.

Tilikenmislik, isteki uzun siireli stresin neden oldugu bir duygusal tiikenme
durumu olarak tanimlanmaktadir. Umutsuzluk, depresyon, endise duygularina ve hatta
bas agrist veya sirt agrisi gibi fiziksel semptomlara yol agabilir. Birisi tiikenmislik
yasadiginda, elindeki gorevlere odaklanmakta veya iizerinde galistiklart projelerle ilgili
onemli detaylar1 hatirlamakta zorluk cekebilir. Bu daha sonra isyerinde hatalar
yapilmasina yol acabilir ve bu da kagirilan teslim tarihleri veya kalite kontrolle ilgili
diger sorunlar (6rnegin, yeniden isleme) nedeniyle genel olarak daha diisiik iiretkenlik

diizeyleriyle sonuglanir (Karaca, 2019).

Calisan annelerin c¢alisan babalara goére tiikkenmislik yasama olasili§i daha
yiiksektir. Bunun nedeni, ¢ocuk bakimi ve ev isleri de dahil olmak {izere daha bir¢ok
sorumluluk ve yikiimliiliiklere sahip olmalaridir. Calisan bir anne olmanin stresi,
isyerinde hem duygusal hem de fiziksel olarak sorunlara neden olabilir. Bu oldugunda,
iste verimliligin diismesine yol acabilir, bu da sirket veya kurulus icin daha az

tiretkenlik ve daha az gelir anlamina gelir (Arslan, 2012).

Calisan anneler genellikle islerinin disinda ¢ocuk bakimi sorumluluklar1 gibi
birden fazla sorumlulukla ugrasirken ayni zamanda evin islerinde de yardima ihtiyaci
olabilecek aile iiyeleriyle evde gegirilen zamani dengelemeye calistiklar i¢in (6rnegin,

aksam yemegi pisirmek vb.) tiikkenmislik yasarlar, seklinde agiklanmustir (Ozek, 2011).

Calisan anneler genellikle bircok zorlukla kars1 karsiya kalir. Is hayat: ile aile
hayatin1 dengelemek, kendi saglik ve zindeliklerini korumak zorundadirlar. Bu baskilar
nedeniyle c¢alisan anneler tiikenmislik yasayabilmektedir. Tiikenmislik, is yerindeki
verimliliklerini olumsuz yonde etkileyerek hem sirket hem de birey i¢in ¢esitli olumsuz

sonuglara yol agabilmektedir (Arslan, 2012).

Tilikenmislik, bir kisi ¢alisma ortamindan veya is gorevlerinden duygusal olarak
tilkendiginde ortaya c¢ikar. Calisma ortamlar {izerinde kontrolden yoksun olduklarini
veya giinliik olarak yaptiklarindan memnun olmadiklarini hissedebilirler. Tiikenmislik
meydana geldiginde devamsizliga, diisiik morale, is arkadaslar1 ve amirlerle zayif
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iletisime, eldeki gorevleri veya projeleri tamamlama motivasyonunun azalmasina, is
veya evdeki sorumluluklarin altinda ezilme nedeniyle artan stres seviyelerine yol
acabilir; Tiim bunlar, bes yasindan kiiclik ¢ocugu olan kadinlarda depresyon riskinin

artmasina neden olabilir (Karaca, 2019)

Ozek (2011) tarafindan yapilan bir arastirmaya gore, calisan annelerin
calismayan annelere gore tiikkenmislik yasama olasiligi daha yiiksektir. Calisma hem
calisan hem de calismayan annelerde isle ilgili stres ve tiikenmislik arasindaki iligskiyi

anlamak isteyen iki arastirmaci tarafindan yapilmustir (Ozek, 2011).

3.12. Tekstil sektoriinde Calisan Anne Olmak

Tekstil sektoriinde calisgan anneler ¢ogu zaman is ve aile hayatlarim
dengelemekte zorlanirlar. Sonug olarak, yiiksek diizeyde stres ve kaygi ile kars1 karsiya
kalirlar. Tekstil sektorii genellikle kadin isgileri ise alan ilk sektdrlerden biridir, ancak
ayn1 zamanda hamile kaldiklarinda veya ¢ocuklarina bakmalar1 gerektiginde onlari ilk
isten ¢ikaranlardan biridir. Bu, tekstil endiistrisinde ¢alisirken anne olan kadinlarin cogu
zaman islerini birakmaktan veya gelirlerini tamamen kaybetme riskinden baska
carelerinin olmadig1r anlamina gelmektedir.  Ayrica, bu sektordeki bir¢ok kadin,
yonetimden ¢ok az destek alarak uzun saatler calismak zorunda kaliyor ve bu da ihtiyag
duyduklarinda izin almalarimi zorlastiriyor. Birgok kadin, reddederlerse islerini
kaybetmekten korktuklar1 i¢in hasta hissetmelerine ragmen, miidiirleri ve is arkadaslari
tarafindan vardiyalarina devam etmeleri i¢in baski altinda hissettiklerini bildiriyor

(Yavuzgehre, 2014).

Bu sektorde calisan birgok anne, c¢ocuk bakimi sorumluluklarina yardimei
olabilecek aile iiyelerinden herhangi bir destek almadan giin boyu bir bebek veya kiigiik
cocuga bakmanin yani sira is ve ev hayatin1 dengelemeye ¢alismanin stresinden dolayi

dogum sonras1 depresyonla da miicadele ediyor (Gazanfer, 2018).

Tekstil sektoriinde en 6nemli rollerden biri annelere diismektedir. Cocuklarinin
beslenmesinden ve gelismesinden sorumludurlar ama ayn1 zamanda toplumlarinda aktif

bir rol oynamaktadirlar, seklinde agiklanmaktadir.

Tekstil endiistrisi tarihsel olarak kadinlar icin 6nemli bir istihdam kaynagi

olmustur. Aslinda, tekstil endiistrisindeki kadin iscilerin orani 19. ylizyildan beri
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istikrarli bir sekilde artmistir. 2016 itibariyle, tiim tekstil is¢ilerinin yaklasik yarisi
kadindir (Gazanfer, 2018).

Tekstil endiistrisinde kadinlarin genellikle uzun saatler ve koti kosullarda
caligmalar1 bekleniyor. Kadinlar ayrica, fazla iicret alamadiklari ig¢in isleriyle ev
yasamlarint dengelemekte zorlaniyorlar. Yavuzgehre (2014)’ye gore ise tekstil
sektoriinde ¢alisan kadinlara yonelik en yaygin tehlikeler sunlart igerir (Yavuzgehre,

2014):
e Isciler icin giivenlik egitimi eksikligi,
e Uygun giivenlik ekipmani eksikligi (maske gibi),
e lsitme kaybina yol agabilecek asir1 giiriiltii seviyeleri,

e Cilt hastaliklar1 ve dehidrasyon gibi saglik sorunlarina yol agabilen asir1 1s1 ve

nem, seklinde agiklanmigtir.

3.16. Tekstil Sektoriinde Calisan Anne Tiikenmisliginin Is Verimine Etkisi

Tiikenmiglik, uzun siireli stresten kaynaklanan fiziksel, duygusal ve zihinsel bir
bitkinlik halidir. Tiikkenmislik asagidakilerle karakterize edilir: bitkinlik, sinizm,
etkisizlik ve azalmis kisisel basar1 duygusudur (Bigki, 2016).

Arastirmalar gostermektedir ki tiikkenmislik is verimini etkilemektedir. Bu
anlamda Gazanfer (2018) tarafindan tlikenmisligin is verimini nasil etkiledigini
belirlemek amaciyla olusturulan ¢alisma incelendiginde; arastirmacilarin ayrica tekstil
sektoriinde calisan ve tiikenmislikten etkilenmis anneler ile etkilenmemis anneler
arasinda anlamli bir fark olup olmadigini belirlemek istedikleri gdzlemlenmektedir.
Ayrica, tekstil sektoriinde calisan ve heniiz tiikkenmislikten etkilenmemis ancak ileride
etkilenmekten korkan anneler ile tilkkenmisligi yasamis ancak iyilesmis anneler arasinda
anlamli bir fark olup olmadigin1 da gormek istemektedirler. Arastirma kapsaminda
ortaya c¢ikan sonuglar, tekstil sektoriinde ¢alisan annelerin biiyiikk bir ¢ogunlugunun
titkenmislik yasadigini ortaya koymus ve tiikenmislikle is verimi arasindaki iligki pozitif

yonlii olarak ortaya konulmustur (Gazanfer, 2018).

Yavuzgehre (2014) tarafindan hazirlanan bir ¢alisan ise tekstil sektoriinde ¢alisan
annelerin tliikenmisgliginin is verimliligine etkisini aragtirmayi amaclamistir. Uygun

ornekleme yontemi ile toplam 102 kisi secilmistir. Veriler anketler kullanilarak
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toplanmis ve SPSS-20 yazilimi kullanilarak analiz edilmistir. Arastirma kapsaminda
ortaya ¢ikan sonuglar, tlikenmiglik ile is verimliligi arasinda 0,052'lik bir korelasyon
katsayisi (p = 0,05) ile anlamli bir iliski oldugunu gostermis ve bu da iki degisken
arasinda yiiksek bir korelasyon oldugunu gostermistir. Fiziksel tiikkenme, duygusal
tilkenme, duyarsizlasma ve kisisel basar1 gibi faktorlerin is verimini etkileyebilecegi

sonucuna varilabilir (Yavuzgehre, 2014).

Tilikenmiglik, asir1 bitkinlik, sinizm ve etkisizlik duygusu igeren bir zihinsel
saglik durumudur. Diislik {iretkenlik, artan devamsizlik ve daha yiiksek calisan devir
oranlar1 ile iliskili oldugu gosterilmistir. Bu baglamda Bigki (2016) tarafindan
hazirlanan c¢alismanin tekstil sektorliinde c¢alisan annelerin tikkenmisligi ile 1is
verimlilikleri ~ arasindaki  iliskinin  incelenmesi  amaciyla  olusturuldugu
gozlemlenmektedir. Katilimcilar Cin'de bir tekstil fabrikasinda calisan annelerdi.
Toplanan veriler, her bir katilimci1 hakkinda demografik bilgilerin yani1 sira is
verimlilikleri ve tliikenmislik diizeyleri hakkindaki algilar1 hakkinda sorular
icermektedir. Bu iki degisken arasinda bir iliski olup olmadigini belirlemek icgin
korelasyon analizi yapilmistir. Sonuglar, tiikenmislik ile is verimliligi arasinda anlamli
bir iligki olmadigini ortaya koydu; ancak, yas ile is verimliligi arasinda anlaml bir ters

korelasyon oldugu aciklanmistir (Bigki, 2016).

Tiikenmislik, bir kisi is yerinde stres yasadiginda ortaya cikabilen fiziksel ve
duygusal bir bitkinlik halidir. Arastirmact Cagliyan (2007)’1n yaptig1 bir arastirmaya
gore, tlikenmislik isyerinde {iretkenligi, motivasyonu ve performans: etkiliyor.
Arastirmac1 ayrica, tiikenmis calisanlarin depresyon ve kaygidan muzdarip olma

thtimalinin yliksek oldugunu da kesfetmistir (Cagliyan, 2007).
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DORDUNCU BOLUM:

4. UYGULAMA

4.1. Arastirmanin Amaci

Is verimliligi, bir kisinin belirli bir siire icinde tamamlayabilecegi is miktaridir.
Tiikenmislik, stresin neden oldugu duygusal, zihinsel ve fiziksel bir tiikenme halidir. Bir
birey uzun bir siire boyunca yiiksek diizeyde stres yasadiginda ortaya ¢ikabilir. Bu
varsayimdan hareketle tekstil sektoriinde ¢alisan annelerin tilkkenmiglik diizeyleri ile is

stresleri arasindaki iliskinin incelenmesi amaciyla bu ¢alisma olusturulmustur.

4.2. Arastirmanin Problemi

Tiikenmislik, insanlarin yorulmasina ve bitkin diigmesine neden oldugu i¢in is
verimliligi iizerinde olumsuz bir etkiye sahip olabilir. Birisi yorgun oldugunda, elindeki
gorevlere konsantre olmakta veya zamaninda tamamlamakta giicliik c¢ekebilir.
Yorgunlarsa, asir1 ¢calismaktan veya is sorumluluklari nedeniyle stresli olmaktan fiziksel
olarak bitkin hissettikleri icin gorevlerini normalde oldugu gibi yerine
getiremeyebilirler. Tiikenmislik ayn1 zamanda is verimliligi lizerinde olumsuz bir etkiye
sahiptir, clinkii stres nedeniyle sikintiya neden olabilecek, c¢aligma kosullar1 veya
organizasyon icindeki is rolleriyle ilgili diger faktorler hakkindaki duygulariyla
dikkatlerinin dagilmasi nedeniyle insanlar1 iste hata yapmaya egilimli hale getirir. Bu
baglamda tilkenmiglik ve is verimi arasinda bir iliski oldugu belirtilebilir. Verilen
bilgilerden hareketle bu caligmanin problem ciimlesini ’Tekstil sektoriinde calisan
annelerin tilkenmiglik diizeyleri {izerinde is veriminin etkisi nasildir?” ifadesi

olusturmaktadir.

4.3. Arastirmanin Onemi

Tiikenmislik, isyerinde iiretkenligin ve verimliligin azalmasina neden olabilir.
Ayrica tlikenmiglik yasayan calisanlar arasinda devamsizlik ve isten ayrilma riskini
artirir. Dolgun (2010)’a gore tiikkenmislik, uzun siireli stresin neden oldugu fiziksel,
duygusal ve zihinsel bir bitkinlik halidir. Etkisizlik, sinizm ve isten ayrilma duygular
ile karakterizedir. Bu baglamda tiikkenmislik ve is verimi arasindaki iliskinin incelenmesi
amaciyla olusturulan bu ¢aligmanin ilgili literatiire ve bilim dalina katki saglayacagi

sOylenebilir. Ayrica ilgili literatiir incelendiginde bu ¢alismada yer alan 6rneklem grubu
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ozelliklerini katilimer perspektifinde degerlendiren arastirma sayisinin oldukga sinirlt
oldugu saptanmistir. Bu dogrultuda, hazirlanan bu caligmanin literatiirdeki mevcut

boslugu dolduracagi diistiniilmektedir.

4.4. Arastirmanin Yontemi
Calismada kisilerle olgular hakkinda istatiksel sonuglar elde etme amagh
tanimlayici aragtirma metodu kullanilmis ve katilimcilarin cevaplari form yontemi ile

toplanmustur.

Bu aragtirmada tanimlayici arastirma modeli kullanilmistir. Tanimlayici
aragtirma modelinde amag eldeki problemi, bu problemle ilgili durumlari, degiskenleri
ve degiskenler arasindaki iliskileri tanimlamaktir. Boylece ileriye doniik tahminler
yapmak ve Oneriler gelistirmek de miimkiin olacaktir (Kurtulus, 2004:252- 253).
Tanimlayic1 aragtirmalarda genel olarak durum nedir sorusuna cevap aranir (Sigman,
1994:161). Tanimlayici aragtirmada ele alinan olgunun diizgiin bir portresini ¢izmek ve

konu hakkinda senteze ulasabilmek onemlidir (Altunisik vd., 2005:61).

Verilen ifadeden hareketle; arastirmada ilk olarak katilimcilarin arastirmaya
kendi rizalariyla katildiklarini gosteren Bilgilendirilmis Onam Formu sunulmus ve
katilimcilar ¢aligmaya katilmak istediklerini belirten onayla arastirmaya dahil
edilmislerdir. Arastirmaci tarafindan hazirlanan form katilimcilara yiiz yiize sekilde
uygulanmistir. Arastirma kapsaminda hazirlanan ve ii¢ boliimden olusan form formu,
caligmanin veri toplama aracini olusturmaktadir. Belirtilen baglamda ilgili katilimcilara

yiiz ylize form yontemiyle ulasilmis ve katilma goniilliiliik esasina gore yapilmistir.

4.5. Veri Toplama Araclarn
Bu kapsamda form; demografik bilgi formu, Tiikenmislik Olcegi ve Endicott
Iste Uretkenlik Olgegi olmak iizere 3 boliim ve toplam 45 ifadeden olusmaktadir. lgili

boliimler asagida verilmistir:

Demografik Bilgi Formu: Arastirma kapsaminda katilimcilarin demografik
Ozelliklerinin belirlenmesi i¢in yas, cocuk sayisi, egitim durumu, giinliik ¢alisma siiresi,
giinliik uyku siiresi, ¢alisma yili ve calisan anne olmay1 tanimlama durumu sorularinin

yer aldig1 demografik bilgi formu, formun ilk boliimiinii olugturmaktadir.
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Tiikenmislik Olgegi: FErgocem (2006) tarafindan gelistirilen ve bireylerin
tilkenmislik seviyelerini 6l¢gmek amaciyla olusturulan 6l¢egin toplam 13 maddeden
olustugu godzlemlenmektedir. Olgek 5°li likert tipinde derecelendirilmistir (1: Higbir

zaman, 5: Her zaman).

Endicott Iste Uretkenlik Olcegi: Uguz vd. (2004) tarafindan Tiirkce
uyarlamasiyla birlikte gegerlik ve giivenirlik analizi yapilan Olgegin toplam 25
maddeden olustugu ve 5 dereceli dlgek tipinde derecelendirilmis oldugu (1: Higbir
zaman, 5: Her zaman) gozlemlenmektedir. Olgekten aliabilecek toplam puan 0 ile 100

arasinda degismekte olup, yiiksek puan diisiik is verimine isaret etmektedir.

Verilen bilgilerden hareketle 6lg¢eklerin ve alt boyutlarinin giivenirlik analizi

sonuclari tablo 4.1 ve tablo 4.3’te verilmistir.

Tablo 4.1. Tiikenmislik Olgegi ve Alt Boyutlarma Ait Cronbach Alpha Giivenirlik

Katsayilari
Giivenirlik
Madde Sayist

Katsayisi
Is Stresi ) 0.786
Motivasyon Eksikligi 4 0.727
Bitkinlik 4 0.853
Tiikenmislik Ol¢egi Toplami 13 0.897

Tablo 4.1°de “Tiikenmislik” olgegi ve alt boyutlarma ait Cronbach Alpha
giivenirlik katsayilar1 verilmistir. “Tiikenmislik” 06lgeginin toplami icin giivenirlik
katsayis1 0,897, “Is Stresi” alt boyutu icin 0,786, “Motivasyon Eksikligi” alt boyutu
icin .0,727 ve “Bitkinlik” alt boyutu i¢in 0,853 olarak tespit edilmistir. Analizler

sonucunda 6l¢egin giivenilir diizeyde oldugu sdylenebilir.

Tablo 4.2. Endicott Iste Uretkenlik Olgegine Ait Cronbach Alpha Giivenirlik Katsayist

Giivenirlik
Madde Sayist
Katsayisi
Endicott iste Uretkenlik Olcegi 25 0.935
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Tablo 4.2°de “Endicott iste Uretkenlik” &lgegine ait Cronbach Alpha giivenirlik
katsayis1 verilmistir. “Endicott Iste Uretkenlik” 6lcegi igin giivenirlik katsayis1 0,935
olarak tespit edilmistir. Analizler sonucunda oOl¢egin giivenilir diizeyde oldugu

sOylenebilir.

4.5. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evrenini, Subat 2023-Haziran 2023 tarihleri arasinda Igdir ilinde
bulunan 3 farkli tekstil firmasinda c¢alisan ve bu calismalara katilmayi kabul eden
anneler olusturmaktadir. Katilimcilara kolayda ornekleme yontemiyle ulasilmis ve
calismay1 kabul eden biitiin bireylere ulasilmistir. Bu kapsamda Igdir ilinde bulunan 3
farkli tekstil firmasinda calisgan XX birey arastirma evrenini, kolayda ornekleme
yontemiyle secilen ve aragtirmayi kabul eden 200 anne ise arastirmanin Orneklemini
olusturmaktadir. ilgili 6rnekleme iliskin frekans ve yiizde dagilimlari Tablo 4.3’de

verilmigtir.

Tablo 4.3. Arastirmaya Katilan Annelerin Demografik Ozelliklerinin Frekans ve Yiizde

Dagilimlari
f %

Okuryazar 51 26,6

[kogretim 81 42,2
Egitim Durumu

Lise 40 20,8

Universite 20 10,4

Giizel 60 31,3
Calisan Anneligi Nasil Yorucu 95 49,5
Tanimlarsimz?

Kararsizim 37 19,3
Yas (Ort.£SS) 32,07+9,885
Cocuk Sayis1 (Ort.£SS) 2,17+1,347
Giinliik Uyku Siiresi (Ort.£SS) 7,41+1,539
Mesleki Deneyim Siiresi (Ort.£SS) 4,73+5,362
Toplam 192 100,0
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Tablo 4.3’de arastirmaya katilan c¢alisan annelerin demografik &zellikleri
goriilmektedir. Tabloya gore, annelerin %26,6’s1 (51) okuryazar, %42,2’si (81)
ilkdgretim, %20,8’1 (40) lise ve %10,4’0 (20) iniversite mezunudur. Arastirmaya
katilan annelerin %31,3’1 (60) calisan anneligi giizel, %49,5’1 (95) yorucu olarak
tanimlamakta iken %19,3’1 (37) ise kararsiz oldugunu tanimlamaktadir. Arastirmaya
katilan annelerin ortalama yas1 32,07+9,885, ortalama ¢ocuk sayis1 2,17+1,347, giinliik
ortalama uyku siiresi 7,41£1,539 ve ortalama mesleki deneyim siireleri ortalama

4,73+5,362 seklindedir.

4.6. Verilerin Analizi

Calismada elde edilen bulgular degerlendirilirken, istatistiksel analizler i¢in
Sosyal Bilimler i¢in istatistik programi (SPSS) kullanilmistir. Calisma verileri
degerlendirilirken tanimlayici istatistiksel metotlar1 olan; frekans, yiizde, ortalama,

standart sapma yonteminden faydalanilmistir.

Bu baglamda arastirmaya katilan bireylerin demografik 06zelliklerinin
verilmesinde frekans ve yiizde dagilimlari kullanilmis olup c¢alismada kullanilan
Olceklere yonelik olarak gegerlik ve giivenirlik analizleri yapilmistir. Sonrasinda
verilerin normal dagilip dagilmadiginin belirlenmesi amaciyla ilgili veri setlerinin
Skewness ve Kurtosis degerleri verilmistir. ilgili analizin sonuglar1 tablo 4.4’te

verilmistir.

Tablo 4.4. Arastirmada Kullanilan Olgeklere Ait Normallik Testi Sonuglari

Madde Skewness Kurtosis
Saytsi (Carpikhik) (Basikhik)

Is Stresi 5 1,016 0,025
Motivasyon Eksikligi ) 0,884 0,201
Bitkinlik 4 0,421 -0,944
Tiikenmislik Olcegi Toplan 13 0,796 -0,030
Endicott iste Uretkenlik Olcegi 25 1,219 1,266
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Tablo 4.5’te arastirmaya ait 6lgeklerin garpiklik ve basiklik degerleri verilmistir.
Verilen normal dagilip dagilmadigmin tespiti i¢in ilk olarak Kolmogorov-Smirnov
analiz sonucglarina bakilmis olup, analiz sonucunda verilerin normal dagilmadigi
gorilmistir (p<.05). Ancak orneklem sayisinin elliden biiylik olmasi ve Skewness
(Carpiklik) ve Kurtosis (Basiklik) degerlerinin -1,5 ile +1,5 arasinda olmasi durumunda
verinin normal dagildig kabul edilebilir oldugu belirtilmektedir (Tabachnick ve Fidell,
2013). Tablo 4.5’e bakildiginda iki 6l¢egin ve alt boyutlarinin carpiklik ve basiklik
degerleri -1,5 ile +1,5 arasinda olup, normal dagilima sahip oldugu kabul edilmistir. Bu
sonuca gore ili¢ ve lizeri gruplarda tek yonlii varyans (ANOVA) analizi, Olgekler
arasindaki iligkiyi belirlemek i¢cin Pearson korelasyon analizi ve yordama analizi i¢in
coklu dogrusal regresyon analizi kullanilmigti. Coklu dogrusal regresyon analizinin
varsayimi olarak degiskenler arasinda c¢oklu dogrusal baglantinin olmamasi
gerekmektedir. Bu kapsamda tolerans ve varyans artis faktorleri (VIF) incelenmistir.
Tolerans degerlerinin sifirdan yiiksek VIF degerlerinin ise 10’dan kiiciik oldugu
belirlenmigtir. Tolerans degerlerinin sifirdan uzaklagmasi ve VIF degerlerinin 10’dan
kiigiik olmasi ¢oklu baglanti probleminin olmadigina isaret etmektedir (Field, 2009).

Arastirmada varsayimlar saglanmis olup ¢oklu dogrusal regresyon analizi yapilmistir.

Bu c¢aligmada yapilan analizler sonucunda verilerin normal dagildig:
gozlemlenmistir. Bu kapsamda arastirmada niceliksel verilerin karsilastirilmasinda iki
grup durumunda, normal dagilim goOsteren parametrelerin  gruplar arasi
karsilagtirmalarinda Bagimsiz 6rnekler (independent samples) t testi, niceliksel verilerin
karsilagtirilmasinda  ikiden fazla grup durumunda, normal dagilim gosteren
parametrelerin gruplar arasi karsilastirmalarinda Tek yonlii (One way) Anova testi ve
ortaya anlamli farklilik ¢gikmas1 durumunda hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek
i¢in varyanslarin homojenlik durumuna gére LSD ve Games-Howell testleri yapilmustir.
Olgekler arasindaki iligkinin tespit edilmesinde korelasyon analizi uygulanmistir.

Sonuglar %95 giiven araliginda, p<0,05 anlamlilik diizeyinde degerlendirilmistir.

Calismada kullanilan 6lgek ve alt boyutlarinin iligkisinin incelenmesi amaciyla
Pearson Kolerasyon analizi yapilmig ve tiikenmisliin is iretkenligini etkileme
durumunun belirlenmesi amaciyla ise Regresyon analizi yapilmig ve sonuglar

paylasilmistir.
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4.7. Bulgular
Tablo 4.5. Arastirmada Kullanilan Olgek ve Alt Boyutlardan Elde Edilen Minimum,

Maksimum, Ortalama ve Standart Sapma Degerleri

Minimum Maximum Ortalama Std. Sapma

Is Stresi 5,00 25,00 10,10 5,244
Motivasyon Eksikligi 4,00 20,00 9,02 4,189
Bitkinlik 4,00 20,00 10,54 5,066
Tiikenmislik (")lg:egi Toplanm 13,00 65,00 29,66 12,629
Endicott Iste Uretkenlik Ol¢cegi 0,00 100,00 23,43 20,749

Tablo 4.5’te calisan annelerin arastirmada kullanilan 6l¢ek ve alt boyutlarindan
aldiklar1 ortalama puan, standart sapma, minimum ve maksimum puanlarina ait
istatistikler goriilmektedir. Analiz sonucunda “Tiikenmislik” Sl¢eginin toplam puan
ortalamasi 29,66+12,629 olarak tespit edilmistir. Bu sonuca gore aragtirmaya katilan
annelerin tiikenmislik diizeylerinin orta diizeyde oldugu sOylenebilir. Alt boyutlarda
ortaya ¢ikan sonuclara bakildiginda tiim alt boyutlarin da orta diizeyde oldugu
goriilmektedir. “Is Stresi” alt boyutunun ortalamasi (10,10+5244), “Motivasyon
Eksikligi” alt boyutunun ortalamasi (9,02+4,189) ve “Bitkinlik” alt boyutunun
ortalamas1 (10,54+5,066) seklinde oldugu goriilmektedir. Son olarak “Endicott Iste
Uretkenlik” 6lgeginin toplam puan ortalamasi 23,43+20,749 olarak tespit edilmistir. Bu
sonuca gore arastirmaya katilan annelerin iste iiretkenlik diizeylerinin yiiksek diizeyde

oldugu soylenebilir.
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Tablo 4.6. Arastirmaya Katilan Calisan Annelerin Egitim Durumlarina Gére Olgek ve

Alt Boyutlarindan Alinan Puan Ortalamalarinin Karsilastirilmasi

Egitim - Anlamh
Durumu N X S5 F Farkhhk
(1) Okuryazar 51 9,06 4,810
(2) llkégretim 81 1026 5,176 31
Is Stresi 3,023 0,031*
(3) Lise 40 11,92 6,309 3>4
(4) Universite 20 8,50 2,892
(1) Okuryazar 51 9,18 4,448
Motivasyon (2) likogretim 81 8,39 3,833
Eksikligi 1,443 0,232
stkhigt (3) Lise 40 10,05 4,528
(4) Universite 20 9,10 4,050
(1) Okuryazar 51 10,61 5,744
(2) fIkégretim 81 10,16 4,902
Bitkinlik 1,946 0,124
(3) Lise 40 12,00 4,695
(4) Universite 20 8,95 4,122
(1) Okuryazar 51 28,84 13,807
Tiikenmislik (2) likdgretim 81 28,81 11,705
Olecsi Tool 2,193 0,090
gegt Loplaml 3y | jse 40 3397 13,610
(4) Universite 20 26,55 9,506
(1) Okuryazar 51 21,82 16,978
Endicott iste (2) Tlkdgretim 81 2330 22,206
Uretkenlik 0,462 0,709
Olcegi (3) Lise 40 26,62 22,782
(4) Universite 20 21,70 19,902
Not:*=p<0.05
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Tablo 4.6’da c¢alisan annelerin egitim durumuna gore aragtirmada kullanilan
Olcek ve alt boyutlarindan alinan puan ortalamalarinin farklilasma durumuna yonelik
olarak yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglar goriilmektedir. Tek yonli
varyans analizi (ANOVA) sonuglarina gore; tiikenmislik olgeginin “Is Stresi” alt
boyutunda egitim durumuna goére anlamli bir farklilik elde edilmistir (F3.1s3= 3.023;
p<0.05). Ortaya c¢ikan anlamli farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in
varyanslarin homojenlik durumuna gore LSD ve Games-Howell testleri yapilmistir. Test
sonuclarina gore, lise mezunu olan anneler ile okuryazar ve iiniversite mezunu olan
anneler arasinda anlamli bir farklilasma oldugu ve lise mezunu annelerin daha fazla is
stresi yasadiklar1 tespit edilmistir. Ancak “Tiikenmislik” 6l¢eginin toplam puaninda (Fs.
188)= 2.193; p>0.05), “Motivasyon Eksikligi” alt boyutunda (F.1s3= 1.443; p>0.05),
“Bitkinlik” alt boyutunda (Fgs.135= 1.946; p>0.05) ve “Endicott Iste Uretkenlik”
Olgeginde (F.183= 0.462; p>0.05) egitim durumuna gore anlamli bir farklilik elde

edilememistir.

Tablo 4.7. Arastirmaya Katilan Calisan Annelerin Calisan Anneligi  Nasil
Tanimladiklarina Gére Olgek ve Alt Boyutlarindan Aldiklar1 Puan

Ortalamalarinin Karsilastirilmasi

Calisan
Anneligi - Anlamh
Tanmmmlama N X S5 F P Farkhhk
Durumu
(1) Giizel 60 8,98 4,703
Is Stresi (2) Yorucu 95 10,80 5,625 2,235 0,110
(3) Kararsiz 37 10,13 4,865
(1) Giizel 60 8,00 4,414
Motivasyon . 21
Eksikligi (2) Yorucu 95 9,96 4,021 4,948 0,008 953
(3) Kararsiz 37 8,27 3,783
(1) Giizel 60 9,57 5,330
o 2>1
Bitkinlik (2) Yorucu 95 11,54 5,063 3,772 0,025* 953
>
(3) Kararsiz 37 9,54 4,180
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Tablo 4.7.Devami

(1) Giizel 60 26,55 13,172

Tukenmislik (2) Yorucu 05 3220 12,677 4376 0,014*

Olgegi Toplam 2>3
(3) Kararsiz 37 27,95 10,238

. (1) Giizel 60 22,40 21,105

l?ndicott Iste

Uretkenlik (2) Yorucu 95 24,18 21,266 0,137 0,872

Olcegi
(3) Kararsiz 37 23,19 19,236

Not:*=p<0.05

Tablo 4.7°de annelerin c¢alisan anneligi tanimlama durumuna goére arastirmada
kullanilan 6l¢ek ve alt boyutlarindan alinan puan ortalamalarinin farklilasma durumuna
yonelik olarak yapilan tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglar1 goriilmektedir. Tek
yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina gore; “Tiikenmislik” 6lgeginin toplam
puaninda (Fg.133y= 4.376; p<0.05), “Motivasyon Eksikligi” alt boyutunda (F3.i38=
4.948; p<0.05) ve “Bitkinlik” alt boyutunda (F.135= 3.772; p<0.05) calisan anneligi
tanimlama durumuna gore anlamli bir farklilik elde edilmistir Ortaya ¢ikan anlamlhi
farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in varyanslarin homojenlik
durumuna gore LSD ve Games-Howell testleri yapilmistir. Test sonuglarina gore, tiim
boyutlarda ¢alisan anneligi yorucu olarak tanimlayan annelerin diger annelere gére daha
fazla tiikkenmislik, motivasyon eksikligi ve bitkinlik yasadiklari tespit edilmistir. Ancak
tilkkenmislik lgeginin “Is Stresi” alt boyutunda (F.155= 2.235; p>0.05) ve “Endicott
Iste Uretkenlik” 6lgeginde (F.issy= 0.137; p>0.05) calisan anneligi tanimlama

durumuna gore anlamli bir farklilik elde edilememistir.
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Tablo 4.8. Calismada Kullanilan Olgekler ile Bazi Demografik Bilgiler Arasindaki
Mliskiye Yonelik Korelasyon Testi Sonuglar

v Gk i e
Siiresi
(1) is Stresi 0,036 0,030 -0,289* 0,167*
(2) Motivasyon Eksikligi -0,144* -0,027 -0,224* 0,031
(3) Bitkinlik -0,091 0,008 -0,364* 0,054
(4) Tiikenmislik Toplam -0,069 0,007 -0,340* 0,102
(5) Endicott Iste Uretkenlik -0,078 -0,071 -0,218* 0,153*
Olcegi
Not:*=p<0.05

Tablo 4.8’de arastirmada kullanilan Olcekler ile bazi demografik bilgiler
arasindaki iliskiyi belirlemek icin yapilan Pearson korelasyon analizi sonuclari

goriilmektedir. Analiz sonucuna bakildiginda;

Motivasyon Eksikligi” alt boyutu ile annelerin yagslar1 arasinda negatif yonlii
zayif diizeyde anlamli bir iliski tespit edilmistir [r(92= -0.144; p<0.05]. Diger bir
ifadeyle annelerin yaslar1 artitkca motivasyon eksikligi diizeylerinin azaldigi

sOylenebilir.

“Is Stresi” alt boyutu ile annelerin giinliik uyku siireleri arasinda negatif yonlii
zayif diizeyde anlamli bir iligki tespit edilmistir [ri92= -0.289; p<0.05]. Diger bir
ifadeyle annelerin giinliik uyku siireleri artikga is stresi diizeylerinin azaldigi

sOylenebilir.

“Motivasyon Eksikligi” alt boyutu ile annelerin giinliik uyku siireleri arasinda
negatif yonlii zayif diizeyde anlaml bir iligki tespit edilmistir [r92)= -0.224; p<0.05].
Diger bir ifadeyle annelerin giinlik uyku siireleri artikca motivasyon eksikligi

diizeylerinin azaldig1 sdylenebilir.

“Bitkinlik” alt boyutu ile annelerin giinliik uyku siireleri arasinda negatif yonlii
orta diizeyde anlamli bir iligski tespit edilmistir [rgo2= -0.364; p<0.05]. Diger bir
ifadeyle annelerin giinliik uyku siireleri artikca bitkinlik diizeylerinin azaldig1

sOylenebilir.
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“Tiikenmislik” 6l¢eginin toplami ile annelerin giinliikk uyku siireleri arasinda
negatif yonlii orta diizeyde anlamli bir iliski tespit edilmistir [r92= -0.340; p<0.05].
Diger bir ifadeyle annelerin giinliik uyku siireleri artikca tiikenmislik diizeylerinin

azaldig1 sOylenebilir.

“Endicott Iste Uretkenlik” 6lgegi ile annelerin giinliik uyku siireleri arasinda
pozitif yonlii zayif diizeyde anlamli bir iliski tespit edilmistir [r92= -0.218; p<0.05].
Diger bir ifadeyle annelerin giinliik uyku siireleri artikca iste iiretkenlik diizeylerinin de

arttig1 sdylenebilir.

“Is Stresi” alt boyutu ile annelerin mesleki deneyim siireleri arasinda negatif
yonlii zayif diizeyde anlaml bir iligki tespit edilmistir [r92= 0.167; p<0.05]. Diger bir
ifadeyle annelerin mesleki deneyim siireleri artik¢a is stresi diizeylerinin de arttid

sOylenebilir.

“Endicott Iste Uretkenlik” &lgegi ile annelerin mesleki deneyim siireleri arasinda
pozitif yonlii zayif diizeyde anlaml bir iliski tespit edilmistir [r92)= 0.153; p<0.05].
Diger bir ifadeyle annelerin mesleki deneyim siireleri artikga iste {iretkenlik

diizeylerinin azaldig1 sdylenebilir.

Tablo 4.9. Arastirmada Kullanilan Olgekler Arasindaki Iliskiye Yonelik Yapilan

Korelasyon Testi Sonuglari

1 2 3 4 5
(1) is Stresi 1

(2) Motivasyon Eksikligi 0,557* 1

(3) Bitkinlik 0,648*  0,704* 1

(4) Tiikenmislik Toplam 0,860* 0,845* 0,904* 1

(5) Endicott iste Uretkenlik Olgegi 0,701*  0,616*  0,629*  0,748* 1

Not:*=p<0.05

Tablo 4.9°da arastirmada kullanilan 6lg¢ekler arasindaki iligkiyi belirlemek igin

yapilan Pearson korelasyon analizi sonuglar1 goriilmektedir. Analiz sonucuna

bakildiginda;
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“Endicott Iste Uretkenlik” &lgegi ile “Tiikenmislik” Slceginin toplami arasinda
pozitif yonlii yliksek diizeyde anlamli bir iliski tespit edilmistir [r(92= 0.748; p<0.05].
Diger bir ifadeyle annelerin tiikenmislik diizeyleri artikca iste iiretkenlik diizeylerinin

azaldig1 sOylenebilir.

“Endicott Iste Uretkenlik” 6lgegi ile “Is Stresi” alt boyutu arasinda pozitif yonlii
yiiksek diizeyde anlamli bir iligki tespit edilmistir [rj92= 0.701; p<0.05]. Diger bir
ifadeyle annelerin is stresi diizeyleri artikga iste iiretkenlik diizeylerinin azaldigi

sOylenebilir.

“Endicott Iste Uretkenlik” 6lgegi ile “Motivasyon Eksikligi” alt boyutu arasinda
pozitif yonlii orta diizeyde anlaml bir iliski tespit edilmistir [r92= 0.616; p<0.05].
Diger bir ifadeyle annelerin motivasyon eksikligi diizeyleri artik¢a iste tiretkenlik

diizeylerinin azaldig1 sdylenebilir.

“Endicott Iste Uretkenlik” dlgegi ile “Bitkinlik” alt boyutu arasinda pozitif yonlii
orta diizeyde anlaml1 bir iliski tespit edilmistir [r(192)= 0.629; p<0.05]. Diger bir ifadeyle

annelerin bitkinlik diizeyleri artikca iste liretkenlik diizeylerinin azaldig1 sdylenebilir.

Tablo 4.10. Tiikenmisligin is Uretkenligini Yordama Durumuna Yénelik Yapilan Coklu

Dogrusal Regresyon Analizi Sonuglari

Yordayici Degiskenler B Sﬁgtdaart p t p
Sabit -12,868 2,536 -5,075  0,000*
is Stresi 1,832 ,251 463 7,290 0,000*
Motivasyon Eksikligi 1,245 ,337 ,251 3,690 0,000*
Bitkinlik ,623 ,304 ,152 2,049 0,042*
R=0,758 R*=0,569

F(3-101=84,886 p=0,000*

Not:*=p<0.05, Yordanan Degisken: Iste Uretkenlik
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Tablo 4.10’da c¢alisan annelerin tiikenmislik diizeylerinin iste tretkenlik
diizeylerini yordamasina yonelik yapilan ¢oklu dogrusal regresyon analizi sonuglari

verilmistir.

Regresyon analizi sonucuna gore, ¢alisan annelerin tilkkenmislik diizeylerinin iste
tiretkenlik diizeylerini yordamasma yonelik kurulan modelin anlamli oldugu tespit
edilmistir (Fi.j91y= 84.886; p<0.05). S6z konusu is stresi, motivasyon eksikligi ve
bitkinlik degiskenleri birlikte iste iiretkenlik diizeyindeki degisimin %356,9’unu
aciklamaktadir (R?=0.569). Regresyon katsayilarinin anlamlilik testleri gz &niine
alindiginda, yordayici degiskenlerden is stresinin (5=0.463), motivasyon eksikliginin
(=0.251) ve bitkinligin ($=0.152) iste iiretkenlik iizerinde anlamli yordayici etkisi
oldugu goriilmektedir (p<.05).

Regresyon analizi sonucuna gore iste iiretkenlik diizeyini yordayan regresyon
denklemi ise su sekildedir: Iste Uretkenlik= (1.832*Is Stresi) + (1.245*Motivasyon
Eksikligi) + (0.623*Bitkinlik) - (12.868)
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5. TARTISMA

5.1. Tiikenmislik Diizeyini Etkileyen Faktorler ile Ilgili Bulgularin Tartisiimasi

Bu calismada ulasilan ilk bulgu tikenmiglik  dilizeyleriyle; c¢alisan anneligin
tanimlanma durumu arasinda, isi yorucu tanimlayanlarla giizel tanimlayanlar arasinda
yorucu tanimlayanlar lehine anlamli bir farklilagma oldugu saptanmistir. Bu anlamda isi
yorucu olarak tamimlayan katilimcilarin kararsiz ve giizel olarak tanimlayan

katilimcilara gore tiikkenmislik diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirtilebilir.

Bu kapsamda ilgili literatiir incelendiginde; calisan annelerin tiikenmislik
diizeylerini etkileyebilecek bircok faktdr oldugu gozlemlenmektedir. Ornegin, bir anne
cocuk bakimi bulmakta zorlaniyorsa veya isvereninin programinda esnek olmadigini
diisiiniiyorsa, bu durum onun tiikenmislik diizeyi iizerinde etkili olabilir. Calisan
annelerin tiikenmislik diizeylerini etkileyebilecek bir diger faktdr ise, i3 ve ev
hayatlarin1 tatmin edici ve siirdiiriilebilir hissedecek sekilde yonetmekte giicliik

cekmeleridir (Ray and Miller, 1994; Sundaresan, 2014).

Seo ve Kim (2022) ¢alismasinda; calisan annelerin tiikkenmislik diizeyleri, ig-aile
dengesi, cocuk bakim kalitesi ve sosyal destek gibi cesitli faktorler baglaminda
incelenmistir. Bu kapsamda arastirmada is-aile dengesinin ¢alisan annelerin tiikenmislik
diizeylerini etkileyen 6nemli bir faktor oldugu ortaya konulmustur. Nilsen vd. (2016)
tarafindan yiiriitillen bir arastirmada ise, daha iyi is-aile dengesine sahip oldugunu
diistinen kadinlarin, hissetmeyenlere gore daha diisiik tiikenmislik oranlarina sahip
oldugu bulunmustur. Aym1 ¢alisma, cocuklariyla daha fazla zaman gegirebilen
kadinlarin, cocuklariyla daha az zaman gegirenlere gore tiikenmislik yasama olasili§inin

daha diisiik oldugunu da belirlemistir.

Calisan annelerin tiikenmislik diizeylerini etkileyen bir diger faktoér de gocuk
bakiminin kalitesidir. Bu baglamda Mucharraz vd., (2023) tarafindan yiiriitiillen bir
arastirma, c¢ocuk bakimi diizenlemelerinden memnun olan kadinlarim, bu
diizenlemelerden memnun olmayanlara gére daha diigiik tiikenmislik oranlarina sahip
oldugunu bulmustur. Ray ve Miller (1994) tarafindan yiiriitiilen bir diger ¢aligmada ise
bir kadinin anne olarak calisirken tiikenmislik yasayip yasamayacagini belirlemede
sosyal destegin de oOnemli oldugu; oOzellikle, gerektiginde izin almasi i¢in onu

cesaretlendiren arkadas ve aile {iyelerinin olmasi, calisan annelerde tlikenmisligi
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azaltmada 6nemli bir faktor olarak bulunmustur. (Sundaresan (2014) tarafindan yapilan
bir ¢aligmada ise, ¢alisan annelerin ¢alismayan annelere gore daha yiiksek tiikenmislik
diizeyine sahip oldugu bulunmustur. Seo ve Kim (2022)’ye gore ¢alisan annelerin
tilkkenmisglik diizeylerini etkileyebilecek dissal faktor ise calisma ortamlaridir. Verilen
aragtirma bulgularindan hareketle; is ytikii iizerinde kontrol sahibi olmadig1, yaptig isin
takdir edilmedigi ya da istismar edildigini hissettigi bir ortamda calisan bir kisi, zihinsel
olarak daha yorgun hissedebilir. is yiikii ilizerinde kontrol sahibidir, isi icin takdir

edildigini hisseder ve kendisinden yararlanildigini diistinmez, seklinde belirtilebilir.

5.2. is Uretkenligi Diizeyini Etkileyen Faktorler ile Ilgili Bulgularin Tartistimasi

Bu c¢alismada ulasilan bir diger sonu¢ ise katilimecilarin iste {retkenlik
diizeyleriyle, mesleki deneyim demografik degiskeni arasinda pozitif yonlii ve anlamli,
giinliik uygu siiresi degiskeniyle ise negatif yonlii ve anlamli bir iliski oldugudur.
Literatiirde yer alan ¢alisma sonuglari, ¢alisan annelerin verimlilik diizeyini etkileyen
tiim faktorlerin, calisanlarin faaliyet gosterdikleri sosyal ve kiiltiirel ¢evrenin yani sira
Orgiit ve yonetim tarziyla da iligkili oldugunu gostermektedir. Bu baglamda calisan
annelerin calismayanlara gore daha yiiksek {iiretkenlik diizeylerine sahip oldugu bir
gercgektir, ancak bu, kurumun onlara mesleki gelisim ve biiyiime i¢in firsatlar sunabilme
becerisinden kaynaklanmaktadir. Bu kapsamda Feyrer (2007) tarafindan yapilan
calismada igverenlerin, kadinlarin ¢alisabilecekleri rahat bir ofis ortam1 yaratmanin yani
sira, egitim ve terfi i¢in firsatlar saglayarak kadinlarin mesleki gelisimi i¢in kosullar
yaratmasi1 gerektigini gostermektedir. Baleshzar vd., (2019)’ye gore calisan annelerin
tiretkenlik diizeyini etkileyen faktorlerin, destekleyici bir ortamin varlifi, isyeri

politikalarinda esneklik ve uygun fiyath ¢ocuk bakimina erisimdir.

Bashir vd. (2011) tarafindan vyiiriitiilen bir diger ¢alismada tam zamanli ¢alisan
kadinlarin  hi¢ c¢alismayanlara gore daha mutlu hissettiklerini  bildirdikleri
gozlemlenmektedir. Bununla birlikte, bu kadinlara iste kendileri gibi hissedip
hissetmedikleri veya is arkadaslarina uyum saglamak icin farkli bir kimlige biirlinmek
zorunda hissedip hissetmedikleri soruldugunda, ¢ogu kadin, islerinden 6diin vermek

zorunda kaldiklarin hissettiklerini bildirdigi ifade edilmektedir.

Calisan anne, modern toplumda yaygin bir olgudur. Hem ailenin refah1 hem de

kadinin kariyeri 6nemlidir, bu nedenle ¢alisan anne, kariyerini siirdiiriirken ailesinin
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ihtiyaglarini karsilamak i¢in bu iki yonii dengelemek zorundadir (Agyeman ve Ponniah,
2014). Baz1 aragtirmalar ¢alisan annelerin iiretkenliginin ¢aligmayan kadinlara gére daha
diisiik oldugunu gostermistir (Emiroglu vd. 2015; Haltiwanger vd., 1999). Ancak bu
sonug, calisanlar ve amirleriyle yapilan goriismelerin sonuglarina dayanmaktadir. Buna
karsilik, diger arastirmacilar ¢alisan annelerin ¢aligmayan kadinlara gore daha iiretken

olduguna inanmaktadir.

Cocuk sahibi olmanin yami sira, g¢alisan bir annenin {iretkenlik diizeyini
etkileyebilecek daha bir¢ok faktdr vardir. Ornegin, isinden veya patronunun calisma
tarzi ve programina karsi tutumundan memnun degilse, iste daha az motive ve daha az
tiretken hissedebilir. Verimliligi etkileyen bir diger faktor, her giin ise gidip gelmek i¢in
harcanan zamandir. Ofisinden uzakta yasiyorsa veya her giin ge¢ saatlere kadar
calistyorsa, toplu tasima veya araba kullanmaya daha fazla, uyumaya veya dinlenmeye
daha az zaman ayiracaktir, seklinde belirtilebilir (Kohnavard vd., 2015; Emiroglu vd.,
2015; Bashir vd., 2019).

Feyrer (2007)’e gore ¢alisan annelerin verimlilik diizeylerini etkileyen en 6nemli
faktor, islerine ve profesyonel olarak kendilerine kars1 tutumlaridir. Aragtirmada calisan
annelerin Uretkenligini etkileyen faktorler arasinda egitim diizeyinin, sahip olduklar is
tiirli ve ¢ocuk sahibi olup olmama yer almaktadir. Baleshzar vd. (2019)’a gore yalnizca
lise egitimi olan annelerin i yerinde lisans veya daha yliksek derecelere sahip annelere
gore daha az iiretken olma olasiligi daha yiiksektir. Bunun nedeni, daha egitimli
kadinlarin daha karmasik gorevler ve ayrintilara daha fazla dikkat gerektiren daha
yiiksek ticretli islere sahip olma egiliminde olmalaridir. Cocugu olmayan kadinlar,
cocugu olan annelerden daha fliretken olma egilimindedir. Bunun nedeni, bir ev
idaresiyle ilgili sorumluluklarin, isle ilgili gorevlere harcanan zamani azaltabilmesidir.
Bir diger arastirmada evli kadinlarin is yerinde bekar kadinlara gére daha az iiretken
olma egiliminde olduklarini da ortaya koyulmustur. Bunun bir nedeni, evli kadinlarin,
esleri is gezileri veya tatiller icin sehir disina ¢iktiklarinda, toplantilara katilmak veya
amirlerine rapor hazirlamak gibi isle ilgili faaliyetlere harcanan zamani azaltabilen ek
ev sorumluluklar1 almalarindan kaynaklanmakta oldugu diistiniilmektedir (Kohnavards

vd., 2015; Haltiwanger vd., 1999; Bashir vd., 2011).
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5.3. Is Stres Diizeyini Etkileyen Faktorler ile ilgili Bulgularin Tartisiimasi

Bu calismada katilimcilarin is stresi diizeyleri ve egitim durumlar1 arasinda
anlaml bir farklilasma oldugu saptanmistir. Bu noktada, lise mezunu olan anneler ile
okuryazar ve iliniversite mezunu olan anneler arasinda anlamli bir farklilagma oldugu ve
lise mezunu annelerin daha fazla is stresi yasadiklari tespit edilmistir. Ayrica is stresi
diizeyleri ve giinliik uyku siiresi arasinda negatif yonli zayif diizeyde anlamli bir iliski
oldugu ortaya konulmustur. Bu baglamda annelerin giinliik uyku siireleri artikca is stresi
diizeylerinin azaldig1 sdylenebilir. Limbers vd. (2020) tarafindan yiiriitiilen ¢alismada
ise, ¢alisan anneler i¢in hangi faktorlerin is stresi diizeylerini etkiledigini belirlemeye
calisildig1 gozlemlenmektedir. Ulasilan sonugclar, calisan annelerle iliskili stres diizeyi

tizerinde etkisi olan birka¢ faktor oldugunu gostermistir.

Calisan annelerin stres diizeyi iizerinde etkili oldugu tespit edilen ilk faktor,
islerinin dogasidir (Kapoor vd., 2021). Arastirmacilar, sosyal etkilesimlere daha fazla
odaklanan islere sahip olanlarin, olmayanlara gore yiiksek diizeyde stres yasama
olasiliklarinin daha diisiik oldugunu bulmuslardir (Ahmad-Nia, 2002; Amin vd., 2022).
Bu bulgu ilging c¢iinkii ¢alisan annelerin insanlarla diizenli olarak etkilesime

girebilecekleri iglere sahip olmasinin fayda saglayabilecegini gostermektedir.

Calisan annelerin stres diizeyleri lizerinde etkili oldugu saptanan bir diger faktor
de is ortamindan memnuniyet diizeyi ve is disindaki genel yasam kalitesidir. Ozellikle,
1§ disindaki hayatlarindan memnun oldugunu bildirenlerin, hayatlarinin bu yonlerinden
memnun olmadigini bildirenlere gore yiliksek diizeyde stres yasama olasiliklarinin daha
diisiik oldugu bulunmustur. Benzer sekilde, ¢alisma ortamlarindan memnun oldugunu
bildirenlerin, bu yonlerden de memnun oldugunu bildirmeyenlere gore yiiksek diizeyde

stres yasama olasilig1 daha diisiik olarak bulunmustur (Shepherd vd., 2016).

Rajgariah vd., (2021)’e gore calisan anneler is yerinde daha fazla stres yaratan
olaylar yasayabilir. Bu olaylar, erkek meslektaslarindan farkli muamele gormeyi veya
kadin olduklar i¢in terfi ettirilmemeyi kapsayabilir. Buna ek olarak, c¢alisan annelerin
esnek calisma diizenlemelerine ve iicretli dogum iznine daha az erisimi olabilir. Bu
faktorlerin tiimii, calisan anneler i¢in artan is stresi seviyelerine katkida bulunur.
Shepherd-Banigan vd., (2016) tarafindan hazirlanan bir arastirmaya gore, calisan

annelerin erkek meslektaslarina gore stres ve yorgunluk bildirme olasilig1 daha yiiksek
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oldugu bulunmustur. Arastirmada ayrica, ¢alisan annelerin is ve aile sorumluluklar
arasinda denge kurdukca stres seviyelerinin de arttigt bulunmustur. Calisma ayrica,
calisan annelerin is programlarinda daha az esneklige ve kariyer gelisimi i¢in daha az
firsata sahip olduklar1 i¢in diger calisanlara gore daha yiiksek is stresi yasadiklarini
ortaya koymustur. Ayrica calisan anneler, tam zamanl c¢alisan erkeklere gore
uykusuzluk ve ¢ocuk bakimi sorumluluklar gibi faktorlerden daha olumsuz etkilenme
egiliminde olduklar1 bulunmustur. Kapoor vd., (2021)’e gore calisanlarin is stresini
artiran bir faktor is yiiklerini algilamalaridir. Calisma, yapacak c¢ok isi oldugunu
hisseden ¢alisan annelerin, aslinda diger ¢alisanlardan daha fazla igleri olup olmadigina
bakilmaksizin, idare edilebilir miktarda isi oldugunu disiinenlerden daha stresli
oldugunu gostermistir. Calismada diger bir faktor ise is arkadaslariyla olan iliskilerinin
kalitesi olarak aciklanmistir. Bu, katilimcilara is yerindeki diger kisilere ne siklikla
giivenebileceklerini hissettikleri veya isler onlar igin zor oldugunda isyerindeki herhangi
birinin destekleyici olup olmadig1 sorularak Slgiilmiistiir. Sonuglar, is yerinde bagkalari
tarafindan desteklendigini hisseden c¢alisan annelerin, desteklenmedigini hisseden
annelere gore daha az stres yasadiklarini1 gostermistir.
5.4. Iste Uretkenligi ve Is Tiikenmisligi Arasindaki iliskiye Yonelik Bulgularin
Tartisilmasi

Bu c¢alismada yapilan analiz sonuglarindan hareketle; katilimcilarin iste
uretkenlik diizeyleriyle tiikkenmislik diizeyleri arasinda pozitif yonli yiiksek diizeyde
anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bu baglamda katilimcilarin tiikkenmislik diizeyleri
artikca iste Uretkenlik diizeylerinin azaldigi sdylenebilir. Literatiir incelendiginde; is
yerinde verimlilik ve tlikenmiglik literatiirde incelenen iki 6nemli faktor oldugu
saptanmistir (Kapoor vd., 2021; Kinnunen ve Mauno, 1998). Bir kisinin genel yasam
kalitesi lizerinde biiyiik bir etkiye sahip olabileceginden, bu iki faktor arasindaki iliskiyi
degerlendirmek ©nemlidir. Verimlilik, bir kisinin igini yaparken sahip oldugu enerji
miktar1  olarak  tanimlanabilir.  Tiikkenmislik, asir1  calisma veya  stresten
kaynaklanabilecek duygusal bir bitkinlik olarak tanimlanabilir. Bu faktorlerin her ikisi
de, bir calisanin isyerinde ne kadar iyi performans gosterdigini degerlendirirken
onemlidir, bu da tiretkenligini ve genel mutlulugunu etkileyebilir (Babin ve Boles, 1998;

Gardazi vd., 2016).

76



Iste iiretkenlik ile tilkenmislik arasinda bir iliski olup olmadigimi belirlemek icin
Gupta ve Srivastava (2020) tarafindan bir calisma yapilmistir. Sonuglar, iste daha
iiretken olanlar ile daha az iiretken olanlar arasinda tiikenmislik diizeyleri arasinda

anlaml bir fark olmadigini gostermistir.

Is iiretkenligi ve tiikenmislik arasindaki iliski, bu iliskinin nasil
tanimlanabilecegine dair ¢esitli sonuglarla devam eden bir arastirma konusudur. Bu
kapsamda bu caligmada katilimcilarin iste iiretkenlik diizeyleriyle tiikenmislik diizeyleri
arasinda pozitif yonlii yliksek diizeyde anlamli bir iligki tespit edilmistir (Tubre ve
Collins, 2000). Gardazi vd. (2016) calismasinda is yerinde verimlilik ile tiikenmislik
arasindaki iligkiyi literatiirdeki arastirma sonuglarindan yararlanarak
degerlenlendirilmistir. Arastirmada tiikenmislik 1ile {iretkenlik arasinda bir iligki
oldugunu, ancak bunun yapilan isin tiiriine bagli oldugu bulunmustur. Baz1 durumlarda,
yiiksek stres seviyeleri performansin diismesine neden olmaz; bunun yerine tiretkenligi
artirabilirler, seklinde belirtilebilir. Bir diger ¢calisma, tiretkenligin tiikenmislikle negatif
iligkili oldugunu bulmustur (Kinnunen ve Mauno, 1998). Bu konudaki literatiir,
tiretkenligi veya tiilkenmisligi neyin olusturduguna dair iizerinde anlagsmaya varilmis bir
tanimin heniiz olmadigin1 gostermektedir; ancak, bu kavramlarin bir sekilde iliskili
oldugu one stiriilmektedir. Gupta ve Srivastava (2020) tarafindan hazirlanan ¢alismada
ise is yerinde verimlilik ile tiikenmislik arasindaki iligki literatiirdeki arastirmalarin
sonugclari ile paralel olarak degerlendirilmistir. Ulasilan sonugclar, isyerinde verimlilik ile

calisanlar arasinda tiikenmislik arasinda anlamli bir iligki olmadigin1 gostermektedir.

Iste iiretkenlik ile tilkenmislik arasindaki iliski literatiirde bir¢ok arastirmaci
tarafindan arastirilan bir konudur. Bu calismalarin sonuglari, iki degisken arasinda
pozitif bir korelasyon oldugunu, yani daha yiiksek iiretkenlik diizeylerinin daha diigiik
tilkkenmislik diizeyleriyle iligkili oldugunu géstermistir. Benzer sonuglar aragtirmamizda

da ortaya ¢ikmistir. Bu sonug literatiirle tutarhdir.

5.5. Is Tiikenmisligi ve iste Uretkenlik Arasindaki Bulgularin Tartisilmasi

Son olarak yapilan calisan annelerin tiikenmislik diizeylerinin iste tiretkenlik
diizeylerini yordamasina yonelik kurulan modelin anlamli oldugu tespit edilmistir. Bu
baglamda is stresinin; motivasyon eksikligi ve bitkinlik degiskenleri birlikte iste

tiretkenlik diizeyindeki degisimin  %356,9’unu agiklamakta oldugu saptanmistir.
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Regresyon katsayilarinin  anlamlilik testleri g6z Oniine alindiginda, yordayici
degiskenlerden is stresinin, motivasyon eksikliginin ve bitkinligin iste tretkenlik
tizerinde anlamli yordayici etkisi oldugu goriilmektedir. Kapoor vd. (2021) tarafindan
yapilan arastirma sonuglari, iste liretkenlik ile tiikenmislik arasinda orta diizeyde pozitif
bir iliski oldugunu gostermistir. Bu, iiretkenlik arttik¢a tilkenmisligin de arttig1 anlamina

gelmektedir.

Kinnunen ve Mauno (1998) tarafindan hazirlanan ve iiretkenlik ile tiikenmislik
diizeyleri arasinda orta diizeyde pozitif bir iliski oldugunu bulan arastirmada ulasilan
sonuglar tiilkenmiglik ile isyerinde verimlilik arasinda pozitif bir iliski oldugunu
gostermektedir. Tubre ve Collins (2000) tarafindan hazirlanan aragtirmada ulasilan
sonuclar ise aym1 zamanda tretkenlik seviyeleri ile tiikenmislik seviyeleri arasinda
pozitif bir iliski oldugunu gostermektedir; bu, iiretkenlik arttikca tilkenmisligin azaldigi
ve bunun tersi oldugu anlamina gelmektedir. Bir diger ¢alismada iste liretkenlik diizeyi
ile tikenmislik arasinda yapilan regresyon analizi sonuglari, aralarinda anlamli bir
negatif iliski oldugunu gdstermektedir. Tiikenmislik diizeyi ne kadar yiiksek olursa,
verimlilik diizeyi o kadar diisiik olur. Bu, bu iki unsur arasinda bir baglant1 oldugu
anlamina gelir, ancak bu baglantinin ne oldugu veya is performansini artirmak i¢in nasil
kullanilacag1 bilinmemektedir (Kapoor vd., 2021; Kinnunen and Mauno, 1998; Gupta
and Srivastava, 2020).
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6. SONUC VE ONERILER

Tekstil sektoriinde calisan annelerin tiikenmislik diizeyleri ile is stresleri
arasindaki iligkinin incelenmesi amaciyla olusturulan bu c¢alisma kapsaminda ulasilan

sonuclar calismanin bu boliimiinde verilmistir.

Katilimecr grup olan annelerin  %26,6’s1 (51) okuryazar, %42,2’si (81)
ilkégretim, %20,8’1 (40) lise ve %10,4’i (20) universite mezunudur. Arastirmaya
katilan annelerin %31,3’1 (60) calisan anneligi giizel, %49,5’1 (95) yorucu olarak
tanimlamakta iken %19,3’li (37) ise kararsiz oldugunu tanimlamaktadir. Arastirmaya
katilan annelerin ortalama yas1 32,07+9,885, ortalama ¢ocuk sayis1 2,17+1,347, giinliik
ortalama uyku siiresi 7,41£1,539 ve ortalama mesleki deneyim siireleri ortalama

4,73+5,362 seklindedir.

Arastirmada kullanilan Olceklere uygulanan analizler sonucunda, Olgeklerin

gecerli, giivenilir ve normal dagilim gdsterdikleri saptanmistir.

Katilimcilarin  tiikenmiglik  diizeylerinin orta diizeyde (29,66+£12,629), is
iiretkenligi diizeylerinin ise yiiksek (23,43+20,749) oldugu saptanmuistir.

Katilimeilarin tiikenmislik diizeyleriyle; calisan anneligin tanimlanma durumu
arasinda, isi yorucu tanimlayanlarla giizel tanimlayanlar arasinda yorucu tanimlayanlar
lehine anlamli bir farklilasma oldugu saptanmistir. Bu anlamda isi yorucu olarak
tanimlayan katilimcilarin kararsiz ve giizel olarak tanimlayan katilimcilara gore

tiikenmislik diizeylerinin daha yiiksek oldugu belirtilebilir.

Katilimeilarin  igte {retkenlik diizeyleriyle, mesleki deneyim demografik
degiskeni arasinda pozitif yonlii ve anlamli, glinliik uygu siiresi degiskeniyle ise negatif

yonli ve anlamli bir iliski oldugu gozlemlenmektedir.

Katilimeilarin i stresi diizeyleri ve egitim durumlart arasinda anlamli bir
farklilagsma oldugu saptanmistir. Bu noktada, lise mezunu olan anneler ile okuryazar ve
tiniversite mezunu olan anneler arasinda anlamli bir farklilasma oldugu ve lise mezunu
annelerin daha fazla is stresi yasadiklar1 tespit edilmistir. Ayrica is stresi diizeyleri ve
giinliik uyku stiresi arasinda negatif yonlii zayif diizeyde anlamli bir iliski oldugu ortaya
konulmustur. Bu baglamda annelerin giinliik uyku siireleri artikca is stresi diizeylerinin

azaldig1 sOylenebilir.
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Bu ¢aligmada motivasyon eksikligi alt boyutu ile annelerin yaglar1 arasinda
negatif yonlii zayif diizeyde anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bu baglamda annelerin
yaglar1 artikca motivasyon eksikligi diizeylerinin azaldigi soOylenebilir. Ayrica
katilimcilarin motivasyon eksiklik diizeyleri ve uyku siireleri arasinda da negatif yonlii
zaylf diizeyde anlamli bir iliski tespit edilmistir. Bu baglamda annelerin giinlik uyku

stireleri artikga motivasyon eksikligi diizeylerinin azaldig1 sdylenebilir.

Katilimcilarin iste iiretkenlik diizeyleriyle giinliik uyku siireleri arasinda pozitif
yonlii zayif diizeyde anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bu baglamda giinliik uyku

stireleri artikca iste iiretkenlik diizeylerinin de arttig1 sdylenebilir.
Yapilan kolerasyon analizi sonuglarindan hareketle;

Katilimcilarn iste iiretkenlik diizeyleriyle tiikenmislik diizeyleri arasinda pozitif
yonlii yiiksek diizeyde anlamli bir iliski tespit edilmistir. Bu baglamda katilimcilarin

tiikenmislik diizeyleri artikca iste liretkenlik diizeylerinin azaldig1 sdylenebilir.

Katilimeilarin iste iiretkenlik diizeyleriyle is stresi diizeyleri arasinda pozitif
yonlii orta diizeyde anlamli bir iligki tespit edilmistir. Bu baglamda katilimcilarin is

stresi diizeyleri artikca iste tiretkenlik diizeylerinin azaldig1 sdylenebilir.

Katilimcilarin iste tretkenlik diizeyleriyle motivasyon eksikligi diizeyleri
arasinda pozitif yonlii orta diizeyde anlamli bir iliski tespit edilmistir. Bu baglamda
katilimcilarin  motivasyon eksikligi diizeyleri artik¢a iste Uretkenlik diizeylerinin

azaldig1 soylenebilir.

Yapilan regresyon analizi sonuglarindan hareketle; ¢alisan annelerin tiikenmislik
diizeylerinin iste iiretkenlik diizeylerini yordamasina yonelik kurulan modelin anlaml
oldugu tespit edilmistir. Bu baglamda is stresinin; motivasyon eksikligi ve bitkinlik
degiskenleri birlikte iste iiretkenlik diizeyindeki degisimin %56,9’unu agiklamakta
oldugu saptanmistir. Regresyon katsayilarinin anlamlilik testleri g6z oniine alindiginda,
yordayicit degiskenlerden is stresinin, motivasyon eksikliginin ve bitkinligin iste

tiretkenlik tizerinde anlaml1 yordayic etkisi oldugu goriilmektedir.
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Tiim bu sonuglar dogrultusunda;

Anne calisanlar i¢in uygun is kosullar1 saglanmalidir. Anne calisanlar igin
giinliik ¢alisma saatleri azaltilarak calisma verimleri arttirilabilir.

Iste motivasyon arttiric1 egitimler verilerek, annelere daha planli ¢aligma ortami
saglanmalidir.

Her annenin kendi fiziki yapisina uygun ise yerlestirilerek maksimum verim
elde edilebilir.

Ginliik uyku diizeninin is hayati ve performansi lizerine etkisiyle ilgili ¢alisanlar
bilgilendirilmeli, diizenli molalar verilmeli ve dinlenmeleri saglanmalidir.

0-6 yas aras1 ¢ocuklara 6zellikle is yakininda veya fabrika igerisinde yurt bakim
imkanlar1 saglanarak, annelerin dinlenme molalarinda ¢ocuklariyla verimli vakit
gecirerek motivasyonlar arttirilmalidir.

Planl aile hayati, erken yasta anne olma konusunda bilin¢lendirme ¢alismalar1
yapilmalidir.

Calisarak da annelerin uzaktan egitimle egitim seviyeleri giiclendirilebilir.
150’den ¢ok kadin ¢alisanin olmasi halinde fabrika yakinma yurt yaptirilarak
anne calisanlar1 calismaya tesvik edilmelidir.

Emziren anneler icin 1.5 saatlik emzirme izni verilerek, ¢ocuk ve aile hayatina
destek olunmalidir.

Her calisan icin yillik {icretli izin hakk: verilerek annelerin dinlenerek ¢alisma
hayatindaki performansi arttirilmalidir.

Ise giris muayenelerinin yani sira diizenli araliklarla periyodik muayeneler de
yapilmali, 6zellikle psikolojik destek tiim calisanlara saglanmalidir.

1 yasindan kii¢iik ¢ocugu olan annelerin gece ¢alistirilmasi engellenmelidir.
Annelerin  iiretkenliginin  arttirllarak, motivasyonunun saglanmasi  ve
tilkenmisliginin giderilebilmesi icin diizenli araliklarla 6331 sayil1 is Saghg ve
Giivenligt  egitimleri  verilmeli, 1is verimliliginin artmasina katkida

bulunulmalidir.
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EKLER

EK 1. Anket Formu

Bu anket; Tekstil Fabrikasinda Calisan Annelerde Tiikenmisligin Is Verimine Etkisi” adli arastirma
makalesinin uygulama kismu ile ilgilidir. Yapilan aragtirma tamamiyla akademik nitelikte olup, c¢alismadan elde
edilecek bilgiler bilimsel amaca hizmet etmek i¢in kullanilacak ve herhangi bir kisi ya da kurum adina kesinlikle yer
verilmeyecektir. Katilimimizdan dolay: simdiden tesekkiir ederiz.

Dr. Ogr. Uyesi Eda
GULBETEKIN

1) Yasmz? ..........
2) Cocuk Sayisi?...........
3) Egitim Durumunuz?

() Okur Yazar () Ilkégretim () Lisans () Yiiksek Lisans

5) Giinliik Uyku Siiresi? ........

6) Kag yildir calisiyorsunuz?

*) Calisan anne olmay1 nasil tanimlarsiniz? () Giizel () Yorucu () Kararsizim

Tiikenmislik Olcegi
Asagidaki ifadelere iliskin goriislerinizi = o~ =
yandaki kutucuklardaki katihma derecenize E 5 - E e S - |3 = E s
ore (X) seklinde isaretleyiniz. >E = Q S & |28 N ¢
¢ ! =% 7| % 2 7 |CE| 3
O N =

Isimi yapmak igin kurallar1 ihlal etmek

1 1 2 3 4 5
zorunda kaliyorum.

) Degerlerimden taviz vermek zorunda 1 ) 3 4 5
kaliyorum.
Isim hizli program degisiklikleri

3 . . 1 2 3 4 5
nedeniyle beni ugrastirtyor.

4 I§1mde gunah ke¢isi oldugumu 1 5 3 4 5
hissederim.

5 Is yerlpdekl uygulamalar, isimi yapmanmu 1 ) 3 4 5
engelliyor.

6 | Mesai giinlerinde enerjim diistiktiir. 1 2 3 4 5

7 | Isimden sikayet ederim. 1 2 3 4 5
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Her is saatinin beni yordugunu
hissediyorum.

Is yerinde saglikli diisiinme ve ise
odaklanmada zorlantyorum.

10

Kendimi hastaliklara karsi zayif ve
direngsiz hissediyorum.

11

Kendimi duygusal olarak bitkin
hissediyorum.

12

Giinliik islerim yolunda gitmediginde
zihnim karigiyor.

13

Kendimi fiziksel olarak bitkin
hissediyorum.

Endicott Iste Uretkenlik Ol¢egi
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ACIKLAMA

Hig

Cok
Nadir

Bazen

Sik
sik

Her
Zzaman

M A DDETVLER

Son bir hafta i¢inde hangi siklikla ise ge¢ kaldimiz ya
da isten erken ¢iktiniz?

Son bir hafta i¢inde hangi siklikla 6gle yemeginiz ya
da cay-kahve molaniz normalden daha uzun siirdii?

Son bir hafta i¢inde hangi siklikla ¢alismaniz gereken
saatlerde calismadiniz?

Son bir hafta i¢inde hangi siklikla ¢alismaniz gereken
saatlerde hayal kurdugunuzu, endise duydugunuzu ya
da dalip gittiginizi fark ettiniz?

Son bir hafta i¢inde hangi siklikla hata yaptiginiz i¢in
ya da yeni bastan yapmaniz soylendigi i¢in bir isi, sil
bastan yaptiniz?

Son bir hafta icinde hangi siklikla yanhs yere
koydugunuz egyalari, malzemeleri, kagitlari, telefon
numaralarini vb. aramakla zaman kaybettiniz?

Son bir hafta i¢inde hangi siklikla birini telefonla
aramay1 unuttugunuzu fark ettiniz?

Son bir hafta icinde hangi siklikla sizden istenenleri
yapmay1 unuttugunuzu fark ettiniz?

Son bir hafta iginde hangi siklikla ig arkadaslariniza,
patronunuza, amirinize, miisterilerinize, saticilara ya
da bagkalarina kizip sinirlendiniz?

10

Son bir hafta icinde hangi siklikla isiniz sirasinda
bagkalarina karsi tahammiilsiiz davrandiniz?

11

Son bir hafta icinde hangi siklikla toplantilara
katilmaktan kagindiniz?

12

Son bir hafta iginde hangi siklikla is arkadaslari,
misteriler, saticilar ya da amirlerinizle goriismekten
kac¢indiniz?
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13

Son bir hafta iginde hangi siklikla sizin yaptiginiz bir
isi, is arkadaglarinizin sil bastan yapmasi gerekti?

14 | Son bir hafta icinde hangi siklikla elinizdeki ise
dikkatinizi vermekte zorlandiniz?

15| Son bir hafta iginde hangi siklikla ¢aligirken
beklenmedik sekilde wuyuyakaldiniz ya da ¢ok
uykunuz geldi?

16 | Son bir hafta i¢inde hangi siklikla ¢calisirken kendinizi
huzursuz hissettiniz?

17 | Son bir hafta iginde hangi siklikla iginizi daha diisiik
verimle yaptiginizi fark ettiniz?

18 | Son bir hafta iginde hangi siklikla iginizi daha diigiik
kalitede yaptiginiz1 fark ettiniz?

19 | Son bir hafta iginde hangi siklikla ise ilginizi
kaybettiniz ya da iginizden sikildiniz?

20 | Son bir hafta iginde hangi siklikla yavas ¢alistiniz ya
da elinizdeki isler bitirmeniz gerekenden uzun siirdii?

21 | Son bir hafta i¢inde hangi siklikla amiriniz ya da is
arkadaslariniz, size yapmaniz gereken isleri hatirlatt1?

22 | Son bir hafta iginde hangi siklikla telefonlara cevap
vermek istemediniz ya da geri aramay1 ertelediniz?

23 | Son bir hafta i¢inde hangi siklikla iglerinizi
diizenlemekte ya da hangi isi 6nce yapacaginiza karar
vermekte giicliik ¢ektiniz?

24 | Son bir hafta i¢cinde hangi siklikla yapmaniz gereken
isleri bitiremediniz?

25 | Son bir hafta i¢inde hangi siklikla kendinizi, iginizi

yapamayacak kadar bitkin hissettiniz?
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