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OZET

Bu ¢aligma; organizasyonlarda uygulanan insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin,
calisanlarin tiikenmislik duygusu iizerine etkisini koyarak, bu etkide kontrol odaginin
aracilik roliinii tespit etmek amaciyla yapilmistir. Bu maksatla Kayseri ilinde bulunan,
agirlikla yagslar1 30’un altinda olan geng ¢alisanlarin bulundugu, imalat lizerine faaliyet
gosteren 6 firmada toplam 112 anket uygulamasi yapilmis ve elde edilen veriler analiz
edilerek kullanilmistir. Elde edilen bulgulara bakildiginda, gen¢ calisanlarda, insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ile tiilkenmislik duygusu arasinda anlamli iliskinin

bulundugu ve kontrol odaginin da bu iliskide aracilik rolii oldugu tespit edilmistir.

Anahtar Kelime: IKY Uygulamalari, Tiikenmislik, Kontrol Odag1



THE EFFECT OF HUMAN RESOURCE MANAGEMENT PRACTICES ON
BURNOUT AND THE ROLE OF LOCUS OF CONTROL ON THIS EFFECTS
IN THE ORGANIZATIONS

Erciyes University, Graduate School of Social Science
M. Sc. Thesis, July 2015 5
Supervisor: Prof. Dr. A. Asuman AKDOGAN

ABSTRACT
In this study; main purpose is researching effect between human resource management
practices and burnout syndrome and finding role of locus of control on this effects in the
organizations. In compliance with this, 112 questionnaires were given to 6
manufacturing firms in Kayseri consisting of young staff whose ages are under 30.
Afterwards, data were analyzed and it has been found that there is a meaningful
relationship between human resource management practices and burnout syndrome and

locus of control has a meaningful effect on this relationship.

Key Words: HRM Practices, Burnout, Locus of Control
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GIRiS

Kiiresellesme ile hizla kiiclik bir koy haline gelmekte olan diinyamizda, artan rekabet
ortamina uyum saglamak zorunda olan isletmeler, organizasyon yapilarini yenileyerek
yeniden olusturma, yonetim anlayislarni degistirme, is giicii profillerini tekrar
tanimlayarak, vasifsiz veya yari1 vasifli, kas giicii ile ¢alisan is¢ilerin yerine iyi egitimli,
yiiksek wvasifli, uzman calisanlar1 istihdam etme gibi zorunluluklarla karsi karsiya

gelmiglerdir.

Son yillarda, bir isletmenin pazardaki farkliligi, giderek daha fazla insan giiclindeki
farkliliga dayanir hale gelmistir. Birbirleriyle rekabet halindeki igsletmeler, hizl1 degisim
ve belirsizlik karsisinda; kiiresel meydan okumalara karsi tepki verebilmelerinin
yolunun, c¢aliganlarmin sahip olduklar1 yeteneklerin ortaya cikarilmasindan gegtiginin
farkina varmislardir.! Rekabet icin galisanlarin yeteneklerinin bu kadar 6nem kazandig
bir ortamda isletmelerin, is gorenin secilmesinden, uygun bir ise yerlestirilmesine ve
maksimum verimle c¢alistirilmasina kadar olan siire¢ ile ilgilenen insan kaynaklari

yonetimi uygulamalarma ¢ok 6nem vermeleri gerekmektedir.

Nitelikli ¢alisanlara sahip olmanin, siirdiiriilebilir rekabet avantaji olusturmanin temel
dinamigi haline geldigi diisiiniildiigiinde, dogru IKY uygulamalari ile organizasyon is
goren maliyetlerini diistiriirken, 15 goren verimliligini ylikseltecek ve rekabet
edebilirliligini arttiracaktir. Glinlimiizde yasanan kokli degisim ve doniistimler,
calisanlar1 ve de orgiitleri hizli bir degisime zorlamakta, artan beklentiler, zaman baskis1
ve stresin ise gerilimi arttirarak tiikenmigligi ortaya c¢ikarmaktadir. Daha ¢ok isi geregi

insanlarla yogun bir iliski icerisinde olanlarda goriilen ve bir tiir stres olan tiikenmislik,

! Kegecioglu, T., C. Cetin ve B. Capraz, 2005, Temel Yetkinliklerin Belirlenmesi Uzerine Bir Arastirma:
Hayes Lemmerz Jantas ve Inci Exide Akii Ornekleri, XIII. Ulusal Yoénetim ve Organizasyon Kongresi
Bildiriler Kitab1, Istanbul.



erken teshis edilip miicadele teknikleri uygulanmadigi takdirde, kisinin sosyal-

psikolojik ve fiziksel hayatina zararli hatta yikici etkiler yapabilen bir sendromdur.”

Tiikenmislik sendromu icerisindeki calisanlar bilgi, beceri ve yeteneklerini Orgiit
amaglar1 dogrultusunda organize etmekte daha isteksiz davranmakta, Orgiitiin basarisini
olumsuz yonde etkileyen davraniglar sergileyebilmektedir. Nitelikli ¢alisanlara sahip
olmanin, siirdiiriilebilir rekabet avantaji yaratmanin temel dinamiklerinden biri oldugu
bilinmektedir. Ekonomik alt yapisi gii¢lii, teknoloji ve egitime agirlik veren, ayni
zamanda koruyucu ve acik iletisim kanallarina sahip olan sosyal yapidaki orgiitler,
calisanlarin tikenmisligini onleyebilir, azaltabilir veya kontrol altinda tutabilirler.” Bu
dogrultuda orgiit yoneticilerinin, ¢alisanlarin tiikenmislik duygularini tetikleyen karar,
uygulama ve kaynaklarm yanlis dagitimma iliskin politikalardan kagmmalar1

gerekmektedir.

Tiikenmislik sendromunun yasanmasi, isletmede uygulanan IKY uygulamalar1 ile
alakali olabilecegi gibi c¢alisanlarin sahip oldugu bazi kisilik ozellikleri ile de
baglantilidir. Yapilan bir arastirmada, ayni ¢alisma ortaminda bulunanlardan bazilar1
tilkkenmislik yasarken, digerlerinde bu sendromun neden gdziikmedigi sorusunun cevabi
kisilik dzellikleri ile agiklanmaya calisilmustir.* Bireylerin sahip oldugu ve tiikenmislik
duygusunu etkiledigi diisiiniilen kisilik 6zelliklerinden birisi de sahip olduklar1 kontrol

odaklaridir.

Kontrol odagmm tammui ilk defa Rotter’ tarafindan 1966 yilinda yapilmistir. Kontrol
odagi, bireyin her zaman etrafinda gelisen olaylar1 algilama bigimi ile ilintilidir.
Bireylerin yasadiklar1 pekistirmelerin yani elde ettikleri sonuglarin veya ddiillerin, ya da

basar1 veya basarisizlik durumlarmin nelere atfedildigi ile iligkilidir. Bu atiflar, kendi

2 Ekinci, F., 2008 Kamu Personel Yénetiminden insan Kaynaklar1 Uygulamasma Gegigin Calisanlarin
Verimliligine Etkisi, Maliye Dergisi, Say1 155.

? Raiger, J., 2005, Applying a Cultural Lens to the Concept of Burnout Clinical Practice Department
,Lambton College

* Buhler, K. E., Land, T., 2003, Burnout and personality in intensive care: An empirical study. Hospital
Topics: Research and Perspectives on Health Care, 81,

5 Rotter, J.B., 1966, Generalized expectancies of internal versus external control of reinforcements
Psychological Monographs. 80 whole no. 609 .



disindaki sans, kader ve giiclii diger insanlar gibi faktorlere yapilabilecegi gibi, kendi

davramislarinin bir sonucuna da baglanabilmektedir.®

Igsel kontrol odagma ve dissal kontrol odagma sahip kisilerin degerleri yoniinden
ayriliklarina dair arastirma sonuglarina gore farklarmi kisaca belirtecek olursak; Igten
denetimliler herhangi bir basarisizlik durumunda sorumlulugu kendilerine yiiklerken,

distan denetimliler kendi disindakileri suglamaya egilim gosterirler.’

Bu cergevede organizasyonlarda uygulanan IKY uygulamalari algilama seviyesinin,
bireylerde olusabilecek tiikenmislik duygusu ile iliskisinde, bireylerin sahip oldugu

kontrol odaginin aracilik etkisi olabilecegi degerlendirilmektedir.

Bu calismada, IKY uygulamalari, tiikenmislik ve kontrol odag1 kavramlarm literatiire
dayali olarak arastirmak, organizasyonlarda uygulanan IKY uygulamalarmin
tilkkenmislik ile olan iligskisinde kontrol odag: faktoriiniin aracilik etkisini ortaya koymak
amaglanmistir. Uygulama boliimiinde ise Kayseri ilinde faaliyet gosteren isletmelerde
istihdam edilen beyaz yakali gen¢ cahsanlarin, isletmelerde uygulanan IKY
uygulamalarmin tatbik diizeyine gore kontrol odagi aracilik etkisi de goz Oniinde
bulundurularak tiikenmislik seviyelerinin tespit amaclanmistir. Genel olarak,
tikenmislik geng¢ calisanlar arasinda yiiksek, yash calisanlar arasinda diisiik oldugu
bulgusu temel alimarak®, daha ¢ok gen¢ calisanlarm bulundugu orta Sleekli firmalar

arastirma i¢in tercih edilmistir.

Calisma ii¢ boliimden meydana gelmistir. Calismanin birinci boliimiinde insan
kaynaklar1 yonetiminin gelisim siireci ve insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalar1 ele
almmustir. Tkinci béliimde tiikenmislik ve kontrol odagi kavramlar1 incelenmis, insan
kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin tiikenmislik ile iligkisi literatiire dayali olarak

irdelenmistir.

Arastirmanin son boliimiinde ise insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarini uygulanma

diizeylerinin tiikenmislik ile iliskisi ve bu iliskide kontrol odagi aracilik etkisinin tespiti

% Findike1, i. 1999, insan Kaynaklar1 Yonetim  Alfa Yaymcilik Y6netim Dizisi

7 Phares, E J., K.G. Wilson ve Kgyver, 1971, Internal-External Control and the Attribution of Blame
Under Neutral and Distinctive Conditions, Journal of Personality and Social Psychology. 18,

8 Maslach, Christina. ve Jackson, Susan E., 1981, The Measurement of Experienced Burnout, Journal of
Occupational Behavior, Vol.2,



icin yapilan uygulamanin ydntemi hakkinda bilgi verilmektedir. Bu bodliimde
arastirmanin amaci, modeli, hipotezleri, kapsami ve kisitlari, 6rnekleme stireci, bilgi
toplama yontemi ve araci ile ilgili ayrintili bilgilere yer verilmistir. Arastirmada yapilan
anket calismasi ve sonuglar, istatistik uygulamalarina gore degerlendirilmis ve

yorumlanmis, ¢calismanin bilime katkis1 ortaya konulmaya calisilmistir.



BIiRINCIi BOLUM

INSAN KAYNAKLARI YONETIMi (IKY) ILE iLGILi
KAVRAMSAL CERCEVE

Gegmisten giinlimiize organizasyonlarin yapilarinda meydana gelen degisim ve
gelisimler, IKY alanina duyulan ihtiyacin giderek artmasima sebep olustur. Bu boliimde

IKY kavrami ve iKY Uygulamalar1 incelenecektir.
1.1. insan Kaynaklan Yonetimi (IKY)

Organizasyonlar mal {iretimi veya hizmet iiretimi amaciyla olusturulan yapilardir.
Organizasyonlar bu amaglarina ulasma yolunda, verimliliklerini ve etkenliklerini
artrmak amac1 ile ¢alisanlarmin kapasitelerinin ve motivasyonlarmin artirilmasini
saglamaya calisan, bunu yaparken de insan1 6rgiitiin en 6nemli degeri olarak kabul eden

bir bilim ve uygulama alani olan insan kaynaklar1 yonetiminden faydalanirlar.’

Artan hizmet ve iirlin talepleri dogrultusunda, talepleri karsilayabilmek i¢in genisleyen
organizasyonlarda ¢alisan sayismin artmasi, ilk olarak personel yonetimi islevinin
dogmasina sebep olmustur. Personel yonetimi islevi; organizasyonlara insan kaynagi
saglama admna personel ise alma, segme-yerlestirme, degerlendirme gibi faaliyetleri
yerine getirmek ve mevcut personelin iicretlendirilmesini saglamaktir.'® Personel
yonetimi bu faaliyet alani ile organizasyondaki mevcut sorumlu ydneticilerin is
yiiklerini hafifletmekte ancak organizasyonun gelecegini ilgilendiren konularda karar

belirtememekte ve organizasyonda ikincil iglev olarak goriilmektedir.

? Uyarligil, C., 2014, insan Kaynaklar1 Yénetimi Ders Notlari, Istanbul Universitesi iBF.
' Ekinci, F. 2008, Kamu Personel Yonetiminden insan Kaynaklar1 Uygulamasina Gegisin Calisanlarin
Verimliligine Etkisi, Maliye Dergisi, Say1 155.



Geleneksel personel anlayisi, isletmelerde ise alma, isten ¢ikarma ve personel
kayitlarmin tutulmasi gibi az sayida islevi kapsayan ve isletmeye yonelik kararlarda
herhangi bir gorev iistlenemeyen bir anlayis olarak, giinlimiiz sartlarina ve degisime

ayak uydurmada yetersiz kalmistir."!

Tarihsel perspektifine bakildiginda, “Bilimsel YoOnetim Yaklagimi” ile baglayan
“Personel Yonetimi” anlayisindan “Insan Kaynaklar1 Y&netimi” asamasma gecilmis ve
insan kaynaklar1 yOnetimi, ¢aligma hayatinda genis yanki uyandiran bir ydnetim

yaklasimi olmustur.

Personel yonetimi anlayisi, ¢alisanlar1 bir maliyet unsuru olarak ele almistir. Ancak
modern insan kaynaklar1 yonetimi anlayisinda insan, gelisen ve degisen gevresel
kosullara isletmenin uyum saglamasinda en dinamik faktor olarak goriilmeye

baslamustir.'? ki yaklasim arasindaki farklar asagida verilmistir."
y g

Tablo 1. IKY ve Personel Yonetimi Arasindaki Farklar

Personel Yonetimi insan Kaynaklari

Genelde iist yonetimin altinda ve |
Organizasyon icindeki Yeri bazi durumlarda muhasebe vb. bir | Ust yonetim kademesinde.
birime bagli.

Daha ¢ok soruldugunda goriis Stratejik ortak, dolayisiyla

Karar Alma ve Yetki bildirme ve operasyonel nitelikli, | stratejik kararlarin alinmasinda

sinirli karar alabilme, kurmay esit paya sahip. Emir-Komuta
yetki. yetkisi.
Personel ile ilgili faaliyetlerde Organizasyonun rekabet
Misyonu sinirl olarak organizasyonun edebilirligine dogrudan katkida
ihtiyacimi karsilamak. bulunma.
Faaliyet Derinligi Daha ¢ok ¢aligsanlara yoneliktir. Tiim yonetim kademeleri ve

calisanlar kapsar.

' Keser, A., 2002, Degisen Yonleriyle Personel Yénetimi: insan Kaynaklar1 Yonetimi Is, Gii¢ Endiistri
Iliskileri ve Insan Kaynaklar1 Dergisi, 4.

12 yiiksel, O., 2000, Insan Kaynaklar1 Yénetimi, Ekim, Gazi Kitapevi, Ankara.

1 Sadullah, O., 2009, insan Kaynaklar1 Yénetimine Giris, 4. Bask1, Beta, Istanbul.



Tablo 2. Yonetim Tarz1 ve Temel Faaliyet Boyutlar1 A¢isindan Personel Yonetimi ve
IKY Arasindaki Farklar™

Boyutlar

Personel Yonetimi

insan Kaynaklari

Yonetimin Rolii

Transaksiyonel (Miizakereci)

Déniistiiriicii Onderlik

Temel Yoneticiler

Personel uzmanlari

Emir-Komuta Yoneticiler

iletisim Dolayl Dogrudan-Agik
Standartlasma Yiksek Diisiik
Yonetsel Beceriler Miizakere Becerisi Kolaylastirict

Sec¢im Ayr1, Marjinal Gorev Biitiinlesik, Temel Gorev
Ucret Is Degerleme Ile Performans Iliskili
Calisma Kosullari Miizakereler Sonucu Saptanan Uyumlagtirarak saptanan
Cahsma iliskileri Toplu S6zlesme Bireysel Sozlesmeler

is Simflar1 ve Kademeleri

Cok

Az

is Tasarim

Isin Boliinmesi

Takim Calismasi

Catisma Yonetimi

Gegici Ateskes

iklim ve Kiiltiir Yonetimi

iletisim

Kisitlanmig Bilgi Akisi

Arttirilmis Bilgi Akisi

Yetistirme- Gelistirme

Programl1 Egitimler

Ogrenen Organizasyonlar

Miidahalelerin Ortak Noktasi

Mevcut Personel Siiregleri

Kiiltiirel, Yapisal Stirecler

Insan kaynaklar1 yonetimi isletmelerde rekabetgi iistiinliik yaratmak amaciyla gerekli
insan kaynagmin saglanmasi, istthdami ve gelistirilmesi ile ilgili politikalar olusturma,

planlama, 6rgiitleme, yonlendirme ve denetleme faaliyetlerini igeren bir disiplindir."

IKY eleman ihtiyacinin belirlenmesi, uygun elemanm segilerek kurum Kkiiltiiriine

alistirilmasi, i goOrenlerin motivasyonu, performanslarinin  degerlendirilmesi,
catigmalarin ¢Ozliimii, bireyler ve gruplar arasi iliskinin ve iletisimin saglanmasi,
yeniden yapilanma, calisanlarin egitimi ve gelisimi gibi birgcok uygulamayr da
kapsamaktadir.'® IKY’nin temel amacmm, is yasammmn niteligini yikselterek,
verimliligin arttirilmasi ve bu sayede rekabet {stiinliigliniin saglanmasi oldugu

soylenebilir.'’

IKY, iyi bir verim ve gii¢lii bir degerlendirme icin, olusturuldugu alandaki tiim ¢alisma
kademelerini ele alir ve inceler. En iist kademedeki yoneticiden, niteliksiz isgiicline

kadar olan tum kademeler bu alanlara dahildir.

'* Sadullah, O., 2009, insan Kaynaklar1 Yénetimine Giris, 4. Bask1, Beta, Istanbul.
15 Yiiksel, O., 2004, Insan Kaynaklar1 Yonetimi, Gazi Kitapevi, Ankara.

16 Findikey, i., 1999, Insan Kaynaklar1 Yonetim Alfa Yaymcilik Yonetim Dizisi
' Sadullah, 0., 2009, insan Kaynaklari Yonetimine Giris, 4. Baski, Beta, istanbul.



Insan kaynaklar1 yonetimi, sirket veya firma olusumlarinda insan ve insan giiciiniin,
kisiye ve etrafina faydali olacagi bi¢gimde, olusturuldugu alanin kanunlarma paralel
olarak, etkili yonetimini saglayabilen islev ve ¢alismalardir. Insan Kaynaklarmm amac,
calisanlarin  motivasyonunu ylikseltecek ve performansi artiracak ortamlarin
olusturulmasi, gelistirilmesi ve siirekliliginin saglanmasi icin gerekli olan strateji,

politika ve bilgiyi saglamaktir.'®
Insan kaynaklar1 yonetiminin fonksiyonlar1 sunlardir;

e s Analizi

e Insan Kaynaklar1 Planlamasi

e Is goren Bulma ve Secme

e Egitim

e Performans Degerlendirme

e Kariyer Planlamasi

e Ucret Yonetimi

e Is Giivenligi ve Saghg:

e Endiistriyel Iliskiler

Insan kaynaklar1 ydnetimi, personel yonetiminin cevap veremedigi is giicii ile ilgili
maliyetler, verimlilik, degisimler, is goOrenlerde olusan olumsuzluk belirtileri gibi
sorunlarm ¢6zliimii ile ilgili 6nemli bir islevi yerine getirerek, organizasyonun, is
gliciiniin verimliligini arttirmasina ve c¢alisanlarin is hayati niteliginin yiikseltilmesine
yardimc1 olur. Bdylece organizasyonun rekabet iistlinliigli elde etmesini saglar. Bu

nedenle isletmenin ydnetiminde IKY béliimlerinin soz sahibi hale gelmesi 6nemlidir.
1.2. insan Kaynaklar Yénetimi Fonksiyonlar

Insan kaynaklar1 yonetimi fonksiyonlari, is gorenlerin orgiitsel karar alma siirecine
katilmalari, i gorenlere daha avantajli egitim ve kariyer firsatlarinin sunulmasi, is¢i-
igveren ¢atigsmalarmin azaltilmasi, daha rasyonel performans degerleme ve ddiillendirme

sistemleri gelistirilmesi ile ¢alisanlarin performanslarini ve yenilik yapma kapasitelerini

'® Findiker, 1., 1999, insan Kaynaklar1 Yonetim Alfa Yayimncilik Yonetim Dizisi



arttirmak maksadiyla kullanilan fonksiyonlardir.” Bu bolimde iKY fonksiyonlari tezin

amaci ¢ergevesinde kisaca incelenecektir.
1.2.1. is Analizi

Is analizi, organizasyonda var olan isler ve bu islerde istihdam edilecek personel
konusunda ayrmtil1 bilgi toplama yontemidir. Bu bilgilerin detaylandirilmas: ve yaziya
aktarilmast is analizinin gereklerindendir. Belirlenen personel niteliklerinin
coziimlenmesi ve degerlendirilmesi yine is analizinin alamidir. Boylece is analizi

personel secimindeki kriterleri belirlemeye yardimci olur.

Is analizi ¢alismalar1 sonucunda; isin ne oldugu, ¢alisanmn gérevleri ve sorumluluklari,
ne gibi zihinsel ve fiziksel 6zelliklere sahip olmasi gerektigi tespit edilir.®® Iyi bir
personel se¢imi i¢in Once ¢alisanlarin yapacagi islerin belirlenmesi onemlidir. Bu
amacla, ilk olarak calisanlar tarafindan tek tek ya da toplu olarak yerine getirilen islerin
ayrintili olarak incelenmesi gerekir. Is Analizi olarak adlandirilan bu siireg, bir isin
ozellikleri, inceligi, gerekleri ve calisma kosullarmi cesitli yontemlerle arastiran
bilimsel bir ¢alismadir ve bir is analizinin biitiin bu ihtiyaclar1 karsilayacak sekilde

.21
tasarlanmasi gerekir.

Is analizi baz1 yontem ve araglar yardimu ile yapilir. Bunlar; gézlemleme, goriismeler,
anket ve karmadir. Gozlemleme yontemi ile analizi yapan kisi, belli bir alandan sorumlu
personeli gdzlemleyerek, yazili rapor tutar ya da daha 6nceden belirlenmis olan kontrol
listesine eklemeler yapar. Gorlisme yontemi ile analizi yapan kisi, belli alandan sorumlu
personel ile ¢alisma sahasinda yiiz ylize gorlismeler yapar ve edindigi verileri yazili

belgelendirir.

Anket yonteminde, is analizi yapilacak kurulus veya kurumlarin 6zellikleri ¢ergevesinde

bir anket gelistirilir. Gelistirilen anket sorularin cevaplanmasi i¢in personele dagitilir ve

' Akdogan, A., Cingéz, A., 2013, Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Stratejik Bir Boyut Kazanmas: I¢in
Gergeklestirilen Faaliyetlerin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma  Erciyes Universitesi Iktisadi ve
Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi, Sayi: 42, Temmuz-Aralik

2 Ugurlu,0., 2007, 360 Derece Performans Degerlendirme Sistemi Paradoks Ekonomi Sosyoloji ve
Politika Dergisi, e-dergi ,.

*! Celikten, M. 2005, Neden Is Analizi Yapilmali, Erciyes Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi
Say1 18
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ankete verilen cevaplar analizciler tarafindan degerlendirilir. Giliniimiizde is analizinde

en fazla kullanilan yontem ankettir.

Karma yOntemi ise is analizi sirasinda yukarida aciklanan tiim yontemlerin ayni anda
uygulandigr yontemdir. Karma yontemde uygulanan bir yontemden yeterli cevap

almamadiginda bir diger yonteme basvurulur.

Ozetle, yapilan is analizlerinin sonuglarini iki kisimda inceleyebiliriz. Bunlar; 22
e Isin Tanimlanmasi

e Isin Gereksinimleri dir.

Isin tanimlanmasi; is kapsamindaki yiikiimliiliikleri, calisma sartlarini, isin oteki
alanlarini igeren yazili belgeler biitiiniidiir. Organizasyonlarda diizen isin tanimlanmasi

ile saglanir. Ayrica denetim i¢in altyapi1 olusturur.

Isin gereksinimleri ise isin hedeflendigi yolda ilerleyebilmesi igin, is gérende bulunacak
ozellikleri gosteren belgelerin tiimiidiir. s analizini, alaninda uzman kuruluslar ve

organizasyon i¢i olusturulan ekipler yapmalidir.
is analizi sayesinde; >

e Mevcut yapilan isleri ve bu islerin yerine getirilmesi i¢in isi yapan kisinin sahip

olmasi gereken bilgi diizeyi, sorumluluk, nitelik ve yeteneklerine dair bilgi saglanir.
e Islerin tam olarak yapilmasi i¢in sistematik bilgiler toplanir.
e Islerin yapilabilmesi i¢in ulasilmasi gereken standart performanslar belirlenir.
e Standartlara uymak icin iglerin nasil yapilmasi gerektigi belirlenir.
e Etkin performans i¢in gerekli bilgi, beceri ve diger 6zellikler tespit edilir.

e [Egitim eksikliginden kaynaklanan problemler ortaya ¢ikar

22 Ozgen, H., A. Oztiirk ve A. Yal¢mn, 2009, insan Kaynaklar Yonetimi , Nobel Kitapevi, Adana.
» Bingol, D. , 2013, Insan Kaynaklar1 Yénetimi Beta Basim
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Ayrica is analizi sayesinde egitim gerektiren konular da tespit edilerek egitim
programlarina yon verilir. Is analizi IKY nin diger baz siireclerine de yardimci olarak

kullanilir. Is analizinin yardime1 oldugu siirecler ise kisaca sunlardr:

Ucretlendirme

Performans degerleme

Personel planlamasi

Calisma iligkilerinin gelistirilmesi

Is analiziyle elde edilen bilgiler yalnizca IKY’de degil, aynm zamanda iiretim,
pazarlama, ve finans gibi temel igletme fonksiyonlarina iliskin planlama, orgiitleme,

yiiriitme ve kontrol islemlerinin temel dayanagini olusturur.**

Her birimde gerceklestirilen isler, gereklilikleri ve birbirleri ile iliskileri bakimindan
ortaya konulmasi gerekmektedir. Bu ihtiyagtan dogan is analizi caligmalari, orgiitlerin
belirledikleri vizyon, misyon ve stratejilere ulasmalarinda kritik rol oynayan

calismalardan biri haline gelmistir.
1.2.2. insan Kaynaklar1 Planlamasi

Genel tanimi ile Insan kaynaklar1 planlamasi, isletmede galisacak is gdrenleri, nitelik ve
nicelik yoniinden belirli bir diizen ic¢inde saglamaktlr.zsinsan kaynaklar1 planlamasi
kavrammin iceriginde, dnceden belirlenen hedeflere ulasim yolunda, ihtiya¢ kadar insan

ve 1s giliciinii belirlenmesi tanimi1 yatmaktadir.

Insan giicii planlamas1 ile calisan ve isi arasindaki uyum derecesini arttirmak
hedeflenmektedir.”® Calisanlarin sahip olduklar1 beceri, tecriibe, bilgi diizeyi gibi
farkliliklar veya artilar belirlenerek, calisanlar arasindaki farkhiliklar ve calisanlarin

sahip oldugu eksik ydnler giderilir, organizasyon icerisinde uyum yakalanir. Insan giicii

#* Ozgen, H., A. Oztiirk ve A. Yal¢mn, 2009, insan Kaynaklar Yonetimi , Nobel Kitapevi, Adana.

2 Bingdl, D. , 2013, Insan Kaynaklar1 Yénetimi Beta Basim

%% Cavdar, M., 2006, isletmede Is géren Bulma Ve Se¢me Asamalari  Deniz Harp Okulu Deniz Bilimleri
ve Miihendisligi Enstitiisii
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planlamasi sayesinde organizasyonun bugiinkii ve gelecekteki insan kaynaklar1 ihtiyact

tespit edilir.

Bunun yaninda insan giicii ve ihtiyaci planlamasi ile ise alim, mevkii yiikseltme, eksik
alanlarda egitim saglama, isten ¢ikarim gibi organizasyonu etkileyecek kararlar da
verilir. Bu baglamda iyi bir insan giicii planlamasi, insan kaynaklar1 yonetimi i¢in temel

basar1 kaynaklarindan biridir.

Organizasyonun amaglarma katki saglayacak uygun personelin uygun yerde ve
zamanda organizasyona dahil edilerek en uygun bolimde istihdami i¢in insan

kaynaklar1 planlamasi siireci diizgiin isletilmelidir.

Insan kaynaklar1 planlamas: siireci, bir organizasyonun personel ihtiyacinin tahmini ve
tahmin edilen bu ihtiyacin giderilmesi i¢in gerekli faaliyetlerin basamaklandirilmasi,
siirecin sonunda, Orgiitsel amaglara ulasmay1 saglayacak gerekli niteliklere sahip ve
gerekli sayida isgiiclinlin, gereken zamanda tedarik edilmesini saglayacak hareket
programimin olusturulmast ile baslar.”’” insan kaynaklari planlamasinda 6ncelikle durum
analizi yapilarak Orgiit ve cevre analiz edilir; ikinci asamada gerekli igglicii talebi
tahmin edilir; {i¢iincli asamada gerek isletme i¢i gerekse isletme dis1 isgiicli arz1 analiz
edilir; son asamada ise atilacak adimlara yonelik hareket programi olusturulur.”® Siireg,
hareket programi kapsaminda ortaya ¢ikan personel acigini karsilamak iizere gerekli
bilgi, yetenek, beceri ve motivasyona sahip adaylar1 arastirma ve isletmeye ¢ekebilmek
icin yapilan diger faaliyetlerle devam eder.”” Hareket programu dahilinde yapilan,
organizasyon i¢in uzun donem personel istthdam ve ihtiyaglarmin yani sira, izin veya
acil ihtiya¢ durumlarinda devreye giren yedek personel ikamesi gibi ayrmt1 fakat dnemli

hususlar da insan kaynaklar1 planlamasi kapsaminda ele alinir.

IK planlamas: siireci sirasinda, niceliklerin ve niteliklerin smiflanmasi ve analiz edilerek
yoruma hazir hale getirilmesi, IK planlamasma hiz katacaktir. Orta ve biiyiik dlcekli

isletmelerde sayisal veriler lizerinden belirlenen insan giicii ve personel ihtiyacinin, bilgi

?7 Sabuncuoglu, Z., 1997, Personel Yénetimi, Uludag Universitesi IiBF no 8 .

28 Ivancevic, J. M., 2010 Human Resorce Management, 11th Edition, McGraw Hill, New York.

¥ Uysal, G., 2012, Stratejik Yonetim Ders Notlari, Ondokuz Mayis Universitesi, [iBF, Isletme Boliimii,
Samsun.
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sistemleri kullamilarak analiz edilmesinin, IK planlamasmin etkinliginde kilit rol aldigr*

ve organizasyonun verimliligini arttirdig1 unutulmamalidir.

IK planlamas: siirecinin dogru ve diizgiin isletilmesi ile insan giicii ve ihtiyaci
planlamasi, ise alim, mevkii yiikseltme, eksik alanlarda egitim saglama, isten ¢ikarim

gibi organizasyonu etkileyecek kararlar daha isabetli verilebilir.

IK planlamasi sonucunda verilen isabetli kararlar ile personelin verimliligini arttirmak
miimkiindiir. Bu sayede iretim igerisindeki i gilicii maliyetleri diisecek,
organizasyondaki diger faaliyetlerin etkinligini artacak ve organizasyonun kar oranlari
yiikselecektir. Bu ylizden kiiciik, biiyilk tiim organizasyonlar insan kaynaklar1

planlamasini yapmasi1 ve uygulamasi dogal bir zorunluluk halini almustir.
1.2.3. is Goren Bulma Ve Secme

Isletmelerdeki birbirinden farkli is ve pozisyonlar, birbirine gore degisik nitelik, yetenek
ve kisilik oOzellikleri gerektirir. Bu durum ise isletmelerde, ise uygun ve nitelikli
insanlarin istihdam edilmesi zorunlulugunu beraberinde getirmistir. Calisan ile is
arasindaki uyumun saglanabilmesi i¢cin hem bireyin yeteneklerinin hem de bireyin

kisilik yapisinin ¢alistigi ise uygunlugu gereklidir.

Insan kaynaklar1 yonetimi iceriginde, is goren bulma ve se¢me, kabiliyetleri, egitim
seviyeleri, yaraticiliklari, 6zgiin ve ¢0ziim odakli diisiinebilme yetileriyle kurumun
bosluklarin1 dolduracak en uyumlu personel adaylarmin belirlenebilmesi gayesiyle

uygulanan sistematik ilerleyen faaliyetler biitiiniidiir. *'

Daha basit bir tanimla is géren
bulma, isletmenin ihtiya¢ duydugu niteliklere uygun adaylar1 bulma siirecini olusturur.
Insan kaynaklar1 temin ve secim siireci islevi, sadece Orgiitiin etkinliginde olumlu etki
olusturacak uygun nitelikte ve nicelikte ¢alisanlarin edinilmesi degil ayni zamanda

mevcut personelin de elde tutulmasi siireci olarak tanimlanabilir.”

Is goren bulma ve segme siireci birgok hazirlik safhasi gerektirir. Isletmenin amaglar1

dogrultusunda personel planlamasi yapilmasi, se¢ilecek personelin yapacagi isin iyi ve

3% Ozgen, H., A. Oztiirk ve A. Yal¢in, 2005, insan Kaynaklari Yonetimi, Nobel Kitapevi, Adana.

31 Cavdar, M., 2006, isletmede Is goren Bulma Ve Segme Asamalari, Deniz Harp Okulu Deniz Bilimleri
ve Miihendisligi Enstitiisii

32 Heneman, H. G., Judge, T. A., 2009, Staffing Organizations, 6th Edition, McGraw Hill, New York.
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anlagilir bir sekilde tanimlanmasi ve bu tanimlara uyacak is goren niteliklerinin

belirlenmesi gerekmektedir.

Is goren bulma, isletmenin ihtiya¢ duydugu niteliklere uygun adaylar1 bulma siirecini
olusturur. Is géren se¢imi sirasinda isletmenin kotiiler arasindan en iyiyi segme
durumunda kalmamasi i¢in aday bulma cabalarin1 etkin hale getirmeli ve iyiler icinden
en 1yiyi se¢melidir. Bunu yaparken de en ideal insan giiciinii hangi kaynaklardan
saglayacagin1 saptanmasi gerekir. Bunun nasil yapilabilecegini isletmenin izledigi

personel politikasi belirler.

Isletmelerin is goren eksikliklerini tamamlamak i¢in genelde kullandigi iki ydntem
vardr. Bunlardan bir tanesi i¢ kaynaklardan yararlanmak digeri ise dis kaynaklara
basvurmaktir. Organizasyon i¢ kaynaklar1 tercih etmigse personel temininde terfiler,
kurum i¢i duyurular veya boliimler arasi gegisler gibi uygulamalardan faydalanilir. Ya
da ig goren temin edebilecegi dis kaynaklardan personel temini i¢in, kurum dis1
duyurular, kitle iletisim araglari, araci istihdam biirolari, internet duyurular1 veya

dogrudan miiracaatlar gibi kaynaklardan yararlanilir.

Degerlendirmeler yapilarak olusturulan is géren adayr havuzundan belirlenen is i¢in en
uygun adaylar, yazili smav, miilakat gibi agsamalardan gegcirilir ve belirlenen is i¢in en
uygun is giicii saptanir. Uygun ise uyumlu nitelikteki personelin kisa slirede temin

edilmesi is goren bulma ve se¢me siirecinin diizgiin ytriitiilmesi ile miimkiindiir.

Is goren se¢imi sirasinda adalete dikkat edilmesi, adaym orgiit hakkinda olumlu yargilar
gelistirmesini saglar.33 Esit 15 basarisina sahip adaylarin esit se¢ilme sansmin olmamasi
olumsuz diisiincelerin kaynagi olabilir. Ise alinan yeni ¢alisan, &rgiitsel adalettin
olmadigmi diistinerek Orglitsel baghlik davranis1 gelistiremeyebilir ve oOrgiitiin
calismaya uygun bir isyeri olmadigini diisiinebilir. Se¢im siireci sirasinda iistler
tarafindan tiim adaylara esit davranilmasi, istenilen Orgiitsel baglilik davraniglarini

gosterme yoniinde yeni ¢alisanlari tegvik edecektir.

3 Uysal, G., 2012, Stratejik Yonetim Ders Notlari, Ondokuz Mayis Universitesi, [iBF, Isletme Boliimii,
Samsun.
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[sletme agisindan; is géren bulma ve se¢me sureci maliyeti yiiksek olan bir siirectir.**
Isletme icerisinde bulunan farkli gérev ve pozisyonlarin gerektirdigi farkli nitelik ve
ozelliklerdeki i goren temini, isletmelerin faaliyet verimliligi i¢in oldukca Onemlidir.
Uygun goreve uygun is goren se¢imi yapilmasi, hem is géren memnuniyeti hem de
isletme verimliligi icin olumlu etkiler doguracaktir. Sonradan basarisiz olan i goren
icin secim surecinde harcanan zaman, ¢alisma suresi boyunca 6denen iicretler maddi

kayip anlamina gelir.

Eger is gorenin yetenekleri ile isin gerekleri arasinda bir uyum yoksa kisi isini geregince
yerine getiremeyecektir. Is yiikiinii tasimayan is gdéren hem fiziksel, hem de psikolojik
yonden yorgun diisecek, biiylik bir olasilikla da isi birakacaktir. Ayni sekilde, isin
gereklerini yerine getiremeyen bir is goren calisma arkadaslarmin da temposunu
etkileyeceginden, beraber c¢alistigi is gorenlerin verimlerini ve morallerini olumsuz
yonde etkileyebilecektir.”> Yani isletmenin akibeti ve gelecegi is goren bulma siireci ile

baglantilidir.
1.2.4. Egitim

Egitimin ekonomik roliinii agiklayan en eski denebilecek yaklasim insan sermayesi
kuramudir. *® Insan sermayesi kavrami, insanlarin egitim, yetistirme veya uygun diger
etkinlikler araciligryla kendilerine yatirim yapmalart ve bdylece yasam boyu

kazanglarini artirarak gelecekteki gelirlerini ylikseltme gergegine dayanir.

Egitim, degisime uyum saglama, ¢alisanlarin bilgi ve becerilerini arttrma, tutum ve
davraniglar1 degistirme, c¢alisanlar1 yeni gorevlerine hazirlama amaciyla yiiriitiilen

faaliyetlerdir ve egitimin temel amaci, ¢alisani degisen ¢evre kosullarna uyarlamaktir.”’

Insan kaynaklar1 yonetiminde uygun nitelikte kisilerin ise alimmin yani sira hali hazirda
calisan personelin donaniminin da siirekli giincel tutulmasi 6nemlidir. Bu ylizden

orgiitler, personellerinin egitim alanindaki ihtiyag¢ ve agiklarmi belirlemeli, belirlemenin

** Kocak, O., 2011, Isgoren Segiminde Kullanilan Yéntemler Uzerine Bir Arastirma: Yalova Ornegi,
Kamu-is C:12

3 Alpugan, O. Ve Digerleri, 1987, Isletme Ekonomisi Ve Yonetimi, Beta Basim Yaym Dagitim,
Istanbul,

% Woodhall, M., 1994 , Egitim Ekonomisi: Toplu Bir Bakis , Pegem Yaymlari No.14, Ankara

37 Sadullah, ., 2013 , insan Kaynaklarma Giris Beta Yaymlar1
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ardindan bu alanda gerekli plan ve programlar1 hazirlamali ve bu programlar1 ¢esitli

egitimlerle hayata gecirmelidir.

Egitim programlarinda etkinlik ve verimlilik ancak sistemli bir ¢alisma ile miimkiindiir.

Egitim siirecinin birbiri ile irtibatli ii¢ asamada ele alabiliriz:*®
e [Egitim ihtiyaclarinin belirlenmesi;

Egitim ihtiyaclar1 genellikle organizasyon icerisinde yapilan gozlem, goriisme,
anket ve yazili belgelerin incelenmesi ile gerceklestirilir. Bu sayede
calisanlarin yaptiklar is ile ilgili bilgi seviyeleri belirlenir. Elde edilen bu

veriler 151g1nda personele verilecek egitimlere karar verilir.
e Belirlenen ihtiyaclara gore egitim programlarimin gelistirilmesi ve egitimi verilmesi,

Egitimin hedeflerine ulasabilmesi i¢in gerekli e§itim ortaminin saglanmasi,
ogrenme konular1 ve 6grenme ilkeleri, egitim yontemleri ile egitim ara¢ ve
gereglerinin belirlenmesi, egitimin ne zaman yapilacag1 ve ne kadar siirecegi
egitim programi gelistirme asamasinda ele almir. Bu cercevede is gorenlere

belirlenen egitim verilir.
e [Egitim programlarmnin degerlendirilmesi;

Egitimin degerlendirmesi, egitim alan is gdrenlerin, egitim Oncesi ve sonrasi
performanslarmin karsilastirilmasi ve ulastiklar1 performans diizeylerinin, is
gorenlerin yaptiklar1 isle ve de Orgiitiin amaglarim iliskilendirerek egitim

sonuglarinin saptanmasi i¢in yapilan sistematik bir ¢aligmadir.
Is goren egitiminde en yogun kullanilan teknikler ise:
e s basiegitim

o s dis1egitim’dir

38 Kaya, G., 2014, Hizmet I¢i Egitim ve Performans Iliskisinin Irdelenmesi;YDU Idari Personeli Uzerine
Yapilan Bir Arastirma, Yakin Dogu Universitesi Yiiksek Lisans Tezi
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Is bas1 egitim ydntemleri; yonetici gdzetiminde egitim, kogluk yontemi, formen araciligi
ile egitim, staj yolu ile egitim, rotasyon, oryantasyon (ise alistirma) egitimi olarak
siralanabilir. Is dis1 egitim yontemleri ise isletme oyunlar1 ydntemi, rol oynama
yontemi, anlatim yontemi, duyarlilik egitimi, simiilasyon, grup tartigmasi, grup kurna

metotlar1 ve teknoloji destekli insan kaynaklar1 egitimi seklinde siralanabilir.”

Egitimin is goren lizerindeki faydalarmi ise su sekilde siralayabiliriz:

Is tatmininde arts.

e Is verimliliginde arts.

e Ise devamsizlikta azals.

e Ogrenme siiresinde azalis.
o (Gozetimde azalis.

Egitimler ve kariyer planlamalari hem is géren hem de isletmelerin ortak yarar paydalari
dogrultusunda, her iki tarafa da verimlilik, nitelik ve ayirt edici 6zellikler kazandirmasi

acgisindan 6nemlidir.

Bu yaklagim, egitim ile verimlilik arasmdan dogrudan iliski oldugunu belirtmektedir. *°
Bu yaklagima gore, kisilerin egitim yoluyla kazandiklari nitelikler onlarm isteki
verimliliklerini dogrudan etkiler. Kisiler sahip olduklar1 iiretken nitelikleri, yani insan

sermayesini, yaygin egitim yoluyla gelistirirler.

Gecmisten gliniimiize kiiresel boyutlar kazanmis is hayatinin gelisimine bakildiginda,
isletme, kurum veya kuruluslarin biinyesinde bulunan is giiciiniin, deneyim, bilgi ve
donanimlarin1 egitimle giincel tutarak iginde bulunduklar1 orgiitlere, gelisimleri

acisindan kiiresel pazarda destek olmalar: sarttir.

39 lgrtiirk, M., 2012, Insan Kaynqklarl Yoénetimi |, Istanbul, Beta Yayincilik
40 Unal, 1., 1992, Egitim ve Gelir Iliskisi Ankara Universitesi Egitim Bilimleri Fakiiltesi Dergisi, Cilt:25,
Sayt: 1-2.
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1.2.5. Performans Degerleme

Performans, orgiitlerde yoneticiler acisindan 6nemli bir konudur ve is gorenin ¢aligma
davranisinin bir sonucudur. Performans, bir ig gdérenin veya grubun, ilgili olduklari
birimin ve orgiitiin amaglarma, niteliksel ve niceliksel katkilarinin toplam 6l¢iisti olarak

tanimlanabilir. Bu nedenle, bireysel is performansi, orgiit acisindan 6nemlidir.

Performans, bir isi yapan bireyin, bir grubun ya da bir tesebbiisiin o isle amaglanan
hedefe yonelik olarak nereye varabildigi, baska bir deyisle neyi saglayabildiginin nicel

(miktar) ve nitel (kalite) olarak anlatmmudir.*’

Orgiitsel davranis agisindan performans, is gorenin orgiitsel amagclar1 gerceklestirmek
icin gorevi ile ilgili eylemlerin ve islemlerinin sonunda elde ettigi iiriindiir. Bu {iriin mal,

hizmet, diisiince tiirinden olabilir.**

Performans degerlendirme; orgilitteki gorevi ne olursa olsun is gorenin ¢aligmalarini,
etkinliklerini, eksikliklerini, yeterliklerini, fazlaliklarini, yetersizliklerini kisacasi tiim
yonleriyle bir biitiin olarak gozden gecirmektir.*> Calisanlarmn ticret ve terfi kararlarinda
yararlanmak, eksikliklerini gidermek, dogru davranislar gostermelerini ve giiclii- zayif
yonlerini ortaya koyarak kariyer planlarmni gozden gecirmelerini saglamak amaciyla

orgiitler siklikla performans degerlendirmesi yapmaktadir.**

Bu siirecin temel islevleri, i3 gorenin performans ve kapasiteleri ile alakali geri
bildirimler ortaya koyarak, ilerleme ihtiyaclarindaki performanslar1 belirlemek, bu
performanslarin odiillendirme ile baglantisint 6lgmek, sonu¢ ve degerlendirmelere
iligkin kararlar almak ve son olarak isletmenin insan kaynaklarinda kararlar1 alinan

se¢cim ve uygun alanlara yerlesim durumlari1 i¢in bilgi saglamaktir.

Beklenilen yararlar1 saglamasi ve etkili sonuclar vermesi agisindan performans

degerlendirme sisteminin bazi 6zelliklere ve ilkelere gore yapilmasi gerekmektedir. Bu

1 Bas, 1. M, & Artar, A., 1990, Isletmelerde Verimlilik Denetimi-Olgme Ve Degerlendirme Modelleri
Ankara, MPM Yayinlari.

2 Basaran, 1. E., 1991, Orgiitsel Davranis , Giil Yaymevi, Ankara,

* Findike, 1., 2003, insan Kaynaklar1 Yénetimi , Alfa Basim Yayim ve Dagitim, 5. Baska, Istanbul,
* Dessler, G, 2011, Human Resource Management, 12th Edition, Pearson Education, New Jersey.
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ilkeler asagidaki gibi siralabilir; **

e Performansdegerlendirmenin yonii 6rgiitsel amaclar olmalidir.

e Performans degerlendirmenin konusu is gorenlerin orgiitteki yagsami olmalidir.
e Performans degerlendirme is gorenleri gelistirme araci olarak kullanilmalidir.

e Performansdegerlendirmesi is goéreni orgiite baglanmasini onun bir pargasi oldugu

kisacasi aidiyet duygusu kazandirmalidir.
e Performans degerlendirme sonuglar1 6rgiitiin gelismesine katki saglamalidir.

e Performans degerlendirme sistemi yoOneten-yOnetilen ayrimi olmadan biitiin is

gorenleri kapsamalidir.
e Performans degerlendirme sistemi, orgiit i¢i ve dis1 tiim faktorleri dikkate almalidir.
Performans yonetim siirecleri tige agsamada ele alinmaktadir. Bunlar;
e Planlama;

Is goren ile yoneticinin birlikte gelisme amaglarini belirlemesi ve bu amaglara

ulagsmak i¢in ortak bir plan yapmalaridir.
e Degerlendirme;

Uriinlerin, hizmetlerin veya islemlerin yerine getirilmesinde, gorevlerin nasil

gergeklestiginin bir program déhilinde tarafsiz olarak 6lgiilmesi yontemidir.*®
e Gelistirme;

Performans sonuglarina gore iicret artiglari, prim 6demeleri, yatay ve dikey
ilerlemeler, hedeflerdeki sapmalar ve sirket i¢i ve/veya dis1 egitimlerin

planlanmast siirecidir.’

45 Altan, Y., 2005, Tiirk Kamu Personel Yonetiminde Performans Degerlemesi Sistemi ve Cagdas Bir
Model Onerisi. Yaymlanmamis Doktora Tezi Isparta: Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitiisii.

4 Sayistay Baskanligi, 2000, Performans Ol¢iim Rehberi. Sayistay Arastirma - inceleme - Ceviri

Dizisi No:7, Ankara: Sayistay Baskanligi,.
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Genel olarak performans degerleme yontemleri ii¢ bashk altinda toplanir. Bunlar:*®
e Kisiler arasi karsilastirmaya dayali yaklasim;

Organizasyon igerisinde ayn1 goOrevi slirdiiren kisilerin = birbirleri ile

kiyaslanmasi ile uygulanan performans degerleme yontemidir.
e Ortak performans kriteri ve standartlara dayali yaklasim;

Organizasyon tarafindan daha Onceden belirlenmis birtakim kriter ve

standartlarin esas alinarak uygulanan performans degerleme yontemidir.
e Bireysel performans kriterlerine dayali yaklasim;

Biitiin 13 gorenlerin ayr1 ayr1 ele alinarak degerlendirildigi performans

degerleme yontemidir.

Bireysel anlamda is gorenlerin performanslarmin gii¢lii ya da zayif olmasindan 6rgiit de
etkilenecektir. Orgiitiin performansini yiikseltmek ydneticinin gorevi olduguna gére, is
gdrenlerin performanslarin da yiikseltmek yoneticinin sorumlulugundadir.”® Bu sayede
yoneticiler, 6nceden belirlenmis standartlarla karsilastirma ve 6lgme yoluyla, is gorenin
isteki performansini degerlendirebilirler.’® Isletmeler performans degerleme sayesinde,
is gorenleri bilimsel ve sistematik bir siralama kullanarak gézlenmeler ve bu gozlemler
neticesinde ulasilan degerlendirmeler sonucunda calisanlarin isteki basar1 dereceleri

hakkinda bir yargiya ulasirlar.

Performans degerlendirme sistemi insan kaynaklar1 yonetiminde rol gosterici olup,
personelin  yeteneklerini sergileyebilecekleri bir c¢alisma ortami olusturulmasi,
calisanlarin gelismeye ihtiya¢ duyduklar1 alanlarin ortaya ¢ikarilmasi ve bunlarin

iyilestirilerek Orgiite olan katkilarmmn artirilmasi bakimmndan olduk¢a 6nemlidir.”!

*" Ergin, C., 2002, insan Kaynaklar1 Yénetimi Psikolojik Bir Yaklasim, Ankara, Academyplus Yaymevi,
* Akgakanat, T., 2009, insan Kaynaklari Yénetiminde Performans Degerlendirme: Isparta il Emniyet
Miidiirliigii’de Bir Uygulama, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana
Bilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi.

49 Schermerhorn, J. R., Hunt, J. G., Osborn, R. N., 2006, Organizational Behaviour .

3 Bayram, L., 2006, 360 Derece Performans Degerlendirme , Sayistay Dergisi, Say1 62

3! Akgakanat, T., 2009, Insan Kaynaklar1 Yénetiminde Performans Degerlendirme: Isparta il Emniyet
Miidiirliigii’de Bir Uygulama, Siileyman Demirel Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Isletme Ana
Bilim Dal1 Yiiksek Lisans Tezi.
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Performans degerleme geri bildirim 6zelligi tasimas1 nedeniyle terfi, iicret yonetimi ve

orgiitte kalma gibi yonetsel konulara da yardime1 olur.

Performans degerleme, c¢alisanlarin  motivasyonunun dolayisiyla verimliliginin
arttirilmas1 ve isletmenin dogru geri bildirim alabilmesi agisindan ¢ok 6nemlidir.
Performans degerlemede dogru kriterlerin bulunamayip uygulanamamasi durumunda,
calisanlarda yanlis degerlendirilmeden kaynaklanan motivasyon eksikligi ve verim
disiikligii goriiliir. Bu durum isletmeyi olumsuz etkileyebilecegi gibi isletmeye telafisi

miimkiin olmayan zararlar da verebilir.
1.2.6. Kariyer Planlamasi

Insan kaynaklarmin stratejik 6nem kazandigi kiiresellesen diinyamizda isletmelerin,
insan kaynaklarinin etkin kullanimini saglamak yoluyla rekabet avantajini elde etmek
icin yonetim konusuna giderek 6nem verdigi ve yoneticilik mesleginin gelistirilmesine
iligkin cabalarin yogunlastigi gtjriilmektedir.52 Bu c¢abalarin bir yonii kariyer
planlamasidir. Kariyer planlamasi gegmisten bugiine hizla ilerleme gosteren temel is

giicii kontrol ve yonetim yontemlerinden biridir.

Kariyer, emir altinda hareket eden, hiyerarsi icinde birbirini izleyen bireylerin gorevleri
ile ilgili bir is silsilesi olarak tanimlamaktadir.” Genel anlamda kariyer, yasam boyu
siiren bir ugras, bir istir. Ozgiil anlamda kariyer ise, geng yaslarda ilerlemek umuduyla

girilen ve emeklilige kadar siirdiiriilen bir ugrastir.”*

Kariyer gelistirme; insanin davranis motifleri ile donanmais, bir yasam boyu devam eden
isler serisi olan, se¢ilen bir is hattinda ilerlemek ve bunun sonucunda daha fazla para
kazanmak, daha cok sorumluluk iistlenmek, daha fazla statii, glic ve sayginlik elde

etmek icin insanin is yasami boyunca yer aldig1 basamaksal mevkiler ve yaptig: isleri,

52 Aykag,B., 1999, insan Kaynaklar1 Yonetimi ve Insan Kaynaklarmm Stratejik Planlamasi , Nobel
Yayim Dagitim, Ankara.

>3 Sharfritz Jay M., 1985, The Facts On File Dictionary Of Personel Management And Labor Relations ,
2.Baski, USA,

34 Dogan Canman, D., 2000, insan Kaynaklar1 Yénetimi , Yargi Bastm Yayim Ltd. Sti., Ankara.
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bulundugu konumla ilgili tutum ve davramslarini iceren bir siirectir.””Bu ydntem

siirecinde is goren, gelecege yonelik kariyer hedeflerini belirler.

Kariyer gelistirme; kariyer planlama ve kariyer yonetimi olmak iizere iki boyut altinda
incelenmektedir.’® Kariyer planlama, 6rgitte mevcut olan uygun firsatlar
dogrultusunda, bireyin, kariyerine yonelik beklentilerini ve hedeflerini belirlemesidir.’’
Kariyer yonetimi ise, isletmede islerin yerine getirilebilmesi i¢cin gerekli beceri ve
yeteneklerin tanimlanmasma, c¢aliganlarin beceri ve yeteneklerini etkili sekilde
kullanabilecekleri islere yerlestirilmesine imkan vermektir.”® Kariyer planlama ve

kariyer yonetimi, kariyer gelistirme sistemi altinda bir biitiin olarak ele alinmaktadir.

Bunun yanimnda isletme acisindan kariyer planlamasi tanim ise; i gorenin isletme ile
baglarini arttirmak ve is gorenin hem yasam standardini yiikseltip hem de motive ederek
verimliligini yiikseltmek maksadiyla gelecege yonelik is yasamindaki basamaklarinin
isletme tarafindan belirlenmesidir. Bu sekilde is gorenin kariyer amaclar1 ile orgiitsel

olanaklar uyumlulastirilmaya calisilir.

Kariyer planlamasinin belirlenmesi ile is gorenin kariyer ve gelecek hedeflerine uygun
egitim programlar1 diizenlenir. Kariyer yOnetiminin baslica asamalarmi su sekilde

siralanabilir™’:

o Ise Hazirhk Asamasi: Bu asamada birey meslek alternatiflerini degerlendirir, ilk

meslek se¢imini gelistirir ve sectigi meslek icin gerekli olan egitimi tamamlar.

e Organizasyona Giris: Birey, i tekliflerini degerlendirir ve dogru bilgi iizerine

dayali is1 ve Orgiitii segerek calisma hayatina ilk adimini atar.

e Kariyer Baslangic1: isi 6grenme, orgiitsel kural ve normlar1 6grenme, segilen
meslek ve Orgilite uyum saglama, hedef ve amaglar1 siirdiirme gibi kavramlardan

olusur.

53 Avtag, S., 1997, Calisma Yasaminda Kariyer Yonetimi, Planlamasi, Gelistirilmesi, Sorunlart , Epsilon
Yayincilik, 1.Baski, Istanbul,

% Diindar, G., 2009, Kariyer Gelistirme, 4. Baski, Beta, Istanbul.

37 Ivancevich, J. M., 2010, Human Resource Management, 11th Edition, McGraw Hill, New York.

* HEERY, Edmund, NOON, Mike, 2008, A Dictionary of Human Resource Management, Oxford University
Press, New York.

% Akal, Z. 1998, Isletmelerde Performans Olgiim ve Denetimi- Cok Yénlii Performans Gostergeleri.
MPM Yayinlart.
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e Kariyer Ortasi: Birey, ilk kariyer ve erken yetigskinlik donemlerini yeniden

degerlendirir, amaglarmi degistirir ya da yeniden onaylar.

e Kariyer Sonu: Birey itibarmi stirdiirmeye ve verimli olarak kalmaya ¢alisir, etkili

bir emeklilik i¢in hazirlanir.

Kariyer yonetiminde bireye ve organizasyona diisen bazi gorevler vardir. Oncelikle is
goren, organizasyon igerisinde mevcut olan uygun firsatlar dogrultusunda kariyerine
yonelik beklentilerini ve hedeflerini belirlemelidir. Beklentilerin ve hedeflerin
belirlenmesinde is goérenin gercekci olmasi ¢ok onemlidir. Aksi halde yasanabilecek
hayal kirikliklar1 is goreni olumsuz yonde etkileyebilir. Dogru belirlenmis hedefler
calisanlarin  beceri ve yeteneklerini etkili sekilde kullanabilecekleri islere
yerlestirilmesine imkén verir. Organizasyonlar ise, i gorenin isletme ile baglarni
arttrmak ve is gorenin hem yasam standardini yiikseltip hem de motive ederek
verimliligini yiikseltmek maksadiyla, is gorene organizasyon icerisinde uygun kariyer
firsatlarin1 sunmalidir. Bu sekilde is gorenin kariyer amaclar1 ile Orgiitsel olanaklar

uyumlulastirilmaya ¢aligilmalidir.

Kariyer planlamasi ile is gorenin bilgi, beceri, motivasyon ve verimliligi arttirilir.
Organizasyonun insan kaynaklarimdan etkili bir sekilde faydalanmasi saglanir ve
calisanlarin organizasyon igerisindeki devamliliklar1 ve memnuniyetleri arttirilir. Bu
calismalar isletmelerdeki calisanlarin ileriye yonelik istekleri ile isletmelerin amaclarmi
ortak bir paydada bulusturur. Bu yiizden kariyer planlamasi, insan kaynaklar1 yonetimi

icin vazgecilemez bir unsurdur.
1.2.7. Ucret Yonetimi

Bir isletmenin faaliyetleri siirecinde, bir yandan, karliligm arttirilmasi, isletmenin
devamliliginin saglanmasi gibi orgiitsel amaclar gerceklestirilirken, diger yandan bazi
bireysel amaglar da s6z konusu olmaktadir. Bireysel amaglarin basinda ise, ¢alisanin
isletmeye yaptig1 katkilar karsiliginda aldigi ticret gelmektedir.60 Her caligsan, bagh
oldugu kuruma yetenekleri, bilgisi, becerisiyle birlikte belirli katkilarda bulunur. Bunun

karsiliginda ise adil bir licret ister.

60 Sahin, S., 2010, Insan Kaynaklar1 Yonetiminde Ucretlendirme Fonksiyonunun Analiz Kamu-s Dergisi
Cilt 11 Say1 2.
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Isletmeler de kisiye bilgi, beceri ve yeteneklerini kullanacagi bir ortam saglar. Ayni
zamanda kar ederek calisanlara basarilarina gore iicret vermek durumundadir. Bunun
yaninda, rekabet diizeyinin yiiksek oldugu iilkelerde ise isletmeler, hi¢ kuskusuz istedigi

calisani elde tutabilmek icin daha yiiksek ticret 6demek durumunda kalmaktadirlar.®’
isletmelerde ticret yonetiminin amaglarim soyle siralayabiliriz:®*

e (alisanin is yerindeki devamliligini siirdiirmek.

e (alisanin motivasyonunu arttirmak.

e (alisanin kendini kesfetmesini saglamak ve onu yiireklendirmek.

e Adaletli bir iicretlendirme sistemi olusturarak calisanlarin emeginin tam karsiligini

almasin saglamak.
e s yerine nitelik tastyan is giicii almak.

Bu amaglarin gergeklestirilmesi i¢cin uyulmasi gereken ticretlendirme ilkeleri vardir. Bu

ilkeler su sekilde siralanabilir; ©*
e [Esitlik ilkesi: Esit diizeydeki ise esit iicret verilmesidir.

e Dengeli iicret ilkesi: Verilen iicretin is gorenin yasam diizeyini ylikseltmesi ancak

isletmenin durumunu olumsuz etkilememesidir.
e Biitiinliik ilkesi: isletmede bireylerin iicretleri arasinda fark olusturulmamasidir.

e Objektiflik ilkesi: Diismanlik ya da yakmhk duygusuyla iicretlendirme

yapilmamasidir.

%! Dilsad, Kuyzu, S., 2007, Kiigiik Ve Orta Olgekli Isletmelerde Ucret Ve Odiillendirme Ydntemleri
Konusunda Is Géren Algilamalari: Kahraman Maras Tekstil Isletmelerinde Bir Alan Calismas1  Yiiksek
Lisans Tezi.

62 Acar. A., 1995, Ucret Yonetimi, Tiisside, Gebze.

83 Koksal, M., 2001, Verimlilik ve Ucret Yonetimi Ders Notlari, Kocaeli Universitesi,



25

e Yiikselmeyle iicret artisinin saglanmasi ilkesi: Terfi ile birlikte ticret artisi

verilmesidir.

e Piyasa iicretleriyle karsilastirma ilkesi: Nitelikli personelin isletmede kalmasi i¢in

diger firmalarla licret dengesinin kurulmasidir.

e Acikhik ilkesi: Isletmede ¢alisan herkes az ¢ok iicretini hesaplayabilmelidir.

e Esneklik ilkesi: Ucret politikasinda cevre kosullarina gére degisiklige gidilmelidir.
Bir bagka tanimla iicretleme de gozetilecek amaclar sunlardr:**

e Nitelikli is gorenleri cekme: Ucretler vasifli yeni is gdrenleri isletmeye cezbedecek

diizeyde olmalidir. Bunun i¢in piyasa ile rekabet edebilir bir iicret verilmelidir.

e Mevcut is gorenleri elde tutma: Eldeki is gorenleri isletmede tutmak icin
iicretlerin rekabet edebilir diizeyde olmasi gerekir. Aksi halde isgiicii devri ve bunun

olumsuz sonugclar1 artacaktir.

e Motive edicilik: Ucretler isletmede istenir is gdren davranislarini tesvik edici,
pekistirici, bu davramiglarin gelecekte gosterilmesini saglayici olmalidir. Bu
nedenle, iyi performans, tecriibe, bagllik, yeni sorumluluk iistlenme vb. davraniglar

etkin {icret planlariyla desteklenmelidir.

o Orgiit performansinin yiikseltilmesi: Verilecek iyi iicretler ile 6rgiitsel baglilik ve
igglicii  verimliligi arttirilabilir. Bu sayede oOrgiit performansmi da arttirmak

miumkiindiir.

Isletmelerde uygulanan iicret ve maas yonetim politikalar,, insan kaynaklar1
departmaninin en onemli gorevlerinden birisidir. Ciinkii i gorenleri ise ve isletmeye
baglayacak faktorlerin basinda iicret ve maas yonetimi ile odiillendirme politika ve
stratejileri gelmektedir. Ucret diizeyinin tespitinde farkli uygulamalar olmamasi igin
kullanilan kriterler is analizi, is tanimlari, is sartnameleri hazirlanmasiyla baslar, is ve

personel degerlemesiyle son bulur. Ayrica ¢alisanlarin kidem durumu, isin giicliigii, is

8 Aksu, O., 1993, Ucretler ve Verimlilik, Istanbul,
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yerinin sartlar1 ve isin sosyal goriiniimii gibi faktorler goz Oniine alinarak {icret diizeyi

tespit edilmelidir.

Ucret ydnetim sistemini olusturan baslica bilesenler asagidaki gibi siralanabilir;®
Siirecler; islerin ve is gorenlerin degerini 6lgme ve buna gore saglanacak ticret ve ek
yararlarin diizeylerini ve daglimi belirlemeye yoneliktir. Bu siiregler is degerlendirmesi,

piyasa {icret analizleri, performans degerleme gibi faaliyetleri kapsar.

Uygulamalar; is gorenleri finansal olan ve olmayan odiilleri kullanarak motive

etmeye yoneliktir.

e Yapilar; iicret ve ek yarar diizeylerini oOrgiitteki pozisyonlarm deriyle
iligkilendirerek is gorenlerin performans, yetkinlik, beceri ve deneyimlerine gore

iicretlendirilmesi i¢in bir bakis acis1 ve ¢erceve saglayan diizenlemelerdir.

e Planlar ve ya Sistemler; birey, grup ve Orgiit performansina uygun olarak is

gorenlere finansal ddiiller ve tesvikler verme yOnelik iicret sistemlerini igerir.

e Prosediirler; sistemin esnek ve etkin bicimde islemesini ve devamliligimi

saglamaya yonelik diizenlemeleri kapsar.

Is gorenlerin yapilan iicretlendirmenin adil, karli ve rekabete uygun olduguna ikna
edilmesi; isletme etkinligini arttirir, is¢i devirlerinin azalmasina ve ig géren moralinin
yiikseltilmesine katkida bulunur. Calisanlar, isletmeye olan katkilar1 ile diger
calisanlarin katkilarimi karsilastirarak, {icretlendirmede bir dengesizlik oldugunu
diisiiniirler ise bu durumdan huzursuzluk duyabilirler ve bu durum verimliliklerini kotii
yonde etkileyebilir. Esit ise esit ticret 6denmesi ve i gorenin gorevine ve niteligine gore
iicretlendirme yapilmasi, uygun nitelikteki i goreni isletmeye ceker, nitelikli is giliciinii
isletmede tutar ve calisanlar1 maksimum verimlilik konusunda giidiiler. Bu sayede
isletmenin verimliligi artar. Bu sebeplerle isletme, icerisinde uyguladigi iicretlendirme
yontemlerini demokratik ve tarafsiz olarak uygulamali, ¢alisaninin emeginin karsiligini

her zaman adil olarak verdiginden emin olmalidir.

6 Armstrong, M., 1997, Employee Reward, Institute Of Personel And Development, London.
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1.2.8. is Giivenligi ve Saghg

Giliniimiizdeki insan yasamma ve bireye verilen onemdeki artis, is yerlerinde de is
giivenligi ve is gdren sagligi konusunun giindeme gelmesinde etkili olmustur. Is
glivenligi, caligma alanlarinda yapilan ise devam edilmesi sirasinda olusabilecek
tehlikeli kosullardan ve 15 gorenin sagligini olumsuz etkileyebilecek durumlardan
etkilenmemek adina yiiriitiilen sistemli ve devamli ¢alismalarin tiimiidiir. Is Saglig: ise,
biitiin ¢alisanlarin bedensel, ruhsal ve sosyal yonden sagliklarinin en istiin diizeyde

tutulmasi, siirdiirtilmesi ¢alismalaridir.

Is sagligr ve giivenligi; isin yapilmasi swrasinda is yerindeki fiziki ¢evre sartlari
sebebiyle isc¢ilerin maruz kaldiklar1 saglik sorunlar1 ve mesleki risklerin ortadan
kaldirilmas1 ve ya azaltilmasi ile ilgilenen bilim dahdwr. Bir kurulusun gergeklestirdigi
faaliyetlerden etkilenen tiim insanlarin sagligina ve giivenligine etki eden faktorleri ve

kosullar1 inceleyen bilim dali olarak tanimlanmaktadir.®®

Is giivenligi daha ¢ok iscinin yasamma ve viicut biitiinliigiine yonelik tehlikelerin

7

ortadan kaldirilmasimni hedef alir.®”  Viicut biitiinligine yonelik tehlikeler su sekilde

siralanabilir: %

e Is kazalar; is yerinde ve ya is esnasinda meydana gelen ve bir yaralanma ile

sonuclanan tiim kazalardir.

e Meslek hastahiklar; yapilan isten ve ya is kosullarindan kaynaklanan ve ya is
nedeni ile kotiilesen hastalik, sakatlik, fiziksel vay ruhsal saglik sorunlarinin

timuddr.

Her y1l azimsanmayacak sayida insan ¢ok rahatlikla engellenebilecek ve hukuken de
engellenmesi zorunlu olan is kazalar1 ve meslek hastaliklarindan yasamini yitirmekte

veya engelli hale gelmektedir. ILO rakamlarina gore;®

% SGK istatikleri, 2013.

67 Akduman, S., 2014, is Saglig1 Ve Giivenligi Ders Notlari ~ www.isguygulama.com

%8 Tiirkiye Istatistik Kurmu, 2014, is Kazalar1 Ve Is Bagl Saghk Problemleri Arastirma Sonuglari
5 www.isguvenligi.com
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Her giin yaklasik 6.000 kisi is kazas1 veya meslek hastaliklar1 nedeniyle yasamini
yitirmektedir. Yillik toplamda 350.000 kisi is kazasi, 1.700.000 kisi ise meslek

hastaliklarindan yasamini yitirmektedir.

Her yil 270 milyon is kazast meydana gelmekte ve 160 milyon kisi meslek

hastaliklarina yakalanmaktadir.

Her yil, zehirli maddelerden dolay1r 438.000 is¢i yasamini yitirmekte ve diinyada
meydana gelen cilt kanserinin %10’unun isyerlerinde zehirli maddelerle temas

yiiziinden olustugu belirtilmektedir.

Her y1l asbest yiiziinden 100.000 kisinin yasamini yitirdigi tahmin edilmektedir.

Isletme, is ile ilgili risk faktdrlerini azaltmak icin is gdrenlerini egitmeli ve is ile ilgili

teknik destek saglamalidir. Isletmeler ¢esitli saglik politikalar1 kullanarak ve ya

gelistirerek, i gorenini isletme faaliyetlerinden kaynaklanabilecek saglik sorunlarina

kars1 korumalidir. Bu sayede is kazalar1 yok edilir ve ya en aza indirgenir, ¢alisanlarin

fiziksel giicli, yeterliligi ve beceri diizeyleri korunarak is yerindeki devamliligi

strduriilebilir.

Isletmelerde is giivenligi ile saglanmasi istenen durumlar asagidaki gibidir:

Is gorenler icin en ist diizeyde saglikli alan saglayabilmek.

Calisma alaninin  olumsuz etki olusturabilecek durumlarimdan 15 goreni

koruyabilmek.
Is yeri ve is goren iliskisinde en uyumlu iliskiyi olusturabilmek.

Is alanindaki riskleri ortadan kaldirabilme ya da zarar durumunu en aza

indirebilmek.
Ortaya ¢ikabilecek maddi veya manevi olumsuzluklar1 yok edebilmek.

Is gorenin is yeri i¢in verimini arttirabilmek.
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Calisma Orgiitii ILO — (International Labour Organization) arastirmalarina gore
genellikle kazalarin sadece % 2’si korunmasi1 miimkiin olmayan kazalar olup, % 98’1

70

genel olarak korunulmasi miimkiin olan kazalardir.”” Bu veriler g6z 6niine alindiginda

sistemli ve devamli ¢caligmalar ile is kazalarinin 6niine gegmek miimkiindiir.

Bir isletmede is gorenlerin fiziksel ve zihinsel sagliklarinin 1yi olmasi, nitelikli bir is
gorenin bilgi, beceri ve yeteneklerini daha iyi kullanmasini saglar. Boylece igyerinde
verimlilik artar, saglik ve giivenlik giivencesine sahip oldugunu bilen is gorenlerin

calisma azimleri yiikselir.
1.2.9. Endiistriyel Iliskiler

Endiistri iligkileri, iiretimin yapildigi her yerde olusan, ekonomik ve sosyal kosullara
bagli olarak degisen nitelikte olmakla beraber isciler ile igverenler arasinda yliriitiilen ve

odagnda iicret pazarligi olan kurumsallasmus iliskiler biitinidiir.”’

Endiistriyel iligkiler sisteminin ii¢ kolu; is goéren, isveren ve devlettir. Devletin bu
iligkideki rolii, endiistriyel iligkileri sendikalar araciligi ile isveren ve is¢i arasinda toplu

pazarlik ve toplu s6zlesme yolu ile meydana getirmektir.

Siralayarak belirtmek gerekirse endiistriyel iligkiler uygulamalarmin amaglari

soyledir:”

Uyumlu bir ig goren- isveren iligkisi sayesinde ikisi arasinda ortak hissiyati

olusturup her iki tarafa gliven vermek.

e lsveren ve is gdrenin organizasyonlarm hedeflerine gore ortak hamleler yapmasini

saglamak.
e Her iki taraf icin de maddi, manevi olusabilecek eksiklikleri gidermek.

e s gdrenin is hayatina etkin ve verimli katilimmi saglamak

Is hayatinda rekabet iistiinliigiinii saglama ve korumak.

0 www.isguvenligi.com
" Onsal, N., 2010 , Endiistri Iliskileri Notlart, Tiirkiye Is¢i Sendikalar1 Konfederasyonu Bildirisi
™ Aksu, 0., 1993, Ucretler ve Verimlilik, istanbul,



30

Sendikalar, is gorenin is hayatinda s6z sahibi olma islevi tasimasi agisindan 6nemlidir.
Is gorenleri sendikalasma yoluna sokan c¢alisma sartlarinm  olumsuzluklaridir.
Sendikalar sayesinde is gorenler igverenler ile toplu olarak goriisiir, i gérenlerin temel
cikarlar1 korunur, calisma sartlar1 ve ticretler iyilestirilir, uyusmazliklar ¢ozilerek is
gorenin mutlulugu saglanir. Sendikalar, tiyeleri arasinda birlik ve beraberligi saglayarak
iyelerinin  ¢ikarlarim1  korumayr ve c¢alisma  sartlarmin  iyilestirilmesini

amaclamaktadirlar.

Gilintimiizde sendikalar, her ne kadar cesitli nedenlerle etkinlikleri biraz azalmis olsa da,
calisma yasaminin vazgeg¢ilmez unsuru olarak ekonomik ve toplumsal alanda 6nemli bir

rol ustlenmektedirler.

Sonug olarak insan kaynaklar1 yonetimini, herhangi bir 6rgiitsel ve ¢evresel ortamda
insan kaynaklarinin, bireye ve ¢evreye yararl olacak sekilde, yasalara da uyarak, etkin

yonetilmesini saglayan islev ve caligmalarin tiimii olarak tanimlayabiliriz.



IKINCI BOLUM

TUKENMISLIK VE KONTROL ODAGI ILE ILGILI KAVRAMSAL
CERCEVE

Bireylerin sahip olduklar1 kisilik 6zelliklerinin cevrelerini algilamada ve algilarini
yorumlamada biyiik etkisi vardr. Bu boliimde bireylerin sahip oldugu kisilik
ozelliklerinden biri olan kontrol odagi kavrami ve bireylerin algilar1 sonucu ortaya

cikabilen tiikenmislik kavrami incelenecektir.
2.1.Tiikenmislik Kavrami

Tiikenmislik kelimesi ilk olarak 1960’11 yillarda kisi ilizerinde uyusturucu maddelerin
etkileri tanimlanirken telaffuz edilmistir.”® Tiikenmislik kavramu ise ilk kez, orgiitsel
stres lizerinde uzun yillar calismis olan klinik psikolog Herbert Freudenberger
tarafindan, saglik calisanlarinda siklikla goriilen yorgunluk, diis kirikligi ve isten
ayrilma ile karakterize edilecek bir durumu tanimlamak i¢in ortaya atimistir.
Freudenberger, 1974 tiikkenmisligi, insanlarm asir1 ¢calisma sonucu artik igin gereklerini
yerine getiremez bir duruma gelislerini ifade eden duygusal tilkenme durumu olarak

tanimlamustir.”

Freudenberger’e gore tiikkenme’® basarisizlik, yipranma veya enerji, giig, kaynaklar ve
potansiyel {izerinde asir1 zorlanma sonucunda ortaya ¢ikan bir durumdur ve bu tam

olarak, kurumdaki personelin herhangi bir sebepten dolay1 tiikendigi ve c¢alisamaz

 Azeem, S.M., N.A. Nazir., 2008, A Study of Job Burnout among University Teachers , Psychology
Developing Societies,.
" Freudenberger, H. J., 1974, Staff Burn-Out , Journal of Social Issues, Vol.30, Number 1.

> Man, B. & Hartman, A. E., 1982 ,Burnout: summary and future research , Human Relations, XXXV,
4,



32

duruma gelip, amaca hizmet edemedigi zaman1 gostermektedir. Tiikenmislik genellikle
mesleki stres ile birlikte ele alinmig ve meslek stresinin bir tiirii ya da bir sendrom
olarak degerlendirilmistir.”® Cherniss’a’’ gére, siirekli tekrarlanan sindirim sistemi ile
ilgili sorunlar, bas agrisi, yorgunluk, uykusuzluk, madde bagimliligi, geri cekilme
davraniglar,, diisik 0Ozdegerlendirme, bireylerarasi iliskilerde yasanan sikintilar,
kurallara sik1 sikiya baglilik, ise yogunlagsmama, muhatap olduklar1 kisilere kars1 daha
az hosgoriilii olma ve yasanan sorunlar i¢in onlar1 suglama egilimi gibi durumlari

tilkkenmisligin belirtileri olarak goriilmektedir.

Tiikenmisligi, bireyde olusan fiziksel bitkinlik, uzun dénemli yorgunluk, caresizlik ve
umutsuzluk duygular1 ile birlikte bireyin yaptigi ise, yasama ve digerlerine karsi
gelistirdigi olumsuz tutumlar1 iceren fiziksel, duygusal ve zihinsel boyutlu bir sendrom
olarak tanimlayan Maslach ve Jackson’® tiikkenmisligi, duygusal tilkenme, duyarsizlasma
ve kisisel basarida azalma olarak {i¢c boyutlu bir yap1 olarak ifade etmektedirler. Bir
baska tanima gore tiikenmislik; bir sevk, enerji, idealizm ve amag¢ kaybidir ve siirekli
strese, umutsuzluga ve c¢aresizlife ve kapana kisilmislik duygularina neden olan
fiziksel, duygusal ve zihinsel bir tikenme durumudur.”” Yapilan ¢alismalar
tikenmisligi, isle ilgili negatif deneyimlerin sonucu ortaya ¢ikan bir sendrom olarak

kavramlastirmiglardir.

Tikenmislik, bir stres denklemidir ve ilerleyici bir siirectir. Tiikenmenin nedenlersi,
insanin beklentileri ile iliskilendirilmektedir. Genellikle gercek disi beklentilerin ve
gercek ile beklentiler arasindaki uyumsuzlugun fazla olmasi sonucunda gelisen bir
durumdur.® Tiikenmislik, isi geregi yogun duygusal taleplere maruz kalan ve siirekli
diger insanlarla yiiz yiize ¢alismak durumunda olan kisilerde goriilen fiziksel bitkinlik,

uzun siireli yorgunluk caresizlik ve umutsuzluk duygularinin, yapilan ise, hayata ve

® Leiter, M., 1991, The Dreams Denied: Professional Burnout and The Constraints of Human Service
Organizations , Canadian Psychology, Vol. 32, No. 4,

" Cherniss, C., 1980, Professional burnout in human service organizations . New York: Praeger.

"8 Maslach, C., Jackson S.E., 1986, Maslach Burnout Inventory , Press Palo Alto;CA,

7 Pines m., Aronson e., 1988, Career Burnout: Causes And Cures  Business And Economics New York
Free Press.

% Tiimkaya, S., 1996, Ogretmenlerdeki Titkenmislik Gériilen Psikolojik Belirtiler ve Basa Cikma
Davranislari, Doktora Tezi. Cukurova Universitesi, Adana.
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diger insanlara karsi olumsuz tutumlarla yansimasi ile olusan bir sendromdur.®’
Asagidaki sekil Maslach’in tiikkenmislik modelindeki birbirini izleyen asamalari

gdstermektedir.™

+DUYGUSAL TUKENME + DUYARSIZLASMA +KIiSISEL BASARIDA AZALMA HiSSi

Sekil 1. Maslach Tiikenmislik Modeli

Tiikenmislik, duygusal istemlerden kaynaklanan fiziksel, duygusal ve bilissel tiikenme

durumu olup asama asama gelisen zincirleme bir tepkinin son asamasidir.*

81 Maslach C., 2003, Job Burnout: New Direction in Research And intervention ~Current Directions in
Psychological Science 12

2 Ardig,K., Polatci, S., 2009, Tiikenmilik Sendromu Ve Madalyonun Obiir Yiizii: isle Biitiinlesme
Erciyes Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi Say1:32.

% Pines, A., Aronson, E. & Kafty, D., 1981, Burnout: from tedium to personal growth. New York: The
Free Pres.
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Asagida farkli arastirmacilarca yapilan tilkenmislik tanimlar1 verilmistir;

Tablo 3. Farkli Arastirmacilara Ait Tiikenmiglik Tanimlar1

Arastirmaci Tanimu
Freudenberger H. Tikenmislik; insanlarin asir1 ¢alisma sonucu artik isin gereklerini yerine
(1974) getiremez bir duruma gelislerini ifade eden duygusal titkenme durumdur.
Tikenmislik; isi geregi yogun duygusal taleplere maruz kalan ve siirekli
. diger insanlarla yiiz yiize c¢aligmak durumunda olan kisilerde goriilen
Cherniss C. . e 1 R .
(1980) fiziksel bitkinlik, uzun siireli yorgunluk caresizlik ve umutsuzluk

duygularmin, yapilan ige, hayata ve diger insanlara karsi olumsuz tutumlarla
yansimasi ile olusan bir sendromdur.

Maslach C., Jackson S.E
(1986)

Tikenmislik; bireyde olusan fiziksel bitkinlik, uzun dénemli yorgunluk,
garesizlik ve umutsuzluk duygulari ile birlikte bireyin yaptigi ise, yasama ve
digerlerine kars1 gelistirdigi olumsuz tutumlari igeren fiziksel, duygusal ve
zihinsel boyutlu bir sendromdur.

Pines M., Aronson E.
(1988)

Tukenmislik; bir sevk, enerji, idealizm ve amag kaybidir ve siirekli strese,
umutsuzluga ve caresizlige ve kapana kisilmiglik duygularina neden olan
fiziksel, duygusal ve zihinsel bir tilkenme durumudur..

Leither M. P. Tikenmislik; genellikle mesleki stres ile birlikte ele alinmis ve meslek
(1991) stresinin bir tiirli ya da bir sendrom olarak degerlendirilmistir.

Tiikenmislik, bir stres denklemidir ve ilerleyici bir siirectir. Tiikenmenin
Timkaya, S. nedenleri, insanin beklentileri ile iligkilendirilmektedir. Genellikle gergek
(1996) dist beklentilerin ve gergek ile beklentiler arasindaki uyumsuzlugun fazla

olmasi sonucunda gelisen bir durumdur

Tikenmislik, isi geregi yogun duygusal taleplere maruz kalan ve siirekli

diger insanlarla yiiz yiize c¢aligmak durumunda olan kisilerde goriilen
Maslach C. firiksel  bitkinlik freli luk ik tsuzluk
(2003) ziksel bitkinlik, uzun sireli yorgunluk caresizlik ve umutsuzlu

duygularmin, yapilan ige, hayata ve diger insanlara karst olumsuz tutumlarla

yansimasi ile olusan bir sendromdur.

Tikenmislik, bireylerin beklentileriyle gerg¢eklesen durumun farkli
Polatgi, S. oldugunu ve buna miidahale edemediklerini anladiklarinda, kendilerinin
(2007) giicsiiz olduklarini diisiinmeye baslayarak, kendilerini giigsiizliiglin yaninda

garesiz de hissetmesi ile olusan bir sendromdur.

Leiter M.P, Maslach C.
(2009)

Tikenmislik, kendini verimli hisseden, yaptigi ise karsi heyecan duyan,
yiiksek enerjili insan kaynagmin isleri ile olumlu baglarini olusturan siireci
sonlandiran 6gelerden bir tanesidir.

Tikenmislik, duygusal taleplerin yogun oldugu ortamlarda uzun siire

Altay, B. calismaktan kaynaklanan, fiziksel yipranma, isyerinde c¢alisanlara ve

(2010) yagsama kargi olumsuz tutumlar gelistirilmesi gibi belirtilerin eslik ettigi bir
durum olarak tanimlanabilir .

Filiz, Z. .. Ce C .

(2014) Tiikenmislik, isinden memnun olmayan kisilerin, zamanla fiziksel ve

zihinsel sorunlar yamasi durumudur.
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Ozetle tiikenmislik; is stresinin yogun olarak yasandig1 ortamlarda, kisilerde strese tepki

olarak ortaya cikan fiziksel ve zihinsel yipranma durumu olarak tanimlanabilir.
2.1.1. Tiikenmisligin Evreleri
Tiikenmisligin evreleri asagida 6zetlenmistir; **

Sevk ve Cosku Evresi (Enthusiasm): Bu donemde kiside enerji, umut ve beklenti
diizeyi en lst seviyededir ve kisi gercek¢i olamayacak diizeylere ulasan mesleki
beklentiler igerisine girmektedir. Kisi mesleginin en zor sartlarina dahi gogilis germe ve

uyum saglama ¢abasi icerisindedir. Isi her seyden dnce gelmektedir.

Durgunluk Evresi (Stagnation): Bu evrede kisinin sahip oldugu enerji seviyesinde
azalma meydana gelir, isini yapma isteg§inde ve umutlarinda azalma olur. Meslegini icra
ederken daha once karsilagmis oldugu fakat 6nemsemedigi engeller hakkinda yorumlar

yapmaya baglar ve karsilastigi sorunlardan rahatsiz olur.

Engellenme Evresi (Frustration): Kisi zaman ilerledik¢e mesleginin gereklerini yerine
getirme gayretlerinin engellendigini diisiintir. Calisma ortamindaki zorluklarin ve
sikitilarin  diizeltilmesi ¢abalarinin  bosuna oldugu yargisina varwr. Duygusal,
davranigsal ve fiziksel sorunlarin ortaya ¢iktig1 donemdir. Bu donemde isin degersiz

oldugu diisiiniilmeye baslanir.

Umursamazhk Evresi (Apathy): Bu evrede kisi, yasadig1 sorunlar ve beklentilerinin
karsilanmamasi nedeniyle isi ile kopukluklar yasamaktadir. Isine kars1 duyarsizligi ve
ilgisizligi iist seviyededir. Cevresine karsi inang¢siz ve umutsuz goriintii vermektedir.

Meslegini ekonomik ve sosyal glivence i¢in slirdiirmekte, ondan zevk almamaktadir.

Tiikenmisligin bu evreleri her zaman verildigi swrada ortaya ¢ikamayabilir. Kisilik
yapilarina gore evrelerin ortaya cikis siralari degisebilmekte ve ya bazi evreler hig

goriilmeyebilmektedir.

¥ Begenirtas, M., 2013, Kisiligin Ogretme Stillerine Etkisinde Duygusal Emek Ve Tiikenmisligin
Aracilik Rolii: Ogretmenler Uzerinde Bir Arastirma, Doktora Tezi, Kara Harp Okulu Savunma Bilimleri
Enstitiisii Savunma Yonetimi Ana Bilim Dali, Ankara
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2.1.2. Tiikenmislik Kavramm Alt Boyutlar

Tiikenmislik; bireyde olusan fiziksel bitkinlik, uzun dénemli yorgunluk, caresizlik ve
umutsuzluk duygular1 ile birlikte bireyin yaptigi ise, yasama ve digerlerine karsi
gelistirdigi olumsuz tutumlar1 igeren fiziksel, duygusal ve =zihinsel boyutlu bir
sendromdur.®® Maslach tiikenmisligi; duygusal tiikenme, kisisel basarinin azalmasi ve
duyarsizlasma olmak iizere ii¢c boyutta tammlamistir.*® Tiikenmisligin boyutlar1 asagida

Ozetlenmistir;
2.1.2.1. Duygusal Tiikenme

Maslach’a®’ gore, tilkenmisligin asil unsuru, baslangici ve en énemli boyutu duygusal
tikenmedir. Kisinin, yaptig1 is nedeniyle kendini asir1 yiiklenilmis, bitkin ve tiikkenmis
hissetmesidir. Dugusal tilkenme, tiikenmisligin bireysel ve stres boyutunu belirtmekte
ve bireyin duygusal ve fiziksel kaynaklarinda azalmay: ifade etmektedir. Peeters ve
Rutte’ye®® gdre, zaman yonetimi, isten beklentiler ve 6zerklik, duygusal tikkenmeye

sebep olan etmenlerdir.

Duygusal tiilkenme, daha ¢ok isin yarattigi stres ile ilgili olup, yiiz yiize goriisme ve
iletisimin yogun oldugu hizmet sektoriinde daha ¢ok gozlenmektedir. ** Sik1 bir calisma
ortami i¢inde bulunan is goren, duygusal yonden kendisini, diger insanlarin duygusal
taleplerini yerine getirmeye zorlamakta ve bu durumun altinda ezilmektedir. Duygusal
tikenme bir anlamda bu duruma bir tepki olarak ortaya g¢ikmaktadir. Duygusal
tikenmeyi yasayan kisiler, kendilerini diger insanlarin sorunlarmi ¢dzmede giigsiiz
hissederler. Baskalarmin hislerine, duygularina soguk ve kayitsiz kalir, kendilerini
bitkin ve kullanilmis hissederler, enerjilerini geri kazanmak ic¢in hicbir kaynak

bulamazlar ve bunlarin bir sonucu olarak hizmet verdikleri kisilere ge¢cmiste oldugu

85 Maslach, C., Jackson S.E., 1986, Maslach Burnout Inventory , Press Palo Alto:CA,

8 Maslach, C., Jackson S.E., 1986, Maslach Burnout Inventory , Press Palo Alto;CA,

87 Maslach, C., Jackson S.E., 1981, The Measurement of Experienced Burnout , Journal of Occupational
Behaviour, 2.

8 Peeters, M., Rutte. C.H.. 2005, Time Management Behavior As A Moderator For The Job Demand-
Control Interaction , Journal Of Occupational Health Psychology, 64-75.

¥ Yilmaz, A., 2007, IIkogretim Miifettislerinin Mesleki Gorevlerini Yerine Getirme Durumlar ile
Tiikenmislik Diizeyleri Arasindaki liski , Doktora Tezi, Abant izzet Baysal Universitesi Sosyal Bilimler
Enstitisi,.
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kadar verici ve ilgili davranmadiklarini hissederler.”’ Duygusal tiikenmenin,

duyarsizlagsmayi tetikledigi ve hizlandirict etkisi oldugu sdylenebilir.
2.1.2.2. Duyarsizlasma

Duyarsizlagsma; genellikle isgoérenin yasadigi tiikenmisligin kroniklesmesi ve isle ilgili
hedefinin belirginligini yitirmesi ile ortaya ¢ikmaktadir.”’ Duyarsizlagma, kisilerin karsi
taraftaki alicilarla iligkisini bozan, yavas yavas kisisel basar1 hissini azaltan ve is gérme
yetenegini sekteye ugratan bir mekanizmadir. Duyarsizlagsmada kisiler, karsisindakiler
hakkinda olumsuz ve alayci tutumlara sahip olurlarken, hizmet sundugu kisilere karsi
duygudan yoksun bir sekilde ve ilgisiz davramis egilimi gosterirler.”” Calisanlarin
hizmet verdikleri kisilere birer nesne gibi davranmasi, kiiciiltiici sozler sarf etmesi,
umursamaz alayci bir tutum sergilemeleri tiikenmisligin bu boyutunda goézlemlenen
davranislar arasindadwr. Duyarsizlasma, duygusal tiikenmeye kars1 gosterilen ilk
tepkidir. * Duyarsizlasma yasayan calisanlar, hem hizmet verdikleri kisilere hem de

icinde bulunduklar1 kuruma kars1 kétii davranislarindan hig rahatsizik duymazlar.”

Maslach ve Jackson tarafindan ortaya konan ve tiikkenmisligin ii¢ boyutu olan duygusal
tikenme, duyarsizlasma ve kisisel basar1 eksikligi boyutlarma “olumsuzculuk”
(cycnicism) boyutunu ekleyen veya duyarsizlasma yerine olumsuzculuk kavramini
kullanan arastirmacilar da mevcuttur.”” Olumsuzculuk ve duyarsizlasmanimn tek boyut
olarak ele almmasi miimkiindiir ancak, yapilan bir arastirmada,”® bu iki boyutun

birbirinden farkli oldugu ve farkli ortamlarda calisanlar i¢in gelecekteki arastirmalarda

9.(.) Polate1, S., 2007, Titkenmislik Sendromu ve Tiikenmislik Sendromuna Etki Eden Faktorleri Gaziosmanpasa
Univ. Akademik Personel Uzerine Bir Arastirma, Yayimlanmamis Yiiksek Lisans Tezi, Gaziosmanpasa Univ.
Sos. Bil. Ens. Tokat.

' Ergun Ozler N. D., 2014, Orgiitlerde Yabancilasma ile Tiikenmislik Sendromu Arasmndaki Iliskiyi
Belirlemeye Yénelik Bir Arastirma, Dumlupmar Universitesi Sosyal Bilimler Dergisi - Say1 39

92 Girgin, G., Baysal A., 2005, Tikenmislik Sendromuna Bir Ornek: Zihinsel Engelli Ogrencilere Egitim
Veren Ogretmenlerin Mesleki Tiikenmislik Diizeyi, TSK Koruyucu Hekimlik Biilteni, 4 4 ,ss. 172 - 187
” Lee, I.S.Y., Akhtar, S., 2007, Job Burnout Among Nurses in Hong Kong: Implications For Human
Resource Practices and Interventions, Asia Pacific Journal of Human Resources, 45 3 ..

% Cimen, M., 2000, TSK Saglik Personelinin Tiikenmislik, Is Doyumu, Kuruma Baglihk ve Isten
Ayrilma Niyetlerine iliskin Bir Alan Arastirmasi, Doktora Tezi, T.C. Genelkurmay Baskanlhgi Giilhane
Askeri Tip Akademisi.

95 Maslach, C., Jackson S.E., 1986 , Maslach Burnout Inventory, Press Palo Alto;CA,

% Salanova, M., Llorens S., Renedo M.G., Burriel R., Breso E., Schaufeli W.B., 2005, Towards a Four-
Dimensional Model of Burnout: A Multigroup Factor-Analytic Study Including Depersonalization and
Cynicism, Educational and Psychological Measurement.
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tikenmisligin ~ olumsuzluk  boyutunun da  disliniilmesinin  uygun olacagi

degerlendirilmektedir.

Arastirmacilar duyarsizlasma yasayan kisilerde yorgunluk hissi, fiziksel belirtiler,
huzursuzluk, depresyon ve asir1 alkol alimmin sik¢a goriildiigiini belirtmistir.”” Ortaya
cikan bu belirtiler kiside tiikenmisligin {iclincii boyutu olan kisisel basar1 hissinde

azalmaya neden olmaktadir.
2.1.2.3. Kisisel Basarida Azalma Hissi

Kisisel basar1 hissinin azalmasi, tlikenmisligin kisilerin kendilerini negatif olarak
degerlendirmesi boyutudur. Bu boyut, bazen duygusal tilkenmenin, bazen
duyarsizlasmanin, bazen de her ikisinin birlesiminin bir fonksiyonu olarak ortaya
¢ikabilmektedir.”® Bu boyut bireyin kendisi iizerindeki olumsuz degerlendirme egilimi
olarak da ifade edilebilir.”’ Kisisel basar1 hissi azalmasi boyutunda, gosterilen kiigiik
basarilar anlamsiz ve 6nemsiz olarak goriilebilmekte ve fark yaratmak icin kabiliyetlere
duyulan giivenin de kaybedildigi hissedilebilmektedir. Kisi kendisi hakkinda olumsuz
degerlendirmeler yapma egilimi tasidigi i¢in, igindeki basarisindan dolay1 tatmin
olamadig1 gibi kendisini mutsuz ve huzursuz da hissedebilir.'® Bu boyutta kisi,
ilerleme, basarili olma konusunda yaptigi tesebbiislere engel olmak igin sanki tim

diinyanin anlagsmis oldugunu hissedebilmektedir.

Yapilan bir calismada, calisanlarin kisisel basar1 hislerindeki azalmanin, onlarin
yenilik¢i davraniglarin1  azalttigi, risk alma ve firsatlara odaklanma egilimlerini
diisiirdiigii de tespit edilmistir.'”" Bu durum, kisinin kendisini olumsuz yonde etkiledigi

gibi ¢evresindeki diger kisileri de olumsuz etkileyebilmektedir.
2.1.3. Tiikenmisligin Bireysel Ve Orgiitsel Nedenleri

Tiikenmislik beklentilerle iliskilendirilebilir ve kisilerin hayalleri ile gercekler

o7 Gokoglan, Kadir, 2010, Kamu i¢ Denetgilerinde Tiikenmislik Sendromu Uzerine Bir Arastirma,
Yayimmlanmamis Yiiksek Lisan Tezi, Nigde Universitesi, Sosyal Bilimler Enstitiisii, Nigde.

% Tiimkaya, S,. 2000, ilkokul Ogretmenlerindeki Denetim Odag1 Ve Tiikenmislik Iliskisi, Pamukkale
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi Say1 5.

% Masclach C. , Goldberg J., 1998, Prevention Of Burnout: New Perspectives  Applied And Preventive
Psychology 7 .

1% Maslach, C., Jackson S.E., 1986 , Maslach Burnout Inventory, Press Palo Alto;CA,

197 Basim, H.N., Sesen, H., 2009, Tiikenmisligin Orgiit i¢i Girisimcilige Etkisi: Saghk Sektoriinde Bir
Arastirma, ODTU Gelisme Dergisi, 35,
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102 .
92" Benzer bir

arasindaki uyumsuzlugun yiikksek olmas1 tiikenmislige yol agabilir.
aciklama da Murat tarafindan yapilmistir. Murat ¢alismasinda; kisilerin isteklerinin ve
beklentilerinin yiiksek olmasmin onlar1 mitkemmeliyetcili§e sevk ettigi ve daha sonra

da tiikenmislige yol agtigini belirtmistir. '

Orgiit calisanlarnimn tiikkenmisliklerini etkileyen faktorleri kisisel ve orgiitsel (cevresel)

olarak smiflandirmak miimkiindiir.'®*

Tiikenmislige neden olan kisisel faktorlerinin
arasinda yas, medeni durum, ¢ocuk sayisi, calisma siiresi, cinsiyet gibi demografik
unsurlarm yam sira,'®” ise asir1 baglilik duyma, kisisel beklenti diizeyi, bireysel
performans, bireyin ego giicii, ise bagh stres, i3 doyumu ve motivasyon gibi kisilik

Ozellikleri de siralanabilir.

Ornek olarak, cagri merkezinde calisan bir Is gdrenin, yapti1 isi iizerinde kontrol
hakkinin olmadigini hissetmesi, miisteriler ile karsilikli yasadigi olaylar karsisinda
elinden higcbir seyin gelmedigini diisiinmesi ve herhangi bir sekilde s6z hakkina sahip
olmadiginin farkina varmasi kendisini giigsiiz hissetmesine neden olabilmektedir.'”® Bu
ornekte de gorildiigii gibi, bireyin gii¢siizlik halini siirekli yasamasi, tiikkenmislik

duygusunu beraberinde getirmektedir.

Tiikenmisligin orgiitsel nedenleri iizerine yapilan bir arastrmada'®’, ¢alisma siiresi ve
mesleki kidem ile tiikkenmislik diizeyi arasinda negatif bir iliskinin oldugu tespit edilmis,
bekarlarin evlilere, ¢ocuk sahibi olmayanlarin olanlara gore daha fazla tiikenmislik

yasadiklari saptanmustir. Maslach ve Jackson'®® calismalarinda duyarsizlasma ve kisisel
Y

192 Timkaya, S., 1996, Ogretmenlerdeki Tiikenmislik, Goriilen Psikolojik Belirtilerve Basa Cikma
Davranislari, Doktora Tezi, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

195 Murat, M., 2000, Smf Ogretmenlerinde 10 Yillik Meslek Siirecinde Tiikenmisligin Gelisiminin
Haritalanmas1 ve Bazi Degiskenlere Gore Incelenmesi, Doktora Tezi, Karadeniz Teknik Universitesi
Sosyal Bilimler Enstitiisii.

1% Otacioglu, S. G.,2008; Miizik Ogretmenlerinde Titkenmislik Sendromu ve Etkileyen Faktorler, Inonii
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi, 9(15), Bahar,

1% Cavus, M.F., Demir, Y., 2010, The Impacts Of Structural And Psychological Empowerment On
Burnout, Canadian Social Science, 6(4),.

1% Keser, A., 2006, Cagri Merkezi Calisanlarinda Is Yiikii Diizeyi ile Is Doyumu iliskisinin
Arastirilmasi, Kocaeli Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Dergisi (11) 2006 / 1 : 100

97 Tiimkaya, S., 1996, Ogretmenlerdeki Tiikenmislik, Gériillen Psikolojik Belirtiler ve Basa Cikma
Davranislari, Doktora Tezi, Cukurova Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii.

1% Maslach, C., Jackson. S.E., 1981, The Measurement of Experienced Burnout, Journal of Occupational
Behaviour, 2,
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basar1 hissi azalmasini ise erkeklerin daha fazla yasadigini ortaya koymuslardir.

Yapilan igin niteligi, is saati, ig yiikli, kurumun 6zellikleri, is gerilimi, hizmet verilen
kisilere ayrilan zaman miktar, meslektaslardan ve Orgiitten saglanan destegin
yetersizligi, ilerleme firsatlarindaki kisithilik, rol belirsizligi, 6diil beklentisinin
karsilanmamasi, meslegin ilerlemeye agik olmamasi, orgiitsel basar1 degerlemesindeki
belirsizlik, is iligkilerinin karmasiklik derecesi, ¢alisanlarin toplanti kararlarina katilim
imkan ve sikhigi, calisanlarin gereksinmelerinin karsilanmamasi, ulasim sartlari,
cinsiyet, Orgiit yoneticilerinin liderlik tarzi, is ortamindaki iletisim, yeterli arac-gerece
sahip olmama, Orgiitiin yapisal sorunlari, ailesel, ekonomik, sosyal ve toplumsal
etkenler Srgiitsel (¢evresel) nedenlere 6rnektir.'” Ancak yapilan ¢alismalarda''’ kisinin
kisilik ozelliklerinden ziyade calisma ortam ve kosullarmin kisinin tiikenmisligini

belirleyen temel unsurlar oldugu ifade edilmektedir.

2.1.4. Tiikenmisligin Bireysel Ve Orgiitsel Etkileri

Tiikenmislik, kendisine biiyiilk hedefler koyan ancak mesleki yasam silirecinde bu
beklentilerine karsilik alinamadigi duygusuna kapilarak, hayal kiriklig1 yasayan, bunun
sonucunda yoruldugunu ve enerjisinin tiikendigini hisseden ¢alisanlarda daha etkili

olmaktadir.'"!

Genel olarak, tikenmislik gen¢ calisanlar arasinda yiiksek, yash
calisanlar arasinda disiiktiir.''? Bireylerin yasi, tiikenmislik duygusunda 6nemli oranda
etkilere neden olmaktadir. Yas ilerledikce duygusal tiikkenme ve duyarsizlagsma

azalmakta buna ragmen, kisisel basar1 hissi artmaktadir.'"

19 Begenirtas, M., 2013, Kisiligin Ogretme Stillerine Etkisinde Duygusal Emek Ve Tiikenmisligin
Aracilik Rolii: Ogretmenler Uzerinde Bir Arastirma  Doktora Tezi, Kara Harp Okulu Savunma Bilimleri
Enstitiisii Savunma Yonetimi Ana Bilim Dali, Ankara.

19 Sesen, H., 2010, Adalet Algisinin Tiikenmislige Etkisi: Is Tatmininin Araci Degisken Roliiniin Yapisal
Esitlik Modeli fle Testi, Savunma Bilimleri Dergisi, 9(2),

""" Cemaloglu, N. ve Kayabasi, Y., 2007, Ogretmenlerin Titkenmislik Diizeyi ile Smif Yonetiminde
Kullandiklar1 Disiplin Modelleri Arasindaki Iliski, GU Gazi Egitim Fakiiltesi Dergisi, Cilt 27, Say1 2,
123-155.

12 Maslach, C., Jackson. S.E., 1981, The Measurement of Experienced Burnout, Journal of Occupational
Behaviour, 2,

13 Dolunay, A. B., 2002, Kegioren Ilgesi Genel Liseler ve Teknik Ticaret Meslek Liselerinde Gorevli
Ogretmenlerde Tiikenmislik Durumu Arastirmasi, Ankara Universitesi T1p Fakiiltesi Mecmuasi, 55(1),
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Tiikenmisligin bireyler iizerindeki en Onemli etkilerini; asir1 yorgunluk, kendini
begenmeme, bir konu iizerine yogunlagsmada yetersizlik, fiziksel ve duygusal

becerilerde tiikenme, duyarsizlasma davranisi gelistirme olarak siralamak miimkiindiir.

Ayrica mesleginde tiikenmislik sendromu yasayan kisinin bu olumsuz durumunu aile

ortamia yansitmasi kagmilmazdr.'"*

Her ne kadar tavsiye niteliginde “iste yapilan iste
kalir” sozii sdylense de, aslinda bunu basarabilmek oldukca giigtiir. Kisilerin mesleki
tilkenmislikleri zaman igerisinde aile i¢i ¢atigsmalara neden olarak, aile fertleri arasinda

bosanmaya varacak kopmalar yasamasina neden olabilmektedir.

Bireylerin tiikenmesinin sadece bireyler {izerinde etkisi yoktur, ayn1 zamanda isletme
iizerinde de etkileri vardir. Yapilan bir arastrmada tiikenmisligin bir alt boyutu olan
duyarsizlasmay1 yasayan gardiyanin, hapishanedeki suglulara insan gibi davranma
egiliminde olmadig1 ve onlar1 hep cezalandirdiklari, buna karsin tilkenmislik yasamayan
gardiyanlarin ise, isini daha ciddi ve isteyerek yaptig1 ve en 6nemlisi, mahk(imlara kars1
onlar1 destekleyici ve topluma kazandirma amagl iyilestirmeleri diisiindiikleri tespit
edilmistir.'"> Diisiik bireysel is performansi, &rgiitten ayrilmalarda artis, orgiitsel
baglilikta ve is memnuniyetinde azalma, yiiksek saglik giderleri, yaraticilikta, problem
cozme ve yenilikte azalma gibi gelismeler de tiikenmisligin Orgiitler tizerindeki

negatif etkileri arasinda sayilabilir.''®

2.1.5. Tiikenmislik ile Basa Cikma Yollar

Orgiitler i¢in bu kadar énemli bir konuyla miicadelenin ve tiikkenmisligi azaltmanm iki

yaklasimmdan bahsedilebilir;'"’

calisanlar1 bireysel olarak degistirmeye calismak veya
orgiit yapisini degistirmeye c¢alismak, tliikenmisligi azaltmak i¢in takip edilecek
stratejiler olabilir. Kisilerin istekleri, beklentileri ve algilarinin farkli olmasi nedeniyle

tilkkenmislik i¢in genel ve tek bir ¢6zlim tarz1 yerine, bireyleri ve orgiitleri baz alan ve

”4Begenirtas, M., 2013, Kisiligin Ogretme Stillerine Etkisinde Duygusal Emek Ve Tiikenmisligin
Aracilik Rolii: Ogretmenler Uzerinde Bir Arastirma  Doktora Tezi, Kara Harp Okulu Savunma Bilimleri
Enstitiisii Savunma Yonetimi Ana Bilim Dali, Ankara.

"5 Lambert E., N.L. Hogan, 1. Altheimer, S. Jiang, M. T. Stevenson., 2009, The Relationship Between
Burnout and Support for Punishment and Treatment: A Preliminary Examination, International Journal of
Offender Therapy and Comparative Criminology.

' Dericiogullari, A. Konak, S. Arslan, E. ve Oztiirk, B., 2007, “Ogretim Elemanlarinmn Titkenmislik
Diizeyleri: Mehmet Akif Ersoy Universitesi Ornegi”, Firat Saghk Hizmetleri Dergisi, 2(5).

7 Halbesleben, J.R.B., Osburn H.K., Mumford. M.D., 2006, Action Research as a Burnout Intervention:
Reducing Burnout in the Federal Fire Service”, Journal of Applied Behavioral Science, 42(2).
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icinde bulunulan ortama ve duruma 6zgii tiikkenmislik ¢oziimleri daha rasyonel bir
yaklasim tarzi olarak benimsenebilir.''® Tiikenmislik sendromuna etkili miidahale, hem

bireysel hem de 6rgiitsel olarak yapilmalidir.'"”

Bireysel anlamda tiikenmislik ile basa c¢ikabilmek i¢in Orgiitlerin bireysel bazda
diizenlemeler yapmas1 gerekir. Bunlardan bazilari; orgiit i¢i iletisimin yeterli diizeyde
ve kaliteli olmasinin saglanmasi, kisileri yeni gorevlere atanmasi, iist ydnetimin
destegini saglanmasi, yetki devri ile astlarin yaptiklar1 is konusunda yonetsel beceri
sahibi olmalarmnin saglanmasi, sik sik calisanlara pozitif geri bildirimlerin verilmesi,
uzun c¢aligma saatlerini kisaltilmasi, 6rgiit i¢i danigsmanlik hizmetinin verilmesi, yerinde
bir terfi politikasi izlenmesi, tatil ve sosyal etkinlik imkanlarmin arttirilmasi, hizmet igi
egitimlerin planlanmasi, isyerinde sosyal destek amach gruplar kurulmasi, kariyer igin
firsatlarm tanmmasi olarak siralanabilir.'®® Ornegin bir bankanin'*' kendi igerisinde
yaptig1 bir caligmada, banka calisanlarinin memnuniyetlerinin arttirilmasi, banka

miisterilerinin memnuniyetlerini de olumlu yonde arttirdigi ortaya konulmustur.

Orgiitsel diizeyde tiikenmisligi onlemek i¢in ise'*’; gdrev tammlarinin acik ve net
olmasi, ise yeni baslayan kisinin oryantasyon programina alinmasi, is ile ¢alisan
arasinda uyumu saglamak i¢in isin diizenlenmesi ve isin esit dagilimi, boliimlerin
ozelliklerine gore etkin personel planmnin yapilmasi ve personel sayisinin arttirilmasi,
diizenli ekip i¢i toplantilar1 ile Oneri ve elestirilerin alinmasi, sorun ¢ézmede kalici
mekanizmalarin olusturulmasi, sorunlarin ilk ortaya ¢ikis aninda ele alinmasi,
elemanlarin gereksinim duydugu siirekli egitim olanaklarmin saglanmasi, 6diil
kaynaklarmmin kullanilmasi, c¢alisanlarin bireysel ihtiyaclarmin karsilanmasma 6nem
verilmesi ve kolaylastirilmasi, alman kararlara katillmm saglanmasi gereklidir.
Hosgortli, esnek, adaletli, katilimct bir yonetim anlayis1 ve dinleyen, deger veren bir

yonetici, tilkenmenin dnlenmesi ve giderilmesinde etkilidir. Orgiitiin biitiiniinii igine

18 Begenirtas, M., 2013, Kisiligin Ogretme Stillerine Etkisinde Duygusal Emek Ve Tiikenmisligin
Aracilik Rolii: Ogretmenler Uzerinde Bir Arastirma  Doktora Tezi, Kara Harp Okulu Savunma Bilimleri
Enstitiisii Savunma Yonetimi Ana Bilim Dali, Ankara

9 Kacmaz, N., 2005, Tiikenmislik (Burnout) Sendromu, istanbul T1p Fakiiltesi Dergisi, 68,

120 Ardig,K., Polat¢l.S., 2009 ,Tiikenmilik Sendromu Ve Madalyonun Obiir Yiizii: isle Biitinlesme
Erciyes Universitesi Iktisadi Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi Say1:32, ss.21-46

12l Alp, H. 2015, Calisan Memnuniyeti, Hiirriyet insan Kaynaklar1 Eki, 22.04.2015.

122 Kutlu, L., 2006, Tiikenmislik Ve Basa Cikma Yéntemleri, I.U. istanbul Tip Fakiiltesi Cocuk Ruh
Saglig1 ve Hastaliklart Anabilim Dali
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alacak sekilde gelistirilen tiikkenmislik ile bas etme yontemlerinin hayata gegirilmesi

bireysel cabadan ¢ok daha etkili sonuclar verecektir.
2.2. Kontrol Odag1 Kavrami

Kontrol odagi kavrami psikolojide sik kullanilan kavramlardan biridir. Bu kavram
1950’11 yillarin ortalarinda Phares tarafindan ortaya atilmis, ancak bir kisilik yapisi
olarak glinlimiizdeki anlamiyla ilk kez Rotter’in 1966 yilinda yaymnlanan makalesinde

aciklanmustir.'

Kontrol odagi kavrami Rotter’in sosyal Ogrenme kuramina
dayanmaktadir. Rotter’in kontrol odagi smiflandirmasi, i¢gsel kontrolden digsal kontrole
iki kutuplu bir boyutta, davranisin sonuglarin1 kimin ya da neyin etkiledigine iliskin

inanglar1 igermektedir.

Rotter, '** &diil ve cezalarin kisi tarafindan m1 yoksa kisinin disindaki birtakim giicler
tarafindan mi1 denetlendigine iliskin beklentilerini “kontrol odagr” olarak tanimlar.
Kontrol algisi, 6diil ve cezalarin kisi tarafindan m1 yoksa bireyin diginda bir takim

etkenlerce mi denetlendigine iliskin genel bir beklenti olarak tanimlanir.

Kontrol odagi, tek basmna bir pekistirec olmaktan daha c¢ok, bireyin davraniginin
sikligin1 kontrol eden ve pekistireclerin neye yol agtigma yonelik inang ve beklentilerini
ifade eden bir yapidir. '*> Denetim odagi inanci, bireylerin ge¢mislerindeki pekistirici
yasantilarina dayali olarak davranislarinin sonuglarini kendi kontrollerine veya kendi
dislarindaki sans, talih, kader, Tanr1 gibi odaklarin kontrollerine baglamalar1 sonucu

olusan bir 6zelliktir.

Kontrol odagi, kisilerin tecriibeye dayali yasanmisliklarinin sebeplerini i¢ faktorlere ve
ya dis faktdrlere dayandirmasmi agiklayan bir kavramdir. Igten denetimliler yaptiklari
isin  beceriye dayali yonlerini vurgulayarak, basarilarim1 kendi davranislarina
baglamaktadirlar. '*° Distan denetimliler ise sansi ya da kosullar1 davranisin sonucunun

ozellikle de basarisizigin sebebi olarak algilamaktadirlar. i¢ten denetimliler ¢alismalar

123 Demirci, S., 1998, Diisiinme Ihtiyact Olgegi Psikometrik Ozellikleri: Diisiinme Ihtiyaci, Kontrol Odag:
Inanc1 Ve Ogrenilmis Giigliiliik iliskilerinin Incelenmesi. Yayimlanmamus Yiiksek Lisans Tezi, Hacettepe
Universitesi, Ankara.

124 Rotter J.B., 1954, Social Learning and Clinical Psychology, New York: Prentice-Hall,.

125 Rotter, J.B., 1966, Generalized Expectancies for Internal Versus External Control of Reinforcements.
Psychol Monographs.

126 Donmez, A., 1987, Denetim odagi: Temel arastirma alanlari, AU. Egitim Bilimleri Fakiiltesi
Dergisi, 19, (1).
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sirasindaki dikkat dagitici uyaranlar1 suglamaya, distan denetimlilerden daha az,
kazalarin nedenini bireysel sorumlulukta aramaya ise daha c¢ok egilimli

goriilmektedirler.

Bireyin denetim odagini, inancinin i¢ten ya da distan algilamasma etki eden gevresel
faktorler icinde fiziksel ¢evredeki hareket 6zgiirliigli kadar, genel olarak ¢evrenin egitim
diizeyi, dinsel inanglar, kadercilik ve benzeri diger toplumsal ¢cevre degiskenleri de igten
ya da distan denetimli olma iizerinde etkilidir. '’ Ornegin Cheng’in yaptig1 bir meta
analiz calismasinda dis kontrol odagi ile depresyon ve kaygi belirtileri arasinda orta
seviyede bir iliski oldugu goriilmiistiir. Bu iliskinin bireyci ve toplulukcu kiiltiirler ara-
sinda farkhlastig1 belirtilmistir. '** Bireyler basarili ve memnun olduklar1 durumlarda
igsel kontrol odakl, basarisiz ve mutsuz olduklar1 durumlarda ise dissal kontrol odakli
olmay1 daha fazla tercih ederek, biligssel ve duygusal denge saglama ve benlige hizmet
eden yargilarda bulunma egilimi gosterirler. Baz1 bireyler, i¢c-dis denetim odag1 inanci

boyutunun u¢ noktalarinda bazilar1 da ortalarinda yer alabilmektedirler.

Birey kendi yaptig1 bir davranisin olumlu ya da olumsuz pekistirici ile sonuglandigini
algiladiginda, o pekistiricinin bu davranis1 gelecekte de izleyecegine iliskin bir beklenti
olusturacaktir Birey gelisim siireci boyunca her alanda yasadigi bu pekistirici algisi
yasantilarmin sonucunda genellenmis bir pekistirici beklentisi olusturabilmektedir. '*°
Bu olusuma bagli olarak birey, pekistiricilerin ya kendi ya da kendi digindaki gii¢lerin
veya sans ya da kaderin kontroliinde olduguna dair genel bir beklentiyi (inanci)
benimseyebilmektedir. Birinci durumda bireyin ‘i¢’ kontrol odagina, ikinci durumda ise

‘dis’ kontrol odagina inand1g1 kavramsallastirilmistir.

I¢ ve dis kontrol odagi inancimi kisilik o6zelli§i olarak ele alip inceleyen bircok
arastrmada, i¢ kontrol odagi yoneliminin kisilikteki etkilerinin, dis kontrol odagi

kisilikteki etkilere oranla daha olumlu sonuglar1 oldugunu gdéstermektedir. B0 Dig

12" Dag, 1.,1992, Kontrol Odagi, Ogrenilmis Giigliiliik ve Psikopatoloji iliskileri”, Psikoloji Dergisi 7.
128 Cheng C, Shu-fai C, Hin-man Chio J, 2013, Cultural Meaning of Perceived Control: A Meta-Analysis
of Locus of Control and Psychological Symptoms Across 18 Cultural Regions. Psychol Bull

12 Dag, 1., 1991, Rotter'in i¢-Dis Kontrol Odagi Olgegi (RIDKOO) nin Universite Ogrencileri i¢in
Giivenirligi ve Gegerligi, Psikoloji Dergisi. 7 (26),.

0 Meydan, C., 2010, Adalet Algisi ve I¢ Girisimci Davranslar iliskisinde Kontrol Odagnin
Sekillendirici Rolii, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi,.

130 Tiimkaya, S,. 2000, ilkokul Ogretmenlerindeki Denetim Odag1 Ve Tiikenmislik iliskisi, Pamukkale
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi Say1 5.
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kontrol inanc1 ise daha cok, diisiik benlik saygisi, depresyon, bas agrilari, diger psiko-
fizyolojik semptomlar ve psikopatoloji ile iliskilidir."*! Olaylarmn davramislarma bagh
oldugunu diisiinen bireylerin, hos olmayan yasam olaylarin1 degistirmede daha 1srarci
olduklarini, sans ya da kader gibi kendi disindaki giiclere baglayanlarin ise daha az

girisimci ve miicadeleci olduklarini belirtmektedir.

Bir kisilik boyutu olarak ele alinan ve incelenen denetim odagi yoniinden bireylerin
anlamli olarak birbirlerinden ayrildiklar1 yapilan pek ¢ok arastirma ile ortaya
konmustur. Arastirmalar digsal denetimlilerle karsilastirildiginda, igsel denetimlilerin;
entelektiiel ve akademik etkinliklerde daha fazla zaman harcadiklarimi, okul
basarilarinin daha yiiksek oldugunu oOzellikle yarisma ortaminda daha {istiin basari
gosterdiklerini, toplumsal olaylarda daha aktif olduklarim1 gostermektedir. ** Yine i¢sel
denetimlilerin digerleriyle karsilastirildiginda olumsuz etkilere daha fazla direnen,
kisisel ozgirliiklerinin sinirlandirilmasma giiclii bir tepki gosteren, kendilerini daha
etkili, giivenli ve bagimmsiz kisiler olarak algilayan olumlu benlik kavramina sahip,

atilgan ve girisimci kisiler olduklarini ortaya koymaktadir.
2.2.1. i¢ Kontrol Odag:

Denetim odagmin icten denetim ucuna yakin olan kisiler, yasadigi1 olaylarin,
cercevesinde olup bitenlerin kendi denetimleri altinda olduguna ve yasamlarini
istedikleri yone cevirebileceklerine inanmaktadirlar. Rotter’e gore giiclii igsel denetim
odagma sahip insanlar gelisimlerindeki sorumlulugu ne olursa olsun kendilerinde
ararlar. Igsel denetim odagma sahip insanlar, basar1 ve basarisizligin kendi ¢abalarma

bagh oldugunu diisiiniirler.'*

Boyle kisiler basarisizliklarin sebebini dis faktorlerde
aramadan, kendi davranislarinda arayabilmektedirler. Kendi diisiincelerine 6nem
vermekte ve bagkalarinin  baskilarma yenik diismeden kendi kararlarini
uygulayabilmektedirler. Karar vermeden Once ¢ok yonlii diisiinmekte, olaylarin

sonuglarini gdz Oniine alarak karar vermektedirler. Icten denetimli kisiler islerini

B! Kiigiikkaragoz, H., 1998, ilkokul Ogretmenlerinde Kontrol Odagi ve Ogrencilerin Kontrol Odagt
Olusumuna Etkileri. Yaymlanmamis Doktora Tezi, Dokuz Eyliil Universitesi, [zmir.

132 Yesilyaprak, B., 1990, Denetim Odaginin Belirleyicileri ve Degisime iliskin Arastirmalar: Bir Elestirel
Degerlendirme" Psikoloji Dergisi. 7 (25),

133 Rotter J.B., 1954, Social Learning and Clinical Psychology, New York: Prentice-Hall,.
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severek yapmaktadirlar ve islerinde daha verimlidirler. Sorumluluklarmi bilen, giivenilir

ve uyumlu davranislar gosteren kisilerdir.

I¢ kontrol odagma sahip bireyler, gelecekteki davranislarini belirlemede kendilerine
katk: saglayacagina inandiklar1 ¢evresel uyarici ya da degisimlere dis kontrol odagmna
sahip bireylerden daha fazla duyarhilik gosterirler; g¢evresel kosullar1 degistirme
konusunda daha fazla adim atarlar ve yeteneklerine veya basar1 ya da basarisizliklarina
daha fazla 6nem verirler.”* Bunun yaninda, i¢ kontrol odagna sahip bireyler,
yasamlarinin herhangi bir boyutuyla ilgili olarak mutsuz olduklarinda, bunu kendi
cabalartyla degistirebileceklerine inanirken, dis kontrol odagma sahip bireyler,
yasamlarint  yonlendirme konusunda caresizlik yasama egilimindedirler ve
yasamlarindaki bazi odiillerin kendi ¢abalarindan kaynaklanmadigina, yalnizca dogru

zamanda dogru yerde olmanin getirdigi bir rastlant1 olduguna inanirlar.

134 Basim, H.N., §esen, H., 2009, Tiikenmisligin Orgiit I¢ci Girisimcilige Etkisi: Saglik Sektériinde Bir
Arastirma”, ODTU Geligsme Dergisi, 35,
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2.2.2. Dis Kontrol Odag

Di1s kontrol odagmna sahip bireyler, pekistirenlerin kaderin, sansmn veya kendileri
disindaki bazi giiclerin kontroliinde oldugunu diisinmektedir."> I¢ denetim odakl
bireylerin aksine dis denetim odagma sahip bireyler hayattaki bazi ddiillerin kendi
yetenek, Ozellik ve davranislarinin sonucu degil, tamamen dogru zamanda dogru yerde
olmanin getirdigi bir rastlant1 olduguna inanirlar.”*® Dis kontrol odakli insanlar,
pekistirmenin digsal giiclere bagh oldugunu diisiinerek sahip olduklar1 yetenekleriyle ve
davranislariyla ¢evrelerini 1yilestirmek i¢in ya hi¢ ¢aba gostermezler ya da ¢ok az gayret

gosterirler..”’

D1s kontrol odaklilar, basar1 ve basarisizlik durumlarini hep kendileri digindaki faktorler
ile iligkilendirme yaparak, basarisizliklarda digerlerini suglarlar ve dis faktorleri ya da
kendisini gevreleyen biiyiik ve karmasik giicleri sorumlu tutarlar.'*® Bu durumdaki
bireyler sorumluluklar1 bagka inang¢ veya faktorlere yiiklediginden motivasyonsuzluk ve
caba diistikliigiinii yasarlar. Kisi “benim elimde olan bir sey degil” algisindan dolay1

cabalamaktan veya liretmekten vazgeger.

Distan denetimli kisiler i¢inde yasadiklari sosyal ¢evrenin kurallarina uymay1 gorev
saymaktadirlar. Davranislarim1 “baskalar1 ne der?” diisiincesiyle belirleyebilmekte ve
baskalarmin baskilarina yenik diisebilmektedirler. Cogu kez kendi mutluluklarni bir
baskasina bagimlilikta (Orn: anne-baba, es vb.) ve onlar1 mutlu etmekte
arayabilmektedirler. 139 §¢ kontrol inancima sahip kisiler, amaclarmna ulasma olasilig1 ile
gosterdikleri caba ve tecriibelerinden ders ¢ikarma yetenegi arasinda dogru iliski
olduguna inanmakta ve kendileri i¢in zor hedefler koymaktadirlar. Buna karsilik, dis
kontrol odakli bireyler de gosterdikleri ¢aba ile bu ¢abanin sonucunda elde ettikleri
netice arasinda bir baglant1 olduguna inanmayarak, baslarina gelen 6nemli olaylarin

belirleyicisi olarak sans faktoriinii gorme egilimindedirler.

133 Rotter J.B., 1954.

13 Phares, J.E., 1976, Locus of Control in Personality, General Learning Press: New Jersey.

7 Yesilyaprak, B. , 2005, Gelisim ve Ogrenme Psikolojisi. 9. Basim. Pegem Yaymcilik. Ankara.

% Meydan, C., 2010, Adalet Algisi ve I¢ Girisimci Davramslar iliskisinde Kontrol Odaginin
Sekillendirici Rolii, Erciyes Universitesi Iktisadi ve Idari Bilimler Fakiiltesi Dergisi

13 Tiimkaya, S,. 2000, ilkokul Ogretmenlerindeki Denetim Odag1 Ve Tiikenmislik iliskisi, Pamukkale
Universitesi Egitim Fakiiltesi Dergisi Say1 5.
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2.3. Insan Kaynaklari Yonetimi Uygulamalari, Tiikenmislik Ve Kontrol Odag

iliskisi Literatiir Taramasi

Organizasyonlarda personel yonetiminden insan kaynaklar1 yonetimi siirecine gegis ile
beraber IKY uygulamalarmm o&rgiite ve calisanlara etkileri ile ilgili ¢alismalar
yapilmaya baslanmustir. IKY uygulamalarini orgiitsel baghlik ve orgiitten ayrilma
niyetini iizerindeki etkisini arastiran bir calismada, IKY uygulamalarinm &rgiitsel
baghlig1 pozitif yonde etkiledigi ve ayrilma niyetini ile negatif yonlii iligki i¢erisinde

0

oldugunu Dbelirlenmistir.'*® Baska bir calismada IKY uygulamalarmin 6rgiitsel

performans pozitif yonde etkiledigi goriilmiistiir.'*’

IKY uygulamalari ile ise gdniilden adanma iliskisini inceleyen diger ¢alismada ise IKY
uygulamalar1 ile ise goniilden adanma arasinda anlamli ve pozitif yonlii bir iliskinin
oldugu belirlenmistir.'* Giirbiiz ve Bekmezci’nin, duygusal baghiligm IKY ile
iliskisine yonelik bir diger calismasinda ise duygusal bagliligm IKY uygulamalari ile

arttig1 ortaya konulmustur.'*?

iKY uygulamalarmi biitlinciil bir bakis agisiyla ve isletme

Tokmak ve Polat,
stratejileri ile iligskisini de degerlendirerek, genel isletme performansina etkisini
incelemisler ve stratejik insan kaynaklar1 yonetiminin isletme performansmi olumlu

yonde etkiledigi sonucuna varmiglardir.

Hemsireler iizerine yapilan bir arastrma sonucunda, ¢alisanlardaki tiikenmisligi
azaltmak veya kontrol altinda bulundurmak maksadiyla, insan kaynaklar1 yonetimi
uygulamalarinda kullanilmak iizere bazi Oneriler gelistirilmistir. Buna gore; tiim

calisanlarin gorev tanimlar1 agik olarak belirlenmeli, performansa yonelik geri besleme

%0 Aray S., 2008, insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarnin Yeterliligi Algismm Orgiite Baghilik Ve
Orgiitten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisi, Marmara Universitesi Sosyal Bilimler Ensitiisii, Doktora Tezi.

41 Akin, O., 2009, Insan Haklar1 Yénetiminin Orgiitsel Performans Uzerine Etkisinin Incelenmesi: Iso
500 Biiyiik Isletmelerde Yapilan Bir Arastirma, Ankara Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Doktora
Tezi.

12 Kalayci, H., 2010, ise Goniilden Adanma Ve iky Uygulamalari Arasindaki iliski Ve Bir Ornek Olay,
Bahgesehir Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii, Yiiksek Lisans Tezi

' Giirbiiz S., Bekmezci M., 2012, insan Kaynaklar1 Yonetimi Uygulamalarmin Bilgi Iscilerinin isten
Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisinde Duygusal Baglihgm Aracilik Ve Diizenleyicilik Rolii, Istanbul
Universitesi Isletme Fakiiltesi Dergisi Say1 2

144 Tokmak, I., Polat, M., 2010, Stratejik Insan Kaynaklar1 Yonetiminin Isletme Performansina Etkisi:
Yenilikgiligin Aracilik Roli, 18. Ulusal Yonetim ve Organizasyon Kongresi Bildiriler Kitabi, Cukurova

Universitesi, Adana.
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yapilmali, mesleki gelisim takip ve tesvik edilmeli, takim ruhu yaratilmali, yonetimin
destegi saglanmali, is géren ve miisteri iliskisine Onem verilmeli ve gelisimi
saglanmalidir. '*° Bu tespit ve dneriler, tikkenmislik sendromu yasanilan tim mesleklere

uyarlanabilir.

Insanlarla yogun iliski kurmay:1 gerektiren mesleklerdeki, is yiikiine bagli olarak
duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve diisiik kisisel bagari hissini arastiran bir
calismada'*, calisanlarn diizenli bir gelirlerinin olmasi, ¢alisilan kuruma duyulan
gilivenin yiiksek olmasi ve sahip olunan sosyal giivencelerin, is stresini azathigi ve
tiikenmisligin 6nledigi belirlenmistir. Bu sonucun iyi uygulanan IKY uygulamalari ile

iliskili olabilecegi degerlendirilmektedir.

Bireylerin egitim durumlari, onlarin tilkenmislik diizeylerinde etkili olan bir diger
etmendir. Konu {izerinde yapilan arastirmalar birbiri ile ¢eliskili sonuglar vermektedir.
Arastirmalarin bliylik ¢ogunlugu egitim seviyesi arttikca, tiikenmislikle miicadelede
basarinin artacagi, sonugta egitim diizeyi ile tlikenmislik arasinda ters bir iligki olacagi
varsayiminda bulunmalarma ragmen, yapilan bazi c¢alisma sonuglar1 ise, egitimin
artmasinin tiikenmisligi de arttirdigin ortaya koymaktadir."*’” Bu sonug, egitim durumu
arttikca stres yaratan faktor ve sorumluluklarla karsilasma olasiligmmin artmasi ile

aciklanabilir.'*®

Kisiligin bir boyutu olan denetim odagi ile tiikenmislik arasindaki iliski ¢esitli
arastirmacilar tarafindan ele alinmistir. Denetim odagi, tiikkenmislik arasindaki iliskiyi
ortaya koymaya calisan arastirmalar dis denetim odag1 yiiksek olan kisilerin daha diisiik
performansa sahip olduklarini ve daha fazla tiikenmislik gosterdiklerini

bildirmektedirler.'*

145 Lee, J.S.Y., Akhtar, S., 2007, Job Burnout Among Nurses in Hong Kong: Implications For Human
Resource Practices and Interventions , Asia Pacific Journal of Human Resources.

146 Tiziin., S, 2015, Toplu Tagima Araglarin1 Kullanan Siiriiciilerde Tiikenmiglik Durumu: Kesitsel Bir
Calisma, Tirkiye Aile Hekimligi Dergisi, Cilt 19, Sayi 1.

7 Ar,G.ve Bal,C., 2008; Tiikenmislik Kavrami:Birey ve Orgiitler Acisindan Onemi Yénetim ve
Ekonomi Cilt: 15 Sayi:1 Celal Bayar Universitesi IiB.F. Manisa

148 Cimen, M., 2000, TSK Saglik Personelinin Tiikenmislik, Is Doyumu, Kuruma Baghlik ve Isten
Ayrilma Niyetlerine iliskin Bir Alan Arastirmasi, Doktora Tezi, T.C. Genelkurmay Baskanlgi Giilhane
Askeri Tip Akademisi.

% Malntyre T. C., 1985, Relationship Between Locus Of Control And Teachers Burnout, British Journal
Of Educational Psychology Volume 54
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Ornegin dgretmenlerde tiikenmislik ile denetim odagi arasindaki iliskiyi arastiran
Mclntyre, 6gretmenlerin daha ¢ok dis denetim odakli olduklarint ve i¢ denetime sahip
meslektaslarina gore daha cabuk tiikendiklerini ortaya koymustur."”® Mazur ve Lynch
yaptiklar1 bir calismada, dis denetim odagi ile tiikkenmislik arasinda anlamli bir
korelasyon oldugu belirtilmislerdlr.”>" Fielding ve Gall, diger arastrma sonuglarma
paralel olarak dis denetim odagmna sahip kisilerin daha fazla stres ve tiilkenmislik

gdsterdiklerini bulmuslardir.'™?

Byrne, ise yaptig1 calismada daha ¢ok organizasyonel ve kisisel faktorlerin kisilerin
tikenmisligine katkisi olup olmadigmni arastrmustir. Bulgular 6gretmenlerde
tikenmisligi etkileyen organizasyonel faktorlerin; rol catigmasi, fazla is yiki, is
atmosferi, karar verme yetkisi ve goriilen idari destek, kisisel faktorlerin ise; isgal edilen

mevki, benlik saygis ve dis denetim odagi oldugunu gostermistir.'”

Feitler ve Tokar isletmelerde stresin yaygmligiyla ilgili olarak yaptiklar1 arastirmada,
calisanlarin biiylik bir boliimiiniin is basinda stres yasadiklarmi ifade ettiklerini ortaya
koymuslardir. Degisik arastirmalar Ogretmenlerin, ise bagl stresle yeterince basa
cikamadiklarmi, bunun da, ise devamsizliklarinin artmasma, diisiik moral ve
performansa, i degistirmeye neden oldugunu ve g¢alisanin basarisin1 da engelledigini

gdstermistir.'>*

Ucar'™, tniversite dgrencileri {izerine yaptigi ¢alismada, is hayatina yeni atilacak
ogrencilerin icsel kontrol odaklarmin, digsal kontrol odaklarmma gore daha yiiksek
ortalamaya sahip oldugunu belirlemistir. Bu ¢alismadan yeni nesil genglerin
tiikenmislik duygusunu daha az yasayacaklar1 degerlendirilmektedir. Bu yondeki baska

bir calismada distan denetim mekanizmasina sahip bireylerin meslek se¢imi siirecinde

'3 Malntyre T. C., 1985

151 Mazur P.J ., Lynch M. D.,1989, Differential 1mpact Of Administrative Orgnizational And Personality
Factors Of Teacher Burnout, Teaching And Teacher Education 5

12 Fielding M., Gall M. D, 1982, Personality And Situational Correlates Of Teacher Stres And Burnout,
Meeting Of American Educational Research Association

'3 Byrne B. M., 1992 , investigation Causal Liks To Burnout For Elementary, intermediate And
Secondary Teachers”

134 Feitler F. C., Tokar E., 1982, Getting A Handle On Teacher Stres: How Bad is The Problem?,
Educational Leadership 39

155 Ucar, T., 2013, The Relationship between Locus of Control and Self-Confidence with Problem
Solving Skills of Midwifery and Nursing Students, TAF Preventive Medicine Bulletin, 12(6)
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daha fazla kararsizlik yasadiklarma belirtilmistir.">°

Yukarida 6zetlenen arastirmalarda da goriildiigii gibi dis kontrol odag1 ve tiikenmislik
arasinda pozitif ve dogru orantili bir iliski oldugu gézlenmektedir. IKY departmanma
diisen gorev ise bu konuda yapilan arastirma ve cikarilan sonuglar1 baz alarak,

calisanlarin uygun motivasyon ve yontemler ile verimlilik ve etkinliklerini arttirmaktir.

156 Sahin, M. Ve Digerleri, 2015, Mesleki Kararsizligm Yordanmasinda Kontrol Odagi ve Mantik Dist
Inanglarin Roli, Tirk Psikolojik Danisma Ve Rehberlik Dergisi, Say1 5.



UCUNCU BOLUM

ORGANiIZASYONLARDA INSAN KAYNAKLARI YONETIMI
UYGULAMALARININ TUKENMISLIK UZERINE ETKISI:
KONTROL ODAGI ARACILIK ROLU

METODOLOJI

Bu bolimiinde, organizasyonlarda insan kaynaklar1 yOnetimi uygulamalarinin
tikenmislik sendromu ile iliskisinde, kontrol odagmin aracilik iliskisini arastirma

amacia yonelik olarak analizler yapilmistir.
3.1. Arastirmanin Amaci, Hipotezleri Ve Modeli

Arastirmanmm amaci, organizasyonlarda uygulanan insan kaynaklar1 yOnetimi
uygulamalarmin ¢alisan insanlarda tiikenmislik sendromu ile iligskisini, kontrol odag1
aracilik etkisi ile arastirmaktir. Calismada, insan kaynaklari yonetimi uygulamalarinin
tikenmislige ait alt boyutlardan, duygusal tiikenme, kisisel basaridaki azalma hissi ve
duyarsizlagsma ile iliskisi, kontrol odag: alt boyutlarindan ic¢sel kontrol odagi ve dissal

kontrol odag aracilik etkisi ile arastirilacaktir.

Aragtrmanmm amact dogrultusunda olusturulan hipotezler gbéz Oniine alinarak

olusturulan arastirma genel modeli sekil 2’deki gibidir.

TUKENMISLIK:

INSAN KAYNAKLARI YONETIMI - DUYGUSALTUKENME
UYGULAMALARI - DUYARSIZLASMA

- KiSISEL BASARIDA AZALMA Hissi

KONTROL ODAGI:
- iCSEL KONTROL ODAGI
-DISSALKONTROL ODAGI

Sekil 2. Arastirma Model
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Arastirmanin amaci dogrultusunda olusturulan hipotezler asagidaki gibidir.

Hi.: IKY Uygulamalarinimn, Tiikenmislik alt boyutlarindan Duygusal Tiikenme iizerinde

etkisi vardir.

Hjp: IKY Uygulamalarinin, Kontrol Odag: alt boyutlarmdan I¢sel Kontrol Odagi

uzerinde etkisi vardir.

H;.: ig¢sel Kontrol Odaginm, Tiikenmislik alt boyutlarmdan Duygusal Tiikenme

uzerinde etkisi vardir.

Hiqg: IKY Uygulamalarinin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Duygusal Tiikenme ile
iliskisinde, Kontrol Odag1 alt boyutlarindan I¢sel Kontrol Odagmnm aracilik etkisi

vardir.

H,: IKY Uygulamalarmin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Duyarsizlasma iizerinde

etkisi vardir.

Hp: IKY Uygulamalarinin, Kontrol Odag: alt boyutlarmdan Igsel Kontrol Odagi

uzerinde etkisi vardir.

H,.: I¢sel Kontrol Odagmin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Duyarsizlasma iizerinde

etkisi vardir.

Hze: IKY Uygulamalarmin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Duyarsizlasma ile
iliskisinde, Kontrol Odag1 alt boyutlarindan igsel Kontrol Odagmin aracilik etkisi

vardir.

Hi,: IKY Uygulamalarinmn, Tiikenmislik alt boyutlarindan Kisisel Basarida Azalma

Hissi tizerinde etkisi vardir.

Hsp: IKY Uygulamalarinin, Kontrol Odag: alt boyutlarmdan Igsel Kontrol Odagi

uzerinde etkisi vardir.

Hi.: Igsel Kontrol Odaginm, Tiikenmislik alt boyutlarindan Kisisel Basarida Azalma

Hissi tizerinde etkisi vardir.
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Hiq: IKY Uygulamalarinin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Kisisel Basarida Azalma
Hissi ile iliskisinde, Kontrol Odag: alt boyutlarindan Igsel Kontrol Odagmin aracilik

etkisi vardir.

Hy,: IKY Uygulamalarinin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Duygusal Tiikenme iizerinde

etkisi vardir.

Hyp: IKY Uygulamalarinmn, Kontrol Odagi alt boyutlarindan Dissal Kontrol Odagi

uzerinde etkisi vardir.

Hy.: Dissal Kontrol Odaginin, Tikenmislik alt boyutlarindan Duygusal Tiikkenme

uzerinde etkisi vardir.

Hy: IKY Uygulamalarinin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Duygusal Tiikenme ile
iliskisinde, Kontrol Odag: alt boyutlarindan Digsal Kontrol Odagmin aracilik etkisi

vardir.

Hs,: IKY Uygulamalarmin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Duyarsizlasma iizerinde

etkisi vardir.

Hsp: IKY Uygulamalarinm, Kontrol Odagi alt boyutlarindan Dissal Kontrol Odagi

uzerinde etkisi vardir.

Hs.: Digsal Kontrol Odagmin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Duyarsizlagsma tizerinde

etkisi vardir.

Hsqg: IKY Uygulamalarinin Tiikenmislik alt boyutlarindan Duyarsizlagma ile iliskisinde,
Kontrol Odagz alt boyutlarindan Digsal Kontrol Odaginin aracilik etkisi vardir.

Hga: IKY Uygulamalarinmn, Tiikenmislik alt boyutlarindan Kisisel Basarida Azalma

Hissi tizerinde etkisi vardir.

Hgp: IKY Uygulamalarinmm, Kontrol Odagi alt boyutlarindan Dissal Kontrol Odagi

uzerinde etkisi vardir.

Hg.: Digsal Kontrol Odaginin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Kisisel Basarida Azalma

Hissi tizerinde etkisi vardir.



55

Hga: IKY Uygulamalarinin Tiikenmislik alt boyutlarindan Kisisel Basarida Azalma
Hissi ile iliskisinde, Kontrol Odag1 alt boyutlarindan Digsal Kontrol Odagmin aracilik

etkisi vardir.
3.2. Arastirmanin Yontemi

Arastirma, IKY uygulamalar1 algisi, tiikkenmislik algis1 ve kontrol odagi dlgiilmesi i¢in
gelistirilen bir anket formu araciligiyla gergeklestirilmistir. Anket uygulamasi dort
bolim ve 110 ifadeden olusmaktadir. Birinci boliimde IKY uygulamalari, ikinci
boliimde tiikenmislik, ticlincli boliimde kontrol odagi ve son boliimde ise demografik
ozellikler ile ilgili sorular yer almaktadir. Anket calismasi i¢in ilk ii¢ bolimde besli
likert 6lcegi esas almmuistir (1= Kesinlikle Katilmiyorum, 5= Kesinlikle Katiliyorum).
Anket anlasilabilirligi konusunda anket uygulanmaya baslanmadan dnce birkag kisi ile

on test yapilmistir.

Anket uygulamasinda; Thsan Dag tarafindan gelistirilmis olan 33 soruluk “kontrol
odagr” olcegi'”’, Maslach tarafindan gelistirilmis olan 22 soruluk “tikenmislik”
6lcegi'™® ve Balta, Saymali, Cetin ve Giirbiiz ve Bekmezci tarafindan gelistirilen ve
Kuzugiiden tarafindan da kullanilan 47 soruluk “IKY Uygulamalar” &lgegi'™’

kullanilmstir.

3.2.1. Arastirmanin Evreni ve Verilerin Toplanmasi

Daha once yapilan ¢alismalarda, genel olarak tiikenmisligin geng¢ calisanlar arasinda
yiiksek, yash calisanlar arasinda diisiik oldugu ortaya konulmustur.'®® Bu ¢alismada da,
kisilerin sahip olduklar1 kontrol odaklarmin, tiikenmislik duygular1 iizerindeki aracilik
etkisi arastirilacagindan, gen¢ calisanlarin bulundugu orneklem secimi bilingli olarak
yapilmistir. Hazirlanan anket formu, personel devir daiminin yiiksek oldugu, geng
calisanlarin yogunlukta bulundugu, Kayseri ilinin Incesu ilgesindeki, kii¢iik ve orta

Olgekli, imalat yapan, ¢alisanlarma anket yapilmasina izin veren 6 firmada beyaz yakali

17 Dag, 1. ,2002., Kontrol Odagi Olgegi (KOO): Olgek gelistirme, giivenirlik ve gegerlik ¢alismast. Tiirk
Psikoloji Dergisi, 17(49)

158 Maslach, C. , 1976,. Burned-out”, Human Behaviour.

139 Kuzugiiden, O., 2011, Bilgi Calisanlarmm Insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalarma Yénelik
Algilamalarmim Orgiitsel Baghhklar1 Uzerindeki Etkisi, Erciyes Universitesi Yiiksek Lisans Tezi.

10" Maslach, Christina. ve Jackson, Susan E., 1981, The Measurement of Experienced Burnout, Journal
of Occupational Behavior, Vol.2..
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calisanlara uygulanmistir. Anket toplam 150 kisiye dagitilmistir. Anketlerden 112’si
geri donmiistiir (N=112). Orneklemde ¢ok fazla kisi olmamas1 nedeniyle tam sayim
yapilmistir ve eldeki anket formlarmin hepsi ¢alismaya dahil edilmis olup; anketin geri

doniisiim oran1 % 74,6 dir.

Elde edilen veriler istatistik paket programlar1 yardimiyla degerlendirmeye alinmistir.
Olgeklerin gegerlilikleri anket sahipleri tarafindan smandig1 i¢in'®' degerlendirmede ilk
olarak sorulara verilen cevaplarin frekans dagilimlari incelenmis, verilerin giivenilirligi

test edilmistir.

Olgeklerin giivenilirlikleri igsel tutarlilik yontemi ile belirlenmistir. Igsel tutarlilik
yonteminin bir uygulamasi da “cronbach’s alfa” katsayisidir. Cronbach’s alfa katsayisi
Olgegin gilivenilirligini test etmede en yaygin kullamilan yontem olup, sifir ve bir
arasinda degisen rakamlar alir. Arastirmada kullanilan 6lcegin de giivenilirliginden

bahsedebilmek igin alfa katsayisimm 0,70 ve iizerinde olmas1 gerekmektedir.'®*

Yapilan
giivenilirlik analizi sonucunda IKY Uygulamalar1 6lgeginin giivenilirligi 0,956,
Tikenmislik Olceginin giivenilirligi 0,831 ve Kontrol Odagi dlgeginin giivenilirligi
0,740 olarak tespit edilmistir. Tiikenmislik 6lgeginin, tiikenmisligin alt boyutlarii 6lgen
kisimlarinin giivenilirlikleri; Duygusal tiikkenme i¢in 0,843, Duyarsizlasma icin 0,817 ve
Kisisel Basarida Azalma Hissi i¢in ise 0,829 olarak belirlenmistir. Kontrol Odagi
dlceginin, Kontrol Odaginin alt boyutlarin1 dlgen kisimlarmin giivenilirlikleri ise; Igsel

Kontrol Odagi i¢in 0,729, Digsal Kontrol Odagi i¢in 0,753 olarak belirlenmistir.

Giivenilirlik analizi sonucunda bulunan i¢ tutarlilik orani, 6lgeklerin giivenilir kabul
edilmesi i¢in gerekli alt sinir olan 0,70 oranin1 asmustir. Her {i¢ dlgekle ilgili verilerin
istatistiksel agidan giivenilir oldugu tespit edildikten sonra arastrma ile ilgili

hipotezlerin test edilmesinde korelasyon ve regresyon analizlerinden yararlanilmistir.

1! Dag, 1. ,2002., Kontrol Odagi Olgegi (KOO): Olgek gelistirme, giivenirlik ve gegerlik ¢alismast. Tiirk
Psikoloji Dergisi, 17(49),

181 Maslach, C., 1976,. Burned-out”, Human Behaviour.

11 Kuzugiiden, O., 2011, Bilgi Calisanlarmm insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalarma Yénelik
Algilamalarmim Orgiitsel Baghhklar: Uzerindeki Etkisi, Erciyes Universitesi Yiiksek Lisans Tezi.

"2 Hair, J., Anderson, R., atham R. T & Black W., 1998, Multivariate Data Analysis with Readings,
Fifth Edition, Prentice-Hall International Inc.
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3.3. Arastirma’nin Bulgulan
3.3.1. Demografik Bulgular

Arastirmanm gerceklestirildigi 112 kisilik 6rnek kiitlenin demografik degiskenleri
asagidaki tabloda gosterilmistir:

Tablo 4. Katilimcilarin Demografik Ozellikleri

Cinsiyet Frekans Yiizde(%)
Erkek 42 37,5
Kadin 70 62,5
Toplam 112 100
Medeni Hali Frekans Yiizde(%)
Evli 44 39,3
Bekar 62 55,4
Diger 6 54
Toplam 112 100
Yas Frekans Yiizde(%)
20-30 76 67,85
31-40 30 26,78
41 ve Usti 6 5,37
Toplam 112 100
Mezun Oldugu Fakiilte Frekans Yiizde(%)
Miihendislik 14 12,5
Egitim 12 10,7
Fen - Edebiyat 12 10,7
IIBF 12 10,7
AOF 18 16,1
Diger 44 39,3
Toplam 112 100
Toplam Is Tecriibesi Frekans Yiizde(%)
1-5 Y1l Arasi 60 53,6
6-10 Y1l Aras1 22 19,6
11-15 Yil Arast 12 10,7
15-20 Y1l Arast 8 7,1
21 Y1l ve Uzeri 10 8,9
Toplam 112 100
Giinliik Ortalama Cahsma Siiresi Frekans Yiizde(%)
5-8 saat 32 28,6
9-12 saat 76 67,9
13-15 saat 4 3,6
Toplam 112 100

Tablo 4’de goriildiigii lizere, arastirma yapilan kitle kadin (%62,5) agirlikli, giinde 9-12
saat aras1 calisan (%76), is tecriibesi 1-5 yil arasinda (%67,9) olan, bekarlarin

cogunlukta oldugu (%55,4) bir kitledir. Arastirmaya dahil edilen kitlenin yas ortalamasi



58

29,9 dur. Bu durumda hedef kitlenin iiniversiteden yani mezun olmus geng

calisanlardan olustugu sdylenebilir.

Asagidaki tablolarda ankette sorulan ifadelere verilen cevaplarin ortalamalari, standart

sapma, varyans, ¢arpiklik ve basiklik degerleri verilmektedir.

Tablo 5. IKY Uygulamalar1 Anketi Ifadelerine Verilen Cevaplarm Ortalamalari,
Standart sapma, Varyans, Carpiklik ve basiklik Degerleri

BIRINCIi BOLUM:

Basikhk

Ort
Std. S
Varyans
Carpikhk
(Skewness)
(Kurtosis)

*Jg goren bulma faaliyetleri 3,48 | ,997 ,995

1
=
=)
—

-,373

1. Ise aliacak aday segiminde, isletme icinden ve disindan | 3,38 | 1,259 | 1,384 | -,586 ,800
bagvurular beraber degerlendirilir.

2. Isletmemde dogru personel secimi igin biiyiik caba harcanir. 3,30 | 1,205 | 1,252 | -,165 -1,103
3.Isletmemde adil bir personel secim siireci vardir. 3,34 | 1,100 | 1,201 -,551 -,413
*Egitim gelistirme faaliyetleri 3,51 | ,856 ,733 -,213 -,680

4. Isletmemde egitim ihtiyaclarini belitleme caligmalarn kapsamli | 3,39 | 1.275 | 1,625 | -,571 -,647
yapilmaktadir.

5. Isletmemde egitim degerlendirilmesi bilimsel metotlarla yapilir. 3,38 | 1,001 | 1,002 | -,488 ,106

6. Isletmemde egitim faaliyetleri konusunda goriislerim dikkate | 3,43 | ,988 | ,977 -732 ,298
alinir.

7. Calisanlara, ihtiyag oldugunda yeterli 6l¢iide egitim verilmektedir 3,70 | 1,190 | 1,415 -,723 -,406

8. Isletmemde egitim ve seminer programlar1 yeni teknolojiler ile | 3,64 | 1,167 | 1,361 -,609 -,428
desteklenmektedir.

*Ucret, odiil sistemi 3,39 | ,783 | ,614 -,0609 | -,335
9. Isletmemde aldigim iicret yaptigim ise uygundur. 2,70 | 1,060 | 1,124 | ,077 -,632
10. Isletmemde uygulanan {icretlendirme sisteminden memnunum. 2,82 | 1,011 | 1,022 | -,065 -,441

11. Isletmemde gayretlerin ddiillendirilmesi uygulamalar yeterlidir. 2,88 | 1,222 | 1,493 -,063 -,877

12. Isletmemde objektif kriterlere gore hazirlanan iicret sistemi | 2,88 | 1,096 | 1,202 | -,173 -,888
uygulanmaktadir

*Performans degerleme sistemi 3,16 | ,889 ,792 ,082 -,102

13. Isletmemde performans degerleme sistemi ile ilgili bilgilendirme | 3,21 1,004 | 1,008 -,339 ,147
yeterlidir.

14. Isletmemde uygulanan performans degerleme sistemi | 3,09 | 1,116 | 1,246 | -,182 -,684
performansimi 6lgmede yeterlidir.

15. Isletmede performans hedeflerim belirlenirken goriislerim alnir. 3,09 | 1,164 | 1,356 -, 108 -,625

16. Isletmemde performans degerleme sonuglar1 geri bildirimi | 3,25 | 1,132 | 1,282 | -,205 =911
uygulanir.

*Kariyer sistemi 3,11 | ,799 ,638 -,167 -, 768
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17. isletmemde ¢alisanlara kariyer planlamasi ile ilgili yeterli bilgi | 3,11 | 1,003 | 1,006 | -334 | -772
verilir.

18. Isletmemde kariyer sistemi performans degerleme ile iliskilidir. 3,38 | 1,019 | 1,039 | -,610 -,106
19. Terfi sistemi beklentilerimi karsilayacak diizeyde yeterlidir. 2,75 | 1,031 | 1,064 | ,116 -,615
20. Kariyer gelisimim i¢in agik bir yola sahibim. 3,21 1,171 | 1,371 -, 153 -,623
*Motivasyon faaliyetleri 3,40 | ,783 ,614 -,069 -,335
21. Isletmemde iistlerim, Kkararlara katilmami ve inisiyatif | 3,36 | 1,135 | 1,288 -,522 -,572
kullanmamu destekler.

22. Isletmemde 6diil sistemi iistiin nitelikli ¢alisanlar1 motive edecek | 3,14 | ,980 | ,962 -,056 ,015
sekildedir.

23. Isletmemde bana saglanan fiziki sartlar yeterlidir. 3,70 | 1.008 | 1,015 -,895 ,501
24. Isletmemede iicret cisi ddiiller yeterlidir. 3,02 | 1,168 | 1,363 ,106 -,790
25. Isletmemde bana uygulanan esnek calisma saatleri yeterlidir. 3,43 | 1,076 | 1,158 | -,398 -,647
26. Isletmemim basaris1 motivasyonumu arttirir. 3,75 | 1,240 | 1,536 | -,750 -,144
*Ustlerle iletisim 3,28 | 1,205 | 1,453 | -,272 -1,18
27. Isletmemde basarisizliklara karst her zaman yiireklendirilirim. 3,23 | 1,175 | 1,381 -,332 -, 782
28. Yoneticiler ve calisanlar arasinda saglikli ve kaliteli iletisim | 3,34 | 1,392 | 1,937 -,389 -1,128
vardir.

*inovasyon faaliyetleri 3,48 | ,997 ,995 -,481 -,373
29. Isletmemde yeniliklere ve yeni ¢oziimler gelistirmek igin her | 3,43 | 1,373 | 1,886 | -,522 -,908
zaman tegvik edilirim.

30. Isletmemde ise alindigim pozisyon gérev tanimi disinda firmaya | 3,32 | 1,208 | 1,458 | -,655 -,479
deger katacak farkli gorevleri de yerine getirmemiz igin

yiireklendirilirim.

31. Proje ve ¢oziim takimlarinda gérev almamiz saglanir. 3,57 | ,988 977 -,440 -,358
32. Isletmemde ydnetim tarafindan ¢alisanlara deger verilir. 3,61 1,216 | 1,479 | -,636 -,484
*Cahsma ve fiziki sartlar 3,71 | 1,057 | 1,117 | -,927 ,620
33. Isletmemde giivenli ve saglikl calisma ortami vardir. 3,71 1,057 | 1,117 | -,927 ,620
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Tablo 6. Tiikenmislik Anketi Ifadelerine Verilen Cevaplarin Ortalamalari, Standart

sapma, Varyans, Carpiklik Ve basiklik Degerleri

o <2 | .2
s o s s e . 7] = = Q - A
IKINCI BOLUM: & - g 2 5 ]
(* Ters Yonlii ifadeler ) S |3 5 S5 | 25
> o % M
Tiikenmislik 2,44 | ,563 317 -,058 | -,702
Duygusal tiikenme 2,36 | ,862 ,360 ,161 -,033
1. Isimden sogudugumu hissediyorum. 2,21 1,140 1 1,299 1,707 -330
2. Is giinii sonunda kendimi ruhen tiikkenmis hissediyorum. 2,48 12,026 | 1,053 1,623 -134
3 Sabah kalkip, yeni bir is giiniine baglamak zorunda oldugum zaman, | 2,54 | 1,095 1,199 ,250 -,652
yorgunluk hissediyorum.
4.*[sim geregi kargilastigim kisilerin, olaylarla ilgili neler hissettigini 2,46 1 1,128 1 1,271 802 -064
¢ok kolay anlayabiliyorum.
5.Isim geregi karsilastigim kisilere kars1 soguk ve ilgisiz davrandigim | 2,13 | 1,063 | 1,130 | 1,156 | 1,158
hissediyorum.
6. Giin boyu insanlarla birlikte ¢alismak, beni gergekten geriyor. 2,16 1 1,005 1 1,010 1,780 116
7.%Isim geregi kargilastigim  kisilerin sorunlarina en uygun ¢dziim | 2,59 | 1,041 1,083 | ,607 ,266
yollarin1 bulurum
8. Isimden dolay: tiikendigimi hissediyorum. 243 | L1581 1,340 | 472 -796
9. *Yaptigim is ile baskalarimin hayatini olumlu etkiledigimi | 2,45 | 1,077 1,161 ,460 -,432
diistiniilyorum.
D 2,32 | ,876 ,509 ,087 -,553
uyarsizlasma
10. Bu ise girdigimden beri, insanlara kars1 daha duyarsiz oldum. 2,34 | 1,149 1 1,319 1,784 -203
11. Bu isin, beni duygusal olarak korelttiginden endige ediyorum. 2,29 | 1,140 1 1,299 1,630 -476
12.* Kendimi ¢ok enerjik hissediyorum. 3,00 11,009 1018 1,220 -198
13. Isimin beni kisitladigini diisiiniiyorum. 243 | 1142 1,304 ) 448 -733
14. Is yerinde ¢ok fazla calistigimu diisiiniiyorum. 2,66 | 1,032 | 1,065 | -192 1 -1,085
15.Isim geregi karsilastigim kisilere ne olup ne olmadigi beni gercekten | 2,21 | 1,039 | 1,081 ,760 ,281
ilgilendirmiyor.
16. insanlarla dogrudan birlikte ¢alismak bende ¢ok fazla stres yaratiyor. 2,32 | 1,081 1168 1,571 -248
Kisisel basarida azalma hissi 2,73 | ,610 A72 ,200 078
17. *Isim geregi karsilastigim kisilerle birlikte, kolaylikla rahat bir ortam | 2,59 | 1,141 1,301 ,649 -,501
olusturabiliyorum.
18. *Isim geregi karsilastigim kisilerle yakindan ilgilendikten sonra | 2,46 | ,953 ,908 ,498 -,209
kendimi canlanmis hissederim.
19. *Isimde birgok énemli sey yaptim. 2,23 1,972 ,945 741 ,200
20. Sabrimin tilkendigini hissediyorum. 2150 | 1,009 LO18 1,275 379
21. *Isimde, duygusal sorunlara sogukkanlilikla yaklagirim. 2,70 | 913 833 206 -1,090
22. Isim geregi karsilastgim kisilerin, bazi sorunlari yiiziinden, beni | 2,54 | 1,220 1,490 ,536 -,562

sucladiklarim hissediyorum.
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Tablo 7. Kontrol Odag1 Anketi Sorularina Verilen Cevaplarin Ortalamalari, Standart
Sapma, Varyans, Carpiklik Ve Basiklik Degerleri

. 2 27 | 22
o o © g =z | £ 8
UCUNCU BOLUM: 5 = E‘ gz z ‘g
212 |83 |24
*Digsal kontrol odag: 2,39 | ,562 271 1290 -367
l.Insanin yasamindaki mutsuzluklarin c¢ogu, biraz da sanssizhigma | 2,21 | ,909 ,826 910 ,880
baglhdir.
; . - 2,52 | 1,062 | 1,127 ,424 -,465
2. Insan ne yaparsa yapsin iigiitiip hasta olmanin éniine gecemez. ’ ’ ’
3. Bir seyin olacag varsa eninde sonunda mutlaka olur. 2,39 | 1,073 | 1,152 | ,334 -, 764
4. Insan ne kadar cabalarsa cabalasin, ne yazik ki deeri genellikle | 2,14 | 1,034 | 1,070 1,135 1,339
anlasilmaz.
5. insanlar savaslari Onlemek i¢in ne kadar ¢aba gosterirlerse | 2,68 | ,956 | ,913 ,568 ,285
gostersinler, savaglar daima olacaktir
6. Bazi insanlar dogustan sanslidir 2,841 1,23 1,519 1,076 -809
7. insan ilerlemek icgin giic sahibi kisilerin gonliinii hos tutmak | 1,52 | ,809 ,654 1,357 1,442
zorundadir.
8i I NP TIOT 2,10 | 1,031 | 1,079 | 1,132 | 1,330
. insan ne yaparsa yapsin, hi¢ bir sey istedigi gibi sonuglanmaz.
9. Bir ¢ok insan, rastlantilarin yasamlarim ne derece etkilediginin | 2,17 | 1,130 | 1,325 | ,750 -,323
farkinda degildir.
10. Bir insanin halen ciddi bir hastaliga yakalanmamis olmasi sadece bir | 2,52 | 1,151 | 1,325 | ,759 -,465
sans meselesidir.
11. Dort yaprakl yonca bulmak insana sans getirir. 2,16 1 1,020 11,256 1,657 ~311
12. insanin burcu hangi hastaliklara daha yatkin olacagini belirler. 2,271 1,228 1 1,509 1,745 -316
13. Bir sonucu elde etmede insanin neleri bildigi degil, kimleri tanidig1 | 1,50 | ,374 | ,765 1,278 | 1,223
onemlidir.
14. insanin bir giinii iyi bagladiysa iyi; kotii bagladiysa da kotii gider. 3,30 1 LO77 - LI61 | -463 | -303
20. Cogu durumda yazi-tura atarak da isabetli kararlar verilebilir. 2,141 LI51 | 1,325 1,750 -342
22. insan fazla bir ¢aba harcamasa da, karsilastig1 sorunlar kendiliginden | 2,98 | 1,087 | 1,181 -,228 -,676
¢Oziiliir.
23. Cok uzun vadeli planlar yapmak her zaman akillica olmayabilir, | 2,27 | 1,228 | 1,409 ,745 -,316
¢linkii bir ¢cok sey zaten iyi ya da kdtii sansa baghdir.
24. Bircok hastalik insan yakalar ve bunu 6nlemek miimkiin degildir. 2,53 | 1,162111,023 1 424 -462
25. insan ne yaparsa yapsin, olabilecek kotii seylerin dniine gecemez. 2,391 1,073 | 1152 | 334 -764
35. insanin hastalanacagi varsa hastalanir; bunu 6nlemek miimkin | 2,16 | 1,123 | 1,075 1,132 | 1,133
degildir.
38. Bu diinya gii¢ sahibi bir ka¢ kisi tarafindan yonetilmektedir ve sade | 1,55 | ,876 | ,654 ,757 ,842
vatandagin bu konuda yapabilecegi fazla bir sey yoktur.
39. insanmn dini inancinin olmasi, hayatta karsilasacag: bir ¢ok zorlugu | 3,66 | 1,339 | 1,792 | -,759 -,586
daha kolay agmasina yardim eder.
40. Bir insan istedigi kadar akilli olsun, bir ise basladiginda sansi yaver | 2,27 | 1,228 | 1,509 | ,745 -,342
gitmezse basarili olamaz.
42 Kaderin insan yagamu iizerinde ¢ok biiyiik bir rolii vardir. 2,101 1,150111,305 1,756 -342
46. insanin yasaminin alacagi yonii, c¢evresindeki giic sahibi kisiler | 1,54 | ,832 | ,567 1,065 | ,769
belirler.
3,54 | ,808 | ,578 -,193 | -,948

*¢sel kontrol odag
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15. Basarili olmak ¢ok g¢alismaya baglidir; sansin bunda pay1 ya hi¢ | 3,68 | 1,046 | 1,095 | -,396 | -,580
yoktur ya da ¢ok azdir..
16. Aslinda sans diye bir sey yoktur. 3,57 | 1,126 | 1,268 | -739 027
17.Hastaliklar ¢ogunlukla insanlarin dikkatsizliklerinden kaynaklamr. 3,38 1 L1531 1,330 1 -421 -84
18. Talihsizlik olarak nitelenen durumlarin ¢ogu, yetenek eksikliginin, | 3,60 | 1,126 | 1,125 | -,346 -,410
ihmalin, tembelligin ve benzeri nedenlerin sonucudur.
19. insan, yasaminda olabilecek seyleri kendi kontrolii altinda tutabilir. 3,54 | LI 1,235 ] 464 | -315
21. Insamin ne yapacagi konusunda kararli olmasi, kadere | 3,73 | 1,183 | 1,400 | -,547 -, 727
glivenmesinden daima iyidir.

. 3,64 | 1,076 | 1,179 | -,736 126
26. Insanin istedigini elde etmesinin talihle bir ilgisi yoktur. ’ ’ ’ ’ ’
27. Insan kendisini ilgilendiren bir ¢ok konuda kendi basma dogru | 2,89 | 1,275 | 1,623 | -,066 | -,983
kararlar alabilir.
28. Bir insanin bagina gelenler, temelde kendi yaptiklarinin sonucudur. 3,301 L1421 1,322 | -341 | -,564
29. Halk, yeterli g¢abayr gosterse siyasal yolsuzluklar1 ortadan | 3,54 | 1,132 | 1,133 | -,356 | -,417
kaldirabilir.
30. Sans ya da talih hayatta dnemli bir rol oynamaz. 3,76 | 1,154 | 1432 | =553 | -767
31. Saglikli olup olmamay: belirleyen esas sey insanlarin kendi | 2,74 | 1,232 | 1,678 | -,074 -,932
yaptiklar1 ve aliskanliklaridir.
32. Insan kendi yasanuna temelde kendisi yon verir. 3,531 1,226 | 1,139 | -753 115
33.Insanlarin talihsizlikleri yaptiklari hatalarin sonucudur. 275 | 1,235 | 1689 | -110 | -994
34. Insanlarla yakin iliskiler kurmak, tesadiiflere degil, caba gdstermeye | 3,53 | 1,132 | 1,241 | ,-462 -,334
baglhdir.
36. Insan bugiin yaptiklariyla gelecekte olabilecekleri degistirebilir. 3,52 LI2'| 1,265 | -724 | ,064
37. Kazalar, dogrudan dogruya hatalarin sonucudur. 335 | 1,152 | 1,312 | -,434 -,556
41. Insan kendine iyi baktig1 siirece hastaliklardan kagmabilir. 3,451 1,306 ) 1,706 | -539 | -856
43. Kararliik bir insamin istedigi sonuglart almasinda en o6nemli | 3,59 | 1,145 | 1,223 | ,-452 -,321
etkendir.
44, Insanlara dogru seyi yaptirmak bir yetenek isidir; sansin bunda payr | 3,25 | ,694 | ,482 -,381 -,848
ya hig yoktur ya da ¢ok azdir.
45. Insan kendi kilosunu, yiyeceklerini ayarlayarak kontrolii altinda | 3,58 | 1,133 | 1,221 | -,756 ,022
tutabilir.

3,49 | 1,134 | 1,214 | ,-473 | -312

47. Biiyiik ideallere ancak calisip ¢abalayarak ulasilabilir.

Verilerin normal dagildigin1 sdyleyebilmemiz i¢in verilerimize ait ¢arpiklik (Skewness)

ve Dbasiklik (Kurtosis) degerlerinin +1,5 ve

gerekmektedir.'® Uygulanan anketteki ifadelerin carpiklik (Skewness) ve basiklik

-1,5 degerleri

arasinda olmasi

(Kurtosis) degerlerine bakildiginda tiim degerlerin +1,5 ve -1,5 araliginda bulundugu

goriilmektedir. Yani verilerimizin dagilimi normal dagilimdir.

19 Tabachnick, B.G., Fidell, L.S., 2013, Using Multivariate Statistics (sixth ed.)Pearson, Boston.
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3.3.2. Arastirma Degiskenlerinin Ortalamalari, Standart Sapmalan Ve Koreliasyon

Degerlerine iliskin Bulgular

Arastirma kapsaminda kullanilan 6lgeklerin giivenilir oldugunun tespit edilmesinden

sonra verilerin ortalamalari, standart sapmalar1 hesaplanmis ve degiskenler

arasindaki korelasyon degerleri incelenmistir. Degiskenlere iliskin ortalama, standart

sapma ve degiskenler arasindaki korelasyon degerleri Tablo 2’de verilmektedir.

Tablo 8. Degiskenlere Iliskin Ortalama, Standart Sapma Ve Degiskenler Arasindaki

Korelasyon Degerleri

Degiskenler Ortalama | Standart iKY Duygusal Duyar- Kisisel Digsal igsel
Sapma Uygulamalari Tiikenme s1izlasma Basan Kontrol Kontrol
Hissinde Odag1 Odag
Azalma
iKY
3,28 ,736 1
Uygulamalari
Duygusal .
e 2,38 ,600 -,601 1
Tiikenme
Duyarsizlasma o s
2,46 J713 -,437 ,768 1
Kisisel  Basari » » »
2,50 ,610 -,428 ,582 ,591 1
Hissinde Azalma
Dissal Kontrol .
2,31 ,521 -,234* ,A424%% ,359 ,143% 1
Odag1
igsel Kontrol
3,46 ,760 ,271% -,349%* -, 427%* -,304%* -,040 1
Odag1

#p<0.05 ** p<0.01

Katilimeilarm vermis oldugu cevaplar incelendiginde en yiiksek ortalamanmn igsel
Kontrol Odagna ait oldugu (3,46), en diisiik ortalamanin ise Duyarsizlasma boyutuna
ait oldugu (2,46) belirlenmistir. Diger boyutlara ait ortalamalarm ise; IKY Uygulamalari
Algilama Diizeyi (3,28), Duygusal Tiikkenme (2,38), Kisisel Basar1 Hissinde Azalma
(2,50) ve Digsal Kontrol Odagi (2,31) olarak belirlenmistir.
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Korelasyon analizi, dogrusal iligkileri ortaya ¢ikarmaya yaramakta ve katsayis1 -1 ile
+1 arasinda degisen bir degeri temsil etmektedir.'®* Tki degisken arasindaki korelasyon
analizinin sonucunun -1 ile 0 arasindaki degerler almasi, iki degisken arasinda negatif
yonlii bir iligki oldugunu gostermektedir. Negatif yonlii iliskilerde bir degisken artarken
diger degisken azalma egilimi gostermektedir. O ile +1 arasindaki korelasyon degerleri
ise iki degisken arasinda pozitif bir iligski oldugunu gdésterir. Pozitif yonlii iliskilerde bir

degisken artarken diger degisken de artis egilimi gostermektedir.

Asagidaki tabloda korelasyon katsayilari iligski dereceleri verilmistir.

Tablo 9. Korelasyon Katsayilarmin Iliski Dereceleri'®’

Korelasyon Katsayisi (%) Tliski Derecesi
0 Iliski Yok
01--10 Cok Zayif
11--20 Kismen Cok Zayif
21--30 Zayif
31--40 Kismen Zayif
41--50 Cok Az Zayif
51--60 Cok Az Giigli
61--70 Kismen Gii¢lii
71--80 Giigli
81--90 Kismen Cok Giiclii
91--100 Cok Giiglii

Korelasyon analizi sonuglar1 incelendiginde, IKY Uygulamalar1 Algilama Diizeyi ile
Duygusal Tiikenme boyutlar arasinda negatif, kismen gigli (-,6017), iKY
Uygulamalar1 Algilama Diizeyi ile Duyarsizlasma boyutlar arasinda negatif, cok az
zayif (-,437**), IKY Uygulamalar1 Algilama Diizeyi ile Kisisel Basarida Azalma Hissi
boyutlar arasinda negatif, cok az zayif (-,428**), Duygusal Tiikenme ile Duyarsizlagsma
boyutlar1 arasinda pozitif, giiclii ( ,786**), Duygusal Tiikenme ile Kisisel Basarida
Azalma Hissi boyutlar1 arasinda pozitif, ¢ok az gii¢lii (,5 82**), Kisisel Basarida Azalma
Hissi ile Duyarsizlasma boyutlar1 arasinda pozitif, cok az gii¢lii ( ,591**), Digsal Kontrol
Odagi ile Duygusal Tiikenme boyutlar1 arasinda pozitif, cok az zayif ( ,424**), Digsal

'%*Nakip, M., 2003, Pazarlama Arastirmalari, Teknikler ve (SPSS Destekli) Uygulamalar, Seckin
Yayinevi,
165 Nakip, M., 2008, Pazarlama Arastirmalarina Giris (SPSS Destekli), Segkin Yayinevi,
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Kontrol Odagi ile Duyarsizlasma boyutlar1 arasinda pozitif, kismen zayif ( ,359**),
Dissal Kontrol Odag: ile Kisisel Basarida Azalma Hissi boyutlar1 arasinda pozitif,
kismen zayif ( ,143*), I¢sel Kontrol Odagi ile Duygusal Tiikenme boyutlar1 arasinda
negatif, kismen zayif (-,349**), I¢sel Kontrol Odagi ile Duyarsizlasma boyutlari
arasinda negatif, cok az zayif (-,427**), I¢sel Kontrol Odagi ile Kisisel Basarida Azalma
Hissi boyutlar1 arasinda negatif, kismen zayif (-,304*), p<0.05 diizeyinde anlaml
iliskiler tespit edilmistir.

3.4. Arastirma Modelinin Test Edilmesi

Arastirmanm bu agsamasinda arastirma hipotezlerinin test edilebilmesi icin regresyon
analizi yapilmistir. Regresyon analizi bir bagimli degisken ile bir ya da birden fazla

bagimsiz degisken arasindaki iliskileri test eden istatistiksel bir tekniktir.'®

Regresyon
modelinde bir bagimli ve bir bagimsiz degisken var ise basit regresyon analizi, bir
bagimli ve birden fazla bagimsiz degisken var ise coklu regresyon analizi olarak
adlandirilmaktadir. Asagida her bir Olgegin  modellerinin  gegerliliklerini  ve
anlamhiliklarim1 test eden ANOVA analizi sonuglarina bakilarak F degerlerine,
degiskenler aras1 iliskiyi gosteren katsayilar olan R degerlerine ve bagimsiz
degiskenlerin bagimli degiskenler iizerindeki degisimini agiklayan R* degerlerine yer
verilmistir. Ayrica arastirma hipotezlerinin gecerliligine iliskin sonuglara bakildiginda,
bagimsiz degiskenlerle bagimhi degiskenler arasindaki iliski diizeyini gosteren Beta

katsayillarma ve kabul edilen hipotezlere iliskin regresyon modelleri asagidaki

tablolarda verilmistir.

166 Nakip, M., 2003, Pazarlama Arastirmalari, Teknikler ve (SPSS Destekli) Uygulamalar, Segkin
Yayinevi,
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Tablo 10. H;,, H;, Hic Hipotezleri Regresyon Analizleri Sonuglari

Degiskenler Beta |t Sig. | R R’ F Sig.F | Sonug
H,,: IKY Uygulamalarimn, Tiikenmislik alt boyutlarindan Duygusal Tiikenme iizerinde etkisi vardir.

Sabit 3,993 | 13,370 | ,000

IKY Uygulamalari -,490 | -5,529 | ,000

,601 1,350 | 30,571 | ,000 | Kabul

Regresyon Modeli Y= 3,993-,490 (iky Uygulamalarr)

H},: IKY Uygulamalarinin, Kontrol Odag alt boyutlarindan i¢csel Kontrol Odag iizerinde etkisi vardir.

Sabit 2,541 | 5,578 | ,000

IKY Uygulamalari ,328 2,070 | ,000

,271 1,074 1 4,284 | ,000 | Kabul

Regresyon Modeli Y= 2,541+,328iky uygulamalar)

H,.: i¢sel Kontrol Odaginin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Duygusal Tiikenme iizerinde etkisi vardir.

Sabit 3,336 | 9,352 | ,000

I¢sel Kontrol Odag: -276 | -2,740 | ,000

,349 1,122 1 7,509 | ,000 | Kabul

Regresyon Modeli Y= 3,336-,276 (igsel Kontrol Odagr)

p<0.05
Tablo 11. H,,, Ho, Hoc Hipotezleri Regresyon Analizleri Sonuglari
Degiskenler Beta |t Sig. | R R’ F Sig.F | Sonug
H,,: IKY Uygulamalarimn, Tiikenmislik alt boyutlarindan Duyarsizlasma iizerinde etkisi vardir.
Sabit 3,857 | 9,659 | ,000
IKY Uygulamalari -,423 | -3,572 | ,000

437 1,191 | 12,757 | ,000 | Kabul

Regresyon Modeli Y= 3,857-,423 (iky Uygulamalarr)

H,;,: IKY Uygulamalarinin, Kontrol Odag alt boyutlarindan i¢csel Kontrol Odag iizerinde etkisi vardir.

Sabit 2,541 | 5,578 | ,000

IKY Uygulamalari ,328 2,070 | ,000

,271 | ,074 | 4,284 | ,000 | Kabul

Regresyon Modeli Y= 2,541+, ,328iky Uygulamalarr)

H,.: i¢sel Kontrol Odagimin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Duyarsizlasma iizerinde etKisi vardir.

Sabit 3,852 | 9,422 | ,000

I¢sel Kontrol Odag: -,401 | -3,473 | ,000

427 | ,183 | 12,064 | ,000 | Kabul

Regresyon Modeli Y= 3, 852-,401 (jcsel Kontrol Odag)

p<0.05
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Tablo 12. Hj,, H3, Hsc Hipotezleri Regresyon Analizleri Sonuglari

Degiskenler | Beta | t | Sig. | R | R’ | F | Sig.F | Sonug
H;,: iKY Uygulamalarinin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Kisisel Basarida Azalma Hissi iizerinde etKkisi
vardir.

Sabit 3,670 | 10,694 | ,000
IKY Uygulamalari -,355 | -3,484 | ,000

428 | ,183 | 12,135 | ,000 | Kabul

Regresyon Modeli Y= 3,670-,355 (iky Uygulamalarr)

H;p,: IKY Uygulamalarinin, Kontrol Odag alt boyutlarindan i¢csel Kontrol Odag iizerinde etkisi vardir.

Sabit 2,541 | 5,578 | ,000

[KY Uygulamalari ,328 2,070 ,000

,271 1,074 | 4,284 | ,000 | Kabul

Regresyon Modeli Y= 2,541+,328 (iky Uygulamalar)

H;,: ic¢sel Kontrol Odagimn, Tiikenmislik alt boyutlarindan Kisisel Basarida Azalma Hissi iizerinde
etkisi vardir.

Sabit 3,349 | 9,088 ,000
I¢sel Kontrol Odag1 =244 | -2,349 | ,000

,304 | ,093 | 5,518 | ,000 | Kabul

Regresyon Modeli Y= 3,349-,244 (icse1 Kontrol Odagn)

p<0.05
Tablo 13. Hai,, Ha, Hsc Hipotezleri Regresyon Analizleri Sonuglari
Degiskenler Beta |t Sig. | R R’ F Sig.F | Sonug
H,,: iKY Uygulamalarinin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Duygusal Tiikenme iizerinde etkisi vardir.
Sabit 3,993 | 13,370 | ,000
IKY Uygulamalari -,490 | -5,529 | ,000

,601 | ,350 | 30,571 | ,000 | Kabul

Regresyon Modeli Y= 3,993-,490 (iky Uygulamalarr)

Hyp,: IKY Uygulamalarinin, Kontrol Odag alt boyutlarindan Disgsal Kontrol Odag iizerinde etkisi vardir.

Sabit 2,861 | 9,072 | ,000

IKY Uygulamalari -,166 | -1,770 | ,000

,234 1,055 | 3,134 | ,000 | Kabul

Regresyon Modeli Y= 2,861-,166yygulamalan)

H,.: Digsal Kontrol Odagimin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Duygusal Tiikenme iizerinde etkisi vardir.

Sabit 1,249 | 3,708 | ,000

Digsal Kontrol Odag1 ,489 | 3,441 ,000

,424 1,180 | 11,841 | ,000 | Kabul

Regresyon Modeli Y= 1,249+,489 (pygsai Kontrol Odag)

p<0.05
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Tablo 14. Hs,, Hs, Hsc Hipotezleri Regresyon Analizleri Sonuglari

Degiskenler Beta |t Sig. | R R’ F Sig.F | Sonug
Hs,: IKY Uygulamalarimn, Tiikenmislik alt boyutlarindan Duyarsizlasma iizerinde etkisi vardir.

Sabit 3,857 | 9,659 | ,000

IKY Uygulamalari -,423 | -3,572 | ,000

,437 | ,191 | 12,757 | ,000 | Kabul

Regresyon Modeli Y= 3,857-,423 (iky Uygulamalarr)

Hsy,: IKY Uygulamalarinin, Kontrol Odag alt boyutlarindan Dissal Kontrol Odag iizerinde etkisi vardir.

Sabit 2,861 | 9,072 | ,000

IKY Uygulamalari -,166 | -1,770 | ,000

,234 1,055 | 3,134 | ,000 | Kabul

Regresyon Modeli Y= 2,861-,166 (iky Uygulamalarr)

H;.: Digsal Kontrol Odagimin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Duyarsizlasma iizerinde etkisi vardir.

Sabit 1,326 | 3,215 | ,000

Digsal Kontrol Odag1 ,492 1 2,828 | ,000

,359  ,129 1 7,999 | ,000 | Kabul

Regresyon Modeli Y= 1,326,492 (pygsal Kontrol Odag)

p<0.05
Tablo 15. He,, Heb, Hoc Hipotezleri Regresyon Analizleri Sonuglari
Degiskenler Beta |t Sig. | R R’ F Sig.F | Sonug
Hg,: iKY Uygulamalarinin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Kisisel Basarida Azalma Hissi iizerinde etKkisi
vardir.
Sabit 3,670 | 10,694 | ,000
IKY Uygulamalari -,355 | -3,484 | ,000

428 | ,183 | 12,135 | ,000 | Kabul

Regresyon Modeli Y= 3,670-,355 (iky Uygulamalarr)

Hgp,: IKY Uygulamalarinin, Kontrol Odag alt boyutlarindan Dissal Kontrol Odag iizerinde etkisi vardir.

Sabit 2,861 | 9,072 | ,000

[KY Uygulamalari -,166 | -1,770 | ,000

,234 | ,055 | 3,134 | ,000 | Kabul

Regresyon Modeli Y= 2,861-,166 (iky Uygulamalarr)

Hg.: Digsal Kontrol Odagimin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Kisisel Basarida Azalma Hissi iizerinde
etkisi vardir.

Sabit 2,115 1 5,653 | ,000

Digsal Kontrol Odag1 ,167 1,062 ,000

,143 1,020 | 8,928 | .,000 | Kabul

Regresyon Modeli Y= 2,115+,167 (pissal Kontrol Odag) p<0.05
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Ik olarak regresyon analizinde kurulan hipotezlerin istatistiksel olarak gecerlilikleri ve
anlamliliklar: test edilmistir. Hipotezlerin gecerliliklerini ve anlamliliklarini test eden
ANOVA analizi sonuglarina bakildiginda, F degerleri H;, i¢in 30,571; H;p, i¢in 4,280;
Hi. 1¢in7,509; Hy, i¢in 12,757; Hyy i¢in 4,284; Hy. icin 12,064; Hs, i¢in 12,135; Hjp, icin
4,284; Hs. i¢in 5,518; Ha, i¢in 30,571; Hap i¢in 3,134; Hyc i¢in 11,841; Hs, icin 12,757,
Hsy, 1¢in 3,134; Hse i¢cin 7,999; He, i¢in 12,135; Hep icin 3,134; He. icin 8,928 oldugu
tespit edilmistir. Anlamlilik degerleri olan p degerlerinin tiim modeller i¢in p=0,000
oldugu goriilmektedir. ANOVA analizi sonucunda modellerin gecerliligini 6lcen F
degerinin tiim modellerde +1,96"dan biiyiik oldugu icin ve modellerin anlamliligini
Olcen p degerinin de tiim ii¢ hipotezde de 0,05 ten kiiclik oldugu icin, arastirmanin
amaglar1 dogrultusunda kurulan modellerin istatistiksel olarak anlamli ve gegerli birer

hipotez olduklar1 goriilmektedir.

Hipotezlerin anlamliligi ve gegerliligi analiz edildikten sonra tiim modeller igin
bagimsiz degiskenler ile bagimli degisken arasindaki iliskileri gdsteren regresyon
katsayilar1 olan R ve bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler {izerindeki degisimini
aciklayan R’ degerlerine bakilmistir. Hj, i¢in R degeri ,601 ve R’ degeri ,350; Hyp icin
R degeri ,271 ve R? degeri ,074; Hj. i¢in R degeri ,349 ve R? degeri ,122; Hy, i¢in R
degeri ,437 ve R* degeri ,191; Hyp, i¢in R degeri ,271 ve R? degeri ,074; Hy i¢in R
degeri ,427 ve R? degeri ,183; Hj, icin R degeri ,428 ve R? degeri ,183; Hjp i¢in R
degeri ,271 ve R? degeri ,074; Hj icin R degeri ,304 ve R? degeri ,093; Ha, icin R
degeri ,601 ve R? degeri ,350; Hap icin R degeri ,234 ve R? degeri ,055; Ha i¢in R
degeri ,424 ve R? degeri ,180; Hs, icin R degeri ,437 ve R? degeri ,191; Hsp i¢in R
degeri ,234 ve R? degeri ,055; Hs. icin R degeri ,359 ve R? degeri ,129; Hg, icin R
degeri ,428 ve R? degeri ,183; Hgp i¢in R degeri ,234 ve R? degeri ,055; Hge icin R
degeri ,143 ve R? degeri ,020 olarak hesaplanmustir.

Bu durumda tiim modeller i¢in bagimli degiskenler ile bagimsiz degiskenler arasinda bir
iligkinin varligindan s6z etmek miimkiindiir. Ciinkii R degerinin 0—1 arasinda bir deger
almas1 beklenmektedir. R degeri 1’e yaklastikca giiclii bir iliski 0’a yaklastik¢a diisiik

bir iligski kuruldugu 6ngdériilmektedir.
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Diger taraftan, arastirma hipotezlerinin gegerliligine iliskin sonuclara bakildiginda, tiim
hipotezde yer alan bagimsiz degiskenlerle bagimli degiskenler arasindaki iliski diizeyini
gosteren beta katsayilarindan hipotezlerdeki degiskenler arasinda bir iliski bulunmus ve

bu durumda tiim hipotezler kabul edilmistir.

Hi4, Haq, H3d, Hag, Hsq ve Heq hipotezlerindeki igsel kontrol odaginin ve dissal kontrol
odaginin aracilik roliinii agiklamak amaciyla, Baron ve Kenny'®’tarafindan énerilen dort
asamali regresyon analizi yapilmistir. Bu yonteme gore, aracilik etkisinden soz

edilebilmesi i¢in dort sartin var olmasi gerekmektedir.

1.  Bagmmsiz degiskenin araci degisken iizerinde bir etkisi olmalidir.

2. Bagmmsiz degisken bagimli degisken iizerinde etkili olmalidir.

3. Aracidegiskenin bagimli degisken tizerinde anlamli bir etkisi olmalidir

4.  Araci degiskenin etkisi kontrol edilerek bagimsiz degisken ile birlikte regresyona
sokuldugunda, bagimsiz degiskenin bagimli degisken iizerindeki regresyon katsayisi
(Beta degeri) birinci denklemdekine oranla degisirken, araci degiskenin de bagimli

degisken tlizerinde anlamli bir etkisi olmalidir.

Daha oOnce yapilan regresyon analizleri sonucunda ilk ii¢ sartlarin saglandigi
goriilmiistiir. Dordiincli sartlarin da saglanip saglanmadigmi gorebilmek i¢in bagimli
degisken ile bagimsiz degiskenler arasinda c¢oklu regresyon analizi yapilmistir. Analiz

sonuclar1 agagidaki tablolarda goriildiigii gibidir.

Tablo 16. H,4Hipotezine iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuglar1

Degiskenler | Beta | t | Sig. | R | R’ | F | Sig.F | Sonug

H,q: IKY Uygulamalarimin Tiikenmislik alt boyutlarindan Duygusal Tiikenme ile iliskisinde, Kontrol
Odag alt boyutlarindan I¢sel Kontrol Odag aracilik etkisi vardir.

Sabit 4,397 11,974 ,000
KY Uygulamalart -, 446 -4,942 ,000
Icsel Kontrol Odagi 159 | -1.819 | 000
,632 ,399 17,592 ,000 Kabul

Regresyon Modeli Y= 4,397-,446 (kY Uygulamalarp =159 (igsel Kontrol Odagn

p<0.05

17 Baron, R. M., & Kenny, D. A., 1986, The moderator-mediator variable distinction in social
psychological research: Conceptual, strategic, and statistical considerations. Journal ofPersonality and
Social Psychology.
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Degiskenler | Beta | t

|Sig. |R

[ ]

| Sig.F

Sonug

Hyg: IKY Uygulamalarinin Tiikenmislik alt boyutlarindan Duyarsizlasma ile iliskisinde, Kontrol Odag:
alt boyutlarindan I¢sel Kontrol Odag aracilik etkisi vardir.

Sabit 4,651 9,839 ,000
IKY Uygulamalart -336 -2,892 ,000
Igsel Kontrol Odag -313 | -2,780 | 000
,542 ,294 11,037 ,000 Kabul
Regresyon Modeli Y= 4,651-,336 (ixy Uygulamalary =313 (igsel Kontrol Odagn
p<0.05
Tablo 18. H;qHipotezine iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuglar
Degiskenler Beta |t Sig. | R R’ F Sig.F | Sonug
H;g: IKY Uygulamalarmin Tiikenmislik alt boyutlarindan Kisisel Basarida Azalma Hissi ile iligkisinde,
Kontrol Odag alt boyutlarindan I¢sel Kontrol Odag aracilik etkisi vardir.
Sabit 4,085 | 9,620 ,000
IKY Uygulamalart -309 | 2,965 | ,000
I¢sel Kontrol Odag -163 | -1,615 | ,000
471 ) 222 | 7,552 | ,000 Kabul
Regresyon Modeli Y= 4,085-,309 (iky Uygulamalar =163 (igsel Kontrol Odagn
p<0.05
Tablo 19. H,qHipotezine iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuglari
Degiskenler Beta t Sig. | R R’ F Sig.F | Sonug
Hy: IKY Uygulamalarimin Tiikenmislik alt boyutlarindan Duygusal Tiikenme ile iliskisinde, Kontrol
Oda@ alt boyutlarindan Dissal Kontrol Odag: aracilik etkisi vardir.
Sabit 3,005 | 6,738 ,000
IKY Uygulamalart -433 | -5,051 | ,000
Dissal Kontrol Odagi ,345 2,851 ,000
,638 | ,446 | 21,367 | ,000 Kabul
Regresyon Modeli Y= 3,005 -,433 (ixy Uygulamalar) +,345 (Digsal Kontrol 0dag)

p<0.05
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Tablo 20. Hsq Hipotezine iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuglari

Degiskenler Beta t Sig. R R’ F Sig.F | Sonug

Hsy: IKY Uygulamalarimin Tiikenmislik alt boyutlarindan Duyarsizlagma ile iliskisinde, Kontrol Odag
alt boyutlarindan Dissal Kontrol Odag aracilik etkisi vardir.

Sabit 2,793 | 4,563 ,000
IKY Uygulamalari -362 | -3,075 | ,000
Dissal Kontrol Odagt 372 | 2,237 | ,000

511 1,261 | 9,353 | ,000 Kabul

Regresyon Modeli Y= 2,793 -,362 (iky Uygulamalary 372 (Dissal Kontrol Odagn

p<0.05

Tablo 21. Hyq Hipotezine iliskin Coklu Regresyon Analizi Sonuglar1

Degiskenler Beta t Sig. R R’ F Sig.F | Sonug

Hga: IKY Uygulamalarimin Tiikenmislik alt boyutlarindan Kisisel Basarida Azalma Hissi ile iliskisinde,
Kontrol Odag alt boyutlarindan Dissal Kontrol Odag: aracilik etkisi vardir.

Sabit 3,519 | 6,401 ,000
IKY Uygulamalart -346 | -3,276 | ,000
Dissal Kontrol Odagt ,053 354 ,000

431 | ,185 | 6,032 | ,000 Kabul

Regresyon Modeli Y= 3,519 -,346 (iky Uygulamalary 7053 (Dissal Kontrol Odagn

p<0.05

Ik olarak regresyon analizinde kurulan hipotezlerin istatistiksel olarak gecerlilikleri ve
anlamliliklar: test edilmistir. Hipotezlerin gecerliliklerini ve anlamliliklarini test eden
ANOVA analizi sonuglarina bakildiginda, F degerleri H;q4 i¢in 17,592; Hyq i¢in 11,037;
Hsq 1¢in 7,552; Haq i¢in 21,367; Hsq i¢in 9,353; Heq i¢in 6,032 oldugu tespit edilmistir.

Anlamhilik degerleri olan p degerlerinin tiim modeller i¢cin p=0,000 oldugu
goriilmektedir. ANOVA analizi sonucunda modellerin gegerliligini dlcen F degerinin
tim modellerde +1,96“dan biiyiik oldugu i¢cin ve modellerin anlamliligini dlgen p
degerinin de tiim {i¢ hipotezde de 0,05 ten kiigiik oldugu i¢in, arastirmanin amaglari
dogrultusunda kurulan modellerin istatistiksel olarak anlamli ve gegerli birer hipotez

olduklar1 goriilmektedir.
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Hipotezlerin anlamliligi ve gegerliligi analiz edildikten sonra tiim modeller i¢in
bagimsiz degiskenler ile bagimli degisken arasindaki iligkileri gosteren regresyon
katsayilar1 olan R ve bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskenler lizerindeki degisimini
aciklayan R’ degerlerine bakilmistir. Hy4 i¢in R degeri ,632 ve R’ degeri ,399; Hyq icin
R degeri ,542 ve R? degeri ,294; Hsq icin R degeri ,471 ve R* degeri ,222; Haq icin R
degeri ,638 ve R? degeri ,446; Hsq icin R degeri ,511 ve R? degeri ,261; Hgq i¢in R
degeri ,431 ve R? degeri , 185 olarak hesaplanmustir.

Bu durumda tiim modeller i¢in bagimli degiskenler ile bagimsiz degiskenler arasinda bir
iligkinin varligindan s6z etmek miimkiindiir. Ciinkii R degerinin 0—1 arasinda bir deger
almas1 beklenmektedir. R degeri 1’e yaklastikca giiclii bir iliski 0’a yaklastik¢a diistik

bir iligski kuruldugu 6ngdériilmektedir.

Arac1 degiskenin etkisinin incelenmesi i¢in Hja, Haa, H3a, Haa, Hsa, Hea, ve Hig, Hag, H3g,
Hyg, Hsg, Heq hipotezlerinde yer alan bagimsiz degisken (IKY Uygulamalari) ve bagiml
degisken (Kontrol Odagi Alt Boyutlar1) arasindaki Regresyon katsayilar1 (Beta

degerleri) incelenmistir.

Tablo 22. Basit Regresyon ve Coklu Regresyon Analizleri Beta Degerleri

Hipotezler | Betaixy uyglamalan) Betaiky uygulamalan)
Hi, -,490 Hyq -,446
H,, -,423 Hyq -,336
H;, -,355 Hiq4 -,309
Hy. -,490 Hyq -,433
Hs, -,423 Hsqy -,362
Hs. -,355 Hgq -,346

p<0.01

Incelenen Beta katsayilarina gore Hg’lere ait beta katsayilarinin, H,’lara ait beta
katsayilarindan daha diisik oldugu saptanmistir. Bu bize kontrol odagmin alt
boyutlarnm, IKY uygulamalar1 ve tiikenmislik iliskisinde kismi aracilik rolii

istlendigine isaret etmektedir.
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TARTISMA

Bu calisma ile imalat sektoriinde faaliyet gosteren organizasyonlardaki beyaz yakali
calisanlarin, organizasyonlarda uygulanan insan kaynaklari yonetimi uygulamalarmi
algilama diizeylerinin, sahip olduklar1 tikkenmislik duygusu {izerine etkisini ortaya
koyarak, bu etkide kontrol odagmin aracilik roliiniin olup olmadigmin biitiinciil bir
yaklagimla ele alinmasi hedeflenmektedir. Genel olarak tiikenmisligin gen¢ calisanlar
arasinda yiiksek, yash calisanlar arasinda diisiikk oldugu bilindiginden,168 kontrol
odaginin tilkkenmislik iizerindeki aracilik etkisinin ortaya konulabilmesi i¢in personel
devir hizinin yiiksek oldugu, bu sebeple genc c¢alisanlarin ¢ogunlukta oldugu
dolayisiyla tiikenmislik algis1 diizeyinin yiiksek olacagi diisiiniilen ve bilingli olarak
secilen, Kayseri ilinin Incesu ilgesindeki beyaz yakali 112 c¢alisanlardan elde edilen

verilerle gorgil bir arastirma yapilmistir.

Arastirmaya dahil edilen kitlenin yas ortalamasinin 29,9 olmasi, arastirma i¢in geng
beyaz yakali ¢calisanlara ulasildigini gostermektedir. Yapilan arastirma; fakiilte mezunu,
gilinde 9-12 saat arasi ¢alisan (%76), is tecriibesi 1-5 yil arasinda (%60) olan gen¢ beyaz
yakali calisanlar iizerinde yapilmistir. Hedef kitleye besli likert Olcegi esas alinarak
hazirlanmis ve fhsan Dag tarafindan gelistirilmis olan “kontrol odagr” &lgegi,'® |
Maslach tarafindan gelistirilmis olan “tiikenmiglik” 6lgegi170 ve Balta, Saymali, Cetin
ve Glirbiiz ve Bekmezci tarafindan gelistirilen ve Kuzugiliden tarafindan uygulanan,
“IKY Uygulamalarr” (Slg:egi”1 kullanilarak hazirlanmis anket uygulanmistir. Uygulanan

anketteki Olgeklerin gecerlilikleri 6lgekleri gelistirenler tarafindan test edilmistir.

Arastirmada ilk 6nce, uygulanan anketteki 6lceklerin sonucglariin giivenilirlik analizleri

yapilmistir. Yapilan giivenilirlik analizleri sonucunda bulunan i¢ tutarlilik oranlari,

Slgeklerin gitvenilir kabul edilmesi igin gerekli alt smir olan 0,70 oranini agmustir. '’

18 Maslach, Christina. ve Jackson, Susan E., 1981, The Measurement of Experienced Burnout, Journal
of Occupational Behavior, Vol.2,

19 Dag, 1. ,2002., Kontrol Odagi Olgegi (KOO): Olgek gelistirme, giivenirlik ve gegerlik ¢alismast. Tiirk
Psikoloji Dergisi, 17(49)

170 Maslach, C., 1976, Burned-out”, Human Behaviour, 5:

"I Kuzugiiden, O., 2011, Bilgi Calisanlarmm Insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalarma Yénelik
Algilamalarmim Orgiitsel Baghhklar1 Uzerindeki Etkisi, Erciyes Universitesi Yiiksek Lisans Tezi.

172 Har, J., Anderson, R., atham R. T & Black W., 1998, Multivariate Data Analysis with Readings, Fifth
Edition, Prentice-Hall International Inc.
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Aragtrmanm bir sonraki adiminda degiskenlere ait betimleyici istatistiklere yer
verilmis, degiskenler ve onlarin alt boyutlar1 arasindaki iligkiler i¢in koreldsyon
degerlerine bakilmistir. Yapilan korelasyon analizi sonuglari incelendiginde,
degiskenler ve onlarin alt boyutlar1 arasinda p<0.05 anlamlilik diizeyinde anlamli

iliskiler tespit edilmistir.

Yapilan calismada, IKY uygulamalar1 algi ortalamasi 3,28 olarak belirlemistir. Bu
sonugtan orta ve kiiciik Olgekli, imalat iizerine faaliyet gdsteren firmalarda IKY
uygulamalar1 algilamalarinin ortalamanm iizerinde oldugu goriilmektedir ve bu
sonucun olumlu olarak kabul edildigi soylenebilir. Bu sonug, Sabuncuoglu,'”> Topgu'™*,
Nelson ve McCann'” ¢alismalar1 ile paralellik gostermektedir. En yiiksek ortalama
3,71 ile fiziki ¢alisma sartlarina aittir. En diisiik ortalamalarin ise 3,11 ile kariyer
sistemi ve 3,16 ile personel degerlendirme oldugu tespit edilmistir. Elde edilen bu
veriler Kuzugiiden'”® ‘in ¢alismasi ile ayni1 dogrultudadir. Kariyer sistemi ve personel

degerlendirme olumlu olmasina ragmen IKY ortalamasinin altinda kalmaktadir.

Tiikenmislik {izerine yapilan bazi arastirmalarda, tiikenmisligin geng ¢alisanlar arasinda
yiiksek, yasl ¢alisanlar arasinda diisiik oldugu,'”” kisisel istekleri ve beklentileri yiiksek
olan gen¢ yastaki calisanlar ile islerini yasam merkezi olarak gdren bireylerin
tiikenmislik yasamalar1 daha olasi olabilecegi'® ortaya konulmustur. Bu kapsamda
calismanin basinda tiikenmisligin gen¢ c¢alisanlar arasinda yiiksek olacagi
degerlendirilmistir. Ancak tiikenmislik degiskenine yonelik olarak caligmaya katilan
beyaz yakali geng¢ calisanlara ait tiikenmislik puan ortalamasina bakildiginda, bu
degerin ortalamanin altinda (2,44) oldugu tespit edilmistir. Bu sonuglar, gecmiste

yapilan caligmalarin aksine, 0rneklem cercevesinde, gen¢ calisanlarda tiikenmislik

'3 Sabuncuoglu, Zeyyat, 2005, insan Kaynaklar1 Y6netimi Uygulamali, Alfa Yaymn Dagitim, Bursa.

"% Topeu, D., 2006, Insan Kaynaklar1 Uygulamalari, Orgiit iklimi Ve Is Tatmini Arasindaki iliskiler:
Bankacilik Sektoriinde Bir Uygulama, Gebze Yiiksek Teknoloji Enstitlisii Sosyal Bilimler Enstitiisi,
Gebze

175 Nelson, K. and Joseph E. M., 2010., Desining For Knowledge Worker Retention&Organizational
Performance, Journal Of Management And Marketing Resource, Say1 3,

176 Kuzugiiden, O., 2011, Bilgi Calisanlarmm Insan Kaynaklari Yénetimi Uygulamalarma Yénelik
Algilamalarmimn Orgiitsel Baghliklar1 Uzerindeki Etkisi, Erciyes Universitesi Yiiksek Lisans Tezi.

177 Maslach, Christina. ve Jackson, Susan E., 1981, The Measurement of Experienced Burnout , Journal
of Occupational Behavior, Vol.2,

'78 Basoren, M., 2005, Cesitli Degiskenlere Gore Rehber Ogretmenlerinin Tiikenmislik Diizeylerinin
Incelenmesi: Zonguldak 1li Ornegi, Yaymlanmamis Yiiksek lisans Tezi, Zonguldak Karaelmas
Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii. Zonguldak.
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diizeyinin yiiksek olmadigini gdstermistir. Bu durumun, gen¢ ¢alisanlarin sahip
olduklari, IKY wuygulamalar1 algilama seviyelerinin yiiksek olmasi (3,28) ve
ortalamanin istlindeki igsel kontrol odagi (3,46) puam ile iligkili oldugu
diisiiniilmektedir. Ayrica IKY uygulamalar1 algilama seviyesi arttikca yasanan
tiikenmisligin azalacag: diistiniilmektedir. Ugar'”’, {iniversite 6grencileri iizerine yaptigi
calismada benzer sonuclara ulasarak, is hayatina yeni atilacak dgrencilerin i¢sel kontrol
odaklarmin digsal kontrol odaklarina gore daha yiiksek ortalamaya sahip oldugunu

belirlemistir.

Yapilan korelasyon analizi sonuglar1 incelendiginde, IKY Uygulamalar1 Algilama
Diizeyi ile Duygusal Tiikenme boyutlar arasinda negatif, kismen giiclii (-,601**), IKY
Uygulamalar1 Algilama Diizeyi ile Duyarsizlasma boyutlar arasinda negatif, cok az
zayif (-,437**), IKY Uygulamalar1 Algilama Diizeyi ile Kisisel Basarida Azalma Hissi
boyutlar arasinda negatif, cok az zayif (-,428**), Duygusal Tiikenme ile Duyarsizlagsma
boyutlar1 arasinda pozitif, giiclii ( ,786**), Duygusal Tiikenme ile Kisisel Basarida
Azalma Hissi boyutlar1 arasinda pozitif, ¢ok az gii¢lii (,5 82**), Kisisel Basarida Azalma
Hissi ile Duyarsizlasma boyutlar1 arasinda pozitif, cok az gii¢lii ( ,591**), Digsal Kontrol
Odagi ile Duygusal Tiikenme boyutlar1 arasinda pozitif, cok az zayif ( ,424**), Digsal
Kontrol Odag: ile Duyarsizlasma boyutlar1 arasmda pozitif, kismen zayif ( ,3597),
Digsal Kontrol Odagi ile Kisisel Basarida Azalma Hissi boyutlar1 arasinda pozitif,
kismen zayif ( ,143*), I¢sel Kontrol Odagi ile Duygusal Tiikenme boyutlar1 arasinda
pozitif, kismen zayif (-,349**), Igsel Kontrol Odagi ile Duyarsizlasma boyutlari
arasinda pozitif, kismen zayif (-,427**), Igsel Kontrol Odagi ile Kisisel Basarida Azalma
Hissi boyutlar1 arasinda pozitif, ¢ok az zayif (-,304*), p<0.05 diizeyinde anlaml iligkiler

tespit edilmistir.

Daha sonra tiim degiskenlerin birlikte ele alindig1 bir yapisal esitlik modeli

olusturularak, IKY uygulamalari algilama diizeyi ile tiikkenmislik arasindaki iliskide

17 Ucar, T., 2013, The Relationship between Locus of Control and Self-Confidence with Problem
Solving Skills of Midwifery and Nursing Students, TAF Preventive Medicine Bulletin, 12(6)
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kontrol odaginin aracilik roliinii belirlemek i¢cin Baron ve Kenny’in]80 onerdigi dort

asamal1 yaklasim ¢ercevesinde ¢esitli regresyon analizleri yapilmastir.

Yapilan ¢oklu regresyon analizleri ve elde edilen bulgular 151ginda, ulasilan sonuglar
sirasiyla degiskenler bazinda degerlendirilerek, arastirma sorularina cevap verilmis ve

hipotezlerin dogrulanip dogrulanmadigma bakilmstir.

Insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarinin tiikenmislige ait alt boyutlardan, duygusal
tilkkenme, kisisel basaridaki azalma hissi ve duyarsizlasma ile iligkisi, kontrol odag: alt
boyutlarindan igsel kontrol odagi ve digsal kontrol odagi aracilik etkisini ortaya
koyabilmek i¢in arastirdigimiz iliskileri inceleyen Hiq Hod, H3q, Haa, Hsq, Hea hipotezleri
ortaya konulmus, Baron ve Kenny’in]81 onerdigi dort asamali yaklagim g¢ercevesinde
cesitli regresyon analizleri uygulanarak hipotezlerin anlamliligi ve gecerliligi p<0.05

anlamlilik diizeyinde test edilmistir.

Yapilan regresyon analizleri sonucunda hipotezlerin tamami kabul edilmistir. Yani IKY
uygulamalarmin, tiilkenmislige ait alt boyutlardan, duygusal tilkkenme, duyarsizlagsma ve
kisisel basaridaki azalma hissi ile anlamli iligkisi oldugu, kontrol odagi alt
boyutlarindan igsel kontrol odagmin bu iliskilerde tiikenmisligin azalmasi1 yoniinde

anlamli ve pozitif aracilik roliiniin bulundugu ortaya konulmustur.

Ayrica IKY uygulamalarinm, tiikenmislige ait alt boyutlardan, duygusal tiikenme,
duyarsizlagsma ve kisisel basaridaki azalma hissi ile anlaml iliskisinde, kontrol odag: alt
boyutlarindan dissal kontrol odaginin aracilik etkisi p<0.05 anlamlilik diizeyinde
bulundugu, dissal kontrol odagmin tiikenmisligin alt boyutlardan, duygusal tiikkenme,
duyarsizlasma ve kisisel basaridaki azalma hissi ilizerinde tiikkenmisligin azalmasi

yoniinde anlaml1 ve negatif aracilik roliiniin bulundugu ortaya konulmustur.

180 Baron, R. M., & Kenny, D. A., 1986, The moderator-mediator variable distinction in social
psychological research: Conceptual, strategic, and statistical considerations. Journal ofPersonality and
Social Psychology, 51,
81 Baron, R. M., & Kenny, D. A.,1986, The moderator-mediator variable distinction in social
psychological research: Conceptual, strategic, and statistical considerations. Journal ofPersonality and
Social Psychology, 51,
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Hipotezler Sonug
Hi, IKY Uygulamalariin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Duygusal Tiikenme iizerinde etkisi vardir. | Kabul
Hypp, IKY Uygulamalariin, Kontrol Odag1 alt boyutlarindan i¢sel Kontrol Odag iizerinde etkisi vardir. | Kabul
H. I¢sel Kontrol Odaginin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Duygusal Tiikenme iizerinde etkisi vardir. | Kabul
H IKY Uygulamalarinin Tiikenmislik alt boyutlarindan Duygusal Tiikenme ile iliskisinde, Kabul
14| Kontrol Odag alt boyutlarindan I¢sel Kontrol Odag aracihik etkisi vardir.
H,, IKY Uygulamalarinim, Tiikenmislik alt boyutlarindan Duyarsizlagma iizerinde etkisi vardir Kabul
Hy, IKY Uygulamalarinin, Kontrol Odag alt boyutlarindan Igsel Kontrol Odagi iizerinde etkisi vardir. | Kabul
Ha. I¢sel Kontrol Odaginin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Duyarsizlasma iizerinde etkisi vardir. Kabul
H IKY Uygulamalariin Tiikenmislik alt boyutlarindan Duyarsizlasma ile iliskisinde, Kontrol Kabul
24| Odag alt boyutlarindan I¢sel Kontrol Odagi aracilik etkisi vardir.
IKY Uygulamalariim, Tiikenmislik alt boyutlarindan Kisisel Basarida Azalma Hissi iizerinde
Hs, . Kabul
etkisi vardir.
Hj, IKY Uygulamalariin, Kontrol Odag1 alt boyutlarindan i¢sel Kontrol Odag iizerinde etkisi vardir. | Kabul
Icsel Kontrol Odaginin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Kisisel Basarida Azalma Hissi iizerinde
Hs, C Kabul
etkisi vardir.
H IKY Uygulamalarmimin Tiikenmislik alt boyutlarindan Kisisel Basarida Azalma Hissi ile Kabul
3 | jligkisinde, Kontrol Odag alt boyutlarindan i¢sel Kontrol Odag aracihik etkisi vardir.
Hy, IKY Uygulamalariin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Duygusal Tiikenme iizerinde etkisi vardir. | Kabul
IKY Uygulamalarimin, Kontrol Odag: alt boyutlarindan Digsal Kontrol Odagi iizerinde etkisi
H4b Kabul
vardir.
Dissal Kontrol Odaginin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Duygusal Tiikenme {izerinde etkisi
Hy. Kabul
vardir.
H IKY Uygulamalarmin Tiikenmislik alt boyutlarindan Duygusal Tiikenme ile iliskisinde, Kabul
44 | Kontrol Odag alt boyutlarindan Digsal Kontrol Odagi aracilik etkisi vardir.
Hs, IKY Uygulamalariin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Duyarsizlagsma iizerinde etkisi vardir. Kabul
IKY Uygulamalarimin, Kontrol Odag: alt boyutlarindan Digsal Kontrol Odagi iizerinde etkisi
Hs, Kabul
vardir.
Hs, Dissal Kontrol Odagmin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Duyarsizlasma iizerinde etkisi vardir. Kabul
H IKY Uygulamalarimn Tiikenmislik alt boyutlarindan Duyarsizlagma ile iliskisinde, Kontrol Kabul
3| Odag alt boyutlarindan Dissal Kontrol Odag aracilik etkisi vardr.
IKY Uygulamalariim, Tiikenmislik alt boyutlarindan Kisisel Basarida Azalma Hissi iizerinde
Hea . Kabul
etkisi vardir.
IKY Uygulamalarimin, Kontrol Odag: alt boyutlarindan Digsal Kontrol Odagi iizerinde etkisi
Hg, Kabul
vardir.
Dissal Kontrol Odaginin, Tiikenmislik alt boyutlarindan Kisisel Basarida Azalma Hissi iizerinde
He. S Kabul
etkisi vardir.
IKY Uygulamalarmin Tiikenmislik alt boyutlarindan Kisisel Basarida Azalma Hissi ile
Heq Kabul

iligkisinde, Kontrol Odag alt boyutlarindan Digsal Kontrol Odag: aracilik etkisi vardir.
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Daha 6nce yapilan bazi arastirmalarda tespit edilen sonuglar, bu bulgularla paralellik
gostermektedir. Denetim odag, tiikkenmislik arasindaki iliskiyi ortaya koymaya calisan
arastirmalar dis denetim odagi yiiksek olan kisilerin daha diisiik performansa sahip
olduklarmi ve daha fazla tiikenmislik gosterdiklerini bildirmektedirler."®> Ornegin,
ogretmenlerde tiikenmislik ile kontrol odagi arasindaki iligskiyi arastiran Malntyre,
ogretmenlerin daha c¢ok dis denetim odakli olduklarmi ve i¢ denetime sahip
meslektaslarina gore daha cabuk tiikendiklerini ortaya koymustur."®> Mazur ve Lynch,
yaptiklar1 bir ¢aliymada ise dis denetim odagi ile tiikkenmislik arasinda anlamli bir
korelasyon oldugunu belirtilmislerdir.'"®* Fielding ve Gall, diger arastirma sonuglarma
paralel olarak dis denetim odagina sahip kisilerin daha fazla stres ve tiikenmislik
gosterdiklerini bulmuslardir.'® Yapilan arastirmalarda da goriildiigii gibi, calisanlarmn
dis kontrol odagina sahip olmasi, yorucu is kosullari, caliganlara karsi yOnetim

desteginin eksikligi, calisanlarda tilkenmislige sebebiyet vermektedir.

Bu veriler 15181nda, giiniimiizde organizasyonlarin sahip olduklar1 IKY departmanlarmin
uygulamalarmin basarili oldugu ve yeni nesil geng calisanlarin yiiksek 6zgiiven sahibi
olduklar1 degerlendirilmistir. Yeni nesil beyaz yakali genclerin sahip oldugu diisiik
tikenmislik seviyesinin organizasyonlarin verimliligi ag¢isindan Onemli oldugu
diisiiniilmektedir. Bu baglamda, calisma bulgular1 neticesinde ulasilan genel anlamdaki
ortalamanin altinda bir tiikenmislik seviyesi sevindirici olarak kabul edilebilir. Bu puan
ortalamasinin daha da diismesi IKY uygulamalar1 ve organizasyonlar agisindan arzu

edilen bir durumdur.

'82 Malntyre T. C., 1985, Relationship Between Locus Of Control And Teachers Burnout, British Journal
Of Educational Psychology Volume 54 p.

'8 Malntyre T. C., 1985

184 Mazur P.J ., Lynch M. D.,1989, Differential 1mpact Of Administrative Orgnizational And Personality
Factors Of Teacher Burnout, Teaching And Teacher Education 5 p.

'83 Fielding M., Gall M. D, 1982, Personality And Situational Correlates Of Teacher Stres And Burnout,
Meeting Of American Educational Research Association
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SONUC VE ONERILER

Bu ¢alismada, organizasyonlarda yonetici pozisyonunda goérev yapan beyaz yakali
calisanlarin, organizasyonda uygulanan IKY uygulamalarmi algilama diizeylerinin
tilkkenmislik ile olan iliskisinde kontrol odag1 faktoriiniin aracilik etkisini ortaya koymak
amaclanmigtir.  Ayrica bu  ¢alismanin, organizasyonlarda uygulanan IKY

uygulamalarmi gelistirme caligmalarina 151k tutacagi degerlendirilmektedir.

Bu kapsamda, yapilan c¢aligmadaki analizler ve elde edilen bulgular neticesinde,
yukaridaki amag ve hedeflere ulasildig: diisiiniilmektedir. Algilanan IK'Y uygulamalar:
diizeyinin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin hissettikleri tiikenislik duygusunu azalttig1 tespit
edilmistir. Ayrica kisilerin sahip olduklar1 kontrol odagmnin tiirli, hissettikleri
tilkenmislik diizeyini olumlu ya da olumsuz yonde etkileyebildigi goriilmiistiir. Ancak
gecmiste yapilan ¢alismalarin aksine, tiikenmislik algisinin geng calisanlarda diistik
oldugu tespit edilmisti. Bu sonucun organizasyonlarin giiniimiizde IKY
uygulamalarma daha ¢ok Onem vermesi ve yeni nesil c¢alisanlarin sahip olduklari

yiiksek 6zgiiven duygusu ile iliskili oldugu diisiiniilmektedir.

Bu c¢alisma sonuclarina bakarak; gelecekte yapilacak arastrmalara 1s1k tutmasi
anlaminda arastrmacilara ve calismanin neticesinde ortaya c¢ikan bulgulara gore

organizasyonlar1 IKY departmanlarina su dnerilerde bulunulabilir.

e Organizasyonlar, IKY fonksiyonlarini, is gorenlerin egitimine, kabiliyet ve
beklentilerine uygun olarak sekillendirmelidir.

e Yoneticiler, egitim faaliyetlerine gereken 6nemi vermelidirler.

e Egitimler sadece ise yonelik olmamali, calisanin bireysel gelisimine de hitap
etmelidir. Kendini gelistirme firsat1 bulan ¢alisanlarin 6rgiite baghlig1 ve katkis1 da
artacagi unutulmamalidir.

e Insan Kaynaklar1 departmani, faaliyetleri hakkinda yeterli ve anlasilir sekilde
calisanlar1 bilgilendirmelidir. Boylece ¢alisanlar tarafindan iKY uygulamalarm
kabuliinii ve alg1 seviyesi ylikseltilerek, algilanan tiikenmislik duygusu diizeyi
diistiriilecektir.

e Performans degerlendirme c¢alismalarina daha fazla 6nem verilmelidir. Boylece
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calisanlar ile IKY departmaninin diyaloglarmin gelistirilmesi, ¢alisanlarin

beklentileri ve egitim taleplerinin daha iyi belirlenmesini saglayacaktir.

Sonug olarak, IKY uygulamalarmin dogru uygulandig1 bir organizasyonda ¢alisanlarmn
tiikenmislik seviyeleri diisiik olacaktir. IKY departmanma diisen gorev, bu konuda
yapilan arastirma ve ¢ikarilan sonuglar1 goz 6niinde bulundurularak, ¢alisanlarin uygun

yontemler ile verimlilik ve etkinliklerini arttirmaktir.

Ancak uygulanan IKY uygulamalar1 diginda, bu arastirmada da ortaya konuldugu gibi
kisilerin sahip oldugu kontrol odaginin i¢sel ya da dissal olmasi hissedilen tiikenmislik
diizeyini olumlu ya da olumsuz etkileyebilmektedir. Bu konuda yapilabilecek bir diger
oneri ise personel temini sirasinda yapilacak olan kontrol odagi anketi sayesinde
kisilerin sahip olduklar1 kontrol odaklarmin yonleri belirlenerek, ise alinacak personelin
gelecekte karsilasilabilecegi olasi bir tiikenmislik durumuna daha kolay yakalanip
yakalanmayacag1 ortaya konulabilir. Boylece organizasyonun gelecekteki karsilasacagi
olas1 personel maliyetleri gibi faktorleri kontrol edilebilir birer faktor haline

getirilebilecegi diisiiniilmektedir.

Bu ¢alismada 6rneklem, Kayseri ilindeki kiiciik ve orta 6lgekli imalat {izerine faaliyet
gosteren organizasyonlarda calisan beyaz yakali personel iken, arastirma kapsamina
hizmet isletmelerini de dahil ederek sektor ve meslek odakli ¢aligmalar yapilmasi
karsilagtirma yapilmasi acisindan anlamli olacaktir. Farkli ekonomik, kiiltiirel, cografik
veya sosyal Ozelliklere sahip bolgelerde de tez calismasindaki model kullanilarak
calismalar yapilabilir. Ayrica, algilanan tiikkenmislik duygusu bir¢ok farkli faktérden de
etkilenmektedir. Arastirma modeline bu faktorler de ilave edilerek, IKY uygulamalari

algilamalarinin ¢alisanlarmin tilkkenmislik algilari ile iliskisi arastirilabilir.
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BIRINCi BOLUM: Liitfen Isletmenizdeki Insan
Kaynaklar1 Uygulamalarina gore asagidaki ifadelerin
tamamini, [fadelere katilim derecenizi isaretleyerek,

yanitlaymiz. Her bir ifade i¢in bir secenegi isaretleyiniz.
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1. Ise alinacak aday se¢iminde, isletme iginden ve
disindan bagvurular beraber degerlendirilir.

2. Isletmemde dogru personel se¢imi igin biiyiik
¢aba harcanir.

3.Isletmemde adil bir personel se¢im siireci vardir.

4. Isletmemde egitim ihtiyaglarmi belirleme
calismalar1 kapsamli yapilmaktadir.

5. Isletmemde egitim degerlendirilmesi bilimsel
metotlarla yapilir.

6. Isletmemde egitim faaliyetleri konusunda
goriiglerim dikkate alinir.

7. Calisanlara, ihtiya¢ oldugunda yeterli dlgiide
egitim verilmektedir

8. Isletmemde egitim ve seminer programlar1 yeni
teknolojiler ile desteklenmektedir.

0. Isletmemde aldigim iicret yaptigim ise
uygundur.

10.  Isletmemde  uygulanan {icretlendirme
sisteminden memnunum.

11. Isletmemde gayretlerin ddiillendirilmesi
uygulamalar1 yeterlidir.

12. Isletmemde objektif kriterlere gdre hazirlanan
iicret sistemi uygulanmaktadir
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13. Isletmemde performans degerleme sistemi ile
ilgili bilgilendirme yeterlidir.

14. Isletmemde uygulanan performans degerleme
sistemi performansimi 6lgmede yeterlidir.

15. Isletmede performans hedeflerim belirlenirken
goriislerim alinir.

16. Isletmemde performans degerleme sonuglari
geri bildirimi uygulanir.

17. Isletmemde calisanlara kariyer planlamasi ile
ilgili yeterli bilgi verilir.

18. Isletmemde kariyer sistemi performans
degerleme ile iliskilidir.

19.  Terfi sistemi beklentilerimi karsilayacak
diizeyde yeterlidir.

20. Kariyer gelisimim i¢in agik bir yola sahibim.

21. Isletmemde iistlerim, kararlara katilmami ve
inisiyatif kullanmami destekler.

22.  Isletmemde &diil sistemi iistiin nitelikli
calisanlar1 motive edecek sekildedir.

23. Isletmemde bana saglanan fiziki sartlar
yeterlidir.

24. Isletmemede iicret dis1 ddiiller yeterlidir.

25. Isletmemde bana uygulanan esnek calisma
saatleri yeterlidir.

26. Isletmemim basaris1 motivasyonumu arttirir.

27. Isletmemde basarisizliklara karsi her zaman
yiireklendirilirim.

28. Yoneticiler ve calisanlar arasinda saglikli ve
kaliteli iletisim vardir.

29. Isletmemde yeniliklere ve yeni ¢dziimler
gelistirmek i¢in her zaman tesvik edilirim.

30. Isletmemde ise alindigim pozisyon gorev
tanim1 disinda firmaya deger katacak farkli gorevleri de
yerine getirmemiz i¢in yiireklendirilirim.

31. Proje ve ¢Oziim takimlarinda gorev almamiz
saglanir.

32. Isletmemde yonetim tarafindan c¢alisanlara
deger verilir.

33. Isletmemde giivenli ve saglikli ¢alisma ortamm
vardir.
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IKINCI BOLUM: Liitfen asagidaki ifadelere
katilim derecenizi isaretleyerek, yanitlaymiz.

kesinlikle

katilmiyorum

katilmiyorum

ne katihlyorum ne
de katilmiyorum

katiliyorum

kesinlikle

katilivornm

1. Isimden sogudugumu hissediyorum.

2. Is giinii sonunda kendimi ruhen tiikenmis hissediyorum.

3 Sabah kalkip, yeni bir is giliniine baslamak zorunda
oldugum zaman, yorgunluk hissediyorum.

4 Isim geregi karsilastigim Kkisilerin, olaylarla ilgili neler
hissettigini ¢cok kolay anlayabiliyorum.

5.0sim geregi karsilastigim kisilere karsi soguk ve ilgisiz
davrandigimi hissediyorum.

6. Giin boyu insanlarla birlikte ¢alismak, beni gercekten
geriyor.

7.1sim geregi karsilastigim kisilerin sorunlarina en uygun
¢oziim yollarini bulurum

8. Isimden dolay1 tiikkendigimi hissediyorum.

9. Yaptigim 1s ile baskalarinin hayatin1 olumlu etkiledigimi
diisiiniiyorum.

10. Bu ise girdigimden beri, insanlara kars1 daha duyarsiz
oldum.

11. Bu isin, beni duygusal olarak korelttiginden endise
ediyorum.

12. Kendimi ¢ok enerjik hissediyorum.

13. Isimin beni kisitladigimi diisiiniiyorum.

14. Is yerinde ¢ok fazla calistigimi diisiiniiyorum.

15.1sim geregi karsilastizim kisilere ne olup ne olmadigi
beni gergekten ilgilendirmiyor.

16. Insanlarla dogrudan birlikte calismak bende ¢ok fazla
stres yaratiyor.

17. Isim geregi karsilastigim kisilerle birlikte, kolaylikla
rahat bir ortam olugturabiliyorum.

18. Isim geregi karsilastigim kisilerle yakindan ilgilendikten
sonra kendimi canlanmis hissederim.

19. Isimde bir¢ok dnemli sey yaptim.

20. Sabrimin tiikkendigini hissediyorum.

21. Isimde, duygusal sorunlara sogukkanlilikla yaklagirim.

22. Isim geregi karsilastigim Kkisilerin, bazi sorunlari
yiiziinden, beni sucladiklarin hissediyorum.
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l.Insanmn yasamindaki mutsuzluklarin ¢ogu, biraz da
sanss1zligina baghdir.

2. Insan ne yaparsa yapsm {isiitiip hasta olmanin &niine
gecemez.

3. Bir seyin olacagi varsa eninde sonunda mutlaka olur.

4. Insan ne kadar cabalarsa ¢abalasin, ne yazik ki degeri
genellikle anlasilmaz.

5. insanlar savaslar1 Onlemek i¢cin ne kadar c¢aba
gosterirlerse gostersinler, savaslar daima olacaktir

6. Baz1 insanlar dogustan sanslidir

7. insan ilerlemek ic¢in glic sahibi kisilerin gonliinii hos
tutmak zorundadir.

8. insan ne yaparsa yapsin, hi¢ bir sey istedigi gibi
sonu¢lanmaz.

9. Bir ¢ok insan, rastlantilarin yasamlarini ne derece
etkilediginin farkinda degildir.

10. Bir insanmn halen ciddi bir hastaliga yakalanmamis
olmas1 sadece bir sans meselesidir.

11. Dort yaprakli yonca bulmak insana sans getirir.

12. insanin burcu hangi hastaliklara daha yatkin olacagini
belirler.

13. Bir sonucu elde etmede insanin neleri bildigi degil,
kimleri tanidig1 6nemlidir.

14. insanin bir glinii iyi basladiysa 1yi; kotii basladiysa da
koti gider.

15. Basarili olmak cok calismaya baghdir; sansin bunda
pay1 ya hi¢ yoktur ya da ¢ok azdir..

16. Aslinda sans diye bir sey yoktur.

17.Hastaliklar cogunlukla insanlarin dikkatsizliklerinden
kaynaklanir.

18. Talihsizlik olarak nitelenen durumlarin ¢ogu, yetenck
eksikliginin, ihmalin, tembelligin ve benzeri nedenlerin
sonucudur.

19. Insan, yasammda olabilecek seyleri kendi kontrolii
altinda tutabilir.

20. Cogu durumda yazi-tura atarak da isabetli kararlar
verilebilir.
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21. Insanm ne yapacag1 konusunda kararli olmasi, kadere
gilivenmesinden daima iyidir.

22. insan fazla bir ¢aba harcamasa da, karsilastig1 sorunlar
kendiliginden ¢oziiliir.

23. Cok uzun vadeli planlar yapmak herzaman akillica
olmayabilir, ¢iinkii bir cok sey zaten 1yi ya da kotii sansa
baghdir.

24. Birgcok hastalik insami1 yakalar ve bunu oOnlemek
miimkiin degildir.

25. insan ne yaparsa yapsin, olabilecek kotii seylerin
Ooniline gecemez.

26. Insanm istedigini elde etmesinin talihle bir ilgisi
yoktur.

27. Insan kendisini ilgilendiren bir ¢ok konuda kendi
basina dogru kararlar alabilir.

28. Bir insanin bagina gelenler, temelde kendi
yaptiklarinin sonucudur.

29. Halk, yeterli cabay1 gosterse siyasal yolsuzluklari
ortadan kaldirabilir.

30. Sans ya da talih hayatta 6nemli bir rol oynamaz.

31. Saglikl olup olmamay1 belirleyen esas sey insanlarin
kendi yaptiklar1 ve aliskanliklaridir.

32. Insan kendi yasamina temelde kendisi yon verir.

33.Insanlarin talihsizlikleri yaptiklar: hatalarm sonucudur.

34. Insanlarla yakmn iliskiler kurmak, tesadiiflere degil,
caba gOstermeye baghdir.

35. insanim hastalanacagi varsa hastalanir; bunu 6nlemek
miimkiin degildir.

36. Insan bugiin yaptiklariyla gelecekte olabilecekleri
degistirebilir.

37. Kazalar, dogrudan dogruya hatalarin sonucudur.

38. Bu diinya gii¢ sahibi bir ka¢ kisi tarafindan
yonetilmektedir ve sade vatandasin bu konuda
yapabilecegi fazla bir sey yoktur.

39. insanm dini inancmin olmasi, hayatta karsilasacagi bir
cok zorlugu daha kolay asmasina yardim eder.

40. Bir insan istedigi kadar akilli olsun, bir ise
basladiginda sans1 yaver gitmezse basarili olamaz.

41. Insan kendine iyi baktig1 siirece hastaliklardan
kacmabilir.

42 Kaderin insan yasami lizerinde c¢ok biiylik bir rolii
vardir.

43. Kararlhilik bir insanin istedigi sonuglar1 almasinda en
onemli etkendir.

44. Insanlara dogru seyi yaptrmak bir yetenek isidir;
sansin bunda payi ya hi¢ yoktur ya da ¢ok azdir.
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45. Insan kendi kilosunu, yiyeceklerini ayarlayarak
kontrolii altinda tutabilir.

46. insanin yasaminin alacagi yonii, ¢evresindeki giic
sahibi kisiler belirler.

47. Biiyiik ideallere ancak c¢alisip ¢abalayarak ulasilabilir.

Asagida demografik ozelliklerinizi belirlemeye yonelik sorular sorulmustur. Liitfen
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