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ONSOZ

“Kilavuz kaptanlarda is tatmini ile mesleki tiikkenmislik arasindaki iliskinin
incelenmesi” isimli bu tez Karadeniz Teknik Universitesi Fen Bilimleri Enstitiisii Deniz
Ulastirma Isletme Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Programi’nda hazirlanmistir.

Tez calismam boyunca hicbir destegini esirgemeyen danisman hocam Sayin Dr. Ogr.
Uyesi Ishak ALTINPINAR’a tesekkiirii bir borg bilirim. Anket toplama siirecinde destek
ve yardimlarini esirgemeyen Kilavuz Kaptan Fuat ATALAR’a ve Tiirk Kilavuz Kaptanlar
Dernegi’ ne tesekkiirlerimi sunarim.

Tez ¢aligmasi siirecinde bana desteklerini esirgemeyen Deniz Ulastirma Isletme
Boliimii’ndeki tiim degerli hocalarima tesekkiirlerimi sunarim.

Dogdugum giinden tiim kararlarimi destekleyen, hayatim boyunca aldigim tiim
kararlarda bilgi ve tecriibelerinden faydalandigim ve her kararimda arkamda
olan, ve bugiinlere gelmemde en biiyiik paya sahip olan annem ve babam’a ve tesekkiir
eder, minnettarli§imi sunarim. Son olarak destegini siirekli hissettifim esim’e sonsuz

tesekkiir ederim.

Yiicel BARUT
Trabzon 2023
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Yiksek Lisans Tezi

OZET

KILAVUZ KAPTANLARDA iS TATMINI ILE MESLEKI TUKENMISLIK
ARASINDAKI ILISKININ INCELENMESI

Yiicel BARUT

Karadeniz Teknik Universitesi
Fen Bilimleri Enstitiisii
Deniz Ulastirma Isletme Anabilim Dali
Danisman: Dr. Ogr. Uyesi Ishak ALTINPINAR
2023, 57 Sayfa, 4 Sayfa Ek

Bu calisma agir calisma temposu igerisinde bir ¢ok stres faktorii iceren Tiirk
karasularinda kilavuzluk hizmeti veren kilavuz kaptanlarin is tatminleri ile mesleki
tilkkenmislik arasindaki iliskiyi incelemektedir.

Bu calismada iki durum arasindaki iligkinin tespit edilmesi degerlendirilmesi ve
aciklanmas1 amaciyla nicel arastirma yontemlerinden korelasyonel arastirma modeli
kullanilmistir. Arastirmada, katilimeilarin demografik 6zelliklerini belirlemek amaciyla
"Kisisel Bilgi Formu" kullanilmistir. Ayrica, tiikkenmiglik diizeyini 6lgmek ig¢in
"Tiikenmislik Olgegi-Kisa Versiyonu" ve is tatmini derecesini belirlemek icin ise
"Minnesota Is Tatmini Olgegi-Kisa Versiyonu" kullamlmistir. Analiz yapilirken SPSS
programi kullanilmistir; T-testi, Pearson Korelasyon Analizi, Tek Yonlii Varyans Analizi
uygulanmustir.

Kilavuz kaptanlarda mesleki tiikenmislik ve is tatminin ilisiklisinin incelendigi
calismada, genel olarak bakildiginda kilavuz kaptanlar islerinden yeterli sevide tatmin
olduklar1 ve nadiren kendilerini tiikenmis hissettikleri goriilmiistiir. Is tatminini etkiliyen
en Onemli unsurun maas unsuru oldugu goriiliirken, mesleki tilkenmisligi en ¢ok etkiyelen

unsur olarak is tatmini géze carpmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Kilavuz kaptan, is tatmini, mesleki tiikkenmislik.
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SUMMARY

MARITIME CAPTAINS: EXAMINATION OF THE RELATIONSHIP BETWEEN
JOB SATISFACTION AND PROFESSIONAL BURNOUT

Yiicel BARUT

Karadeniz Technical University
The Graduate School of Natural and Applied Sciences
Maritime Transportation and Management Engineering Graduate Program
Supervisor: Assist.. Prof. Dr. Ishak ALTINPINAR
2023, 57 Pages

This study examines the relationship between job satisfaction and professional
burnout among pilot captains providing guiding services in Turkish territorial waters,
which involve a heavy workload and various stress factors. In order to identify, evaluate,
and explain the relationship between these two conditions, a quantitative research method,
specifically the correlational research model, was utilized.

To determine the demographic characteristics of the participants, a "Personal
Information Form" was employed in the research. Additionally, the "Maslach Burnout
Inventory-Short Version" was used to measure the level of burnout, and the "Minnesota
Satisfaction Questionnaire-Short Form" was used to determine the degree of job
satisfaction. SPSS software was used for analysis, and statistical methods such as t-test,
Pearson Correlation Analysis, and One-Way Analysis of Variance were applied.

In the study examining the correlation between professional burnout and job
satisfaction among pilot captains, it was generally observed that pilot captains are satisfied
with their jobs at a sufficient level and rarely feel burned out. The most significant factor
influencing job satisfaction was found to be salary, while job satisfaction emerged as the

most influential factor on professional burnout.

Key Words: Maritime Pilot, Job Satisfaction, Occupational Burnout
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1. GENEL BIiLGILER

Kiiresellesen diinyada tilkeler arasi ticaret olduk¢a 6nemli bir gelir kaynagidir. Bu
ticarettin tonaj agisindan yaklasik %90°1 deniz tagimaciligi yoluyla gerceklesmektedir.
(Rodrigue, 2020). Artan diinya niifusu ve ihtiyacklar dogrultusunda giin gegtikge ticaret
hacmi yiikselmektedir. Bu durum deniz ticaretini ve onun paydaslarini dogrudan
etkilemektedir. Artan ticaret hacmini karsilamak icin ingaa edilen gemilerin tonajlari
eskiye oranla daha biiylik oldugu goériilmektedir.

Hawthorne Arastirmalari, iscilerin tutumlarin1 ve ¢alisma ortamlariyla olan
iliskilerini belirlemeye odaklanan ilk ¢alismalardir. Is tatmini ile ilgili ilerleyen zamanlarda
yapilan arastirmalar bu konunun giincel kalmasint saglamistir (Demir N. , 2007).
Literatiirde, is tatmini ile ilgili yapilan arastirmalarin gesitli isimler altinda yer almasina
ragmen, benzer calismalarm gergeklestirildigi gozlemlenmektedir. Ingilizce terimi "job
satisfaction" olan ifade, Tiirkge'ye "is tatmini" veya "is memnuniyeti" olarak c¢evrilmis ve
bu basliklar altinda calismalar yiiriitiilmiistiir (Aktas, 2014). Is tatmini, calisan biraylerin
hem fiziksel, hem de ruhsal saglik durumlariyla birlikte duygusal durumlarinin bir
gostergesidir (Asik, 2010). Bu terimler literatiirde c¢esitli isimler altinda yer almis ve birgok
tanim yapilmistir. Bu tanimlardan bazilarima ©6rnek vermek gerekirse; is tatmini,
calisanlarin yaptiklari islerden duyduklari memnuniyettir (Akinci, 2002;2). Is tatmini,
calisan bireylerin ig yapma arzularini, gosterdikleri 6zveri ve ise duyduklart ilgiyi iceren
genis bir kavramdir (Aktas, 2014). Calismada, c¢esitli isimlerle cevrilebilen "job
satisfaction" kavramini "ig tatmini" olarak kullanacaktir. Farkli bir sekilde yazmak
gerekirse, ig tatmini, ¢alisanlarin iglerinden duyduklart memnuniyetin bir dlgiisiidiir. Bu
memnuniyet, ¢alisanlarin islerinden zevk alma, islerini yaparken keyif alma ve islerinden

beklentilerinin karsilanma derecesine baglidir.

1.1. Klavuz Kaptan

Kilavuz kaptan, denizcilik konusunda egitim ve pratik deneyim yoluyla kayda deger
beceriler veya bilgi edinen, karmasik, goreve 6zgii kaliplar1 hatirlayabilen ve dogru bilgiye
erisebilen "uzmanlar" olarak tanimlanabilirler (Orlandi & Brooks, 2018). Gemilerin
tonajinin artmasi dar kanal gegisleri, demirleme operasyonu ve liman yanagsmalar1 ekstra

riskleri beraberinde getirmektedir. Ortaya ¢ikan tehlikeleri en aza indirmek i¢in bolgeyi en



1yl tantyan ve tecriibeli uzman kilavuz kaptanlardan yararlanilmaktadir. Kilavuz kaptanlar,
gemilerin giivenli seyirlerini saglamada, deniz ¢evresini korumada, can ve mal kayiplarini
Onlemede, deniz trafigini sorunsuz ve diizenli bir sekilde yonlendirmede 6nemli bir rol
oynayan kisilerdir. Cogunlukla gemiler, limana giris ve ¢ikis manevralarinda giivenli ve
etkili bir sekilde yonlendirilmeleri i¢in seyir yardimina ihtiya¢ duyarlar (Nicander ve
Luther, 2014). Liman kilavuzlarinin, gemilerin limanlar arasindaki yolculuklarinin ilk ve
son asamasinda gemiyi glivenle yonlendirme gibi 6nemli bir gorevi vardir. Kilavuzlar,
gemileri giivenle yonlendirmenin yani sira ¢evreyi koruma ve limanda verimliligi artirma
sorumluluguna da sahiptirler (IALA, 2012). Klavuz kaptanlifin tarihi milattan 6nce
1700’lere  kadar  dayanmaktadir. Hammurabi kanunlarinda  kilavuz ~ kaptan
gorevlendirmesinden ve ticretinden bahsedilmektedir (Martin, 1977). Kilavuz kaptanlarla
ilgili bagka bir bahis, orijinal olarak Rodos adasindan milattan 6nce 400’lerde gelen ¢esitli
denizcilik kodlarinda yer almaktadir. Bu kodlarda kilavuz kaptan bir gemiyi limana
yonlendirmeyi {Ustlenir ve bunu giivenli bir sekilde yapamazsa, meydana gelebilecek
herhangi bir zarardan sorumludur ibaresine yer verilmektedir (The Nautical Institute,

1990).

1.2. Is Tatmini

Is tatmini, kisinin isinden duydugu memnuniyet ve keyif diizeyidir. Bu kavram,
giiniimiizde bireysel bir olgu olarak goriilse de, gercekte orgilitler ve dolayisiyla verimleri
lizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir (Aziri, 2011). Is tatmini yiiksek olan calisanlar, islerine
daha bagli ve motive olabilirler. Bu da, daha yiliksek performans, daha diisiik isgiicli devri
ve daha iyi miisteri memnuniyeti gibi olumlu sonuglara yol agabilir. Is tatmini, i¢sel ve
digsal faktorlerden etkilenebilir. I¢sel faktorler, kisinin isinin kendisinden aldig1 zevk ve
tatmini ifade eder. Digsal faktorler ise, isinin kosullar1 ve ¢evresi gibi faktorleri ifade eder.
Is tatmini, ¢alisanlarin is performansim ve orgiitlerin verimliligini artirmanin énemli bir
yoludur. Orgiitler, calisanlarin is tatmini diizeyini artirmak icin ¢esitli dnlemler alabilir. Bu
Onlemler arasinda, ¢alisanlara daha fazla sorumluluk ve yetki verilmesi, ¢alisanlarin beceri
ve yeteneklerine gore gorevlendirilmesi, ¢alisanlarin diizenli olarak geri bildirim almasi ve
calisanlarin ig-yasam dengesini destekleyen politikalarin uygulanmasi gibi 6nlemler yer

alir (Aziri, 2011).



Is tatmini calisanlarm psikolojik, fizyolojik ve biyolojik farkliliklarina, ¢aligma
sartlalrina ve caligma arkadaslarina gore farklilagabilir. Ayn1 zamanda orgiitiin kalitesinin
artirilabilmesi igin kisilerin yaptigi isten zevk almasi 6nemli bi unsur olmustur. Maslow’un
ihtiyaclar piramidine gore kisiler ihtiyaclarim1 karsilamak i¢in bir takim cabalar icerisie
girme i¢glidiisline sahiptir (Maslow & Lewis, 1987). Calisarak iktisadi, psikolojik, ve
biyolojik tatminine ulasmaya calisirlar ve bu calisma devam ettikge eger basari elde
edilirse daha da motive olabilirler.

Is ve o6zel hayat, birbirinden bagimsiz goriinse de, aslinda birbiriyle yakindan
iligkilidir. Kisilerin 6zel hayatlarindaki sikintilar, is hayatlarina da yansiyabilir. Bu durum,
calisanlarin is performansii ve verimliligini olumsuz etkileyebilir. Ornegin, bir calisanin
esinden bosanmasi, is hayatindaki motivasyonunu ve performansini diigiirebilir. Bu durum,
calisanin iste hata yapmasina, daha az iiretken olmasina ve isgiicii devrine yol acabilir.
Isverenler, calisanlarin 6zel hayatlarindaki sikintilari géz &niinde bulundurmali ve bu
sikintilarin ig hayatina yansimasini 6nlemek i¢in énlemler almalidir. Bu 6nlemler arasinda,
calisanlarin is-yasam dengesini desteklemek, calisanlarin stresle basa ¢ikma becerilerini
gelistirmelerine yardimci olmak ve calisanlarin 6zel hayatlarinda yasadiklar1 sorunlari
¢ozmeleri icin onlara destek olmak yer alir. Is ve &zel hayatin birbirinden bagimsiz
olmadigin1 ifade etmenin bir baska yolu da, 6zel hayati, ¢caligma hayatinin bir pargasi
olarak gormektir. Bu bakis acisiyla, calisanlarin 6zel hayatlarindaki sikintilar, ¢alisma
hayatinin bir sorunu olarak goriiliir. Bu sorunu ¢6zmek i¢in, igverenler ve caligsanlar birlikte

caligmalidir. (Greenhaus & Powell, 2006)

1.2.1. Is Tatminin Onemi

Is tatmini alaninda yapilan calismalar orgiitler igin bir ok faktoriin bir arada ele
alnmas1 agisindan oldukca kiymetlidir. Is tatmini, galisanlarin motivasyon seviyelerini
degerlendirmek, insan kaynaklar1 uygulamalarinin etkinligini 6lgmek, personelin isletmeye
olan baglilik diizeyini anlamak, calisanlarin ¢alisma kosullar1 ve organizasyonla ilgili
duygu ve diisiincelerini 6grenmek, igsel iyilestirmeler i¢in potansiyel firsatlar1 belirlemek
ve c¢alisanlardan bu konuda geri bildirim almak, personelin degisime yonelik tutumlarini

belirlemek gibi bir dizi unsuru agikliga kavusturabilir (Dadisman, 2016).



Is tatmini yaygin olarak calisanlarin bireysel &zellikleriyle isin nitelikleri birlikte
oldugunda gerceklesir. Ise karsi genel tavir is tatmininin en iyi olgiitiidiir. insanlar
zamanlarinm biiyiik boliimiinii is yerlerinde gegirirler. Is tatmini olmayan bir insan is
yerinde mutlu olmaz ve bu yasaminin her noktasinda negatif dengelere dengelere yol
acabilir (Rengber, 2012). Calisma ekibinin is devamliligy, igini ilgi ¢ekici bulmasi, ise olan
sadakati ve performansi agisindan ig tatmini 6nemlidir (Tarlan ve Tiitlincti, 2001). Genel
olarak, bireylerin calisma atmosferinden aldiklar1 tatmin, ¢ogunlukla isin kendisi ile ilgili
talepleri karsilamaya baghdir. Kisilerin ¢alisma ortamindan aldiklar1 tatmin genel olarak
isin kendisi ile ilgili gereksinimleri karsilamaya baglidir. Is tatmini demek calisanin
kazandig: iicret veya ¢aligma kosullarinin yaninda is arkadaslariyla olan iyi veya kotii olan
iliski diizeyinin biitiintidiir. Bir kurumda dengelerin alt iist olmasinin, islerin bundan boyle
islemez duruma gelmesinin baslica nedenlerinden birisi i tatminsizligidir. Bu tatminsizlik,
isin akisini yavaslatma, uzun molalara ¢ikma, kurum i¢i calisanlar arasi dedikodu,
verimliligin azalmasi, disiplinsizlik, grevler gibi sorunlari beraberinde getirebilir. Isine
harcadigr emek ve caba ile elde ettigi kazanglar arasinda denge oldugunu diisiinen
calisanlar, is tatmini acisindan sorun yasamazlar (Rengber, 2012). Is tatmini, calisanlarin
islerinden ne kadar memnun olduklarint gosteren bir kavramdir. Yiiksek is tatmini,
calisanlarin mutlu ve motive olmalarina, diisiik is tatmini ise ¢alisanlarin islerine
yabancilagsmasma ve performanslarinin diismesine neden olabilir. Is tatminini etkileyen
temel faktorler sunlardir; firsatlar, stres, liderlik, is standartlari, adil 6diilendirme, yeterli
yetki (Ozdemir, 2009). Firsatlar: Isle ilgili firsatlar, calisan memnuniyetini artirir. Ornegin,
projelere katilma, yarigmalara sunum yapma ve daha fazla sorumluluk alma firsati olan bir
is, tatmini arttiran bir unsurdur. Stres: Negatif stres yiiksek oldugunda is tatmini azalir. Bir
13, calisanin kisisel hayatina uymadiginda veya kaygi ve kafa karisikliginin kaynagi
oldugunda streslidir. Liderlik: Calisanlar, kendilerini destekleyen ve motive eden bir lider
tarafindan yonetildiklerinde, islerinden daha fazla memnun olur ve is tatminler artar. s
standartlari: Calisanlar, islerinin yiiksek standartlarda gergeklestirilmesini beklediklerinde,
is tatminleri artar. Adil ddiillendirme: Calisanlar, islerine yaptiklar1 katkilar icin adil bir
sekilde odiillendirildiklerini hissettiklerinde, islerinden daha fazla memnun olur. Yeterli
yetki: Calisanlar, islerini yapmak icin ihtiya¢ duyduklar1 yetkiye sahip olduklarinda,

islerinden daha fazla memnun olur (Ozdemir, 2009).

1.3. Is Tatminini Etkiliyen Faktorler



Is tatmini bireyin icra ettigi isin 6zellikleriyle sahsi ihtiyaclari ve bireysel degerlerini
karsilastirlmas1 ile ortaya cikan hissiyat olarak aciklanmaktadir (Barutgugil, 2004). Is
tatminini etkileyen birden fazla degisken bulunmaktadir. Bunlar bireyin sahsi
Ozelliklerinden kaynaklanan ve kisinin calistifi meslegin Ozelliklerinden ortaya cikan

faktorler olarak iki farkli baglikta incelenebilir.

1.3.1. Bireysel Faktorler

Biitiin insanlar yaratilastan bir takim kisisel yeteneklere ve karaktere sahiptir. Yasam
siiresi boyunca elde ettigi tecriiberler bu yetenek ve karakterin olgunlagmasima ve
korelmesine sebebiyet verebilir. Bu durum her bireyin isten beklentisinin ve is doyunun
farklilasmasina sebep olmaktadir (Judge vd, 2000). Is tatmini etkileyen bireysel unsurlar
baslica yedi baglik altinda ele almak gerekirse bunlar; yas, mesleki tecriiber, cinsiyet, zeka
seviyesi, egitim durumu, inanglar, karakter 6zellikleri seklinde siralanabilir.

Yas ile is tatmini arasindaki iliski karmasiktir ve arastirmacilar tarafindan heniiz tam
olarak anlagilamamistir. Bazi arastirmalar, yasla birlikte is tatminin arttigini, bazilar1 ise
azaldigim1 gostermektedir. Literatiir, yas ile genel is tatmini arasinda pozitif, dogrusal bir
iliski olduguna dair 6nemli kanitlar sunmaktadir. Egrisel iliskilere iliskin kanitlar daha az
siklikta rapor edilmektedir ve bunlar arasinda U seklindeki iligkiler baskindir, ters U
modelleri ise istisnaidir. Siklikla bulunan pozitif dogrusal model evrensel degildir, ancak
diger modellerin kanitlar1 literatiirde daha az siklikta goriilmektedir. Yas ile genel is
tatmini arasindaki negatif dogrusal model nadiren rapor edilir ve belirli baglamlarla veya
ornek ozelliklerle iliskilendirilebilir. Ornegin, ABD Hava Kuvvetleri pilotlar1 {izerinde
yaptig1 calismada Shriver (1953), yas ile is tatmini arasinda negatif dogrusal bir iligki
oldugunu bildirmistir. Shriver, is tatmininin azalmasinin yasa baglh ¢esitli degisikliklerle
iliskili oldugunu acikladi. Shriver, is tatmininin azalmasimnin muhtemelen Hava Kuvvetleri
pilotlarin yasa bagli fizyolojik ve biligsel degisikliklere kars1 duyarlilifindan
kaynaklandigin1 6ne siirdii. Bu tiir egrisel tipte teorik mantik, is tatmini teorisinde
mevcuttur. Bazi aragtirmalar, memnuniyetin birka¢ yil boyunca diistiigii ve bu yillar
boyunca kademeli olarak arttigi, emeklilikten hemen 6nce keskin bir sekilde arttigir U
seklinde egrisel bir iligkinin kanitin1 buldu (Clark, Oswald ve Warr, 1996; Warr, 1997).

Daha biiyiik mali sorumluluklar ise iliskin bagimlilik ve gilivensizlik duygular

yaratabilir. Bu, kisisel sorumluluklarin yogunlastigi bir donemde (6rn. ev satin almak, aile



kurmak) ise iliskin goreceli yiikiimliiliikleri artirabilir. insanlarm aileye daha giiclii baglar
kurdugu (aile kurmak, evlenmek) ve belirli bir meslege daha saglam bir baglilik gosterdigi,
hem meslegi hem de belirli bir isi degistirme firsatlarinin hala ytliksek olarak algilandigi bir
zamanda bu durum en yiiksek diizeyde olabilir. Is¢inin yasammin bu noktasinda is tatmini
azalirsa, o yillarda is tatminindeki artis kismen ¢ocuk bakimi sorumluluklarinin azalmasi
ve dolayisiyla is-aile catigmalarinin azalmasiyla agiklanabilir (Ernst Kossek ve Ozeki,
1998). Gegmis arastirmalar genel olarak hayatin anlami, is ve aile arasindaki ¢atigmalarin
genellikle insanlar orta yasa ulastifinda ortaya ciktigini gostermistir (Kalleberg ve
Loscocco, 1983). Karsilastirildiginda, geng ve yash insanlarin is-yasam kisitlamalar1 daha
azdir (Yucel & Bektas, 2012).

Mesleki tecriibeyi Locke (1969), is tatminini bireyin is deneyimlerinden kaynaklanan
hos veya pozitif bir duygusal durum seklinde tanimlamaktadir. Bu tanimlara dayanarak, is
tatmininin alg1 ve beklentiler tarafindan biiyiik dl¢lide yonetilen karmasik bir degiskenler
kiimesi oldugu sonucuna varilabilir. Thangaswamy& Thiyagaraj (2017), is tatmini, "belirli
ig ile ilgili deneyimlerden kaynaklanan olumlu bir tutum veya hos bir duygusal durum"
olarak tanimlamistir. Bireyin is tatmini, isglicii piyasasindaki is tecriibesine bagh
olabilir. Aragtirmalar, is deneyimi arttik¢a is tatmininin de arttigin1 ortaya koyuyor. Daha
uzun caligma siiresine sahip c¢alisanlar, daha az is deneyimine sahip olanlara gore is
tatminlerini daha yiiksek olarak degerlendirdiler (Peir6 vd., 2010).

Is tatmini ile cinsiyet arasindaki iliski arastirmcilarin dikkatini ¢ekmistir, yapilan
araitirmalarda cinsiyet ve is tatmini arsinda ilikiler incelenmistir. Ancak is tatmini ile
personelin cinsiyeti arasindaki iliskiyle alakali ¢ok sayida ¢alismanin sonuglart
celigkilidir. Baz1 arastirmalar kadinlarin erkeklerden daha memnun oldugunu ortaya
koyarken (Bartol ve Wortman, 1975; Murray ve Atkinson, 1981; Sloane ve Williams,
1996, Clark, 1996; Ward ve Sloane, 1998), baz1 diger caligmalar erkeklerin kadinlardan
daha memnun oldugunu bulmustur (Hulin ve Smith, 1964; Weaver, 1974; Shapiro ve
Stern, 1975; Forgionne ve Peeters, 1982). Diger yandan, bu alandaki ¢alismalarin ¢ogunun,
Ozellikle de diger degiskenler sayisal olarak kontrol edildiginde, cinsiyetler arasinda is
tatmini agisindan anlamli bir farklilik bulunmadigini gézlemlenmistir (Brief vd., 1977,
Weaver, 1978; Smith ve Plant, 1982; Mottaz, 1986). Weaver (1977) tarafindan yapilan bir
calismanin sonucu da, diger degiskenlerin etkileri kontrol edildiginde cinsiyet ve is
tatmininin 1iligskisiz oldugu hipotezini desteklemektedir. Forgionne ve Peeters (1982)

tarafindan hazirlanan bir rapordan elde edilen bulgular benzer sekilde, cinsiyet ile is



tatmini arasindaki iliskide, ailedeki bakmakla yilikiimli kisilerin sayisi1 ve isyerindeki
yonetim pozisyonu diizeyi gibi baska faktorlerin de rol oynayabilecegini 6ne siirmektedir
(Peir6 vd., 2010).

Calisanlarin duygularini degerlendirme ve diizenleme konusundaki becerilerinin,
yiiksek zekaya sahip olanlarin, diisiik zekaya sahip olanlara kiyasla, daha iist diizeyde is
tatminine sahip olmalarin1 daha olasidir. Ornegin, yiiksek zekaya sahip calisanlar, hayal
kiriklig1 ve stres duygularini tanimlamada ve ardindan stresi azaltmak i¢in bu duygular
diizenlemede daha iyi olabilir. Yiiksek zeka seviyesine sahip caligsanlar, stresin nedenlerini
anlamalar1 ve stresin olumsuz etkileriyle basa ¢ikmak igin stratejiler ve azim gelistirmeleri
nedeniyle daha direnglidirler ( Cooper ve Sawaf, 1997 ). Tersine, diisiik zekaya sahip
calisanlarin zor durumlarla karsilagtiklarinda duygularinin daha az farkinda olmalar1 ve
duygulariyla bas etme konusunda daha az beceriye sahip olmalar1 muhtemeldir, bu da
onlarin stres diizeylerini artirip is tatmin diizeylerini azaltir ( Cooper ve Sawaf, 1997).
Ayrica, yiiksek zekaya sahip calisanlarin, bagkalarmin duygularini degerlendirme ve
yonetme yeteneklerini kullanabildikleri i¢in yiliksek diizeyde is tatmini yasamalari
muhtemeldir. Bu beceri, yiiksek zekaya sahip ¢alisanlarin, kendi morallerinin yani sira
grubun moralini de yiikseltmeye yardimci olan olumlu etkilesimleri tesvik etmek ig¢in
becerilerini kullanabildikleri ve herkesin is tatmini deneyimine olumlu katkida
bulunabildigi grup ortamlarinda 6énemli hale gelmektedir (Shimazu ve Odahara, 2006).

Litaretiirde egitim durumu ile is tatmini arasindaki iliskiyi inceleyen g¢aligmalar
incelendiginde, egitim durumunun is tatmi {izerindeki etkisinin anlamli bir iligki olmadigi
goriilmistiir (Martin, 1989; Yilmaz & Cakmak, 2014). Yapilan anket ¢alismasina katilan
goniilliilerin hepsinin kilavuz kaptan olmasindan dolayr goniillillerin minumum egitim
seviyesi lisans diizeyindedir. Bu sebepten dolayr yapilan g¢alismada egitim durumunu
inceleme ihtiyact duyulmamaistir.

Isyerinde din ve maneviyatin entegrasyonu insanlarin islerinden daha fazla tatmin
olmalarma yardimci olur (Rezapour, 2016). Proaktif olarak kapsayict bir yaklasimla
karakterize edilen "inang¢ dostu" kurulusglarin, en yiiksek ¢alisan memnuniyetini ve yonetici
ve kurumsal destek algisin1 sagladigini ve tiim inang¢ kimliklerine sahip olan ve olmayan
calisanlar i¢in en diisiik is giicii devir hizin1 sagladigini géstermektedir (Park, 2022).

Karakter ozellikleri, kisinin yasam kalitesini iyilestirebilir. Ornegin, arkadas canlist
bir kisi, giliclii sosyal iligkiler kurabilir ve daha mutlu bir yasam siirebilir. Diirtist bir kisi,

giivenilir bir arkadas ve is arkadasi olabilir. Israrci bir kisi, hedeflerine ulasmada daha
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basarili olabilir. Milkemmel performanslari takdir eden bir kisi, bagkalarinin basarilarindan
keyif alabilir ve daha iiretken olabilir (Peterson &  Seligman, 2003).
Peterson'a (2004) gore karakter 6zellikleri, olumlu ve iyi bir yasam slirmek i¢in gerekli
olan temel ozelliklerdir. Karakter Ozellikleri, kisinin diislince, duygu ve davranislarini
sekillendirir ve kisinin yasam kalitesini iyilestirebilir. Karakter ozellikleri, bireysel
davranislarda, diisiincelerde ve duygularda kendini gosterir. Ornegin, bir kisi
yardimseverlik karakter 6zelligine sahipse, baskalarina yardim etmek i¢in davraniglarinm
yonlendirebilir, yardimseverlik hakkinda olumlu diisiincelere sahip olabilir ve baskalarina
yardim ettigi icin minnettar hissedebilir. Karakter 6zellikleri, iyi bir egitim, istikrarli bir
sosyal ¢evre veya finansal giivenlik gibi dis faktorlerin yani sira, tatmin olmus, mutlu ve
basarili bir yasamin igsel belirleyicisi olarak kabul edilir (Peterson & Seligman 2004).
Ozetlmek gerekirse karakter ozellikleri, kisinin olumlu ve iyi bir yasam siirmesine

yardimci olan temel niteliklerdir.

1.3.2. Kisinin Calistign Meslegin Ozelliklerinden Ortaya Cikan Faktorler

Bireyin meslegiyle ilgili faktorlerden kaynaklanan etmenler; maas diizeyi, liderlik
tarzi, calisma sartlari, terfi imkanlari, kurumsal iligkiler, isin zorlugu, is giivenligi, kariyer,
yiikselme ve kisisel gelisim firsatlari, is arkadaslar1 ve yoneticilerle olan iliskiler, takdir
edilme ve motivasyon gibi unsurlar, isin dogasiyla ilgili faktorlerdir (Emiroglu, 2015).

Miceli ve Lane (1991) maas memnuniyetini, ¢alisanlarin maaslarina iliskin olumlu
ve olumsuz duygularinin genel tepkisi olarak tanimlamistir. Heneman ve Schwab'a (1985)
gbére maas memnuniyeti, ¢alisanlarin mevcut maaslarindan memnun olma derecesi olarak
tanimlanmaktadir. Daha spesifik olarak, c¢alisanlar kendi harcadiklari cabayi aldiklar
maagla ve bagkalarinin maasiyla karsilastirir ve daha sonra iste ne kadar caba
gostereceklerine karar verirler. Maagin digerlerinden diisilk olmasi durumunda maasg
memnuniyetsizligini 6nlemek i¢in iglerine daha az baglh olacaklardir. Bu memnuyetsizlik
sonucunda is tatmini biiyiik miktarda azalacaktir (Lee &Lin, 2014).

Calisma kosullar1, somut kaynaklar ve ¢alisma kurallari, bir ¢alisanin is ortamindaki
deneyimini etkileyen onemli digsal faktorlerdir ve bu faktorler, genellikle calisanin
psikolojik tatminini sekillendirebilir. (Antony ve Valadez, 2002; Al-Hussami ve dig., 2011;
Muindi, 2011; Ogonda ve dig., 2015). Calisma kosullar1 ve ortamlari, calisanlarin

performansini etkileyen anahtar faktorlerdir. Ayrica, calisma ortami, ¢alisanlarin is tatmini
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seviyesi lizerinde etkiye sahiptir, hatta daha yliksek bir bagliliga, yiiksek diizeyde bagliliga
veya isi birakmay1 segmeye yol acabilir. Calisma kosullari, ¢calisanlarin is performansini, is
memnuniyetini ve baglihigini etkilemede onemli bir rol oynar. Calisanlar, is yerinde
kendilerini glivende, rahat ve degerli hissettiklerinde, daha iiretken ve islerine daha bagh
olurlar. Caligma kosullar1 ayrica ¢alisanlarin sagligi ve refahi tizerinde de 6nemli bir etkiye
sahiptir (Lee &Lin, 2014).

Bir organizasyon veya kurumun isleyisi ve refahi i¢in liderligin rolii kritiktir.
Liderlik, genis bir sekilde, c¢alisanlarin davranislarini, grup veya organizasyon igin
belirlenen hedefleri segmelerini ve iist yonetim ile ¢alisanlar arasindaki dinamik etkilesimi
etkileyen bir etki siireci olarak tanimlanir (Yukl ve Van Fleet, 1992). Liderlik ayrica,
basitce bir liderin yaptig1 bir sey olarak (Fleishman, 1973), bir etki bigimi olarak (Hersey,
1984) ve takipcileri paylasilan hedeflere dogru yonlendirme yetenegi olarak (Bryman,
1992) tanimlanmistir. Liderlik, orgiitsel bilimlerde énemli bir yapidir ve son on yilda ¢ok
sayida ampirik arastirmayi tetiklemistir. Ek olarak, liderlik egitimi, organizasyonlarda en
sik uygulanan egitim tiirleri arasinda yer almaktadir ve kiiresel liderlerin gelistirilmesi,
yonetim gelistirme programlarinin merkezi gorevlerinden biri olarak kabul edilmektedir.
Ayrica, Yukl ve Van Fleet (1992), etkili liderligin bireysel, grup ve orgiitsel diizeyde bir
dizi istenen sonuca yol agabileceginden, bir organizasyonun cercevesi i¢inde liderligin
O6nemini vurgulamaktadir (Belias & Koustelios, 2014).

Yapilan ¢alismalarda, terfi firsatlar1 ve is tatmini arasinda pozitif ve anlaml bir iligki
oldugunu bulmustur (Danish & Usman, 2010; Ssesanga & Garrett, 2005). Calisan kisilerin
kendilerini gelistirip terfi edebilmeleri, calisan kisileri pozitif olarak motive ederek is
tatmini saglayabilmek adina ¢ok onemli bir etkendir. Bir is terinde g¢alisan kisilerin
kendilerini gelistirdigi halde terfi edemeyecegini bilmek is tatminsizligi yaratir ve ¢alisanin
aidiet duygusunun olusmasini engeller (Umay,2015).

Calisma arkadaslari, is yerinde ¢alisma ortaminin pozitif bir hava kazanmasini veya
aksine ortamin sagliksiz bir sekilde hissedilmesine sebebiyet verebilir. Iyi arkadas cevresi
olduguna inanan ¢alisanlarin is yerlerinde mesleki tatmine daha kolay ulastig1 goriilmiistiir

(Yavuzkurt & Kiral, 2020).

1.4. 1s Tatmini Teorileri
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[s tatmini bir davranis olarak, tutum igeren giidiilenmeden ayr1 bir konsept olmasina
ragmen literatiirde ilk defa is tatmininin diizenli sekilde arastirilmasi giidiillenme
teorileriyle ele almmustir (Yiiksel, 2005). Is tatminin agiklamak igin bir cok teori ileri
stiriilmiistiir. Bu teoriler kapsam teorileri ve siire¢ teorileri olmak iizere iki kisma
ayrilmaktadir. Kapsam teorileri; Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisi, Hezberg’in ¢ift
faktor teorisi, Alderfer’in ERG teorisi, David Mc Clelland’1n ihtiyag teorisi olarak siralama
yapabiliriz. Siire¢ teorileri ise; Vroom’un bekleyis teorisi, Porter ve Lawyer’in beklenti
teorisi, Adams’in 6diil adaleti ve Esitligi teorisi ve Locke’nin amag yonelimi teorisi olarak
siralama yapabiliriz (Yiiksel, 2005).

Kapsam Teorileri: Is tatmini teorileri arasinda yeralan kapsam teorileri kendi iginde
alt1 boliime ayrilmaktadir. Bu teoride temel durum, bir isletmede hijyen faktorlerinin tam
olarak uygulandigi durumda, personelin motive edilmesi ve is tatmininin yliksek olacagi
yoniindedir. Hijyen faktorlerinin baslica unsurlari; maas, is glivencesi, statii, calisma
kosullar1, idareci tutumlari, idareciler ve ¢aligma arkadaslariyla olan iliskilerdir (Fritzsche
& Parrish, 2005).

Maslow'un ihtiyaclar hierarsisi teorisi su sekilde ifade edilebilir: Is tatminine
ulasabilmek i¢in ¢alisanlarin iglerine yonelik bir giidiilemeye sahip olmalar1 gerekmektedir.
Gildiilenebilmek icin gerekli olan sey motivasyondur (Amin, 2021). Maslow’a gore
motivasyonun temelinde ihtiyaglarin varligi bulunmaktadir. ihtiyaglar hiyerarsisi teorisine
gore, ilk olarak bireyin temel gereksinimleri olan fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclarinin
karsilanmasi gerekmektedir. Bireyin iginde bulundugu potansiyel yapi, alinan {icret ve
kisisel yasam, fizyolojik ihtiyaclar kategorisine dahil edilebilir. Isletme politikas is
giivenligi ve ¢alisma kosullar1 giivenlik alanin kapsamina girmektedir. Daha sonra aidiyet
ve sevgi gereksinimi bulunmaktadir. Saygi gérme, potansiyelini ortaya koymak gibi daha
komplike diizeydeki ihtiyaglarin ortaya g¢ikmasi, ancak alt diizeydeki gereksinimlerin
tatminine ulasmasi ile miimkiin olabilmektedir. Isin kendisi, basar istegi, gelisim firsatlari
ve sorumluluk gibi unsurlar kendini gelistirerek daha iyi olma arzusunu tatmin etmektedir.
Bu gereksinimler karsilandiginda, calisan bireyler giidiilenmis olurlar ve bu nedenle is
tatminleri de saglanmis olur (Fritzsche & Parrish, 2005). Maslow’un insanin
motivasyonuyla ilgili piramidinde yer alan basamaklar seklindeki ihtiyaglar1 kargilamadan
bir sonraki basamaktaki ihtiyaclara gereksinim duymamiz olasi degildir. (Ciiceloglu,

2008).
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Cift faktor teorisi Hezberg ve arkadaslari tarafindan 1950’11 yillarda olusturulmus bir
teoridir. Bu teori ikiyiliz miihendis ve muhasebeciyle gerceklestirilen bir arastirmanin
sonucunda gelistirilmistir. Hezberg’in teorisine gore gilidiillenme unsurlart hijyen ve
giidiileyici unsurlar olarak ikiye ayrismistir. Calisanlar giidiileyici unsurlar; basariya
ulagsma, taninma, yapilan isin kendisi, kisisel gelisme imkanlari, kariyer ilerleme firsatlari,
sorumluluk ve destekleyici geri bildirim bi¢iminde siralanmaktadir. Hijyen unsurlari,
denetim, is yerindeki kurallar ve politikasi, iicret diizeyi, ¢alisma imkanlari, is giivenligi,
kisisel yasam, sosyal statii, kisler arasi iligkiler olarak tanimlanmistir. Teoriye gore hijyen
faktorleri fazla olan organizasyonda c¢alisanlarin ig tatmini artar ve bu kisiler giidiilenmis
olurlar. Giidiileyici olan faktorler dogrudan isin igerigiyle ilgilidir, ancak hijyen unsurlari
isin ¢evresiyle ilgili unsurlara dahil olur. Giidiileyici olan unsurlar ¢aliganin kisisel gelisimi
icin 6nemli olan unsurlardir. Teoriye gore, calisan1 tatminsizlige ve mutsuzluga itebilecek
faktorlerle birlikte onlart mutlu eden ve is tatminini saglayan faktorlerin farkinda olmak ve
bunlart ikisi arasidanki ayirimi yapabilmek onemlidir. (Dugguh & Dennis, 2014).

Alderder’in ERG teorisine gore, Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsi teorisinin tersine
olarak kisi alt diizey gereksinimlerine ulasmadan {ist diizey gereksinimlerine ulasabilirler.
Bireyler ayni anda ii¢ ihtiyacin farkinda olabilir ve bu dogrultuda bir karsilagtirma
yapabilirler. Bu teori, gereksinimler hiyerarsisinin eksikliklerini tamamlamak amaciyla
olusturulmustur. Aym zamanda, Maslow'un Ihtiyaglar Hiyerarsisi teorisini de
desteklemektedir (Umay, 2015).

David Mc Clelland’in ihtiyag teorisine gore bireylerin basariya ulasma arzulari
giidiilemeye doniistiiriilebilir. One siiriilen bu teori ile ¢alisilan kisilerin &rgiitte var olan
basar1 ve basarisizliklarin sebebini giidiilenmeyle iliskilendirmistir. insan ihtiyaglari ii¢ ana
katagoride toplanmaktadir. Bu ihtiyaglar sunlardir: basariya ulasma ihtiyaci, glic kazanma
ihtiyaci ve iligskilendirme ihtiyacidir. Basariya ulasma ihtiyaci, bireyin basar1 elde etme ve
is arkadaglarindan daha iistiin olma arzusunu simgeler. Basar1t motivasyonu, bir kisinin
basarili olmak i¢in ¢aba gostermesi ve hedeflerine ulagsmak i¢in motive olmasidir. Basari
giidiisti yiiksek olan bireyler, zorluklar1 iistlenmekten ve yeni seyler 6grenmekten zevk
alirlar. Bu bireyler, basarilarin1 baskalariyla paylasmaktan ve takdir edilmekten keyif
alirlar. Gii¢ kazanma ihtiyaci, bir kiginin baskalar1 iizerinde kontrol sahibi olma ve etkisini
yayma arzusudur. Gii¢ kazanma ihtiyac1 yiiksek olan bireyler, liderlik pozisyonlarina
yonelirler ve bagkalarini etkilemek i¢in calisirlar. Bu bireyler, sahip olduklari giicti

korumak igin ¢aba gosteritler. iliski kurma ihtiyaci, bireyler arasi sosyal etkilesim, saglam
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arkadaglik iligkileri kurma arzusu ve bir topluluga aidiyet olarak agiklanabilir. Bu teori,
yoneticilerin perspektifinden ele alindiginda, ¢alisanlarin ihtiyaglarini belirlemenin 6nemli
oldugunu wvurgular. Sonu¢ olarak yiiksek basar1 giidiisiine sahip bireylerin kendi
Ozelliklerini ve bilgilerini sergileyebilecekleri, kendi potansiyelini ortaya ¢ikarabilecek bir
is ile gorevlendirilmesi ¢alisan personelin giidiilenmesini arttirarak daha etkili ¢aligmasina
sebep olacaktir. Bu durum, kisinin dogal olarak is tatminini arttiracaktir (Hagedorn, 2000).

Stire¢ teorileri arasinda Vroom'un bekleyis teorisi, Porter ve Lawler'in beklenti
teorisi, Adams'in 0diil adaleti ve Esitligi teorisi ve Locke''ln amag¢ yoOnelimi teorisi
bulunmaktadir. Bu teorilerin temelinde, bir bireyin belirli bir davranisi tekrarlamasinin
veya tekrarlamamasinin nasil saglanabilecegi sorusuna cevap aranmaktadir. Siireg teorileri,
bireylerin davranis tercihlerini, 6rgiit ile ilgili 6zellikler, is niteligi, verimlilik, is siirekliligi
veya isin degistirilmesi gibi faktorlere odaklanarak ele alir. (Kiigtik, 2014).

1964 Yilinda Vroom tarafindan bulunan beklenti teorisinin temel fikri bireylerin
sadece ihtiyaclar1 tarafindan degil, ayn1 zamanda isle ilgili kararlar alarak davranislarini
yonlendiren bir diisiinceye dayanmaktadir. Vroom’un arastirmalar1 sonucunda toplamda iki
model gelistirmistir. Bu modelleri olustururken beklenti, aragsallik ve c¢ekicilik
degiskenlerine odaklanilmigtir. Modellerden biri bireylerin gergeklestirdigi eylemlerin
sonucunda 06diil alacaklarinin farkinda olmalarinin kiside meydana gelen motivasyonu
aciklamistir digeri ise olusan beklentinin giicii agiklanmiktatir. Calisan personel kendi
yiikiimliigiinde olan goérevleri yapmak mecburiyetindedir ve bu gorevleri yerine getirmek
icin ¢alisanlar1 uyaracak bir seye ihtiyaclar1 vardir. Bundan dolayi, beklenti teorisinde
kavramsal degerin dnemli oldugu sdylenebilir. Bir kisinin davramisini etkileyen 6diiliin
degeri, odiiliin kisinin kendi degerleriyle ne kadar uyumlu olduguna baghdir. Somut
degerin bir 6nemi yoktur. Sonug olarak, bir kisinin bir ddiile olan arzusu, 6diilii elde etmek
i¢cin bekledigi slireyi ve motivasyonunu etkileyen énemli bir faktordiir. Bir kisinin bir is
icin 6diilii ne kadar arzu ederse, o is i¢in daha fazla ¢aba gosterecektir. Bu caba, isin daha
kaliteli ve hizli bir sekilde tamamlanmasina yol acabilir. Kisi ddiilii edlde ettiginde daha
fala memnuniyet duyar bu da kisinin glidiilemesini arttirmaktadir (Kosel, 2015).

Porter ve Lawler'in beklenti teorisini kisaca 6zetlemek gerekirse, teori kisinin yaptigi
isle ilgili beklentilerinin karsilanmasina dayanmaktadir. Calisan kisi yaptigi iste talep
edilen pozisyona ulasabilecegini bekliyor ve buna inaniyorsa ig tatmini artacak ve daha ¢ok

emek harcayacaktir fakat bireyler c¢alistiklar1 is yerinde bekledikleri pozisyona
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ulasabileceklerine dair beklenti icinde degillerse is yerinde is tatmini olmasi
olanaksizlagmaktadir (Khan, 2010).

Adams’n 6diil adaleti ve Esitligi teorisini bulan Adams’a gore bir is yerindeki adalet
calisan kisilerin yaptilar is ile alakali motivasyonlarin1 kayda deger olgiide etkilemektedir.
Calisanlarin daima yaptigi is ile alakali harcadigi ¢aba karsiliginda alacaklarini hesap etme
tutumu icerisindedir. Elde edilen sonug ile sarf edilen emegin birbirine yakin olmasi
oldukca kiymetlidir. Elde edilen sonug¢ ve harcanan emegi diger personelin gosterdigi caba
karsisinda elde ettikleri ile karsilastirma s6z konusudur. Calisanlar bir adeletsizlige
ugradig1 fikine kapilirsa is tatmini haliyle azalacaktir. Calisanlarin girdileri, is yerlerine
sagladiklar1 bilgi, beceri ve tutumlardir. Bu girdiler, ¢alisanlarin is yerindeki
performanslarini belirler. Calisanlarin ¢iktilart ise, yaptiklari is sonucunda elde ettikleri
sonuglardir. Bu sonuglar, is yerlerine sagladiklar1 faydalar olarak da diisiiniilebilir.
Adams'in esitlik kuramina gore, calisanlarin motivasyonu ve giidiilenmesi, girdi ve
ciktilarinin tutarli olmasiyla artar. Yani, calisanlarin girdileri ve ¢iktilar1 arasindaki denge,
calisanlarin is yerindeki tatminlerini ve bagliliklarini etkilemektedir. (Karakullukgu, 2015).

Locke’un amag¢ yonelimi teorisinin temelinde ¢alisan personelin bireysel amaglar
dogrultusunda kendi kendini giidiilemesi vardir. Latham ve Locke’a gére amag¢ yonelimi
teorisine gore; calisanin hedefleri net olmalidir bu sayede elde edilecek kazanimlarin fazla
olmasi saglabilir, zor hedeflerin ¢alisanlar tarafindan ortaya koyulmasi ¢aligma ortaminda
daha yiiksek bir performans meydana getirecektir, kisilerin hedefleriyele orgiitlerin
hedeflerinin Ortiismesi olduk¢a Onemlidir ¢iinkii ortak hedefler basariyr arttiracaktir

(Kiigiik, 2014).

1.5. Tiikenmislik Sendromu

Tlkenmislik kiiresel bir sorundur ve isle ilgili stres diinya genelinde ¢alisanlarin
saghigr ve kuruluslarimin isleyisi agisindan onemli bir problem olarak goriilmektedir
(Carod-Artal & Véazquez-Cabrera, 2012). 1981 yilinda Christina Maslach genis kapsamli
bir tanim ve giiniimiizde hala en sik kullanilan tiikenmislik 6l¢lim araci olan Maslach
Tiikenmislik Olgegi'ni gelistirmistir. Maslach, tiikenmislik kavramini; duygusal tiikkenme,
duyarsizlasma ve kisisel basarinin azalmasi seklinde gruplandirarak ii¢ farkli sekilde ele

almistir (Weber & Jaekel-Reinhard, 2000).
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Duygusal tiikenme: Duygusal tiikkenme, karmasik tilkenmislik sendromunun en agik
sekilde ortaya ¢ikan yoniidiir. Bireyler kendilerinin ya da baskalarinin yipranma, eskisi
kadar enerjik olmama, bitkinlik veya yorgunluk gibi durumlarn ifade etmek icin bu
durumdan bahsederler ( Maslach & Schaufeli, 2001).

Duyarsizlastirma: Islerine ve mesleklerine olan ilgisini ve bagliligin1 kaybeden
calisanlar, islerine karsi kayitsiz ve ilgisiz hale gelirler. Islerine ve mesleklerine olan
ilgisini ve baghiligin1 kaybeden c¢alisanlar, islerine karsi duygusal olarak korlesir. Verilen
hizmette kisilere aldiris etmeme, saygisizlik igeren uyumsuz tepkiler gosterme siklikla
ortaya ¢ikan davranis bigimleridir ( Maslach & Schaufeli, 2001).

Kisisel basarinin azalmasi: Duygusal ve fiziksel olarak tiikenmis olan, hizmet verdigi
kisilere ve bireyin kendisine karst olumsuz duygular besleyen kisiler, islerinin gerektirdigi
talepleri yerine getirmekte zorlanabilir. Bu durum, kisinin kendini yetersiz ve basarisiz
hissetmesine neden olmaktadir. Tiikenmislik sendromu, ii¢c boyuttan olusur: duygusal
tikenme, duyarsizlasma ve kisisel basarinin azalmasi. Bu boyutlar, genellikle birlikte
goriilmektedir. Ornegin, bir 6gretmen, is yerindeki stres nedeniyle duygusal olarak
tikkenebilir. Bu durum, 6grencilerine karst duyarsizlasmasina ve islerini daha az basarili bir
sekilde yerine getirmesine neden olabilir. (Akyiirek, 2020). Tiikkenmislik sendromunun bir
boyutu olan duyarsizlagsma, kisinin isine ve kendisine karsi olan ilgisiz ve olumsuz
tutumudur. Bu tutum, kisinin isine kars1 olan giivenini ve basar1 duygusunu azaltmaktadir
(Maslach & Schaufeli, 2001).

Denizcilikte sektoriinde tiikenmislik: Denizciler, is ve yasam bigimleri agisindan
diizenlenmis, kisitlanmis ve tecrit edilmis bir diinya ile 6zdeslestirildikleri icin, bazi
aragtirmacilar tarafindan hapishane veya akil hastanesi ortamlarina benzetilebilmektedirler.
Denizciler genellikle belirli riitbeler, departmanlar, lilkeler ve vardiyalara gore ayrildiklar
i¢cin ortak bir denizci kimligi olusmasi nadirdir. Bu durum, miirettebat arasinda 6nemli bir
izolasyona ve farklilik hissine neden olabilir. Tiikkenmislik konusu saglik calisanlarinda
detayli bir sekilde arastirilmisken, denizciler lizerindeki arastirmalar sinirlidir. Bu
baglamda, yalmzlik, ev hasreti ve uyku bozuklugu gibi zemin hazirlayan faktorlerin
etkileri incelenmistir. Denizcilik ve saglik hizmetleri, giiglii meslekler olarak nitelendirilen
ve Ozellikle metanet sahibi bireylere az empati gosteren bir hizmet gelenegi ile
karakterizedir (Carter, 2005). Denizcilerde isle alakali stresin c¢alisildigi baska bir
arastirma Jezewska ve ark. tarafindan gerceklestirilmistir. Bu calismada en yaygin

psikososyal stres unsurlar1 sunlardir: kan basincinin yiikselmesi, kalp ritmi bozukluklari,
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kas gerginligi, terleme, alkol ve nikotin kotiiye kullanimi, ilag bagimliligi, saldirganlik,
beslenme tercihlerinde degisiklikler, uyku bozukluklari, savunma mekanizmalarinda ve
kisilikte degisikliklerdir. Yapilan c¢alismada yer alan denizcilik Ogrencileri ve geng
zabitlerin is gereksinimlerini karsilama yeteneklerinin diisiik oldugu goriilmekterdir. Sinirl
is deneyimi, gen¢ yas, yetersiz mesleki deneyim, gemideki monotoluga alisgamama,
yalnizlik, aileden uzak kalma gibi etmenler geng bireyleri daha fazla etkiledigi goriilmustiir
(Jezewska vd. 2006).

Oldenburg vd. tarafindan gerceklestirilen ¢alismada denizcilik, bir dizi mesleki riskle
karakterize edilmektedir: kaza ve deniz kazalari, korsanlik, kalp ve damar sistemi
hastalilar1 i¢in sinirh tedavi secgenekleri, yiiksek stres seviyeleri dahil yorgunluk ve
izolasyon, bulasic1 hastaliklar ve kimyasal maddelere maruz kalma. Gemide is giivenligi
standartlarinda yapilan gelistirmelere ragmen, denizcilik sadece ¢alisma saatleri degil, ayni
zamanda dinlenme zamanlarda da yiiksek risk tasiyan bir meslektir. Ayrica psikolojik stres
ve yasam tarzi riskleri bulunmaktadir. Bununla birlikte, ailelerden uzun ayriliklar, uzun
caligma saatleri ve gemi icinde farkli dillerden kaynaklanan iletisim sorunlari, yorgunlugu
ve izolasyonu tesvik eden faktdrlerin denizciler {izerinde olumsuz sonuglar doguracagindan
bahsetmektedir (Oldenburg, 2010).

Ailelerden uzun siire uzak kalma, artan zaman baskisi ve fiziksel is stresiyle calisma
ortaminin giivensizligi ve yiiksek risk orani birleserek denizcilerin duygusal saglig
tizerinde baski yaratmaktadir yani mesleki stres, denizcilerde fiziksel ve zihinsel stresin
birlesiminden kaynaklanmaktadir. Meskeli stresin bu kadar yogun oldugu bir otamda
teknolojik gelismeler de denizcilerin stresini arttirmaktadir, gelisen teknoloji ile birlikte
liman siireleri olduk¢a kisalmis ve gemi personelinin sosyellesmesi ve kara ile olan iligkisi

daha da kisitlanmistir (Borovnik, 2011).

1.5.1. Tiikenmislik Sendromunun Onemi

Tikenmislik sendromunun bireysel diizeyde goriilen etkileri, is kaybi, aile i¢i
sorunlar, psikolojik kokenli fiziksel hastaliklar, alkol-madde-tiitiin bagimlilig1, yorgunluk,
uyku problemi, bag agrilari, duygusal bitkinlik, ¢cabuk sinirlenme, kaygi bozuklugu , benlik
saygisinda diislis, elestiriye kars1 asir1 hassasiyet gibi duygusal problemleri kapsamaktadir.

Bu etkiler, ¢esitli aragtirmalarda siklikla gézlemlenmektedir ( Maslach & Schaufeli, 2001).
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Tiikenmislik sendromu, orgiitsel diizeyde de olumsuz sonuglara yol agabilir. Bu sonuglar:
[se devamsizlik ve isten ayrilma, performans diisiikliigi, is kazalar, iletisim
sorunlari, daha az 6zenli ve verimli hizmet verilmesi gibi sorunlardir bu sorunlar cesitli

arastirmalarda da siklikla gozlemlenmektedir (Altay, Gonener ve Demirkiran, 2010).

1.5.2. Tiikenmislik Sendromunun Semptomlari

Literatiirdeki ¢alismalarin biiyiik bir boliimiinde, 6gretmenlik, doktorluk, hemsirelik,
yoneticilik gibi insanlarla yiiz yiize iliski kurulmasi gereken meslekler {izerinde
calismalarin yogunlastig1r goriilmektedir (Kdse ve Giilova, 2006). Tiikenmiglikle alakali
faktorleri anlamaya yonelik ¢aligmalar bireyler arasi iliskiler, glidiilenme, gorev yiikiiniin
fazlalig1 ve bireyin stresle bas etmesindeki basarisinin tiikkenmislikle alakali oldugunu ifade
etmektedir. Calisma ortamindaki igsel ¢atismalar ve bunun neden oldugu stres, calisanlari
tlimli  bir tilkenmiglik durumuna getirme egilimindedir. Stres ve giidiilenmenin
tikenmislikte Onemini vurgulayan c¢alismalar, is stresi seviyesi yiiksek olsa bile
giidiilenmesi diisiik olan ¢alisanlarin tiikenmislik yagsamadiklarini géstermektedir. Bireyin
asir1 is yiikii altinda olmasi ve bu yiiksek is beklentisinin siire devam etmesi duygusal
tikenmisligi medana getirmektedir. Duygusal tiikkenmislik calisanin stresle miicadele
edebilmesiyle de baglantilidir. Is stresi ayn1 seviyede olmasina ragmen stresle miicadele
edebilmede basarisiz olan kisilerin duygusal tiikenmislik yasama olasiliklarinin daha fazla
oldugu bilinmektedir (Tugrul vd, 2002). Tiikenmislik bireylerin kendilerini ¢aresiz,
sikigmig, bitkin hissetmelerine sebep olmaktadir. Bu sebeple tiikkenmislik stresten daha
olumsuz bir vaziyeti ifade etmektedir (Levinson, 1996). Tiikenmislik sendromu, bireylerin
ruh sagligint olumsuz etkileyen ve erken miidahale gerektiren bir sorundur. Bu sendrom,
bireyin duygusal kaynaklarinin tiikenmesi ile baslar ve kisinin duygusal olarak tiikenmesi
ile sonuglanir (Altay vd, 2010). Yapilan arastirmalara gore, tilkenmislik yasayan bireylerin
oncelikle fiziksel yorgunluk, bitkinlik hissi, bas agrisi, uyusukluk, uyku bozuklugu gibi
semptomlarla karsilasabilecegi ve daha sonra bagisiklik sistemi zayiflamasi, kilo kaybi
veya kilo alimi, solunum gii¢liigli, agr1 ve sanci, mide ve bagirsak problemleri, tansiyon,
kolesterol, kas gerilmeleri, kalp c¢arpintisi, cilt sorunlari gibi ciddi saglik sorunlariyla
karsilasabileceklerini gostermektedir (Muheim, 2012). Agresiflik, ruhsal olarak zarar
gormeye egimlilik, sebepsiz huzursuzluk, tedirginlik, sabirsizlik, 6zgiivensizlik, cevreye

kars1 duyarsizlik, giicsiizliikk, umutsuzluk, elestirme, ilgisizlik, ailesel problemler, yasama
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kars1 olumsuz tutumlar, saygi ve dosluk gibi olumlu duygularda azalma, sanr1, depresyon,
pismanlik ve caresizlik, isten ayrilmayir diisinme big¢iminde devam eden psikolojik
semptomlarin ise digerleriyle kiyaslandiginda daha az asikar oldugu gézlemlenmektedir
(Ardig¢ & Polatgi, 2008).

Tiikenmislik duygusunun kisiler iizerindeki en belirgin etkileri, performansinda
azalma, giidiillenmedeki diisiis ve kendisini kisitlanmig hissetme durumlaridir (Maslach &
Santee, 1982). Tiikenme yasayan kisiler, islerine devam etme enerjisini bulamadiklarinda,
bilgi birikimleri ve tecriibelerine olan giivenlerini kaybederek, genellikle mesleklerinden
ayrilma egiliminde olabilirler. Tiikkenmislik sendromu yasayan kisiler, isten ayrilmak
isteklerine ragmen, bu karar1 hayata gecirecek enerji ve 6zgilivene sahip olamadiklarinda,
isteksiz bir sekilde islerine devam etmek durumunda kalabilmektedirler. Bu durum,
genellikle kisinin kafasinin karigmasina, is performansinin diismesine ve hatta is kazalarina
neden olabilir (Cooley & Yovanoff, 1996). Denizcilik sektdriinde zaman zaman anlamsiz
goriinen kazalarda tiikenmislik sendromunun etkileri heniiz detayli bir sekilde

arastirilmamustir.

1.5.3. Tiikenmislik Sendromunu Etkiliyen Faktorler

Son yillarda, modern toplumlarda yaygin bir sekilde konusulan ruh sagligi
sorunlarindan biri tiikkenmislik sendromudur. Diinya genelinde biiylik sosyoekonomik
zorluklarla karsilagilan bir ortamda, insanlar ozellikle is hayatlarinda giderek artan
baskilara maruz kalmaktadir. Sonug olarak, diinya ¢apinda ¢esitli endiistri ve sektorlerdeki
yoneticiler, ¢alisanlar ve is¢iler isle ilgili stres, yorgunluk ve bitkinlikten muzdariptir ve
bunlarin en belirgin belirtileri genellikle tiikenmislik sendromu olarak adlandirilmaktadir
(Ahola vd., 2010).

Maslach ve Leiter, tiikkenmisligin nedenleri lizerine yaptiklar1 ¢alismada, faktorleri
bireysel ve orglitsel olarak iki ayr1 kategoriye ayirmiglardir. Onlara gore, bireysel
faktorlerden daha biiyiik bir dneme sahip olan orgiitsel faktorlere daha fazla odaklanilmasi
gerektigini vurgulamislardir (Gengyiirek, 2014).

Bireysel Faktorler: Bireysel diizeydeki kaynaklar, bir kaynak havuzuna katkida
bulunur. Kisilik ve karakter gibi cesitli bireysel faktorler, bireyin kaynaklarini etkileyebilir
ve tiikenmislik gelisiminde rol oynayabilir (Langelaan, Bakker, van Doornen & Schaufeli,

2006). Bireysel beklentiler, bireyin maruz kaldigir stres durumlari, kisisel Ozellikler,
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sorumluluk duygusu, ige veya disa doniikk olma, medeni durum, yas, cinsiyet, ¢alisma
stiresi, egitim diizeyi gibi faktorler, yapilan calismalara gore tiikenmislik sendromunu
onemli derecede etkileyen bireysel faktorlerdir. Zayif bir kisilik yapisina sahip bireyler
genellikle olaylara daha karamsar bir bakis acisina sahiptir ve olaylar1 kontrol
edemeyeceklerini diisiliniirler, bu da onlarin huzursuz olmalarina neden olabilir. Bu durum,
bireylerde duyarsizlagsmaya yol acabilir (Tastan, 2015). Bireysel tiikkenmislik nedenleri,
demografik faktorler, kisilik oOzellikleri ve beklentiler olmak {izere ii¢ ana grupta
siniflandirilabilir. Demografik 6zellikler i¢inde yer alan unsurlar arasinda; yas, cinsiyet,
medeni durum, ¢alisma siiresi, egitim durumu gibi faktorler bulunmaktadir (Kulaklikaya,
2013). Yapilan bazi arastirmalarda, tiikenmislik ile yas, cinsiyet, deneyim ve egitim diizeyi
gibi demografik faktorler arasindaki iligkilere dair tutarsiz bulgular bulunmustur (Grayson
ve Alvarez, 2008). Bir ¢alismada, yaslar1 daha fazla olan ¢alisanlarin gen¢ meslektaslarina
kiyasla daha fazla tilkenmislik yasadig tespit edilmistir. Yasli ¢alisanlar arasinda duygusal
tilkenme ve duyarsizlasma daha belirgin olmus, fakat yas farki ile kisisel basar1 arasinda
bir iliski bulunamamistir (Azizoglu ve Ozyer, 2010). Yapilan baz1 calismalarda cinsiyet ile
tilkkenmislik sendromu arasinda herhangi bir iliski bulunamamisken (Kogak vd, 2015;
Aslan ve Ozata, 2008), baz1 calismalar gore ise kadinlarm, erkeklere kiyasla daha fazla
duygusal tiikenme sergiledigini gostermektedir (Budak ve Siirgevil, 2005; Ungéren vd.,
2010). Maslach ve Jackson (1985) tarafindan yapilan bir arastirmada, tiikkenmislik
sendromu ile medeni durum arasinda anlamli bir iligki bulunmustur. Bu iliskiyi, evli
bireylerin problem c¢ozme konusunda daha basarili olmalariyla iliskilendirmislerdir.
Bireylerin beklentileri, tiikkenmislik sendromunu yakindan etkileyen faktdrler arasinda
onemli bir rol oynar. Beklentiler, kurumsal ve bireysel yetkinlik beklentileri, basari
beklentileri ve orgiitsel beklentiler olarak siniflandirilabilir. Eger calisanlarin beklentileri
ger¢eklesmesi miimkiin olmayan bir seviyede ise, bu durum huzursuzluk ve tiikkenmislik
hissi yaratabilir. Bu bireyler i¢sel catigmalar yasayabilir ve bu durum onlar tiikenmiglige
stiriikleyebilir. Ayrica, ¢alisilan kurumla alakali beklentisi olan bireyler, kurumun bu
beklentileri karsilamamasi durumunda tiikenmislik sendromu yasayabilirler (Kulaklikaya,
2013).

Orgiitsel Faktorler: Kisilik tipi ve demografik dzellikler gibi bireysel faktdrler kisinin
dayanikliligim1 artirip azaltabilse de (Lewandowski, 2003), orgiitsel faktorler de
tilkkenmisglikte rol oynamaktadir. Maslach ve Leiter (1997), bireylerle calisma ortami

arasindaki alt1 alanin uyumu veya uyumsuzluguna odaklanan bir model onererek, bireysel



19

ve organizasyonel faktorler arasindaki bu entegrasyonu ele almistir. Bu alanlar is yiikii,
kontrol, 6diil, topluluk, adalet ve degerleri icermektedir. Temel diisiince, birey ile bu alt1
alandan bir veya daha fazlasi arasindaki uyumsuzlugun arttikg¢a, tiikenmislik riskinin de
arttigidir. Tiikkenmislikle iliskilendirilen diger orgiitsel faktorler arasinda rol belirsizligi, rol
catismasi, asirt rol yiikii, Ozerklik eksikligi ve yetersiz iletisim gibi unsurlar da

bulunmaktadir (Schaufeli ve Peeters, 2000; Waters, 1999).

1.5.4. Tiikenmislik Sendromu Modelleri

Son 30 yil i¢inde, "tiikenmislik" kavrami evrim gecirdikge, tiikkenmislik sendromu

olgusunu aciklamak amaciyla ortaya ¢ikan ve kullanilan birden ¢ok tanim ve model ortaya
cikmigtir (Manzano-Garcia & Ayala-Calvo, 2013). Tiikenmislik modellerinden
inceleyecegimiz modeller; Pines ve Aronson Tiikenmislik Modeli, Cherniss Tiikenmiglik
Modeli, Edelwich ve Brodsky Tiikenmislik Modeli, Maslach’in U¢ Boyutlu Tiikenmislik
Modeli, ve Perlman ve Hartman’in Tiikenmislik Modelleridir.
Pines ve Aronson Tiikenmislik Modeli: Pines (1993), tiikenmisligin yiiriitiilen isin
anlamin1 ¢ikaramama durumu oldugu fikrini savunmaktadir. (Gomero, Palomino, Ruiz ve
Llapyesan, 2005). Pines (1993), bir kisinin "tiikenmis" hale gelmesi i¢in dncelikle is yerine
cok bagli ve dahil olmus olmalar1 gerektigini belirtir. Pines’in agiklamasina gore,
tilkkenmisligin temel nedeni, insanlarin yasamlarinin ve yaptiklar seylerin 6nemli olduguna
inanma ihtiyacindandir. Her meslek belirli kisileri cezbetmektedir, "yardim saglayan
meslekleri" belirli bir ortak noktaya cevap verir: baskalar1 i¢in bir seyler yapma. Bu
durumda, tiikenmisligin nedeni, kisinin ne kadar caba harcarsa harcasin beklentilerini
karsilayamayacag1 algisidir (Manzano-Garcia & Ayala-Calvo, 2013). Pines (2005), 21
madde olan Tiikenmislik Olgegi'nin daha kullanish olmasi ve uygulanabilirliginin
genislemesi amaciyla, 6lgegin 10 maddelik kisa bir versiyonunu olusturma ihtiyacini
duydugunu ifade etmistir. Seg¢ilen 10 madde, istatistiksel analiz degil, teorik analiz
kullanilarak belirlenmistir (Pines, 2005).

Cherniss Tiikenmislik Modeli: Cherniss (1980), tiikkenmisligin gelisimine dair arka
plan olarak isin Onemini vurgulayarak, onu "zorlayici, hayal kiriklig1 yaratan veya
memnuniyetsizlik olusturan islerde calisan yardim saglayan meslek profesyonellerinde

goriilen olumsuz kisisel degisiklikler" olarak tanimlamistir. Cherniss'e (1980) gore,
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tilkenmislik, "baslangicta isine bagli olan bir profesyonelin, is ortamindaki stres ve bask1
nedeniyle uzaklagma siirecidir.

Edelwich ve Brodsky Tiikenmislik Modeli: Edelwich ve Brodsky (1980), bunu
"yardim saglayan mesleklerde ¢alisan insanlarin is kosullar1 sonucunda idealizm, enerji ve
amaclarinda yasadiklart ilerleyici bir kayip" olarak tanimlamislardir. Edelwich ve
Brodsky'in 1980 tarihli ¢aligmasina gore, tiikenmisglik sendromunun belirli agamalardan
gecen ve birbirini takip eden bir siire¢ oldugu anlasilmistir. Edelwich ve Brodsky'in
caligmasinda, tiikenmislik sendromu dort asamaya ayrilmistir: idealistik cosku, durgunluk,
engellenme ve duyarsizlasma (Edelwich, Brodsky, 1980).

Maslach’in  U¢ Boyutlu Tiikenmislik Modeli: Maslach ve Jackson (1981),
tilkkenmislik kavramini ii¢ boyutlu bir perspektiften tanimladilar: duygusal tiikenmislik,
duyarsizlasma ve kisisel basarida azalma. Duygusal tiikenme, ¢alisanlar arasindaki stirekli
etkilesimlerin ve miisterilerle olan etkilesimlerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan fiziksel ve
psikolojik stres duygularina isaret eder. Duyarsizlasma, kullanicilara/miisterilere yonelik
negatif tutumlarla ortaya ¢ikar. Kisinin sinirlenmeye, huzursuzluga veya tahammiilsiizliige
yatkinliginda ve motivasyon kaybinda bir artis s6z konusudur. Duyarsizlasma sonunda
damgalama ve kotiiye kullanima neden olabilir. Lee ve Ashforth'a (1990) gore,
duyarsizlasma aracilifiyla birey, duygusal enerjinin tilkenmesini engellemeye ¢aligarak
digerleriyle insanlar olarak degil nesneler olarak iliski kurmaya c¢alisir. Azalmis kisisel
basari, kisisel basariya duyulan giivenin kaybina ve tatmin edici olmayan durumlarin bir
sonucu olarak negatif bir benlik kavraminin varligmma yol agabilir (Manzano-Garcia &
Ayala-Calvo, 2013). Cristina Maslach ve Jackson (1981) caligsmalarina gore, tikenmisgligin
saglik mesleklerinde ve giinliik olarak hastalar, miisteriler vb. ile ugrasan kisilerde daha
yaygin oldugunu belitmislerdir.

Perlman ve Hartman’in Tikenmislik Modeli: Perlman ve Hartman (1982),
tiikkenmisligi kronik duygusal stresin bir yanit1 olarak ii¢ boyutlu olarak tanimlar: duygusal

ve/veya fiziksel tiikenmislik; diisiik is liretkenligi ve asir1 duygusuzlasma.

1.5.5. Tiikenmislik Sendromunun Sonuglari

Tiikenmislik sendromunun potansiyel etkilerini {i¢ ana kategoride degerlendirebiliriz:
birey lizerinde olumsuz etkiler, is hayatina olan olumsuz etkiler ve aile yasamina yonelik

olumsuz etkiler (Kirkan, 2014).
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Tiikenmislik sendromunun birey iizerinde olumsuz etkileri: Tikenmislik, 19801
yillarda dinamik bir siire¢ olarak tanimlanirken, gliniimiizde kroniklik ve devamlilik ile
karakterize edilen bir durum olarak kabul edilmekte (Schaufeli vd., 2011), dolayisiyla
tilkkenmislik, genel olarak saglikli olan kisilerde ortaya ¢ikan, isle baglantili, kalici,
olumsuz bir durum olarak tanimlanmaktadir. Tiikenmislik sendromu, psikolojik ve fiziksel
rahatsizligin eslik ettigi bitkinlik, azalmis verimlilik hissi, azalmig motivasyon ve isyerinde
islevsel olmayan tutum ve davranislarla belirgindir. Tiikkenmislik, stresle etkili basa ¢ikma
stratejilerinin eksikliginden dolay1 siklikla kendi kendine yeten bir mekanizma karakterine
sahiptir (Schaufeli ve Enzmann, 1998). Bayes ve digerleri (2021) tarafindan yapilan
caligmalar, tiikenmisligin otonom sinir sisteminin stirekli aktivasyonu, sempatik adrenal
mediiller eksenin fonksiyon bozuklugu ve kortizol seviyelerindeki degisikliklerle
iliskilendirildigini géstermektedir.

Tiikenmislik sendromunun is hayatina olan olumsuz etkileri: Maslach ve Jackson'un
arastirmalarina gore, tiikenmislik sendromu, is hayatindaki stres ve isteksizlik nedeniyle
calisanin verimini ve performansini digiirme egilimindedir. Bu diisiik performans,
gergeklestirilen isin kalitesini olumsuz bir sekilde etkilemektedir. Tiikenmislik sendromu
yasayan calisanlarin miisteri hizmetleri de olumsuz bir sekilde etkilenmektedir. Bu
bireylerde motivasyon azalir, olumsuz davranislar ve huysuzluk artar. Karar verme
stireclerinde dikkatsizlik gézlemlenir, yeniliklere karsi direng gosterilir ve iletisime agik
olmayan bir tutum sergilenir. Bu durum, kisilerde verimliligin azalmasi, ise devamsizlik,
gereksiz uzun molalar ve is degistirme arzusu gibi bir dizi olumsuz sonuca yol agabilir
(Maslach & Jackson, 1997).

Tiikenmislik sendromunun aile yasamina yonelik olumsuz etkileri: Bireylerin is
hayatindaki stres ve tiikenmislik sendromuyla ilgili sorunlar1 genellikle aile yasamlarina da
yansir. Is yerinde tiikenmislik yasayan kisi, eve geldiginde esi, cocuklari, anne-babas1 veya
kardesleri tarafindan g6z ardi edilmis hissedebilir. Bu durum, bireyde yalnizlik duygusunu
tetikleyebilir ve yanlis anlamalara bagli sugluluk duygularina yol agabilir. Bu tiir duygusal
zorlanmalar, aile i¢inde huzursuzluk, catisma, evliliklerin sonlanmasi, iliskilerde aceleci
davraniglar ve anlayigsizlik gibi olumsuz sonuglara neden olabilir. Ayn1 zamanda, aile
yagsaminda bireyin deger gormemesi de tlikenmislik sendromunun gelisiminde etkili
olabilir. Kisi, ailesiyle ilgili tim sorumluluklar1 yerine getirip gorevlerini yapmasina
ragmen, bu c¢abalarinin takdir edilmemesi durumunda tiikenmislik hissi daha da artabilir

(Gokoglan, 2010).
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1.5.6. Tiikenmislik Sendromuyla Basa Cikma Stratejileri

Tilikenmislik sendromuyla basa ¢ikma konusunda bir¢ok yontem bulunmaktadir. Bu
yontemlerden bazilari, tikenmislik sendromu belirtileri ortaya ¢iktiginda iyilesmeyi
hedeflerken, digerleri sendromun hi¢ ortaya ¢ikmamasi i¢in gelistirilmistir. Tiikenmislik
olusumunda caligma ortami1 ve kurumsal faktorlerin etkili oldugu kabul edilse de, basa
cikma stirecinde 6zellikle bireysel yontemlere vurgu yapilmistir. Maslach'a gore, bireysel
odakl1 yontemler duygusal tiikenmeyi azaltmada etkili olabilir, ancak tiilkenmisgligin diger
iki boyutuna herhangi bir fayda saglamayabilir. Bireysel yontemlere bu kadar vurgu
yapilmasinin sebebi, kurumsal odakli yontemlere kiyasla daha pratik ve ekonomik
olmalaridir (Maslach vd. ,2001).

Tikenmisligi 6nleme yontemleri, amaclarina gore birey odakli (bireyin davraniglarini
degistirmeye yonelik) ve kurumsal odakli (kurumsal o6zellikleri degistirmeye yonelik)
olarak iki ana kategoriye ayrilabilir. Is ortaminin 6zelliklerini degistirmeye odaklanan
yontemler birincil 6nleme yolunu olustururken, bireyi degistirmeye odaklanan yontemler
ikincil ve tiglinciil 6nleme yollar1 olarak kabul edilmelidir. Ancak, bu iki strateji arasinda
kesin bir sinir bulunmamaktadir; ¢ogu durumda, her iki yontemin bir birlesimi
kullanilmaktadir (Maslach & Goldberg, 1998).

Birey odakli yontemler: Bireysel odakli onleme ve iyilestirme stratejilerinin
temelinde iki temel diisiince bulunmaktadir. Ilk olarak, tiikenmislik sadece calisma
alanindan degil, belki de daha Onemlisi, bireyin bu caligma alanina karsi sergiledigi
tepkiden kaynaklanmaktadir. Ikinci olarak, kurumlarin ¢alisma ortamindaki stres
faktorlerini kontrol etme sorumlulugu oldugu gibi, bireylerin de dncelikle yasadiklari stresi
tespit etme ve ikincil olarak bu stresi diisiirmek veya kontrol altina almak i¢in gerekli
adimlar1 atma sorumlulugu bulunmaktadir. Stres, elimine edilemeyen ancak, ancak
asilabilen bir olgudur (Maslach & Goldberg, 1998). Bireysel odakli yontemler, bireyin
calisma alanindaki stres faktorleriyle basa ¢ikma kapasitesini gelistirmeye yonelik,
tilkkenmislik diizeyini azaltma hedefile egitimsel miidahaleler araciligiyla gergeklestirilir.
Bu egitimlerde 6gretilen basa ¢ikma yontemleri bireysel uygulama veya bir grup olarak
gerceklestirilebilir. Tiikkenmislikle ilgili yapilan aragtirmalar, bu tiir egitimlerin ¢alisanlarin
isin agir1 talepleriyle bas etme yeteneklerini artirabilecegini gostermistir. Ancak, her
calisanin bu yeni becerilerini ¢aligma alanina aktaramadigi da gézlemlenmistir, ¢linkii

kurumsal yap1 spesifik kisitlamalara sahiptir. Kurumsal yapmin uygulama i¢in uygun
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oldugu disiiniildiigiinde, Ogrenilen yoOntemlerin tiikenmislik diizeyini etkileyip
etkileyemedigi sorusu ortaya ¢ikar. Bu konuda yapilan arastirmalar farkli sonuglar ortaya
koymustur. Cesitli basa ¢ikma yontemleri 6gretildigi arastirmalarda, duygusal tiikenme
boyutunda gelisme kaydedildigi goriilenler oldugu gibi, bazi1 arastirmalarda gelisme
olmadig1 belirlenmistir. Duyarsizlasma ve kisisel basar1 boyutlariyla ilgili olarak ise ¢ok
nadir gelisme kaydedilen sonuglar rapor edilmistir (Halbesleben & Buckly, 2004).

Kurum (Durumsal) Odakli Yontemler: Tiikenmislikle miicadele edebilmek igin,
caligma ortaminda yapilacak degisikliklere dayali yontemler olduk¢a 6nemlidir. Ancak, ne
kurumsal yapinin (durumsal 6zelliklerin) degistirilmesi ne de bireyin degistirilmesi tek
basina yeterli bir miidahale degildir. En etkili yaklagim, kurum igerisinde yapilacak
yonetimsel degisiklikleri, bireysel odakli egitimlerle birlestirmektir (Maslach & Schaufeli,
2001).

Kurumlar, yonetimsel yetkilerini kullanarak tiilkenmislige neden olan stres
faktorlerini kaldirmaya veya azaltmaya yonelik gesitli dnlemler alabilirler. Bu kapsamda
gergeklestirilebilecek degisiklikler sunlardir:

e Isin yogunlastig1 dénemlerde yardime1 personel ve ek ekipman temin etmek,

e (Calisanlara 6zgiir karar alma ve karara katilma firsat1 tanimak,

e Kosullu ddiilleri arttirmak, kosula bagli olmayan cezalandirmalar1 6nlemek,

e (alisanlara meslek ve stres danigmanlig1 hizmetleri saglamak, 6zellikle insanlarla
birebir ¢alisan meslek gruplari i¢in, bireyler arasi iletisim becerilerini gelistirmek,

e Kurulus icinde, zaman ydnetimi ve planlamasiyla, zamani1 daha etkili bir sekilde
kullanma aligkanligini olusturmak,

e Kurum ici iletisimin yeterli diizeyde olmasini saglamak,

e Kurum ici egitimleri diizenleyerek personelin bireysel gelisimini desteklemek,

e Is monotonlugunu azaltmak igin, uygun ise uygun personeli atamak,

o Kisilere gerceklestirebilecekleri derecede sorumluluklar vermek ve onlardan
yapabileceklerinden fazlasin1 beklememek,

e Verimli bir maas ve ticret yonetimi uygulamak,

e Adil ve etkili bir performans degerleme sistemi olusturmak,

e Orgiit iginde terfi sistemini hayata gecirmek igin goriisme sistemi olusturmak

(Maslach & Schaufeli, 2001; Maslach & Goldberg, 1998; Baduroglu, 2010).
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Durum odakli bu perspektifte hedef aslinda is degistirmek degil, bireyin isle
etkilesim bi¢imini degistirmektir ( Baduroglu, 2010).



2. YAPILAN CALISMALAR

2.1. Arastirmanin Evreni ve Veri Toplama Araclan

Aragtirmanin evreni tiirk karasularinda gorev yapan kilavuz kaptanlardan
olusmaktadir. Arastirmaya toplamda 68 tane kilavuz kaptan katilmistir.

Arastirmada calisanlarin demografik bilgilerini belirleyebilmek icin “Kisisel Bilgi
Formu”, tiilkenmislik sendromunu belirleyebilmek icin “Pines Tiikenmislik Olgegi-Kisa
Versiyonu” ve Is doyumu derecesini belirleyebilmek i¢in de “Minnesota Is Doyumu
Olgegi-Kisa Versiyonu” kullanilmistir. ’Kisisel Bilgi Formu”, “Pines Tiikenmislik Olgegi-
Kisa Versiyonu” ve “Minnesota Is Tatmin Olgegi-Kisa Versiyonu” google formlarda
birlestirilerek tek baglant: linki olusturulmustur. Olusturulan link Tiirk Kilavuz Kaptanlar
Dernigi vasitasiyla kilavuz kaptanlara iletilmistir. Anketin uygulanmasi, Google Forms

web sitesi kullanilarak gergeklestirilmistir.

2.1.1. Kisisel Bilgi Formu

Kisisel bilgi formu; Yas, mesleki tecriibe, medeni hal, yaklasik aylik kazang

bilgilerini sorma amaci ile arastirmaci tarafindan olusturulmustur.

2.1.2. Tiikenmislik Olcegi-Kisa Versiyonu (The Burnout Measure Short
Version -BMS)

Pines (2005) tarafindan, 21 madde olan Tiikenmislik Olcegi'nin daha kullanish
olmasi1 ve uygulanabilirliginin genislemesi amaciyla, 6lcegin 10 maddelik kisa versiyonu
olusturulmustur. Modelin tiirk¢eye uyarlama, gegerlilik ve giivenilirlik ¢alismas1 Tiimkaya
vd. tarafindan 2009 yilinda yapilmistir (Tiimkaya vd., 2009). Tiikenmislik Olgegi Kisa
Versiyonu, 1 (Hicbir zaman) ile 7 (Her zaman) arasinda degisen yanit segeneklerine sahip

olan 10 madde icermektedir.

2.1.3. Minnesota is Tatmin Olcegi (Minnesota Satisfaction Questionaire-
MSQ)

Weiss, Dawis, England ve Lufquist tarafindan gelistirilen Minnesota Is Tatmin

Olgegi, uzun versiyonu 100 maddeden (her biri 20 belirlenmis faktdrle ilgili 5 madde
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icerir) olusan bir oSlciidiir. Olgegin kisa versiyonu, genel tatmini 6lgmek amaciyla 20
maddeden olusmaktadir ve bu maddelerin puanlari toplamiyla degerlendirilir. Olgek, besli
Likert tarzinda olup, "Hi¢ memnun degilim (1)" ile "Cok memnunum (5)" arasinda yanit

seceneklerine sahip 20 madde igermektedir.

2.2. Verilerin Analizi

Arastirmada iki 6lgek ve bir kisisel bilgi formu kullanilmis olup, elde edilen verilerin
analizi SPSS (Statistical Package for the Social Sciences) programi kullanilarak
gergeklestirilmistir. Calismada yer alan degiskenler arasindaki iligkiler, Pearson
Korelasyon analizi kullanilarak incelenmistir. Demografik degiskenler ile dlgeklere ait alt
boyutlar arasindaki iligkilerin analizinde normal dagilim gosteren iki grup arasindaki
karsilastirmada Bagimsiz T Testi (Independent Sample t-Test), normal dagilim gosteren
ikiden fazla gruplar icin ise Tek YoOnli Varyans Analizi (One Way Anova) testi

kullanilmistir.



3. BULGULAR

Bu c¢aligmada internet vasitasiyla anket yontemi ile veriler toplanilmistir. Toplanilan

verilerin incelenmesi ise SPSS 22 programi yardimi ile gerceklestirilmistir.

3.1. Giivenirlilik Analizi

Kilavuz kaptanlarin is tatmin diizeyinin degerlendirilmesine yonelik 20 sorunun ve
tikenmislik  diizeylerinin belirlenmesine yonelik 10 sorunun igsel tutarliliginmi

degerlendirmek icin yapilan giivenirlilik analizi sonuglar1 Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1. Kilavuz kaptanlarin is tatmin ve tiikenmislik diizeylerinin belirlenmesine yonelik
sorulan sorularin giivenirlilik analizi

Sorular Cronbach alfa Standardize edilmis soru Soru sayisi
katsayisi sayisina dayal

Is tatmin 6lcegi sorular 0,896 0,897 20

Tiikenmislik 6lcegi sorular: 0.915 0.922 10

Cronbach alfa katsayisinin 0,7’nin iistiinde olmasi, 6l¢ege verilen cevaplarin igsel
tutarliligin kabul edilebilir seviyede oldugunu gostermektedir (Taber, 2018). Kilavuz
kaptanlarm “Is Tatmin Diizeyi” ve “Tiikenmislik Diizeyinin” belirlenmesine yonelik
sorulan sorularin Tablo 1°de gosterilen Cronbach alfa katsayisinin 0,7’nin iizerinde oldugu
tespit edilmistir. Tiikenmislik dlgegine ait sorularin giivenilirlik katsayis1 0.915 iken Is

tatmini 6lgegine ait sorularin glivenilirlik katsayis1 0.896 olarak bulunmustur.

3.2. Normallik Testi

Verilerin yapilmasi 6ngoriilen analizlere uygunlugunu belirlemek i¢in normallik testi
yapilmasina karar verilmisidir. Bu sebeple kilavuz kaptanlara uygulanan is tatmini 6lgegi
ve tikkenmislik dlgeginden 6gretme stilleri dlgeginden anket caligmast yolu ile elde edilen
verilerin istatistiksel analizden 6nce normal dagilim testine tabi tutulmustur.

Normal dagilimi degerlendirmek i¢in yapilan testte dagilim tiirtinii incelemek i¢in

Skewness (Carpiklik) ve Kurtosis (Y1gilma) degerlerine ait veriler dikkatle incelenmelidir.
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Skewness dagilimin simetriklik seviyesini Olgerken, Kurtosis dagilimin merkezindeki
y1gilmay1 6l¢en analizdir. Kurtosis ve Skewness degerlerinin - 1,5 ile +1,5 arasinda olmasi
dagilimin normal bir sekilde gerceklestigine isaret etmektedir (Tabachnick vd., 2007).

Ilgili testlere iliskin veriler tablo 2 ve tablo 3 de gdsterilmektedir.

Tablo 2. Is tatmini dlceginden elde edilen verilen normal dagilimina iliskin tanimlayici
istatistiki veriler

Istatistik Standard hata

Ortalama 3,631 0,025
Alt sinir 3,496

Ortalama deger icin %95 giiven arahg B
Ust smir 3,766

%S5 ayiklanmis ortalama 3,633

Orta deger 3,750

Varyans 0,310

Standart sapma 0,557

Minimum 2,65

Maksimum 4,60

Dagilim arahg 1,95

Ceyrek degerler genisligi 1,05

Skewness degeri -0,251 0,291

Kurtosis degeri -1,207 0,574
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Tablo 3. Tiikenmislik 6lgeginden elde edilen verilen normal dagilimina iliskin tanimlayici
istatistiki veriler

Istatistik Standard hata

Ortalama 2,852 0,134
Alt sinir 2,584

Ortalama deger icin %95 giiven arahg B
Ust smir 3,119

%S5 ayiklanmis ortalama 2,813

Orta deger 2,600

Varyans 1,223

Standart sapma 1,106

Minimum 1,300

Maksimum 5,100

Dagilim arah@ 3,800

Ceyrek degerler genisligi 1,800

Skewness degeri 0,560 0,291

Kurtosis degeri -0,809 0,574

3.3. Kilavuz Kaptanlarda Is Tatmini ile Tiikenmislik Arasindaki Iliskinin

Incelenmesi

Kilavuz kaptanlar ile gerceklestirilen anket calismasi sonucu elde edilen verilerin
homojen ve normal dagildigi belirlendikten sonra is tatmini ve tiikenmislik arasindaki olas1
iligkinin varligin1 degerlendirmek i¢in Pearson Korelasyon Testi yapilmistir. Pearson
kolerasyon katsayisi -1 ile +1 aralifinda degisim gostermektedir. Katsaymin 1 oldugu
durumlar miikemmel dogrusal iliskiyi, 0 oldugu durumlar ise iliski olmadigini
gostermektedir. Bir Pozitif katsayr degeri degiskenler arasindaki olumlu iliskiyi

gosterirken, negatif katsay1 degeri ise olumsuz iliskiyi gostermektedir.
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Tablo 4. Degiskenler arasindaki iliskinin incelenmesi Pearson korelasyon testi

Ortalama  Tatmin Tiikenmislik Yas Tecriibe Maas ?—I/[:ld eni
Tatmin 3,631 1 -, 492%%* AT2%E A47HE 538%* ,026
Tiikenmislik 2,852 -, 492%%* 1 -,329%* 215 -,298%* -,356%*
Yas 43,91 AT2%% -,320%* 1 ,849%%  TOTH* -,088
Tecriibe 10,85 LA4T** =215 ,849%* 1 ,815%* -,072
Maas 91500 ,538%* -,298* ,167%* ,815%* 1 ,004
Medeni Hal - ,026 -,356%* -,088 -,072 ,004 1

*p<,05, **p<01

Tablo 4’de yapilan korelasyon analizi sonuglar incelendiginde is tatmini ile mesleki
tilkkenmislik arasinda orta diizeyde (Pearson korelasyon katsayis1 = -0,492) negatif yonlii ve
anlamli (P<0,01) bir iligki bulunmustur. Bir diger anlatimla is tatmin diizeyinin artmasi
mesleki tiikenmisligin azalmasina yol agmaktadir. Is tatmini ile yas arasinda orta diizeyde
(Pearson korelasyon katsayis1t = 0,472) pozitif yonlii ve anlamh (P<0,01) bir iliski
bulunmustur. Kilavuz kaptanlarin is tatmin seviyeleri yas ile yiikselmektedir. Kilavuz
kaptanlar yas aldikca is tatmini seviyeleri artmaktadir Is tatmini ile tecriibe arasinda orta
diizeyde (Pearson korelasyon katsayis1 = 0,447) pozitif yonlii ve anlamli (P<0,01) bir iliski
bulunmustur. Kilavuz kaptanlarin is tatmin seviyeleri tecriibe ile yiikselmektedir. Is
tatmini ile maag arasinda orta diizeyde (Pearson korelasyon katsayis1 = 0,538) pozitif yonli
ve anlamli (P<0,01) bir iliski bulunmustur. Kilavuz kaptanlarin is tatmin seviyeleri maas
seviyesinin yiikselmesi ile artmaktadir. Kilavuz kaptanlarin is tatmin seviyelerinin medeni
hal ile iliskisi bulunamamustir.

Mesleki tiikenmislik ile yas arasinda orta diizeyde (Pearson korelasyon katsayis1 = -
,329) negatif yonlii ve anlamli (P<0,01) bir iliski bulunmustur. Mesleki tiikkenmislik ile
tecriibe arasinda bir iliski bulunmamistir. Mesleki tiikenmislik ile maas arasinda orta
diizeyde (Pearson korelasyon katsayis1 = -0,298) negatif yonlii ve anlamli (P<0,01) bir
iliski bulunmustur. Mesleki tiikenmislik ile medeni hal arasinda orta diizeyde (Pearson
korelasyon katsayis1 = -3,56) negatif yonlii ve anlamli (P<0,01) bir iligski bulunmustur.

Yas ile tecriibe arasida pozitif yiinlii yliksey diizeyde (Pearson korelasyon katsayis1 =
0,849) ve anlamli (P<0,01) bir iliski bulunmustur. Yas ile maas arasinda pozitif yonli
(Pearson korelasyon katsayis1t = 0,767) ve anlaml1 (P<0,01) bir iliski bulunmustur. Yas ile

medeni hal arasinda herhangi bir iliski bulunamamistir. Tecriibeyle maas arasidan yiiksek
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diizeyde pozitif (Pearson korelasyon katsayist = 0,815) ve anlamli (P<0,01) bir iligki
bulunmustur. Tecriibeyle medeni hal arasinda anlamli bir iliski bulunamamistir. Maas ile
medeni hal arasinda anlamli bir iliski bulunamamustir.

Is tatmini besli likert dlgek kullanilarak dl¢iilmiistiir. Kilavuz kaptanarda is tatmini
ortalama puani 3,63 olarak bulunmustur. Bu puan genel olarak kilavuz kaptanlarin
islerinden memnun olduklarini, is tatminlerinin ortalamanin {stiinde oldugunu
gostermektedir.

Mesleki tiikenmislik, yedili likert 6lgegi kullanilarak degerlendirilmistir. Kilavuz
kaptanlar arasinda mesleki tiikkenmislik ortalama puani 2,85 olarak belirlenmistir. Bu puan,
genel olarak kilavuz kaptanlarin mesleki tiikkenmislik seviyelerinin ortalamanin altinda
oldugunu, kendilerini nadiren tiilkenmis hissettikleri anlamina gelmektedir.

Kilavuz kaptanlarin yasindaki degisikliklerin is tatmini ve mesleki tiikenmislik
lizerine etkisi tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile degerlendirilmistir. Tablo 5’te yas
gruplar1 varyans homojenligi testi yapilmistir. Is tatmini i¢in P degeri 0,05 in iistiinde
oldugu i¢in (p=,900) varyanslarin esit dagildigr mesleki tiikenmislik icin ise P degeri 0,05

in altinda oldugu i¢in (p=,001) varyanslarin esit dagilmadig goériilmiistiir.

Tablo 5. Yas gruplari i¢in varyans homojenligi testi

Levene Serbestlik Serbestlik Olasihk

Istatistigi Derecesi (1) Derecesi (2) Degeri

is Tatmini 2,108 4 63 0,900
Mesleki Tiikenmislik 5,549 4 63 0,001
*p<,05

Tablo 6’da Is tatmini ve mesleki tiikenmislik ile yas gruplari arasindaki iliski
gosterilmistir. Yapilan ANOVA testi sonuglarina gore yas gruplar ile is tatmini arasinda
(p=,000) ve mesleki tiikkenmislik ile arasinda anlamli farklilik bulunmustur (p=,001).
Yapilan varyanslarin homojenligi degerlendirmesinde is tatmin skoru icin varyanslar esit
dagilirken (p=,900) mesleki tiikenmislik skoru i¢in esit dagilim gostermemistir (p=,001).
Bu sebeple ANOVA testi yapilirken post-hoc testlerinden is tatmini i¢in Tukey testi uygun
gortliirken (Tablo 7 Kilavuz kaptanlarin is tatmini yas degiskenine gore incelenmesine

yonelik yapilan tukey testi sonuglart) mesleki tiikkenmislik degiskeni icin Games-Howell
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testi yapilmistir. Tablo 8’de Kilavuz kaptanlarda mesleki tiikkenmisligin yas degiskenine

gore incelenmesine yonelik yapilan games-howell testi sonuclari gosterilmistir.

Tablo 6. Is tatmini ve mesleki tiikenmislik ile yas gruplar arasindaki iligki

Kareler Serbestlik Karelerin Frekans Olasihk
toplamm derecesi ortalamasi degeri
. . . Gruplar arasi 6,451 4 1,613 7,085 ,000
Is tatmini
Grup ici 14,340 63 ,228
Toplam 20,790 67
Mesleki Gruplar arasi 21,056 4 5,264 5,448 ,001
Tiikenmislik Grup i¢i 60,874 63 ,966
Toplam 81,930 67
*p<,05

Tablo 7. Kilavuz kaptanlarin is tatmini yas degiskenine gore incelenmesine yonelik yapilan
tukey testi sonuglari

iiven arahgi (¢
Bagimh Yas aralis1 Ortalama puanlar Standard Olavsﬂl}{ Gl:li y I-(-J/?S)
Degisken d g arasi fark hata degeri s
(p) smir smir
3743 ~18269 21608 915 ~7895 4241
44-50 _63750 23854 070 13074 0324
30-36 51-60 -32500 23854 654 _9949 3449
61-70 -94167* 23854 002 16116 -2718
30-36 18269 21608 915 ~ 4241 7895
44-50 _45481 16650 060 9224 0128
37-43 51-60 -14231 16650 912 6099 3253
61-70 75897+ 16650 1000 12266 -2914
30-36 63750 23854 070 0324 13074
37-43 45481 16650 060 ~0128 9224
44-50 51-60 31250 19477 500 -2345 8595
61-70 ~30417 19477 527 _8511 2428
30-36 32500 23854 654 ~ 3449 9949
37-43 14231 16650 912 -3253 6099
51-60 44-50 -31250 19477 500 -.8595 2345
61-70 -61667* 19477 019 11,1636 -0697
30-36 04167% 123854 002 2718 16116
37-43 75897* 116650 1000 2914 12266
61-70 44-50 30417 19477 527 -2428 8511
51-60 61667+ 19477 019 0697  1,1636
*p<,05

Tablo 7'ye gore, yas gruplari arasinda is tatmini agisindan incelendiginde, 30-36 yas
araligi ile 61-70 yas aralifindaki bireyler arasinda anlamli bir farklilik tespit edilmistir.
Benzer sekilde, 37-43 yas grubu ile 61-70 yas arasindaki bireyler arasinda da anlamli bir
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fark gézlemlenmistir. Ayrica, 51-60 yas araligi ile 61-70 yas arasindaki bireyler arasinda
da anlamli bir fark saptanmistir. Bu bulgular, yasin artmasiyla birlikte is tatmin diizeyinin

arttigini gostermektedir.

Tablo 8. Kilavuz kaptanlarda mesleki tiikenmisligin yas degiskenine gore incelenmesine
yonelik yapilan games-howell testi sonuglari

Olasilik Giiven arahgi (%95)
Bagimh Degisken  Yasarahgn ~ OrtAlamapuanlar - Standard o L At Ust
arasi fark hata egerl S
(p) siir siir
3743 1.13462 26177 189 “4383 29075
44-50 2.10833* 46639 011 5225 3.6942
30-36 51-60 131667 50916 140 23299 2.9632
61-70 1,75833* 42581 031 1800 33367
30-36 11,13462 46177 189 27075 4383
44-50 97372% 32673 042 0252 1,9223
37-43 51-60 18205 38533 989 _9576 13217
61-70 62372 26560 154 1389 13864
30-36 2.10833% 46639 011 36942 -5225
1450 37-43 - 97372% 32673 042 19223 -.0252
51-60 -79167 39086 289 19587 13754
61-70 -35000 27356 707 1.1780 4780
30-36 1131667 50916 140 29632 3299
37-43 18205 38533 989 13217 9576
51-60 44-50 79167 39086 289 _3754 19587
61-70 44167 34141 699 6108 14941
30-36 11,75833" 42581 031 33367 -.1800
37-43 ~62372 126560 154 13864 1389
61-70 44-50 35000 27356 707 L4780 1,1780
51-60 _44167 34141 699 14941 6108
*p<,05

Tablo 8’e¢ gore, yas gruplart arasinda mesleki tiikkenmislik agisindan yapilan
incelemede, 30-36 yas aralig1 ile 44-50 ve 61-70 yas araligindaki kilavuz kaptanlar arasinda
anlaml bir fark tespit edilmistir. Aynm sekilde, 37-43 yas aralig1 ile 44-50 yas araligindaki
kilavuz kaptanlar arasinda da anlamli bir fark gézlemlenmistir. Elde edilen bulgulara gore,
mesleki tiikenmisligin en fazla oldugu yas grubu 30-36 yas aralifi iken, en az oldugu yas
grubu ise 44-50 yas araligindadir.

Kilavuz kaptanlarin tecriibelerindeki degisikliklerin is tatmini ve mesleki tiikenmislik
lizerine etkisi tek yoOnlii varyans analizi tablo 9°da ANOVA ile degerlendirilmistir. Tablo
10°da Tecriibe gruplari i¢in varyans homojenligi testi gosterilmistir. Yapilan homojenlik testi
sonucuna gore is tatmini ve mesleki tiikenmislik i¢in p degeri 0,05 in altinda oldugu igin
varyanslarin esit dagilmadigi anlasilmaktadir. Bu sebeple post-hoc testlerinden Games-

Howell yapilmas1 uygun goriilmiistir.
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Tablo 9. Is tatmini ve mesleki tiilkenmisilik ile tecriibe arasindaki iliski

Kareler Serbestlik Karelerin Frekans Olasihk
toplamm derecesi ortalamasi degeri
. .. Gruplar arasi 5,085 4 1,271 5,100 ,001
Is tatmini
Grup i¢i 15,705 63 ,249
Toplam 20,790 67
Mesleki Gruplar arasi 5,757 4 1,439 1,190 ,324
Tiikenmislik Grup i¢i 76,173 63 1,209
Toplam 81,930 67
*p<,05

Is tatmini ile tecrilbe arasinda anlamli farklilik bulunurken (p=,001), mesleki

titkenmigslik ile tecriibe arasinda anlamli bir farklilik bulunamamastir.

Tablo10. Tecriibe gruplari i¢in varyans homojenligi testi

Levene Serbestlik Serbestlik Olasiik
Istatistizi Derecesi (1)  Derecesi (2) Degeri

is Tatmini 4,057 4 63 0,005

Mesleki Tiikenmislik 5,076 4 63 0,001

*p<,05

Tablo 9°da Is tatmini ve mesleki tiikenmisilik ile tecriilbe arasindaki iliski
gosterilmistir. Yapilan tek yonlii varyans analizine gore is tatmini ile tecriibe arasinda
anlamli iligki bulunurken (p=,001) mesleki tecriibe ile mesleki tiikenmislik arasinda
anlamli bir farklilik bulunamamistir (p=,324).

Tablo 11°de gerceklestirilen games-howell testi sonuglarina gore, kilavuz kaptanlarin
1§ tatmini, tecriibe degiskenine gore incelendiginde, 0-5 tecriibe grubu ile 11-15, 16-20 ve
20 ve iizeri tecriibe gruplar arasinda anlamli farkliliklar belirlenmistir. Bu baglamda, 0-5
tecriibe grubu, diger tiim tecriibe gruplarina kiyasla daha diisiik is tatmini skorlarina

sahiptir.
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Tablo 11. Kilavuz kaptanlarin is tatmininin tecriibe degiskenine gore incelenmesine
yonelik yapilan games-howell testi sonuglari

Olasilik Giiven arahgi (%95)
Bagimh Degisken Yas arah@ Ortalama puanlar Standard degeri Alt Ust
arasi fark hata egerl
(p) smir smir
6-10 ~37895 14459 1096 ~8025 0446
11-15 -.68182* 16022 006 11813 -1823
0-5 16-20 -.69375* 10331 000 10115 -3760
20 ve iizeri -73235% 16948 002 112367 -2280
05 37895 14459 109 ~.0446 8025
11-15 -30287 19491 540 -8777 2720
6¢-10 16-20 -31480 15163 261 -7601 1305
20 ve iizeri -35341 20259 422 -9388 2319
05 63182* 16022 006 1323 1.1813
6-10 30287 119491 540 -2720 8777
1-15 16-20 -01193 16660 1,000 -5266 5027
20 ve iizeri -.05053 21402 999 -.6786 5775
0-5 69375% 10331 1000 3760 10115
6-10 31480 15163 261 -1305 7601
16-20 11-15 01193 16660 1,000 -,5027 5266
90.ve fizeri -,03860 17552 999 -,5593 4821
05 73235% 16948 002 2280 12367
o 6-10 35341 20259 422 -2319 9388
20 ve iizeri 11-15 05053 21402 1999 -,5775 6786
16-20 103860 17552 1999 _4821 5593
*p<,05

Tablo 12. Kilavuz kaptanlarin mesleki titkenmisliklerinin tecriibe degiskenine gore
incelenmesine yonelik yapilan games-howell testi sonuglari

Olasiik Giiven arahgi (%95)
Bagimh Degisken  Yas arahg Ortalama puanlar  Standard degeri Alt Ust
arasi fark hata egeri
(p) sinir smir
6-10 34089 44278 937 Z0450  1,6268
11-15 49161 45019 809 _8480 18312
0-5 16-20 13365 46356 998 21,2853 1,5526
20 ve iizeri 81674 34367 165 22184 18519
05 - 34089 44278 937 11,6268 9450
11-15 15072 46365 997 12100 15114
6¢-10 16-20 -20724 47665 992 16431 12287
20 ve fizeri 47585 36113 683 .5807  1,5324
05 ~49161 45019 809 18312 8430
6-10 -,15072 46365 997 15114 12100
1-15 16-20 -35795 48354 944 11,8380 1,1220
20 ve fizeri 32513 37017 900 8201 14704
05 -13365 46356 998 115526 12853
6-10 20724 47665 992 12287 16431
16-20 11-15 35795 48354 944 21,1220 1,8380
20 ve fizeri 68309 38632 439 -5858  1,9520
05 - 81674 34367 165 18519 2184
o 6-10 _47585 36113 683 15324 5807
20 ve iizeri 11-15 232513 37017 1900 14704 8201
16-20 68309 38632 439 19520 5858

*p<,05
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Tablo 12°de kilavuz kaptanlarin mesleki tiikkenmisliklerinin tecriibe degiskenine gore
incelenmesine yonelik yapilan games-howell testi sonuglari verilmistir. Bu sonuglara gore
kilavuz  kaptanlarin  mesleki tiikenmislik durumlari, tecriibbe degiskenine gore
incelendiginde anlamli bir iligki bulunamamustir.

Kilavuz kaptanlarin maaslarindaki degisikliklerin ig tatmini ve mesleki tilkenmislik
lizerine etkisi tek yonlii varyans analizi (ANOVA) ile degerlendirilmistir. Tablo 13’te
Maas gruplari i¢in varyans homojenligi testi yapilmustir. Is tatmini i¢in P degeri 0,05 in
tistiinde oldugu i¢in (p=0,189) varyanslarin esit dagildigi mesleki tiikkenmislik i¢in ise P

degeri 0,05 in altinda oldugu i¢in (p=0,009) varyanslarin esit dagilmadig: gortilmistiir.

Tablo 13. Maas gruplari i¢in varyans homojenligi testi

Levene Serbestlik Serbestlik Olasihk

Istatistigi derecesi (1) derecesi (2) degeri

is Tatmini 1,585 4 63 ,189
Mesleki Tiikenmislik 3,706 4 63 ,009%*

*p<,05

Tablo 14’de yapilan is tatmini ve mesleki tiikenmisilik ile maag arasindaki iligki tek
yonlii varyans analizi testi sonuglarina gére maas gruplari ile is tatmini arasinda anlamli bir
iligki varken (p=,000) mesleki tiikkenmislik ile arasinda anlamli farklilik bulunamamistir
(p=,052). Bu sebeple ANOVA testi yapilirken post-hoc testlerinden is tatmini i¢in Tukey
testi uygun goriiliirken, mesleki tiikenmiglik ile maas gruplari aras1 anlamli farklilik
bulunamadig i¢in post-hoc testlerini yapmaya yani gruplar arasindaki farki detayl sekilde

incelemeye gerek kalmamaistir.
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Kareler Serbestlik Karelerin  Frekans Olasihik
toplam derecesi ortalamasi degeri
i tatmini Gruplar 6,763 4 1,691 7,594 ,000%*
§ tatmini arasi
Grup ici 14,027 63 ,223
Toplam 20,790 67
Mesleki G;;lellaslflr 11,778 4 2,944 2,644 ,052
Tikenmiglik —a =5 70.152 63 1,114
Toplam 81,930 67
*p<,05

Tablo 15'e, kilavuz kaptanlarin is tatmin degerlerinin maas degiskenine gore

incelemesi yapilmistir. Aylik 70,000 TL (2,500 USD) altinda maas alan kilavuz

kaptanlar ile diger maas gruplar1 arasinda anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Ayrica,

aylik 70,000 TL ile 90,000 TL arasinda maas alan kilavuz kaptanlar ile 130,000 TL ve

lizeri maas alan kilavuz kaptanlar arasinda da anlamli farkliliklar bulunmustur. Bu

sonuglar, maagin artmasiyla birlikte is tatmininin arttigin1 gdstermektedir.

Tablo 15. Kilavuz kaptanlarin is tatmin degerlerinin maag degiskenine gore incelenmesine
yonelik yapilan Tukey testi sonuglari

Giiven arahgi (%95

Bagimh Yas arahg plgfltlilra::':m Standart (()113‘8111!( Al g["J( ;
Degisken hata egeri t sir st simir

fark (p)

70000-90000 T28265  .18805 564 “8107 2455

70000 90000-110000 SI204% 19537 004 12708 1735

= 110000-130000 S74682% 20617 005 13258 -.1678

>130000 S87438% 19021 1000 14086 -3402

<70000 28265 18805 564 -2455 8107

90000-110000 “43950 17029 .0%6 ~o177 0387

70000-50000 110000-130000 “46417  .18259 094 ~9769 0436

>130000 50173% 16435 005 11,0533 ~1302

<70000 72214% 19537 004 1735 12708

70000-90000 43950 17029 .086 ~0387 9177

90000-110000 76666130000 S02468 19012 1.000 ~,5586 5092

130000 15223 17268 903 “6372 3327

<70000 74682% 20617 005 1678 13258

70000-90000 26417 .18259 094 0486 9769

110000-130000 55565770000 02468 19012 1,000 25092 5586

>130000 S12756 18481 958 6466 3915

<70000 87438 19021 000 3402 1,406

130000 70000-90000 39173 16435 005 1302 1,0533

= 90000-110000 15223 .17268 903 “3327 6372

110000-130000 12756 .18481 958 ~3915 6466

*p<,05
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Evli ve bekar kilavuz kaptanlar arasinda is tatmini ve mesleki tiikenmislik arasindaki
iligkinin incelenmesi i¢in bagimsiz orneklem t testinin yapilmasi uygun bulunmustur.

Sonuglar Tablo 16’da verilmistir.

Tablo 16. Medeni durumun is tatmini ve mesleki tiikenmislik {izerine etkisi bagimsiz
orneklem t testi

Levene Testi (Varyanslarin esitligi) T testi (Ortalamalarin esitligini degerlendirmek
icin)
Frekans Olasilik t Serbestlik Olasihbk Ortalamal Standar
degeri derecesi degeri (2- arm fark: hata
(p) Kuyruklu) farkhhklar
is Tatmini Esit varyanslar farz  ,590  ,445 -,208 66 ,836 -,040 ,192
edildiginde
Esit varyanslar farz -,230 13,451 ,822 -,040 ,174
edilmediginde
Mesleki Esit varyanslar farz 11,207  ,001 3,096 66 ,003 1,104 ,356
Tiikenmislik edildiginde
Esit varyanslar farz 6,119 48,253 ,000 1,10379 ,1804
edilmediginde
*p<,05

Levene testi ile varyanslarin homojen dagilip dagilmadigr incelenmis is tatmini igin
olasilik degeri ,445 yani 0.05’ten bliyiikk bir deger oldugu i¢in varyanslar homojen
dagilmaktadir. Gruplar arasma bir farklilik olup olmadigr ise t testi ile gosterilmektedir.
Olasilik degeri ,836 olarak bulunmustur. Bu ise iki grup arasinda anlamli bir fark
bulunamadigt manasimna gelmektedir. Sonu¢ olarak medeni durum is tatminini
etkilememektedir.

Levene testi ile varyanslarin homojen dagilip dagilmadigi incelenmis mesleki
tiikenmislik i¢in olasilik degeri ,001 yani 0.05’ten kiigiik bir deger oldugu i¢in varyanslar
homojen dagilmamaktadir. Gruplar arasina bir farklilik olup olmadig ise t testi ile
gosterilmektedir. Olasilik degeri ,000 olarak bulunmustur. Bu ise iki grup arasinda anlamli
bir fark bulundugu anlamina gelmektedir. Sonuc¢ olarak medeni durum mesleki
tilkenmisligi etkilemektedir. Evli olanlarda mesleki tiikenmislik bekarlara gore daha

yiiksek bulunmustur.



4. TARTISMA

Kilavuz kaptanlarda mesleki tilkenmiglik ve is tatminin iligiklisinin incelendigi
caligmada, genel olarak bakildiginda kilavuz kaptanlar islerinden yeterli sevide tatmin
olduklar1 ve nadiren kendilerini tiikenmis hissettikleri goriilmektedir. Bu kilavuz kaptanlik
meslegini icra eden bireylerin islerinden memnun olduklar1 ve bu sayede mesleki olarak
tilkenmis olmadiklar1 anlamina gelmektedir. Bununla birlikte mesleki tiikenmislik ile is
tatmini arasinda anlamli bir iligki bulunmustur. Negatif yonlii olan bu iligkide, tiilkenmislik
arttitkca, is doyumu azalmistir. Scanlan’in (2013) ‘‘Ruh Saghigi Alaninda Calisan
Ergoterapistlerde Is Memnuniyeti, Tiikkenmislik ve Isten Ayrilma Niyeti”’ isimli
calismasinda bu sonucu desteklemektedir. Yapilan c¢alismada c¢alismaya katilan
terapistlerin is tatminlerinin yiiksek oldugu, mesleki tikenmisliklerinin ise diisiik oldugu
bildirilmistir. Manzoni’nin (2006) yilinda yapmis polisler iizerinde yapmis oldugu
calismada is tatminleri diisiik olan polis memurlarinin mesleki tiikkenmisliklerinin ytliksek
oldugu sonucuna ulagmislardir. Bu sonuglar da mesleki tiikenmislik ile is tatmini
arasindaki negatif iligskiyi desteklemektedir.

Mesleki tiikenmislik, is yasaminda sikca karsilasilan bir sorun olup, c¢esitli
faktorlerden etkilenebilmektedir. Yas, tecriibbe ve maas gibi faktorlerin bu tilkenmislik
tizerindeki etkileri incelendiginde, oOnemli iliskiler ortaya c¢ikmaktadir. Mesleki
tiikenmisligin yani sira i tatminini sirasiyla yas, tecriibbe ve maasta etkilemektedir. Yas ile
1§ tatmini arasindaki pozitif korelasyon, genellikle yasin artmasiyla birlikte bireylerin isteki
deneyimleri ve yasam perspektiflerinin genislemesiyle iligkilidir. Bu durum, bireylerin
islerine daha olumlu bir bakis agisina sahip olmalarina ve dolayisiyla is tatmin
seviyelerinin artmasina neden olmaktadir. Ozellikle gen¢ calisanlarin Kariyerlerinin
baslarinda yasadiklar1 belirsizlik ve deneyimsizlik, zamanla asildik¢a is tatmininin arttig
gozlenmektedir. Polatci'nin (2007) akademik personel lizerine yaptig1 arastirma, mesleki
tiikkenmisligin genellikle meslek hayatinin ilk bes yilinda en fazla oldugunu gostermektedir.
Bu durum, gen¢ profesyonellerin ise aligma silirecinde ve mesleki gelisimlerinde
yasadiklar1 zorluklar1 yansitir. ilerleyen yillarda, kisisel gelisim ve deneyim arttikca,
mesleki tiikkenmislik diizeyinde azalma gozlenmistir. Zorbanin (2016) denizciler iizerine
yaptig1 calisma, ise yeni baslayan vardiya zabiti grubunun mesleki tilkenmiglik diizeyinin
diger gruplara gore daha yiiksek oldugunu ortaya koymaktadir. Bu durum, yeni

baslayanlarin genellikle ise adapte olma zorluklari ve yogun stres altinda calisma
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kosullartyla basa c¢ikma siirecinde tiikkenmislik yasamalarindan kaynaklandigi
diistiniilmektedir. Diger taraftan, kaptanlarin daha fazla deneyime sahip olmalar1 ve liderlik
rollerini daha etkin bir sekilde iistlenmeleri, mesleki tilkenmislik diizeylerini azaltmaktadir.
Bu sonuglarda calismay1 destekler niteliktedir.

Yas ile yliksek oranda beraber hareket eden tecriibe ise, is tatmini ile pozitif bir
sekilde iligkilenmektedir. Sofology’nin (2019) ‘“Yunan Ruh Sagligi Profesyonellerinde

29

Tikenmislik Sendromu Tahmini >’ isimli ¢alismasinda caligilan yi1l sayisinin artmasiyla
birlikte bitkinlik hissinin zamanla birikecegi ve psikoloklarin gérev siiresi ne kadar uzun
olursa, daha biiyiik bir mesleki tilkenme hissine yol agabilecegi belirtmistir. Ancak tecriibe
ile i3 doyumu arasindaki iligkiyi inceleyen bir ¢ok arasirmalarda, bireylerin edindikleri
tecriibe arttikga, is tatminlerinin arttigr gorilmistiir (Filiz, 2014; Tiimkaya vd., 2009;
Maslach ve Jackson, 1981). Tecriibe ile gelisen olgunluk, sabir seviyesinin yiikselmesi gibi
etmenler tilkenmislige karst bir direng olustururacag: diisiiniilse de caligmada mesleki
titkenmislik ile tecriibe arasida anlamli bir iliski bulunamamastir.

Maas ise is tatminini etkileyen en 6nemli unsur olarak dikkat ¢ekmektedir. Cesitli
caligmalar, maasin c¢alisanlarin genel is tatminini etkileyen en 6nemli unsurlardan biri
oldugunu gostermektedir. Bu baglamda, maasin mesleki tiikkenmislik tizerindeki etkileri de
Oonemli bir arastirma alani olmustur. Literatiir incelendiginde mesleki tilkenmislikle maas
arasida anlamli farklilik bulunmayan ¢aligmalar bulunmaktadir (Gulalp vd., 2008; JeZorska
vd., 2014). Ancak literatiir genel olarak incelendiginde, kazanilan maasin artmasiyla
mesleki tiikenmisligin azaldigina dair bulgular mevcuttur. (Macia-Rodriguez vd., 2020;
Sarabi vd., 2020; Pavlakis 2010). Bu tiir ¢alismalarda, uygun maasin, calisanlarin
motivasyonunu ve bagliligini artirdigi, bu da is tatminini yiikselterek mesleki tiikenmisligi
azaltt1ig1 belirtilmektedir. Is tatmini ve mesleki tiikkenmislik arasindaki bu denge,
calisanlarin kendilerini degerli ve adil bir sekilde odiillendirildikleri hissetmeleriyle
yakindan iliskilidir. Ozellikle kilavuz kaptanlarm maas ve mesleki tiikkenmislik arasindaki
negatif yonli iliskiyi desteklemesi, liderlik pozisyonundaki c¢alisanlarin maas
beklentilerinin, sorumluluklari ve stresi dengeleyerek mesleki tilkenmisligi azaltabilecegini
gostermektedir. Bu durum, calisanlarin maas beklentilerinin karsilanmasiyla birlikte
motivasyonlarinin artmasi ve islerine daha olumlu bir yaklagim sergilemeleriyle iliskilidir.

Mesleki tiikenmislik medeni durum ile orta seviyede iligkili bulunmustur ve bekar
olan kilavuz kaptanlarin mesleki tiikkenmislik seviyelerinin daha az oldugu goriilmistiir.

Burada vardiyali ¢caligma sisteminin devam etmesi aile ve ¢ocuk 6zleminin 6n plana ¢iktigi
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diisiiniilmektedir. Zira Polat¢i’nin (2007) yaptigi calismada evli bireylerin bekarlara oranla
daha az mesleki tilkkenmis oldugunu bulmustur ve bulununan sonuglarin sebebi olarak
stirekli olarak wulasilabilir bir aileye sahip olmanin kisilerin kendilerine duydugu giiveni
arttirip hayata daha pozitif bakmalarina dayandirmistir. Yine benzer sekilde Maslach ve
Jackson’un (1981) yaptig1 arastirmada da evli bireylerin mesleki tiikenmisliginin bekarlara
oranla daha az oldugunu belirtmistir. Evlilik, sosyal destek ve duygusal baglamda giiclii bir
destek saglayabilir ve bu da mesleki stresle basa ¢ikmada etkili olabilir. Fakat kilavuz
kaptanlik mesleginde de denizciligin diger alanlarinda oldugu kadar olmasa da aileden
belirli siireler ile ayr1 kalma ve aile 6zlemi ¢gekme durumu séz konusudur. Bu durumun

mesleki tiikenmisligi olumsuz anlamada etkiledigi diistintilmektedir.



5. SONUCLAR

Mesleki tiikkenmislik en ¢ok is tatminini ile iliskili iken ikinci sirada medeni hal
mesleki tiikenmiglik seviyesini etkilemektedir. Yas ve tecriibenin beraber hareket ettigi
belirlenirken maas ile tecriibenin de yiiksek oranda beraber hareket ettikleri yani tecriibe
arttikca maas seviyelerinin arttigi goriilmektedir. Kilavuz kaptanlarin mesleki tatmin
seviyesini en ¢ok etkileyen unsur olan maas seviyesinin ortalama bir kilavuz kaptanda
91.000 TL (asgari iicretin 8 kat1) olarak hesaplanmistir. Sonug olarak, maasin is tatmini ve
mesleki tikenmislik iizerindeki etkileri kompleks bir konudur ve birden ¢ok faktorii igerir.
Ancak genel olarak, uygun maasin, ¢alisanlarin motivasyonunu ve is tatminini artirarak
mesleki tlikenmisligi azaltabilecegi konusunda literatiirde destek bulunmaktadir.

Giiverte sinifi zabitler arasinda kilavuz kaptanligin denizcilik meslegindeki en iist
nokta olarak kabul edilmesi, mesleki tatmin agisindan oldukg¢a onemli bir faktordiir. Bu
durum, mesleki gelisim ve yiikselme olasiligina ulasmanin, g¢alisanlarin kariyerleri
iizerinde olumlu bir etkiye sahip oldugunu yansitabilir. Ozellikle kilavuz kaptanliga
ulagma, denizcilik alaninda tecriibe kazanma ve uzmanlasma siirecini simgeler. Mesleki
olarak en iist seviyeye ulagsmanin, genellikle yas ve tecriibe ile dogrudan iliskilendirildigi
diisiiniildiginde, bu durum maas beklentilerini ve is tatminini etkileyebilir. Ciinkii
genellikle daha {ist diizeydeki pozisyonlar, daha yiiksek sorumluluklar ve yetkinlik
gerektirir, bu da genellikle daha yiiksek bir maagsla ddiillendirilir. Bu durum, calisanlarin
maaglarini artirmak ve yeni is firsatlar1 aramak yerine mevcut pozisyonlarinda kalmalarina
tesvik edebilir. Mesleki tiikenmislik agisindan veriler incelendiginde tiikenmisligi en ¢ok
etkileyen unsurun is tatmini oldugu gériilmektedir. Is tatmini, calisanin isiyle ilgili
duydugu memnuniyet diizeyini ifade eder ve bu durum genellikle ¢alisanin genel yasam
kalitesini etkiler. Is tatmini diisiik olan calisanlarin, mesleki tiikenmislik diizeylerinin
yiiksek olmasi beklenir. Bu nedenle, kilavuz kaptanlarin denizcilikteki en {ist noktaya
ulagsmis olmalari, genellikle is tatminini artirir ve dolayisiyla mesleki tilkenmiglik diizeyini
azaltir.

Yas gruplarina gore yapilan ANOVA testi, is tatmini diizeyleri arasinda anlaml
farkliliklar ortaya koymustur. Bu analiz sonucunda en diisiik is tatmini seviyesine sahip
grup en geng yas grubu iken, en yiiksek is tatmini skoruna sahip grup ise en yas almis
gruptur. Bu bulgular, yasin is tatmini lizerinde etkili bir faktér oldugunu gostermektedir.

En gen¢ yas grubundaki diisiik is tatmini seviyeleri, uzmanlik yillarinda yasanan is
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istikrarsizlig1 ve aile ile is hayat1 arasinda uyum saglamanin zorlugu gibi faktorlere bagh
olabilir. Bu donemde, uzmanlik alaninda yeni olan bireyler genellikle iglerini tanima, uyum
saglama ve kariyerlerini insa etme asamasindadir. Bu siirecte yasanan belirsizlik ve stres, is
tatmini dilizeylerini olumsuz etkileyebilir. Diger taraftan, en yas almis gruplarin daha
yiikksek is tatmini seviyelerine sahip olmasi, edindikleri bilgi ve kisisel gelisimlerini
tamamlamis olmalara baglanabilir. ilerleyen yas, genellikle bireylerin kariyerlerinde
daha istikrarli bir noktaya gelmelerine ve yaptiklar1t ise olan tatmin seviyelerini
artirmalarina olanak tanir. Ayn1 zamanda, ilerleyen yasin, isle ilgili secenekleri sinirlayarak
gemide caligmaya geri doniisii olmayan bir siire¢ gibi algilanmasi, bireylerin iglerine daha
fazla baglilik gostermelerine neden olabilir.

Tecriibe degiskeni ile is tatmini pozitif yonlii ve anlamli derecede etkilenirken
mesleki tiikenmislik tecriibe ile anlamli sekilde farklilasmamaktadir. Sonug olarak, tecriibe
degiskeninin is tatmini tizerinde olumlu bir etkisi oldugu goz 6niine alindiginda, bu durum
is deneyimi arttik¢a ¢alisanlarin islerine olan bagliliklarini ve memnuniyet seviyelerini
artirabilir. Ancak, mesleki tiikenmislik agisindan tecriibenin etkisinin anlamli olmamasi,

bagka faktorlerin de tiikenmislik iizerinde etkili oldugunu gosterir.



6. ONERILER

Mesleki tiikenmislik bulasict bir olgu olarak kabul edildiginde, bir bireyin
tilkkenmislik durumu, meslektaglari lizerinde olumsuz bir etki yaratabilir ve bu durum diger
calisanlar1 da olumsuz yonde etkileyebilir. Bu durum, 6zellikle is tatmini ve maas gibi
faktorlerin tilkenmislik {izerindeki etkileri géz 6niine alindiginda daha belirgin hale gelir.

Maag faktorii, i tatmini ve dolayisiyla mesleki tiikenmislik iizerinde 6nemli bir rol
oynar. Kilavuz kaptanlar gibi ciddiyet ve 6zel beceriler gerektiren mesleklerde diisiik
maagslarla ¢calismak, is tatminini diisiirebilir ve mesleki tiikkenmisligi artirabilir. Bu nedenle,
maag politikalarinin gézden geg¢irilmesi ve adil bir maaslandirma sisteminin benimsenmesi
Onemlidir.

Ozellikle yeni baslayan ve gen¢ yas grubundaki kilavuz kaptanlar i¢in egitim ve
seminerler diizenlemek, onlar1 mesleki gereksinimler konusunda daha donanimli hale
getirebilir. Ayrica, bu grup i¢in psikolojik destek mekanizmalarinin olusturulmasi, is stresi
ve tilkkenmiglikle baga ¢ikmalarina yardimci olabilir.

Kilavuz kaptanligi, denizcilik alaninda prestijli bir meslek olarak kabul edilmektedir.
Bu nedenle, kilavuz kaptanlarin yapmis olduklar1 isin degerini bilmeleri ve mesleki
tatminlerini korumalar1 6nemlidir. Sayginliklarini slirdiirmek, geng nesil denizcilere 6rnek
olmak ve mesleklerini 6nemsemek, hem bireysel hem de mesleki tatminlerini artirabilir.

Sonu¢ olarak, maas politikalarinin gdzden gecirilmesi, egitim ve destek
mekanizmalarinin olusturulmasi, kilavuz kaptanlar arasindaki sayginligin korunmasi ve is

tatminin artirilmasi, mesleki tiikkenmisligi azaltmak adina 6nemli adimlardir.
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8. EKLER

Ek 1. Kisisel Bilgi Formu

Yasiniz () 30-36 ()37-43 () 44-50 () 51-60 () 60-70
Mesleki () 5veyadahaaz ()6-10 (0 11-15 () 16-20 (0 >20
tecriibeniz

Yaklasik () <70.000 ()70.000 TL- () 90.000 TL - (0110.000 TL-  ()>130.000 TL
ayhk kazang 90.000 TL 1100.000 TL 130.000 TL

Medeni () Evli () Bekar

haliniz
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Ek 2. Pines Tiikenmislik Olgegi-Kisa Versiyonu

Yorgunluk hissediyorum.

( )Higbir ()Cok ()Nadiren ()Bazen ()Sik ()Genellikle () Her
zaman Nadir sik zaman
Insanlar tarafindan hayal kirkihgina ugratilms hissediyorum.
()Higbir ()Cok ()Nadiren ()Bazen ()Sik ()Genellikle () Her
zaman Nadir sik zaman
Umutsuzluk hissediyorum.
()Higbir ()Cok ()Nadiren ()Bazen ()Sik ()Genellikle () Her
zaman Nadir sik zaman
Kapana kisilmus gibi hissediyorum.
( )Higbir ()Cok ()Nadiren ()Bazen ()Sik ()Genellikle () Her
zaman Nadir sik zaman
Caresiz Hissediyorum.
()Higbir ()Cok ()Nadiren ()Bazen ()Sik ()Genellikle () Her
zaman Nadir sik zaman
Uziintiilii/Kederli/Depresif hissediyorum.
()Higbir ()Cok ()Nadiren ()Bazen ()Sik ()Genellikle () Her
zaman Nadir sik zaman
Fiziksel olarak hasta hissediyorum.
( )Higbir ()Cok ()Nadiren ()Bazen ()Sik ()Genellikle () Her
zaman Nadir sik zaman
Degersiz veya basarisiz hissediyorum.
()Higbir ()Cok ()Nadiren ()Bazen ()Sik ()Genellikle () Her
zaman Nadir sik zaman
Uyumada zorluk ¢ekiyorum.
( )Higbir ()Cok ()Nadiren ()Bazen ()Sik ()Genellikle () Her
zaman Nadir sik zaman
Bikkinlik hissediyorum.
( )Higbir ()Cok ()Nadiren ()Bazen ()Sik ()Genellikle () Her
zaman Nadir sik zaman




Ek 2. Minnesota Is Tatmin Ol¢egi-Kisa Versiyonu
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1.Beni her zaman mesgul etmesi bakimindan

() Hi¢ Memnun | () Az () Orta () Memnunum | () Cok
Degilim Memnunum Diizeyde Memnunum
Memnunum

2. Bagimsiz ¢alima imkaninin olmasi bakimindan

() Hic Memnun | () Az () Orta () Memnunum | () Cok

Degilim Memnunum Diizeyde Memnunum
Memnunum

3. Ara sira degisik seyler yapabilme imkanm bakimindan

() Hic Memnun | () Az () Orta () Memnunum | () Cok

Degilim Memnunum Diizeyde Memnunum
Memnunum

4. Toplumda "saygin bir Kisi" olma ac¢isin1 bana vermesi bakimindan

() Hic Memnun | () Az () Orta () Memnunum | () Cok

Degilim Memnunum Diizeyde Memnunum
Memnunum

5. Yoneticinin emrindeki Kkisileri iyi yonetmesi bakimindan

() Hic Memnun | () Az () Orta () Memnunum | () Cok

Degilim Memnunum Diizeyde Memnunum
Memnunum

6. Yoneticinin karar verme yetenegi bakimindan

() Hi¢ Memnun | () Az () Orta () Memnunum | () Cok

Degilim Memnunum Diizeyde Memnunum
Memnunum

7. Vicdani bir sorumluluk tasima sansini bana vermesi yoniinden

() Hi¢ Memnun | () Az () Orta () Memnunum | () Cok

Degilim Memnunum Diizeyde Memnunum
Memnunum

8. Bana garantili bir gelecek saglamasi yoniinden

() Hi¢ Memnun | () Az () Orta () Memnunum | () Cok

Degilim Memnunum Diizeyde Memnunum
Memnunum

9. Baskalari icin bir seyler yapabildigimi hissetmem yoniinden

() Hi¢ Memnun | () Az () Orta () Memnunum | () Cok

Degilim Memnunum Diizeyde Memnunum
Memnunum

10. Kisileri yonlendirmek i¢in firsat vermesi yoniinden

() Hi¢ Memnun | () Az () Orta () Memnunum | () Cok

Degilim Memnunum Diizeyde Memnunum

Memnunum
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11. Kendi yeteneklerimle bir eyler yapabilme sansi vermesi yoniinden

() Hic Memnun | () Az () Orta () Memnunum | () Cok
Degilim Memnunum Diizeyde Memnunum
Memnunum

12. Isimle ilgili abnan kararlarin uygulamaya konmasi yéniinden

() Hic Memnun | () Az () Orta () Memnunum | () Cok

Degilim Memnunum Diizeyde Memnunum
Memnunum

13. Yaptigim is karsih@inda aldigim iicret yoniinden

() Hic Memnun | () Az () Orta () Memnunum | () Cok

Degilim Memnunum Diizeyde Memnunum
Memnunum

14. Terfi imkaninin olmasi yoniinden

() Hic Memnun | () Az () Orta () Memnunum | () Cok

Degilim Memnunum Diizeyde Memnunum
Memnunum

15. Kendi fikirlerimi rahatca kullanma imkanm vermesi yoniinden

() Hic Memnun | () Az () Orta () Memnunum | () Cok

Degilim Memnunum Diizeyde Memnunum
Memnunum

16. Calisma sartlar1 yoniinden

() Hic Memnun | () Az () Orta () Memnunum | () Cok

Degilim Memnunum Diizeyde Memnunum
Memnunum

17. Cahisma arkadaslarimin birbirleriyle anlasmalar1 yoniinden

() Hi¢ Memnun | () Az () Orta () Memnunum | () Cok

Degilim Memnunum Diizeyde Memnunum
Memnunum

18. Yaptigim is karihginda takdir edilmem yoniinden

() Hi¢ Memnun | () Az () Orta () Memnunum | () Cok

Degilim Memnunum Diizeyde Memnunum
Memnunum

19. Yaptigim is karihiginda duydugum basar hissi yoniinden

() Hi¢ Memnun | () Az () Orta () Memnunum | () Cok

Degilim Memnunum Diizeyde Memnunum
Memnunum

20. Meslegimi yaparken kendi yontemlerimi kullanabilme imkam ver

mesi acisindan

() Hi¢ Memnun
Degilim

() Az
Memnunum

() Orta
Diizeyde

Memnunum

() Memnunum

() Cok

Memnunum
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