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ONSOZ
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emegi olan satis elemanlarimin iizerlerindeki baski da artmaktadir. Satig elemanlar1 ne kadar
cok iriin satar ve tanitirlarsa, bu gostermis olduklar1 performans dogrultusunda prim gibi
faydalarla 6diillendirilmektedir. Daha fazla satisa dayali ddiillendirme sistemi; kazanilan
primlerin daha yiiksek olmasi arzusu, beraberinde bir baski getirmektedir. Bu durum ayrica
calisma arkadaslar arasi rekabete ve haset duygusuna yol agabilmektedir. Dolayisiyla hedef
baskisi, caliganlarin haset duygusunu ve tiikenmisligini etkilemekte midir? sorusunun
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OZET

HEDEF BASKISI VE HASET DUYGUSUNUN SATIS ELEMANININ
TUKENMISLIGINE ETKiSi: CORUM ILINDE BANKACILIK SEKTORUNE
YONELIK BiR ARASTIRMA

Kirikkale Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii
Yonetim ve Organizasyon Anabilim Dali, Yiiksek Lisans Tezi
Danisman: Dog. Dr. fbrahim BOZACI
Haziran 2022, 84 sayfa

Tiikenmislik, glinlimiiziin zorlayict pazar sartlarinda Orgiitler i¢in G6nemli
sorunlardan biri olarak goriilmektedir. Dolayisiyla tiikenmisligi etkileyen faktorler
birgok aragtirmaya konu olmustur. Diger taraftan, ¢alisanlar1 olumsuz etkileyebilen
hedef baskis1 ve son zamanlarda orgiitsel arastirmalarda dikkat ¢ceken bir degisken
olarak haset duygusunun tiikkenmislige etkisi, yazinda kisith diizeyde ilgi ¢ekmistir.
Bu ¢alismanin amaci; hedef baskisi ve haset duygusunun bankacilik sektoriinde
calisan satis elemanlarinin tiikenmisligine olan etkisini incelemektir. Calismada
ayni zamanda hedef baskisinin haset duygusuna etkisi de ac¢ikliga kavusturulmak
hedeflenmektedir. Arastirma, Corum ilinde bulunan devlet, 6zel ve katilim
bankalarinda gorev yapan 283 kisiyle anket yontemi ile gercgeklestirilmistir.
Aragtirma verileri ¢evrimi¢i olarak toplanmis, SPSS istatistik 26.0 program ile
analiz edilmistir. Arastirmanin hipotezlerini test edilmesi sonucunda; hedef baskisi
ve haset duygusunun, satig personelinin tiikenmisligini pozitif yonde etkiledigi tespit
edilmistir. Ayrica hedef baskisinin da haset duygusunu pozitif yonde etkiledigi tespit
edilmigtir. Bu bulgular 1s18inda sektére ve arastirmacilara yonelik Oneriler
olusturulmustur.

Anahtar kelimeler: Hedef, Hedef Baskisi, Haset, Tiikenmislik, Bankacilik.



ABSTRACT

THE EFFECT OF GOAL PRESSURE AND FEELING OF ENVY ON
SALESPERSON BURNOUT: A RESEARCH ON THE BANKING SECTOR IN
PROVINCE OF CORUM

Kirikkale University
Social Sciences Institute
Department of Business Administration, Master's Thesis
Supervisor: Assoc. Prof. Dr. ibrahim BOZACI
June 2022, 84 pages

Burnout is seen as one of the important problems for organizations in today's challenging
market conditions. Therefore, the factors affecting burnout have been the subject of many
studies. On the other hand, goal pressure, which can negatively affect employees, and the
effect of envy on burnout, a variable that has recently attracted attention in organizational
research, has attracted limited attention in the literature. The aim of this study is to examine
the effect of goal pressure and envy on the burnout of sales personnel working in the banking
sector. In the study, it is also aimed to clarify the effect of goal pressure on the feeling of
envy. The research was conducted with 283 people working in state, private and participation
banks in Corum. Research data were collected online and analyzed with SPSS statistics 26.0
program. As a result of testing the hypotheses of the research; It has been determined that
target pressure and envy affect the burnout of sales personnel positively. In addition, it has
been determined that target pressure has a positive effect on the feeling of envy. In the light of
these findings, suggestions were made for the sector and researchers.

Keywords: Goal Pressure, Envy, Salesperson Burnout, Banking Sector
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KISALTMALAR DIZiNi

TDK Tiirk Dil Kurumu

SMART Specific Measurable Attainable Relevant
Time Bounded

ABD Amerika Birlesik Devletleri

TBB Tiirkiye Bankalar Birligi

BDDK Bankacilik Diizenleme ve Denetleme Kurum



Giris

Tikenmislik, bir¢ok sektdrde ¢alisanlarin yasadiklar1 problemlerden biridir.
Tiikenmislige, kisisel ya da orgiitsel birgok etken neden olabilmektedir. Bu etkenler
arasinda en fazla bireylerin calisma ortamindan kaynakli olumsuzluklar yer
almaktadir. Bunlardan bazilari; is yerinde yasanan stres, iyi olmayan ¢aligsma kosullari,
yapilan isin giicliigii ve ¢alisma ortamindaki iletisim bozuklugu gibi faktorlerdir.
Bireylerin c¢alisma ortamlarinda karsilastiklar1 problemlerin, psikolojik, fiziksel ve
sosyal agidan bazi olumsuz etkileri olmaktadir. Gilinlimiizde tiikenmislik ile ilgili
calismalara bakildiginda, en fazla tikenmislik yasanilan sektorlerden birinin
bankacilik oldugu goriilmektedir. Bankacilik sektorii, iilkemizin gelismesi ve
toplumdaki bireyler icin is olanagi yaratmasi gibi bakimlardan 6nemli bir sektor
oldugu goriilmektedir. Bankacilik sektoriinde farkli alanlarda bir¢ok personel gorev
yapmaktadir. Bu personeller arasinda en fazla tiikenmiglik satis elemanlarinda
goriilmektedir. Satis elemanlar1; rekabetin fazla oldugu bir alanda, bankaya ait
iriinlerin satisinin yapilabilmesi i¢in yiiksek hedeflerin verilmesinden dolayi, satis
baskisina daha cok maruz kalmaktadirlar. Calisanlara karsi, verilen her hedefe
ulasilma durumuna gore olumlu ya da olumsuz davranislar sergilenmektedir. Ozellikle
bireylere kars1 takinilan olumsuz tavirlar kisilerin diger ¢alisanlara kars1 haset duygusu
beslemelerine neden olabilmektedir. Calismamizda satis elemanlarinin  maruz
kaldiklart hedef baskisinin ve haset duygusunun tiikenmislige etkilerinin incelenmesi

amaclanmastir.

Aragtirmamiz dort boliimden olusmaktadir. Birinci boliimde; hedef kavrami,
hedef baskis1 ve etkilerinden bahsedilmis ve bankacilik sektoriindeki hedef konusunda
genel bilgiler verilmistir. Ikinci boliimde; haset duygusu tanimlanmus, iyi huylu ve
kotii huylu haset kavramindan bahsedilmis ve is hayatindaki hasede deginilmistir.
Calismanin tiglincii boliimiinde; tiikenmislik kavrami ele alinmais, tiikenmislige neden
olan faktorler, tiikenmisligin etkileri ve ¢6ziim yollarindan bahsedilmistir. Bankacilik
sektoriinde bir uygulamay1 iceren ¢alismanin dordiincii boliimiinde ise arastirmanin
hipotezleri ve arastirma modeli dogrultusunda gerekli analizler uygulanmis olup,

analiz bulgularinin tartigilmasina yer verilmistir



BIiRINCi BOLUM

HEDEF KAVRAMI VE HEDEF BASKISI

1.1. Hedef Kavramm

Hedef, Tiirk Dil Kurumu sozliigiine gore 3 farkli anlam ifade etmektedir. Buna
gore hedef sdzciigii: 11k olarak ger¢ek anlaminda “nisan alinacak yer, nisangah” olarak
adlandirilmaktadir. Ikinci olarak mecaz anlam ifade edecek sekilde “yapilmasi
tasarlanan i ve amag” olarak belirtilmektedir. Hedef “varilacak yer, ulagilacak son
nokta” olarak yine mecaz anlaminda kullanilmaktadir (Tiirk Dil Kurumu [TDK],

2020).

Hedef; bireylerden istenilen sonuglarin bir ifadesi olabildigi gibi, bireylerin
mesleki kariyer basarilari ile ilgili biligsel konularda arzulanan sonug¢ olarak da
tanimlanabilmektedir. Hedefin es anlami olarak ta kullanilabilen ama¢ kavrami;
“ulasilmas1 hedeflenen sonug, gaye”, “bireye veya kuruma atfedilen gérev, misyon”,
“bir islemin ya da siireclerin varmak istedigi sonug” olarak da tanimlanabilmektedir

(Mavisu, 2010).

Hedef, glindelik hayatimizda yaptiklarimizdan ziyade ileriye doniik ulagilmak
istenen sonuglardir. Zamanla degisebilen hedefler, kisi ve oOrgiitlerin basarisi icin
onemlidir. Performanslardaki dalgalanmalar1 kontrol altinda tutma, diisiikk seyirli
motivasyonu artirma ve is gorenleri istenilen seviyeye tasima dogrultusunda hedefler

belirlenebilir (Soygiir, 2018, s. 348).

Orgiitsel baglamda hedef, orgiitler, drgiitlerin birimleri ve ¢alisanlar1 i¢in arzu

edilen veya varilmasi istenen sonuglar olarak ifade edilebilir.

1.2. Hedeflerde Bulunmasi Gereken Ozellikler

Ilgili literatiirde, calisanin basarili olmasinda hedeflerin gelisi giizel

belirlenmemesi ve bazi 6zellikleri tagimasi gerektigi anlayisi kabul gormiistiir (Soyagiir,



2018, s. 22). Hedeflerin belirli 6zelliklere sahip olmasi, calisan performansinin
artirtlmasin1  saglar. Belirli 6zelliklere sahip olmayan hedefler, verimsizligi
artirabilmekte ve iist diizey performans gosterilmesini engelleyebilmektedir (Oztiirk,
2009b, s. 145-146). Hedeflerin dogru seckilde belirlenebilmesi igin bazi sartlarin
saglanmas1 gerekmektedir. Bu nitelikler genel olarak, Ingilizce kelimelerin bas harfleri
ile olusturulmus SMART kisaltmasi ile karsimiza ¢ikmaktadir (Erdemir, Hasit, Baraz
ve Tokgoz, 2013).

Ozel (Specific): Hedef belirlerken birgok kisinin ayn1 hedefi ayn1 performans
ile gergeklestirmesi beklenmemelidir. Kisilerin 6zellikleri ve goérevlerine miimkiin
oldugunca uygun ve ayni zamanda net ve aciklayict hedefler tercih edilmelidir.

Hedefle ilgili yoneltilen tiim sorularin cevaplari alinabilmelidir (Yiikselen, 2008).

Hedef belirlenirken sorulmasi gereken sorular su sekildedir (Daudkhane,
2017);

e Neye ulagmak istiyorum?

e Bu hedef neden 6nemli?

o Hedefe kimler dahil?

e Hedef nerede bulunuyor?

e Hedef i¢in kaynaklar ve simirliliklar neler?

Olgiilebilir (Measurable) : Calisanlardan istenilen hedefler, hedefler
gerceklestiginde ya da kismen gerceklestiginde ne oOlglide gergeklesmis oldugunu
tespit etmek icin gereklidir. Hedeflerin net bir anlam ifade etmesi i¢in hedeflerle ilgili
somut bilgilere sahip olmamiz gerekir, dolayisiyla hedeflerin 6lgiiliip sayilabilmesi

uygundur.

Hedeflerin dlgiilebilir olmasi, sayisal olarak ifade edilebilir olmasi anlamina
gelir ve dogru hedef belirlemede bu 6zellik biiyiilk 6nem tagimaktadir. Calisanlarin ne
Olclide ve ne oranda basarili oldugunu olgebilmek gerekir. Aynm1 zamanda ¢alisanlar
icin verilen hedefler, her zaman sayisal hedefler olamayacagindan buna benzer
durumlarda hedeflerin Olciilebilmesi acisindan hedeflerin ne kadar siirede bittigi,
periyotlara boliinmesi ve bu periyotlarin bitis siirelerine gore ne oranda hedefin
gerceklestigi gibi dlciimler uygulanabilir. Isletmeler hedeflerin basariya ulasmasini

sayisal olarak net bir sekilde belirlediklerinde, gelecek ile ilgili hedeflerinde 6nemli
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dokiimanlara sahip olacaklardir ve bu dokiimanlar ¢alisanlarin yonlendirilmesine katki

saglayacaktir (Uyargil, 2008, s. 83).

Ulasilabilir (Attainable) : Gergeklesmesi hayal olan hedefler, calisanlar
olumsuz etkiler. Bu ylizden hedefler gercgeklestirilebilir ve ger¢eke¢i olmalidir.
Kisilerin sahip olduklar1 yetenek ve becerileri ve gosterebilecegi performanslari

farklidir ve bunlara uygun sekilde hedefler belirlenmelidir.

Ozellikle ulasilabilir hedefler belirleme, calisanlarin yiiksek ¢aba gdstermesi
ve performans sergilemesine katki saglar. Eger ulasilabilir hedefler belirlenmezse,
calisanlar hedefi gergeklestirmekte zorlanir, ulasamama olasiligi artar, ¢alisanlarin ruh
hali olumsuz etkilenir ve muhtemelen hedef koymamaya gore daha diisiik performans
sergileyebilir. Calisanlara ulasilabilir hedefler koyulmadiginda ve dolayisiyla
calisanlar hedeflere ulasamadiginda, uygun hedef belirlenen ve hedeflerine ulasan

calisanlar karsisinda kendilerini kotii hissedebilecektir (Soygiir, 2018, s. 22).

Ilgili/uygun (Relevant) : Hedefler, iist diizey performans saglamak icin
calisanlara uygun veya isiyle uyumlu olmalidir. Bazen kisiler verilen hedefleri tek
baslarina degil de ekip ¢alismasiyla elde etmesi gerekebilir, boyle durumlarda verilen
hedefin o ekibin tamamina hitap etmesi ve bu hedef altinda ekibin birliktelik i¢inde

calismas1 saglanmalidir.

Zaman smir1 (Time Bounded) : Hedeflerin belirlenmesinde 6nemli olan
unsurlardan bir tanesi de belirlenen hedeflerin baslama ve sona erme tarihinin
olmasidir. Hedeflerin zaman bakimindan smirlarinin ¢izilmesi, ¢alisanlarin daha
odakl1 olmasina katki saglar. Hedeflerin birden fazla oldugu zamanlarda ise, hedefler
arasinda Oncelik siralamasi yapmak etkinligi artirir. Bu siralamalar da zaman sinir1
kriteri igerisinde diisiiniilebilir. Bitis siliresinde sona gelinmis ama elde olmayan
sebeplerden dolayr hedefin verilen siire igerisinde gerceklestirilemeyecegi
ongoriililyorsa, hedef i¢in verilen tarth veya siirede esneklige gidilip yeniden bir

diizenleme yapilabilir (Daudkhane, 2017).

Hedeflerin gerceklestirilme siireleri belirlenmelidir. Hedefleri gorevlerden
ayristiran 6nemli bir unsur hedefin siireli olmasidir. Hedefler yoneticilerin, hedef
koyucularin astlarina verdikleri belirli bir siirede veya sayida ulasilmasi gereken
olgulardir. Calisanlarin gorev ve hedef ayrimini iyi anlamasi gerekmektedir.

Hedeflerin siireli olmasi, hem motivasyon artirici bir etmendir, hem de yanlis siireler



konuldugunda isletme performansini olumsuz etkileyebilir. Bu nedenle verilecek olan
siire, bastan savma degil analizlerle desteklenip yapilabilirligi arastirilip daha
sonrasinda calisana teblig edilmelidir. Her ne kadar verilen hedef siireleri sonradan
degistirilebilir olsa da, ilk etapta ¢alisan istegini kiracak bir siire konulmamalidir. Siire
kisitlamas1 dikkat edilmesi gereken en Onemli hususlar arasinda yer almaktadir

(Uyargil, 2008, s. 89-90).

Temel olarak hedeflerin sahip olmasi gereken bu Ozelliklerinin yaninda,
hedeflerin sahip olmas1 gerektigi diisliniilen giincel baz1 6zellikler de tartisiimaktadir.
Omegin hedeflerin yeniden diizenlenebilir olmas1 onerilmektedir. Ciinkii hedefler
koyup bu hedef dogrultusunda ¢alismalar basladiktan sonra beklenmeyen gelismeler
yasanabilir. Ornegin ¢evresel etmenler, calisan durumundaki degisiklikler, isletme
politikasindaki degisiklikler vb. durumlarda ulagsmak istedigimiz hedeflerde bazi
degisikliklere gidilebilmelidir. Bu sayede, degisim siireci daha verimli kullanilmis ve
bu siirecte ¢alisanlarin motivasyonu da artirilmis olur. Calisanlarin gayretlerinin bosa
gittigini gormeleri ¢alismaya olan bagliliklarini ve gayretlerini de etkileyecektir.
Hedeflerin iizerinde yapilacak olan degisikliklerle ¢alisanlarin hedefe sahip ¢ikmalar

da saglanacaktir (Uyargil, 2008, s. 86).

1.3. Hedef Belirleme ve Avantajlari

Hedef belirleme, kazanimlari artirmak ve kisi gelisimi ic¢in Oncelikli
adimlardan bir tanesidir. Istenilen hedefe ulasabilmek icin hedef belirleme, gelisigiizel
sekilde yapilmamali, belirli ilkelere uyulmalidir. Edwin A. Locke’un hedef belirleme
kuraminda, hedeflerin zor olmasi ve c¢alisanlara hedeflerin net bir sekilde

anlatilmasinin, ¢alisan performanslarini artirdig: ifade edilmektedir (Mavisu, 2010).

Hedef belirleme, hedefin ne ve nasil olacagina dair kararlar1 kapsar.
Calisanlarin yapacaklar1 gorevler, hedefe bagl olarak yerine getirileceginden, hedef
belirleme énemlidir. Isletmelerdeki ¢alisanlardan yoneticilere kadar olan tiim personel
bu hedef belirleme konusu ile alakadardir ve tiim yoneticiler belirli donemlerde hedef
belirlemek zorunda kalir. Ust diizey yoneticiler genellikle isletmenin pazarda olmasi
istenen yeri ile ilgili stratejik kararlar, yani isletmenin tamamin ilgilendiren hedefler
belirler. Bu hedefler genellikle kisa vadeli degil de isletmemin uzun vadedeki olusumu

ile ilgilidir. Orta diizeydeki yoneticiler ise cogu zaman uygulamaya doniik orta ve kisa



vade icerisinde gergeklestirilecek kararlar almak ile kars1 karsiya kalir. Alt kademede
yer alan yoneticiler ise kisa vadede hayata gecirilebilecek hedefler belirler. Bir
isletmede hedef belirlemede olmasi gereken hiyerarsik siralama bu sekildedir. Olmasi
gerekenin disina ¢ikilip iist diizey yoneticilerin tamamen uygulamaya yonelik kisa
vadeli kararlar alabildigi de goriilmektedir ve bu durum isletmeler i¢in uygun degildir

(Kogel, 1989).

Hedef belirlemede bir¢ok etken vardir, bu etkenler gz dniinde bulundurularak
hedefler belirlenmelidir. Hedef i¢in secilen kisi veya kisilerin bireysel becerileri,
deneyimleri, 6zellikle verilecek olan hedef sahasi igerisindeki tecriibeleri, grup olarak
uyum i¢inde olup olmayacaklari, kisisel arzulart ve motivasyonlari, hedef belirleme
stirecinde yoneticiler tarafindan irdelenip degerlendirilmesi gereken hususlardir. Tam
olarak ozelliklerine hakim olunmayan yeni personeller ile ilgili uzun siireli hedefler
belirlemek yerine, kisa siireli hedefler belirlenerek performanslarini ve yeteneklerini
gozlemleyip hedef degisikligi veya siire degisikligi yapmak personeller i¢in belirlenen
hedeflerdeki kazammlari gézlemlemede olduk¢a faydalidir. Isi yerine getirme
acisindan giiven eksikligi yasayan personellere de kisa stireli ve yapilabilmesi diger
hedeflere gore daha basit olan hedefler verilmelidir ki, bu personeller kisa siire
igerisinde belirlenen hedefleri basari ile tamamlayarak, 6z gliven kazanarak daha ¢ok
performans sergileyip Ust diizey hedefler i¢in uygun hale getirilebilir. Bunlarin yani
sira 1§ yiikiiniin artmast gibi beklenmeyen degisiklik durumlarinda, yoneticilerin
hedefleri tekrar gozden gecirip gerekli olan yeni sartlar dogrultusunda hedef revize

etmeleri gerekmektedir (Uyargil, 2008).

Yiiksek diizeyde basar1 gdsteren bireyler, orgiitler ya da gruplar incelendiginde,
bunlar1 digerlerinden farkli yapan Ozelliklerden birinin “hedef belirlemedeki
basarilar1” oldugu gézlemlenmistir. Basarili bireylerin hedefleri; rastgele segilen ya da
basit hedefler degil, kendilerini gelecek i¢in zorlayan, yonlendirici ve motive edici
hedeflerdir (Aydemir, 2010).

Hedef belirlemede diger bir konu, hedeflerin en {ist diizeyde (maksimal) veya
en alt diizeyde (minimal) olmasiyla ilgilidir. Bu bakimdan az sayida arastirma, konuyla
ilgili fikir vermektedir. Ornegin, Giessner ve Van Knippenberg (2008) daha ¢ok
giivenilen liderlerin, bir maksimal hedef standardina ulasamadiklarinda
takipcilerinden daha fazla destek aldigini, ancak asgari bir standarda

ulasamadiklarinda daha az destek aldiklarini gosteren liderlik baglaminda bir ¢aligma
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yiirlitmiislerdir. Asgari hedeflerin genel olarak olumsuzlukla sonuglanmasi halinde ise
liderin basarisizlig1 algisina yol agtig1 savunulmustur. Sonug olarak, bir kisinin lidere
ne kadar giivendigi liderin minimal bir hedef mi yoksa maksimal bir hedef mi
karsisinda basarisiz olduguna bagl olabilmektedir. Bu nedenle, bir lidere olan giiven
derecesi, basarisizliga ragmen hedefin ne olduguna bagl olarak degisebilmektedir.
Kisaca, basarisizlik durumunda diisiik hedeflerin liderin olumsuz degerlendirilmesiyle

iliskili oldugu anlasilmaktadir (Giessner ve Van Knippenberg, 2008, s. 112)

Benzer sckilde Brendl ve Higgins’e (1996) gore, performans-hedef
tutarsizligindan bagimsiz olarak, asgari bir hedef standardina ulasamama, calisan
tizerinde olumsuzluklara neden olmaktadir. Bu nedenle, hedef-performans
tutarsizligindan bagimsiz olarak, bireyler minimum hedef standardina ulagsmada
basarisiz olduklarinda yiiksek derecede memnuniyetsizlik yasarlar. Maksimum hedef
standardina ulagilamamasi, beklenilenin aksine memnuniyetsizlik seviyesi asgari
hedeflerin olumsuz sonuglanmasinda gosterilen tepkiden ¢ok daha azdir. Bu durumda

kisi hedefe yakinsa kendini hala tatmin hissedebilir (Brendl ve Higgins, 1996, s. 56).

Hedef belirlemenin baslica avantajlarina deginilecek olursa; hedef belirleme
ozellikle ¢alisanlarin da siirecin adimlarina dahil edildiginde ve calisanlara hedeflere
ulagmas1 i¢in destek saglandiginda, c¢alisanlarin hedeflere olan bagliligin1 ve
motivasyonlarini artirir. Hedefleri koyan kisiler ve hedefi yerine getirmek igin ¢aba
sarf edecek olan kisiler, hedeflerin gerceklestirilebilir olduguna ne kadar inanir ve
birlikte hareket ederlerse belirlenmis olan hedeflerin gerceklesme olasiligi da artar
(Yikselen, 2008).

1.4. Hedef Belirleme Teorisi

Edwin Locke tarafindan 1968 yilinda ortaya atilan Hedef Belirleme Teorisi,
onemli motivasyon teorilerinden biridir. Bu teoride, bir hedefe ulasabilmek i¢in
motivasyonun vazgegilmez bir unsur oldugunu savunulmaktadir (Meece vd., 2006, s.
489). Bu teori, kisileri istedikleri basariya ulagsmalarini saglayan hedefler iizerinde
durmaktadir (Pintrich ve Schunk, 2002). Hedef belirleme teorisine gore, hedeflerin
motivasyon derecelerini etkiledigi vurgulanmaktadir. Bireyler gerceklestirilmesi zor
hedefler belirlendiginde, hedefe ulasmak ic¢in daha c¢ok c¢aba gostermeleri

gerekmektedir. Bu durum ise kolay hedef belirlenmesine gore, motivasyon ve



performansin daha yiliksek olmasina katki saglayacaktir. Burada 6nemli olan hedefin
ne derece ulasilabilir oldugudur. Eger hedefler, gergeklestiremeyecek bir seviyede
belirlenirse, basarisizlia ve ¢aresizlige neden olacaktir. Aksi duruma bakilacak olursa,
kisi oldukga kolay bir hedef belirlerse, hedefine hemen ulasacagi igin is tatminsizligine
neden olacaktir (Locke ve Latham, 2006, s. 265).

Hedef Belirleme Teorisi’nde hedefin belirlenmesi bir¢ok faktdriin bir araya
gelerek birbirini etkiledigi bir siirectir. Hedef belirmede etkili olan bazi unsurlar

asagidaki gibidir;

Hedefe Baghhk: Birey hedefini sahiplendiginde ve hedef {izerinde kararli
oldugunda hedefe ulasmak i¢in gosterdigi performans artacaktir. Yapilan ¢aligsmalarda
hedefe olan baglilik konusu en ¢ok iizerinde durulan degiskenlerden biridir (Locke,
1996). Hedefe baglilik aslinda bireyin hedefe ulasabilmek icin ¢aligmaya istekli
olmasidir (Austin ve Vancouver, 1996). Bireyin hedefe bagliligi yiiksekse, birey
karsisina ¢ikabilecek zorluklarin iistesinden gelmek i¢in daha ¢ok c¢aligir. Tam tersi
eger bireyin hedefe olan baglilig1 diisiik ise hedefi i¢cin gerekli performansi gosteremez

ve zorluklar karsisinda pes edebilir (Brunstein Schultheiss, ve Grassman, 1998).

Oz Yeterlilik: Bireyin bir isi basarili bir sekilde yapacagina olan inancina 6z
yeterlilik denilmektedir. Oz yeterlilik, performans ve motivasyonu olumlu ydnde
etkilemektedir. Oz yeterlilige sahip olan bireyler, bir isi basarabilecegine inanir ve
hedefine ulasabilmek i¢in ¢aba harcarlar. Karsilarina ¢ikabilecek engeller karsisinda
pes etmeden hedeflerine ulasmak icin en uygun yontemi gelistirebilirler (Locke ve

Latham, 2002).

Hedef Catismasi: Koyulan bir hedefin, yine ayni seviyedeki bir hedefi
gerceklestirmesini  giiclestirdigi ya da gergeklesmesini engelledigi  zaman
goriilmektedir. Belirlenen hedefler birbiriyle uyumlu olursa, hedefleri gerceklestirme
imkanm1 da artmaktadir. Hedefler ¢atisirsa hedeflerin gerceklesmesi zorlasir. Hedef
catigmasinin yasanmamast i¢in bazi dnlemler alinabilir. Bunlar; hedeflerin sonuglarini
uzun vadede diisiinmek, hedefleri gergeklestirirken Oncelikleri belirlemek,
yapilabilecek ayni dogrultudaki hedefleri birlestirmek gibi onlemlerdir (Locke ve
Latham, 2002).

Gorevin  Karmasikh@: Bireylerin normalde yiikksek performans

gosterebilmeleri i¢in, belirli ve ulasilmasit zor hedefler se¢gmesi dnerilmektedir. Fakat



bazi durumlarda 6rnegin; yaraticiligin 6n planda oldugu calismalarda, hedefler belirli
olmayabilir. Bu durumda kisilere, hedefi se¢gmek yerine kapasitesi dogrultusunda

performans gostermelerini sdylemek daha iyi bir yol olabilir (Locke ve Latham, 2002).

Geribildirim: Bireyler hedeflerini gergeklestirirken, hedefle kendi ¢alismasi
arasinda bir karsilagtirma yapmak istemektedir. Geri bildirimin olumlu yonde olmasi
bireylerin kendine giivenme ve basarma duygularini olumlu yonde etkilemektedir.
Bireyler geri bildirim almadigi zaman ise, hedefe giden yolda yaptiklar1 ya da
yapacaklart konusunda bir fikir sahibi olmakta giiclik ¢ekmektedir. Yapilan
aragtirmalara gore bireylere tekrarlanan geri bildirim daha yiiksek hedeflerin

belirlenmesinde motivasyon kaynagidir (Casey ve Verlin, 2004).

1.5. Hedef Baskis1

Uzmanlara gore gergeklestirilebilir hedefler segmek calisanin performans ve
motivasyonu artirirken, gergeklestirilemeyecek hedefler se¢mek iimitsizlige neden
olmaktadir. Hemen hemen tiim sektdrlerde yonetimin belirledigi hedefler sirketlerin
esas hedeflerine hizmet edememekte, keyfi olarak hedefler belirlenebilmektedir. Fakat
hedefler eger calisanin gerceklestirebilecegi dl¢iide belirlenirse hem ¢alisana, hem de
calistig1 orgiite katkilar1 olacaktir (Drucker, 1963, s. 8).

Genel olarak hedef baskist kavramina baktigimizda; hedef baskisinin en ¢ok
hissedildigi sektor %17,4 oraniyla bankacilik sektoriidiir. Bunu %10,1 orani ile ilag
sektorii, %7,3 orani ile otomotiv sektorii ve %7 orani ile perakende sektorii
izlemektedir. Ulkemizde, tiim is sektdrlerinde calisanlar hedefi gergeklestirme
konusunda %74’liikk bir oranla baski altinda oldugunu hissetmektedir. Bu oranin
%52 s1 1se ciddi boyutlarda hedef baskisina maruz kaldig: belirtilmektedir. Bankacilik
sektorliniin ise hedef baskisi siralamasinda ilk sirada oldugu goriilmektedir (Bakan,

Ersahan, Sezer ve Siinbiil, 2015).

1.5.1. Bankacilik Sektoriinde Hedef Baskisi

Diger iilkelerde oldugu gibi, ililkemizde bankacilik sektoriinde calisanlar
tizerindeki basta satis bakimindan olmak iizere hedef baskisi1 yiliksektir. Bankacilik
sektoriindeki hedef baskisinin biiyiik bir kismina subede gérev yapan calisanlar maruz

kalmaktadir (Ozdemir, 2014, s. 3).



Satis elemanlar1, miisterilerin her giin bir bagka yenilige ulasabilmek icin
muhatap oldugu ve iliskiler kurdugu bireylerdir. Giiniimiizde hizmet performans
artistnin en dnemli etkeninin insan oldugu acik bir sekilde anlasilmustir. Isletmeler,
pazarlama stratejilerinin merkezine insani1 oturtmuslardir (Gavcar ve Tavsanci, 2004,
s. 83). Diinya genelinde hedef baskisina en ¢ok ugrayan personel kitlesinin bankacilik
personeli oldugu bilinmektedir. Banka personeli bu hedef baskisina yillar ilerledik¢e
bir onceki zamana gore daha ¢ok maruz kalmakta, her gecen giin hedefler daha da
bliylimekte, hedefler i¢in verilen zaman dilimleri aylar yillar ile ifade edilirken artik
giinlerle ifade edilmeye baglanmis ve bu hedeflerin denetimlerin de gilinliik olarak
yapilmastyla bu baski artirilmaktadir. Ornek vermek gerekirse, bankalarin artik sadece
sube igerisinde degil kamuya acik alanlarda miisterilere ulagsmak ve iiriin pazarlamak
icin kurduklar1 departmanlar mevcuttur, bu departmanlarda caligsanlar giin igerisinde
aragli ya da yaya sekilde kendilerine ¢izilen rota veya mahallerde satis yapmak igin
topluluklarin igine girip iirlinlerini pazarlamaya gayret etmektedirler. Cogu zaman
sohbet esnasinda giinliikk kotalarinin oldugunu ve bu kota sayesinde prim usulii
calistiklarim1 dile getirmektedirler. Calisanlar giin i¢inde yapmis olduklar1 satiglari
telefon ve tablet aracilig1 ile bankanin sistemine girerek hem yapmis olduklar satiglar
gostermektedir, hem de bu sistem sayesinde yoneticiler personellerin hedeflere ulasip
ulagsmadiklarin1 kontrol edip anlik iletisim kurup personelden giinlik durumu
ogrenebilmektedir. Bu tarz uygulamalar satis elemanlarinin iizerinde bulunan giinliik
hedef kotalarinin yaratmis oldugu baski iizerine eklenerek hedef baskisinin dozunu

artirmaktadir (Aybas ve Tiirkmen, 2015, s. 577-578).

15.1.1. Banka Sektoriinde Hedef Baskis1 Tiirleri

Bankacilik sektoriinde hedef baskisi, calisilan birime gore farkliliklar
gostermektedir. Fakat bu baskilarin biiyiik bir boliimiine satis departmaninda ¢alisan
bireyler maruz kalmaktadir. Subede calisan bir birey ile genel veya bolge
mudiirliklerinde ¢alisan bireyler arasinda hedef baskisinda degisiklikler
goriilebilmektedir. Bunun sebebi subede calisan bireylerin miisterilerle birebir
ilgilenmeleri, miidiirliiklerde calisan bireylerin ise subelere destek vermeleridir
(Ataman, Ograk ve Ataman F., 2021). Bankacilik sektoriinde yapilan g¢alismalar
incelendiginde hedef baskisinin satis ve pazarlama odakli hedef baskisi ve yardimci

hizmet odakl1 hedef baskis1 olarak iki tiirii bulunmaktadir (Soygiir ve Aydin, 2018).
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Bankalar giin gectikge iiriinlerini daha ¢ok miisteriye ulastirabilmek igin
telefon, ev ziyaretleri ve sosyal ortamlardaki ziyaretleri ile tiiketicilerin goziinde kotii
bir yer edinmislerdir. Tiiketiciler bankalardan gelen ¢agrilari ve ziyaretleri kendilerinin
degerli oldugu icin degil bankanin satis pazarlama stratejisi oldugu yoniinde algilara
sahiplerdir. Bankalar bir¢ok iirlinii tliketici talep etmemesine ragmen tiiketiciye
tanitarak ve Urlini kullanmasini isteyerek tiiketici lizerinde de baskiya neden
olmaktadir (Kog, 2011, s. 55). Tiiketiciye yansiyan hedef baskisi da; iist yonetimin
zorlamasi, verilen hedeflere ulagsma geregi, yiiksek ek finansal fayda elde etme, diger
calisanlar arasinda en iyi olma ve kisa siirede gorevde yiikselme arzusu gibi faktorlerle

iligkilidir (Torlak, 2001).

e Satis ve Pazarlama Odakh Hedef Baskis1
Bankanin miisteriler i¢in saglamis oldugu {rlnlerin tutundurulmasi,
miisterilere ulastirilmasi, yeniliklerin miisterilere anlatilmasi ve mdiisterilerden yeni
tiriinler i¢in fikir alinmas1 gibi buna benzer bir¢ok kriterlerden olusan ve genelde satis

elemanlarinin maruz kaldigi bankanin karlilik diizeyini etkileyen hedef baskisi

cesididir (Islamoglu, 2008, s. 448).

¢ Yardimci Hizmet Odakh Hedef Baskisi

Bu departmanlar genelde satis elemanlarinin islerini kolaylastirmak i¢in
misterilerle yiiz ytize iliskileri olmayan bilgi edinme ve bilgilendirme gibi birimlerde
caligan yardimci personellerdir. Bu personeller {izerinde olusan hedef baskilar1 da
yoneticiler tarafindan verilen hedefler ve bu hedefler dogrultusunda neler yapildiginin
takip edilmesi ile ortaya ¢ikmaktadir. Bu personellerin yaptiklar: isin ¢oklugunun

yaninda isi ne kalitede yaptiklarina da bakilmaktadir (Takan ve Boyacioglu, 2015, s.
395-396).
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IKINCI BOLUM

HASET DUYGUSU VE KAPSAMI

2.1. Haset Duygusu

Haset kelimesi Tiirk Dil Kurumu sézliigline gore kiskanclik ve cekememezlik
anlamlariyla es anlama sahiptir (https://sozluk.gov.tr/). Haset, Arapg¢a kdkenli “Hasad”
kelimesinden tiiretilmistir. Kisinin bazi1 alanlarda sahip olmak istedigi seyleri elde
edemediginde, baska kisinin istedigi seyleri elde ettigini gérmesi, kisinin bu durumdan
olumsuz etkilenmesine ve haset gibi duygularin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir

(Smith ve Kim, 2007).

Haset duygusu denilince kiskanglik kavrami da akla gelmektedir. Kiskanglik
hakkinda bilinmesi gereken ilk sey, bunun bir duygu oldugudur. Kiskanglik,
cogunlukla negatif olarak ifade edilen ilkel ve gii¢clii bir duygudur. Baska bir deyisle,
kiskanglik insan olmanin ka¢inilmaz bir sonucudur ve neredeyse herkes onu

hissedebilmektedir (Schoeck, 1969, s. 45).

Etrafimzdaki farkli insanlara sorarsaniz, kiskanglik ve haset duygular
hakkinda birgok farkli cevap almak miimkiindiir, ¢ilinkii bu iki duygu farklidir. Her ne
kadar giinliik yagamda "kiskanclik", hasetle esanlamli olarak kullanilsa da, kullanim
yerine gore biiytlik farkliliklar gostermektedir. Haset cogunlukla, kayip, kaygi ve siiphe
korkusu gibi duygusal unsurlarla ve ihanet hakkinda ofke ile karakterize

edilir.(Schoeck, 1969, s. 65).

Ote yandan, haset duygusu hisseden bir kisi, digerinin sahip oldugu iistiinliik
ve basarilar arzular ve digerinin {istiin basarisindan mahrum kalmasini ister. Haset,

eksiklik, 6zlem ve eziklik hissi ile karakterizedir (Duffy ve Shaw, 2000).

Her ne kadar hem kiskan¢lik hem de haset, kit kaynaklar i¢in elde etme
cabasindan tiiretilmis olsa da, kavramsal olarak farkliliklar gosterir. Ilk olarak haset,
sahip olunamayan bir seyin 6zlemine olan bir tepkidir. Kiskanclik ise, sahip olunan

bir seyi kaybetme tehdidine olan bir tepkidir. Ayrica, kiskanglik degerli bir miilkiyet

12



veya bir iligskinin kaybolmasindan duyulan korkuyla ilgilidir (Parrott, 1991; Vecchio,
2000). Haset siklikla zararli ve "karanlik” bir duygu olarak kabul edilirse de bazi
arastirmacilar, hasedin motive edici ve rekabetgi bir islevi oldugunu belirtmektedir.

(Bedecian, 1995; Vecchio, 1995, 2000).

2.2.  Iyi Huylu ve Kétii Huylu Haset

Haset genel olarak iyi huylu ve kotli huylu haset olarak iki tiirde
incelenmektedir. Iyi huylu haset, bir baskasina hayranlik olarak goriilmekte, bir ilham
ve motivasyon kaynagi olarak iglev gormektedir. Ayrica, Schoeck’a (1969) gore iyi
huylu haset, insan toplumunun gelistirilmesinde bir neden ve islevdir. Schoeck,
modern ve gelismis toplumlarin basarilarinin ¢ogunun, hasedin sonuglar1 oldugunu
belirtmektedir. Buna gore Ornegin; tas devrinde, insan komsularinin ¢iftligini ve
refahini gordiiglinde haset hissetmis ve iyi huylu haset olustuktan sonra magaralarinin
duvarlarinda daha iyi bir sekilde ¢izim yapabilmek i¢in ekipman olusturmaya ve daha
1yi bir ¢iftlik kurmaya karar verir. Eger insanlar digerlerine haset etmeseydi, gelistirme
ve modernizasyonun insanlik i¢in miimkiin olmayacagini sdylemek miimkiindiir.
Baska bir deyisle, Schoeck, haset ve sonuglarinin modern toplumlarin gelisiminde

biiyiik bir rol oynadigina inanmaktadir (Schoeck, 1969, s. 54).

Dahasi, Van de Ven, Zeelenberg ve Pieters (2009) tarafindan yiiriitiilen bir
caligma, iyi huylu haset yasayan insanlarin, esit bir sey elde etmeye calistigin
gostererek, hasede alternatif bir bakis agis1 saglamistir. Bu ylizden, hasedi sadece
olumsuzluk ve "karanlik taraf" ile iligskilendirmenin yanlis veya eksik bir bakis acisi

oldugu disiiniilmektedir (Van de Ven vd, 2009, s. 89).

Ote yandan, hasedin olumsuz bir tarafi da vardir. Haset, baskalarmin mutlulugu
ve refahi hosnutsuzluk ile karsilandiginda ve haset edilen kisiler engellenmek
istendiginde, kotii huylu veya zararli haset s6z konusu olmaktadir (Clanton, 2007, s.
412). Koti niyetli hasette, haset eden kimse, sadece haset ettikleri kisilerin sahip
olduklarina da sahip olmak istemez, ayn1 zamanda haset edilen insanlarin, sahip
olduklarmi kaybetmelerini de istemektedirler. Iyi huylu hasedin karsisinda, kotii
niyetli haset, haksizlik ya da adaletsizlik hissiyle uygulanan diismanlik ve 6fkeden

olusur (Smith ve Kim, 2007, s. 98).
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Tarih boyunca, haset ¢esitli disiplinler tarafindan incelenmistir. Haset, isletme
yazininda yeni bir konu olarak kabul edilse de, felsefe, din, psikoloji, sosyoloji ve

noro-bilimlerde zengin ve gesitli koklere sahiptir (Belk, 2011, s. 2).

2.3. Felsefede Haset

Zamanlarinin ger¢ek bilim adamlari olarak her seyi merak ettigi ifade edilen
ilkcag filozoflari, diinya ve insan dogasi ile ilgili bir¢ok sorunun cevaplarin
aramislardir. Bazilar1 doganin ve diinyanin kendisi gibi somut konularla ilgilenirken,
bazilar1 ise insan dogasi ve sosyal yasamin karmasikligi gibi maddi olmayan konular
ile ilgilenmislerdir. Boylece, haset kavraminin merak uyandiran bir konu olmasi
sasirtict degildir. Filozoflar sorular sormuslar ve haset hissedildiginde olanlara yonelik

gbzlemler yapmiglardir. Bu sorular; haset nasil olusur, neden olusur gibi sorulardir

(Ziman, 2000, s. 11).

Haset felsefe geleneginde arzu edilen bir duygu degildir. Genel olarak, baska
birinin sahip olduklarina sahip olma istegi olarak tanimlanmaktadir. Ornegin, Sokrates
hasedi insanlarin "zihinsel agri"s1 olarak ve Aristoteles "haset baskalarinin refahi
tarafindan siirgiin olan rahatsiz edici bir ac1" oldugunu hissederek hasedi kabul ettigini
belirtir. Hasedin dogal ve yaygin bir reaksiyon olarak, ¢cogu zaman ac1 ¢ekerken ortaya

ciktig1 goriilmiistiir (Sanders, 2014, s. 76).

Filozoflar 1yi huylu hasedi, insanlarin hiyerarsilerde karsilagtirmali
konumlarin1 1iyilestirmelerine yardimci olan bir motivasyon aract olduklarini
diisiinmektedirler. Bu nedenle, 1yi huylu haset, filozoflar tarafindan rekabet duygular
arasinda smiflandirilmaktadir. Ek olarak, hedonistik veya hazci goriiste, iyi huylu
haset rekabet fonksiyonunu anlamaya yardimci olur. Hedonistler, iyi huylu hasedin
rekabetci islevini, duygunun agrili dogasi ile tanimlar. Haset aciy1 6nlemek igin bir
motive edici gorevi goriir ve haset eden kisileri ¢ok c¢alismak i¢in motive eder.
Ornegin, haset duygusu hisseden biri, digerleri gibi iistler tarafindan viilme ya da
basgkalarinin kazandig1 ayni 6diilleri kazanma istegine sahip olabilir. Karsilagtirmali
pozisyonlar1 esdeger veya daha da iyi hale getirme arzusu, refah1 artirmak ve kendini

gelistirmek icin ¢ok calismaya motive edebilmektedir (D’ Arms ve Kerr, 2008).

Platon'a gore bagka birinin iyi sansi hasedi kigkirtmistir. Ayni zamanda

Aristoteles, onurlu ve arzu edilen miilklerin ve islerin haset konusu oldugunu
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belirtmistir. Ek olarak, Hume, sadece arzu edilen esyalarin degil, ayn1 zamanda iyi bir
sekilde keyif alinan duygularin da hasede neden olabileceginden bahsetmistir. Kant ise
hasedi, baskalarinin iyi olan yonlerine dikkat ¢ekme egilimi olarak tanimlamaktadir

(D’Arms ve Kerr, 2008).

2.4, Dinde Haset

Dinde haset, genel olarak kotii olan duygular arasinda gosterilmis olup,
nefsimizin istekleri ve arzular1 dogrultusunda baskalarinin zarar gorebilecegini
umursamaksizin isteklerimize ulagmak gibi kotii davraniglarla iligkili oldugu anlayisi
kabul gormektedir. Haset Miisliiman bir arkadas, dost ve kardesimizde olan
giizelliklerin, refahin veya imkanlarin bize ge¢mesini istemek veya bunlar1 elinde

bulunduranlarin bu giizelliklerden mahrum kalmasini istemektir (Muhammed, 1945,

s. 63).

Gazzali, Haset’i Thya’da su sekilde ifade eder: “Haset insami, hakki inkér
etmeye de davet eder! Hatta hasetgi bir kimse haset ettigi insanin nasihatini kabul
etmez. Ondan ilim 6grenmeyi bile reddeder. Nice cahil var ki ilme muhtagtir. Oysa
memleketinin halkindan birinden veya akrabalarin birinden istifade etmekten
cekindiginden ve bunu da hasetten dolayr yaptigindan cehaletin rezalet deryasina
dalmistir. O hasetci kimse ilim ehlinden yiiz ¢evirir ona kars1 gurur taslar. Oysa onun
ilmi faziletinden dolay1, o kendisine tevazu gosterilmeye layiktir. Fakat haset onu
magrurlarin ahlakiyla - her ne kadar batininda o insanin istiinliigiinii gorse de - ona
kars1 hareket etmeye zorlar.” Iste burada belirtildigi gibi kisi kendisi i¢in ne kadar
faydali olursa olsun maddi olmayan elle tutulamayan bir bilgiyi bile haset ettigi kisiden
almaya imtina eder. Haset Islam ahlakinda olmamasi geren kétii duygularm basinda
gelmektedir, hatta haset bir anlamda da yaraticiya kars1 gelmek veya nankorliik olarak

kabul edildiginden haram kilinmistir (Gdille vd., 2008).

Benzer sekilde Hinduizm’de de hasedin, yikict bir duygu olduguna inanilir.
Hindular, zihin ve viicut dengesine ¢ok Onem verir. Haset zihin dengesini
bozdugundan, kac¢imilmalidir diye diisiiniilmektedir. Hinduizm Ogretilerine gore,
digerlerinin ¢alisarak ve ¢aba sarf ederek ulastiklart maddi ve manevi miilkiyetlere goz
dikmek haset olarak ifade edilir (Ben-Ze’ev, 1993, s. 13). Budizm'de, haset Irshya

olarak adlandirilmustir. Irshya, bagkalarmin miikemmelliginden kendisi i¢in servet
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kazanma arzusu olan zihinsel bir yap1 olarak tanimlanmaktadir. Budistler, Irshya'y1
bes zehirden biri olarak gérmektedir ve Nirvana'ya ulasabilmek i¢in bu duygudan

arimmanin en onemli basamak oldugunu diisiinmektedirler (Schweig, 2013, s. 49).

Bu durum Yahudilikte de benzer sekilde ifade edilmistir, kendiliginden yikici
Ozellikleriyle hasedi tanimlamay tercih etmislerdir. Eski Ahit, kardes rekabeti veya
cinayetleri hakkinda dramatik hikayeler icermektedir. Kardesleri tarafindan saldiriya
ugrayan Hz. Yusuf’un hikayesi, haset hakkindaki hikayelerin taninmis 6rneklerinden
biridir. Bu ve buna benzeyen bir ¢ok Yahudi hikayelerinde, haset genellikle irrasyonel
ve yikici olarak gosterilir. Ayrica, Yahudilikte, haset ve kiskanglik bir giinah olarak
algilanir, ¢linkii inan¢ kaybina neden olur, Tanri'nin bilgelik, adalet ve comertliginin

kotli degerlendirilmesinin yani sira, insanlarda kotiiliik hissi uyandirir (Schmelzer,

1968).

Benzer sekilde Hiristiyanlik, haset veya kiskangligi aggozliiliik, gurur, giybet,
sehvet, tembellik ve gazap gibi yedi 6liimciil giinahlardan biri olarak siniflandirir.
Hiristiyanlikta baska bireylerin sahip olduklarini kaybetmelerini arzulamak haset degil

kindarlik duygusu olarak ifade edilmektedir (Gilingér, 2014, s. 42).

Haset eden kisi birgok Incil hikiyesinde tartisilmistir. Hasedin tanmmis
hikayelerinden biri, Lucifer'in yikilisidir. Anlatima gore, yiiksek dereceli Melek
Lucifer, insanlarin ve Tanr1’ya olan benzerligini kiskanir. Insanlar1 utandirmaya ve
meleklerin insandan daha iyi oldugunu gdstermeye ¢aligir. Zamanla, kiskanglik daha
cok 6fkeye neden olur, bu ylizden melekleri Tanr1'ya karsi isyan etmeye tesvik eder.
Onun asi eylemlerinden dolayr Tanr1 onu cezalandirir ve onu goklerden cehenneme
gotiiriir. Ancak Lucifer'in kiskangligi bu cezadan sonra bile azalmaz. Ilk iki insani,
Adem ve Havva'y1 bastan cikarir ve goklerden siiriilmesine neden olur. Insana kars:
savasl, Adem ve Havva'nin ogullarimi da kiskanglikla zehirlemesi ve Habil’in erkek
kardesini oldiirmeye tesvik etmesiyle devam eder. Bu hikdye nedeniyle kilise
edebiyatinda kiskanglik (veya giliniimiizde kabul edilen yazindaki tabiriyle hasedi)
"seytani glinah" olarak adlandirilir (Bloomfield, 1974, s. 89).

Seytanin efsanesi, insanlar1 hasedin hissedildigi tek hikaye degildir. Hz. Yusuf
ve kardeslerinin, Kral Siileyman ve Davud, Kral Siileyman’in bilgeligi, Karun ve Hz.
Musa, kiskanglik ve sonuglarina dayanan diger hikayelerdir. Incil'in dgretilerine gore,
haset, diger biiylik giinahlarla yakindan iligkili olan bir duygudur ve sonuglar1 hem
zihinsel, hem de fiziksel olarak yikict olabilir. Ancak kontrol edilebilir. Hikayelerle
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ilgili olarak, haset gergek askla bir arada bulunamamaktadir. Bir kisi kiskangligini

kontrol etmek istiyorsa sevgiye odaklanmalidir (Schimmel, 2008, s. 56).

Islam’da haset, agik¢a hadisler ve ayetlerle yasaklanmistir. Hasedin bulundugu
ortamda giiven ve kardeslikten s6z edilemeyecegi belirtilmistir (Kandemir, 2018).
Islam dininde haset; birinin liyakat, nimet veya herhangi bir iyi miilkiyetinden
yoksunlugunu isteme arzusudur. Islam literatiiriinde, kiskanan kisiye hasit denir ve
hasit, yalnizca edinilebilecek seyleri kiskanmaz. Bazen de karsisindakinin sahip
olabilecegi seyler icin kiskanabilir. Islami 6gretime gore, tiim giinahlarin {i¢ baslangic
kaynagi vardir: kiskanglik, riya (yalan) ve kibir (Emrullah ve Hadimi, 2014, s. 71). Bu
liclinlin, Adem ve Havva'nin Seytan tarafindan kolayca kandirilmasiin ve cennetten
kovuldugunun temel nedeni olduguna inanilmaktadir. Bununla birlikte, kiskanglik
hissetmek tasvip edilebilecek bir durum olarak kabul edilmektedir (Emrullah ve
Hadimi, 2014, s. 72).

Kuran, diger kutsal kitaplar gibi kiskang¢lik konusunda benzer &gretilere
sahiptir, ancak diger dinlerin aksine, Islam'da, hasedin iyi huylu olabilecegine dair bir
inang da vardir. Islami inangta, haset eden kisi; haset edilen kisinin nimetten yoksun
birakilmasini istemek yerine, 1yi kalpli bir sekilde aynisin1 kendisi i¢inde diliyorsa,
Allah (c.c.) onu miikafatlandiracaktir. Bu tiir hasede gipta da denir. Ek olarak Gipta,
1yi bir irade ve sadik olmanin da bir isaretidir (Emrullah ve Hadimi, 2014, s. 73).

Ozetle, tiim dinlerde ve onlarin kaynaklarinda; hasedin genel olarak kétii bir
duygu ve bir kalp hastaligi isareti olduguna inanildig1 goriilmektedir. Béylece dinlerin

¢ogu, haset hissine kars1 takipg¢ilerini uyarir.

2.5. Psikolojide Haset

Psikolojide haset, sosyal olarak istenmeyen bir duygu ve bir tabu olarak ifade
edilmektedir (Schoek, 1969). Ayni zamanda insanlarin ¢ogunun hissettiklerinin
farkinda olmadigi ve insan davranisinin 6nemli bir pargasi olan bir duygudur (Alicke
ve Zell , 2008). Baska bir deyisle, cogu zaman insanlar bilingsizce haset etmektedir.
Psikanaliz ve psikoloji, insan davranisinin bu bilingsiz kismiyla ilgilendiginden, haset

kavramu ilgi alanlarindan biri haline gelmistir.
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Freud, eserlerinde hasedi tartisan psikolojideki ilk teorisyendir. Freud (1921),
insanin geng¢ kardeslerine olan kiskangliklarin1 dogru bir sekilde asabildiklerinde

sosyal iligkiler gelistirebilecegini 6ne stirmiistiir.

Ote yandan, Klein, Freud'un ¢alismalarinda toplumsal cinsiyete 6zgii teorisine
kars1 durmaktadir ve hasedin cinsiyete 6zgii olmadigini belirtmektedir. Ona gore haset,
yasamin ilk veya baslangi¢ agsamalarinda ortaya ¢ikan ve dmiir boyu gelisen karakterin
temelidir (Klein, 1957, s. 176). Klein'in teorisinde haset, dogasinda olgunlasmamustir
ve ¢ogunlukla olumsuzdur. Ciinkii haset, iyiligin ya kendisine ait olmasi ya da tahrip
olmalar1 gerektigini varsaymaktadir (Klein, 1957, s. 33). Klein'in Haset Teorisi ile
ilgili olarak birkag¢ izlenim vardir. Her seyden Once, haset kimlik duygusuna zarar
vermektedir. Hasetli insanlar, i¢sel giiven duygusunu hissetmezler ve her zaman onlar1
daha kirilgan hale getiren kimlikleri i¢in tehdit oldugunu diisiinmektedirler (Vidaillet,
20084, s. 78).

Ayrica, haset insanlarda doyumsuzluk hissini yliksek oranda artirmaktadir.
Haset eden kisi, baskalar1 tarafindan alinan zevklerin ondan uzaklastigini diisiiniir ve
herkesin tadin1 ¢ikarmasi kendisi i¢in uygun bir durum degildir. Buna karsilik, haset
1yl ve koti kararim etkilediginden haset edilen insanlar hakkinda 6nyargili bir algiya
neden olur. Haset eden kisi, genellikle haset edilene hakaret etme ya da onu

kiigiimseme egilimindedir (Foster, 1972, s. 32).

Klein'in teorisinin yani sira, Fransiz psikolog Lacan (1966) haset ¢aligmalarina
katkida bulunmustur. Lacan’in Teorisinin Klein'in teorisi ile benzerlikleri oldugu
gorilmektedir. Lacan (1966), kiskanglik, yasamin erken asamalarinda gelisen bir
duygu oldugunu ancak dogustan olmadigini belirtmekte ve sonradan olustugunu 6ne
stirmektedir. Ona gore, bir bebegin kendini tiim insan olarak aynada gordiigii an "Ayna
Sahnesi" olarak adlandirmis ve bu goriintii kendisini annenin bakimindan mahrum
edebilecek bir davetsiz misafir olarak algilanir. Boylece bebek ayna goriintiisiinii
kiskanmaya baslar. Ancak zaman igerisinde, aynadaki goriintiiyii tanimaya ve bebek
kendi goriintiisiinii bir davetsiz misafir olarak degil, kimliginin bir parcas1 olarak
kaydetmeye baglar. Ancak bu agamadaki bir basarisizlik, psisik gelisimde bir hasar
olusturabilmekte ve bireyin kiskang bir kisilige sahip olmasina neden olabilmektedir.
Boylece, Lacan’in yaklasimina gore, kiskang insanlar, kiskancliklart i¢in neredeyse

kendilerine esit benzer olan insanlar1 segme egilimindedirler (Vidaillet, 2008a, s. 66).
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Psikonalitik literatiiriin yani sira, psikoloji literatiiriinde hasetle ilgili bazi
Oonemli arastirmalar yapilmistir. Bu arastirmalar farkli bir yaklagim sergileyerek
hasedin, insanligin sosyal diinyadaki rekabet¢i doganin biiylik bir parcast oldugunu
gostermektedir. Evrimsel perspektiften bakildiginda arastirmacilar, hasedi;
karsilagtirilan kisiye iliskin vasat pozisyonda olundugu sosyal karsilastirmanin bir
sonucu olarak tanimlamayi tercih etmektedirler. Sosyal karsilagtirmalara ve hayatta
kalma i¢giidiisiinlin motivasyonu ile evrim boyunca, insanlar hayatlarinin her
asamasinda rekabetci olmak i¢in gelismislerdir. Yarisma ve karsilastirma bebeklikte
baslar ve hayatimiz sona erene kadar devam eder. Evrimsel siirecin niteligi ile ilgili
olarak, istenen hedef genel olarak daha iyi olmalidir, ancak belirli bir ilgi alanindaki
ayn1 kaynaklara erisim i¢in rekabet eden rakiplerden daha iyi olmak gerekir. Mevcut
alanda istenen sonu¢ elde edildikten sonra, birey diger alanlardaki uyarlanabilir
problemleri ¢ézmeye devam edebilir. Boylece birey icin sosyal karsilastirmanin
kacinilmaz oldugu ve bireyin bir karsilastirmada daha diisiik oldugu i¢in sikinti
hissettigini sdylemek miimkiindiir. Baska bir deyisle haset, rekabetin ve
karsilagtirmanin asla bitmedigi bir diinyada basarili olmak igin gereken bir

adaptasyondur (Hill ve Buss, 2006).

Haset insanlarin evriminin fonksiyonel bir bileseni olarak ifade edilmesine
ragmen, bazi aragtirmacilar, kapsamli karsilastirmalarin ¢cogu zaman, kiskanglik
konusunda hastalik hissi verecegine neden olacagini gostermektedir. Baslangigta,
haset bir sosyal tabu olarak kabul edildiginden, insanlar onu olumsuz bir izlenim
vermemek i¢cin bir sir olarak tutma egilimindedirler. Hasedin kabuliiniin,
savunmasizligin kabulii seklindeki etkisine karsin, bu olumsuz etki, bireyin kendisini

gelistirmesi i¢in de bir dnciildiir (Smith ve Kim, 2007).

Psikolojideki literatiirle ilgili olarak, haset {i¢ tiir davranmisi tesvik eder:
begenilme, yikim ve hirs. Bazi durumlarda, bireyler baskalarinin {istiin konumuna
boyun egme egilimindedir ve rakiplerin zarar gérmemesini tercih etmektedir. Bazi
durumlarda insanlar, kiskandiklar1 insanlar1 engellemeye veya onlarin sahip
olduklarma sahip olmaya motive olurlar. Insanlarm kiskanglik hissine nasil tepki
verecegi, cogunlukla kisisel ve ¢evresel degiskenlere baglidir. Ornegin, eger bir kisi
arkadasin kiskaniyorsa, tipki arkadasinin yaptigi gibi yeni bir araba almak i¢in daha

fazla tasarruf edebiliyorsa ya da daha fazla calisabiliyorsa, kimseye zarar vermeden
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kotii diistincelere kapilmadan istedigine ulasabilir. Davranis, iligkinin niteligi, iliskinin

dogasi ve sosyal yapi nedeniyle degisecektir (Lindholm, 2008, s. 55).

Psikanalitik ve psikolojik literatiiriin, haset konusunda 6nlemleri ve sonuglari
acisindan bir¢ok Onerisi olmasina ragmen, literatiir, bu duygu ile nasil basa ¢ikilacagi
konusunda smirlidir. Hill ve Buss (2008), sosyal insanlarin algilamasini degistirmek
gibi, sikintili hislerin etkisini azaltmak i¢in bilingli 6nlemler almay1 6nermislerdir ve
cogunlukla haset hissine sikisip kalmaktan ¢ok, daha az sansli insanlara yardim etmeye

odaklanilmaktadir.

2.6. Sosyal Hayatta Haset

Sosyal psikoloji perspektifiyle incelenen haset, bir birey, bireysel olarak diger
bireyler ile karsilastirildiginda veya karsilastirilmadiginda, digerinin sahip olduklarini
arzulama hissidir (Alicke ve Zell, 2008). Haset ¢ogunlukla bireylerin bir bagka bireyle
karsilastirilmast sonucunda ortaya ¢ikmaktadir. Kisi karsilagtirildigi kisideki olumlu
olan yonlerin kendisinde olma istegine biiriiniir ya da karsisindaki bireyin sahip oldugu
olumlu yonlerini kaybetmesi i¢in ¢aba sarf eder (Salovey, 1991, s. 36). Ayrica aniden
gelisen veya kronik duygusal durumlar, haset edilen kisinin karsilastirmalara verdigi
tepkisini etkilemektedir. Ornegin, genellikle olumsuz bir ruh hali iginde olan bir kisi,
genellikle olumlu bir ruh hali i¢inde olan bir kisi ile karsilastirildiginda kendini bu
karsilastirma sonrasinda iiziicii hissedebilir (Alicke ve Zell, 2008). Ote yandan, birey
olumlu bir duygusal durumdayken, kiskanacagi kisiyi gérmezden gelerek kendi

mutlulugunun bozulmamasi i¢in ¢aba gosterebilmektedir.

Insanlar kendiliginden ve bilingsizce karsilastirma yaptiginda, yasadiklart
hasedin farkinda olmayacaklar ve ayrica diger taraf hakkinda neden olumsuz duygulari
oldugunu agiklayamayacaklardir. Baska bir deyisle, karsilastirmanin konusu hasedin
onemini ortaya koyar. Insanlar, birey icin dnemli olan ve hayatinin merkezinde olan
bireylerden gelen karsilastirmalarda daha fazla haset hissetmektedir. Ornegin, is
performansi bir kisi i¢in 6nemli bir konu ise, is performanslarini karsilagtirmak daha
cok hasede neden olabilir ve daha iiziicii hissettirebilir. Ote yandan, bir kisi maddi
miilkiyeti fazla umursamiyorsa, daha az haset hissedecek ya da hi¢ hissetmeyecektir

(Yperen ve Leander, 2014, s. 87).
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Ayrica taraflarmn benzerligi, hasedi etkiler. Insanlar kendilerini benzer
ozellikler, zeka, yetenekler ve nitelikleri olan kisilerle karsilastirma egilimindedirler
(Festinger, 1954). Ozellikle bu benzerliklerin gdzlemlenmesi daha kolaydir, insanlar
genellikle benzer diger kisilerin iistiinliigiine yonelik haset eder (Smith, 2004; Alicke
ve Zell, 2008). Ornegin, benzer nitelikleri ve gevreleri paylastiklarindan, bir 6grenci
smif arkadaglarinin bagarisin1 kolayca kiskanabilir. Ancak benzerlik bu durumu
aciklamak icin yeterli degildir. Taraflarin iliskisinin yakinligi ve dogasi, hasedi
etkileyen bir bagka yondiir. Yakin bir iligkide olan insanlar, olmayan insanlardan daha
fazla sosyal karsilastirma yasamaktadirlar (Foster, 1972). Boylece, benzer nitelikleri
olan ve yakin iliski i¢inde bulunan kisiler arasinda bir karsilastirma meydana

geldiginde haset kolayca ortaya ¢ikmaktadir (Alicke ve Zell, 2008).

Sosyal karsilagtirmalar gecici olabilecegi gibi, bunlarin neden oldugu haset
kalic1 olabilir (Schoeck, 1969). Bu, hissi 6nlemek veya kontrol etmek i¢in bazi
Onerilerde bulunulmustur. Baslangigta, arastirmacilar, kisilerin mevcut bulunulan
konuma odaklanmak yerine ileride olunabilecek konum olasiliklarina odaklanmalarini
onermektedir (Smith ve Kim, 2007). Ayrica, 6znel olarak sosyal karsilastirmay1 ve
kosullarin1 g6z 6niinde bulundurarak, objektif bir bakis acisiyla gérmek, bunu kontrol
etmeye yardimci olacaktir (Smith, 2004; Wilkin ve Connelly, 2015). Baska bir basa
cikma stratejisi ise, bireyin elde ettiklerinin biiyiikligiini kabullenip, onda bu olabilir
ama benim de baska artilarim var diyebilmektir. Ornegin, birinin karsisinda kotii
hissetmek yerine parasal iistlinliik ile ilgili, insanlar "zengin olabilir ama ondan daha
saglikliyim" diyebilirler ve bu da bir baska sekilde hasettir (Alicke ve Zell, 2008).
Boylece, hasedi dogal bir his olarak kabul etmek ve insanlarin hasetle basa ¢ikmalarina

nasil yardimet olacagimiz konusunda bilingli olmak ilk atilmasi gereken adimdir.

2.7. Kiiltiirel Haset

Felsefe egitimi, fikirlerin soyut diinyasinda haset, psikanaliz ve psikoloji,
deneyler ve ¢esitli yontemler tarafindan incelenen hipotezler ve dnerilerde bulunur.
Calismalarmin sonuglart c¢ogunlukla gilivenilirlik ve sorumluluk gibi sistematik
kriterler ile degerlendirilir. Bu ¢alismalarin cogu gelenekler, toplumlar ve ritiieller gibi
sosyal degiskenlerden ¢ogunlukla yoksundur ve kiiltiir gibi biiyiik bir olgu i¢inde
incelenmemistir (Lindholm, 2008). Bununla birlikte, duygular kiiltiirel olarak inga

edilmistir. Haset bir duygu oldugundan, kiiltiir tarafindan da insa edilmistir. Bu
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nedenle kiiltiiriin haset literatiiriindeki etkisini atlamak yetersiz bir anlayisa yol agar

(Rorty, 1980, Menon, 2000, Markus ve Kitayama, 2001)

Haset, ornegin, Pakistan'daki Pukthun kabilesi gibi biitiin kiiltiirlerde yer
bulmustur. Hem Amerikan hem de Pukthun kiiltiirii bulgulara gore esitlik¢i ve oldukca
rekabetci kiiltlirlerdir, ancak Amerika Birlesik Devletleri'nden farkli olarak, basari
yollart sinirlidir. Boylece, Pukthun kiiltiiriinde hasedin giictiniin ABD kiiltiiriinde
oldugundan daha fazla oldugu varsayilmaktadir. Ancak Lindholm'in bulgular1 bu
varsayimin yanlis oldugunu kanitlamistir. Cilinkli kabilenin iiyeleri, zaman zaman
hasedi hissediyor ama bununla birlikte bu diirtiide hareket etmiyor, ¢ogu zaman
yaglilarina ve ailelerine saygi nedeniyle hissi gizleme egilimindedirler. Bu bulgularla

ilgili olarak, hasedin kiiltiirel farkliliklardan etkilendigini varsaymak miimkiindiir

(Lindholm,1999).

Ayrica, istek ve arzu hissettikge, hasedin 6nemi ve boyutlar1 degismektedir
(Smith ve Kim, 2007). Toplumda kabul edilebilir veya arzu edilen seye farkli anlamlar
atanabilir (Schoeck, 1966; Rokeach, 1973; Bilgin, 1991). Bagka bir deyisle, arzunun
amaci kiiltiire gore farklilik gosterebilir. Lindholm'iin (1999) arastirmalarinin bulgulari
bu teoriye kanitlar sunmaktadir. Bulgular, hem Pukthun, hem de Amerika Birlesik
Devletleri’'nde insanlarin, sosyal prestije haset ettigini gostermektedir. Bununla
birlikte sosyal prestij, Pukthun’da toprak ve onur anlamina gelirken, ABD'de zenginlik

ve profesyonel bir basar1 anlamina gelir.

Ayrica, haset genellikle farkli anlamlara sahiptir ve kiiltiirel kosullara baghdir
(Lindholm, 2008). Bati1 kiiltiirlerinde, kiskandirilmak, basari, sosyal tanima veya
prestijin bir sonucu olarak kabul edildigi i¢in bir gurur kaynagidir (Parrot ve Rodrige,
2008; Rodriguez, Parrot ve Hurtado 2010). Ancak, aksine, Dogu kiiltiirlerindeki
insanlar, kiskanildiklarinda kendilerini tehdit altinda hissetmektedirler (Lindhom,
2008).

2.8.  Is Hayatinda Haset Duygusu

Diger formlar gibi, isyeri haseti, bireyin kendine 6zgii bir alaninda, kendisine
benzer bir kisiyle sosyal karsilastirma ile tetiklenir (Bedeian, 1995; Menon ve

Thompson, 2010). Bununla birlikte, isyerini haset icin ayirt edici kilan sey, resmi
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duyurularla veya gayri resmi yollarla kamuya agik olan gesitli eszamanli olumsuz

sosyal karsilagtirmalar yapmak i¢in firsatlar sunmasidir (Duffy vd., 2012).

Arastirmacilar, organizasyon calismalarinda haset konusunu anlamak igin
arastirma yapmaya baslamistir. Calisma sayis1 artmasina ragmen, onceki ¢alismalar
smirhdir ve Ozellikle bireysel degiskenler iizerinde durulmustur. Arastirmalarin
onemli bir kisminda (Duffy, Shaw ve Schaubroeck, 2008; Tai, Narayanan ve
McAllister, 2012; Canen, 2012) is hayatindaki hasedin nedenleri; bireysel, orgiitsel ve

iliskisel (etkilesimsel) faktorler olarak ii¢ grupta incelenmistir.

2.8.1. Is Hayatinda Haset Duygusunun Nedenleri

2.8.1.1. Bireysel Nedenler

Isyerinde hasedin en biiyiik nedenlerinden biri, asagilik hissidir (Parrot, 1991,
Smith vd., 1999, Menon ve Thampson, 2010). Ezilmislik hissini yasamak, olumsuz
sosyal karsilastirmalarin yaygin bir sonucudur. Sosyal karsilastirma, orgiitsel yasamin
stirekli bir parcast oldugundan, birgok insani asagilik hissettirmektedir (Vidaillet,
2008b). Haset yasayan insanlar ¢evrelerindeki kisilere gore bulundugu diisiik konumu
devamli hatirlar ve onlarla kiyas i¢inde olur (Parrot ve Smith, 1993; Smith vd. 1994).
Ek olarak, haset buna bagli asagilik hissetmenin 6zgiivene olumsuz etkisini gidermede
bir ara¢ olarak tartisilmaktadir (Bedecian, 1995; Schaubroeck ve Lam, 2004). Kisaca
haset kendi degerini korumanin ve hasarli 6zgiiveni arttirmanin bir yolu olarak

kullanilabilmektedir (Schaubroeck ve Lam, 2004, Cohen-Charash ve Muller, 2007).

Algilanan haksizliga goére, Schaubroek ve Lam (2004), esitleme arzusunun
hasedin bagka bir nedeni oldugunu gostermektedir. Ozellikle calisma siireglerinde,
beklenen ovgili gerceklesmediginde, insanlar haksizligi algilladigi zaman hasedi
yasamaktadirlar. Zira algilanan haksizlik ve esit olmayan kosullar, igyeri hasedinin en
onemli nedenleri arasinda goriilmiistiir. Ayrica, bazi durumlarda insanlar kosullar ne
olursa olsun haset hissedebilirler. Bu tiir durumlar, kiskanglik ve hasedin bir hastalik

olup olmadig tartigmasina neden olmaktadir (Smith vd., 1994).

Ayrica haset, psikoloji aragtirmalarinda narsisizm ile iliskilendirilmektedir
(Krizan ve Omesh, 2012). Buna gore narsistik egilimler bagkalarinin tistiinliigiine kars1
diismanliga neden olabilmektedir. Ek olarak, narsist insanlar, olumsuz bir sosyal

karsilagtirma yasadiginda kendilerini daha sikintili hissetmelerini saglayan sosyal
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karsilastirmalara kars1 daha savunmasizdir ve boylece digerlerinden daha fazla haset

hissetmektedir (Krizan ve Omesh, 2012).

Ayrica, benlik saygisi, kiskanglik literatiiriinde bireysel bir degisken olarak
tartisilmistir. Kendine olan saygisi diisiik olan insanlar, kendi kendine sayginliga sahip
olan insanlardan olas1 olumsuz etkilere karsi daha fazla savunmasizdir. Benlik saygisi
daha yiiksek olan insanlar, potansiyel tehditler ve olumsuz karsilastirmalar1 daha ¢ok
tolere edebilir (Locke vd., 1996). Ozgiiven, insanlarin rekabetten kaynaklanan
sikinttya karst miicadele etmelerine yardimci olabilir. Dolayisiyla, benlik saygisi
diisiik olan insanlar, herhangi bir olumsuz sosyal karsilagtirmada daha fazla {iziicii
hisseder, oysa benlik saygisi daha yiiksek olan insanlar, daha diisiik bir kiskanglik
diizeyindedirler (Vecchio, 2005).

Kisilik 6zelliklerinin de haset ¢aligmalarina konu oldugu goriilmektedir. Bu
noktada, 6zellikle norotizm ve vicdanliligin, hasetle iligkili olacag1 varsayilmaktadir.
Norotizmin lizerinde etkisi yliksek olan kisilerin, isyerinde daha fazla haset yasayacagi
beklenmektedir. Ayrica, Mishra (2009), vicdanin ve bilingliligin hasetle iliskili
oldugunu savunmaktadir. Vicdansizligin, is yerinde diismanca duygular ve eylemlerle
iliskili oldugu goriilmektedir (Mishra, 2009).

Yukarida belirtilen konular, hasetle ilgili literatiirde degerli katkilara sahip olsa
da, isteki hasedin bireysel nedenlerini tanimlamak igin hala siirlidir. Ozetle, olumsuz
bir sosyal karsilastirmanin neden oldugu asagilik hissi, hasedin ana Onciilii olarak
gorilmektedir. Diger Onerilen degiskenler cogunlukla sosyal karsilastirmanin bir

sonucudur (Duffy vd., 2008).

2.8.1.2.  Orgiitsel Nedenler

Organizasyonlar, sosyal karsilastirmalara neden olan sistemleri ve yapilariyla
haset duygusunu besleyebilmektedirler. Ornegin normal yasantilarinda aralarinda
haset hissi yok iken, bir oOrgiit i¢ine girildiginde karsilastirma, yarigtirma ve
odiillendirme konular1 dahil oldugunda kisiler karst konulamaz bir haset icerisine

diisebilmektedirler (Vecchio, 2005).

Yalnizca yonetsel sistemler degil, ayn1 zamanda kotii yonetilen ve yeniden
yapilandirma siiregleri, isyerinde haset yaratir. Yeniden diizenleme stirecinde insanlar,
yeni organizasyon yapisinda kendileri i¢in bir yer olup olmadigini 6grenmek gibi

nedenlerle kendilerini baskalartyla karsilastirmaya baslarlar. Artan sosyal
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kargilastirma sayis1 ve organizasyon degisim siireci tarafindan iiretilen potansiyel

rakipler, hasedi arttirir (Vecchio, 2001)

Sistematik faktorlerin yani sira, organizasyon diizenlemeleri, isyeri hasedi ile
ilgili sosyal faktorler iiretir. Ornegin, calisanlarm farkliliginin veya cesitliliginin
isyerinde kiskancliklart artirdigina dair bir diisiince vardir. Ancak Dogan ve Vecchio
(2001), isyerindeki gesitliligin, sosyal karsilastirma yapmanin alanlarini artirdigini ve
insanlar farkliliklarla tehdit edilmis hissettirdigini savunmaktadirlar. Sonug olarak,
farklilik veya ¢esitlilik isyeri arkadaslarinin hasede neden olup olmadigi konusunda

net bir bulgu yoktur.

Oncelikle, isyerindeki nesil farkliliklar1 haset karsilastirmalarma tabi
tutulmaktadir. Calisanlar, farkli nesillerden diger ¢alisanlar kiskanabilmektedir. Daha
1yl niteliklere sahip genglerle ¢alismak, yash insanlarda sorunlarini ortaya ¢ikarma
korkusu gibi sikintili hislere neden olabilmektedir. Ote yandan, geng calisanlar,
yaslilarin deneyimlerini ve gorevlerini bir tehdit olarak algilayabilmektedir (Vecchio,
2001). Bu sorunlar, isyerinde hasedi etkiler. Ancak kariyerinden memnun olan
insanlar, hala ilerleme firsatlarina sahip olduklarini, daha ¢ok yapacaklari isleri
oldugunu diistinmekte ve bu odaklanmishga bagh olarak haset duygusuna zamanlari
kalmamaktadir (Vidaillet, 2008b). Bunlarin yaninda, arastirmacilar kisilerin
birbirlerine olan bagimhiigin hasetle ilgili oldugunu savunmuslardir. Insanlar
bagimsiz olarak ¢alistiginda, rekabetci bir sosyal karsilagtirmaya maruz kalma olasilig

daha azdir (Alicke ve Zell, 2008).

2.8.1.3. Iliskisel Nedenler

Haset dinamik bir duygu oldugundan, ayni zamanda is yerindeki etkilesimlerle
de iliskilidir. Bu baglamda, yoneticilerin bir haset kaynagi olabilecegi belirtilmektedir.
Vecchio (2000), pozitif yonetim davraniglarinin adalet igin bir isaret olarak
algilandigin1 ve haset olusumunu azaltabilecegini belirtmektedir. Kisaca haksizlik
algisini etkileyen iist ve ast arasindaki iligkiler, isyerinde hasetle iliskilidir (Duftfy,
2008).

Benzer sekilde, ¢alisma yerinin kontroliiniin ve biiyiikliigiiniin isyeri hasedi ile
ilgili oldugu ileri siiriilmektedir (Vecchio 1995; Nandadkar ve Midha, 2014). Kontrol,
yoneticinin esit ¢ikarlar1 gdzetmesini ve astlarin bunu anlamasini kolaylagtirir
(Thompson, Glasd ve Martinsen, 2015). Bunlara ek olarak, lider iiye etkilesimi, isyeri
hasedi literatiirinde (Thompson, vd., 2015) bir faktor olarak kabul edilmektedir.
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Calisanlar etkilesimlere bagli olarak kendilerine adaletsiz davranildigini hissettiginde,

haset duygusu ortaya ¢ikabilmektedir.

2.8.2. Is Hayatinda Haset Duygusunun Etkileri

2.8.2.1.  Davramssal Sonuclari

Genel olarak haset, olumsuz bir duygudur. Buna karsilik, kiskanglik sikinti
igerebilse de, tamamen olumsuz bir duygu olmayip, bireylerin daha fazlasini elde
etmelerine neden olabilmektedir. Boylece, onciilleri gibi, hasedin ¢esitli degiskenlere
(isyeri tutumlari, iliskiler, performans) etkileri, hem olumlu hem de olumsuz olan
cesitli seviyelerde (bireysel, grup, orglitsel) incelenmelidir. Dahasi, haset ¢ift tarafli
oldugundan, her iki taraf agisindan (haset eden ve haset edilen) sonuclar

incelenmelidir (Smith, 2000).

Daha once de belirtildigi gibi, haset bir sosyal karsilastirmanin neden oldugu
asagilik hissi ile beslenmektedir (Parrot, 1991). Insanlar, sikintilarini bastirmak igin
asagilik hissini esitlemenin yollarini arar. Haset genellikle bir sosyal tabu oldugundan,
isyerindeki haset ifadeleri kabul edilmemekte ve insanlar daha dolayli yollar
segcmektedir. Boylece sosyal hayat, isyeri hasedinin yanitlarindan biri olarak
belirtilmistir (Festinger, 1954). Sosyal hayati baltalamak, kasitli olarak hedefin
itibarina zarar vermeyi ve herhangi bir isle iliskili olumlu iliskiyi veya basariy1
engellemesini amaglayan tiim eylemlerin toplanmudir. Isyeri ile ilgili olarak, hedeflere
hakaret etmek, onlar hakkinda dedikodular yayamak ve hedefi sessizlestirmek, sosyal

hayat1 baltalayan eylemlerdir (Vecchio, 2001).

Ayrica hasedin olasi tehdit algisi igerikli ve rekabet odakli dogasi, ¢alisanlarin
baskalarma yardim etme cabalarini azaltmalarina neden olmaktadir, 6zellikle haset

edilmis olani1 etkiler (Duffy vd. 2012).

Bazi durumlarda, hasedin bir sonucu olarak, insanlar sadece olumlu sosyal
davraniglarini azaltmaz, ayn1 zamanda tamamen aktif olmay1 ve isyerindeki kizginlig
tercih etmeyi de segmektedir. Kizginlik, isyeri hasedinin bir sonucu olarak literatiirle
incelenmigstir (Bedecian, 1995; Vecchio, 1995; Smith ve Kim, 2007; Melon ve
Thompson, 2010). Endiseler cogunlukla karsilastirmali dezavantajli konumlarinin hak
edilmedigi dogrultusundadir. Sonug olarak, bu ac1 ve adaletsizlik algisi, kisi lizerinde
bir kizginliga neden olur (Smith ve Kim, 2007). Haset edilen birinin sevingli

goriilmesi, haset eden kisinin daha da sinirlenerek kizginligmma yol agmaktadir.
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Dolayisiyla isyerindeki hasedi ifade eden sosyal olarak kabul edilmez veya bencil
olarak algilanir ve insanlar duygularimi kalabaliktan uzak bir kdsede yasamayi

secebilirler (Smith ve Kim, 2007).

Bazi1 durumlarda, kizginlik birikebilir ve isteki etkilesimin azaltilmasi yoluyla
gosterilebilir. Sosyal davraniglar gibi, bu azalan etkilesimlerle ilgili olarak, hasetligin

orgiitsel davraniglart azalttig1 goriilmektedir (Mishra, 2009).

Insanlar eksikliklerine odaklandiklar1 igin, kurulus igin faydali ve degerli
olmadiklarmi1 diisiinmeye baglayabilirler, bunun sonucunda isle ilgili kendi
yapabileceklerinin, farklarinda olmadan diisiiste oldugu gdzlemlenmistir.
Eksikliklerden ziyade yapabildiklerine yonelmeleri ve yaptiklarini gormeleri haset
duygularini baskilayacak ve zaman igerisinde bu duygu zayiflayip yok olma asamasina
kadar gelecektir. Bireylerin yapmalar1 gereken eksik yonlerini yok saymalar1 degil, bu
yonlerinin gelistirilebilir ve tolere edilebilir olduguna inanmalar1 ve bu diizlemde caba

sarf etmeleridir (Vecchio, 2000).

2.8.2.2.  Orgiitsel Sonuclari

Haset olumlu davraniglart azaltir, ayn1 zamanda isyerindeki olumsuz
davraniglar1 da tesvik eder. Arastirmalar, calisanlarin memnuniyetsizlik ve isteksizlik
niyetinin igyerinde hasetle pozitif olarak iliskili oldugunu gostermektedir. Isyerinde
haset yasayan insanlar1 gérmek, diger personellerin de is performanslarini eksi yonde
etkilemektedir. Bu davraniglara maruz kalan insanlar1 goérmek karsidan izleyen
bireyler igin bir tehdit unsuru olusturmakta, bu duyguya maruz kalmaktan
korkulmakta, ise yeteri kadar ilgili davranilamamakta ve performans diisiikliigiine
neden olmaktadir. Bu yiizden aslinda sadece haset eden ve haset edilen arasinda bir is
yeri huzursuzlugu olusmamakta ve is yerinde bu ikilem i¢inde olmayan ama buna sahit

olan ¢alisanlar olumsuz etkilenmektedir (Bedecian, 1995; Vecchio, 1995, 2000).

Performans kaybinin yani sira, hasedin bir diger diigmanca sonucu zarar
vermedir. Haset hisseden kisi, karsisindaki kiginin kayiplarindan hosnut olur, bu
kaybedisleri gordiik¢e kendine olan giiveni yerine geliyormus gibi hissetmeye baslar
ve dogru bir sey yaptigin1 zanneder. Bu duygular kisinin hosuna gittik¢e, onun yaptigi
davranig ve diisiinceleri normallesmeye baglar ve bu da en kotii sonlardan biri olarak
goriilen; hasetligin bir tavir ve karakter haline gelmesidir (Tiiy ve Sherman, 2002;

Cohen-Charash ve Mueller, 2007).
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Hasedin is performansindaki olumlu etkisi, Dbiligsel-duygusal olarak
aciklanabilir. Haset, insanlarin istenen miilkiin zor da olsa elde edilebilecegini
anlamalar1 i¢in bir sinyal gorevi goriir. Bazen haset ettikten sonra galisanlarin, haset
ettikleri kisi gibi hissettiklerinde istenen miilkiyeti elde edebilmek icin daha yiiksek
performans gostermek i¢in motive olduklar1 gozlenmistir (Brown, Ferris, Heller ve

Keeping, 2007).

2.8.2.3. Isyeri Gruplarinda Sonuclar1

Hasedin iligkileri nasil etkiledigi, haset aragtirmalarinin cevap vermeye
calistig1 bir baska sorudur. Grup baglamindaki haset 6nemli bir konudur, bu nedenle
haset eden insanlar sadece bireyi etkileyen degil, ayn1 zamanda diger grup iiyelerine
ve grup performansina bir biitiin olarak zarar verebilecek davraniglarda
bulunmaktadirlar (Duffy ve Shaw, 2000). Vidaillet (2008b)’e gore, organizasyonlar

icin hasedin en tehlikeli sonucu, grup i¢i insan iligkilerinin yok edilmesidir.
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UCUNCU BOLUM

TUKENMISLIK KAVRAMI VE SATIS
ELEMANININ TUKENMISLIiGI

3.1. Tiikenmislik

Tiikenmislik kavrami ilk defa 1974°de Freudenberger tarafindan bireylerin ¢ok
fazla calismalar1 sonucunda islerinde kendilerini yetersiz hissetmelerinden dolay1

yasadiklar1 “duygusal tilkenme” durumu olarak tanimlanmistir (Ergin, 1995, s. 49).

Tiikenmislik ilk olarak fark edildiginde bilimsel bir sorun olarak algilanmamius,
sosyolojik iligkilerde ortaya ¢ikan bir duygu olarak yaklagilmistir. Giin gectikce
tilkkenmislik ile ilgili caligmalar ve vakalar arttikca tiilkenmislik calisma hayatin1 da
etkileyen ve goz oniinde bulundurulmasi gereken etkenlerden birisi olmustur. Calisma
hayatindaki etkisi fark edildikten sonra tilkkenmislik, bilimsel arastirmalar i¢in bir ana
konu basligi haline gelmistir, hakkinda bir¢ok arastirma, analiz ve yorumlamalar
yapilmistir. Giiniimiizde de cagin getirdigi yenilik ve ihtiyaglar dogrultusunda
tilkenmislik hissi ¢aligma yasantimizdan giindelik yasantimiza kadar neredeyse yasam

olan her yerde karsimiza ¢ikmaktadir (Naktiyok, 2005).

Tiikkenmiglik, bireylerin is yerlerinde veya sosyal hayatlarinda karsilarina ¢ikan
genellikle duygusal, fiziksel ve mental yorgunluga neden olan bir sendromdur
(Giirbiiz, Tutar ve Baspinar,2007, s. 83). Bir is yerinde birey, kendisinden siirekli bir
sekilde kapasitesini asan, yetenekli olmadigi alanlardan performans beklentisi
icerisinde kaldig1 zaman, bu baski bireyde tiikenmislige neden olmaktadir.
Tikenmislige maruz kalan birey, is yerinde gosterdigi performans gittikce daha
diismekte ve ¢evresindeki kisilerle olan iligkilerine zarar vermektedir. Daha sonrasinda
ise cevresinde onunla birlikte calisan kisilere veya yoneticilere kin beslemeye

baslamaktadir. Bu gibi duygular kisinin performansini, caligma yasami kalitesini ve is
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yeri huzurunu bozarak, verimsiz bir iiretim ortamina neden olmaktadir (Akcamete,

Kaner ve Sucuoglu, 2001, s. 1).

Tikenmislik, calisanlar arasindaki sorunlu iliskilerin de bir sonucu
olabilmektedir. Isyerlerinin orgiitsel yapilarinin zayiflig1 ve adaletsiz bir sekilde
diizenlenmesi, ¢alisanlarin egilim ve isteklerinin gormezden gelinmesi, enerjiyi
tilketen gerilimler yaratmaktadir, bu durum c¢alisanlarin etkinligini ve verimlilik
istegini ve ayni zamanda cesaretlerini kirmaktadir. Bunlar, calisanlar arasindaki
iliskilerin bozulmasina ve yonetici ¢alisan uyumsuzluguna neden olmaktadir (Leiter

ve Maslach, 2004).

Gectigimiz yillarda gelistirilen diger tiim kavramsal tiikenmislik modelleri
arasinda, 6zellikle MASLACH'n yaklasimi en yaygin kullanilan modeldir. Aslinda,
evrensel olarak benimsenmis Maslach’in tiikkenmislik modeli, 1980 yilinin ortalarinda
ortaya cikan teorik asamada alanin tekrar yapilandirilmasina katkida bulunmustur
(Schaufeli ve Bununk 2003, s. 385). Maslach ve Jackson (1981) tiikkenmisligi {i¢
boyutlu bir sendrom olarak savunmaktadir: Duyarsizlasma, duygusal tiikenme ve
kisisel basarisizliktir. Duygusal tiikenme, birinin duygusal kaynaklarin yetersizlik
duygulart ile tilkenmesini ifade eder (Maslach ve Jackson 1981, s. 99). Duyarlilik,
alicilara, karsilagilan olaya ya da karaktere gore degisiklik gostermektedir (Maslach
1993, s. 24). Kisisel basarisizlik, kisinin kendini mutsuzluk ve memnuniyetsizlik
duygulariyla birlikte olumsuz olarak degerlendirme egilimidir (Maslach ve Jackson

1981, s. 99).

Giliniimiiz rekabet¢i piyasalarinda sirketlerin basariyr elde edebilmeleri i¢in
calisanlarindan maksimum fayda saglamalar1 gerekmektedir. Tiiketiciye ulagilmasi ve
satis i¢in belirlenen siirelerin artik dakikalar ile ifade edilmesi, pazarda hizin yerinin
olduk¢a onemli oldugunu gostermektedir (Yildiz, 2009, s. 261). Yoneticilerin bu
etkenleri goz Oniinde bulundurarak c¢alisanlardan iist diizeyde verim alma c¢abasi

kaginilmaz olmustur (Oztiirk, 2009a).

Isletmelerin miisteriye ulasabilmesi icin harcanan para kadar harcanan zaman
da 6nemli bir faktordiir. Kisa slirede fazla miisteriye ulasilmasi, isletme i¢in iyi olarak
gorilmektedir (Yildiz, 2009). Diger taraftan miisterilere ayrilan vaktin azalmasi
miisterilerin kendilerini degersiz hissetmelerine neden olabilmektedir. Kisaca
miisteriye hizli ve cabuk ulasabilme yaklagimi isletmeler i¢in bir performans
gostergesi olmasina ragmen, miisteriler i¢in bir degersizlik hissi yaratmaktadir.
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Miisteriler onlarla ilgilenilmesini, sorunlarin igtenlik ve samimiyetle ¢oziime
ulagmasini temenni etmektedir. Bakildiginda hiz her zaman performansi artrimamakla
birlikte, isletmeleri zarara dahi ugratabilmektedir (Karahan, 2000, s. 34-38). Bu

noktada, tiikenmislik sorunu oncelikle gbze ¢arpan faktorler arasindadir.

3.2. Tiikenmisligin Boyutlari

Tiikkenmislik, kisinin isi ile arasindaki bir uyumsuzluk sonucu ortaya ¢ikan, is
yerinde kronik gerginlige sebep olan psikolojik bir tepkidir. Tiikenmislik, 6zellikle
davranigsal, duygusal, fiziksel ve tutum dis1 sonuglar1 olan ¢ok boyutlu yanitlari
kapsayan bir semsiye olarak tanimlanir (Ahola, Honkonen, Kivimaki, Virtanen,

Isometsa, Aromaa, ve Lonngvist, 2006).

Duygusal tiikenme, duygusal kaynaklarin tiikenmesi ve duygusal olarak asir1
kendine 6zgii olma olarak tanimlanmaktadir (Maslach 1993, s. 21, Maslach ve Jackson
1981, s. 99). Duygusal tikenmenin en sik goriilen belirtileri, ise gitmek istememe,
yiiksek devamsizlik ve en sonunda isten el ¢ekme diisiincesinin olmasidir (Lewin ve
Sager 2007, s. 1217). Karmasik bir satig ortaminda, duygusal tilkenme 6zellikle artan
misteri ihtiyaglart ve talepleri sebebiyle daha yaygin hale gelmektedir. Bu, satis
gorevlilerinin daha fazla duygusal tiikenmislik yasamasiyla iligkilidir (Nuallaong

2013, Maslach ve Schaufeli 1993).

Buunk ve Schaufeli (1993, s. 68) tarafindan yiiriitiilen bir ¢alismada, duygusal
tilkkenme agik bir sekilde ortaya ¢iktigi i¢in, tiikenmisligin temel belirtisi olarak kabul
edilebilecegi sonucuna varilmistir. Bu durum tiikenmisligin duygusal bir yorgunluk
seklinde tek bir boyut olarak goriilmesine neden olmustur. Maslach (1993, s. 27) ise,
tilkenmisligi duygusal tiikenmeyle siirlandirmanin, stres literatiirlinde daha 6nce
bilinenlerin bir kopyasi oldugunu ve olguyu anlatmak i¢in yetersiz oldugunu
savunmustur. Dahasi, tiikenmisligin {i¢ bilesenin ayni anda ancak birbirinden bagimsiz
bir sekilde gelisebilecegini veya zamanla ilerleyerek ardisik olarak da gelisebilecegini

One stirmiistiir.

Maslach ve Leiter (2017, s. 42) genellikle tarif edilen siireci soyle
Ozetlemiglerdir: Giderek artan ve zorlu is yiikleri, insanlarm duygusal olarak
kaynaklarim tiiketir ve boylece duygusal tilkenme yasarlar. Bununla basa ¢ikmak i¢in

ise, kendilerini isten soguturlar, ise olan tutumlari olumsuz hale gelir ve sorunlari
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kisisellestirirler. Duygusal tikkenme ve duyarsizligin kalicilig1 daha sonra yetersizlik
ve kisisel basarisizlik duygularina yol agmaktadir. Basitge, tiikenmisligin bir
boyutunun ortaya ¢ikmasi, diger boyutlarin ortaya ¢ikmasina neden olur (Maslach ve
Leiter 2017). Bu ¢ercevede, sonraki sonuclari en aza indirgemek i¢in satig personelleri
tarafindan tecriibe edilen duygusal tilkenmeyi yonetmenin 6nemine daha fazla vurgu

yapilir.

Kisisel basarinin azalmasi ve asir1 duyarsizlasmanin bir sonucu olarak ortaya
cikan duygusal tilkenme ve verimsizlik, tiilkenmislik duygularin1 artirmaktadir. Genel
anlamda, stres birden fazla faktérden kaynaklanabilir ve tek bir faktor tikenmislik
tizerinde etkili olmayabilir, ancak bircok faktoriin bir araya gelmesi tehdit olarak
goriilmektedir (Singh, Goolsby ve Rhoads 1994, s. 559).

Lewin ve Sager (2007), satig baglaminda hizmet mesleklerine gore
tikenmisligi karsilastirdiklar1  bir ¢alismada, duygusal tiikenmenin yardim
mesleklerinde (doktorlar, ruh sagligi uzmanlari, O0gretmen vb.) calisanlar igin
tikenmisligin  baslangicindaki ilk unsur, satis mesleginde calisanlarda ise
titkenmisligin son unsuru oldugu tespit edilmistir (Edmondson, Matthews ve Ambrose
2019). Tikenmislik ¢ogunlukla motive olmus bireylerde ve performanslarinda daha
fazla beklentilerde bulunanlarda meydana gelmektedir (Maslach ve Schaufeli 1993, s.
18). Yiiksek performans gosteremeyenler, talepler veya beklentiler karsilanmadiginda
duygusal tiikenmeye maruz kalmaktadirlar (Cordes ve Dougherty 1993, s. 642). Bu
noktada, satig gorevlilerinde duygusal yorgunluk ve tiikenmeyle siklikla karsilasilir
(Babakus, Cravens, Johnston ve Moncrief, 1999).

Tiikenmisligin bir boyutu olarak duyarsizlasma, kisinin hizmet alicilarina kars1
olumsuz ve alayci tutumlar1 benimsenmesi olarak tanimlanmistir (Maslach 1993, s.
21). Duyarsizlasma kavrami, is yerinde yasanan stresle basa ¢ikmanin bir yaniti olarak
ortaya ¢ikmistir. (Lewin ve Sager 2007, s. 1217). Duyarsizlasma (ya da miisterilere
veya is arkadaglarina yonelik olumsuz tutumlar) boyutu, satis personelinin miisteri ile

arasindaki etkilesimin dnemi nedeniyle satis yonetimi alaninda biiylik bir sorun olarak

ifade edilmektedir (Mulki, 2011).

Satis personelleri ile 1ilgili yapilan bir arastirmada rol belirsizliginin
duyarsizlasma ile ilgili oldugu goézlemlenmistir (Rutherford, Hamwi, Friend ve
Hartmann 2011).
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Ayrica toplumsal cinsiyet rolii teorisine gore, kadinlarin duygusal ve fiziksel
tikenme duygularini erkeklerden daha iyi ifade ettikleri gorilmistiir. Erkeklerde,
duygusal olarak stres altinda kaldiklarinda i¢e kapanma, geri ¢ekilme veya
duyarsizlasma egilimi gosterdikleri anlagilmistir. Ciinkii duygularini  gizleme

egilimleri kadinlara gore daha fazladir (Purvanova ve Muros, 2010).

Ozellikle, miisteri hizmetleri temsilcilerinin kisisellestirme egilimi yiiksektir
ve kendilerini insanlardan duygusal olarak geri ¢ekmesi muhtemeldir. Birinin isinden
duygusal ve biligsel uzaklasmasi ise duygusal tiikenmeye bir tepki olarak
goriilmektedir. Bu sayede duygusal tiikenme ve isteksizlik arasindaki sirali iligki,

cesitli organizasyonel ortamlarda desteklenmis olmaktadir (Nonis ve Sager, 2003).

Maslach ve Jackson (1981, s. 99) tarafindan ortaya konulan kisisel basarisizlik
hissi tiikkenmisligin diger bir boyutudur. Bir yandan duyarsizlagsma, baskalarina bir
cevap olustururken, Ote yandan basari, kisisel olarak kendine bir cevap teskil
etmektedir (Maslach 1993, s. 27). Ancak, Brookings (1985, s. 148-149), kisisel
basarinin diismesinin tiikenmislik iizerinde ¢ok 6nemli bir faktér olmadigimi ve
duygusal tiikenme ve duyarsizliktan bagimsiz oldugu goriisiinii savunmaktadir.
Maslach (2003)’e gore arastirma sonucunda elde edilen verilerin tutarsiz olmasi, is

yeri degiskenleri ile ilgili oldugu diistiniilmektedir.

Bir satig ortaminda kisisel basarisizlik hissiyati; yetersizlik, diisiik motivasyon
ve zayif 0zgiliven ile karakterize edilir ve cogu zaman insanlar artik o is yerinde bir
fark yaratamadiklarini diistinerek is ile ilgili baglarin1 koparir (Singh, vd., 1994, s.
559). Bireyin yasamis oldugu psikolojik ve fiziksel geri ¢ekilme, genellikle islerini
etkin bir sekilde ger¢eklestirememelerine neden olmaktadir. Bu nedenle, azalan kisisel
basar1 hissi, kisinin yeterliliginden veya yeteneklerinden siiphe duymasindan

kaynaklanmaktadir.

Is yeri ortamindaki rol belirsizliklerinin de kisisel basarisizlik hissini artirdig1
diistinilmektedir. Personelin is yerinde yonetici mi yoksa c¢alisan mi oldugu
konusunda ikilem yasadigi duygusal calkanti, kendini sorgulamasina ve kisisel
basarisizlik duygusuna yenik diismesine neden olur. Sonug olarak bu belirsizlik ortami
once personelde isteksizlige ve verimsizlige, ardindan orgiitlerde {liretim kaybina

neden olmaktadir (Deliorman, 2009).
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Kisisel basarisizlik hissi ¢evredeki calisanlara ve miisterilere yardim
edildiginde yok olma belirtileri gostermektedir. Ciinkii yardimlasma ve digerlerine
fayda saglayabilme hissi, kisisel basarisizlik hissine kapilmis g¢alisanin kendine
giivenini artirabilmektedir (Kogak, 2009, s. 67-68). Birey yapabildiklerini gordiikge,
daha fazlasini yapabilecegine inanarak performansini ve adanmisligini artiracaktir.
Bazi isletmeler c¢alisanlarina kendilerini ispatlayabilecekleri igler vererek performans
ve is baglhligimi st diizeyde tutma c¢abasi igerisindedirler. Personel mutlu oldugu
zaman etrafindaki ¢alisan personelleri ve miisterileri olumlu yonde etkilemekte ve is
yeri huzurunda artig goriilmektedir. Bu is yeri huzurundaki artis calisanlarin
basarisizlik hissini ortadan kaldirmakta ve performansi ileri boyutlara tagimaktadir

(Seker B.D., ve Zirhlioglu G. 2009)

3.3. Tiikenmisligin Belirtileri

Tiikenmislik, zamanla ortaya ¢ikan ve ortaya ¢ikana kadar da kendini fazla
hissettirmeyen bir olgudur. Tiikenmisligin en Onemli ve basta gelen belirtileri,
isteksizlik, i¢e kapanma, ¢evreye karsi duyarsiz hale gelip etrafindaki olup bitenlerle
ilgilenmeme, depresyon, ani sinir ¢ikislart vb. drneklerle acgiklanabilir ( Peker, 2002,

5. 306)

Tiikenmiglik kendini yavas yavas gdsteren bir sendromdur. Bu yiizden ¢ogu
zaman kisi bu sendromda oldugunu fark edene kadar tiikenmislik ¢oktan bireyi ele
gecirmis olmaktadir. Kisi tiikkenmislik belirtilerini goz ardi ettikge artmaktadir. Artik
isin icinden ¢ikilamaz hale gelindiginde kisi bir degisiklik oldugunun farkina
varmaktadir. Bu yiizden tiikkenmislik belirtileri ortaya ¢iktig1 andan itibaren géz ardi
edilmeyerek yardim isteginde bulunulmasi gerekmektedir. Aksi halde geri dontilmesi

zor izler birakabilmektedir (Kagmaz, 2005).

Tiikenmislik hissi herkeste aynmi belirtileri gostermese de ortak kabul edilen
bazi belirtiler bulunmaktadir. Bu belirtiler 3 baslik altinda incelenir: Fiziksel belirtiler,

psikolojik belirtiler ve davranissal belirtiler (Ardig ve Polatgi, 2009, s. 29-30):

3.3.1. Fiziksel Belirtiler;

= Uzun siireli yorgunluk hissi,
= Giic kaybs,
= Enerjisizlik,
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3.3.3.

Yipranmislik hissi,
Hastaliga kars1 hassaslasma,
Stirekli bag agrilari,

Mide bulantisi,

Kaslarda ani spazmlar,

Bel agrisi,

Uyku bozukluklart (Ersoy, Yildirim ve Edirne, 2001, s. 1-5).

Psikolojik Belirtiler;

Ofke,

Depresyon,

Kaygi,

Caresizlik hissi,

Engellenmislik hissi,

Izolasyon hissi,

Sinizm,

Isle ilgili beklentilerin yitirilmesi (Ersoy, Yildirim ve Edirne, 2001, s.
1-5)

Davramssal Belirtiler;

Cabuk 6fkelenme egilimi,

Ise gitmek istememe, isten soguma ve etrafinda olup biten her seye
kuskulu yaklagma,

Alinganlik hissi, basarilarinin gérmezden gelindigini diisiinmesi,

Is doyumsuzlugu, is yerine geg gelmeye baglanmast,

Ilag, alkol ve tiitiin alma egiliminde artma, kullaniliyorsa miktarlarinin
yiikseltilme istegi,

Kendine olan giiven ve saygida azalma,

Evlilik ve aile ortaminda tartismalar, arkadaslardan uzaklasma,

I¢ine kapaniklik ve devamli sikintili olma hissi,

Sugluluk, kirllganlik ve yi1lginlik,

Cok cabuk vaz gecme, odaklanma giicliigii,

Tembellik,

Unutkanlik,
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= Zihnini devaml bir seylerle doldurma istegi,

»  Orgiit i¢i calismada yetersizlik hissi,

= Rol catismasi ve yapmasi gereken ve uymasi gereken kurallar
karmasasi,

= Etrafindakilere ya haddinden fazla giivenme ya da onlardan kagma,

» s yerine olan ilgisizlik,

= Gorevlerini veya yapmasi gerekenleri erteleme, sonraya birakma hissi,

= Kisisel basarisizlik diisiincesi,

= (Calismamaya gayret etmesi,

» s konusunda konusmama, suglayici olma (Kaya, 2010, s. 23-24).

3.4. Tiikenmisligin Nedenleri

Tiikenmisligin nedenleri; bireysel ve orgiitsel etkenler olarak incelenmektedir.
Bireysel etkenler disaridan bir etkiye maruz kalmadan olusan faktorlerdir. Orgiitsel
faktorler ise kisinin elinde olmayan i¢cinde bulundugu orgiit ve toplulugun getirdigi
etkenlerdir. Maslach (1993) a gore kisilerin tiikenmisliklerinde bireysel etkenler daha
az yer tutarken, orgiitsel etkenler tiikenmislige daha ¢ok neden olmaktadir (Stirgevil,

2006, s. 49).

3.4.1. Bireysel Nedenler

Insanlar kendilerinde ve gevrelerinde olup biten biitiin degisimleri ve olaylar:
incelemeye, algilamaya ve arastirmaya egilimlidirler. Ayn1 olay karsisinda kisiler
kendi 6z benliklerine gbre bir¢ok farkli sonuca ulasabilmektedirler (Karaboga, 2004,

s. 1). Bireysel etkenlerden bazilari;

Kisisel Ozellikler: Yapabileceklerinin sinirlarii zorlayan ve hep daha iyisini
yapmaya gayret eden kisiler is hayatinda her hangi bir engel ile karsilastiklarinda erken
pes etme egilimi gosterirler. Bu egilimin ardindan ise karst bos vermislik ortaya
cikmaktadir. Eger ayni sekilde devam ederse ise karst bir diismanlik ve ise gitmeme
durumu da ortaya c¢ikar. Genelde insan iliskilerini en aza indirgerler ve konusma
olmadan tek tarafli yapilabilecek pozisyonlar: tercih ederler (Yildirim ve ark. 2007:
457).
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Demografik Yapr: Tikenmislik ile ilgili yapilan bircok arastirmada ayni isi
yapan meslektas olan erkek ve kadinlarin tiikenmisglik diizeylerinin esit olmadigi
gozlemlenmistir. Kadinlar erkeklere gore daha fazla tiikkenmislik yasamaktadirlar.
Yaslara gore bakildiginda ise geng ¢alisanlarin daha yagh c¢alisanlara gore beklentileri
yiiksek oldugu i¢in tiikkenmislik hissine daha egilimli oldugu ortaya ¢ikmistir. Ayni
zamanda egitim seviyesi yiikseldik¢e tlikenmislik durumu da daha belirgin hale

gelmektedir (Altay, 2009, s. 6-7).

3.4.2. Orgiitsel Etkenler

Yoneticiler ve calisanlar arasindaki ve calisanlar ve miisteriler arasindaki
iletisimler, drgiitlerin amaglarina ulagmast igin gereklidir. insan unsuru, diisiiniilmeden
konulan hedefler, stratejiler ve kurallar cogu zaman basarisizliga ugramistir. Degisim
insan ile baglar ve insan ilk diigiiniilmesi gereken sermayedir (Torlak, Velioglu ve
Altunisik, 2009, s. 316). Calisanlarda tiikenmislige neden olan orgiitsel etkenler
arasinda; kapasite, kontrol, odiillendirme, ise aidiyet, adalet ve calisan degerleri
kavramlar1 basta gelmektedir (Ar1 ve Bal, 2008, s. 139). Rutin bir isleyisi olan isletme,
calisanlar ve yoneticiler arasinda huzursuzluga neden olabilmektedir (Sonnentag,
2005, s. 272).

Calisanlarin tiikenmisligiyle iliskili olan rgiitsel adalet, genel olarak calisanlar
tarafindan iki sekilde gozlemlenir; birincisi verilen odiillerdeki adalet, ikincisi ise
verilen gorev dagilimindaki adalet. Calisanlar 6rgiit i¢i adalet mekanizmasinin dogru

calisip ¢alismadigini bu iki faktor ile gézlemler (Téremen ve Tan, 2010, s. 60).

Bunlarin yaninda genellikle tiikenmislige neden olan baglica orgiitsel veya is
yeriyle ilgili nedenler asagidaki gibi siralanabilir:
* Yapilacak olan isin 6zelligi,
= Isin fiziksel ve zihinsel agirlig,
» [sile ilgili monotonluk,
» [s yerindeki gorev ayrimi belirsizligi,
» Haddinden fazla kontrolcii veya tamamen bos vermislik,
=  Personeller arasi iliskiler,
= Ast st iligkileri,
=  Miisterilerle olan iligkiler,
= Isletmenin stratejisi,
= Ise gelis — gidis ve iste kalis siireleri,
37



= (Odiillendirmede gecikme veya kaginma,

= Adaletsiz bir ortam,

= Kapasite fazlas1 gorev,

= Ortak hareket zafiyeti,

» Ortamdaki ¢aligma sartlari,

» (Calisan Ozellikleri dikkat edilmeksizin verilen gérevler,

=  Hirs1 ve motivasyonu diisiik personel toplulugu,

= Personelin yapisina uygun olmayan is ve gorev,

» (alisanlara saglanan sosyal imkanlarin yetersizligi (Sinangil, Kili¢, Yoney ve
Unalan, 2004, s. 1-3),

= Orgiit ici ¢ikar ¢atismalari,

* Ortak kararlar icerisinde yer alamama,

= [sletmede gorevde yiikselme olanaklarinin olmamast,

» [sletmede maruz kalman ahlak dis1 davranislar,

» [s giivenliginin yeterli diizeyde etkin olmamasi (Ardig, ve Polatg1, 2009, s. 71).

3.5. Satis Ortaminda Tiikenmislik

Bireysel satis ve satis elemanligi, miisterilerle kisilerarasi etkilesimlerin siklig1 ve
yogunlugu ile karakterize edilir. Stresli is ortamlarinda g¢alisan satis gorevlileri,
orgiitlerine, miisterilerine hizmet vermeye ve kendi ihtiyaglarina karsilamaya
calisirken cogu zaman kendilerini kaybedercesine performans sergilemeye calisir. Bu
nedenle, tlikenmislik egilimi, meslegin dogast gbéz oOniinde bulunduruldugunda

yiiksektir (Blythe, 2009, s. 194-199).

3.5.1. Satis Personeli Tiikenmisligi

Literatiirde, miisteriyle kapsamli ve sik etkilesim gerektiren mesleklerde
calisanlarin, daha yiiksek tiikenmislik davranislar sergiledigi gézlemlenmistir. Satig
gorevlileri kisilerarast etkilesimli siirecleri en fazla yasayan meslek calisanlari olarak
ifade edilir (Jaramillo, Mulki ve Boller 2011, s. 349). Cordes ve Douberty (1993, s.
643) tarafindan yapilan aragtirmada, kisilerarasi temasa dayali tiikenmislik yasanan

pozisyonlar arasinda miisteri satis temsilcilerinin oldugu tespit edilmistir.

Satis meslegi miisteri merkezli mesleklerden biri olmasindan dolay: tiikkenmisligi

etkilemektedir (Benazic ve Ruzic 2013, s. 84). Singh, Goolsby ve Rhoads (1994),
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titkenmislik konseptini satig alanina aktarmak i¢in ¢aligmalar yapan ilk aragtirmacilar
arasindadir. Buna gore misteri satis temsilcilerinin, diger tiikenmislige duyarl
mesleklere gore daha fazla tilkkenmislige neden oldugu ve bu egilimin hem davranigsal

hem de psikolojik sonuglar1 oldugu gézlenmistir (Singh, vd., 1994, s. 558).

Cogu zaman zor durumlarla karsilasan satis elemanlariin miisteri taleplerini
karsilayabilmek i¢in, yenilik¢i ve yaratici olmalari gerekir (Castro-Gonzalez ve Bande
2019, s. 10). Ayrica, satis gorevlileri basar1 elde etmek icin ¢alismalarinda yeterli
motivasyona sahip olmalidir (Casto-Gonzalez ve Bande 2019, s. 8). Ote yandan,
tiikenmislik yasayanlarin, motivasyonlar1 ve isleriyle psikolojik baglantilar1 olumsuz

etkilenir (Maslach ve Leiter 2017, s. 41).

Son olarak, bugiin satis disiplini, miisterilerle uzun vadeli iliskileri siirdiirmesinden
fazlasini ifade eder (Kraft, Maity ve Porter 2019). Soyle ki, satig gorevlisinin, 6zellikle
olumlu tutumlar ve etik davraniglar iretmek suretiyle, bilgilendirilmis ve
bilin¢lendirilmis miisterilerin daha yiiksek beklentilerini karsilama rolii 6n plandadir.
Bu noktada, tiikenmisligin duyarsizlastirma bileseni, bu tiir iliskileri koruma ve
stirdiirmeyi engelleyebilir. Zira duyarsizlasma, miisterilere karsi olumsuz ve tasvip
edilmeyen tutumlar gelistirmeye karsilik gelir (Maslach 1993, s. 21). Ayrica
tilkenmislik "negatif olan veya uygunsuz tutumlar, endiseler, sinirlilik, idealizm kaybi1

ve geri ¢ekilme " anlamlarmi tasir (Maslach ve Leiter 2017, s. 37). Calisanlarin
titkenmislik yagsamasinin, miisteri memnuniyetini olumsuz etkilemesi de kaginilmazdir

(Sodurland 2017, s. 173).

3.5.2. Satis Elemaninin Tiikenmislik Nedenleri

Stresli is sorumluluklarinin yaninda olumsuz calisma kosullari, tilkenmisligin
onciilleri olarak gosterilir. Ozellikle, satis gdrevlisinin isinin ¢ekirdegini olusturan

kisilerarasi iliskiler, tiikenmisligin yasanmasina neden olmaktadir (Blythe, 2009).

Satis meslegi genellikle, hem miisteri hem de is arkadaslariyla iliskiler kurmay1
gerektirir. Ozellikle satis elemanlar1 organizasyon ile miisteriler arasinda bir filtre
olarak islev gormektedir (Cordes ve Dougherty 1993). Maslach ve Schaufeli (1993, s.
17) ve tikenmisglik i¢in en kritik tetikleyici, ¢alisanlar ile miisterileri arasindaki
iliskilerdir.

Bu nedenle, satis gibi hizmet meslekleri, ¢cogu zaman yiiksek etkilesim

gerektirmesi nedeniyle, zorlu is ortamlar1 olarak nitelendirilmektedir (Castanheira ve
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Chambel 2010). Zorlu ¢alisma kosullarinin yani sira, satis gorevlilerinin, miisterileri
ikna etme, oOrgiitsel hedeflere ulasma ve miisterilerle iliskileri siirdiirmeleri beklenir
(Castanheira ve Chambel 2010, s. 411). Bu tiir, miisterilerle daha dogrudan, sik ve
uzun etkilesimleri igeren is rolleri, daha yiiksek diizeyde tiikenmislik icermektedir

(Maslach ve Leiter 2007, s. 368).

Isletmede, personele verilen roliin zellikleri ¢alisanin tilkenmislik diizeyine etki
eden nedenlerden biridir. Calisan 0Ozelliklerine ve karakterine uygun roller
belirlendiginde tiikenmislik seviyesinin az oldugu, aksine calisana uygun olmayan
roller verildiginde ise c¢alisan iizerindeki tlikenmiglik baskisinin fazlasiyla arttigi

goriilmektedir (Singh, vd., 1994).

Bunlarin yaninda is yiikii, bireyler icin zaman ve enerji anlamina gelir (Maslach ve
Leiter 1997, s. 38). Is yiikii, ¢alisilanin toplam saat, zaman baskisi, alicilarla nicel
etkilesim gibi agilardan Olgiilebilir (Spector ve Jex, 1998). Genel olarak is yiiki
fazlaligi, tiikenmislik ile iliskilidir (Newhard, 2012, s. 77). Is yiikii fazlahg1 goz
onlinde bulunduruldugunda, satis elemanlarmin tiikkenmisligi en fazla yasayan

meslekler arasinda yer almasi sasirtic degildir.

Bireylerin is taleplerini karsilama kapasitesini zorlayan, dinlenme, motive olma ve
ise adanmuslik hissini engelleyebilen 1is yiikiiniin tliikenmislige yol actig
varsayllmaktadir (Maslach ve Leiter 2007, s. 370). Ilgili bir calismada, is yiikiiniin
duygusal tilkenmenin yani sira, tiikenmisligin duyarsizlagsma diizeyini de etkiledigi

sonucuna varilmistir (Yiriir ve Sarikaya 2012, s. 457-478).

Satis baglaminda diisiiniildiiglinde; asir1 satis kotalari, yogun evrak isleri veya
bolgelerde ¢alisma geregi, asir1 yiikii meydana getirebilir. Boylece, is yiikii taleplerinin
duygusal tiikkenmenin 6nemli bir belirleyicisi oldugu ve ikisi arasinda pozitif bir iligki
oldugu satis literatiiriinde tutarli bir sekilde ortaya konulmustur (Singh, vd., 1994,
Boles vd. 1997; Babakus vd. 1999; Lewin ve Sager 2007).

Yapilan aragtirmalarda c¢ogunlukla igyeri tiikkenmisliklerine onciiliik eden rol
catigmasi ve rol belirsizligine odaklanilmistir. Bireyin beklentileriyle uyumsuz ve asiri
is talepleri tiikenmisligi etkilemektedir (Hollet-Haudubert, 2011, s. 415). Zira bulgular
tilkenmislik bas gostermeden 6nce, ¢alisanlarin ¢cogu zaman rol ¢atismasi yasadigini

(Rizzo, House ve Lirtzman 1970, s. 152) ve rol ¢catismasinin duygusal tiikenmislik ve
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duyarsizlasmanin en 6nemli onciilii oldugunu gostermektedir (Schwab ve Iwanicki

1982, 5. 6074).

Rol ¢atismasinin yaninda rol belirsizligi de, psikolojik ve davranissal sonuclarla
ilgilidir (Chonko 1982). Rol belirsizligi, bir orgiitsel pozisyonun gereklerini yerine
getirebilmede gerekli bilgilerin eksikligi olarak ifade edilir (Rizzo vd., 1970, s. 151).
Rol teorisine gore, belirsiz bir roliin; kaygi, memnuniyetsizlik ve diisiik performansa
neden olmasi muhtemeldir. Temel olarak rol belirsizligi; isle ilgili beklentiler,
calisanin nasil degerlendirilecegi, sorumlulugun kapsami ve gelecekteki gelisim
firsatlar1 bakimindan olabilmektedir (Levinson 1965, s. 126). Satis elemani rol
belirsizligi olan bir orgiit icerisinde bulundugunda, yiiksek performans sergilemesi
beklenmemelidir. Cilinkii ortamdaki belirsizlik bireyin odak noktasinda sapmalara

neden olarak, potansiyelini isine yansitmasina engel olmaktadir (Kaschka,2011, s.

781-787).

3.5.3. Tiikenmisligin Etkileri

Tiikenmisligin 6nemi ve bir¢ok calismaya konu olmasindaki en biiyiik neden,
tilkenmislik sonrasi ortaya g¢ikan sonuglardir. Tiikkenmisligin fiziksel, duygusal ve
zihinsel etkilerinin oldugunu arastirmalar géstermektedir (Vizli, 2005, s. 29).

Tikenmisligin sonuglarina bireysel diizeyde bakildiginda; tiitlin ve tiitiin
mamulleri tiikketimi, alkol almaya baglama veya alkol alim1 varsa bundaki artis, asir1
istah artig1 ya da tam tersi istahsizlik, uyku problemleri, stres ve kaygi, son olarak
depresyon gibi etkilerinin oldugu goriilmektedir. Orgiit acisindan etkilerine
bakildiginda ise; performans diisiikliigii, ise gelmede diisiis, isten soguma ve ise karsi
bos vermislik gibi durumlar géze carpmaktadir. Genel olarak tiikenmisligin; psikolojik
bozukluklar, sinir, stres, hipertansiyon, enerji diisiikliigli, motive olamama, diger
calisanlara kars1 diismanlik ve saldirganlik, aile ve 6zel yasantida kargasa ve is yerinde

kazalar gibi bir¢ok etkilerinin oldugu goriilmektedir (Isikhan, 2006, s. 12).

3.6. Tiikenmisligi Onleme Yontemleri

3.6.1. Bireysel Yontemler

Tikenmisligin ileri boyutlara ulagmasini engellemek, tiikkenmislik ile ilgili

onlemler arasinda ilk siralarda ifade edilebilir. Oncelikle bireyler tilkenmisligin ne

41



oldugunu ve belirtilerini bilmeli ve gerektiZi zaman kendilerinde ve
cevrelerindekilerde bu belirtileri gordiiklerinde tiikenmisligin fark edilmesine
yardimc1 olmalidir. Tiikenmislige kapilan bireyler kendilerini cesaretlendirecek
davraniglarda bulunarak bu sendromu onlemede etkin bir yol izleyebilir. Ayrica
titkenmislik yasayanlar dengeli bir sekilde olmak kaydiyla monoton bir sosyal hayattan
ve ig hayatindan uzaklasarak ve kendilerine yeni ugras alanlari, sosyal ¢evre ve hobiler
bularak bunun asilmasina katki saglayabilir (Aras, 2006,s s. 22). Bunlarin yaninda,
calisanlarin hedefleri dogrultusunda bir yasam slirmesi, beslenme, egzersiz ve arkadas
cevrelerine dikkat etmesi de 6nerilmektedir. Is yasaminda gorevleri yerine getirirken,
zamant daha etkin kullanmak ve dinlenerek c¢alismak tlikenmigligin iistesinden
gelmede bir onlem olarak ifade edilir. Tiim bunlarin yaninda saglikli bireyler olma
hedefi dogrultusunda gerektiginde saglik hizmetlerinden yararlanmak tavsiye
edilmektedir (Brown, 2006, s. 5).

3.6.2. Orgiitsel Yontemler

Isletmeler, performans: artirmak icin calisanlara kardan pay verme ve ¢alisanlar
yeterince dinlendirme gibi birgok yola basvurmaktadirlar (Aydemir, 2008, s. 189).
Bunun yaninda 6rgiit i¢i gorevlerin belirli/net olmasi ve igse yeni alinan personelin i
ortamina ayak uydurabilmesi i¢in gerekli egitimlerin verilmesi dnemlidir. Calisanlarla
sik ve kisa toplantilar diizenlemek, onlarla ilgilenildigini gosterir ve is yerinde ¢alisan
ile verilen gorev arasindaki uyumsuzluk gibi sorunlarin tespitini kolaylastirir. Ayrica
herhangi bir problem ile karsilasildiginda, problemi yerinde ¢cozmeye gayret edilmesi,
is yerinde tiikenmisligi azaltacaktir (Kagmaz, 2005, s. 29-32). Bununla birlikte
tiikenmisligin 6nlenmesinde basvurulabilecek bazi orgiitsel ¢oziimler asagidaki gibi

siralanabilir:

e (alisanlari is yeri ve yapilan is ile ilgili egitim ve seminerler ile destekleme,

e (alisanlarin basarili veya istikrarli olmalart durumunda sirkette yiikselme
imkanlarinin oldugunu bilmesi,

e Ustlerin bazi yetkilerinin astlara devredilmesi,

e (alisanlarin istek ve sikayetlerini rahatca ve ¢ekinmeden dile
getirebilecekleri bir ortam hazirlanmasi ve bu istek ve sikayetlerin en kisa
siirede ¢ozlime kavusturulmasi, ¢6ziim sonrasinda veya asamasinda ilgili

personelin bilgilendirilmesi (Izgar, 2001, s. 30-42)
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DORDUNCU BOLUM

HEDEF BASKISI VE HASET DUYGUSUNUN
SATIS ELEMANININ TUKENMISLIGINE
ETKIiSINE YONELiIK CORUM iLi BANKACILIK
SEKTORUNDE BiR ARASTIRMA

4.1. Calismanin Amaci ve Onemi

Bu tezin amaci, hedef baskist ve haset duygusunun, satis elemaninin
tiikkenmisligine olas1 etkisini agikliga ¢ikarmaktir. Isletmeler, daha fazla satis yapmasi
veya daha fazla miisteri kazanmasi dogrultusunda calisanlara hedefler belirlemektedir.
Ancak belirlenen hedefler; genellikle ayni isletmedeki diger ¢alisanlarla
karsilagtirmalara konu olmakta, ulasilamayacak diizeyde gerg¢ek¢i olmayabilmekte ve
bunlara bagh olarak ¢alisanlar1 olumsuz etkileyebilmektedir. Ozellikle bankacilik
sektorliinde hedef baskisina yonelik ¢alisanlarin sikayet veya sitemlerinin siklikla

gozlemlenmesi, arastirmada 6nemli bir sorununun ele alindigini gostermektedir.

Hedef baskisi, haset duygusu ve tilkkenmislik iliskilerinin aragtirilmasi, is yerinde
olumsuz c¢alisan davraniglariyla yakindan iliskili olan c¢alisan duygularinin
kaynaklarina dikkat ¢ekmek bakimindan 6nem arz etmektedir. Boylece performansi
artirma dogrultunda gelistirilen bir insan kaynaklar1 uygulamasi olarak hedef
belirlemede dikkat edilmesi gerekenler ve zellikle buna bagl karsilasilmasi olasi
olumsuz duygulara dikkat ¢ekilmesi ve bunlarin yonetilmesi icin isletmelere yararh
bilgiler saglanmas1 miimkiin olacaktir. Bunlarin yaninda, literatiirde her ne kadar hedef
baskisinin ¢alisanlart olumsuz etkileyebildigine yonelik arastirmalarla karsilasilsa da,
haset duygusunun bu baglamdaki roliiniin incelenmedigi goriilmekte ve dolayisiyla

konu 6zgiin bir bakis agis1 ile ele alinmaktadir. Bu bakimdan aragtirmanin yonetim
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organizasyon literatlirindeki bilgi birikimine katki saglama potansiyeli tagimasi

bakimindan da énemli oldugu diisiiniilmektedir.

Calisanin ulasmak istedigi amaclara ulasamayip diger bir calisanin
amaclarina ulastigimi goérmesi kisiyi olumsuz olarak etkilemekte ve haset benzeri
duygular yasamasina neden olmaktadir (Smith ve Kim, 2007). Giiniimiizde
isletmelerin c¢alisanlart kiyasiya yaristirmasi ve calisanlara sirketlerine sagladigi
faydalar karsiliginda maddi ya da manevi odiiller saglamasi, yayginlikla karsilagilan
bir durumdur. Sonug olarak ¢alisanlar 6ncelikle sirketlerin 6nlerine koydugu hedeflere
ulagsma ¢abasi ve haset duygusuna neden olan is arkadaslari ile bir yaris igerisindedir.

Tiim bunlarin, ¢alisanlarin tilkenmisligini etkilemesi miimkiindiir.

4.2. Kapsam ve Sitmirhliklar

Bu ¢aligsma; hedef baskis1 ve haset duygusunun satis elemaninin tiikkenmisligine
etkisine yonelik olarak Corum ilinde bankacilik sektoriindeki (kamu, 6zel sektor ve
katilm bankalarinda) c¢alisanlardan Google Forms {iizerinden anket yOntemiyle
birincil verilerin toplanmasini icermektedir. Anket banka calisanlarina mail yolu ile

gonderilmis ve katilimin goniillii oldugu belirtilmistir.

Corum ilinde toplamda 734 kisi banka personeli olarak ¢alismaktadir (TBB,
2020). 734 kisiden 283 kisi ¢calismaya goniillii katilmistir. %95 giliven aralifinda ve %
0,05 sapma miktar1 ile minimum Orneklem kisi sayis1 278°dir. Calismaya 283 kisi

katilarak yeterli 6rneklem sayis1 elde edilmistir.

Tablo 4. 1 Tahmini 6rneklem biiyiikliigii tablosu

N 90,05 hata pay1
Orneklem Biiyiikliigii

500 218

1000 278

3000 341

Kaynak: Biiyilikoztiirk ve ark., 2012; Onwuegbuzie ve Collins, 2007

4.3. Veri Toplama Araci

Bu ¢alismada; katilanlara ait yas, cinsiyet, egitim diizeyi, sektordeki deneyim

yili, farkli bankalarda ¢alisma durumu, gelir diizeyi ve bankanin tiirii olmak tizere 7
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demografik soruya ankette yer verilmistir. Ayrica arastirma degiskenlerini 6lgmek
tizere calismada 5°1i likert tipinde 3 tane 6l¢ek mevcuttur. Bunlar; 8 maddeden olusan
Hedef Baskis1 Olgegi (Soygiir ve Aydin, 2018), 22 maddeden olusan Tiikenmislik
Olgegi (Maslach ve Jackson, 1981) ve 10 maddeden olusan BeMaS-T Haset ve Gipta
Olgegi’dir (Cirpan ve Ozdogru, 2017). Olgeklere ait bilgilere izleyen paragraflarda

verilmistir:

Hedef Baskis1 6lgegi Soygiir ve Aydin tarafindan 2018’de gelistirilmistir ve 8
maddeden olusmaktadir. Olgegin gegerlik ve giivenirlik hesaplamalar1 sonucunda
Cronbach Alpha degeri 0,904 oldugu goriilmiistiir. Calismamizda ise hedef baskisi
0lcegi Cronbach Alpha degeri 0,959 olarak elde edilmistir.

Maslach ve Jackson (1981) tarafindan gelistirilen Tiikenmislik Olgegi’nin ise
Ergin (1992) tarafindan dilimize uyarlamasi yapilmistir. Olgekte 22 madde
bulunmaktadir. 5°li likert tipinde olan 6lgege verilen cevaplar; 1°den 5’ e kadar 1;
hicbir zaman, 5; her zaman bi¢iminde derecelendirilmistir. Ankette yapilmis olan
faktor analizi sonucunda tiikenmisligin 3 alt boyutu oldugu ortaya konulmustur.
Duygusal tiikkenme boyutu; 9, Kisisel Basar1 boyutu 8, Duyarsizlasma boyutu; 5
maddeden olusmaktadir. Olgegin gelistirildigi ¢alismada Cronbach i¢ tutarlilik degeri
0,83 olarak bulunmustur. Calismamizda 6l¢egin Cronbach Alpha degeri 0,86 olarak

elde edilmistir.

Jens Lange ve Jan Crusius (2014) tarafindan gelistirilen BeMaS Haset ve Gipta
Olcegi ise 10 maddeden olusmaktadir. Bu 6lgek kisilerin, kendilerinden daha {istiin
olan kisilere olan haset ve gipta egilimlerini 6l¢gmek icin gelistirilmistir. Olgegin iki alt
boyutu bulunmaktadir. Gipta boyutu 5 maddeden ve Haset boyutu 5 maddeden
olusmaktadir. Olgegin gelistirildigi ¢alismada gipta alt dlgegi Cronbach Alpha degeri
0,85, haset alt Olgeginin Cronbach Alpha degeri ise 0,89 olarak bulunmustur.
Calismamizda ise 6l¢egin Cronbach Alpha degeri 0,827 olarak elde edilmistir.

4.4, Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modeli literatiir taramasi sonucunda toplanan bilgiler 1s181nda
olusturulmustur. Model Sekil 4.1.’de verilmistir. Buna gére arastirma modeli, hedef
baskisi, haset/gipta ve tiikenmislik degiskenlerinin birbirleriyle olan iliskilerini

icermektedir.
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BeMas-
HASETGIPTA
-Haset

-Gipta

TUKENMISLIK
-Duygusal
Tiikenmisglik
-Duyarsizlagsma
-Kisisel Basar1

HEDEF
e l:>

Sekil 4 1 Arastirmanin modeli

4.5. Hipotez Gelistirme

Hipotez; ortaya ¢ikmasi muhtemel olan olgu, olay ya da tutumlar {izerinde
yapilan varsayima dayali agiklamalardir. Calismay1 yapan arastirmacinin probleminde
bulunan degiskenlerin birbirleri arasindaki iliskinin nasil olacagina dair diisiincelerini
ifade eder. Yani arastirmacinin ¢alismasindaki degiskenlerin birbirleri arasindaki iligki

konusundaki iddialaridir (Altunisik vd., 2012, s. 55).

4.5.1. Hedef Baskisinin Tiikenmislige Etkisi

Hedef baskisinin tiikenmisligi  etkileyebildigi  fikri, konuyla 1ilgili
gerceklestirilen arastirmalarda desteklenmistir (Strack vd., 2015; Solmaz, 2017;
Soygiir ve Aydin, 2019; Ercan vd., 2019). Bu noktada is baskis1 ve ¢alisma baskisi1 gibi
kavramlar hedef baskis1 kapsamina girmekte olup, bu alanda yapilan ¢alismalarda bu
gibi durumlarin tiikenmisligi etkiledigi goriilmektedir (Visser ve Rothmann, 2008;
Gorji, 2011; Rama Devi ve Nagini, 2014). Konuyla ilgili bir arastirmada, hedef
baskisinin duygusal tiikenme ve duyarsizlasma boyutlari ile pozitif bir iliski gosterdigi,
kisisel basar1 boyutu ile negatif bir iliski gosterdigi tespit edilmistir (Khalid vd., 2020).

Bu bilgiler 1s181nda arastirmanin birinci hipotezi olusturulmustur.
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H1: Hedef baskisi, tikkenmisligi etkilemektedir.

4.5.2. Haset ve Gipta Duygusunun Tiikenmislige Etkisi

Haset ve gipta kavrami her ne kadar birlikte kullanilsa da aralarinda farklar
bulunmaktadir. Gipta; imrenmek, Ozenmek, begenmek anlamlariyla hasetten
ayrilmaktadir. Hasedin daha ¢cok olumsuz duygularin ifadesinde, giptanin ise olumlu
duygularin ifadesinde kullanildig1 goriilmektedir (Celebi vd., 2021). Haset
duygusunun tiikkenmisligi pozitif yonde etkiledigi yapilan caligmalar sonucunda
goriilmektedir (Schaufeli, 1993; Carmona vd., 2006, Téremen ve Cankaya, 2008; Arl
vd., 2019). Gipta boyutu incelendiginde yapilan c¢esitli arastirmalar neticesinde
tiikenmislik ile aralarinda negatif bir iliskinin oldugu goriilmektedir. Gipta daha ¢ok
iyi huylu haset anlamina gelmekte ve bireyler lizerinde motivasyon artirici gii¢ olarak
goriilmektedir (Lee ve Duffy, 2019; Ahmad vd., 2020). Bu bilgiler 1s18inda

aragtirmanin izleyen hipotezleri olusturulmustur.
H2: Haset, tilkenmisligi etkilemektedir.

H3: Gipta, tiikenmisligi etkilemektedir.

4.5.3. Hedef Baskisinin Haset ve Gipta Duygusu Uzerindeki Etkisi

Hedef baskisinin haset ve gipta iizerindeki etkilerini inceleyen caligmalara
bakildiginda, hedef baskisinin hasedi pozitif yonde etkileyebildigi goriilmektedir.
Calisanlarin baski altinda diger c¢alisanlara karsi haset gibi olumsuz duygular
yasayabildigi arastirmalarda goriilmektedir (Navaro, 2011; Eskici, 2018; Kaygin ve
Kosa, 2019; Peng, ve Zhao, 2020). Hedef baskisi ile gipta boyutunu inceleyen
arastirma sayist yeterli olmamakla birlikte bazi calismalarda aralarinda negatif bir
iliskinin bulundugu gériilmektedir (Ugok, 2019). Bu agiklamalara dayali olarak

aragtirmanin dordiincii hipotezi ileri siiriilmektedir.
H4: Hedef baskisi, hasedi etkilemektedir.
4.6. Verilerin Analizi

4.6.1. Givenilirlik Analizi

Katilimcilarin 6lgek maddelerine verdikleri yanitlarin tutarliligina giivenilirlik

ad1 verilmektedir. Giivenilirlik, o6l¢lilmek istenen 6zelligin ne oranda tutarh
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Olciildiiglinii ifade etmektedir. Hatalardan arindirilmig bir 6lgme ayni zamanda
giivenilirlikle ilgilidir (Biiyilikoztiirk, 2010; Can, 2019). Giivenilirligi belirlemede
yayginlikla kullanilan Cronbach’s Alfa gilivenilirlik katsayisi 0-1 arasinda deger

almaktadir. Giivenirlik katsayisinin (a);

» 0,00-0,40 arasinda olmas1 6lgegin giivenilir olmadigini,

» 0,40-0,60 arasinda olmasi dl¢egin diisiik giivenirlikte oldugunu,

» 0,60-0,80 arasinda olmasi 6lgegin oldukga giivenilir oldugunu ve

» 0,80-1,00 arasinda olmasi dlgegin yiiksek derecede gilivenilir oldugunu
gostermektedir (Tavsancil, 2005).

Tablo 4. 2 Giivenilirlik analizi

Madde Sayisi Cronbach's Alfa
Hedef Baskis1 Olgegi 8 0.959
Tiikenmislik Olgegi 22 0.860
Haset ve Gipta Olgegi 10 0.827

Tabloda oOlgeklere ait Cronbach Alfa katsayilart verilmistir. Hesaplanan

Cronbach Alfa degerlerine bakildiginda, 6l¢eklerin yiiksek derecede giivenilir oldugu

gorilmektedir.

4.6.2. Demografik Bilgiler

Arastirmaya katilanlara ait demografik 6zellikler say1 ve ylizde olarak Tablo
4.3°de gosterilmistir. Buna gore katilimcilarin % 39,6’s1 kadin ve % 60,4°1 erkektir.
Katilimcilarin % 52,3’ 30-39 yas araligindadir. Ankete katilanlarin % 73,9°u lisans
mezunudur. Katilimcilarim % 54,8’1 10 yil ve {stii siiredir bankacilik sektoriinde
caligmaktadir. Katilimcilarin % 58,7’si tek bankada calismistir. Katilimcilarin %

69,6’s1 kendini orta gelir seviyesinde gormektedir. Ankete katilanlarin % 69,31 6zel

bankada caligmaktadir.
Tablo 4. 3 Demografik bilgiler

n %

Cinsiyet Kadin 112 39.6
Erkek 171 60.4

Yasg 20-29 yas arasi 26 9.2
30-39 yas aras1 148 52.3

40 yas ve tizeri 109 38.5

Ogrenim Durumu On lisans 27 9.5
Lisans 209 73.9

Lisans istii 47 16.6

Bankacilik sektoriinde ¢alisma siiresi 1-5yil 43 15.2
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6-10 y1l 85 30
10 y1l iistii 155 54.8
Calisilan banka sayisi 1.banka 166 58.7
2.banka 71 25.1
3.banka 26 9.2
4 ve lizeri banka 20 7.1
Gelir durumu Diisiik 73 25.8
Orta 197 69.6
Yiiksek 13 4.6
Banka tiirii Ozel banka 196 69.3
Kamu bankasi 70 24.7
Katilim bankasi 17 6

4.6.3. Olgeklere Ait Normal Dagilim Analizi

Hedef Baskis1 Olgegi, Tiikenmislik Olcegi ve Haset/Gipta Olgeklerinin normal
dagilima uygunlugunu test etmek amaci ile skewness (¢arpiklik) ve kurtosis (basiklik)

degerleri incelenmistir. Olgeklere ait normallik analizi Tablo 4.4’de verilmistir.

Tablo 4. 4 Normal dagilima uygunlugun incelenmesi

ort. ss Min. Maks. Carpiklik Basikhik

Hedef Baskis1 Olcegi 4.048 0.934 1.25 5.00 -0.899 -0.147
Tiikenmislik Olgegi 3.527 0.575 2.23 5.00 0.132 -0.624
Duygusal Tiikenme 3.599 1.029 122 5.00 -0.375 -0.947
Kigisel Bagart 3.776 0.530 2.25 5.00 -0.137 -0.135
Duyarsizlagma 3.002 0.939 1.00 5.00 0.199 -0.721
Haset ve Gipta Olcegi 2.550 0.697 1.00 5.00 0.598 1.531

Gipta 3.238 0.902 1.00 5.00 -0.388 -0.282
Haset 1.861 0.895 1.00 5.00 1.393 1.825

Basiklik (kurtosis) ve garpiklik(skewness) degerlerinin +3 ile -3 arasinda deger

almasi, verilerin normal dagildigin1 gostermektedir. (Groeneveld ve Meeden, 1984;
Moors, 1986; Hopkins ve Weeks, 1990; De Carlo, 1997). Arastirmamizda, her ¢
6l¢ek de normal dagilim gostermistir. Bu sebeple parametrik analiz yontemleri tercih

edilmistir.

4.6.4. Faktor Analizi

Faktor analizi bir kavramin, alt boyutlarinin belirlenmesinde kullanilan, birden
fazla degiskenin bulundugu durumlarda degiskenlerin birbirleri ile arasindaki iliskiyi
incelemek amaciyla yapilan bir analizdir. Faktor analizi ile bir¢ok degiskenin birbirleri
arasindaki korelasyon incelenir ve birbirleri ile gii¢lii korelasyona sahip degiskenler
gruplandirilabilmektedir (Gegez, 2014, 316). Faktor analizinin yapilabilmesi i¢in bazi

varsayimlarin saglanmasi gerekmektedir. Bu varsayimlardan birincisi degiskenler
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arasinda yeterli bir oranda korelasyonun olmasidir. Degiskenler arasindaki
korelasyonu Bartlett’s testi gostermektedir. Bartlett testinde p<0.05 ise, degiskenler
arasinda faktdr analizi yapilmasi uygun bulunmaktadir. Ikinci varsayim ise Kaiser-
Meyer-Olkin (KMO) degeridir. KMO degeri 0 ile 1 aralifinda deger alabilir. Faktor
analizi i¢in yeterli olan KMO degeri alt sinir 0.50 olarak belirlenmistir. KMO degeri
0.80 ve tistii degerlerde degiskenlerin tahmin edilebilirligi “miikemmel” diizeydedir

(Durmus vd., 2013).

4.6.4.1. Hedef Baskis1 Olcegine fliskin Faktor Analizi

Hedef baskis1 6lgeginin, faktor analizi i¢in uygun olup olmadigini test etmek
amactyla Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett’s Testi analizi uygulanmistir. Analiz
sonucuna gore KMO degeri 0,945 olarak bulunmustur. KMO degerinin >0.80’den
biiyiilk olmasi, verinin faktér analizi i¢in “cok iyi” diizeyde yeterli oldugu
goriilmektedir. Aragtirmada anketinin tasarlanmasinda yararlanilan Soygiir ve
Aydin’in (2018) calismasinda ise benzer sekilde KMO degerinin 0,917 olarak elde
edildigi goriilmiistiir.

Tablo 4. 5 Hedef baskisi 6l¢egi faktor analizi

KMO ve Bartlett’s Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Degeri 0,945
X? 2419,98
Bartlett’s Testi sd 28
p 0,000

Tablo 4.5.de goriildiigii gibi Hedef Baskis1 Olgegi’nin KMO degeri=0.945 ve
Bartlett’s Testi degeri=2419.98, (p<0.001) olarak elde edilmistir. KMO degerinin
0.80’den yiiksek olmasi1 Orneklemden elde edilen verinin yeterli oldugunu
gostermektedir. Bartlett’s testi sonucu 0.05’den kiiciik oldugundan 6lgekte bulunan

maddeler arasindaki iligkinin faktdr analizi testi i¢in uygun oldugu goriilmektedir.

Tablo 4. 6 Hedef baskisi 6lgeginin alt boyutlarina ait 6z deger ve agikladiklari varyans yiizdesi

Faktor Oz deger Agiklanan Varyans Yiizdesi
1 6,282 78,522

Hedef baskis1 6lgegine ait faktdr analizi sonucunda verilerin tek faktor altinda
toplandig1 goriilmiistiir. Faktoriin degiskeni agiklama oranmi1 %78,522 dir. Tablo 4.7’ ye
bakildiginda faktorlere ait yiik degerleri 0,82 ile 0,92 arasindadir.
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Tablo 4. 7 Hedef baskis1 6lgegi’nde yer alan maddelere ait faktor yiikleri

diistiniiyorum.

Maddeler Faktor Yiikii
4. Yoéneticilerimin bana hedefleri tutturup tutturamama gore farkli davrandigini diisiiniiyorum. 0,918
1. Genel olarak Hedef Baskisina maruz kaldigimi diigiiniiyorum. 0,916
2. Yoéneticilerim personele satig ve pazarlama amach hedef baskis1 uygular. 0,904
6. Satis ve pazarlama hedefleri dogrultusunda kapasitemi asan is yiikiiyle kars1 karsiya kaldiginmu 0,897
diisiiniiyorum.

7. Hedef baskisindan dolay strese giriyorum ve sosyal yasantim bundan etkileniyor. 0,886
8. Satig ve pazarlama hedefleri dogrultusunda bazen gergeklestirilmesi imkansiz igleri yapmam 0,884
isteniyor.

3. Yoneticilerimin bana hedefleri tutturup tutturamama gore farkli davrandigin diigiiniiyorum. 0,850
5. Bankamin pazarlama ve satis stratejilerinin beni zaman zaman istemedigim davranislara ittigini 0,829

4.6.4.2. Tiikenmislik Ol¢egi Faktor Analizi Sonuclar:

Tiikenmislik Olgegi'ne ait faktdr analizi sonucunda Kaiser-Meyer-OIkin
degeri=0.910 ve Bartlett’s Testi degeri=3834,73 (p<0.001) olarak elde edilmistir.
KMO degerinin 0.80’in iizerinde elde edilmesi drneklemden yeterli verinin elde
edildigini gostermektedir. Bartlett’s testi sonucu (Tablo 4.8) 0.05’den kiicilik

oldugundan dlgekte yer alan maddeler arasindaki iliskinin faktor analizi yapilmasi i¢in

uygun oldugunu gostermektedir.

Tablo 4. 8 Tiikkenmislik 6l¢egi KMO ve Bartlett’s analizi

KMO ve Bartlett’s Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Degeri 0,910
X? 3834,73
Bartlett’s Testi <d 231
p 0,000

Tablo 4.9.°da gorildigi {lizere 3 faktor toplam varyansin %57,361ini
aciklamaktadir. Toplam varyansin %38,085’ini birinci faktor, %12,295%ini ikinci

faktor ve %6,980’inini tiglincii faktor agiklamaktadir.

Tablo 4. 9 Tikenmislik 6lgegi alt boyutlarina ait 6z degerler ve agikladiklar1 varyans yiizdesi

Faktor Oz Deger Varyans Kiimiilatif Yiizdesi
Yiizdesi

1 8,379 38,085 38,085

2 2,705 12,295 50,381

3 1,536 6,980 57,361
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Tablo 4.10.’da goriildigli tizere tiikenmislik Olgeginin {i¢ alt boyutundaki
maddelerin faktor yiiklerinin; birinci faktorde 0,53 ile 0,91, ikinci faktorde 0.51 ile
0.84 ve ticlincii faktorde 0.43 ile 0.71 arasinda deger aldig1 goriilmektedir.

Tablo 4. 10 Tikenmislik 6l¢egi alt boyutlar1 maddelerine ait faktor yiik degerleri

Maddeler 1 2 3
2-1s déniisii kendimi ruhen tiikenmis hissediyorum. 0,910

1-Isimden sogudugumu hissediyorum. 0,905

3-Sabah kalktigimda bir giin daha bu isi kaldiramayacagimi hissediyorum. 0,897

8-Yaptigim isten yildigimi hissediyorum. 0,869

20-Yolun sonuna geldigimi hissediyorum. 0,804

13-Isimin beni kisitladigini hissediyorum. 0,766

14.Isimde gok fazla galistigimi hissediyorum. 0,758

16-Dogrudan dogruya insanlarla ¢aligmak bende ¢ok fazla stres yaratiyor. 0,596

Duygusal Tiikenmislik

6-Biitiin giin insanlarla ugrasmak benim i¢in ger¢ekten ¢ok yipratici. 0,538

10-Bu iste ¢aligmaya bagladigimdan beri insanlara kars1 sertlestim. 0,845

11-Bu isin beni giderek katilastirmasindan korkuyorum. 0,785

15-Isim geregi karsilastigim insanlara ne oldugu umurumda degil. 0,627

5-Isim geregi karsilastigim bazi kimselere sanki insan degillermis gibi davrandigimi 0,528
fark ediyorum.
22-Isim geregi karsilagtigim insanlarin, bazi problemlerini sanki ben yaratmigim gibi 0,519
davrandiklarini hissediyorum.
17-Isim geregi karsilastigim insanlarla rahat bir hava saglarim. 0,713

Duyarsizlasma

9-Yaptigim is sayesinde insanlarin yasamlarina katkida bulunduguma inantyorum. 0,649

7-Isim geregi karsilastigim insanlarin sorunlarina en uygun ¢dziim yollarini bulurum. 0,626
19-Bu iste birgok kayda deger basari elde ettim. 0,581
18-Insanlarla yakin bir ¢alismadan sonra kendimi canlannms hissederim. 0,575

21-Isimde duygusal sorunlara sogukkanllikla yaklagirim. 0,510

Kisisel Basari

12-Cok seyler yapabilecek giigteyim. 0,459

4-Isim geregi karsilastigim insanlarm ne hissettigini anlarim. 0,433

4.6.4.3. BeMaS-T Haset ve Gipta Olcegi Faktor Analizi

BeMaS-T Haset ve gipta 6l¢eginin faktor analizi i¢in uygunlugunu test eden
KMO ve Bartlett’s Testi analizi sonucuna gére KMO uygunluk degeri 0,836 olarak
elde edilmigstir. Bartlett’s testi sonucunda p<0.05 olarak elde edildigi i¢in, dlcekte

bulunan maddeler arasindaki iliskinin faktor analizi ig¢in uygun olugu goriilmektedir.

Tablo 4. 11 Haset ve gipta 6lgegi KMO uygunluk analizi

KMO ve Bartlett’s Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Degeri ,836
X? 1466,376
Bartlett’s Testi Sd 45
P 0,000

Tablo 4.12.’ye bakildiginda BeMaS-T Haset ve Gipta Olgegi iki faktdr altinda
toplanmistir. Her Iki faktoriin acikladigi toplam varyans oran1 %66.526’dir. Toplam
varyansin %40.512’sini birinci faktor, %26.014’linii ikinci faktor agiklamaktadir.
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Tablo 4. 12 Haset ve gipta 6lgegi alt boyutlarina ait 6z deger ve agiklanan varyans yiizdesi

Faktor Oz Deger Varyans Kiimiilatif Yiizdesi
Yiizdesi

1 4,051 40,512 40,512

2 2,601 26,014 66,526

Tablo 4.13°de BeMaS- Haset ve Gipta Olgegi’ne ait alt boyutlarm faktor
yiikleri verilmistir. Buna goére birinci faktérde bulunan maddelerin yiik degerleri 0,74
ile 0,88 arasinda, ikinci faktorde bulunan maddelere ait yiik degerleri ise 0,72 ile 0,82

arasinda deger almistir.

Tablo 4. 13 Haset ve gipta dlgegi’ nin alt boyutlarinda yer alan maddelerin faktor yiik degerleri

Maddeler 1 2
10-Bagkalarinin basarilarini gérdiigiimde onlara icerler ve 6fkelenirim. 0,885

= | 5-Kendim i¢im istedigim bir seye baskalari sahipse, onu ellerinden almak isterim. 0,879

@ | 6-Kiskandigim insanlara kotii duygular beslerim. 0,868

- 8-Kiskanglik hissi karsimdaki kisiye antipati duymama yol agar. 0,822
2-Benden liistiin olan insanlarin iistiinliiklerini kaybetmelerini isterim. 0,742
7-Bagkalarinin iistiin bagarilarina ulasmak i¢in ¢abalarim. 0,825
1-Bagkalarini kiskandigimda, gelecekte nasil onlar kadar basaril olabilecegime odaklanirim. 0,792

g 3-Bagka birinin benden daha iyi oldugunu fark edersem, kendimi gelistirmeye ¢aligirim 0,778

O | 4-Bagkalarim kiskanmak hedeflerimi gergeklestirme konusunda beni motive eder. 0,760
9-Birisi daha tistiin 6zelliklere, basarilara, ya da varliga sahipse onlari kendim i¢in elde 0,720
etmeye caligirim.

4.6.5. Cinsiyete Gore Farkliliklarin Analizi

Bagimsiz iki grubun puan ortalamalarinin farkliligini test etmek icin bagimsiz
gruplar t-testi analizi kullanilmaktadir. Testin uygulanabilmesi igin karsilastirmasi
yapilan gruplarin birbirinden bagimsiz olmasi gerekmektedir. T-testi analizi
uygulanmadan Once varyanslarin esitligi varsayimi saglanmasi gerekmektedir.
Varyanslarin esitligini test etmek amaci ile Levene testi analizi yapilmaktadir. Levene
testinin bir diger anlam1 da homojenlik testidir. Levene testine ait iki farkli hipotez
bulunmaktadir. Bu hipotezler; “HO: Gruplarin varyanslar esittir, H1: Gruplarin
varyanslar1 esit degildir” seklindedir. Levene testinde, p degerinin 0.05’den kiiciik
olmast durumunda HO hipotezi reddedilir, H1 hipotezi kabul edilir. Levene testi
sonucuna gore varyanslarin esitligi saglandigr durumda p degeri 0.05’den kiigtik ise
ilgili degisken i¢in her iki grubun ortalamalarinin birbirinden farkli oldugu, istatistiksel

olarak anlamli bulundugu y6niinde karar verilir (Durmus vd., 2013).

Arastirmamizda t- testi 6n kosulu olan Levene testi analizi sonucunda
varyanslarin esitligi saglandigi goriilmistiir ve bagimsiz gruplar t- testi analizi

yapilmistir. Analize ait veriler tablolar halinde gosterilmistir.
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Tablo 4. 14 Olgek puanlarinin cinsiyet bakimindan karsilastirilmasi

Kadin(N=112) Erkek(N=171) T P
ort. ss ort. Ss

Hedef Baskis1 Olcegi 4.025 0.982 4.063 0.904 -0.333 0.739
Tiikenmislik Olgegi 3.502 0.578 3.544 0.575 -0.602 0.547
Duygusal Tiikenme 3.664 1.078 3.556 0.996 0.867 0.387
Kisisel Basart 3.664 0.498 3.850 0.538 -2.926 0.004*
Duyarsiziasma 2.951 0.933 3.035 0.944 -0.729 0.467
Haset ve Gipta Olgegi 2.465 0.684 2.605 0.702 -1.665 0.097
Gipta 3.108 0.913 3.324 0.887 -1.971 0.050
Haset 1.821 0.852 1.887 0.923 -0.608 0.543

Tablo 4.14.’de katilimcilarin cinsiyetlerine gore dlgek ve alt boyutlarina ait
puan ortalamalar1 goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore; kisisel basari alt boyut puan
ortalamalarinda cinsiyete bagli olarak anlamli farklilik gosterdigi tespit edilmistir.

Buna gore; erkeklerin kisisel bagari alt boyut puan ortalamasi (3.85) kadinlara gore
(3.64) daha yiiksektir (p=0.004).

4.6.6. Tek Yonlii Varyans Analizleri (ANOVA)

Bagimsiz grubun ikiden fazla oldugu durumda, gruplarin puan ortalamalari
arasinda istatistiksel bakimdan anlamli bir farkliligin varligini test etmek i¢in Bagimsiz
Gruplar i¢in Tek Yonlii Varyans Analizi (ANOVA) kullanilir. Anova testi uygulamasi
icin gerekli varsayimlarin karsilanmasi gerekmektedir. Anova testi varsayimlari;
orneklem evrenden tesadiifi se¢ilmis olmali, veriler gruplarda normal dagilmali ve

gruplarda varyanslar esit olmalidir (Field, 2009, Can, 2019).

Anova analizi i¢in HO ve H1 olmak iizere iki hipotez vardir. “HO: Gruplarda,
puan ortalamalar arasinda fark yoktur”, “H1: Gruplarda, puan ortalamalar1 arasinda
fark vardir” seklindedir. Anova testi sonucunda p<0.05 elde edilirse HO hipotezi
reddedilir ve puan ortalamalar1 bakimindan gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli
bir farkin bulundugu tespit edilir. Anlamli farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu

belirlemek i¢in uygun olan post-hoc testi yapilir (Pallant, 2017).
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Tablo 4. 15 Olgek puanlarmin yas bakimindan karsilastiriimasi

20-29 yas 30-39 yas 40 yas ve iizeri
N 26 148 109
ort. SS ort. ss Ort. SS F P

Hedef Baskis1 Olcegi 3.82 1.01 3.93 0.99 4.26 0.78 4877 0.008*
Tiikenmislik Olgegi 3.25 0.56 3.50 0.62 3.63 0.48 5.060 0.007*
Duygusal Tiikenme 3.05 1.08 3.48 1.03 3.87 0.93 9.025 0.000*
Kisisel Basart 3.73 0.53 3.79 0.50 3.75 0.55 0.256 0.774
Duyarsizlasma 2.83 0.90 3.04 0.96 2.98 0.91 0.627 0.535
Haset ve Gipta Olgegi 2.66 0.64 2.59 0.67 2.45 0.73 1.653 0.193
Gipta 3.61 0.80 3.34 0.90 3.00 0.87 7.415 0.001*
Haset 1.72 0.80 1.84 0.92 1.91 0.88 0.530 0.589

Katilimcilarin yas degiskenine baglh olarak, 6l¢ek puan ortalamalarini belirten
Anova analizi Tablo 4.15’de verilmistir. Buna gore katilimcilarin yaglarina bagl
olarak; Hedef Baskis1 Olgegi, Tiikenmislik Ol¢egi, Duygusal Tiikenme alt boyutu ve
Gipta alt boyut puan ortalamalarinda istatistiksel olarak anlamli farkliliklar

bulunmustur. Farkin hangi yas gruplari arasinda oldugunu belirlemek amaciyla post-

hoc analizi uygulanmustir.

Post-hoc testi se¢iminde gruplarin varyanslari dikkate alinmaktadir. Gruplarin
varyanslari esit dagilim gostermigse, yaygin olarak kullanilan ve giivenilir bir test olan
Bonferroni testi uygulanmaktadir (Field, 2009). Calismamizda gruplarin varyanslarin

esitligi saglandigi i¢in Post-Hoc testi olarak Bonferroni testi tercih edilmistir. Post-hoc

analizlerine ait veriler Tablo 4.16’da verilmistir.

Tablo 4. 16 Olgek puanlarmin yas bakimindan karsilastirilmasi

Yas(I) Yas (J) Ortalama Std. Hata P
Farki

20-29 0.43935 0.20132 0.090
Hedef Baskisi 40 yas ve tizeri 30-39 0.32988* 0.11642 0.015*
Tiikenmislik Olcegi 20-29 0.37961* 0.12391 0.007*

40 yas ve lizeri 30-39 0.13105 0.07166 0.205
Duygusal Tiikenme 20-29 0.82416* 0.21851 0.001*
40 yas ve lizeri 30-39 0.39173* 0.12636 0.006*
20-29 yas 40 ve tizeri 0.61355* 0.19261 0.005*
Gipta Alt Boyutu 30-39 yas 40 ve tizeri 0.34546* 0.11139 0.006*

Tabloda katilimeilarin yaslarina bagh olarak gruplar arasinda Hedef Baskisi
bakimindan istatistiksel olarak anlamli farkin oldugu goriilmiistiir (p<0,05). Buna

gore, 40 yas ve iizeri yaslarda olanlarin Hedef Baskis1 Olcek puani, 30-39 yas arasi

olanlara gére daha yiiksektir.
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Yasa bagli olarak katilimcilarin Tiikenmislik Olgek puan ortalamalari arasinda
istatistiksel bakimdan anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, 40 yas ve lizeri
yaslarda olanlarin Tiikenmislik Olgek puani, 20-29 yas arasi olanlara goére daha

yiiksektir.

Katilimcilarin yag gruplarina gére Duygusal Tiikkenme alt boyut puanlarinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, 40 yas ve lizeri
yaslarda olanlarin Duygusal Tiikenme alt boyut puani, 20-29 yas ve 30-39 yas arasi

olanlara gore daha yiiksektir.

Katilimeilarin yaslarina bagli olarak gipta alt boyut puan ortalamalar1 arasinda
anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, 40 yas ve lizeri yaslarda olanlarin

Gipta alt boyut puani, 20-29 yas ve 30-39 yas arasi1 olanlara gore daha diisiiktiir.

Tablo 4. 17 Katilimcilarin 6grenim durumlari ile 6lgek puan ortalamalarinin karsilagtirilmasi

On Lisans Lisans Lisans iistii
(n=27) (n=209) (n=47)
ort. Ss ort. ss ort. ss | F p
Hedef Baskis1 Olgegi | 4.222 0.883 | 4.010 | 0.969 | 4.119 | 0.799 | 0.777 | 0.461
Tiikenmislik Olcegi 3.540 0.650 | 3.497 | 0.573 | 3.657 | 0.534 | 1.502 | 0.224
Duygusal Tiikenme 3.625 1.148 3.552 | 1.042 | 3.789 | 0.796 | 1.025 | 0.360
Kisisel Basart 3.787 0.536 | 3.767 | 0.536 | 3.808 | 0.504 | 0.118 | 0.889
Duyarsizlagsma 2.992 1.044 2963 | 0.944 | 3.178 | 0.851 | 1.006 | 0.367
Haset ve Gipta Olcegi | 2.585 0.763 | 2517 | 0.693 | 2.674 | 0.675 | 1.007 | 0.366
Gipta 3.200 0.968 | 3.245 | 0.922 | 3.234 | 0.780 | 0.030 | 0.970
Haset 1.970 1.014 | 1.790 | 0.843 | 2.114 | 1.010 | 2.774 | 0.064

Tablo 4.17°de katilimcilarin 6grenim durumlarina bagli 6lgek ve alt boyut puan
ortalamalarinin karsilagtirildigt ANOVA analizi sonuglar1 goriilmektedir. Buna gore
6grenim durumu gruplar1 arasinda hedef baskisi, tiikkenmislik degiskeni ve alt boyutlar
ve haset degiskeni ve alt boyutlar1 puan1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark

bulunmamaktadir.

Tablo 4. 18 Olgek puanlarmin sektdrde ¢alisma siiresi bakimindan karsilastiriimast

1-5yil 6-10 yil 10 yil iistii
(n=43) (n=85) (n=155)
ort. SS ort. SS ort. SS F P
Tiikenmislik Olcegi 3.263 0.539 | 3.373 0.619 | 3.685 0.510 | 14.907 0.000*
Duygusal Tiikenme 3.090 0.993 | 3.237 1.073 | 3.938 0.884 | 21.677 0.000*
Kisisel Basart 3.729 0.472 | 3.817 0.493 | 3.766 0.565 | 0.447 0.640
Duyarsizlagma 2.827 0.901 | 2908 0.969 | 3.101 0.927 | 2.052  0.130
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Hedef Baskisi Olgegi 3744 0985 [ 371 1.057 | 431 0750 | 14.767 0.000*
Haset ve Gipta Olgegi | 2.672 0.633 | 2644 0642 | 2.464 0.734 | 2.638  0.073
Gipta 3595 0.782 | 3.480 0.931 | 3.007 0.853 | 12.403 0.000*

Haset 1748 0.839 | 1.809 0.919 |1.921 0.897 | 0.829 0.438
Tablo 4. 19 (Devamu) Olcek puanlarinin sektdrde caligma siiresi bakimindan karsilastiriimasi

Tabloda katilimcilarin bankacilik sektdriinde ¢alisma siirelerine gore olgek ve
alt boyut puanlarimin karsilastirildigi analiz sonuglar1 goriilmektedir. Buna gore;
katilimeilarin sektdrde calisma siireleri ile Tiikenmislik Olgegi, Duygusal Tiikenme alt
boyutu, Hedef Baskis1 Olgegi ve Gipta alt boyutu puan ortalamalarinda istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmaktadir. Anlaml farkin hangi gruplar arasinda oldugunu
tespit etmek i¢in post-hoc testi olan Bonferroni analizi yapilmistir. Post-hoc analizi

Tablo 4.19’da verilmistir.

Tablo 4. 20 Olcek puanlarmin ¢alisma siiresi bakimindan karsilastirilmasi

Yas(I) Yas (J) Ortalama Std. Hata P
10 y1l ve tizeri 1-5yil 0.57436* 0.15330 0.001*
Hedef Baskasi 6-10 yil 0.60825* 0.12005 0.000%
Tiikenmislik Olcegi 10 y1l ve tizeri 1-5y1l 0.42271* 0.09475 0.000*
6-10 yil 0.31213* 0.07419 0.000*
Duygusal Tiikenme 10 y1l ve iizeri 1-5y1l 0.84791* 0.16567 0.001*
6-10 yil 0.70044* 0.12973 0.006*
1-5 yil 10 y1l ve tistii 0.58761* 0.14960 0.000*
Gipta Alt Boyutu 6-10 yil 10 yil ve Gsta 047226 011714 0.000*

Bankacilik sektdriinde ¢alisma siiresi gruplari arasinda Hedef Baskis1 Olgek
puan ortalamasi bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05).
Buna gore, 10 yil {izeri siiredir bankacilik sektdriinde ¢alisanlarin Hedef Baskis1 Olgek

puani, 1-5 yil aras1 ve 6-10 y1l arasi ¢alisanlara gore daha ytiksektir.

Calisma siiresine bagli olarak gruplarm Tiikenmislik Olgek puanlar arasinda
da istatistiksel olarak anlaml fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, 10 yil iizeri
siiredir bankacilik sektdriinde ¢alisanlarin Tiikenmislik Olgek puani, 1-5 yil aras1 ve

6-10 y1l aras1 calisanlara gore daha yliksektir.

Ayrica ¢aligma stiresi bakimindan Duygusal Tiikenme alt boyut puan1 arasinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, 10 y1l iizeri siiredir
bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin Duygusal Tiikenme alt boyut puani, 1-5 yil aras1 ve

6-10 y1l aras1 calisanlara gore daha yiiksektir.
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Son olarak ¢aligma siiresi gruplar1 arasinda Gipta alt boyut puani bakimindan
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, 10 y1l iizeri siiredir
bankacilik sektoriinde ¢alisanlarin Gipta alt boyut puani, 1-5 yil aras1 ve 6-10 yil arasi
calisanlara gore daha diistiktiir.

Tablo 4. 21 Olgek puanlarmin galisilan banka sayis1 bakimindan karsilastiriimasi

1.banka 2.banka 3.banka 4 ve iizeri banka
(n=166) (n=71) (n=26) (n=20)
F P
ort. sS ort. SS ort. SS ort. SS

Hedef Baskis1 Olcegi 3.992 | 0.963 | 4.017 | 0.962 | 4.192 | 0.774 | 4.437 0.706 1.594 | 0.191

Tiikenmislik Olcegi 3.495 | 0571 | 0.627 | 3555 | 0.530 | 3.681 | 0476 | 1048 | 0.713 | 0545
Duygusal Tiikenme 3529 | 1.026 | 3560 | 1.023 | 3.705 | 1.077 | 4177 | 0872 | 2527 | 0.058
Kigisel Basart 3.794 | 0521 | 3.845 | 0518 | 3.658 | 0577 | 3537 | 0528 | 2.273 | 0.080
Duyarsizlagma 2.954 | 0.923 | 3.064 | 1.010 | 3.123 | 0.956 | 3.020 | 0.825 | 0.392 | 0.759

Haset ve Gipta Olgegi 2.579 | 0.677 | 2476 | 0.727 | 2.623 | 0.629 | 2.475 0.848 0.535 | 0.659

Gipta 3.283 | 0.832 | 3.264 | 1.033 | 3.192 | 0.858 | 2.840 0.985 1486 | 0.219

Haset 1.875 | 0.880 | 1.687 | 0.795 | 2.053 | 0.897 | 2.110 1.240 1.840 | 0.140

Tablo 4.20’de katilimcilarin ¢alistiklar1 banka sayisina gore olgek ve alt
boyutlarina ait puan ortalamalar1 goriilmektedir. Buna gore galisilan banka sayisi
gruplar1 arasinda Olgekler ve alt boyut puan ortalamalari bakimindan istatistiksel

olarak anlaml fark bulunmamaktadir (p>0,05).

Tablo 4. 22 Olgek puanlarmin katilimeilarin gelir durumlart bakimindan karsilastirilmasi

Diisiik Orta Yiiksek
(n=73) (n=197) (n=13)
ort. ss ort. ss ort. ss F P

Hedef Baskis1 Ol¢egi | 4.443 | 0.703 | 3.949 | 0.949 | 3.336 | 1.087 | 13.976 | 0.000*
Tiikenmislik Olcegi | 3.780 | 0.479 | 3.455 | 0.586 | 3.213 | 0.450 | 14.370 | 0.000*

Duygusal Tiikenme 4.057 | 0.750 | 3.465 | 1.066 | 3.042 | 1.017 | 15.425 | 0.000*
Kisisel Basart 3.727 | 0.577 | 3.788 | 0.512 | 3.865 | 0.536 | 0.542 | 0.582
Duyarsizlagsma 3.367 | 0.889 | 2.901 | 0.925 | 2.476 | 0.858 | 9.166 | 0.000*
Haset ve Gipta Olcegi | 2.454 | 0.789 | 2.588 | 0.675 | 2.507 | 0.379 | 1.002 | 0.368
Gipta 3.013 | 0.956 | 3.326 | 0.881 | 3.169 | 0.725 | 3.302 | 0.038*
Haset 1.895 | 0.929 | 1.849 | 0.891 | 1.846 | 0.817 | 0.072 | 0.930
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Tablo 4.21°de katilimcilarin Gelir Durumlarina gore dlgek ve alt boyutlari puan
ortalamalar1 goriilmektedir. Bu bakimdan; katilimcilarin gelir durumlarina gore
Tiikenmislik Olgegi, Duygusal Tiikenme alt boyutu, Duyarsizlasma alt boyutu, Hedef
Baskis1 Olgegi ve Gipta alt boyutu puan ortalamalarinda istatistiksel olarak anlamli
fark bulunmaktadir. Anlaml farkin hangi gruplar arasinda oldugunu belirlemek i¢in
post-hoc testi olan Bonferroni analizi yapilmistir. Post-hoc analizi Tablo 4.22°de

verilmistir.

Tablo 4. 23 Gelir durumuna bagh 6l¢ek puan ortalamalarinin gruplar arasindaki farki

Gelir Durumu (1) Gelir Durumu (J) Ortalama Std. Hata P
Orta 0.49425* 0.12326 0.000*
Hedef Baskist Diisiik Yiiksek 1.10695 * 0.27081 0.000*
Tiikenmislik Olgegi Orta 0.32581* 0.07616 0.000*
Diisiik Yiiksek 0.56754* 0.16733 0.002*
Duygusal Tiikenme Orta 0.59196* 0.13600 0.001*
Diisiik Yiiksek 1.01510* 0.29880 0.002*
Duyarsizlasma Orta 0.46560* 0.12520 0.001*
Dy Yiiksek 0.89020* 0.27506 0.004*
Diisiik 0.31320* 0.12264 0.000*

Gipta Alt Boyutu Orta Yiiksek 0.15767 0.25631 1.000

Katilimeilarin, gelir durumlarina gére Hedef Baskis1 Olgek puan ortalamalar
arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, gelir
durumlan diisiik olanlarin Hedef Baskis1 Olgek puan ortalamasi, gelir durumu orta ve

yiiksek olanlara gore daha ytiksektir.

Ayrica banka calisanlarinin, gelir durumuna bagl olarak Duygusal Tiikenme
alt boyut puanlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05).
Buna gore, gelir durumlari diisiik olanlarin Duygusal Tiikenme diizeyi, gelir durumu

orta ve yiiksek olanlara gore daha yiiksektir.

Gelir durumu gruplart arasinda Duyarsizlagma alt boyut puanit bakimindan
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, gelir durumlar
diisiik olanlarin Duyarsizlagma ortalamasi, gelir durumu orta ve yiiksek olanlara gore

daha yiiksektir.

Katilimeilarin ~ gelir ~ durumlarni  ile  Tiikenmiglik Olgek  puanlart

karsilagtirildiginda; gruplar arasinda istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir
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(p<0,05). Buna gore, gelir durumlar diisiik olanlarin Tiikenmislik Olgek puani, gelir

durumu orta ve yiiksek olanlara gore daha yiiksektir.

Gelir durumu gruplarn arasinda Gipta alt boyut puani1 bakimindan istatistiksel
olarak anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, gelir durumlar1 diisiik
olanlarin Gipta alt boyut puani, gelir durumu orta ve yiiksek olanlara gore daha

diistiktiir.

Tablo 4. 24 Olgek puanlarmin banka tiirii bakimindan karsilastirilmast

Ozel banka | Kamu bankas1 | Katilim bankasi
(n=196) (n=70) (n=17)
ort. SS ort. SS ort. SS
Hedef Baskis1 Olcegi | 4.328 | 0.713 | 3.237 | 1.034 | 4.161 | 0.860 | 46.656 | 0.000*
Tiikenmislik Olcegi | 3.666 | 0.509 | 3.107 | 0.550 | 3.665 | 0.591 | 29.814 | 0.000*
Duygusal Tiikenme 3.869 | 0.897 | 2.814 | 0.995 | 3.712 | 0.986 | 33.497 | 0.000*

Kigsisel Basar 3.779 | 0.535 | 3.769 | 0.512 | 3.772 | 0.573 | 0.009 | 0.991
Duyarsizlagma 3.118 | 0.918 | 2,577 | 0.888 | 3.411 | 0.864 | 10.999 | 0.000*
Haset ve Gipta Olgegi | 2.526 | 0.667 | 2.568 | 0.686 | 2.752 | 1.027 | 0.860 | 0.424
Gipta 3.195 | 0.871 | 3.391 | 0.881 | 3.105 | 1.267 | 1.411 | 0.246
Haset 1.856 | 0.820 | 1.745 | 0.934 | 2.400 | 1.339 | 3.734 | 0.025*

Tablo 4.23’de katilimcilarin galistiklart banka tiiriine gore dlgek ve alt boyut
puanlarinin ANOVA testi sonuglart goriilmektedir. Analiz sonuglarina gore; calisilan
banka tiiriine gére Hedef Baskis1 Olgegi, Tiikenmislik Olgegi, Duygusal Tiikenme alt
boyutu, Duyarsizlagsma alt boyutu ve Haset alt boyut puan ortalamalarinda istatistiksel
olarak anlamli farkliliklar tespit edilmistir. Farkin hangi gruplar arasinda oldugunu

belirten post-hoc analizi Tablo 4.24.”de gosterilmistir.

Tablo 4. 25 Banka tiiriine baglh 6lgek puan ortalamalarinin gruplar arasindaki farki

Banka Tiirii Banka Tiiri Ortalama | Std. Hata P
(M )
Ozel Banka Kamu 1.09094* 0.11315 0.000*
Hedef Baskisi Katilim B. Kamu 0.92426 * 0.21972 0.000*
Tiikenmislik Olcegi | Ozel Banka Kamu 0.55826* 0.07306 0.000*
Katilim B. Kamu 0.55798* 0.14188 0.000*
Duygusal Tiikenme | Ozel Banka Kamu 1.05533* 0.12919 0.000*
Katilim Kamu 0.89813* 0.25088 0.001*
Duyarsizlasma Alt Ozel Banka Kamu 0.54122* 0.12645 0.000*
Boyutu Katilim Kamu 0.83462* | 0.24556 | 0.002*
Haset Alt Boyutu Ozel Banka Katilim 0,54388 0,22422 0.048*
Kamu Katilim 0,65429 0,23979 0.020*
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Tablo 4.24."¢ bakildiginda; gorev yapilan banka tiirli gruplari arasinda, Hedef
Baskis1 bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna
gore, kamu bankasinda calisanlarin Hedef Baskis1 Olgek puani, dzel ve katilim

bankalarinda ¢aligsanlara gére daha diisiiktiir.

Calisilan banka tiirli gruplar1 arasinda Duygusal Tiilkenme bakimindan
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, kamu bankasinda
calisanlarin Duygusal Tiikenme puani, 6zel ve katilim bankalarinda ¢alisanlara gore

daha diigtiktiir.

Katilimeilarin gorev yaptiklari banka tiiriine gére Duyarsizlasma puaninlarinda
istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna goére, kamu bankasinda
calisanlarin Duyarsizlasma ortalamasi, 6zel ve katilim bankalarinda calisanlara gore

daha diistiktiir.

Calisilan banka tiiriine bagli olarak gruplar arasinda Tiikenmislik Olgek puan
bakimindan istatistiksel olarak anlamli fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, kamu
bankasinda c¢alisanlarin Tiikenmislik Olcek puani, dzel ve katilim bankalarinda

calisanlara gore daha diistiktiir.

Katilimcilarin, ¢alistiklar1 banka tiirtine bagl olarak Haset alt boyut puanlari
arasinda istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmaktadir (p<0,05). Buna gore, kamu
ve 0zel bankada ¢alisanlarin Haset alt boyut puani, katilim bankalarinda ¢alisanlara

gore daha diigiiktiir.

4.6.7. Olgekler ve Alt Boyutlarina Ait Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi, iki degisken arasindaki iliskiyi veya birlikte degisimi
incelemek tizere kullanilir. Analiz neticesinde hesaplanan kolerasyon katsayisi (r), -1
ile +1 arasinda deger alir. Bu degeri — olmas ters yonlii, + olmasi pozitif yonlii bir
iliskiyi gosterir. Ayrica katsayisinin + veya — 1’e yakin olmasi iliskinin giiciine isaret

eder (Field, 2009; Pallant, 2017).

Tablo 4. 26 Olgekler ve alt boyutlarina ait korelasyon analizi

Tiikenmislik
Duygusal | Kisisel Duyarsizlasma | Tiikenmislik
Tiikenme | Basar
Hedef Baskisi R 0.833** -0.134* | 0.588** 0.783**
P 0.000 0.024 0.000 0.000
o< | R -0.334** 0.296** | -0.191** -0.216
02s Gipta P 0.000 0.000 0.001 0.000
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R 0.308** -0.125* | 0.433** 0.344**
Haset P 0.000 0.036 0.000 0.000
BeMaS-Haset ve Gipta R -0.019 0.111 0.154** 0.081
P 0.756 0.062 0.009 0.174

N=183, **=0.01 anlamh, *=0.05 anlamh

Tabloda olgeklerin ve alt boyutlarmin iligki testi sonuglari goriilmektedir.

Pearson korelasyon katsayilarina gore;
e (0<r<0.25 aras1 ¢ok zayif,
o 0.26<r<0.49 aras1 zayif,
e (0.50<r<0.69 arasi orta,
e 070<r<0.89 aras1 yiiksek,

e 0.90<r<1.00 ise cok yiiksek iligski oldugu anlamia gelmektedir (Yazicioglu
ve Erdogan, 2014). Buna gore;

Duygusal Tiikkenme ile Hedef Baskisi (r=0,833) arasinda pozitif yonlii yiiksek
bir iligski, Gipta (r=-0,334) arasinda negatif yonlii zayif bir iliski, Haset (r=0,308)
arasinda ise pozitif yonlii zayif bir iliski vardir. Ayrica Kisisel Basar1 ile Hedef Baskis1
(r=-0,134) arasinda negatif yonli ¢ok zayif bir iliski, Gipta (r=0,296) arasinda pozitif
yonlii zayif bir iligki, Haset (r=-0,125) arasinda ise negatif yonlii ¢ok zayif bir iliski
bulunmaktadir. Bunlarin yaninda Duyarsizlagma ile Hedef Baskisi (r=0,588) arasinda
pozitif yonlii orta diizeyde bir iliski, Gipta (r=-0,191) arasinda negatif yonlii cok zayif
bir iligki, Haset (r=0,433) arasinda ise pozitif yonlii zayif bir iligki vardir. Son olarak
Tiikenmislik ile Hedef Baskis1 (r=0,833) arasinda pozitif yonlii yiiksek bir iligki, Gipta
(r=-0,216) arasinda negatif yonlii ¢ok zayif bir iliski, Haset (r=0,344) arasinda ise
pozitif yonlii zayif bir iliski bulunmaktadir.

4.6.8. Regresyon Analizleri

Coklu Dogrusal Regresyon analizi degiskenlerden birinin bagiml digerlerinin
bagimsiz degisken oldugu durumlarda, bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni ne
oranda ag¢ikladigini ve aralarindaki matematiksel esitligin nasil oldugunu anlamada
kullanilir. Coklu regresyon analizi ile bagimsiz degiskenlerin bagimli degiskeni ne
yonde etkiledigi (pozitif/negatif) ve bagimli degisken iizerindeki 6nem derecesini

belirler (Biiyiikoztiirk, 2010).
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Arastirmamizda hipotezleri test etmek amact ile ¢oklu dogrusal regresyon
analizi yapilmistir. Arastirmanin modeline gore hedef baskisi, haset duygusu, haset
duygusunun alt boyutlar1 olan gipta ve haset duygusu bagimsiz degiskenlerdir.
Tikenmislik ise aragtirmanin bagimli degiskenidir. Arastirmanin modeline gore haset
ve gipta boyutlarinin tiikenmislik ve alt boyutlarini ne derece agikladigi Tablo 4.26’da
belirtilmistir.

Tablo 4. 27 Haset ve gipta alt boyutlarinin, tiikkenmislik ve alt boyutlarina etkisi

F R R? P
Toplam Tiikenmislik 35.883 | 0.452 | 0.204 0.000
Duygusal Tiikenme 49.026 | 0.509 | 0.259 0.000
Duyarsizlagma 51594 | 0.519 | 0.269 0.000
Kisisel Basgari 19.696 | 0.351 | 0.123 0.000

Tablo 4.26’ya bakildiginda haset ve gipta alt boyutlari, toplam tiikkenmisligin
%20’sini, duygusal tikenmenin %25’ini, duyarsizlasmanin ise %Z26’sin1
aciklamaktadir. Haset ve gipta alt boyutlariin tiikenmislik ve alt boyutlarina olan

etkisi Tablo 4.27°de gosterilmistir.

Tablo 4. 28 Haset ve gipta alt boyutlarinin titkenmislik ve alt boyutlarina etkisi

Bagimsiz Bagimh Degisken B Sh. St. g t p
Degisken
Toplam Tiikenmislik 0.260 0.035 | 0.405 7.436 0.000
Duygusal Tiikenme 0.451 0.060 | 0.392 7.469 0.000
Haset Duyarsizlagma 0.517 0.055 | 0.493 9.443 0.000
Kisisel Bagari -0.114 0.34 -0.193 -3.381 0.001
Toplam Tikenmiglik -0.191 0.035 | -0.299 | -5.487 0.000
Gipta Duygusal Tiikenme -0.472 0.060 | -0.414 -7.885 0.000
Duyarsizlagma -0.304 0.054 | -0.292 -5.587 0.000
Kisisel Bagari 0.197 0.34 0.3354 | 5.865 0.000

Tablo 4.27."de goriildiigii iizere Haset ve Gipta Olgeginin haset boyutu toplam
tiikenmislik diizeyini pozitif yonde ve anlamli diizeyde etkilemektedir ($=0.405;
p<0.001). Haset diizeyr toplam tikenmislikteki degiskenligin  %?20’sini
aciklamaktadir. Ayrica haset boyutunun, tikkenmislik 6l¢egi alt boyutu olan duygusal
tiikkenme diizeyini pozitif yonlii ve anlamli diizeyde etkiledigi (f=0.392; p<0.001),
duyarsizlasma boyutunu pozitif yonlii ve anlamli diizeyde etkiledigi ($=0.493;
p<0.001), kisisel basar1 boyutunu ise negatif yonli ve anlamh diizeyde etkiledigi
goriilmiistir (= -0.193; p<0.005).
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Haset ve Gipta Olgeginin gipta boyutunun toplam tiikkenmislik diizeyini negatif
yonlii anlamli diizeyde etkiledigi goriilmektedir (B= -0.299; p<0.001). Gipta
boyutunun tiikenmislik 6lgegi alt boyutu duygusal tiikenme alt boyutunu negatif yonlii,
anlamlh diizeyde etkiledigi (p=-0.414; p<0.001), duyarsizlasma boyutunu negatif
yonlii, anlaml diizeyde etkiledigi (f=-0.292; p<0.001) ve kisisel basar1 boyutunu ise
pozitif yonlii, anlamli diizeyde etkiledigi goriilmektedir (=0.335; p<0.001). Bu
sonuglara gore “H2: Haset, tiikkenmisligi etkilemektedir” ve “H3: Gipta, tiikenmisligi

etkilemektedir” hipotezleri desteklenmektedir.

Hedef baskisinin toplam tiikenmislik, duygusal tilkenmislik, duyarsizlasma ve
kisisel basar1 alt boyutlar1 {izerindeki etkisini inceleyen regresyon analizi Tablo

4.28’de verilmistir.

Tablo 4. 29 Hedef baskisinin tikkenmislik ve alt boyutlarina etkisi

Bagimsiz | Bagimh Degisken i} Sh. St. g t p
Degisken

Toplam Tiikenmiglik 0.482 0.023 | 0.783 21.079 | 0.000
Hedef Duygusal Tiikenme 0.917 0.036 | 0.833 25.258 | 0.000
Baskisi Duyarsizlagsma 0.592 0.048 | 0.588 12.201 | 0.000
Kisisel Bagari -0.076 | 0.034 | -0.134 -2.264 0.024

F R R2 | P
Duygusal Tiikenme 637.976 0.833 0.694 0.000
Duyarsizlagma 148.860 0.588 0.346 0.000
Kisisel Basari 5.127 0.134 0.018 0.024
Toplam Tiikenmislik 444,345 0.783 0.613 0.000

Tablo 4.28.°de goriildiigii tizere, hedef baskis1 toplam tiikkenmislik diizeyini
pozitif yonde ve anlamh diizeyde etkilemektedir (3=0.783; p<0.001). Hedef baskis1
toplam tiikenmisligin % 61’ini yordamaktadir. Ayrica hedef baskisi tiikkenmigligin alt
boyutlar1 olan; duygusal tikenmeyi pozitif yonde, anlamli diizeyde (p=0.883;
p<0.001), duyarsizlasmay1 pozitif yonde, anlamli diizeyde (=0.588; p<0.001), kisisel
basarty1 ise negatif yonde ve anlamli diizeyde (p=-0.134; p<0.05) etkilemektedir. Buna
gore “H1. Hedef baskisi, tiikenmisligi etkilemektedir” hipotezi desteklenmektedir.

Tablo 4. 30 Hedef baskisinin haset ve gipta lizerindeki etkisi

Bagimsiz | Bagimsiz B Sh. St. g t p
Degisken | Degisken
Toplam Haset ve Gipta | -0.26 0.044 | -0.035 -0.586 0.558

Hedef Haset 0.262 0.055 | 0.273 4.761 0.000

Baskisi Gipta -0.314 | 0.054 | -0.325 -5.764 0.000
F R R? P

Toplam Haset ve Gipta 0.344 0.035 0.001 0.558

64



Haset 22.670 0.273 0.075 0.000
Gipta 33.221 0.325 0.106 0.000

Tablo 4.29.”de goriildiigii tizere; hedef baskisinin toplam haset ve gipta diizeyi
tizerinde anlamli bir etkisi bulunmamaktadir (p>0.005). Diger taraftan hedef baskis1
Olcegin alt boyutu olan haset diizeyini pozitif yonde ve anlamli diizeyde etkilemektedir
(B=0.273; p<0.001). Hedef baskis1 gipta diizeyini ise negatif yonlii ve anlamli1 diizeyde
etkilemektedir (f=-0.325; p<0.001). Bu sonuca gore “H4: Hedef baskisi, hasedi

etkilemektedir.” hipotezi kismen desteklenmistir.

TARTISMA

Bu arastirma Corum ilinde gorev yapan banka calisanlarinda hedef baskist ve
haset duygusunun satis elemaninin tiikenmisgligine etkisini arastirabilmek ig¢in 283
katilimci ile yapilmistir. Arastirmamizda, yapilan regresyon ve korelasyon analizleri
sonucunda bankacilik sektoriinde gorev yapanlarda, hedef baskisinin tiikenmisligi
etkiledigi goriilmektedir. Bu alanda yapilan ¢alismalar incelendiginde benzer
sonuglarin elde edildigi goriilmektedir. Rama Devi ve Nagini (2014); Soygiir (2018);
Ercan vd. (2019); Deniz ve Kaya (2020); Mete vd. (2020); Khalidn vd. (2020)
yaptiklar1 benzer calismalarda hedef baskisinin tiikkenmisligi etkiledigi goriilmektedir.
Dolayisiyla is yerinde yasanan is stresi, zaman baskisi, hedeflerin yiiksek olmasi ve
calisanlardan yiiksek performans beklentisinin kisiler tizerindeki tiikenmisligi artirdig

anlasilmaktadir.

Arastirmamizda hasedin tiikenmislige etkisi incelendiginde; haset ile
titkenmislik arasinda anlamli bir iligki tespit edilmistir. Arastirmamiza benzer sonuglar
ilgili literatiirde yer almaktadir. Arslan (2007) bankacilar ile yaptig1 bir ¢alismada is
yerinde duygusal zorbaligin hasedi artirdig1 dolayisiyla ¢alisanlarda, tiikenmisligin de
arttigi sonucu elde edilmistir. Karik (2015) kadin basketbolcular ile yaptigr bir
caligmada is yerinde mobbingin haset duygusunu artirdig1 ve buna bagl tilkenmisligin
de artt1ig1 goriilmiistiir. Bir diger benzer ¢alisma ise Arli vd. (2019) calisan kiskangligi,

1$ doyumu, tiikenmislik ve dinglik konusunu inceledigi calismada; kiskangligin
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artmasiin tiikenmisligin artmasina neden oldugu goriilmektedir. Arasgtirmamiz bu
alanda yapilan diger calismalarin sonuglarini desteklemektedir. Tiikenmisligin
artmasindaki sebeplerin; is yerinde uygulanan her tiirli duygusal baski, mobbing,
kiskanclik ve kotii huylu haset gibi olumsuz duygularin artmasindan kaynaklandigi
diistiniilmektedir. Arastirmamizda haset duygusunun aksine gipta duygusunun
tikenmisligi negatif yonde etkiledigi goriilmiistiir. Bunun nedeni olarak gipta
duygusunun kisisel performansi ve verimi artirdigi dolayisiyla tiikenmislik
duygusunun azalmasina sebep oldugu diisiiniilmektedir. Literatiirde bu alanda benzer
caligmalara rastlanmamistir. Calismamizin literatiire bu bakimdan katki

saglayabilecegi diisiiniilmektedir.

Arastirmamizin bulgularindan biri de hedef baskisinin haset duygusunu
artirmasidir. Acgar (2018), orgiitlerde bireyler arasi rekabetin dinamikleri konulu
calismasinda arastirmamiza benze bulgular elde etmistir. Literatiire bakildiginda bu
alanda yeteri kadar c¢alisma bulunmadigi anlasilmistir. Arastirmamizda hedef
baskisinin, haset duygusunun artirmasindaki nedenler; isyerinde verilen hedeflerin
bireyler arasindaki farkliliklar gozetmeksizin verilmesi, ¢calisanlar arasindaki rekabetin
artmas1 bu durumun ise bireylerin birbirlerine karsi olumsuz duygular beslemesinde

etkili oldugu diistiniilmektedir.

Tiim bunlarin yanidna arastirma bulgularinin demografik degiskenler
bakimindan yazindaki aragtirmalarla karsilastirilmasi miimkiindiir. Buna goére ; hedef
baskisinin 40 yas ve lizeri yaslarda olan kisilerde, 30-39 yas arasi olan kisilere gore
daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu bulgu Soygiir’iin (2018) banka ¢alisanlariyla
gerceklestirdigi ve hedef baskisinin yas faktoriine bagli farklilagmadigi aragtirma
bulgularindan farklilik gostermektedir. Dolayisiyla hedef baskisinin, 6rnekleme gore
farklilik gosterebilecegi ve oOzellikle gorece yasi yiiksek gruplarda daha yiiksek
olabilecegi anlasilmaktadir. Arastirmada banka calisanlarindan 10 yil ve iizeri
tecriibeye sahip olanlarin hedef baskis1 puani, 1-5 y1l ve 6-10 y1l arasi tecriibeye sahip
olan ¢alisanlardan daha yiiksek oldugu seklinde ulasilan bulgu da Soygiir’iin (2018)
arastirma bulgularindan farklilik géstermistir. Zira ilgili calismada 6-10 yil tecriibeye
sahip banka calisanlarinin hedef baskis1 puani 1-5 yil ve 10 y1l iizeri ¢alisanlardan daha
yiiksek bulunmustur. Bu durum tecriibeye gore hedef baskisindaki farklilasmanin da

ornekleme bagl olarak farklilasabilecegini gostermektedir.
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Katilimeilarin gelir durumlart ile hedef baskist puanlari arasinda anlamh
farklilik bulunmustur. Gelir durumu diisiik olan ¢alisanlarin hedef baskisi puani orta
ve yiiksek gelir durumu olan ¢alisanlardan daha yiiksek bulunmustur. Benzer sekilde
Soygiir’tin (2018) calismasinda da diisiik gelir diizeyine sahip olanlarin hedef baskis1
puani orta diizey gelire sahip olanlardan daha yiiksek bulunmustur. Dolayisiyla gelir

durumuna bagli hedef baskist yagamanin gorece tutarlilik gosterdigi anlagilmaktadir.

Katilimcilarin galistigi banka tiiriine bakildiginda; 6zel ve katilim bankasinda
calisanlarin, kamu bankasinda ¢alisanlardan daha fazla hedef baskis1 yasadig
goriilmustiir. Soygiir’iin (2018) bankacilar ile yaptig1 ¢calismada ¢alisilan banka tiiriine
gore hedef baskisinin anlamli farklilik gostermedigi tespit edilmistir. Aragtirmamizda
elde ettigimiz sonu¢ dogrultusunda, 6zel ve katilim bankalarinin kamu bankalarina
gore daha fazla rekabet icerisinde olmalarindan dolayr hedef baskisinin da artmis

olabilecegi diisliniilmektedir.

Tiikenmislik 6l¢egine verilen yanitlar incelendiginde; 40 yas ve lizerinde olan
calisanlarin tiilkenmislik diizeyi, 20-29 yas arasinda olan ¢alisanlardan daha yiiksek
bulunmustur. 40 yas ve lizerinde olan ¢alisanlarin tilkenmisligin alt boyutu olarak
duygusal tiikkenme puani, 20-29 ve 30-39 yas arasinda olanlardan daha yiiksek
bulunmustur. Kisisel basar1 ve duyarsizlagsma alt boyut puanlari ile ¢alisanlarin yaslar
arasinda anlamli farkliik bulunamamistir. Literatiirdeki benzer ¢alismalar
incelendiginde; Silig’in (2013) yaptig1 arastirma sonucunda duyarsizlagsma ve kisisel
basar1 alt boyutlarmin, katilimcilarin yaslarina gore farkhiliklastigi bulunurken,
duygusal tikenmenin farklilasmadigi tespit edilmistir. Ok (2004)’un yaptig
aragtirmada; duygusal tiilkenmede yasa bagi bir fark bulunamamistir. Benzer sekilde
Oztiirk’iin (2017) ¢alismasinda 30-39 yas aras1 calisanlarin kisisel basar1 puani daha
yiiksek bulunmugstur. Soygiir’tin (2018) yaptig1 calismada ise 40 yas ve distii
calisanlarin kisisel basar1 alt boyut puani1 daha yiiksek bulunmustur. 30-39 yas arasi
calisanlarin duyarsizlagma alt boyut puani 40 yas ve iizeri olanlara gore daha yiiksek
bulunmustur. Duygusal tilkenme boyutunda ise calisanlarin yaslarina bagl anlamli
fark bulunamamistir. Akbolat ve Isik’in (2008) saglik ¢alisanlart ile yaptigi calismada
41 yas ve iistii ¢alisanlarin tiikenmislik diizeylerinin 30 yas ve alt1 ¢calisanlardan daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Benzer sekilde Giiner vd.’nin (2014) banka ¢alisanlari ile
yaptig1 ¢alismada 36 yas ve lizeri ¢alisanlarin tilkenmislik diizeyleri 26-35 ve 18-25
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yas arasi ¢alisanlardan daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Dolayistyla arastirmalardaki

yasa bagli farkliliklarla ilgili bulgularin tutarlilik gostermedigi miisahede edilmektedir.

Arastirmamizda Silig (2013) ve Oztiirk’iin (2017) ¢alismalarinda benzer olarak
banka calisanlarinin 6grenim durumu ile tiikenmislik arasinda anlamli bir farklilik
bulunamamaistir. Soygiir (2018) ve Giiner vd. nin (2014) yaptig1 calismalarda lise ve
alt1 6grenim diizeyinde olanlarin duygusal tiikenmislik puanlarimin daha ytiksek
oldugu goriilmiistiir. Oztoprak’m (2014) arastirmasinda ise tiikenmislik diizeyinin en
yiiksek lisansiistli 6grenim diizeyine sahip olanlarda oldugu gortilmiistiir. Kisisel
basar1 boyutunda ise Soygiir’iin (2018) ¢alismasinda lisans egitim diizeyinde olanlarin
kisisel basart puanlarinin en yiliksek, duyarsizlasmanin ise en diisik oldugu
goriilmiistiir. Giiner vd.’nin (2014) yaptig1 caligmada lisans ve lisansiistlii egitim
diizeyine sahip olan c¢alisanlarin tiikenmislik diizeyleri, lise ve Onlisans egitim

diizeyine sahip ¢alisanlardan daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.

Arastirmaya katilan banka calisanlarinin mesleki tecriibeleri ile tilkenmiglik
arasindaki iliski incelendiginde; 10 yil ve iizeri ¢alisma siiresi olanlarin tilkenmislik
diizeylerinin, 1-5 yil ve 6-10 yil olanlara gore daha yiiksek oldugu goriilmiistiir.
Silig’in (2013) yaptig1 calismada duygusal tilkenme ve kisisel basar1 puanlarinda
anlaml farklilik bulunmuyorken, 17 yil ve {izeri ¢aligma siiresine sahip olanlarin
duyarsizlasma alt boyut puani, 1-4, 5-10 ve 11-16 yil ¢alisanlara gore daha yiiksek
oldugu goriilmiistiir. Giiner vd.’nin (2014) calismasinda 10 yil ve {izeri mesleki
tecriibeye sahip olan caligsanlarin tiikkenmislik seviyeleri 4-9 yil ve 1-3 yil calisanlara
gore daha yiiksek bulunmustur. Soygiir’iin (2018) yaptig1 arastirmada ise 6-10 yil
tecriibeye sahip olan calisanlarin tiikkenmislik diizeyi 1-5 yil tecriibeye sahip olanlara
gore daha yiiksek bulunmustur. Yine ayni g¢aligmada 6-10 yil tecriibeye sahip
calisanlarin duyarsizlagsma alt boyut puanlarmin 1-5 yil tecriibesi olanlara gore daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla genel olarak ¢alisma siiresine bagli olarak

tilkkenmislik diizeylerinde bir artis oldugu ifade edilebilir.

Calismamizda gorev yapilan banka sayisi ile tiikenmislik arasinda farklilik
bulunmamistir. Diger taraftan Soygiir’iin (2018) calismasinda farkli olarak birinci
bankalarinda gorev yapanlarin ikinci bankalarinda gérev yapanlara gore kisisel basari
alt boyut puanlarinin daha diisiik oldugu gorilmiistir. Yine ayni ¢alismada ilk
bankalarinda gorev yapanlarin duyarsizlagma boyutu puanlarmin ikinci ve igiincii

bankalarinda gorev yapanlara gore daha fazla oldugu goriilmustiir.
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Katilimcilarin - galistiklart  banka tiirti ile tiikenmislik arasindaki iligki
incelendiginde; 6zel ve katilim bankasinda gorev yapanlarin tikenmislik diizeyleri,
kamu bankasinda gorev yapanlardan daha yiiksek bulunmustur. Bu noktada 6zel ve
katilim bankasinda gorev yapanlarin duygusal tiikenme ve duyarsizlasma diizeylerinin
kamu bankasinda gorev yapanlardan daha yiiksek oldugu goriilmiistiir. Sil1g’in (2013)
yaptig1 bir arastirmada banka tiiriine bagli olarak tiikenmislik diizeylerinde bir farklilik
bulunamamuistir. Bayargelik vd.’nin (2019) yaptig1 ¢alismada ise 6zel bankada gorev
yapanlarin is stresi ve tiikenmislik diizeyinin kamu bankasinda ¢alisanlara gore daha
yiiksek oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla genel olarak 6zel sektér banklarinda

tikenmislikle daha ¢ok karsilasildigi goriilmektedir.

SONUC

Bankacilik sektorii ililkemizde istthdam alani genis sektorlerden biridir.
Bankacilik sektoriiniin diger sektorlere de hem caligma alani yaratmas: hem de
ekonomik bakimdan kaynak saglama gibi bir islevi de bulunmaktadir. Calisan
sayisinin artmastyla birlikte, bankacilik hizmetlerini yerine getirenlerden beklentiler
de artmakta ve 6zellikle ¢alisanlar yliksek hedeflerden kaynakli sorunlar yagamaktadir.
Bu noktada, banka ¢alisanlarinin haset gibi olumsuz yonii olan duygular1 yagamasi ve
tilkenmislik durumuyla karsi karsiya kalmasi kaginilmaz olmaktadir. Arastirmamizda
bankacilik sektoriinde ki hedef baskis1 ve haset duygusunun satis elemanin
tilkenmisligine etkisi incelenmistir. Bankacilik sektoriinde giiniimiize kadar satis
elemaninin tiikenmisligi ile ilgili bircok ¢alisma yapilmistir. Bu calismada, satis
elemanmin maruz kaldigir tiikkenmisligin nedenlerinden oldugu diisiintilen hedef
baskisi ve haset duygusunun personelin tiilkenmisligine olan etkisi arastirilmistir.
Literatiire bakildiginda tiikenmislik ile ilgili calismalarin fazla olmasma karsin,
bankacilarin maruz kaldiklar1 hedef baskisi ve haset duygusu konusunda yeterli
arastirmalarin bulunmadigi gézlemlenmistir. Calismamiz bu alanda literatiire katki

saglayacaktir.

Arastirma bulgularina gore, hedef baskisinin tiilkenmislik ve alt boyutlarini

pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Yapilan regresyon analizine gore; hedef
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baskis1 ve toplam tiikkenmislik, duygusal tiikenme, duyarsizlasma alt boyutlar1 arasinda
pozitif yonlii anlamli iligki tespit edilirken, hedef baskisinin kisisel basar alt boyutu
ile negatif yonli anlamh iligki tespit edilmistir. Arastirmanin bir diger
degiskenlerinden biri olan haset ve gipta duygusunun, haset alt boyutu ile toplam
tilkenmislik, duygusal tiikenme, duyarsizlasma boyutlar1 arasinda pozitif yonlii
anlamli iliski tespit edilirken, haset duygusu ve kisisel basar1 boyutu arasinda negatif
yonlii anlamli iligki tespit edilmistir. Gipta duygusunun ise toplam tiikenmislik,
duygusal tilkkenme ve duyarsizlasma boyutlarini negatif yonde; kisisel basar1 boyutunu
pozitif yonde etkiledigi tespit edilmistir. Degiskenlerin tiikenmislik {izerindeki etkileri
karsilastirildiginda; hedef baskisinin, haset ve gipta duygusuna gore etkisinin daha
yikksek oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla bankacilik sektoriinde calisan satig
elemanlarmin tikkenmisligi tlizerinde hedef baskisinin daha yiiksek etkisi oldugu
anlasilmaktadir. Fakat haset duygusunun da tikenmisligi pozitif yonlii ve anlamli

diizeyde artirdig1 goz oniine alinmalidir.

Arastirmanin sonuca gore hedef baskis1 degiskeninin tiikkenmisligin alt boyutu
olan duygusal tilkkenmeyi daha yiiksek diizeyde etkiledigi goriilmektedir. Haset ve
gipta degiskenin ise tiikenmisligin duyarsizlagma boyutu {izerinde daha yiiksek
diizeyde etkiledigi anlasilmaktadir. Dolayisiyla bankacilik sektoriinde c¢alisan satis
elemanlarinin, 6zellikle duygusal tilkenmeyi daha fazla yasadiklar1 g6z oniine alinirsa
banka yoneticilerine daha fazla sorumluluk diismektedir. Yoneticilerin, c¢aligsanlari
motive etmede, 1is yeri aidiyet duygusunun olusmasinda ve hedeflerin
gergeklestirilmesinde, insani degerler gbz Oniine alinarak farkli calisma stratejilerinin
gelistirilmesi kisiler tizerindeki baskiy1 azaltmada etkili olacaktir. Hedef baskisi ile
haset ve gipta degiskenleri karsilastirildiginda hedef baskisinin haset duygusunu
artirdig: fakat gipta duygusunu azalttig1 tespit edilmistir. Buna gore; is yeri ortaminda
verilen hedeflerin yiiksek olmasi ve verilen hedeflerin ger¢eklesememesi, zaman
baskisinin olmasi, ¢alisanlar arasinda olumsuz rekabetin yasanmasi, bireylere karsi

haset duygusunun beslenmesine yol actig1 diisiiniilmektedir.

Bankacilik sektoriinde, en biiylik hedefler satis yapma ve kar elde etme
oldugundan, c¢alisanlarin buna baglh yasadiklar1 sorunlar g6z ardi edilmemelidir. Bu
noktada satig elemanlarinin yasadiklar1 bu sikintilar, banka yonetimi ve yoneticileri
tarafindan diizenli olarak izlenmeli ve bu konuda personel odakli 6nlemler alinabilir.

Calisanlarin hedef baskisini azaltmak amaciyla zorlayici oldugu kadar gercekei
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hedefler belirlenmesi, hedeflerin sistemli ve pazar gibi gerceklere dayali olarak
belirlenmesi, bu durumda hedeflerin ulasilabilirliginin ¢alisanlara benimsetilmesi ve
yasanan hedef baskisinin takip edilmesi ve azaltic1 6nlemlerin alinmas1 miimkiindjir.
Ayrica ¢alisanlar arasi haset duygusu olusumunu Onlemek igin; belirlenen adil ve
ulagilabilir hedeflere tiim calisanlarin ulasabilecegine yonelik iletisim kurulmast,
hedeflere ulaganlarin 6diillendirilmesiyle birlikte ulagsamayanlarin da yapici sekilde
tesvik edilmesi, hedeflerin c¢alisanlarin ilgi, alaka, yetenek ve becerileri géz Oniinde
bulundurularak belirlenmesi gibi Onerilerde bulunulabilir. Bunlarin yaninda
arastirmacilara; tilkenmisligi konu alan arastirmalarda, hedef baskis1 ve haset duygusu
degiskenlerinin de g6z Oniinde bulundurulabilecek degiskenler oldugu Onerisi

sunulmaktadir.
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EKLER

EK — 1: ARASTIRMA ANKETI

SORULAR

1 |Genel olarak Hedef Baskisina maruz kaldigimi diigiiniiyorum

2 [Yoneticilerim personele satis ve pazarlama amagli hedef baskisi uygular.

Yoneticilerimin bana hedefleri tutturup tutturamama gore farkli davrandigini
distiniiyorum.

4 [Bana verilen hedeflerin yiiksek oldugunu disiiniiyorum

Bankamin pazarlama ve satig stratejilerinin beni zaman zaman istemedigim
davraniglara ittigini diisiniiyorum.

Satig ve pazarlamahedefleri dogrultusunda kapasitemiasanis ytikiiyle kars1 karsiya
kaldigimi diisiiniiyorum.

Hedef baskisindan dolayzi strese giriyorum ve sosyal yagantim bundan
7 etkileniyor.

Satig ve pazarlama hedefleri dogrultusunda bazen gergeklestirilmesi imkansiz isleri
8 yapmam isteniyor.
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EK-2:

MASLACH TUKENMISLIiK OLCEGI

1-Cok diisiik (Hi¢ Katilmiyorum), 5-Cok Yiiksek (Kesinlikle Katiliyorum)

SORULAR 1/2(3]4

Calistigim bankadan sogudugumu hissediyorum.

Bankadan doniiste kendimi ruhen tiikenmis hissediyorum.

Sabah kalktigimda bir giin daha bu isi kaldiramayacagimi hissediyorum.

Isim geregi karsilastigim insanlarin ne hissettigini anlarim.

a1l Bl W N|

Isim geregi karsilastigim bazi1 kimselere sanki insan degillermis gibi
davrandigimi fark ediyorum.

[op]

Biitiin giin insanlarla ugrasmak benim i¢in gergekten ¢ok yipratici.

7 |Isim geregi karsilastigim insanlarin sorunlarina en
uygun ¢6ziim yollarini bulurum.

8 | Yaptigim isten yildigim hissediyorum.

Yaptigim is sayesinde insanlarin yasamlarina katkida bulunduguma
inaniyorum.

10 | Bu iste ¢aligmaya basladigimdan beri insanlara karsi sertlestim.

11 | Bu isin beni giderek katilagtirmasindan korkuyorum.

12 | Cok seyler yapabilecek giigteyim.

13 | Isimin beni kisitladigini hissediyorum.

14 | Isimde ¢ok fazla ¢alistiginu hissediyorum.

15 | Isim geregi karsilastigim insanlara ne oldugu umurumda degil.

16 | Dogrudan dogruya insanlarla calismak bende ¢ok fazla stres yaratiyor.

17 | Isim geregi karsilastigim insanlarla rahat bir hava saglarim.

18 | Insanlarla yakin bir calismadan sonra kendimi canlanmis hissederim.

19 | Bu iste birgok kayda deger basar1 elde ettim.

20 | Yolun sonuna geldigimi hissediyorum.

21 | Isimde duygusal sorunlara sogukkanlilikla yaklagirim.

22 | isim geregi karsilagtigim insanlarin, bazi
problemlerini sanki ben yaratmigim gibi davrandiklarini hissediyorum.
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EK-3:

BeMaS-T HASET VE GIPTA OLCEGI

1-Cok diisiik (Hi¢ Katilmiyorum), 5-Cok Yiiksek (Kesinlikle Katiliyorum)

SORULAR

Bagkalarini kiskandigimda, gelecekte nasil onlar kadar basarili
olabilecegime odaklanirim.

Benden iistiin olan insanlarin iistlinliiklerini kaybetmelerini isterim.

Baska birinin benden daha iyi oldugunu fark edersem, kendimi
gelistirmeye ¢aligirim

Baskalarin1 kiskanmak hedeflerimi gergeklestirme konusunda beni motive
eder.

Kendim i¢im istedigim bir seye baskalar1 sahipse, onu ellerinden almak
isterim.

Kiskandigim insanlara kétii duygular beslerim.

Baskalarinin iistiin basarilarina ulagmak i¢in ¢abalarim.

Kiskanglik hissi kargimdaki kisiye antipati duymama yol agar.

Birisi daha iistiin 6zelliklere, bagarilara, ya da varliga sahipse onlari
kendim i¢in elde etmeye ¢alisirim.

10

Baskalarinin basarilarin1 gordiigiimde onlara igerler ve 6fkelenirim.
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