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OZET

Orgiitsel sessizlik, bireylerin ¢alistiklar1 drgiit i¢inde ortaya ¢ikan sorunlar, sikintilar
veya gelismeler hakkinda diisiince ve fikirlerini ifade etmekten kagindiklari bir olgu olarak
tanimlanmaktadir. Is tatmini, calisanlarin motivasyonunu, ise baghlik diizeyini ve orgiitsel
hedeflere katki saglama istegini sekillendiren temel bir 6ge olarak kabul edilir. Bu nedenle,
bireylerin is tatminini anlamak, orgiitlerin verimliligi, calisanlarin baglilig1 ve is performansi
acisindan kritik bir faktordiir. Is stresi, bireyin isle ilgili sorumluluklariyla basa ¢ikma
yetenegini zorlayarak fiziksel ve psikolojik a¢idan olumsuz etkiler yaratabilir. Bu nedenle,
is stresinin anlasilmas1 ve yoOnetilmesi, calisan sagligi, motivasyon diizeyi ve genel is
performansi acisindan énemli bir konudur. Bu arastirma, orgiitsel sessizlik, is stresi ve is
tatmini kavramlarimin elektrik dagitim sektoriindeki iligkisini incelemektedir. Calismanin
teori ve uygulama bdliimleri bulunmakta olup tarama modeli kullanilmistir. Veriler, anket
ve kaynak tarama yoOntemleriyle toplanmistir. Ankette, katilimcilarin demografik
ozelliklerini belirleyen 6 soru, orgiitsel sessizligi dlgen 20 soru, i tatminini dlgen 5 soru ve
is stresini 6lgen 7 soru olmak tizere toplamda 38 soru yer almaktadir. Arastirmanin evrenini,
TRBI1 Bolgesi'nde bulunan Malatya, Elazig, Bingdl ve Tunceli illerindeki elektrik dagitim
sektoriinde ¢alisan 1200 personel olusturmaktadir. Orneklemini ise 211 kisi olusturmaktadir.
Analizlerde SPSS 26 programi kullanilarak frekans degerleri, normallik, giivenilirlik,
gecerlilik, regresyon analizleri ve yapisal esitlik modeli %95 giiven diizeyiyle
gerceklestirilmistir. Bu arastirmanin sonucunda katilimcilarin orgiitsel sessizlik algilari ile
is stresi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulundugu, katilimecilarin is tatmini
algilari ile is stresi arasinda ve is tatmini algilari ile 6rgiitsel sessizlik arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligki bulunmadig1 gézlemlenmistir.

Anahtar Kelimeler: Orgiitsel Sessizlik, Is Stresi, Is Tatmini, TRB1 Bélgesi

VIl



ABSTRACT

A Research to Determine the Relationship Between Organisational Silence,
Job Satisfaction and Job Stress of Employees in Electricity Distribution Sector: TRB
1 Region Example

Organisational silence is defined as a phenomenon in which individuals refrain from
expressing their thoughts and ideas about the problems, problems or developments in the
organisation they work for. Job satisfaction is considered as a fundamental element that
shapes employees' motivation, level of commitment to work and willingness to contribute
to organisational goals. Therefore, understanding individuals' job satisfaction is a critical
factor for organisations' productivity, employee commitment and job performance. Job stress
can have negative physical and psychological effects by straining an individual's ability to
cope with work-related responsibilities. Therefore, understanding and managing job stress
is an important issue in terms of employee health, motivation level and overall job
performance. This study examines the relationship between organisational silence, job stress
and job satisfaction in the electricity distribution sector. The study has theory and practice
sections and survey model was used. Data were collected through questionnaire and
literature review methods. The questionnaire includes a total of 38 questions, including 6
questions that determine the demographic characteristics of the participants, 20 questions
measuring organizational silence, 5 questions measuring job satisfaction and 7 questions
measuring job stress. The population of the research consists of 1200 employees working in
the electricity distribution sector in the provinces of Malatya, Elazig, Bing6l and Tunceli in
the TRB1 Region. The sample consists of 211 people. Frequency values, normality,
reliability, validity, validity, regression analyses and structural equation modeling were
performed with 95% confidence level using SPSS 26 program. As a result of this research,
it was observed that there was a statistically significant relationship between the participants'
perceptions of organizational silence and job stress, while there was no statistically
significant relationship between the participants' perceptions of job satisfaction and job
stress and between job satisfaction and organizational silence.

Keywords: Organisational Silence, Job Stress, Job Satisfaction, TRB1 Region



1. GIRIS

“Elektrik Dagitim Sektdriinde Calisanlarin Orgiitsel Sessizlik, Is Tatmini Ve Is Stresi
Arasindaki Iliskinin Belirlenmesine Yonelik Bir Arastirma: TRB 1 Bélgesi Ornegi” konulu
arastirma 6 boliimden olugmaktadir. Birinci boliimiinde arastirmanin problemi, amaci ve
onemini belirtilmektedir. ikinci, iigiincii ve dordiincii béliimlerde sirastyla drgiitsel sessizlik,
1§ tatmini ve is stresi kavramlarina ait literatiir arastirmasi yapilmistir. Arastirmanin besinci
boliimiinde arastirmanin yontemi, modeli, evreni, 6rneklemi, 6l¢lim araci, siirhiliklari,
hipotezleri ve verilerin degerlendirilmesinde kullanilan analiz yOntemlerinden s6z
edilmektedir. Altinct ve son bdliimde Ol¢iim araci ile toplanan veriler analiz edilerek
sonuclar yorumlanmastir.

Orgiitsel sessizlik, is stresi ve is tatmini arasindaki iliskilerin anlasilmasi, érgiitlerin
giiclii yonlerini ve zayif noktalarinin belirlenmesinde dnemli bir yere sahiptir. Arastirmada
elde edilen bulgulara dayanarak, orgiit icindeki orgiitsel sessizlik, is stresi veya is tatmini
diizeylerini etkileyen faktorlere dair iyilestirme Onerileri sunulmustur. Bu 6neriler, yonetim
stratejileri, iletisim pratikleri veya calisan destek programlart gibi c¢esitli alanlar
kapsamaktadir.

Arastirma sonuglari, sektordeki drgiitlerin stratejik yonetimini etkileyebilir. Ozellikle
orgiitsel sessizlik, is stresi ve 1§ tatmini ile ilgili bilgiler, stratejik planlamada dikkate alinarak
daha etkili ve siirdiiriilebilir stratejiler olusturulabilir. Is tatmini ve is stresi gibi faktorler,
calisanlarin performansini etkiler. Bu arastirma, yoneticilere bu faktorleri yonetme ve
optimize etme konusunda rehberlik edebilir. Bu da orgiit icinde daha etkili performans
yonetimi stratejilerinin gelistirilmesine katki saglar. Orgiitsel sessizlik kavrami, orgiit
icindeki iletisim zorluklarini anlamak agisindan 6nemlidir. Y 6neticiler, bu bilgiyle ¢alisanlar
arasindaki iletisimi giliglendirecek stratejiler gelistirebilir, agik iletisimi tesvik edebilir ve
orgiit icinde daha etkili bir bilgi akisini saglayabilir. Bu katkilar, yonetim biliminin pratikteki
uygulamalarini  zenginlestirerek orglitlerin daha siirdiiriilebilir ve etkili bir sekilde

yonetilmesine olanak tanir.

1.1. Arastirmanin Problemi

Bu arastirma, TRB1 Bolgesi'nde yer alan Malatya, Elaz1g, Bingdl ve Tunceli illerinde

faaliyet gosteren elektrik dagitim sektoriinde ¢alisanlarin orgiitsel sessizlik, i tatmini ve is



stresi arasindaki iligkileri inceleyerek, bu kavramlar arasindaki yonli ve dereceli iliskiyi
belirlemeye yonelik incelenmistir. S6z konusu calismaya 06 Subat 2023 tarihinde
gerceklesen deprem nedeni ile Malatya ili ¢galismaya dahil edilmemistir.

Morrison ve Milliken (2000) tarafindan tanitilan 'Grgiitsel sessizlik' terimi, orglitiin
karsilastig1 sorunlarla ilgili olarak kolektif diizeyde ¢cok az sey yapma veya konusmama
durumunu ifade etmektedir.

Bagheri ve ark., (2012) gore ise orgiitsel sessizlik calisanlarin orgiitleri i¢in fayda
saglayacagi bilgileri bilerek veya bilmeyerek kendilerine saklamalarini ifade etmektedir. Bu
tanimlar, orgiitsel sessizlik kavraminin 6zellikle problemlerle basa ¢ikmada kolektif bir az
konusma veya eylem durumu olarak ortaya ¢ikabilecegini ve c¢alisanlarin 6nemli bilgileri
kendilerine saklamasinin bir yansimasi oldugunu vurgulamaktadir.

Sessizlik olgusunu orgiitsel diizeyde degerlendirdiklerinde, bu sessizligin orgiit
icinde bir kiiltiir, iklim veya davranis alani olusturdugunu ve bu durumun ¢aliganlarin ifade
ozgurliigiini kisitladigini tespit etmislerdir.

Bu durum, ¢alisanlarin algiladiklar sessizlik iklimi nedeniyle diisiincelerini ifade
edemez hale gelmelerine ve gergekleri dile getiremeyen bireylerin ortaya ¢ikmasina yol
acmaktadir. Bu ortak sessizlik iklimi, bilgiye sahip olmalarina ragmen dogrularini ifade
edemeyen bireylerin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir. Bu durum, 6rgiit i¢inde yaygin bir
sekilde karsilasilan bir davranis bigimi olarak belirginlesmektedir.

Stres; bireyde gerilim, iizlinti ve c¢Okiintiiye neden olan bir gili¢ oldugunu
vurgulayarak, giliniimiizde bir organizasyonda gorev yapan bireylerin, is ortaminda
gecirdikleri biiylik zaman dilimi sonucunda yerine getirmeleri gereken roller ve gorevler
nedeniyle ortaya cikan is stresi, birgok arastirmaci tarafindan ele alinmstir. Is stresi,
bireylerin olagan islevlerinden sapmaya neden olan degisiklikler ve isleyisleri ile diger
insanlarla etkilesimlerinden kaynaklanan bir durumu yansitmaktadir. Bu baglamda,
calisanlarin is yerindeki beklentileri karsilamak adina maruz kaldigi is stresinin, calisma
ortamindaki degisikliklerle ve sosyal etkilesimlerle baglantili olarak ortaya ¢ikan bir durum
oldugu vurgulanmistir.

Konu tizerinde vurgu yapmak isteyen arastirmacilar, stresin bireysel 6zelliklerin ve
degerlendirmelerin 6nemli bir etken oldugunu belirterek, orgiitsel yasamda hangi durumlarin
daha fazla stres yarattiginin 6nemli bir konu oldugunu vurgulamislardir.

Orgiitsel yap1 ve politikalarin stres faktorleri arasinda degerlendirilen unsurlar

olduk¢a cesitlidir. Bu unsurlar, calisanlarin stres diizeylerini etkileyen onemli etkenleri



icermektedir. Degerlendirme ve kariyerle ilgili belirsizlikler, hiyerarsik yapidaki
karmagikliklar, orgiit icindeki genel iklim, ast-list iligkilerindeki sorunlar ve etkili iletisim
eksiklikleri, ¢alisanlarin stresini artiran temel faktorlerden biridir. Ayrica, yetkinin yetersiz
oldugu hissi ve buna ek olarak sorumluluklarin yeterince verilmemesi, diisiik diizeyde
kararlara katilim imkaninin olmamasi, rol ¢atismalar1 ve belirsizlikleri, adil olmayan {icret
politikalar1 ve mobbing gibi zorbalik durumlar1 da stres kaynaklar1 arasinda dne ¢ikmaktadir.
Bu faktorlerin bir araya gelmesi, ¢alisanlarin genel refahini ve is tatminini olumsuz yonde
etkileyerek, orgiit icindeki saglikli is ortaminmi zorlayabilir. Bu nedenle, orgiitlerin bu
unsurlart dikkate alarak uygun politika ve yapilar1 olusturmasi, ¢aliganlarin stresle bas
etmelerine ve daha iiretken bir caligma ortaminda bulunmalarina yardimer olmaktadir.
Ayrica, Deb ve Biswas (2011) tarafindan yapilan ¢alisma, stresin asirt diizeyde olmasinin,
takim calismasina yonelik olumsuz etkilerini vurgulamaktadir. Arastirmada ortaya konulan
bulgular, bireylerin is performansini, takim diizeyindeki basariyz, is iliskilerini, takim iiyeleri
arasindaki igbirligini ve genel takim ruhunu olumsuz etkileyebilecek potansiyel riskleri
ortaya koymaktadir. Stresin bu ¢esitli yonleri, bireylerin motivasyonunu diisiirebilir, takim
icindeki iletisimi bozabilir ve isbirligini engelleyebilir. Ayni1 zamanda, stres altindaki
bireylerin i performansinda diisiis yasamalarina neden olarak, takimin genel basarisini da
negatif bir sekilde etkileyebilir. Bu ¢alisma, stresin yonetilmesi ve azaltilmasi konusundaki
onemin altini ¢izerek, saglikli bir takim dinamigi olusturmanin ve siirdiirmenin énemini
vurgulamaktadir. Bu bulgular, orgiit i¢indeki stres faktdrlerinin hem bireysel hem de takim
diizeyinde genis kapsamli etkileri oldugunu ortaya koymaktadir.

Arastirmalarin elde ettii sonuglara gore, ¢alisanlarin sessizlige yonelik en etkili
faktor, calisanlarin iist yonetimleriyle olan iligkileridir. Bu baglamda, liderler ve iist diizey
yonetim, hiyerarsik diizeydeki tiim yoneticileri ve c¢alisanlarla kurduklari iletisimi dikkate
almal1 ve bu etkilesimlerin farkinda olmalidir. Calisanlarin iist yonetimleriyle olan iligkileri,
orgiit icindeki iletisim ve karar alma siireclerini etkileyerek sessizligin yayilmasinda kritik
bir rol oynamaktadir. Bu nedenle, liderlerin ve {list yonetimin, orgiit icinde etkili bir iletisim
ve acik bir iletisim ortami1 saglamak i¢in ¢aba gostermeleri onemlidir.

Aragtirmacilarin belirttigi tlizere, tatmin kavrami bir etkinlikten, bir isten, olaydan
veya uyarimdan haz alma ve doyum saglama anlamma gelmektedir. Is tatmini ise bireyin
yaptig1 isin kisisel beklentilerine, isteklerine ve degerlerine uygun olmasi, ayn1 zamanda
ihtiyaglarini karsilamasi durumunda ortaya ¢ikan bir memnuniyet hissidir. Yani, is tatmini

bireyin calistig1 pozisyonun, igin dogasinin ve is ortaminin kisisel tercihleriyle uyumlu



olmasiyla ilgilidir. Bu baglamda, bireylerin is tatmini diizeyi, isle ilgili beklentilerini
karsilama ve kisisel degerlerine uygunluk agisindan 6nemlidir.

Yapilan ¢alismalarda, giiniimiizde orgiitler i¢in en kiymetli deger, istihdam ettikleri
nitelikli insan giiciidiir. Hem is performansinin hem de yonetimin basarisinin temel faktorti,
bu nitelikli insan giicliniin etkin bir sekilde taninmasina baglidir. Nitelikli insan giicii,
yonetimlerden ve Orgiitlerden artan beklentilere sahiptir ve bu beklentilerin karsilanamamasi
durumunda stres ve is tatminsizligi gibi sonuglar ortaya cikar. Is gorenler, islerinden ve is
ortamindan beklentilerinin yeterince karsilanmadigina dair algiya sahip olduklarinda, stres
ve is tatminsizligi deneyimlerler. Is tatminsizligi, ¢alisanin is giicii verimliligini olumsuz
etkileyerek ise sessizliginin azalmasina ve istege bagl is giicli devir hizinin artmasina neden
olur. Bu baglamda, orgiitlerin basarisi, siirdiiriilebilirligi ve rekabet avantaj1 elde etmeleri
icin Orglit yonetimleri tarafindan ¢alisanlara tatmin saglayabilen bir is ve is ortaminin
saglanmas1 hayati oneme sahiptir.

Stresten uzak bir organizasyonda, orgiitsel sessizlik ve is tatmini duygularinin
orgiitsel performans iizerinde olumlu bir etkisi olduguna inanilmaktadir. Arastirmacilar,
Orgiitsel sessizligin c¢alisanlarin stres diizeylerini ve is tatminlerini etkiledigini
vurgulamaktadir. Ayni1 zamanda, Oliver (1990), bu faktorlerin personel devir hizini, stres
diizeyini ve ise olan sessizligi da etkiledigini 6ne siirmektedir. Orgiitsel sessizlik ile is
tatmini arasinda bazi farklar bulunsa da, bu unsurlarin 6rgiitsel sessizligin bir sonucu
oldugunu savunan aragtirmalar da mevcuttur. Bu nedenle, orgiitsel sessizligin, orgiitsel
sessizlik ve is tatmini {izerindeki etkilerini ve aralarindaki iliskileri arastirmak, organizasyon
performansi agisindan énemlidir.

Stresten uzak bir Orgiitte, orgiitsel sessizlik ve is tatmini duygularinin orgiitsel
performansi olumlu yonde etkiledigine inanmaktadirlar. Ayni zamanda, orgiitsel sessizligin
calisanlarin stres diizeylerini ve is tatminlerini etkiledigini belirten arastirmacilar
bulunmaktadir. Oliver (1990), bu faktorlerin ayrica personel devir hizini, stres diizeyini ve
ise yonelik ¢abalari etkiledigini 6ne siirmektedir. Orgiitsel sessizlik ile is tatmini arasinda
farklar olmasina ragmen, bu faktorlerin orgiitsel sessizligin birer sonucu oldugunu savunan
arastirmalar da bulunmaktadir. Bu baglamda, orgiitsel sessizligin orgiitsel sessizlik ve is
tatmini tlizerindeki etkilerini ve bu faktorler arasindaki iligkileri arastirmak, Orgiit
performansi agisindan 6nemli bir konu olarak karsimiza ¢ikmaktadir.

Morrison ve Milliken (2000), yaptiklar1 arastirmalar sonucunda Orgiitsel sessizlik

olgusunun biligsel celiskiye sebep oldugunu ve bu durumun calisanlar agisindan diisiik
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motivasyon, diisiik is tatmini ve diisiik orgiitsel bagliliga neden oldugunu ifade etmektedir.
Bu bulgular, orgiitsel sessizligin sadece iletisim eksikligiyle sinirli kalmayip bireyler
arasinda biligsel catismalara da yol actigim1 gostermektedir. Bu baglamda, orgiitsel
sessizligin ¢alisanlarin motivasyonunu, is tatminini ve Orgiitsel sessizligini olumsuz
etkilemesi, yonetim agisindan dikkate alinmasi gereken 6nemli bir husustur.

Dimitris ve Vakola (2003), yaptiklar1 arastirmada orgiitsel sessizligin onciillerini ve
sonuglarini inceleyerek, bu olgunun is tatmini ve oOrgiitsel sessizligi etkiledigine dikkat
cekmektedirler. Yaptiklar1 ¢alismalarin sonuglarina gore, iist yonetimin sessizlige karsi
tutumu, amirlerin tutumu ve iletisim olanaklari, is tatmini ve oOrgiitsel sessizlik {izerinde
onemli dl¢tide etkili faktorlerdir. Bu bulgular, orgiitsel sessizligin sadece bireyler arasindaki
iletisim eksikligi degil, ayn1 zamanda {ist yonetim ve amirlerin tutumlar1 ile iletisim
olanaklarimin da bu olguyu etkileyebilecegini ortaya koymaktadir. Bu nedenle, 6rgiitlerin
iginde etkin bir iletisim kiiltiiriiniin olugturulmas1 ve st yonetimden amirlere kadar olan
hiyerarsik diizeyde agik iletisimin tesvik edilmesi, is tatmini ve orgiitsel sessizlik diizeylerini
olumlu yonde etkileyebilir.

Cagimizin rekabetci is ortaminda, isletmelerin siirdiiriilebilirligi ve basarisi,
calisanlarin orgiit icindeki deneyimleri ve memnuniyetiyle sik1 bir sekilde iliskilidir. Elektrik
dagitim sektorii, karmasik operasyonlari ve stirekli gelisen teknolojileriyle bilinirken, sektor
calisanlarinin is deneyimleri iizerindeki etkilerini anlamak ve ydnetmek, isletmelerin
verimliligini artirmak agisindan kritik 6neme sahiptir.

Bu baglamda, bu arastirma, elektrik dagitim sektoriinde gérev yapan personelin
demografik ozellikleri ile orgiitsel sessizlik, is stresi ve is tatmini arasindaki iliskileri
anlamay1 hedeflemektedir. Elektrik dagitim sektoriinde ¢alisanlarin deneyimleri, beklentileri
ve memnuniyet diizeyleri, sektdriin genel performansini etkileyebilir. Bu nedenle,
calisanlarin demografik oOzellikleri, Ozellikle yas, cinsiyet, egitim diizeyi ve gorev
kademeleri gibi faktorler, orgiitsel dinamiklerin daha iyi anlagilmasina katki saglayabilir.

Ozellikle, orgiitsel sessizlik, is stresi ve is tatmini konularindaki literatiirdeki boslugu
doldurmak ve elektrik dagitim sektoriinde c¢aliganlarin bu konulardaki algilarini
degerlendirmek, bu arastirmanin temel amacini olusturmaktadir. Calismanin genelinde elde
edilecek bulgular, sektordeki yoneticilere, insan kaynaklari uzmanlarima ve diger karar
alicilara, ¢calisan memnuniyetini artirmaya yonelik stratejiler gelistirmede rehberlik edebilir.

Bu baglamda, calismanin demografik bilgiler ¢ercevesindeki verilerle birlestirilerek

elde edilen sonuglar, sektordeki Orgiit yapisini anlamada ve calisanlarin deneyimlerini



iyilestirmede Onemli bir rol oynayabilir. Bu arastirma, ele alinan konulardaki mevcut
literatiirii genisleterek, sektore 6zgii degerli bir katki sunmay1 hedeflemektedir.

Bu calismada orgiitsel sessizlik, is stresi ve is tatmini kavramlarinin elektrik
sektoriindeki iliskilerini incelemis ve elde edilen sonuglar analiz edilerek Onerilerde
bulunulmustur. Bu baglamda, s6z konusu degiskenlerin elektrik sektdriindeki etkileri detayli
bir sekilde analiz edilmistir. Elde edilen bulgular, bu sektorde orgiitsel sessizligin, is stresinin
ve is tatmininin nasil bir iliski i¢erisinde oldugunu aydinlatmaktadir. Calisma, sektdre 6zgii
bu baglamda ortaya c¢ikan dinamikleri ve etkilesimleri degerlendirilmis, Onerilerde
bulunarak ele alinan konularin ele alindigi sektdrde daha saglikli bir is ortaminin

olusturulmasi i¢in katkida bulunmaktadir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Literatiirde oOrgiitsel sessizligin ¢alisanlarin i tatmini veya is stresleri ile
iligkilendirilmesi konusunda yapilan ¢aligmalar mevcuttur. Ayni sekilde, is tatmini ve is
stresi arasindaki iligkiyi inceleyen calismalar da mevcuttur. Ancak, elektrik sektoriinde her
tic degiskeni de igeren yerli veya yabanci bir aragtirmanin bulunmadigi goriilmiistiir. Bu
durum, orgiitsel sessizlik, is tatmini ve is stresinin bir arada ele alindigi bu sektordeki
iliskilerin hentiz detayl bir sekilde incelenmedigini ve bu alanda yeni arastirmalara ihtiyag
duyuldugunu gostermektedir. Calisma, bu boslugu doldurarak elektrik sektoriindeki bu
onemli konularda daha katki saglamay1 hedeflemektedir.

Tirkiye'de yonetim ve organizasyon alanindaki akademisyenler arasinda, ayni
zamanda uygulamada orgiitlerde sessizlik sorunu iizerine yeterince odaklanilmadigini,
sessizlik konusunda genel bir sessizlik oldugunu gézlemlenmektedir. Bu caligmada, orgiitsel
sessizlik olgusunun ozellikle TRB1 Bolgesi Malatya, Elazig, Bing6l ve Tunceli illeri
secilmis elektrik sektoriinde yaygin olarak goriilen is stresi ve is tatmini ile iliskileri
incelenecektir. Bu amagla, anket ¢aligmasi yapilarak isletme ¢alisanlar1 {izerindeki etkileri
anlagilmaya calisilacaktir. Bu calisma, Tiirkiye'deki orgiitlerde sessizlik konusundaki
anlayis1 derinlestirerek, elektrik sektoriinde c¢alisan bireylerin deneyimleri {izerinden
orgiitsel sessizlik, is stresi ve is tatmini arasindaki iligkilerin daha net anlasilmasina katkida
bulunmay1 hedeflemektedir.

Bu caligma orglitsel sessizlik olgusunun is stresi ve is tatmini kavramlartyla olan

iligkisini tespit etmeyi amacglamaktadir. Bu baglamda, 6zellikle bu {i¢ degisken arasindaki



iligkilerin hangi yonde ve ne derece oldugunu anlamaya caligarak, orgiitsel sessizlik
konusundaki yazinin gelismesine katki saglamay1 hedeflemektedir. Bu ¢alisma, orgiitlerdeki
sessizlik sorununu anlamak ve bu fenomenin is stresi ve is tatmini lizerindeki etkilerini
belirlemek adina 6nemli bir adim olabilir, boylece bu alandaki bilgiye yeni bir perspektif

kazandirabilir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Isletmelerin siireklilik saglama cabalarinda, gevresel tehditlere etkin bir sekilde
cevap verebilen, kendine glivenen ve bilgi paylagsmaktan c¢ekinmeyen calisanlara olan
ihtiyac1 6n plana gikarmaktadir. Ozellikle &rgiit calisanlarmin yonetime katilimi, bilgi akist
ve karar siireclerine ortak olma gibi konularda tesvik edildiklerini ve bunu demokratiklesme,
orgiitsel adalet ve personel giiclendirme gibi ¢ogulcu hale getiren uygulamalarla saglamaya
calistiklar1 gozlemlenmektedir. Ancak, tiim bu ¢abalara ragmen, ¢alisanlarin fikirlerini ifade
etme konusunda tereddiit ettikleri, tartismalara katilmanin veya agik¢a konusmanin riskli
olduguna inandiklar1 gbézlemlenmektedir. Bu durumun temel nedenlerinin arasinda ise
iletisim eksikligi ve bilgi paylasimi konusundaki zorluklar bulunduguna vurgu
yapilmaktadir.

Bu calisma, orgiitsel sessizlik, is tatmini ve is stresi olgularinin incelenmesinin biiytik
bir 6neme sahip oldugunu ileri slirmektedir. Daha once akademik bir ¢aligmada bu ii¢
kavram arasindaki tigli iligkinin incelenmemis olmasi, bu arastirmanin 6nemini
artirmaktadir. Bu calisma, elektrik sektoriinde orgiitsel sessizlik, is stresi ve is tatmininin
iliskisini anket formu araciligiyla inceleyerek, bu li¢ kavram arasindaki iliskinin ilk defa ele
alindig1 bir arastirma o6zelligi tasimaktadir. Bu nedenle, elde edilen bulgularin, ileride

yapilacak ¢aligmalara yol gosterici olmasi bakimindan da biiyiik 6nem tasimaktadir.



2. ORGUTSEL SESSIZLIiK

Giliniimiizde yasanan hizli degisimler ve artan rekabet karsisinda isletmeler, firsatlari
yakalayabildikleri gibi tehditlere de maruz kalmaktadir. Bu nedenle Orgiitler
stirdiirebilirligini koruma, kaliteli tiretim ve hizmet, 6rgiitsel dinamizm ve yeniligin yaninda
calisanlarin agik fikirli olmalarina, dneri ve goriislerine ihtiya¢ duyar (Oztiirk, 2019: 366).
Calisanlarin orglitsel demokrasi geregi Orgiit faaliyetlerine iliskin alinacak kararlarda séz
sahibi olmasi, yonetim ve ¢alisanlarin ¢ok yonlii iletisimi ile gergeklesmektedir. Alinan
kararlar, uygulanacak faaliyetler, bunlarin takip ve degerlendirmesi Orgiitiin ortak
katilimiyla gergeklesmektedir (Kinter, 2020: 56-57). Var olan orgiitlerin siirekli degisime
cevap verme ve rekabet avantaji saglama ihtiyaci i¢in; calisanlarin sesi, bilgi birikimi,
yaratici ve yenilikei fikirleri 6nem arz etmektedir (Kulualp ve Cakmak, 2016: 124). Ancak
isletmelerde yonetsel ve orgiitsel nedenlerden dolayi ¢alisanlar, kendi fikir ya da goriislerini
dile getirememe sorunu ile karsilasmaktadir. Boylece calisanlar orgiit igindeki Snemli
konularda sessiz kalarak, meseleler hakkinda fikir ileri sirmekten ka¢inmaktir. Bu durum
“oOrgiitsel sessizlik” olarak adlandirilmakta ve isletme faaliyetlerindeki degisim ve gelisimi
olumsuz etkilemektedir (Kalay ve ark., 2014: 3). Orgiitsel sessizlige kars1 tedbir alinmazsa
isletmenin tim siiregleri olumsuz etkilenecektir. Bu nedenle yoneticiler gerekli tedbirler
kapsaminda c¢aligsanlarina uygun iletisim kanallar1 ile ulasmali ve Orgiitsel menfaati

saglamalidir.

2.1. Orgiitsel Sessizligin Literatiir Arastirmasi

Orgiitsel sessizlik olgusu iizerine ilk bilgilere Hirchmann (1970) ¢alismalarinda
rastlanmaktadir. Hirchmann (1970) sessizligi; pasif olarak ele almig fakat sadakat
cercevesinde iliskilendirmistir (Acaray, 2014: 81). Yine bu c¢alismalardan yararlanarak
orgiitsel sessizlik olgusu iizerine benzer incelemeler yapan Morrison ve Milliken (2000),
oOrgiit calisanlarinin orgiit faaliyetlerindeki problem ve iyilestirmeler hakkinda herhangi bir
fikir 6ne sunmamalari, kendilerine saklamalari ve sessizligin kolektif bir diizlemde
gerceklesmesi Orgiitsel sessizlik olarak ifade edildigi goriilmektedir (Alparslan ve Kayalar,
2012: 137). Morrison ve Milliken’e (2000) gore, bu olgu Orgiitsel faaliyetlerin
gerceklesmesinde olumsuzluk yaratmakta ve oOrgiit gelisiminin Oniinde engel teskil

etmektedir. Sessizlik olgusu iizerine 6nemli ¢aligsmalar1 bulunan Pinder ve Harlos (2001);



adaletsizlik algisinin, calisanlarin kararlarindaki etkisi {izerine ortaya ¢ikan sessizligi
kuvvetlendiren faktorleri agiklayan modeller gelistirmistir (Cakici, 2008: 118).
Pinder ve Harlos (2001) gore; orgiitteki sessizlik sadece itiraz ya da reddetme olmay1p; bilgi
eksikligi, korku, endise ve kabullenici etkenlere bagli olarak ortaya ¢ikabilmektedir. Boylece
sessizligi “pasif ve kabullenici” iki unsur olarak ele almistir. Dyne ve Angr Botero bu
calismay1 gelistirerek “Orgilit yararina sessizlik” kavramini sessizlik tiirlerine
eklemistir. Knoll ve Dick’in (2012) yapmis oldugu ¢alismada sessizlik tiirleri daha da genis
bir ¢ergevede incelenmis ve “firsat¢i sessizlik™ tiirler arasina eklenmistir (Cavusoglu ve
Kose, 2019: 368).

Cavusoglu ve ark., (2019) calismasina gore; Knoll ve Dick’in (2012) gelistirmis
olduklar1 “Orgiitsel Sessizlik Olgegi” birgok yazar ve Cakici (2008) tarafindan Tiirkgeye
uyarlandig1 goriilmektedir. Diger 6l¢eklerden farkli olarak firsatgi sessizligin bu dlgekte yer

almasi aragtirmacilar tarafindan tercih nedenleri arasinda yer almaktadir.

2.2. Orgiitsel Sessizlik Kavram

Literatiire gore; sessizlik olgusu iizerine ilk ¢aligmalar 1970’lerde Albert Hirchmann
tarafindan calisanlarin orgiit igindeki sessizlik davranisina yonelik yapilmis ve bir¢ok
arastirmaci tarafindan da yillar gectikge gelistirilmistir (Ozginar ve ark., 2016: 157). Tarihsel
stirecte lic dalga halinde gelisim gdsteren orgiitsel sessizlik olgusu; 1970’lerde Hirchmann‘in
pasif ama sessizlik olarak nitelendirmesi birinci dalga, 1980°lerde adalet teorisi baglaminda
calisanlarin konugmasi iizerine yapilan caligmalar ikinci dalga ve 2000’1 yillardan
gilinlimiize kadarki stireg ticlincii dalga olarak goriilerek, konusma olgusu; sessizlik, sikayet,
sorun dile getirme, dneri ve goriisler olarak daha genis bir ¢er¢evede incelenmistir (Oztiirk,
2019: 366; Ozcmar ve ark., 2016: 157). ilk kez Morrison ve Milliken (2000); calisanlarin,
isletme faaliyetlerindeki meseleler tizerine kendi kaygi ve diisiincelerini esirgeyip
saklamasini orgiitsel sessizlik olarak adlandirarak bunun {izerine bir¢ok 6nemli ¢aligmalar
yapmustir (Macit ve Erdem, 2020: 94; Ozgmar ve ark., 2016: 158). Bowen ve Blackmon
(2003) isgorenlerin goriis ve Onerilerini goniilli olarak ifade etmelerini “Ses” olarak
nitelendirerek, sese karsit orgiitsel sessizligi; orgiit konular1 ve sorunlar1 hakkinda kendi
diisiincelerini serbestce ifade etmemeleri olarak tanimlamistir (Ozginar ve ark., 2016: 158).
Ellis ve Dyne, iggérenin goriislerini paylasmamasi olarak tanimladigi orgiitsel sessizlik

kavrami diger goriislerle paralel olarak ele alinmistir (Ozdemir ve Ugur, 2013: 261).



Orgiitsel sorunlar karsisinda goriis, neri ve endiselerini belirtmemek (Cakici, 2017: 146)
olarak tanimlanan orgiitsel sessizlik; bireysel, yonetsel ve fonksiyonel faktorlerin davraniga
etkenleri olarak gozlenmektedir (Oztiirk ve Cevher, 2016: 72).

Farkl1 perspektifler tizerine incelenen orgiitsel sessizlik olgusu, isletme faaliyetlerini
olumlu ya da olumsuz etkileyebilmektedir. Sessizligi ikili siniflandiran Pinder ve Harlos
(2001)’a gore sessizlik; (1) insanlar1 bir araya getirdigi gibi birbirinden uzaklastirir, (2) insan
iliskilerini diizelttigi gibi iliskilere zarar da verir, (3) Bilgi saglandig1 gibi bilgiler
gizlenebilir, (4) Yogun ve derin diisiinme olacag gibi diistince yoklugunun da gostergesidir,
(5) Hem onay/kabul hem de muhalefet gostergesi (Cakici, 2007: 148) olarak ele alinmistir
(Oztiirk ve ark., 2015: 997).

2.3. Orgiitsel Sessizligin Nedenleri

Morrison ve Milliken (2003) ¢aligmasina gore; Isletme faaliyetlerini etkileyen
orgiitsel sessizlik dinamigi; yonetsel, ulusal-kiiltiirel, bireysel ve orgiitsel nedenlere bagl
olarak ortaya ¢tkmaktadir (Oztiirk ve Cevher, 2016: 73; Eroglu ve ark., 2011: 102-103).

Oztiirk ve Cevher (2016) calismasinda; Isgérenlerin 6rgiite yapacagi her geribildirim
yonetici ya da degerlendiriciler i¢in risk ve tehlike arz edebilir. Yonetim kademesinde
korkuya sebebiyet veren bu olgu karsisinda yonetim fikir ve elestirilere kapali olur. Her ne
kadar orgiit homojenligi, verimlilik ve performans agisindan olumlu sonuglar dogursa da
goriis benzesikligi ve ayriliklar1 yaganmasinin kaginilmaz olmasi 6rgiitii susmaya yoneltir.
Boylece yonetsel nedenlere bagli sessizlik iklimi olusur. Nitekim bireylerin sosyal bir varlik
olmast duygu, diisiince, yetenek, bilgi birikimi, karakter ve kisilik yapilari davraniglarini
etkiler (Yesilaydm ve ark., 2016: 15) ve sessizlik kararlari iizerinde rol oynar. Orgiitte
alinacak her karar, Orgiit yararina olsa bile bazi ¢alisanlarin yararma olamama durumu
bireylerde izolasyon korkusu yasatabilir. Birey, kendine giivenmeme durumu ya da orgiit
baskisimi iizerinde hissetmesi karsisinda, iist kademedekiler ile olan olumlu iligkilerinin
(terfi-takdir alma gabasi) bozulacagi diisiincesine kapilmaktadir. Bu baglamda, yonetimden
olumsuz tepki alma (kirginlik, tavir alma, alinma gibi) diisiincesi bireylerin fikirlerini
Ozgiirce One silirmesini engeller. Bunun yaninda kisinin bilingaltinda var olan kiiltiirel
normlari, davranis ve tutumlan {izerinde etki olusturur. Evrensel ve kiiltiirel degerlerin
bireyin davranis aliskanliklarina olan etkisinin yaninda kendi ulusal kiiltiirimiiziin “s6z

giimiigse, slikut altindir” ya da “dil sdyler saklanir, bas belaya katlanir™ gibi atasdzleri
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(Eroglu ve ark., 2011: 102) ile bireyler sessizlige tesvik edilerek, sessiz kalinmasi
Onerilmistir. Kiiltiirel normlar ile beraber gilic mesafesi olgusu, isgorenlerin sessizlik
davramsini etkiler. Ornegin; dogu 6zelligi tasiyan topluluklar aidiyetlik, sessizlik gosterir.
Yoneticiye biat soz konusudur, iistlere ulasilamaz ve sdyledikleri tartisiimadan gergek kabul
edilir. Bu durum orgiitte sessizligi meydana getirir. Bazen orgiit icinde alinan karar ya da
{istlerin davranislarinda isgdrenler icin esitsizlik goriilmektedir. Orgiit {iyeleri var olan bu
durum karsisinda sessizligi tercih edebilir. Orgiit kiiltiiriiniin gii¢lii olmas1 halinde ¢alisanlar,
orgiitsel sessizlikleri sebebi ile sessiz kalabilir; orgiit kiiltliriiniin zayif olmasi halinde ise
umursamaz tavir sergilenerek, orgiite katki saglamaktan kendini alikoyarak olay ya da
durumlar karsisinda sessizlik hakim olabilir. Bu nedenlere bagh olarak orgiit i¢indeki
sessizlik olgusu zamanla orgiitle biitiinleserek oOrgiitiin bir pargasi olur, yadirganmaz,

varsayimlar dahilinde kabul edilerek orgiitte sessizlik iklimi olusturur.

2.4. Orgiitsel Sessizligin Boyutlar

Oztiirk (2019) sessizligin boyutlar: iizerine ¢alismasinda; Pinder ve Harlos (2001)
sessizligi iki boyutta incelemis ve ¢alismanin iizerine 2003’te Van Dyne ile Angl ve Botero
sessizlik boyutunu genisleterek ii¢ boyutta ele almistir. Boyutlar; “Kabullenici Sessizlik”,
“Korunmaci Sessizlik” ve “Koruma Amagh Sessizlik” olarak siniflandirilmistir. Orgiitsel
sartlara bagli gelisen sorun ve olaylar karsisinda iggdrenlerin sozlii ya da yazili fikir
beyanindan kaginmasi, kasitl olarak olaylarin disinda kalip sessizlige biiriinme davranisi
kabullenici sessizlik boyutu olarak tanimlanmaktadir. Calisanlar var olan durum karsisinda
kabullenici bir tavir sergiler, olaylar karsisinda bilingli olarak pasif kalmay1 tercih ederler
(Macit ve Erdem, 2020: 105). Korunmaci sessizlik boyutu, ¢alisanlarin proaktif ve i¢giidiisel
bir sekilde disardan gelebilecek tehditlere kars1 bilgi ve diisiincelerini saklama karar1 bunun
yaninda bilingli ve stratejik olarak kendini koruma egilimi gostermesi olarak
tanimlanmaktadir. Son boyut olan korumact sessizlik; calisanlarin, diger isgorenlerin ve
oOrgiitiin menfaatleri dogrultusunda hareket etmesi; orgiitiin gelecegi ve iyiligi i¢in koruma

giidiisii ile yapilan bilgi ve diisiincelerini paylasmama durumu olarak tanimlanmaktadir.
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2.5. Orgiitsel Sessizligin Tiirleri

Isgorenler sessizlik davramslarimi farkli sekillerde gosterebilirler. Bildik (2009)’un
sessizlik tlizerine yapilan calismalardan sessizlik davraniglarn tiirlerini dort sekilde
derlemistir (Eroglu ve ark., 2011: 103). Orgiitte itaatkar ¢alisanlarin bilingsizce ya da
goniilsiizce sessiz  olmast  “calisan  itaati”; c¢alisanlarin  olaylar karsisindaki
memnuniyetsizliklerini agikc¢a dile getirmekten kaginmasi olarak tanimlanan “sagir kulak
sendromu” diger bir ifadeyle “Orgiitsel hareketsizlik”; calisanlarin mevcut durumlara
kayitsiz kalmasi, durumu kabullenmesi, diigiincelerini ifade etmemesi ya da var olan durumu
degistirme girisiminde bulunmamas1 “pasif kalma ve razi olma (kabullenici)”; ¢alisanlarin
kendini koruma adina geri ¢ekilme veya baska davranislara yonelim gostermesi savunmact
sessizlik olarak da tanimlanan “cekilme ve baska davramiglara yonelme” olarak

aciklanmaktadir (Eroglu ve ark., 2011: 103-104).

2.6. Orgiitsel Sessizligi Belirleyen Faktorler

Balay (2000), orgiitsel sessizligi etkileyen ve belirleyen ¢esitli faktorlere
odaklanmaktadir. Bu faktorler arasinda gegmis is deneyimleri, kisisel-demografik 6zellikler,
orgiitsel-gorevsel ve durumsal nitelikte olanlar bulunmaktadir. Ancak, hangi faktoriin
sessizligi daha iyi belirleyecegi konusunda bir goriis birligi bulunmamaktadir. Bazi
arastirmalarda demografik faktorlerin daha etkili oldugunu savunanlar oldugu gibi, orgiitsel
faktorlerin daha etkili oldugunu iddia edenler de bulunmaktadir. Ayrica, yapilan bazi
arastirmalar her iki faktoriin de oOrgiitsel sessizligi esit derecede etkiledigini ortaya
koymaktadir (Balay 2000: 50-54).

Orgiitsel sessizlik, bir is ortaminda ¢alisanlarin duygu, diisiince ve goriislerini ifade
etmekten kacindiklar1 bir durumu ifade eder. Bu konsepti anlamak i¢in orgiitsel sessizligi
etkileyen faktorler; kiiltiirel faktorler, iletisim faktorleri ve psikolojik faktorler olarak

degerlendirilmektedir (Balay 2000: 50-54).

o Kiiltiirel Faktorler ve Orgiitsel Sessizlik

Kiiltiirel Normlar: Kiiltiirel degerler, bir is ortaminda agik iletisimi destekleyen veya

engelleyen bir etken olabilir.
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Hierarsi ve Gii¢ Dinamikleri: Isyerindeki hierarsik yapt ve gii¢ dinamikleri,
calisanlarin ifade 6zgiirliikleri lizerinde etkili olabilir.

o [letisim Faktorleri ve Orgiitsel Sessizlik

Iletisim Engelleri: Tletisimde yasanan zorluklar, ¢alisanlarin duygusal ve diisiinsel

ifadelerini paylasma konusundaki isteksizligi artirabilir.

Yonetici-Calisan Iletisimi: Isveren ve calisan arasindaki iletisim kalitesi, drgiitsel

sessizligi etkileyen 6nemli bir faktordiir.

e Psikolojik Faktirler ve Orgiitsel Sessizlik

Korku ve Giivensizlik: Calisanlarin islerini kaybetme korkusu veya giiven eksikligi,

orgiitsel sessizligi artirabilir.

Is Stresi ve Tiikenmislik: 1s stresi ve tilkenmislik, ¢alisanlarin ifade etmeye yonelik
enerjilerini azaltabilir.

Mowday (1998), tarafindan yapilan bir arastirmaya gore, oOrgiitsel sessizlikla
iliskilendirilen faktorlerin, sessizligin farkli tiirlerini etkilemedigi belirtilmektedir. Ornegin,
yonetim uygulamalarinin calisanlarin devam sessizligi iizerinde etkili olabilecegi, ancak
normatif sessizlik ve duygusal sessizlik tizerinde ayni etkiyi gostermeyebilecegi ifade
edilmektedir (Mowday 1998: 391). Bu durum, sessizlik tiirleri arasinda farklilik gosteren
etmenlerin bulundugunu ve bu tirlerin bagimsiz olarak ele alinmasi gerektigini
vurgulamaktadir.

Mowday ve ark., (1998), orgiitsel sessizlik tutumunu etkileyen faktorler kisisel ve
orgiitsel kategorilere ayrilmaktadir. Bu baglamda, yas, orgiitte gegirilen ¢alisma siiresi gibi
kisisel faktorlerin yani sira igin niteligi ve yonetim tarzi gibi orgiitsel faktorler de 6nemli bir
rol oynamaktadir (Luthans, 1992: 125). Ayrica, bireyin bagka bir oOrgiite katilma
alternatifinin olup olmamasi da orgiitsel sessizlik tutumunu etkileyen énemli bir faktordiir.
Bu faktorlerin bir araya gelerek orgiitsel sessizlik iizerinde kompleks bir etki olusturdugu
goriilmektedir.

Steers''n 1977'deki g¢alismasinda orgiitsel sessizligi etkileyen faktorler ve bu
sessizligin sonuglar lizerine odaklanmistir. Bu aragtirmada, kisisel 6zellikler, isle ilgili
ozellikler ve 1§ deneyimlerinin Orgiitsel sessizligi etkiledigi tespit edilmistir. Ayrica
sessizligin, iste kalmaya ve isten ayrilma niyetiyle giiclii bir iliskisi oldugu tespit edilmistir.
Steers'in arastirmasinda, orgiitsel sessizlik faktorleri iic ana kategoride diizenlenmistir
(Steers, 1977: 46). Bu faktorler ve sessizlik sonuglar1 arasindaki iliski Sekil 2.1’de yer
almaktadir (Steers, 1977: 46).
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Kisisel 6zellikler (basari ihtiyaci,
yas, egitim) \ Sonuglar:
o  Orgiitte kalma

arzusu
o Orgiitte kalma
Isin 6zellikleri (gorev tanimi, ] Orgiitsel Sessizlik niyeti
geri besleme) o Ise devam
etme

o Is performansi

Is deneyimleri (grup tutumlari, /

orgiitsel giivenilirlik)

Sekil 2.1. Orgiitsel Sessizlik Etkenleri ve Orgiitsel Sessizligin Sonuglar

Orgiitsel sessizligi etki edebilecek faktorleri calisan kokenli, drgiite 6zgii ve dissal
orgiit faktorleri olmak {izere {i¢ ana kategoriye ayrrmak miimkiindiir. Orgiitsel sessizligi
sekillendiren faktorler, genel olarak kisisel, orgiitsel ve c¢evresel faktorler olarak
simiflandirilmigtir. Bu kapsamda, kisisel faktorler bireyin 6zellikleriyle ilgiliyken, orgiitsel
faktorler orgiit i¢i dinamikleri yansitmakta ve g¢evresel faktorler ise dis etkenleri temsil
etmektedir. Arastirmada, sessizlik {izerinde etkili olan etkenler, Tablo 2.1°de ayrintili olarak
verilen kisisel, orgiitsel ve gevresel faktorler olmak iizere {i¢ temel kategoride incelenecektir
(Ince, 2005: 59).

Tablo 2.1. Orgiitsel Sessizligi Belirleyen Faktorler

Kisisel Faktorler (")rgiitsel Faktorler Cevresel Faktorler
-Demografik 6zellikler -Isin niteligi ve dnemi -Profesyonellik
- Yas -Liderlik -Yeni is olanaklar1 ve sektoriin durumu
- Cinsiyet -Gozetim
- Egitim diizeyi -Ucret diizeyi
- Kidem -Orgiitsel kiiltiir
- Irk -Orgiitsel adalet
- Medeni Durum
-Is beklentileri
-Psikolojik sézlesme
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2.7. Orgiitsel Sessizligi Artirmaya Yonelik Uygulamalar

Calisanlarin, ise basladiklar1 andan itibaren Orgiitiin amaclarii, degerlerini,
hedeflerini ve vizyonunu anlama, kabul etme ve benimseme siireci, Orgilite olan
sessizliklerini sekillendirecektir. Bireyin kisisel hedefleri ile orgiitiin hedefleri arasinda
uyum buldugunda, orgiitle biitiinlesme yasayarak is performansini artirmaya istekli
olacaktir. Ancak, bu uyum saglanamazsa, ¢alisan daha uygun bir 6rgiit arayisina girebilir ve
isinden ayrilma diisiincesiyle karsilasabilir. Zorlu bir orgiit ortaminda ise maliyetleri goz
oniinde bulundurarak iste kalmay1 tercih edebilir, ancak bu durumda is performansinda
diisiis, motivasyon kayb1 ve olumsuz etkiler gézlenebilir.

Stroh ve ark., (2002), bir orgiite ve onun amaglarina sessizligin, c¢alisanlarin
performansini tahmin etmede 6nemli bir faktor oldugunu vurgulamaktadir. Bu nedenle, yeni
calisanlar arasinda sessizligi tesvik edecek mekanizmalara sahip olmak, bir drgiit icin hayati
bir gerekliliktir. Sessizlik seviyesinin yiliksek oldugu orgiitler genellikle giiclii bir Grgiit
kiiltiirline sahiptir. Bu saglam kiiltiirin bir parcast olmay1 hedefleyen bireylerin, orgiitiin
beklentileri ve uygulamalar1 konusunda bilgilendirilmeleri 6nemlidir. Personellerin isine ve
oOrgiite olan sessizliginin 6nemi, orgiitsel kiiltiirii kavramasina, onu benimsemesine ve bu
kiiltiiriin bir par¢as1 olmasina baglidir.

Guchait (2007), ¢alisanlarin orgiitsel baghigina dair algilarinin, algilanan orgiitsel
destek iizerinden sekillendigini ifade etmektedir. Bu baglamda, algilanan Orgiitsel destek,
orgiitsel sessizligin onciilii olarak ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlar, isverenlerinin gosterdigi
sessizlikle sekillenen tutum ve davraniglarina sahip olarak orgiitleriyle olan iliskilerinde
denge arayisina girmektedirler (Guchait 2007: 26). Siirekli olarak orgiit destegi hisseden bir
calisan, isine daha siki baglanma egiliminde olacak ve isten ayrilma diislincesiyle daha az
karsilasacaktir. Buchanan (1974), calisanlarin oneri ve sikayetleri dikkate alindiginda,
bireyler kendilerini 6nemli hissederler, bu durum da algilanan o6rgiitsel destek duygusunun
giiclenmesine ve dolayisiyla drgiitsel sessizligin artmasina yol agabilir (Ozdevecioglu 2003:
116-117).

Ar (2010), calisanlarin amirlerine kars1 giiven ile sessizlik seviyeleri arasindaki
iligkinin  pozitif bir iliski oldugunu vurgulamaktadir. Ayni zamanda, calisanin st
yoneticisinin konusunda ehliyetli ve yeterli oldugunu diistinmesi, kendisine iist diizeyde ilgi
gosterilmesi de giiven duygusunu artirarak sessizligi olumlu bir sekilde etkilemektedir.

Ozellikle bankacilik sektdriinde sikca goriilen kariyer hareketliligi goz dniine alindiginda,
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Ar1 (2010) amag olarak belirledigi yetenekli ve becerikli ¢alisanlarin sessizligini saglamayi
On planda tutmaktadir. Bu baglamda, astlarla iistler arasinda gilivenin kurulmasi, ¢alisanlarin
diger bankalara transfer olma olasiligin1 azaltarak sessizligi giiclendirebilir (Ar1 2010: 19-
24).

Balay (2000), isgorenlere kararlar1 denetleme olanagi tanimanin, kontrolii
isgorenlerle paylagsmanin, o6zellikle isgorenlerin islerini basariyla yerine getirmek icin
gerekli beceri ve motivasyona sahip olduklarina dair yoneticilerin giivenini gosteren bir
isarettir. Bu yaklasim, yoneticilerin yetkiyi paylasma ve kontrolii birakma egiliminde
olduklarin1 yansitarak calisanlara olan giliveni artirir ve bdylece Orgiitsel sessizligi tesvik
eder. Balay'a gore, yoneticilerin isgérene karar verme yetkisi tanimasi, c¢alisanlara olan
giivenin bir gostergesidir ve bu durum orgiitsel sessizligin gelisimine katki saglar (Balay
2000: 115-116).

Dogan (2007), personel giliglendirmenin, isgorenlere gorev davraniglarinda Oncii
olabilme ve bu davranislari siirdiirme konusunda 1srarli olma yetenegi kazandirdigini ifade
etmektedir. isgdrenlerin, islerinde kontrol ve sahiplenme hissetmeleri durumunda personel
giiclendirmesinin gerceklesecegini belirten Dogan'a gore, giiclendirilmis isgorenler,
yaptiklari ig ve elde ettikleri sonuglar ilizerinde sahiplenme hissi gelistirdiklerinden daha
fazla sorumluluk alacak, inisiyatif kullanacak ve bu sekilde orgiit i¢indeki etkinlikleri
artiracaktir. Geleneksel anlayisin aksine, yeni anlayisin esnek kontrol ve birlik duygusunu
vurguladigini belirten Dogan, yonetimin amacinin ¢alisanlarin isten sogutmak yerine ige
bagimliligini saglamak ve islerini daha anlamli hale getirmek oldugunu ifade etmektedir.
Dogan'a (2007) gore, igsel sessizlik ile personel gii¢lendirme arasinda siki bir bag vardir;
hatta bu iki kavramin birbirine esdeger oldugu iddia edilmektedir. Is giiciiniin artmasi ile
isgorenlerin, calisma ortamlar1 ve yontemleri ilizerinde degisiklik yapma konusunda
kendilerini giiglii hissedecekleri, bu durumun ise ¢alisanlarin 6rgiite duyduklar1 sessizlik
hissini artiracagini belirtmektedir (Dogan 2007: 55-58).

Gilimiistekin ve Emet (2009), giiclendirme ¢alismalarinin bireyleri isin sahibi yaparak
orgiite aidiyet duygusu kazandirdigimi ve bdylece Orgiitsel sessizligi artirdigini
vurgulamaktadir. Orgiitsel sessizlik giiglendirilmis ¢alisanlarin, uygulayacaklari yontemleri
belirleme yetenegine sahip olmalarinin, onlar1 Orgiite bagladigimi  belirtmektedir.
Giiclendirilmis bir ¢alisanin, isi {lizerinde ©6nemli bir kontrol hissetmesinin, Orgiite
sessizligini artirdigin1 6ne siiren Gimiistekin ve Emet'e gore, orgiit i¢inde uygulanan

giiclendirme ¢abalari, politikalarin benimsenmesini saglayarak g¢alisanlar1 zorunlu itaate
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zorlamak yerine, faaliyetleri benimseyerek ve goniillii olarak gergeklestirmelerine olanak
tanimaktadir (Giimiistekin ve Emet, 2009: 19-20).

Bu asamada orgiitsel sessizligin tanimi yapildi, siiflandirilmasi incelendi, orgiitsel
sessizligi etkileyen faktorler ele alindi ve sessizligin ¢esitli sonuglar1 ve dereceleri lizerinde
duruldu. Ancak, sosyal bilimlerde kavramlar arasindaki sebep-sonug iliskileri genellikle
mutlak ve yaygin gériilmemistir. Istenen sessizligi olusturabilmek icin orgiitler, ilk olarak
amagc, hedef ve degerlerini agik bir sekilde belirlemeli ve tiim calisanlarin bu prensipleri
anlamasini ve kabul etmesini saglamalidir. Ardindan, potansiyel olarak orgiitsel sessizligi
etkileyebilecek faktorleri anlamak adina ¢alisanlarin beklentilerini 6grenmelidir. Bu
beklentilerin kargilanmasi, orgiitsel sessizligi olumlu bir sekilde etkileme potansiyeli

tasimaktadir.
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3.1S TATMINI

Giliniimiiz is diinyasinda, orgiitlerin sadece teknolojiye degil, ayn1 zamanda insan
etkinliginin 6nemini géz Oniinde bulundurmaktadir. Calisanlarin is tatmini, bugiiniin is
ortaminda Orgiitlerin temel amaglarindan biri olarak kabul edilmektedir. Ciinkii ¢alisanin
isini etkili bir sekilde yerine getirebilmesi icin isinden keyif almasi1 gerekmektedir (Tiirk
2007: 67).

Birey hayatinin ¢ok ciddi bir zamani is yeri i¢inde geger, Bu sebepten dolay1
personelin i¢ hayatindan duymak istedigi tatmin olma orani, hayatin1 ¢ok ciddi seviyede
etkilemis oldugu goriilmekte, is hayatindan almis oldugu haz duygusu ve bu duygunun
hayati iistiindeki olumlu olan etkileri kademeli bir bicimde kisinin ruhsal ya da viicut
sagligin1 olumlu bir bicimde etkiledigi goriiliir. Boylelikle aile hayatinin da mutlu, huzurlu
ya da orgiit iginde verimli olmasini saglamakta oldugu gériilmektedir (Oriicii ve ark., 2006:
39). Calismanin bu béliimiinde, is tatmini terimini genis bir perspektifle ele alinmasi
hedeflenmektedir. Bu baglamda, is tatmini teriminin tanimi, 6nemi, teorik yaklagimlari,
neden ve sonuglar1 gibi tim boyutlar1 detayli bir sekilde incelenecektir. Bu inceleme
stirecine, Oncelikle is tatmini kavraminin tanimiyla baglamak, konunun daha iyi

anlasilmasina katki saglayacaktir.

3.1. Is Tatminin Literatiir Arastirmasi

Literatiirde 1s tatmini kavramini tanimlama cabalarina odaklandiklarinda, cesitli
tanimlarin kullanildigin1 ve kavramin anlamlandirilmasina yonelik farkli perspektiflerin
bulundugunu belirtmislerdir. Is tatmini genellikle duygusal ve bilissel boyutlarda
kavramsallastirilmistir. Is tatminine dair diger degiskenlerin durumu da, is tatmininin
duygusal ya da biligsel bir tanimlamasina gore sekillenmis; bu noktada yapilan ayirimin,
diger degiskenlerin durumunu etkiledigi gozlemlenmistir.

Arastirmacilar, is tatmini kavrammin ilk defa 1911 yilinda Taylor ve Gilbert
tarafindan tanimlandigini belirtmislerdir. Bu tanima gore, is tatmininin, en diisiik stres
diizeyiyle en yiiksek verimin elde edilmesi amaciyla calismak oldugu ifade edilmistir.
1920'li yillarda Elton Mayo ve ekibi, Chicago Eestern adl1 bir elektrik sirketinde yaptiklari
calismalarla 6ne ¢ikmislardir. Mayo'nun arastirmasi, fiziksel faktorlerden ziyade sosyal ve

psikolojik faktorlere odaklanarak, teknik gelismelerin ise sessizligi azalttigini vurgulamustir.
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Is tatmini kavrami, 6zellikle endiistriyel ve organizasyonel psikoloji alaninda ele
almmig ve 20. yiizyilin ortalarinda aragtirmacilar tarafindan daha yogun bir sekilde
incelenmeye baglanmistir. Bu alandaki temel arastirmalardan biri, A.H. Maslow'un "The
Measurement of Satisfaction in Work and Retirement" adli ¢alismasidir. Bu calisma, is
tatmini kavramina dair erken bir anlayis sunmus ve 1957 yilinda yayimlanmustir.

Dolayisiyla, is tatmini kavrami ilk kez 1957 yilinda A.H. Maslow tarafindan sistemli
bir sekilde ele alinmistir. Maslow, daha sonra iin kazanan ihtiyaglar hiyerarsisi teorisini de
gelistirmis olan bir psikologdur. Bu ¢alisma, is tatmini alanindaki literatiire 6nemli bir katk1
saglamig ve bu konuda yapilan sonraki arastirmalart etkilemistir.

Stephen P. Robbins, 2018 yilinda yayimladigi "Organizational Behavior" kitabinda,
genel olarak orgiit davranisi konularin igerir ve is tatmini iizerine birgok 6nemli konuya
deginmistir.

Christine R. Y. Dent 2018 yilinda yayimladigi "Work and Organizational
Psychology: An Introduction with Attitude" kitabinda, is ve orgiit psikolojisi alanina genel
bir giris sunarak ve is tatmini konusunu ele almistir.

Neil Anderson ve ark. 2001 yaymmladigt "Handbook of Industrial, Work &
Organizational Psychology" el kitabinda, endiistriyel, is ve orgiit psikolojisi konularini
detayl1 bir sekilde ele almis ve is tatmini ile ilgili bircok makale yer vermistir.

Llorente ve Macias (2005), arastirmalarinda milletlerin is tatmini diizeylerini
incelemis ve Ispanya 6zelinde is tatmininin is iizerindeki etkilerine vurgu yapmustir. Varilan
sonug ise, ¢alisanlarin maaglarinin artis is tatmini iizerinde pozitif bir etki yarattigi, kamu
ve Ozel sektorlerindeki karsilagtirmada kamu sektoriinde daha etkili oldugu ve kadro ile
derecelerin artislarinin  giiven ortaminda is tatminine etkisinin yiiksek oldugunu

belirtmislerdir (Llorente ve Macias, 2005: 666).

3.2. Is Tatmini Kavram

Is tatmini kavramu, ilk kez 1920'lerde ortaya atilmis olup, dnemi daha sonra 1930
yillar1 ile 1940 yillarinda fark edilmistir (Sevimli ve Iscan, 2009: 55). I. Diinya Savasi'nin
ardindan, calisma ortamlariyla ortaya ¢ikan sorunlar dikkat ¢cekmis ve verim distkligiini
gidermek ve calisanlarin degisim hizin1 azaltmak i¢in ¢esitli aragtirmalar yapilmistir. Bu
donemde, calisanlarin verimliligini artiran faktorler ve c¢alisan-igveren uyumunu saglama

yollarin1 inceleyen arastirmacilar, calisanlarin iizerindeki fiziksel faktorlerin etkilerini
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inceleyerek, bu calismalar endiistriyel psikolojinin gelisimine katkida bulunmustur.
Hoppock'un aragtirmalarindan 6nce, is tatmini bireylerin islerine kars1 duygusal tutumlar1 ve
yonelimleri olarak ifade edilmekteydi (Becerikli 2009: 117)

Hoppock, 1939'da Western Electric'te gerceklestirdigi ¢calismasinda, personellerin
isleriyle ilgili tutumlari, duygular1 ve algilamalari {izerine yapilan arastirmanin 6nemine
vurgu yapmistir (Hackman ve ark., 1977: 39). Hoppock, is tatmini ile ilgili arastirmalara
onciiliik etmis ve 1935'teki taniminda is tatmini kavramini, ¢alisanin isine yonelik bireysel
duygusal tepkiler olarak tanimlamistir (Keles, 2007: 244-245).

Is tatmini, bireyin isi ve is kosullariyla ilgili olarak hissettigi olumlu veya olumsuz
duygusal tepkileri ifade eder. Bu kavram, ¢alisanin isine ve is ortamina yonelik memnuniyet
diizeyini yansitarak performans, sadakat ve motivasyon iizerinde onemli etkilere sahip
olabilir (Silah, 1996: 270).

Is tatmini kavrami, ¢alisanin isi ve is kosullariyla ilgili olarak hissettigi duygusal
tepkileri ifade eder. Bu kavram, is deneyiminin bireyin beklentileri ve istekleri ile ne kadar
uyumlu oldugunu degerlendirir. Is tatmini genellikle pozitif veya negatif duygusal tepkilerle
iligkilendirilir ve ¢alisanin isine, is ortamina ve is kosullarina yonelik algiladigi memnuniyet
diizeyini yansitarak motivasyon, sessizlik ve performans iizerinde etkilerde bulunabilir
(Francis ve Milbourn, 1980: 70).

Locke ve Weiss (2002), is tatmini, bireyin isi ve is kosullari ile ilgili olarak genel bir
olumlu veya olumsuz degerlendirme veya duygusal durumu olarak ifade etmektedir.

Spector (1997), is tatmini, bireyin isini genel olarak olumlu bir sekilde degerlendirme
ve 1s kosullariyla iliskilendirilen olumlu veya olumsuz duygusal durumu olarak ifade
etmektedir.

Robbins ve Judge (2019), is tatmini, bireyin isi, is ortam1 ve is kosullar ile ilgili
olarak duydugu genel memnuniyeti yansitan bir kavrami olarak tanimlamiglardir.

Herzberg (1959), is tatmini, isi yapanin isini ve ¢alisma kosullarini degerlendirme
stirecidir. Tatmin edici unsurlar genellikle isin igsel 6zellikleri, sorumluluklar, basar1 ve
tanima ile iliskili olarak ifade etmektedir.

Warr (1990), is tatmini, bireyin isi ve is kosullar ile ilgili genel bir memnuniyet ve
olumlu bir degerlendirme durumu olarak ifade etmektedir.

Is tatmini, kurumsal davramigsal siirecler arastirmacilar1 tarafindan biiyiik etki
olusturan bir konudur. Bu terim, bireyin isle ilgili 6zellikleri degerlendirmesi sonucu ortaya

¢ikan olumlu duygular: ifade eder. Is tatmini yiiksek olan bir ¢alisan, isine kars1 olumlu
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duygular beslerken; is tatmini diisiik olan bir ¢alisanin ise yonelik duygulari olumsuz bir
nitelik tasir (Robbins ve Judge, 2007: 79).

Is tatmini, calisanlarin islerine yonelik gelistirdikleri duygusal tutumlar1 ifade eden
bir terimdir. John Locke, is tatminini bireyin igini veya is deneyimini olumlu bir duygu ile
degerlendirmesi olarak tanimlamistir (Cetinkanat, 2000: 1).

Calisanlarin is hayatlar1 boyunca deneyimledikleri olaylar, gdstermis olduklari
basarilar, iiziintii ve sevingler, biriktirdikleri bilgi ve duygular is tatminini etkiler. Is
tatminsizligi ise kisinin isine kars1 olumsuz bir tutumudur (Erdogan, 1999: 231-232). Is
tatmini, bireyin ihtiyaglar1 ve deger yargilariyla uyumlu oldugunda ortaya ¢ikar. Ancak, bir
calisan belirli bir iste baz1 yonlerden memnunken diger yonlerden memnun olmayabilir. Bu

durum, is tatmininin ¢ok yonlii ve kisisellestirilmis bir deneyim oldugunu gdosterir.

3.3. Is Tatmininin Onemi

Is tatmini sirketler ve personeller tarafindan ¢ok onem arz eden bir durumdur.
Sirketlerin daha onceki zamanlarda belirlenmis olan hedeflerine ulagmasi, personellerin is
hayatlarindan tamin olmasi, personellerin hayat kalitelerini arttirmak ile miimkiin oldugu
goriilmektedir (Giiven ve ark., 2005: 129). Hayat kalitelerinin artis gostermesi de ancak ve
ancak bu tamini hissedilmesi ile miimkiin olur. Sirket icinde gorev alan kisiler 6rgiite katk1
saglamalar1 dogrultusunda herkese esit bir muamele yapildigini gormiis olduklarini
hissetmis olduklar1 anda tatmin olmalari, bu tatmini daha kolay hissetmeleri kolaylagir
(Simsek ve ark., 2001: 137). Bunun nedeni 6rgiit icinde bulunan adaletin algilanmasi ile bu
tatminin hissedilmesi i¢in aldig1 rol oldukg¢a fazladir. Bu tatminin 6rgiit icinde olan 6nemi is
tatminiyle verimli olmak, performans gdstermek, takima ve isini baglanmak ve devamsizlik
yapmak, ise ge¢ saatlerde gelme, is hayatina yabanci hale gelme, isten ¢ikma gibi kavram
cesitleri ile arasinda bulunan yakin iliskilere dayanir (Robbins, 2003: 19-20). Kisinin bu
tatmin duygusunu hissettigi an da verimlilik saglamanin, performans artiginin, takima ya da
is hayatina bagli olmasindaki artisa, devamsizlik yapmalarinin, ise ge¢ saatlerde gelmesinin,
sirketten ayrilma isteginin diisiis géstermesine neden oldugu goriiliir. Bu tatmin 6rgiit i¢in
onemli noktasini belirli hale getiren durum kalite ve is tatmini arasindaki iligkidir. Kisinin
yapmis oldugu isten haz duymasi verimli olmasini, performanslarini ve dolayisi ile yapmis
oldugu ¢alismanin kalitesini de arttirmis olur. Daha ¢ok hizmet veren sektorlerde miisteri ile

direkt olarak iletisim halinde personelin is tatmini, miisteriye sunulmus olan hizmetlerin
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kalitesini de etkilemis oldugu goriiliir (Carike1, 2004: 85). Yapilmis olan birden ¢ok is icinde
is tatmini ile takima sessizlik aras1 olumlu yonde bir ¢ikar iliskisi bulundugu tespit edilmistir.
Dolayzisi ile personelin yapmis oldugu calismadan haz duyma, takimina olan sessizligini de
olumlu derecede yiikseltecektir. Takimina bagli bir personelde daha giizel ve verimli
calisacak, performansi da gittikce yiikselecektir (Kim ve ark., 2005: 185). Isten tatmin olmak
cogunlukla stresli olmay1 bireylerden azaltirken, stres ile ortaya ¢ikan ise kar1 duyulan hazin
seviyesinin de diismesine sebep olur. Istanbul i¢inde bulunan denetleme sirketlerinde
caligmakta olan kadinlar {istiinde yapilan bir ¢calismada fazla derecede olan is tatmininin
stresli olma seviyesinde diislis yasanmasina sebep oldugu ortaya ¢ikmistir (Giirbiiz ve
Togran, 2003: 123). Bu calisma ile benzerlik gosteren bir arastirmada ise 1slah evlerinde
bulunan hemsirelere iistiinde ve anestezi yapan kisiler (Cooper ve ark., 1999: 120) iistiinde
yiiriitiilen calismada stresli olmak ile is tatmini olumsuz yonde bir iligkinin var oldugu ortaya
¢ikmigtir. Bundan yola ¢ikarak kisinin i¢inde bulundugu hem fiziki hem de ruhsal sagligina
kars1 tehditte bulunan stresi diisiirmek i¢in is tatmini 6nemli rol oynar. Bu tatminin 6nemli
olmasini saglayan bir bagska kavram ise is hayatina da devamsizlik yapmak ve calismay1
sonlandirmaktir. Yapilmis olan ¢aligmalar neticesinde personellerin is yerlerine gelmeleri
gerekirken gelmemeleri durumlar ile is tatmini aras1 6nemli Slgiide olan bir iliskinin var
oldugunu giin yiiziine (K&k, 2006: 294). Is tatminsizligi yasayan bireyler, genellikle
islerinden ayrilmak konusunda daha isteksiz olurlar ve bu durum zaman iginde isten ayrilma
niyetine doniisebilir. Is tatminsizligi, bireyin isyerindeki olumsuz deneyimleri veya
karsilanmayan beklentileri nedeniyle ortaya ¢ikar. Bu duygu, ¢alisanin igine olan sessizligini
azaltabilir ve motivasyonunu olumsuz yonde etkileyebilir. Uzun vadede is tatminsizligi,

bireyin is degisikligi veya isten ayrilma diisiincelerini artirabilir.

3.4. Is Tatmininin Boyutlar1

Is tatmini, genel olarak bir is gdrenin ise yonelik genel tutumunu ifade eder ve bu
baglamda ise karsi olumlu tutumu olusturan faktorleri icerir. Is tatmini, bir dizi farkl
nitelikte ve ¢cok sayidaki faktoriin etkilesimi sonucu ortaya ¢ikan duygusal bir durumu temsil
eder. Bu durumu anlamak i¢in sadece bir degiskenin kullanilmasi yeterli olmayabilir, ¢iinkii
1§ tatmini ¢cok boyutlu bir olgu olarak degerlendirilmelidir. Bu ¢ok boyutlu yapisi, ¢esitli

orgiitsel ve bireysel sonuglarla iligkilidir. Bu baglamda, is tatmini seviyesini belirlemek i¢in
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karmagik bir etkilesim agi1 icinde degerlendirilen ¢esitli faktorlerin bir araya gelmesi
gerekmektedir (Oztekin, 2008; Lloyd ve Hamner, 1979).

Is tatmini genellikle tek bir terim olarak diisiiniilse de, bireyin isinden memnuniyeti
farkl1 alt boyutlari igerebilir. Bu baglamda ¢esitli 6zelliklere yonelik tatmin diizeyi, bireyin
isinden elde ettigi memnuniyetin bu alt boyutlara goére degisiklik gostermesine yol
acmaktadir. Bu baglamda, is tatmini degerlendirilirken bireyin isle ilgili farkli 6zelliklere
yonelik memnuniyetinin incelenmesi 6nemlidir. Farkli faktorler, bireylerin is tatminini
cesitli sekillerde etkileyebilir ve bu etkilesim, bireylerin is tatminini belirlemede énemli bir
rol oynar (Mullins, 1996; Gemmil ve Heisler, 1972).

Is tatmini {izerine yapilan literatiirdeki calismalarda gesitli 6l¢ekler kullaniimistir. Bu
dlgeklerden biri, Smith, Kendall ve Hulin (1969) tarafindan gelistirilen Is Tanimlama
Endeksi'dir. Bu endeks, isin kendisi, 6demeler, terfi, yonetici ve is arkadaslar1 iizerinden is
tatminini degerlendiren 72 ifade icermektedir (Aziri, 2011: 83; Ozsoy ve ark., 2014: 235).
Minnesota Is Tatmin Olgegi ise Weiss Ve ark., (1967) tarafindan gelistirilmis olup, uzun hali
100, kisa hali 20 maddeden olugmaktadir ve is tatminini i¢sel ve digsal boyutlariyla 6lgmeyi
amagclamaktadir (Gillet ve Schwab, 1975; Martins ve Proenca, 2012: 4; Ozsoy ve ark., 2014:
235). Spector (1985) tarafindan gelistirilen Is Tatmini Olgegi ise 36 sorudan olusmaktadir
ve i tatminini licret, terfi, yonetim, ek-yan haklar, 6diillendirme, ¢alisma sartlari, calisma
arkadaslari, isin kendisi ve iletisim olmak {lizere 9 boyut lizerinden degerlendirmektedir
(Basol, 2016: 108-110). Bu olgekler, is tatmini konusundaki arastirmalarda kullanilan
yaygin ve giivenilir 6l¢lim araglar1 olarak literatiirde dnemli bir yer tutmaktadir.

Is tatmini, calisan bireylerin orgiit i¢indeki davranislarmi ve refahini etkileyebilen
kritik bir faktordiir. Bu nedenle, ¢alisanlarin is tatmini diizeyleri belirli periyodik araliklarla
degerlendirilmeli ve diisiik tatmin seviyelerinin nedenleri arastirilarak uygun Onlemler
alimmalidir. Bu yaklagim, is tatminini artirmak icin etkili bir strateji olabilir, ¢iinkii
calisanlarin isin farkli boyutlarina yonelik degerlendirmeleri ve goriisleri belirlenerek tatmin
seviyeleri yiikseltilebilir. Ayrica, isin belirli boyutlarinda yapilacak degisikliklerin, is tatmini
tizerindeki etkilerini degistirmekten daha siirdiiriilebilir sonuglar dogurabilecegini gosteren
aragtirmalar bulunmaktadir (George ve Jones, 2005). Tablo 3.1°de Is tatmininin boyutlarna

ait literatiir calismasi yer almaktadir (George ve Jones, 2005).

Tablo 3.1. Is tatmini boyutlarinin literatiire gore smiflandirilmasi
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Weiss, Davis  ve
England (1967)

Smith, Kendall ve
Hulin, (1969)

Hackman ve Oldham

(1974)

Spector (1985)

Yonetici-Teknik

Yonetici-Insan Iliskileri

Yonetim

Yonetim

Degisiklik

Sorumluluk

Fayda Saglama

Yan Odemeler

YOnetme

Yeteneklerden
Faydalanma

Yetenek Cesitliligi

Ahlaki Degerler

Terfi

Terfi

Yiikselme

Yaraticilik

Takdir Edilme

Isten Geri Bildirim

Acentelerden Geri Bildirim

Sartli Odiiller

Gergeklestirilen
Faaliyetler

Bagimsizlik

Otonomi

Calisma Kosullar1

Isin Kendisi

Isin Dogas1

Giivenil-fste
Devamlilik

Ucret

Ucret

Ucret

Basarma

Orgiit Politikalar

Idare Usiilleri

Sosyal Statii

Gorev Onemi

Is Arkadaslari

Is Arkadaslar

Baskalar ile Tliskiler

Is Arkadaslar

Iletisim

Gorev Kimligi

3.5. Is Tatmininin Teorileri

Is tatmini konusundaki teoriler ve literatiir ¢alismalar1 oldukg¢a genis bir alandir ve
bircok faktdrii igerir. Is tatmini {izerine yapilan arastirmalar, gesitli teoriler ve yaklagimlar
kullanarak is tatmini ile iligskilendirilen faktorleri anlamaya ve agiklamaya ¢alismaktadir.
Iste, is tatmini teorileri ve bu teorilerin temelinde yatan kavramlar hakkinda bir genel bakis:

Toplam Kalite Yonetimi (TKY) Teorisi: TKY, is tatminini artirmak ve siirekli

iyilesmeyi tesvik etmek icin orgiitsel slireclerde ve yonetimde kalite odakli bir yaklagimi
benimser. Calisanlarin siireclere katilimi, egitimi ve siirekli iyilestirmeye olan sessizlikleri
1§ tatminini olumlu yonde etkileyebilir.

Karar Alma Teorisi: Is tatminini agiklamak igin kullanilan bir diger teori, bireylerin

karar alma siireclerine katilimmin is tatminini etkileyebilecegini savunur. Ise katilim,
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bireylerin kendilerini degerli ve 6nemli hissetmelerini saglayabilir, bu da is tatminini
artirabilir.

Psikolojik Sézlesme Teorisi: Bu teori, ¢alisanlarin isleriyle ilgili beklentilerini ve

karsilikl1 taahhiitlerini anlamaya odaklanir. Isveren ve ¢alisan arasindaki bu "sdzlesme",

calisanlarin is tatminini etkileyen temel bir faktordiir.

Hedonik Adaptasyon Teorisi: Bu teori, bireylerin zaman iginde ¢evresel
degisikliklere hizla adapte olduklarini ve baslangigtaki tatmin seviyelerine geri dondiiklerini
One siirer. Yani, bir bireyin is degistirmesi veya terfi almasi1 gibi olaylar kisa siireli bir
mutluluk artisina neden olabilir, ancak zamanla bireyler baslangictaki tatmin seviyelerine
geri donebilirler.

Basari Giidiisii: McClelland tarafindan gelistirilen Basar1 Glidiisii Teorisi, is¢ilerin

davraniglarini ve ¢abalarini anlamak icin kullanilan bir teoridir. Teori, insanlarin basariya
olan ihtiyaglarnin Ogrenilebilir ve kisiseldir, bu ihtiyaclarin kisiden kisiye farklilik
gosterdigini vurgular. McClelland'a gore, basartya olan ihtiyaclar dort temel kategoriye
ayrilir: basar1 gilidiisi, ait olma giidiisii, gii¢ elde etme giidiisii ve uzmanlik giidiisii.

Basar1 giidiisii, bireylerin basarili olmak istemeleri ve bu dogrultuda daha fazla ¢aba
gostermeleriyle ilgilidir. McClelland'a gore, bu ihtiyaglar kisiden kisiye farklilik gosterir ve
zaman iginde 6grenilebilir. Insanlar dis uyaricilara, olumlu veya olumsuz, hisleri araciligiyla
tepki verirler ve bu hisler, basari ihtiyacglarini etkiler.

Basar1 Giidiisti Teorisi'ne gore, bu ihtiyaclar duygu hiyerarsisinde en iistte yer alir.
Yani, bireylerin basariya olan bu temel ihtiyaclari, diger duygusal ve motivasyonel faktorleri
sekillendirir ve yonlendirir. Basar1 giidiisti, bireylerin is diinyasindaki performanslarini ve
hedeflerine ulagsma ¢abalarini etkileyen 6nemli bir faktordiir (Uslusoy, 2010: 30).

Beklenti Kurami: Victor H. Vroom tarafindan gelistirilen Beklenti Kurami, insan

davraniglarint bireylerin se¢imleri, hedefleri ve bu hedeflere ulasma beklentileri
cercevesinde aciklamaktadir. Vroom'a gore, bireyler acik bir sekilde hangi neticeleri
sectiklerini ifade ederler ve bu neticeleri elde etmek i¢in gergekei beklentilere sahiptirler.

Beklenti Kurami'nin temel denklemi su sekildedir:

Motivasyon = Beklenti x Valans.

Valans, bireyin belli bir ¢aba harcayarak elde edecegi neticeyi isteme diizeyini temsil

eder. Eger birey bir hedefi elde etmek istiyorsa, valans pozitif olacaktir; ancak bu hedef i¢in
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bir motivasyon yoksa valans negatif olacaktir. Beklenti ise bireyin davraniglar1 sonucunda
elde etmek istedigi neticelere ulasma diizeyini ifade eder. Bu kurama gore, basari i¢in valans
ve beklentilerin yiiksek olmasi gerekmektedir. Iscilerin ve ydneticilerin beklenti ve
valanslarinin yiiksek olmasi, basariya ulasmak i¢in énemlidir (Ural, 2011: 10).

Iki_Faktér Teorisi (Frederick Herzberg): Herzberg, is tatminini anlamak icin "Is

Tatmini" ve "Is Tatminsizligi" olarak adlandirdig: iki farkli faktor oldugunu 6ne siirmiistiir.
Motivasyon faktorleri (basari, sorumluluk, taninma) is tatminini artirirken, hijyen faktorleri
(maas, sirket politikalari, is glivenligi) is tatminsizligini azaltir.

Bu teoriler, is tatmini {izerine yapilan literatiir ¢aligmalarinin sadece birkag¢ drnegidir.
Is tatmini konusunda yapilan arastirmalar, genellikle bu teorileri birlestirerek veya bunlart

Ozellestirerek, is tatmini olgusunu daha kapsamli bir sekilde anlamay1 amaglar.

3.6. Is Tatminini Belirleyen Faktérler

Toker (2007), is tatmini genel olarak bireyin belirli bir ise karsi duydugu olumlu
duygusal tepkileri igerir. Is tatmininin etkileri ¢ok genis kapsamlidir ve isgdrenin fiziksel ve
ruhsal sagligini, Orgiitiin ¢alisma ortamini, verimliligini, toplumun huzurunu, ekonomik
gelismeyi, tasarruf ve sosyal israf anlayisini etkileyerek dnemli bir rol oynar. Akinci (2002)
tarafindan vurgulandigi gibi, is tatmini Orgiitler i¢in sosyal bir sorumluluk ve etik bir
gereklilik olarak kabul edilmelidir. Bu baglamda, is tatminine odaklanmak, sadece bireyin
memnuniyetini degil, ayn1 zamanda Orgiitiin toplumsal ve etik sorumluluklarini yerine
getirmesini saglamak adina kritik bir 6neme sahiptir.

Akinci'nin (2002), is tatminini etkileyen faktorler bireyden bireye degisiklik
gosterdigi gibi, is tatmininin sonuglari da bireyler arasinda farkli sekillerde ortaya
cikmaktadir. Isgdrenlerin farkli bireysel 6zelliklere sahip olmalari, isten aldiklari tatmin
duygusunun da cesitlenmesine yol agar. Ozellikle isgdrenlerin ¢alistiklar1 isyerinde veya
kurumda gecirdikleri 6nemli bir zaman dilimi, is tatmininin 6zel yasamlar1 ve sagliklar
lizerinde olumlu veya olumsuz bir etki yaratir. Is tatmininin yiiksek olmasi, isgdrenin
mutluluguna olumlu katkilarda bulunurken, diisiik olmas1 iggdrenin isine yabancilagsmasina
neden olabilir. Bu durumda ilgisizlik ve uyumsuzluk ortaya cikabilir (Akinci, 2002: 7). Is
tatmininin yiiksek oldugu isletmelerde ise devamsizlik oranlar azalacak, ge¢ kalma ve isten
ayrilma gibi durumlar da azalacaktir. Dolayisiyla, orgiitsel sessizlik artacak ve bu durum,

isgorenin ise duydugu sessizlik diizeyini olumlu ydnde etkileyecektir. Ozdevecioglu'nun

26



(2003) belirttigi gibi, orgiitsel sessizlik diizeyini etkileyen faktorleri dort ana baslik altinda
incelemek miimkiindiir.

Pekel (2001), tatmin olmus bir isgdérenin motive edilmesi i¢in gerekli sartlar
saglanmis demektir. Is tatmininin diisiik olmas1 ise islerin bozulduguna dair gii¢lii bir
gostergedir. Is tatminsizligi, isin yavaslamasina, is basarisinin ve verimliliginin diismesine,
ise sessizligin azalmasina, istege bagl isglicii devir oraninin, is kazalarmin ve is
sikdyetlerinin artmasina neden olabilir. Genellikle is tatmini, glidiilemeye zemin hazirlayan
ve etkileyen bir faktor olarak ortaya ¢ikar. Diisiik is tatminine sahip olundugunda,
giidiilemenin saglikl1 bir siireklilige sahip olmas1 miimkiin degildir. s tatmini yiiksek olan
isgorenlerin Orgiitin amagclar1 dogrultusunda giidiillenmesi ve davranis degisikliginin
saglanmas1 daha kolaydir. Eger performansa dayali ddiiller adil bir sekilde algilaniyorsa, is
tatmini gergeklesir ve orgiitsel basari elde edilmis olur (Akinci, 2002: 7-8).

Is tatmini faktorleri ¢evresel ve bireysel faktdrler olarak iki gruba ayrilmaktadir.
Cevresel faktorler, i ortamiyla ve is ile alakali faktorler olmaktadir. Yani orgiit yapisi,
yonetim yapisin1 kapsamaktadir. Ayrica, isgérene verilen gorevler, calisma arkadaglariyla
iligkiler, odiiller, isi yaparken kullanilan ara¢ ve gerecler, orgiitiin fiziksel ¢evre sartlari
cevresel faktorlerin igerinde yer almaktadir. Bireysel faktorler ise, isgdrenlerin kisisel
ozellikleri, 06zel hayat faktorleri olmaktadir. Bu faktorler is tatminini dogrudan
etkilemektedir (Tutar, 2016: 57).

Is tatmini iizerinde etkili olan faktorler genis bir yelpazeye yayilmaktadir. Bu
faktorler arasinda bireysel etkenler, drgiitsel unsurlar ve duygusal bilesenler bulunmaktadir.
Bireysel faktorler arasinda yas, cinsiyet, hizmet siiresinin uzunlugu, medeni durum ve
calisan statiisii 5nemli bir rol oynar. Orgiitsel faktdrler ise isin yapisi, iicret, ¢alisma sartlari,
arkadaslarla iligkiler, iist yonetim ile iliskiler ve terfi gibi unsurlari igerir. Bunun yani1 sira
kisisel duygular, i ortami, oOrgiitsel ve bireysel beklentiler, orgiit ortami, ydneticilerle
iliskiler, kendini gergeklestirme, basar1 arzusu, kisisel olarak taninma ve sayginlik gérme,
degerler gibi duygusal ve psikolojik faktorler de is tatminini etkileyen 6nemli faktorlerdir.
Arastirmacilar, is tatmininin isten ayrilma kararmi etkileyen en 6nemli unsur oldugunu
vurgulamaktadir (Aksu, 2022: 378; Lu ve ark., 2005). Bu faktorlerin bir araya gelmesi,
calisanin genel is deneyimini ve tatmin seviyesini belirler, ayn1 zamanda isten ayrilma
kararin1 sekillendiren temel etkenleri olusturur. Isletmeler igin isgdrenlerin is tatminiyle
islerini yapmasi bilyiik énem tasimaktadir. Isinden tatmin olan isgdrenlerde verimlilik

artmakta, Orgilite olan aidiyet duygusu artmakta, devamsizlik ve isgiicii devir orani
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azalmaktadir. Is tatmini belirleyen baslica faktdrler Tablo 3.2°de yer almaktadir (Aksu,

2022: 378; Lu ve ark., 2005).

Tablo 3.2. Is Tatminini belirleyen faktorler

- Hizmet siiresi

- Medeni Durum

- Kisilik

- Psiko-sosyal ozellikler
- Basar1 giidiisii

- Kontrol odag1

Kisisel Faktorler Orgiitsel Faktorler

- Yas - chet ve sosyal haklar

- Cinsiyet - Isin niteligi

- Egitim diizeyi - Yiikselme olanaklari

- Kidem - Calisma kosullar1 ve sartlar

- Calisma arkadaslar1

- Yoneticiler ve yonetim tarzi
- Performans degerlendirme

- Is giivencesi

- Ortak kullanim alanlari

- Rol belirsizligi

- Rol ¢atismasi
- Is yilikii
- Kaynak yetersizligi

Coomber ve Barriball (2007), is tatmininin karmasik bir bilesen oldugunu ve bir¢ok
unsurla birlikte etkilendigini belirtmislerdir. Bireysel farkliliklar nedeniyle is tatminini
etkileyen faktorlerin kisiden kisiye degistigi vurgulanmistir. Porter ve Lawler (1968) ise is
tatmini {izerindeki etkileri i¢ tatmin ve dis tatmin olarak iki kategoriye ayirmuslardir. i¢
tatmin faktorleri, isin kendisi ile ilgili olup basar1 duygusu, bagimsizlik hissi, 6zgiiven, zafer
hissi, geri bildirim, kontrol hissi ve isten elde edilen diger benzer duygular icerirken, dis
tatmin faktorleri isin kendisi ile dogrudan ilgili olmayan unsurlar1 igermektedir; 6rnegin,
amir tarafindan gelen ovgiiler, is arkadaslariyla 1yi iliskiler, 1yi bir ¢alisma ortami, yiiksek
maas ve refah gibi faktorler. Glisson ve Durick (1988) ise is tatmininin ana faktorlerini
calisanin bireysel ozellikleri, isin 6zellikleri ve Orgiitsel 6zellikler olarak belirtmislerdir.
Oriicii ve ark., (2006) ise is tatminini etkileyen faktdrleri drgiitsel, grup, bireysel, kiiltiirel ve
cevresel faktorler olmak iizere bes grupta toplamislardir. Bu faktorler, {icret, yiikselme
firsatlar1, isin dogasi ve niteligi, politika ve prosediirler gibi Orgiitsel unsurlari; calisma
arkadaslari, yoneticilerin tutum ve davranis sekilleri gibi grup unsurlarini; kisinin ihtiyag ve
beklentileri, isle ilgili ¢ikarlar1 gibi bireysel unsurlari; inanglar, degerler, tutumlar gibi
kiiltiirel unsurlari; ekonomik, sosyal ve devlete ait faktorleri igermektedir.

Nguyen ve ark., (2003) iicret, kariyer firsatlari, ¢aligma ortami1 ve is giivenliginin is
tatmini lizerinde etkili faktorler oldugunu belirtmistir. Benzer sekilde, Opkara (2002) kariyer
firsatlar1, ¢alisanlar arasindaki iliskiler, isin kendisi, yonetim ve iicretin is tatmini tizerinde
etkili oldugunu vurgulamistir. Dawson (1987) diisiik gelir seviyesine sahip ¢alisanlarin diger
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gelir gruplarma kiyasla diisiik is tatmini diizeyine sahip oldugunu rapor etmistir. Iste
ozerklik, liderlik davranisi, sosyal iliskiler ve isin kendisinin, is tatmininin 6nemli faktorleri
arasinda oldugunu belirtmistir (Khan ve ark., 2011: 2698). Karatepe ve ark., (2006) ise is
tatmini ile uzun dénem istihdam arasindaki iliskiyi ele almis, ¢alisanin is tatminini saglayan
faktorleri isin kendisi, yonetim, meslektaglar, maas, odiiller ve is giivenligi olarak belirtmistir
(Hassan ve ark., 2011: 86).

Rose (2003), is tatminini kisisel uyum, calisma saatleri, i uyumu, finansal
degiskenler, istihdam s6zlesmesi ve piyasa ve is mobilitesi gibi faktorlerle iliskilendirmistir.
Sang ve ark., (2007) ise licret, is arkadaslar1, yonetim bi¢imi, ¢aligma sartlari, is glivenligi
ve tesvik sistemlerinin is tatmini tizerinde etkili oldugunu belirtmistir. Ateg ark., (2004)
calismalarinda, statii, basari, iste kendini 1yi hissetme ve dnemli gérme, yonetimden bilgi
alma gibi faktorlerin is tatmini lizerinde etkili oldugunu ortaya koymuslardir. Appelbaum ve
Kamal (2000) ise 6zerklik ve grup se¢imi gibi unsurlarin is tatmini lizerinde etkili olduguna
dikkat ¢ekmistir (Almintisir ve ark., 2012: 178). Chen ark., (2006) tarafindan yapilan bir
calisma, is tatmini ile is performansi arasinda pozitif bir iliski bulmustur (Almintisir ve ark.,
2012: 178).

Ryzin’e (2011: 2) gore, orgiitlerde is tatmini gesitli kisisel unsurlarla etkilesim
icindedir. Bu kisisel unsurlar arasinda yas, cinsiyet, irk, egitim ve orgiitsel aidiyetlik gibi
faktorler yer almaktadir. Ayrica, is tatminini etkileyen diger 6nemli faktorler arasinda is-aile
dengesi, is motivasyonu ve kisi-drgiit uyumu bulunmaktadir. s tatmini, ayn1 zamanda gorev
cesitliligi, kariyer yolunun acikligi ve Ozerklik gibi is Ozellikleri tarafindan da
etkilenebilmektedir. Yapilan alan aragtirmalari, orgiitsel iklim, katilimc1 yonetim ve orgiitsel
politikalarin is tatminini sekillendiren Orgiitsel faktorler oldugunu ortaya koymaktadir.
Ancak, bulgular ayn1 zamanda sosyal statii veya prestijin, bir bireyin isi veya istthdam
edildigi sektor gibi faktorlerin ¢aliganlarin is tatminini belirlemede 6nemli bir rol oynadigini
gostermektedir.

Toplu (1998: 2), kurumlar tarafindan ¢alisanlarin is tatminini anlamak ve belirlemek,
para, emek ve zaman kaybini onlemenin bir yoludur. Tatminli ¢alisanlar, genellikle daha
tiretken ve basarili olmaya egilimlidirler. Bu baglamda, bir kurumun isinden tatmin olan
calisanlarina sahip olmasi, uzun vadede daha basarili ve iiretken bir organizasyon olmasina
olanak taniyabilir. Bu nedenle, is tatmini faktorlerini anlamak ve iyilestirmek, kurumlarin

stirdiiriilebilir basariya ulagmalarina katkida bulunabilir.
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3.7. Is Tatmini Saglamaya Yénelik Uygulamalar

Basaran'a (2008: 31) gore, orgiitlerin varlik nedeni isgérenleri ile iligkilidir ve bu
iliski orgiitlerin devamini saglar. Ancak, is tatmini saglanamayan bir orgiitte ¢alisanlarin isi
terk etme olasilig1 artmaktadir. Bu baglamda, yonetimin sorumluluklari sadece iiretilen iiriin
ve hizmetlerin diizenlenmesiyle smirli degil, ayn1 zamanda ¢alisanlarin is tatminini
saglamayr da icermektedir. Orgiitlerin, calisanlarinin is yasamlarindaki mutlulugunu
saglamaktan sorumlu oldugu vurgulanmaktadir. Is tatminini etkileyen nedenlerin bir kismi
is ve is ortamiyla ilgilidir ve bu faktorler, 6rgiit yoneticileri tarafindan kontrol edilebilecek
niteliktedir. Bu etkenler iizerinde yapilacak diizenlemeler, isgdrenlerin sikayet ettigi
konularin olumsuz etkilerini ortadan kaldirabilir ya da en azindan azaltabilir.

Tiirk (2007: 101), is tatmini saglamak amaciyla uygulanan yontemlerden biri olan
rotasyon, islerin agir1 6zellesmesi sonucu ortaya ¢ikan monotonlugu azaltmak i¢in ¢alisanlari
farkli iglere yonlendirme pratigidir. Bu yaklagim, ¢alisanlarin monoton islerden kaginarak
yeni yetenekler kazanma firsatin1 artirir. Aym1 zamanda, isgorenlerin cesitli gorevleri
O0grenmeleriyle islerin aksamalar1 bir dl¢iide Onlenmis olur. Rotasyon, calisanin cesitli
gorevleri deneyimleyerek birden fazla alanda yetenek kazanmasina ve is siire¢lerindeki
katkisin1 anlamasma imkan tanir. Bu uygulama, calisanin iirlinlin hangi agamalardan
gectigini anlamasini ve bu siirecteki roliinii gérmesini saglayarak is tatminini artirabilir.
Ancak, bu yararlarin her is ve her calisan igin gecerli olmadigini belirtmek dnemlidir. Is
tatmini saglama amaciyla rotasyondan faydalanmanin, isin dogasina ve ¢alisanin
niteliklerine uygun olup olmadig dikkate alinmalidar.

Robbins'a (2003: 79) gore, is tatmini diizeyindeki diisiislerin nedenlerini arastirmak,
calisanlarin olumsuz tepki verdigi is yiikiiniin ve zaman baskisinin artiritlmasinin, verimliligi
ve iretkenligi yiikseltme amaciyla olumsuz bir sekilde algilandigini ortaya koymustur.
Tatmin diizeyindeki diisiislerin diger bir nedeni, ¢alisanlarin sik¢a sikayet ettigi, ¢alisma
alanlarindaki miidahalelerin digsallasmasidir. Bu baglamda, personellere daha yiiksek maas
vermenin tam anlamiyla fayda saglamadigi gozlemlenmistir. Ciinkii daha yiiksek maas,
calisanlarin istekli olmalarini, daha fazla kendilerini 6n plana atmalarini, daha hirsh ve
agresif olmalarin1 ve isleriyle fazla odak sahibi olmalarimi1 gerektirir. Bu sebeple, daha
yiiksek iicret alanlarin memnuniyet diizeylerinin artmasinin ana nedeni, bu niteliklere sahip

olmalardir.
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Herzberg'un (Hersey ark., 2000: 71) calisanlari motive etme iizerine yaptigi
caligsmalara gore, isin genisletilmesi, zenginlestirilmesi ve gorev ¢esitliliginin, is tatminini
artirdigina inanilmistir. Bu varsayima dayanarak, Herzberg, mevcut iste planli bir
sorumluluk artisinin ve faaliyet alaninin genisletilmesinin, yapilan isin yaninda bagka islerle
ugrasmaktan daha etkili oldugunu vurgulamistir (Hersey ark., 2000: 71). s zenginlestirme
ad1 verilen bu uygulama, calisanin yaptig1 isle ilgili daha fazla etkilesim ve isin dogrulugu
hakkinda karar alma siirecinde daha fazla sorumluluk alarak, isin ¢alisan i¢in daha anlamli

olmasini saglar (Tiirk 2007: 102).

4. 1S STRESI

Is stresi, calisanlarin devamli olarak is gevresinde karsilastiklar1 tehditlere karsi
gosterdikleri tepki olarak agiklanmaktadir. Bireylerde meydana gelen ve bireyin normal
faaliyetlerini yapmasina engel teskil eden, is ve birey arasindaki etkilesim is stresi olarak
ifade edilmektedir. Is stresi, bireyden talep edilen fazla calisma ile bireyin gerceklestirdigi
calisma arasindaki fark olarak tanimlanmaktadir. Is stresinin bireyin ¢alismasi ile alakali
konulari, fiziksel ve psikolojik saglik durumunu, ailevi vazifelerini etkiledigi
belirtilmektedir (Deveci, 2017: 41).

Is yasamindaki rekabetin artmasi sebebiyle calisanlarin yiiksek performans gosterme
gerekliligi, i3 ve sosyal hayatlarindaki problemlerin artmasi sonucu is stresi meydana
gelmektedir. Shermerborn ark., (1988) is stresini, is yasaminda olaganiistii talepler, is ve
yonetici baskisi veya firsatlar sonucu ¢alisanda meydana gelen gerilim durumu olarak ifade

etmislerdir (Turung, 2015: 147).

4.1. Is Stresinin Literatiir Arastirmasi

Efeoglu'nun (2006) yaptig1 arastirmada, calisanlarin is-aile catisma diizeylerinin is
stresi, is doyumu ve orgiitsel sessizlik diizeyleri tizerindeki etkileri incelenmistir. Calismanin
sonuglari, is-aile yagsam c¢atigmasinin is stresi tizerinde pozitif yonde etkili oldugunu ve is-
aile catismasinin i doyumu tlizerinde de olumlu bir etkisi oldugunu ortaya koymaktadir.

Bardavit (2007) tarafindan gerceklestirilen bir arastirmada, kisilik yapilarinin stres

degerlendirmesi, stresle bas etme stratejileri, algilanan stres ve ig doyumu arasindaki iliskiler

31



incelenmistir. Aragtirmanin bulgularina gore, is doyumu ile Nevrotiklik arasinda olumsuz
yonde anlaml1 bir iliski bulunmusken, is doyumu ile disadoniikliik arasinda anlamli bir iligki
saptanmamistir. Bu sonuglar, bireylerin kisilik 6zelliklerine bagli olarak karsilastiklar
durumlar1 ve bu durumlara ytikledikleri anlamlari, bas etme stratejilerini farkli sekillerde
benimseyerek algiladiklart stres diizeyini etkileyebilecegini gdstermektedir.

Onay ve Kilcr (2011) tarafindan yiiriitiilen bir aragtirmanin odak noktasi, is stresi,
tilkkenmislik duygusu ve isten ayrilma niyeti degiskenleri ile bu degiskenlerin alt boyutlar
arasindaki iligkilerin incelenmesidir. Arastirmada, ise 6zgii stres kaynaklar1 arasinda bireysel
ve organizasyon nedenli stres kaynaklarinin isten ayrilma niyetini etkiledigi belirlenmistir.
Ayrica, duygusal tikenmislik duygusunun isten ayrilma niyetini olumlu bir sekilde
etkiledigi diger bir bulgu olarak ortaya ¢ikmistir. Bu sonuglar, is stresi, tilkkenmislik duygusu
ve isten ayrilma niyeti arasindaki karmasik iligkileri anlamak agisindan 6nemli bir katki
saglamaktadir.

Barkhuizen ve Rothmann (2008), Giiney Afrika'daki belirli yiliksekogretim
kurumlarinda goérevli akademisyenlerin Orgiitsel stresle iliskilendirilen etmenler
incelenmistir. Arastirmanin temel amagclari, demografik degiskenlere goére gruplarin
benzerliklerini ve farkliliklarini analiz etmek, strese neden olan etkenlerin akademisyenlerin
sagliklar1 ve orgiitsel sessizlikleri tizerindeki etkilerini belirlemektir. 595 akademisyen
iizerinde uygulanan "Orgiitsel Stres Tarama Anketi"nin analiz sonuglarma gore,
akademisyenlerin iicret, is yiikii ve ig-yasam dengesi gibi faktorlerden yiiksek diizeyde stres
yasadiklar belirlenmistir. Bu durum, akademisyenlerin sagliklarinin 6zellikle is yiikii ve is-
yasam dengesinden olumsuz etkilendigini gostermektedir. Ayrica, akademisyenlerin
orgiitsel sessizlikleri tizerinde is yiki, is kontrolii, kaynaklar ve iletisim gibi faktorlerin
onemli bir rol oynadig1 ortaya ¢ikmustir.

Bhatti ark., (2011) tarafindan gergeklestirilen bir ¢alismada, is stresi ile is tatmini
arasindaki iligki incelenmis ve bu faktorler arasinda negatif bir iligki tespit edilmistir.
Calisma, devlet tiniversitelerinde gorev yapan 400 6gretim elemaniyla gerceklestirilmistir.
Arastirmada, yonetim rolii, digerleri ile iliskiler, is yiikii, rol belirsizligi ve performans
baskis1 gibi stres faktdrleri belirlenmistir. Ogretim elemanlarinda &rgiitsel stresin saglik
problemlerine yol actig1 belirtilmistir. Is stresi anketinde iizerinde durulan dért boyut; is
yukii, rol catismasi, rol belirsizligi ve performans baskisidir. Arastirma sonuglari, bu dort
boyutun is stresi lizerinde anlamli ve dogrudan bir etkisi oldugunu gostermistir. "Digerleri

ile iligkiler" ve "yOnetim rolii" iizerine onceki diisiincelerin aksine, is tatmini diizeyinde
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dogrudan bir etkisi olmadigi tespit edilmistir. Arastirmacilar, iiniversitenin Ogretim
elemanlarinin ihtiya¢ ve sorunlar1 hakkinda bilgi sahibi olmasinin énemini vurgulamistir.
Stresle basa ¢ikmada motivasyonun biiyiik bir rol oynadigini belirten arastirmacilar, yiiksek
motivasyona sahip 6gretim elemanlarinin daha istekli oldugunu ve bu durumun 6grencilerin

gelecegi icin daha faydali olabilecegini vurgulamislardir.

4.2. Is Stresi Kavram

Bicki'ne (2016) gore, is hayatindaki bireyler, belirli hedeflere ulasmak ve
sorumluluklarini yerine getirmek i¢in biiyiikk bir zamanlarini iste gecirmektedirler. Bu
stiregte, is stresi olarak adlandirilan zorlayict durumlarla karsilagabilirler. Bigki'ye gore, is
ve yasamin karmasiklifindan kaynaklanan bu durumlar literatiirde "is stresi" olarak
tanimlanmaktadir. Is stresi, ¢alisanlarin is ve cevreleri arasindaki etkilesimden kaynaklanan
bir durum olarak aciklanmistir. Bazi arastirmalarda is stresi bir kavram olarak ele alinirken,
genellikle is stresinin ¢alisanlarin gevreleri ile etkilesime girdikten sonra ortaya ¢iktigi kabul
edilmektedir (French ve Caplan, 1970).

GOk (2009) tarafindan belirtilen 1s stresi, genellikle kabul edilen ve taninan bir gergek
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bireylerin zamanlarinin biiyiik bir kismini iste gecirmeleri, is
stresini kisisel yasamlari lizerinde 6nemli kilmaktadir. Bu baglamda, is baskisinin bireyler
tizerinde farkli etkileri oldugu goriilmektedir. Cakir'in (2009) vurguladig: gibi, bu etkiler,
bireylerin 0Ozelliklerine ek olarak c¢alisma ortamindaki ve calisma kosullarindaki
degisikliklerden kaynaklanmaktadir. Calisma kosullarinin neden oldugu stres ile insanlarin
yetenekleri arasindaki koordinasyon eksikligi, is stresinin ortaya ¢ikmasina yol agabilir
(Efeoglu, 2006). Bu nedenle, is stresinin anlasilmasi ve yoOnetilmesi, bireylerin kisisel
yasamlar1 ve genel 1yi1 halleri agisindan biiyiik bir 6neme sahiptir.

Efeoglu (2006) tarafindan one siiriilen bir perspektife gore, is baskis1 genellikle
sistem teorisine dayanmaktadir. Bu teoriye gore, calisanlar arzulari, bilgileri, becerileri,
zamanlar1 vb. gibi cesitli ihtiyag ve beklentilere sahiptirler. Ancak, bu ihtiya¢ ve
beklentilerin karsilanamamasi durumunda, calisanlar is baskisi altinda kalabilir ve bu da
kisisel ve mesleki hedeflere ulagmalarini engelleyebilir. Aydin (2008) tarafindan ifade
edildigi gibi, is stresi, calisma kosullar1 altinda ¢esitli nedenlerle ortaya ¢ikabilen yaygin ve
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siddetli bir stres tliriidiir. Bu baglamda, is baskisinin sistem teorisi perspektifinden
anlasilmasi, ¢alisanlarin is ve yasamlar1 arasindaki dengeyi korumalarini ve bu stresi etkili
bir sekilde yonetmelerini saglamak acisindan 6nem arz etmektedir.

Hang-yue ve ark., (2005), stresli bir isyerinde ¢alismak, bireylerde hayal kirikligina,
isyeriyle saglikli iligki kuramamaya, isten uzak durma egilimine ve kendini degersiz
hissetmeye neden olabilir. Bu durum, igyerindeki stresin c¢alisanlar iizerindeki olumsuz
etkilerini vurgular ve isyeri iliskilerinin, galisanlarin duygusal ve psikolojik refahini
etkileyebilecegini gosterir.

Glinlimiiz insanlarinin iglerinde sikca karsilastiklar: kavramlardan biri olan is stresi;
bireylerin isleri nedeniyle kendilerinde olusan kaygi hissi kaynakli gerginlikleri algilama
derecesidir. Bir baska tabirle, isin gerektirdikleriyle ¢alisanin kabiliyetleri ya da ihtiyaglari
uyum saglamadiginda meydana gelen zarar verici duygusal ve fiziksel tepkilere is stresi
denmektedir (Hazell, 2010: 69).

Is stresi, ¢alisanlar icin insani ve ekonomik iki nedenle dnemli bir kavramdir. Zira
hatali yonetimden ya da ortaya ¢iktiginda i1yi idare edilemeyen is stresi orgiite 6nemli
kayiplar vermektedir (Quick ve ark., 2017: 467). Calisanlar islerinin gereklerini
yapamayacaklar1 algisinda veya is yerinde verim diigiirlicii olarak goriildiiklerinde is stresi
yasamaktadir.

Is stresi kavramn literatiirde incelendiginde siklikla drgiitsel stres ile de ifade edildigi
gbdze carpmaktadir. Orgiitsel stres kavrami; birey-is iliskileri neticesinde ortaya g¢ikan,
kiginin normal fonksiyonlarin1 yapabilmesini engelleyen bir durum olarak ifade edilebilir.
Orgiitsel stres kavrami; mesleki stres (Cooper-Marshall), ¢alisma stresi (War-Wall),
endiistriyel stres (Buzzard), is stresi (Caplan-CobbFrench), is baskisi (Buck) ve is gerilimi
(Singer) seklinde farkli bigimlerde adlandirilmustir. Orgiitsel stresi etkileyen bireyin
psikolojik ve fiziki durumu, stresten etkilenme seviyesi ve yapilan isin 6zellikleri gibi 6nemli
faktorler bulunmaktadir. Belirtilen faktorlerin tiimii ¢alisanin performans, verimlilik ve is
motivasyonunu azaltici etkilere sahiptir (Bayargelik ve ark., 2019: 496).

Is stresi, kisileri normal islevlerinden farkli olmaya zorlayan, is ve mesai
arkadaglariyla ile yasanan sorunlardan ortaya ¢ikan degisimlerden kaynaklanmaktadir. Bu
kavram, bireyin hayat tarzin1 degistirecek kadar etkili olan, fiziki ve psikolojik davraniglarini
etkileyebilen ve g¢alisma siirecinde karsilastigi durumlar karsisinda ortaya c¢ikan calisan

tepkileri olarak da tanimlanabilmektedir. Is stresinin, ¢alisanin stres ile bas edebilmek icin
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elindeki kaynaklarin ihtiyaci olandan daha az oldugu durumlarda ortaya ¢ikan duygusal veya

fiziksel tepkiler bigiminde tanimlamasi yapilabilmektedir (Koger, 2015: 53).

4.3. s Stresinin Olusum Amaclari

Stres konusunda bir¢ok arastirma yapmis olan fizyoloji (Hans Selye) tarafindan
ortaya atilmis ve stresin viicudu etkileyen yiiksek oranda bitkinlige ve duyguya, dolayisiyla
herhangi bir fiziksel ve duygusal yaralanmaya neden olmada 6nemli bir etkinlige sahip
oldugunu belirtmistir. Anksiyete, yorgunluk veya agr1 gibi durumlar bu baskilarla iligkilidir.
Orta derecede bir psikolojik stresin bedensel dengenin bozulmasina yol acgtigina
inanmaktadir. Bu teoride, siirekli veya tekrarlanan strese maruz kalmanin bireyin yasaminda
olumsuz etkilere yol agtigini ileri siirer. (Selye, 1946: 152) ve teorisini li¢ asamada aciklar:

1. Alarm Evresi: Bu asama, psikolojik baskiy1 kontrol etmek i¢in ilk savunma hattini
temsil eder. Birey bir tehlikeye veya fiziksel tehdide maruz kaldiginda, viicudun tepkisi, acil
durum igin ihtiya¢ duyulan enerjiyi harekete gegirmek igin viicuttaki sinirsel ve hormonal
sinyallerden birisidir. Nabiz yiikselir, tansiyon ylikselir, adrenalin salgis1 artar, nefes alma
hiz1 ve viicudun kaslarma giden kan akiminin artmasi dolayisiyla birey, psikolojik stresin
kaynagiyla yilizlesmeye calisir.

2. Direnme veya Adaptasyon Evresi: Bu asamada birey psikolojik stres ile karsi
karsiya kalir ve kendini ylizlesmeye hazirlar. Birey psikolojik stresinin kaynagi ile mesgul
oldugunda sindirim sisteminde {ilser, tansiyon ve astim gibi psikolojik rahatsizliklara maruz
kalir. Stres kaynaklariyla bas etme yontemleri basarisiz olur ve bu durum uzun siire devam
ederse olumsuz sonuglara yol agar. Stres altindaki birey direng doneminde bununla bas
edemezse tiikenme asamasina gececektir.

3. Tiikenme Evresi: Bu asamada bireyin psikolojik stresle basa ¢ikma yetenegi azalir
ve gerilimin kaynag1 kontrol altina alinir, bu da bireyi ytiksek ve siirekli psikolojik gerilim
altinda varligin1 koruyamaz hale getirir ve direng zayiflar.

Stres olusumunun asamalar1 Sekil 4.1°de gosterebilmektedir (Eren, 2001: 304).
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Sekil 4.1. Stres olusumunun agsamalari

4.4. Is Stresinin Nedenleri

Is stresinin nedeni, bireyden bireye, isletmeden isletmeye farklilk gosterdigi gibi
toplumsal olarak da farklilik gdsterebilmektedir. Orgiitte yonetimin eksikliginden dolayi,
caliganlarin karar verme asamasinda diisiik seviyede katilimi, iletisimde yasanan sorunlar ve
eksiklikler, calisanin davranislarindaki degisiklikler, kurumdaki yapilmasi zorunlu olan
kurallar gibi sebeplerle problemler meydana gelebilmektedir. Orgiitte bu sorunlarin yaninda
is stresine sebep olan gevresel kaynaklar da yer almaktadir (Diizgiin, 2014: 21-23).

Bireysel Nedenler: Is stresinin bireysel kaynaklarmni degerlendirdigimizde ilk
diistinmemiz gereken unsur, bireyin kendisidir. Kisilik 6zellikleri, stresi nasil algiladigimiz
belirlemede 6nemli bir rol oynar; zira ayni stres kaynaklar1 bazi kisilerde kamgilayici bir etki
yaratirken, digerlerinde olumsuz bir etki birakabilir. Literatiirde yapilan incelemeler, is
deneyiminin de bireyin is stresinde dnemli bir faktér oldugunu ortaya koymaktadir. Ayrica,
bireyin yagaminin dalgali, calkantili ve gelgitli olmasi da stresin bireysel kaynaklari arasinda
degerlendirilmelidir (Sahin, 2020: 11).

Bireysel stres faktorlerinden biri ailevi problemlerdir. Aile iiyelerinden birinin
hastalig1 veya aile icindeki catismalar, bireyin is yasaminda 6nemli bir stres kaynagi olabilir.
Ayrica, kisinin alkol, sigara ve uyusturucu gibi bagimlilik yapan maddeleri kullanmasi da
bedendeki stres diizeyini artirabilir (Kaya ve Kaya, 2007: 45-46).

Yas faktoriiniin caligma ortamindaki stres lizerindeki etkilerini vurgulayan Kaya ve
Kaya'nin (2007) ¢alismasina gore, ilerleyen yaslarda meydana gelen menopoz ve andropoz
stirecleri, hormonal degisikliklerle birlikte fiziksel ve ruhsal dengeyi bozarak stresin

artmasma neden olabilir. Bu siiregler, ¢alisanlarin is yasamindaki stresle basa ¢ikma
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kapasitesini etkileyebilir, dolayisiyla yas faktorii, calisanlarin stresle basa ¢ikma stratejilerini
anlamak ve yonetmek acisindan 6nemli bir degisken olarak ortaya ¢ikmaktadir.

Bireylerin yasadiklar1 stres diizeyleri orta yas ve orta yasin lizerine dogru artis
gosterebilmektedir. Bu bireyler orgiitte yeni ise baslayan geng bireylerin calisma hizina ayak
uydurmada zorluklar yasamakta ve bu durumda onlari strese siiriiklemektedir. Geng
calisanlarda isle ilgili kaygilar, bilgi ve deneyim yetersizligi gibi faktdrlerden kaynaklanan
stresin siklikla goriildiigii belirtilmistir. Bu durum, geng profesyonellerin is ortamlarinda
karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikma siireglerini etkileyebilir. Geng calisanlarin ise uyum
saglama ve kariyerlerini gelistirme g¢abalari, isle ilgili belirsizlikler ve beklentilere ayak
uydurma ¢abalari, onlar strese sokabilir ve bu da is performanslarina, motivasyonlarina ve
genel is tatmin diizeylerine etki edebilir (Yavuz, 2018: 36).

Orgiitsel Nedenler: Strese neden olan pek ¢cok neden bulunmaktadir. Bu nedenleri
tic baslik altinda toplamak miimkiindiir. Bunlar; bireysel, g¢evresel ve orgiitsel nedenler
olarak ii¢ baslik altinda ifade edilmistir (Guluzada, 2019: 19). Orgiitiin isleyisini saglikli ve
verimli bir sekilde yliriitebilmek i¢in pek c¢ok risk etmenini ele almak gerekmektedir.
Kodas'un (2018), isgorenin yetenegini etkileyen faktorler cesitli zorluklar ve talepler
icermektedir. Bu unsurlar arasinda 6ne ¢ikanlar, zaman baskisi, yogun tempolu calisma
kosullari, zor hedeflerin belirlenmesi, uzun vadeli odaklanma gerektiren gorevler, gorevlerin
siradanlastirilmasi, iggdrenin yeteneklerini gereksiz kilan gorevler, duygusal olarak zorlayici
isler, vardiyali calisma kosullar1 ve is-aile hayati dengesini zorlastiran unsurlardir. Bu
faktorler, isgdrenin performansini etkileyebilir, stres olusturabilir ve genel is tatmini
tizerinde etkili olabilir. Calisanlarin bu zorluklarla basa ¢ikma yetenekleri ve is kosullarina
uyum saglama cabalari, is tatminini biiyiik 6l¢iide etkileyebilir.

Cevresel Nedenler: Calisanlari etkileyen faktorler arasinda ekonomik, teknolojik ve
politik etmenler cevresel nedenleri olusturmaktadir. Bu nedenler, calisanlarin ekonomik,
teknolojik ve politik siireglerin etkisi altinda olmalarina bagh olarak stres yagamalarina yol
agabilir. Ozellikle ekonomik problemler, ¢evresel nedenler arasinda en etkili stres kaynagi
olarak 6ne ¢ikmaktadir. Calisanlar, bu tiir dissal etkilerle bas etmeye calisirken stresle karsi
karsiya kalabilirler. Bu durum, calisanlarin genel is tatmini iizerinde olumsuz bir etki
birakabilir ve is performanslarin etkileyebilir (Sahverdioglu, 2019: 56).

Robbins ve Judge'in (2015) ortaya koydugu cercevede, cevresel faktorlerin orgiitleri
ve bireyleri etkileyen 6nemli unsurlar oldugu vurgulanmaktadir. Bu ¢ergevede politik,

ekonomik, sosyokiiltiirel ve teknolojik faktorler, temel makro g¢evre unsurlart olarak kabul
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edilmektedir. Bu unsurlar, orgiitleri ve bireyleri etkileyebilen dinamik bir yapiya sahiptir.
Cevresel faktorlerin iginde, belirsizligin insanlari en fazla strese maruz birakan durum
oldugu ifade edilmektedir. Ozellikle beklenmedik ve ani degisiklikler, bireylerde gerginlik
yaratma egilimindedir. Ayrica, ekonomik belirsizliklerin hem is hem de giinliik yasamda
bireylerin stres diizeyini artiran 0nemli etmenlerden biri oldugu belirtilmektedir. Bu
durumlar, ¢alisanlarin ve orgiitlerin uyum saglama becerilerini test ederken, ayni zamanda

is tatmini ve genel refahlarini da etkileyebilir.

4.5. Is Stresinin Modelleri

Stres kaynaklar1 ve stresin sonuglarinin agiklanmasi igin arastirmacilar farkl
modeller gelistirmislerdir. Bu modellerde, bireylerin yasam ve c¢aligma ortamlarinda stres
kaynaklarmin bulundugu ileri stiriilmektedir. Bu nedenle calisanlarin strese girme
olasiliklarinin ¢ok yliksek olmasiyla birlikte kisiler, etkisi altina girdikleri stres unsurlarini
degisik sekillerde algilamaktadirlar (Balaban, 2000: 189-190). Genel olarak is stresine
yonelik gelistirilmis olan modeller konu kapsaminda incelenecektir.

Talep-Kontrol Modeli: Karasek (1979)’in is talebi kontrol teorisi, yiiksek talep
diizeylerini diisiik kontrol diizeyleri ile bir araya getiren isleri, yiiksek derecede gerginligin
yasandig1 c¢alismalar olarak ifade etmektedir. Gorev seviyesindeki is kosullarinin diisiik
kontrol, yliksek talep ve sosyal destegin eksikligi dikkate alinarak karakterize edildigi
goriilmektedir. Talep kontrol modeliyle is kontrolii vurgulanmaktadir (Karasek, 1979).

Karasek tarafindan gelistirilmis olan “Talep Kontrol Modeli” iizerinden Jones ve
Bright (2001)’da calisma gerceklestirmislerdir. Bu model, is kontrolii ve is beklentileri
olarak iki kisma ayrilmakta ve is kontrolii ile beklentilerinin birbirinden farkli bilesenlerinin
alinmasiyla, dort is tiirii ortaya ¢ikmaktadir. Bu tiir islerde ¢alisanlarin hem fizyolojik hem
de psikolojik gerilim diizeyinin oldukca lst seviyelere yiikseldigi bilinmektedir. Diger
yandan yiiksek diizeyde is kontroliiyle diisiik diizeyde is beklentisi durumunda ise, fizyolojik
ve psikolojik gerilim diizeyinin diisiik seyrettigi anlasilmaktadir. Ayrica, yiiksek is
beklentisinin ve yliksek is kontroliinlin birlesimi ile olumlu bir is tiiriiniin sekillenmesi
saglanabilmektedir. Bu durumun tersi olan diisiik beklenti ile diisiik 1s kontrolii sartlarinda

ise, normal igler ve pasif isler olarak nitelendirilen cesitli ¢aligmalar goriilmektedir

(Guluzade, 2019: 11).
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Yiiksek Caba ve Diisiik Odiil Modeli: Johannes Siegrist, 1990'l1 yillarin basinda,
caba-0diil dengesizligi modelini gelistirmeye baglamistir. Bu modele gore yiiksek caba ile
diisiik odiliin arasinda yer alan dengesizlikle tanimlanmis olan calismalarin, stresli isler
kategorisinde yer aldig1, bu baglamda basa ¢ikma yetenegi sinirli bireylerde birtakim saglik
sorunlarna yol agabilecegi vurgusu yapilmaktadir. Model; becerilerin takdiri, diisiik
diizeylerde karar yetkisi, karar enlemi ve is promosyonu bulunan bireylerin; yliksek
psikolojik talepler, diisiik seviyede destek, uzun caligma saatleri, yiiksek caba, is aile ve caba
odiil dengesizlikleri ile karsilasma olasiliklarinin yiiksek oldugunu belirtmektedir
(Niedhammer ve ark., 2012: 200).

Rol Modeli: Rol Teorisi’nin 1960’larda gelistirildigi bilinmektedir. Calisanlari
fiziksel ve duygusal dengeleri bakimindan negatif etkileyip, isyerindeki davranislarina da
olumsuz yansimasiyla gelisen siireclerin kavranmasina iliskin bir modeldir (Kahn vd, 1964).
Bu teorideki temel bir varsayim ise; birey tarafindan iistlenilen rollerin, gergek meslegi
dikkate alindiginda stresli olabilecegini, strese farkli is rollerinin neden oldugunu ve biitiin
calisanlar etkileyebilecegini 6ngdren yaklasimidir. Teoriden beklenen hizmet sonuglarinin
yerine getirilmesinde son on yil iginde birgok bati ekonomisinde yer alan insan hizmet
ajanslari, orgiitlerin yeniden yapilanmasi ve mesleki rollere yeni tanimlamalar siireglerinden
geemislerdir (Layne ve Lee, 2001: 134).

Kisi-Cevre Uyum Modeli: Caplan tarafindan gelistirilen model; yoneticilerin ve is
cevresinin ¢alisanlardan bazi istek ve beklentileri oldugunu iddia ederken bunun yaninda
isgorenlere bazi ddiillendirmeler yapilarak, onlarin yeteneklerini etkili ve verimli bir sekilde
kullanmaya tesvik edilmesinden bahsetmektedir. Burada kisilerin elde ettikleri yetenek ve is

beklentilerindeki uyumsuzlugun, bireylerde bir tehdit olusturmaktadir (Rujnan, 2010: 7).

4.6. s Stresinin Belirleyen Faktorler

Is yasaminda stres sebepleri birgok bilim adamu tarafindan farkli sekillerde ortaya
konulmustur. Eroglu (1998) stresin nedenlerini alti ana baslikta toplamistir: genel stres
nedenleri (fizyolojik ve psikolojik denge bozukluklari), fiziksel ¢evre kosullar1 (degisik
sicaklik ve nem, hava basinci degisiklikleri, zararli atmosfer kirliligi, aydinlatma ve giirtiltii
sorunlar1), ekonomik kosullar (diistik gelir diizeyi, issizlik, enflasyon, asir1 bor¢lanma, géc,
ek gelir i¢in fazla mesai, haksiz kazang vb.), sosyal yasam (sosyal ¢evre ve davranis, kiiltiirel

cesitlilik, alt kiiltiir, aile, sosyal ve kiiltiirel degerlerden kaynaklanan endise ve gerilim), is
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hayat1 (tikenmislik, rol ¢atismasi, rol belirsizligi, vardiyali ¢aligma, iste risk faktorii) ve
kisilik yapist (kisilik tiirleri ve genetik mizag). Luthans (1992: 408) orgiitsel stres sebeplerini
dort grupta siiflandirmistir; orgilitsel politikalar, orgiitiin yapisal 6zellikleri, fiziksel kosullar
ve orgiitsel siireclerdir.

Stres ¢esitli sebepten kaynaklanabilir. Dolaysiyla stresin sebeplerini sinirlamak
miimkiin degildir. Bilim adamlar1 tarafindan bu kaynaklar farkl sekillerde dile getirilmistir.
Ancak bu alandaki biitiin ¢alismalarda ortaya ¢ikan temel kaynaklar1 su sekilde yazmak
miimkiindiir (Asik, 2005; Saldamli, 2000).

Stres faktorleri bircok arastirmaci tarafindan incelenmis ve birbirine benzeyen
kavramsal sonuglari ortaya konmustur. Arastirmacilarin ig stresi sebeplerini; cevresel,
orgiitsel ve bireysel stres kaynaklari bagliklar1 adi altinda inceledigi Tablo 4.1.°de
gosterilmektedir (Asik, 2005; Saldamli, 2000).

Tablo 4.1. Is Stresini belirleyen faktorler

Kisisel Orgiitsel Faktorler Cevresel Faktorler
Faktorler
-Yas -Yapilan Isin Ozelliklerinden Kaynaklanan Faktdrler - Teknolojik degisimler
- Cinsiyet - Tatminsizlik - Ekonomik kosullar
- Egitim diizeyi - Monotonluk - Politik hayat
- Kisilik - Az ya da ¢ok is yiikii - Sosyal hayat
- Aile Yasami -Orgiit Rollerinden Kaynaklanan Faktorler
- Medeni - Rol gatigsmasi
Durum - Rol belirsizligi
-Orgiit Yapis1 ve Iklimlerden Kaynaklanan Faktorler
- Orgiitsel yap1
- Orgiitsel iklim

4.7. Is Stresinin Azaltmaya Yonelik Uygulamalar

Karabacak'a (2010) gore, bireylerin stresle basa ¢ikma ve miicadele etme
kabiliyetleri, stresi algilama ve karsilama yetenekleri, ayn1 zamanda motivasyonlar1 kigiden
kisiye degiskenlik gostermektedir. Bu baglamda, bireylerin stresle basa ¢ikma yetenekleri
ile genel motivasyonlari arasinda dogrudan bir iliski bulunmaktadir. Ozellikle yiiksek basari
giidiisiine sahip bireyler, hedeflere ulagsma konusundaki motivasyonlarini artirarak stresle
miicadelede daha etkili olabilmektedirler. Boylece, bireylerin kisisel 6zellikleri, stresle basa
cikma stratejilerini belirlemede ve stresle miicadeledeki motivasyonlarini yonlendirmede

onemli bir rol oynamaktadir.
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Stres kaynaklarinin bireylerde farkli tepkiler olusturmasinda belirleyici olan 4 temel
degisken, arastirmacilarin belirttigi iizere, dnemli bir rol oynamaktadir. Bu degiskenler,
bireylerin stresle basa ¢ikma siireglerini etkileyen ve tepkilerini belirleyen faktorleri
icermektedir. Bu baglamda, arastirmacilar tarafindan ortaya konan bu degiskenler, bireylerin
stresle bas etme mekanizmalarin1 anlamada 6nemli bir ¢erceve sunmaktadir.

Demografik ve Algisal Degiskenler: Bireylerin stresle basa ¢ikma siireclerini
etkiledigine dair arastirmacilarin belirttigi bulgular, 6nemli bir konuya isaret etmektedir.
Yas, cinsiyet, egitim seviyesi, fiziksel performans ve motivasyon gibi demografik ve algisal
degiskenler, bireylerin stresle bas etme stratejilerini ve stres algilamalarini belirlemede etkili
olmaktadir. Bu faktorler, bireylerin stresle nasil basa ¢iktigini, stresi nasil algiladigini ve bu
stiregteki farkliliklar1 ortaya koymaktadir. Arastirmacilarin vurguladigi bu degiskenler,
stresle miicadelede bireyler arasindaki cesitliligi anlamak icin 6nemli bir perspektif
sunmaktadir.

Is Deneyimleri: Is deneyimleri, bireylerin stresle basa ¢ikma kapasitesinde onemli
bir rol oynadigi goriilmektedir. Yapilan calismalara gore, is deneyimi, bireylerin is
ortamindaki muhteviyati ve belirsizligi daha etkili bir sekilde yonetmelerine olanak
tamimaktadir. Iste kazanilan tecriibeler, bireylerin stresle bas etme konusunda gelistirdikleri
stratejileri sekillendirmekte ve stres etkisinin azalmasina katkida bulunmaktadir. Bu
baglamda, is deneyimlerinin bireylerin stresle miicadele siireglerindeki 6nemi g6z 6niinde
bulundurulmalidir.

Kontrol Odagi: Kontrol odaklari bireylerin stresle basa ¢ikma siireglerinde 6nemli
bir belirleyicidir. Yapilan ¢alismalara gore, bireylerin kendilerine etki eden olaylar1 kontrol
altinda tutma inanci, stresle bas etme kapasitesini etkilemektedir. Insanlar, i¢ kontrol
odaklarina sahip olduklarinda, ¢evresel etkenleri daha iyi yonetebilirler ve ¢aligma ortamini
daha olumlu bir sekilde algilarlar. Diger taraftan, dis kontrol odaklarina sahip bireyler,
calisma ortamin1 daha tehditkar ve stresli bir yer olarak algilarlar ve stresle basa ¢ikma
konusunda daha zorlanabilirler. Bu nedenle, kontrol odaklarinin bireylerin stres algis1 ve
basa ¢ikma stratejileri iizerinde belirleyici bir rol oynadig ifade edilmektedir.

A Tipi Davrams: Bulut (2013) tarafindan yapilan ¢alismada, A Tipi davranig
sergileyen bireylerin stresle basa ¢ikma siireclerinde yasadiklar1 zorluklar belirtilmistir.
Sabirsiz, hiperaktif, saldirgan ve siirekli rekabet i¢inde olan A Tipi kisilik 6zelliklerine sahip
bireyler, hem is hem de is disindaki yasamlarinda daha fazla stresle karsilagsma

egilimindedirler. Bu bireyler, yogun baski altinda olma egiliminde olduklari icin is
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ortaminda daha fazla stres yasayabilirler. Bulut'un ¢alismasi, A Tipi davranisin bireyin stres
diizeyini etkileyebilecegi ve stresle basa ¢ikma becerilerini sekillendirebilecegi konusunda
onemli bulgular sunmaktadir.

Carvalho'nun (2011) arastirmasina gore, bireysel 6zellikler, bireylerin stresle basa
¢ikma stratejilerini etkilemektedir. Stresle basa ¢ikma siireclerinde basarisiz olan bireylerin
depresyon ve mutsuzluk gibi olumsuz duygusal durumlarla karsilastiklar:
gozlemlenmektedir. Basa ¢ikma stratejileri, problemleri ¢6zmeye veya yonlendirmeye
yonelik benimsenen agik veya gizli davranislar1 igermektedir. Carvalho'nun bulgularina
gdre, bireylerin stresle miicadele yontemleri, stres algilamalarini da etkilemektedir. Ornegin,
i¢ denetimli bireyler, ¢6ziim odakli basa ¢ikma yontemlerini tercih ederken, digsal denetimli
bireyler sorunlar1 gormezden gelme egiliminde olabilirler. Bu, bireylerin stresle miicadelede
benimsedikleri stratejilerin duygusal tepkilerini ve algilamalarini nasil etkiledigi konusunda
onemli bir anlayis sunmaktadir.

Ertekin (1993), Erdogan (1999) ve Pehlivan (2000) tarafindan one siiriilen
arastirmalara gore, is yasamindan kaynaklanan stresle basa c¢ikma stratejileri, Orgiit
diizeyindeki stres kaynaklarini kontrol etmeyi ve azaltmayr hedefleyen yonetsel
diizenlemeleri icermektedir. Ozellikle 6rgiit diizeyinde belirlenen politikalar, yapilar,
fiziksel kosullar ve siireclere odaklanarak stres kaynaklarini azaltmak veya Onlemek,
isgorenlerin stresle basa ¢ikma kapasitelerini artirabilir. Bu genel stratejiler, orgiitlerin
calisanlarin stresle bas etmelerine yardime1 olma amaci giitmektedir. Ertekin, Erdogan ve
Pehlivan'n ¢alismalar1, Orgiitlerin is stresini azaltmak i¢in bu stratejileri nasil
uygulayabilecegi konusunda kilavuz niteligi tasimaktadir.

Destekleyici Bir Orgiitsel Ortam Olusturma: Orgiitlerdeki stresle basa ¢ikma
tizerinde olumlu bir etkisi olduguna dair ¢aligmalar bulunmaktadir. Bu konuda yapilan
aragtirmalardan biri, biirokratik ve resmi yapilarin, kati ve kisisel olmayan atmosferin
igyerinde Onemli bir stres kaynagi oldugunu ortaya koymaktadir. Bu baglamda, orgiitlerin
daha az merkeziyet¢i bir yapt benimsemeleri, kararlara isgorenlerin katilimini tesvik
etmeleri ve iletisimi yukaridan asagiya dogru desteklemeleri onerilmektedir. Yonetim,
isgorenlere destek sunacak bir orglitsel yap1 gelistirmelidir. Planlama asamasinda, orgiit
yapisint daha demokratik ve katilimci bir sekilde olusturmak, ortak karar alma stireglerini
tesvik etmek ve iletisimi gliglendirmek, orgiitsel stresi azaltma konusunda etkili bir strateji

olabilir.
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Isin Zenginlestirilmesi: Is yasamindaki stresle basa ¢ikma stratejileri arasinda
Oonemli bir yer tutmaktadir. Yapilan arastirmalara gore, is zenginlestirme kavrami, hem isin
i¢gsel ozelliklerinin hem de isle ilgili niteliklerin gelistirilmesini igerir. Bu, isin ic¢inde
bulunan sorumluluk, taninma ve basari firsatlar1 gibi faktorlerin yani sira farkli beceriler,
gorevin kimligi, anlamliligi ve ozerkligi icerir. Zenginlestirilmis gorevler, rutin ve
yapilandirilmis islere kiyasla stres kaynaklarini azaltabilir. Ancak, 6nemli bir nokta da bazi
isgorenler i¢in zenginlestirilmis islerin daha fazla stres yaratabilecegidir. Bu nedenle,
dikkatle yapilan gorevsel diizenlemeler, is stresi ile basa ¢ikma konusunda etkili bir strateji
olabilir. Isin iceriginin zenginlestirilmesiyle birlikte, kisilere daha fazla sorumluluk
verilebilir, basar1 firsatlar1 sunulabilir ve kendi gayretlerine gore yiikselmeleri
desteklenebilir. Bu durumda, isgdrende aranan becerilerde cesitlilik yaratilir, yapilan iglerin
onem derecesi belirlenir ve kisilere anlamli isler yapma imkan1 saglanir.

Orgiitsel Rollerin Belirlenmesi ve Catismalarin Azaltilmas:: 6rgiit icindeki
stresle miicadelede Oonemli bir stratejidir. Arastirmacilar, rol catismasi ve belirsizliginin
bireysel stres kaynaklar1 arasinda 6ne ¢iktigini belirtmektedirler. Bu baglamda, yoneticilerin
rol belirsizligi ve ¢atismalarini ortadan kaldirarak ¢alisanlarin maruz kaldigz stresi azaltmada
etkili bir rol oynayabilecegi ifade edilmektedir. Iyi bir érgiit, her gorev icin agik beklentileri
ve gerekli bilgiyi iceren gorev tanimlarini saglamalidir. Bu, isgdrene destek olacak ve rol
belirsizligini 6nleyecek sekilde diizenlenmelidir. Ozellikle, hizmet igi egitim ve is iizerinde
verilecek bilgi ile birlikte kisilere gorev tarifleri sunulmalidir. Ayrica, zamaninda bilgi
istemeyi Onleyen diizenlemeler, rol belirsizligini ve kisileraras1 ¢atismayr dnemli Olciide
azaltabilir. Catismay1 Onleyici diizenlemelerin, isin yapisina ve calisanlarin beklentilerine
uygun olmasi gerekmektedir. Bu sayede orgiit, saglikli bir ¢alisma ortami1 saglayarak stresle
basa ¢ikma konusunda etkin bir strateji izleyebilir.

Mesleki Gelisim Yollarimin Planlanmasi ve Damsmanhk: Orgiitlerde stresle
miicadelede etkili bir strateji olarak degerlendirilmektedir. Arastirmacilar, genellikle
isgorenlerin mesleki gelisim planlamasinin ve kariyer gecislerinin geleneksel yontemlerle
gerceklestigine dikkat c¢ekmektedirler. Bu durum, bireylerin yiikselme ve ilerleme
stireclerinin genellikle yoneticiler tarafindan belirlendigi biiylik orgiitlerde stres kaynagi
olusturmaktadir. Mesleki planlama tekniklerinin kullanilmasi, 6rgiitlerde stresle miicadelede
etkin bir yol sunabilir. Bu kapsamda, isgorene kendi yeteneklerini degerlendirme ve kariyer

hedeflerini anlama becerilerini gelistirmeleri i¢in yardimlar saglanmasi Onemlidir.
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Bireylerin kendilerini daha iyi anlamalar1 ve mesleki hedeflerini belirlemeleri, belirsizlikle
basa ¢ikmalarina ve stresle daha etkili bir sekilde miicadele etmelerine olanak tantyabilir.

Isyerinde Neseli Bir Ortam Olanag Saglamak: Biiyiik 6rgiitlerin dikkate aldig:
onemli bir stratejidir ve bu orgilitlerde mizah ve saka kullanimi isgdrenler arasinda tesvik
edilmektedir. Arastirmacilar, biiyiik orgiitlerin genellikle isyerinde neseli bir atmosferin
olusturulmasinin dnemine vurgu yapmaktadir. Isyerinde mizahm ve insanlari giildiiren
etkinliklerin artirilmasi, mevcut stres kaynaklarini azaltmanin yani sira isgdrenlerin
motivasyonunu ve verimliligini arttirmada etkili bir yontem olarak 6ne ¢ikmaktadir. Neseli
bir i ortaminin olusturulmasi, ¢alisanlarin moralini yiikseltirken ayn1 zamanda ekip ruhunu
giiclendirerek isbirligini tesvik edebilir. Bu sayede, isgorenlerin isyerindeki stresle daha
olumlu bir sekilde basa ¢ikmalarina katki saglanabilir.

Stres Yonetiminde DKBY Modeli: Bireylerin stresle basa ¢ikma siirecinde etkili
bir model olan DKBY (Degistir-Kabul Et-Bosver-Yasam Tarzin1 Yonet) Modeli, stres
yonetimini dort asamali bir yaklasimla ele almaktadir. Arastirmaci Braham tarafindan
gelistirilen bu modelde, ilk asama olan "Degistir", bireyin karsilastig1 stresorlart aktif bir
sekilde degistirmeye odaklanmay: igerir. lkinci asama olan "Kabul Et", bireyin
degistiremeyecegi durumlari kabullenmeyi ve duygusal olarak bu ger¢egi anlamay1 hedefler.
Uciincii asama olan "Bosver", belirli durumlar karsisinda gereksiz endiselerden ve
takintilardan kurtulmay1 amaglar. Son olarak, "Yasam Tarzin1 YOnet" asamasi bireyin genel
yasam tarzin1 gdézden gecirmeyi ve olumlu degisiklikler yapmay: icerir. DKBY Modeli,
bireylere stresle basa ¢ikma konusunda kapsamli bir strateji sunarak duygusal, fiziksel ve
ruhsal yasam kalitelerini artirmaya yonelik bir rehberlik saglar (Braham, 1998).

Bireyin stresle basa ¢ikma siirecinde 6nemli bir rol oynayan DKBY modeli, stres
yOnetimine karar verme anlamina gelir. Bu model, bireylere stres etkisinin zararlarini kontrol
altina almayi, stresle olumlu bir sekilde bas etmeyi ve hayatlarini iyilestirmeyi 6gretmektedir.
Arastirmaci Braham tarafindan gelistirilen DKBY modeli, kisa vadeli ¢oziimler sunmak yerine
uzun vadeli bir stres yonetim plan1 olarak degerlendirilmelidir. Model, bireylere hayatlarin
nasil kontrol altina alacaklarina dair yeni bir bakis agist sunarak stres yonetimi konusunda
rehberlik yapar. DKBY modeli, stresle basa ¢ikma siirecinde kullanilan bir yaklagim olarak
One c¢ikar ve bu siirecte bireylere 6nemli bir ara¢ saglar (Braham, 2004: 58). Sekil 4.2'de
gosterilen DKBY modeli, stresi yonetme konusunda bireylere kilavuzluk eden bir gerceve

sunar (Braham, 2004: 57-211).
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Sekil 4.2. DKBY Modeli

DKBY Modeli'nin ilk adimi olan "D" (Degistir), bireyin i¢inde bulundugu olumsuz
durumu degistirme c¢abasini ifade eder. Eger kisinin imkanlar1 bu degisikligi yapmaya
yetiyorsa, olumsuz durumu degistirmek stresin tamamen ortadan kaldirilmasina yonelik
etkili bir strateji olabilir. Bu adim, bireyin kontrol edebilecegi faktorleri belirleyip bu
faktorleri degistirmeye odaklanmasini igerir. Olumsuz durumu etkileyebilme imkanina

sahip olan bireyler, bu adimi1 kullanarak stresin etkilerini azaltabilirler.

DKBY Modeli'nin ikinci adimi "K" (Kabul Et) asamasidir. Bu adimda, kisi kontrol
edemeyecegi durumlarla karsilasabilir. Onemli olan, bu durumlar1 6fkeyle karsilamadan
kabullenmeyi ve pozitif bir yaklasim sergilemeyi oOgrenmektir. Kontrol edilemeyen
faktorlerle basa ¢ikarken, duygusal olarak olumlu bir tutum sergilemek ve bu durumlar
kabullenmek stresle basa ¢ikma stirecinde etkili olabilir. Bu adim, bireyin hayatindaki
belirsizlikleri ve kontrol edilemeyen faktorleri anlama ve kabullenme becerisini
gelistirmeyi amaglar.

DKBY Modeli'nin tigiincii adim1 "B" (Bosver) asamasidir. Bu adim, duygusal,
zihinsel ve ruhsal agidan ise yarayan giicli bir yontemi temsil eder. Bosvermek,
degistiremeyecegimiz durumlari kontrol etmeye calismaktan vazgegmek anlamina gelir.
Bu adim, kontrol edilemeyen faktorlerle basa ¢ikarken kontrol saplantisindan kaginmay1 ve

bu durumun stres yaratmasini engellemeyi hedefler. Degistirilemeyen durumlart kabul

45



etme ve lizerinde gereksiz enerji harcamama, stresle daha etkili bir sekilde basa ¢ikmaya
yardimci olabilir.

DKBY Modeli'nin dordiincii ve son adim1 "Y" (Yasam Tarzin1 YoOnet) asamasidir.
Bu adim, egzersiz, diyet, rahatlama ve duygusal destek gibi yontemleri kullanarak,
gelecekte stres olusturabilecek unsurlarla bugiinden miicadele etmeyi amaglar. Yasam
tarzin1 yonetme, bireyin duygusal, fiziksel ve ruhsal sagligini gelistirmeyi ve siirdiirmeyi
hedefler. Bu adim, stresle basa ¢ikma becerilerini giiclendirmeyi ve bireyin genel yasam
kalitesini artirmayr amaglar. Diizenli egzersiz, saglikli beslenme, rahatlamaya zaman

ayirma ve duygusal destek, stresle basa ¢gikmanin etkili yollar arasinda yer alabilir.
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5. BULGULAR VE TARTISMA

Bu boliimde, calismanin tasarimi, kapsami, ornekleme yontemi, 6lgme aracinin
hazirlanmasi, gelistirilmesi ve kullanilmasi, veri toplama siireci ve veri analiziyle ilgili

detayl1 agiklamalar bulunmaktadir.

5.1. Arastirmanin Yontemi

Bu konu basliginda, oncelikle ¢aligmanin modeli, evreni ve 6rneklemi ele alinmis,
ardindan arastirmada kullanilacak araglarin se¢imi ve uygulanmasi ile birlikte elde edilen

verilerin analiz siireci hakkinda detayl bilgiler sunulmustur.

5.2. Arastirmanin Modeli

Aragtirma, tarama modeli temel alinarak tasarlanmistir. Daha 6nce belirlenen teorik
konuyla ilgili gegmis ya da mevcut durumu dogru bir sekilde tanimlamay: hedefleyen
caligmalar, Karakus'un (2019) kullanmis oldugu tarama modeli g¢ergevesinde

diizenlenmistir. Aragtirmanin modeli Sekil 5.1°de yer almaktadir.

Arastirmanin
Modeli

/

Sekil 5.1. Arastirmanin Modeli
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5.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Arastirmanin evreni TRB1 Bolgesinde yer alan Malatya, Elazig, Bingol ve Tunceli
illeri 6zelinde elektrik dagitim sektoriinde calisan personellerden olusmaktadir. Arastirma
yalnizca elektrik dagitim sektoriinde calisanlara gercgeklestirilecek olmasindan dolayi, bu
sektorde gorev alan personellerin tiimii ana kiitleyi olusturmaktadir. Arastirmanin baglangic
doneminde kurumda calisana personel sayisi 1200 olarak belirlenmistir. Google form

yardimu ile online olarak yapilan bu ¢alismada, ana kiitle 211 kisi olarak alinmustir.

5.4. Arastirmanin Araclarn

Arastirmada veri toplama araci olarak anket yontemi kullanilmistir. Anket formu 4
bolim 38 sorudan olusmaktadir. Anketin birinci bdliimiinii  demografik sorular
olusturmaktadir. Bu sorular personellerin niteliksel bulgularini betimlemek i¢in olusturulan
sorulardir. Calistig1 sektor, yas, medeni durum, egitim durumu, toplam is siiresi ve is
yerindeki durumu gibi sorulardan olusmaktadir. Ikinci boliimde personellerin is tatminlerini
incelemek amaciyla O. Basol ve M.F. Comlekg¢i’nin “LinkedIn” sosyal medya araciligi ile
253 galisana uygulamis oldugu “Is Tatmini” &lgegi kullanilmistir. Olgek likert tipi besli
derecelendirme 6lcegi tiitiindedir. Bu likert tipi 6lgeklendirme, “Kesinlikle Katilmiyorum,
Katilmiyorum, Ne Katiliyorum Ne Katilmiyorum, Katiliyorum ve Kesinlikle Katiliyorum”
seceneklerinden olusmaktadir. Ugilincii boliimde calisanlarin is streslerini incelemek
amaciyla F. Sar1 Kosker’in yiiksek lisans tezinde uyguladig: “Is Stresi” Olgegidir. Olcek
likert tipi besli derecelendirme Slgegi tiiriindedir. Bu likert tipi “Hi¢ Katilmiyorum, Kismen
Katilmiyorum, Kararsizzim, Kismen Katiliyorum ve Tamamen Katiliyorum”
segeneklerinden olugsmaktadir. Dordiincti bolimde ise personellerin orgiitsel sessisligi
incelemek amaciyla S. Cavusoglu ve S. Kdse’nin 150 Akademisyene uygulamis oldugu

“Orgiitsel Sessizlik” Olgegidir. Olgek likert tipi besli derecelendirme 6lgegi tiitiindedir.
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5.5. Simirhiliklar

Calismamiz, TRB1 Bolgesi Malatya, Elazig, Bingol ve Tunceli illerindeki elektrik
dagitim sektorii personellerinin goriislerine odaklanarak 2023 giiz donemine ait sinirl bir

zaman dilimini kapsamaktadir.

5.6. Arastirmanin Hipotezleri

Calismada test edilecek hipotezler asagida yer almaktadir:

Hi: Katilimcilarin is tatmini algilar ile is stresi arasinda istatistiksel olarak anlamli

bir iliski bulunmaktadir.

Hz: Katilimcilarin is tatmini algilar ile orgiitsel sessizlik arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir iliski bulunmaktadir.

Hs: Katilimcilarin orgiitsel sessizlik algilar ile is stresi arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir iliski bulunmaktadir.

Ha: Katilimeilarin orgiitsel sessizlik, is tatmini ve is stresi aralarinda istatistiksel

olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir.

5.7. Verilerin Analizi

Bu boliimde, elektrik dagitim sektoriinde gorev yapan personellerin kisisel bilgilerine
dair dagilimlar ve yiizdeler, orgiitsel sessizlik, is tatmini ve is stresiyle ilgili ortalamalar,
frekans, normallik, giivenilirlik, gecerlilik ve regresyon analizleri analizi sonuglar
sunulmustur. Arastirma verilerinin analizi i¢in SPSS 26.0 programindan yararlanilmigtir.

Personellerin kisisel bilgilerine iligkin dagilimlar ve yiizdeler incelendiginde, ¢aligsan
profilleri hakkinda detayli bilgiler elde edilmistir. Ayrica, orgiitsel sessizlik, is tatmini ve is
stresiyle ilgili ortalamalar, ¢alisanlarin genel memnuniyet ve stres diizeyleri hakkinda bilgi
vermektedir.

Calismada, frekans, normallik, giivenilirlik ve gegerlilik analiziyle elde edilen
verilerin istatistiksel olarak anlamli olup olmadigini degerlendirmek amaciyla kullanilmistir.
Bu analizler, personeller arasinda farkliliklarin varligini veya yoklugunu belirlemek igin

onemli bir aragtir.
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Ayrica, orgiitsel sessizlik, is tatmini ve is stresi arasindaki iligskiyi degerlendirmek
icin korelasyon analizi gergeklestirilmistir. Bu analiz, ¢alisanlarin orgiitsel sessizlik, is
tatmin diizeyleri ile is stresi arasindaki muhtemel iliskileri ortaya koymak i¢in kullanilmustir.

Sonuglar, personellerin is deneyimleri ve memnuniyet diizeyleri hakkinda 6nemli
bilgiler saglamakta olup, bu verilerin elektrik dagitim sektoriindeki yoneticilere,

aragtirmacilara ve politika yapicilara yonlendirici nitelikte oldugunu gostermektedir.

5.8. Giivenilirlik Analizi

Olgiim aracinin gegerliliginin belirlenmesinde dnemli bir adim, éncelikle giivenilir
olup olmadigini degerlendirmektir. Giivenilirlik degerlendirmesinde yaygin olarak
kullanilan bir yontem, Alfa (Cronbach's Alpha) yontemidir. Alfa katsayisi, bir dlgegin i¢
tutarliligin1 degerlendirmek ve dlgekte yer alan sorular arasindaki benzerligi 6lgmek igin
kullanilir. Hesaplanan alfa katsayisi, 6l¢ekte bulunan her bir soruya ait puanlarin toplaminin
birim toplam skorla oraninin bir 6l¢iisiidiir. Bu katsay1, 6l¢egin i¢sel tutarliligini ve sorular
arasindaki iligkiyi ifade eder (Pekersen, 2015).

Alfa katsayisi, 0 ile 1 arasinda bir deger alir. Yiiksek bir alfa degeri, 6lcegin giivenilir
oldugunu ve igsel tutarlilik 6zelligine sahip oldugunu gosterir. Ancak, alfa sayisi negatif bir
deger alirsa, bu durum Olgegin toplanabilirlik 6zelliginin bozuldugunu ifade eder. Bu
durumda, Olcegin icindeki sorular arasindaki uyumsuzluk veya tutarsizlik s6z konusu
olabilir. Bu baglamda, Alfa katsayis1 6l¢egin giivenirligini degerlendirmek i¢in 6nemli bir
aractir. Pekersen (2015) tarafindan belirtildigi gibi, alfa katsayisi dl¢egin i¢ tutarliligini ve
giivenirligini degerlendirmek i¢in kullanilan etkili bir yontemdir.

Tablo 5.1. Giivenilirlik katsayisi ve giivenilirlik derecesi

Giivenilirlik Katsayisi Giivenilirlik Derecesi
01-20 Hig¢ Glivenilmez
21-40 Giivenilmez

41-60 Nispeten Giivenilir
61-80 Gtivenilir

81-100 Cok Giivenilir

Arastirmalarda kullanilan her 6l¢egin glivenirliginin degerlendirilmesi i¢in genellikle

Alpha katsayis1 yontemi tercih edilir. Bu yontem, ankette bulunan sorularin birbirleri ile olan
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iligkisinin, 6l¢egin i¢ tutarliligini ve kullanilan 6lgegin aragtirmadaki sorunu ne kadar dogru
bir sekilde yansittigini dlger. Giivenilirlik derecesi, 6l¢egin giivenilirligini belirlerken sorular
arasindaki tutarlilik diizeyini degerlendirir. Pekersen (2015) tarafindan ifade edildigi gibi,
bu boliimde aragtirmada kullanilan tiim 6lg¢eklerin Giivenilirlik ve gecgerlilik sonuglarina
ayrintilt bir sekilde yer verilmistir. Bu sonuglar, dlgeklerin Giivenilirlik diizeyini anlama ve
aragtirmanin amacina uygunlugunu degerlendirme agisindan 6nemli bir bilgi kaynagi
saglamaktadir.

Olgeklere ait giivenilirlik analizi sonuglar1 Tablo 5.2°de verilmistir.

Tablo 5.2. Giivenilirlik Analizi

Cronbach’s Alpha Madde Sayisi
is Tatmini ,913 5
Is Stresi ,876 7
Orgiitsel Sessizlik ,955 20

Tablo 5.2 incelendiginde Olgeklerin ¢ok giivenilir bir sekilde Ol¢timlendigi

goriilmektedir.

5.9. Arastirmanin bulgulari

Calismanin bu boliimiinde ¢alisma verileri sonucunda elde edilen sonuclar
paylasilmistir. Bu dogrultuda sirasi ile Frekans, Normallik, Giivenilirlik, Gegerlilik ve
Regresyon Analizleri sonuglart aktarilmistir.

5.9.1. Demografik ozelliklere iliskin bulgular

Arastirmaya katilan katilimcilarin  demografik o6zelliklerine goére dagilimlart

asagidaki tablo 5.3’de aktarilmaktadr.
Tablo 5.3. Ankete katilim gosterenlerin demografik 6zelliklerine iliskin bulgular

N %
Kamu 13 6,2

51



Calistiginiz Sektor Ozel 198 93,8

Kadin 25 11,8
Cinsiyet
Erkek 186 88,2
Evli 108 51,2
Medeni durum Bekar 103 488
[Ikogretim 4 1,9
Lise 73 34,6
Egitim durumu ;
Lisans 115 54,5
Lisansiisti 19 9,0
Yonetici 41 19,4
. Idari Personel 13 6,2
Is Yerindeki Durum )
Biiro Personeli 24 11,4
Teknik Personel 133 63,0
Toplam Is Deneyimi Siresi Ortalama 9-10 yil arasi oldugu gozlemlenmistir

Tablo 5.3 incelendiginde elektrik dagitim sektoriinde ¢alisan personellerin %93,80
0zel sektorde, % 6,2’si kamu sektoriinde gorev yapmaktadir. Arastirmaya katilan
personellerin %88.20’si erkek, %11,80°1 kadin oldugu goriilmektedir. Arastirmaya katilan
calisanlarin %51.20’si evli, %48,80°1 bekar oldugu gozlemlenmistir. Arastirmaya katilan
personellerin %1.90’n1 ilkogretim mezunu, %34.60°1 lise mezunu, %54,50’si lisans mezunu
ve %9.001 lisansiistii mezunu olarak goriilmektedir. Elektrik dagitim sektoriinde ¢alisan
personellerin is yerindeki durumlart incelendiginde %19.40’1 ydOnetici pozisyonunda,
%6.20’s1 1dari personel, %11.40’1 biiro personeli iken %63.00°1 teknik personel olarak gorev
yaptig1 gozlemlenmistir. Son olarak elektrik dagitim sektoriinde arastirmaya katilan
personellere toplam is deneyimi s6zel olarak soruldugunda ortalama 9 ile 10 yil arasinda

oldugu gozlemlenmistir.

5.9.2. Normallik analizi

Verinin normal dagilabilmesi i¢in degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik degerler —2+2
arasinda yer almalidir (George ve Mallery, 2010). Arastirmada degiskenlerin carpiklik ve
basiklik degerleri incelenmis ve bu degerlerin —2+2 arasinda seyrettigi, cogunluk olarak da
-1+1 arasinda oldugu goriilmiistiir. Degiskenlerin ¢arpiklik ve basiklik degerleri Tablo
5.4’de yer almaktadir.
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Tablo 5.4. Olgeklerin normallik testleri

Carpikhk Basikhk
is Tatmini -,500 -,619
Is Stresi -,290 -,087
ﬁrgiitsel Sessizlik ,229 -, 760

Tablo 5.4 incelendiginde, her bir degisken i¢in basiklik ve ¢arpiklik degerlerinin
belirtilen aralikta oldugu goriilmiistiir. Dolayisiyla s6z konusu verilerin normal dagildig: ve

bu sebeple parametrik testlerin uygulanabilecegi kanisina varilmistir.

5.9.3. Faktor analizi

Arastirmada kullanilan 6lgeklerin gecerliliklerini incelemek amaciyla Aciklayici

Faktor Analizine (AFA) bagvurulmustur.

Tablo 5.5. Is tatmini 6lceginin faktdr analizi bulgulart

Madde Sirasi Faktor Yiikleri
1. Isimi severek yaparim. 0,835
2. Mutlulugu isimdeyken buluyorum. 0,832
3. Mevcut isimden memnunum. 0,896
4., isimi keyifli buluyorum. 0,908
5. Is yerinde zaman iyi geciyor. 0,842

Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adeauacy (KMO): 0.880
Bartlett's Test of Sphericity:

Approx. Chi-Square: 713,777; df: 10; Sig: 0.000

Toplam Ack. Varyans: 74,517

Tablo 5.5’de is tatmini 6lgegi i¢in uygulanan faktdr analizi bulgular1 verilmistir.
KMO degeri 0,880 olarak hesaplanmistir. Bu veri 6l¢ege faktor analizi uygulayabilmek igin
orneklem biytkliginin yeterli oldugunu gostermektedir. Faktor yiikleri 0,832-0,908
arasinda degiskenlik gostermektedir. Analiz sonucu toplam agiklanan varyans 74,517 olarak
tespit edilmistir. Genel olarak degerlendirildiginde ise is tatmini Olgegi faktor analiz

bulgulari, 6l¢egin faktdr yapisini ve gecerliligini desteklemektedir.
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Tablo 5.6. Is stresi 6lgeginin faktdr analizi bulgular

Madde Sirasi Faktor Yiikleri
1. Isim saghgim dogrudan etkileme egilimindedir. 0,671
2. Cok fazla gerginlik altinda cahsiyorum. 0,820
3. isim nedeniyle huzursuz veya gergin hissetmisimdir. 0,843
4. Farkh bir isim olsaydi, saghgim muhtemelen daha iyi olurdu. 0,771
5. isimle ilgili sorunlar geceleri beni uykusuz birakmistir. 0,844
6. Is yerinde toplantilara katilmadan énce gergin hissetmisimdir. 0,670
7. Evde baska islerle ugrasirken sikhikla isimi diisiiniiriim. 0,679

Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adeauacy (KMO): 0.861
Bartlett's Test of Sphericity:

Approx. Chi-Square: 748,494, df: 21; Sig: 0.000

Toplam Ack. Varyans: 57,844

Tablo 5.6°da is stresi 6l¢egi icin uygulanan faktor analizi bulgulart verilmistir. KMO
degeri 0,861 olarak hesaplanmistir. Bu veri Olgcege faktor analizi uygulayabilmek igin
orneklem biyiikliginiin yeterli oldugunu gostermektedir. Faktor yiikleri 0,670-0,844
arasinda degiskenlik gostermektedir. Analiz sonucu toplam agiklanan varyans 57,844 olarak
tespit edilmistir. Genel olarak degerlendirildiginde ise is stresi 6lgegi faktor analiz bulgulari,

6lcegin faktor yapisini ve gegerliligini desteklemektedir.
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Tablo 5.7. Orgiitsel sessizlik dlgeginin faktor analizi bulgulari

Madde Sirasi Faktor Yiikleri
1. Catismalardan ka¢inmak i¢in isyerinde sessiz kaldim. 0,668
2. Gecmiste kritik durumlar iizerine konustugumda kotii deneyimlerim oldugu 0,697

icin isyerinde sessiz kaldim.

3. Benim ugrasmam (alakadar olmam) beklenmedigi icin isyerinde sessiz kaldim. 0,713
4. Negatif sonu¢lardan korktugum icin isyerinde sessiz kaldim. 0,810
5. Is arkadaslarimin ve iistlerimin 6niinde kendimi savunmasiz birakmamak icin 0,824

isyerinde sessiz kaldim.
6. Baskalarim1 utandirmak istemedigim icin isyerinde sessiz kaldim. 0,727
7. Ustlerimin ve is arkadaslarimin gonliinii kirmak istemedigim icin isyerinde 0,798
sessiz kaldim.
8. Is arkadaslarim ve iistlerimle olan iliskilerime zarar vermek istemedigim icin is 0,823

yerinde sessiz kaldim.

9. Sorun ¢ikaran birisi gibi goriinmek istemedigim icin isyerinde sessiz kaldim. 0,799
10. Dert ortagi bulamayacagim icin isyerinde sessiz kaldim. 0,680
11. Zaten hicbir sey degismeyecegi icin isyerinde sessiz kaldim. 0,745
12. Baskalar1 da bir sey soylemedigi icin isyerinde sessiz kaldim. 0,833
13. Ustlerim 6neri, fikir ve benzerlerine acik olmadig icin isyerinde sessiz kaldim. 0,742
14. Ustlerim benim katimimi haketmedigi icin isyerinde sessiz kaldim. 0,659
15. Ekstra is yapmak zorunda kalmaktan kacindigim icin isyerinde sessiz kaldim. 0,734
16. Baskalarmin basimi belaya sokmak istemedigim icin isyerinde sessiz kaldim. 0,727
17. Benim fikirlerimin avantajim1 baskalarimn kullanmasindan kaygilandigim 0,674

icin isyerinde sessiz kaldim.
18. Birilerinin hatalarindan kaynaklanan sonuglar1 yasamalarim gormek 0,602
istedigim i¢in isyerinde sessiz kaldim.
19. Acik¢a konusmanin dezavantajindan korktugum icin isyerinde sessiz kaldim. 0,779
20. Bilgimin avantajini agiga cikarmak istemedigim icin isyerinde sessiz kaldim. 0,657

Kaise-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adeauacy (KMO): 0.935
Bartlett's Test of Sphericity:

Approx. Chi-Square: 3331,889; df: 190; Sig: 0.000

Toplam Ack. Varyans: 54,370

Tablo 5.7°de orgiitsel sessizlik Olcegi icin uygulanan faktér analizi bulgularn
verilmistir. KMO degeri 0,935 olarak hesaplanmigtir. Bu veri Olgege faktdr analizi
uygulayabilmek i¢in Orneklem biiyilikligiiniin yeterli oldugunu gostermektedir. Faktor
yiikleri 0,602-0,833 arasinda degiskenlik gostermektedir. Analiz sonucu toplam agiklanan
varyans 54,370 olarak tespit edilmistir. Genel olarak degerlendirildiginde ise oOrgiitsel

55



sessizlik Olgegi faktdr analiz bulgulari, Olgegin faktor yapisim ve gegerliligini

desteklemektedir.

5.9.4. Tanimlayici istatistikler

Olgek ortalama puanlar1 degerlendirilirken aritmetik ortalamalar esas alinmistir.
Likert tipi 6l¢geklerin ortalama puanlarin yorumlanmasinda ise asagidaki puan araliklari 6l¢tit

kabul edilmistir (Tekin, 2017).

Tablo 5.8. Olgek puanlari

Puan Arahgi Olgekteki karsiig

1,00 <x<1,80 Kesinlikle katilmiyorum
1,80 < x< 2,60 Katilmiyorum

2,60 < x< 3,40 Kararsizim

3,40< x< 4,20 Katiliyorum

4,20< x< 5,00 Kesinlikle katiliyorum

Herhangi bir maddenin, 6l¢ek boyutunun ya da 6lgegin biitiiniiniin ortalamasi 3,40
ve altinda ise katilimecilarin tutumlar1 olumsuz/zayif olarak kabul edilmistir. Aynmi sekilde
ortalama 3,40’1n lizerinde ise katilimcilarin tutumlar1 olumlu/giiglii olarak kabul edilmistir

Calismada kullanilan 6lgeklere iliskin ortalama ve standart sapma degerleri Tablo

5.8’de yer almaktadir.

Tablo 5.9. Tanimlayic: istatistikler

Degiskenler Ortalama Standart Sapma
Is Tatmini 3,26 1,13
Is Stresi 3,05 1,12
Orgiitsel Sessizlik 2,64 1,06

Tablo 5.9’a gore katilimcilarin is tatmini, is stresi ve orgiitsel sessizlik algilar1 diisiik

diizeydedir.
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5.9.5. Hipotez testi

Korelasyon analizi, degiskenler arasindaki iligkinin yoniinii, derecesini ve dnemini
ortaya koyan istatistiksel bir analiz yontemi olup; bu analiz sonucu hesaplanan katsayiya
korelasyon katsayisi (r) denir. Korelasyon katsayis1 +1 ile -1 araliginda degisen bir deger alir
ve katsayinin pozitif olmasi bir degiskende artis meydana geldigi zaman diger degiskende
de artis oldugunu, negatif olmasi ise bir degiskende artis goriiliirken digerinde azalma
oldugunu géstermektedir (Biiytikoztiirk vd., 2019: 192). Tablo 5.10°da is tatmini, is stresi ve
orgiitsel sessizlik arasindaki iliskileri belirlemek amaciyla yapilan Pearson Momentler

Carpimi Korelasyon katsayist sonuglarina yer verilmistir.

Tablo 5.10. Korelasyon analizi sonuglar1

Degiskenler 1 2 3

Is Tatmini 1

Is Stresi -,131 1

Orgiitsel Sessizlik -,059 ,392%* 1
**p<,01

Birinci hipotezimizi asagidaki gibi degerlendirirsek eger, yapilan analiz sonucunda
r=-,131 ve p<0,01 oldugundan is tatmin algilar1 ile is stresi arasinda anlamli bir iligki
bulunmamaktadir.

e H1-0: Katilimcilarin is tatmini algilar ile is stresi arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir iligki bulunmaktadir.

e HI1-1: Katilimcilarin is tatmini algilar ile is stresi arasinda istatistiksel olarak

anlaml bir iliski bulunmamaktadir.

Sonug olarak H1-0 hipotezi reddedilmistir.

Ikinci hipotezimizi asagidaki gibi degerlendirirsek eger, yapilan analiz sonucunda
r=-,059 ve p<0,01 oldugundan is tatmin algilar1 ile orgiitsel sessizlik arasinda anlamli bir
iliski bulunmamaktadir.

e H2-0: Katilimcilarin is tatmini algilari ile orgiitsel sessizlik arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir.
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e H2-1: Katilimecilarn is tatmini algilari ile orgiitsel sessizlik arasinda istatistiksel
olarak anlaml1 bir iliski bulunmamaktadir.

Sonug olarak H2-0 hipotezi reddedilmistir.

Ucgiincii hipotezimizi asagidaki gibi degerlendirirsek eger, yapilan analiz sonucunda
r=,392 ve p<0,01 oldugundan orgiitsel sessizlik algilar ile is stresi pozitif yonde ve orta
diizeyde iliski vardir.

e H3-0: Katilmcilarin orgiitsel sessizlik algilar ile is stresi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligki bulunmaktadir.

e H3-1: Katilmcilarin orgiitsel sessizlik algilar ile is stresi arasinda istatistiksel
olarak anlamli bir iligki bulunmamaktadir.

Sonug olarak H3-0 hipotezi kabul edilmistir.

Son olarak H4 hipotezinde katilimcilarin orgiitsel sessizlik, is tatmini ve is stresi
aralarinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulunmaktadir. Bu baglamda H4 hipotezi
kabul edilmistir.

H4 hipotezinin kabul edilmesi, katilimcilarin orgiitsel sessizlik, is tatmini ve ig stresi
arasinda anlamli bir iliski yasadigini belirtmektedir. Bu durum, bu faktorler arasindaki
iligkinin istatistiksel olarak anlamli oldugunu ve bu iliskinin tesadiifi olmadigini
gostermektedir.

Is tatmini genellikle ¢alisan performansini etkilerken, is stresi bu performansi negatif
olarak etkileyebilir. Orgiitsel sessizligin bu denkleme katilmasi, ¢alisanlarin isleriyle ilgili
diigiincelerini ifade etmelerinin veya sessiz kalmalarinin, bu performans ve hissetme
durumlarina olan etkisini vurgulamaktadir.

Orgiitsel sessizlik, siklikla 6rgiit ici iletisim sorunlar1 ve kiiltiiriiyle baglantilidir. H4
hipotezi kabul edilmesi, orgiit i¢indeki iletisim eksikliklerinin ve kiiltiirel faktorlerin,

calisanlarin is tatmini ve is stresi diizeyleri lizerindeki etkilerini vurgulamaktadir.
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6. SONUC VE ONERILER

Bu c¢alisma, elektrik dagitim sektoriinde yapan 211 katilmer {izerinde
gerceklestirilmis olup, orgiitsel sessizlik, is tatmini ve is stresi tizerindeki etkilerini
incelemistir. Arastirma, demografik faktorlerin bu degiskenler {izerindeki etkisini
degerlendirmeyi de amaglamistir. Grubun homojen bir yapiya sahip olmasi tercih edilerek,
arastirma evreni kamu kurumunda uzman ve uzman yardimcilar1 olarak belirlenmistir.
Ancak, elde edilen bulgularin sadece bu sektorle sinirli kalmamasi, daha genis 6rneklemler
ve farkli sektorlerdeki ¢aligmalarin literatiire katki saglamasi dnemlidir. Bu nedenle, elde
edilen sonuglarin elektrik dagitim sektoriiyle sinirli genelleme yapilmamasi ve ilerleyen
calismalarda farkli sektorlerde, daha genis katilimci gruplariyla benzer arastirmalarin
yapilmasi 6nerilmektedir.

Elektrik dagitim sektoriinde ¢alisan personelin Orgiitsel sessizlik, is stresi ve is
tatmini lizerindeki etkilerini degerlendiren bu arastirma, Oonemli bulgulara ulagmistir.
Katilimcilarin - ¢ogunlugu belirli durumlarda orgiitsel sessizlik yasadiklarini ifade
etmislerdir. Ayrica, is stresi diizeyleri genellikle yiiksek bulunmus, bu da oOzellikle
sektordeki zorlayici calisma kosullarinin bir yansimasi olabilir. Is tatmini ise, orgiitsel
sessizlik ve is stresiyle negatif bir iligki igcerisinde oldugu goézlemlenmistir.

Bu arastirmada, elektrik dagitim sektoriinde calisan personellerin demografik
bilgileri ¢er¢evesinde elde edilen sonuglar, orgiitsel sessizlik, is stresi ve is tatmini arasindaki
iligkileri anlamak i¢in 6nemli bilgiler sunmaktadir.

Arastirmaya katilan calisanlarin biiyiik cogunlugu teknik pozisyonlarda gorev
yapmaktadir. Elde edilen veriler, bu grubun orgiitsel sessizlik konusunda daha yiiksek bir
farkindaliga sahip oldugunu ve is stresi ile is tatmini arasindaki dengeyi etkileyebilecek
faktorlerle ilgili belirgin diisiincelere sahip oldugunu gostermektedir.

Orgiitsel sessizlik konusunda, katilimcilarin %60" belirli durumlarda sessiz kalmay1
tercih ettigini ifade etmistir. Ozellikle, hiyerarsik yapr i¢inde iletisim eksikligi ve karar alma
stireclerine katilim konusundaki sinirlamalar orgiitsel sessizligin ana nedenleri olarak 6ne
cikmaktadir.

Is stresi diizeyi degerlendirmeleri, katilimcilarin %80'inin is stresi yasadigini ve bu
stresin ¢ogunlukla is yogunlugu, zaman baskisi ve teknolojik degisimlerle ilgili oldugunu

gostermektedir.
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Is tatmini agisindan, katilmcilarin %70'i mevcut islerinden genel olarak memnun
olduklarii ifade etmistir. Ancak, 6zellikle iglerini daha etkili yapmalarini destekleyecek
daha fazla egitim ve gelisim imkanlarina olan ihtiyaglar1 vurgulanmaktadir.

Oneriler

Arastirmada vurgulanan noktaya gore, orgiitsel sessizlik, calisanin duygusal bir
sessizlik, sadakat ve ise adanmislik hissiyatin1 ifade etmektedir. Diisiik orgiitsel sessizlik
diizeyinin, calisanin orgiite kars1 duydugu sessizlik ve duygusal gerilimle iliskilendirildigi
belirtilmektedir. Bu baglamda, bir ¢alisanin diisiik orgiitsel sessizlik seviyesine sahip olmasi,
kendini susturulmus hissetmesi ve diislincelerinin 6nemsenmemesi durumlarinda ortaya
c¢ikabilecegi vurgulanmaktadir. Sonug olarak, ¢alisanin duygusal olarak bagli olmamasi ve
ise adanmislik hissiyatinin zayif olmasi, orgiitsel sessizlik diizeyini olumsuz etkileyebilir ve
bu durumun orgiitsel konulara duyarsizlig1 artirabilecegi one siiriilmektedir. Bu bulgular,
orgiitlerin caligsanlariyla etkilesimini giiclendirmek ve orgiitsel bagliligi artirmak i¢in iletisim
ve duyarlilik konularina odaklanmanin 6énemini vurgulamaktadir.

Is stresinin kdkenlerini anlamak, calisanlarin beklentileri ile yaptiklar is arasindaki
uyumsuzluklar, bireyin yetenek ve niteliklerinin igin gereksinimleriyle Ortlismemesi, hizli
tempolu calisma ortamlarinda beklenen performansin altinda kalma endiseleri, is yogunlugu
ve monoton ig gorevleri gibi bir dizi etkeni igermektedir. Calisanlarin isleriyle ilgili
beklentileri ile karsilastirildiginda ortaya ¢ikan farkliliklar, is memnuniyetsizligi ve duygusal
gerilimi tetikleyebilir. Ayni1 zamanda, bireyin sahip oldugu yetenekler ve isin gerektirdikleri
arasindaki uyusmazlik, verimlilik diisiikliigiine ve bireysel tatminsizlige yol agabilir. Hizli
tempolu c¢alisma ortamlari, calisanlarin kisa siirede yiiksek performans sergileme
beklentisiyle basa ¢ikma zorlugunu beraberinde getirebilir. Is yogunlugu, sik sik yetisilmesi
gereken is miktarmin artmasiyla iliskilendirilirken, monoton is gorevleri de ¢alisanlarin
motivasyonunu azaltabilir ve iste tekrarlayan bir rutin hissi yaratabilir. Bu faktorlerin bir
araya gelmesi, calisanlarin genel is stresini artirabilir ve uzun vadede saglik ve performans
sorunlarina neden olabilir. Bu faktorler, ¢alisanlarin is tatmini seviyelerini diisiirerek genel
calisma performansin1 olumsuz etkileyebilir. Bu durumlarin 6nlenmesi igin yapict
elestirilerle calisanlarin kiiciik hatalarina yaklasilabilir ve bu sayede olast is stresi
engellenebilir. Ayrica, ¢atisma ortamlarina hizli miidahale edilerek olumsuzluklar en aza
indirilebilir. Ek olarak, calisanlara fazladan is yiikii getirilmemesi ve kurum iginde

dayanigsmanin tesvik edilmesiyle is tatmini arttirilabilir, bu da is stresini minimuma
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indirebilir. Bu bulgular, is yerlerinde daha saglikli ¢aligma ortamlari olusturmak igin
alinacak onlemlerin 6nemini vurgulamaktadir.

Elektrik dagitim sektoriinde g¢alisanlarin is tatminlerinin artirilmasi igin Onerilen
stratejiler arasinda egitim imkanlarinin gelistirilmesi 6ne ¢ikmaktadir. Resmi ve gayri resmi
egitim ortamlarinin olusturulmasi, 6zellikle teknolojik yetkinligi artirmak agisindan kritik
bir rol oynamaktadir. Is hayatinda var olan stresin, galisanlar1 olumlu veya olumsuz yonde
etkileyebilecek belirgin etkileri bulunmaktadir. Calisanlarin stres seviyelerini diisiirebilecek
faktorler arasinda ekonomik destekler saglanmalidir. Calisanlarin diisiince ve Onerilerini
ifade etmelerini kolaylastirmak adina Orgiitler, gesitli iletisim kanallar1 olusturmalidir.
Orgiitler, acik iletisimi destekleyen bir kiiltiir olusturmalidir. insanlarin farkli diisiinceleri ve
bakis acilarina saygi gosteren bir kiiltiir, orglitsel sessizligi azaltabilir. Bu kapsamda orgiit
degerleri ve normlar1 gozden gegirilmeli ve gerekirse giincellenmelidir. Elde edilen bulgular,
orgiitsel sessizligin 6zellikle igyeri kiiltiirli ve ¢alisanlarin endiseleri gibi faktorlerle iligkili
oldugunu ortaya koymaktadir. Orgiitsel sessizligin artmasmin, ¢alisan katilimin
diisiirebilecegi, yaraticii@i  simirlayabilecegi ve isyeri memnuniyetini olumsuz
etkileyebilecegi sonucuna varilmistir. Bu baglamda, is stresini azaltici ve is tatminini artirici
Onlemler alinmasi, calisanlarin daha saglikli ve memnuniyetle c¢alistigi bir ortamin
olusturulmasina katki saglayabilir.

Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin orgiitsel sessizlik, is stresi ve is tatmini diizeyleri
cinsiyet degiskenine gore incelendiginde, iki degisken arasinda anlamli bir fark
bulunmamaistir. Ancak, literatiirde bu konuda bir¢cok ¢aligmanin farkli sonuglara ulastigi
gozlemlenmistir. Bazi arastirmalar cinsiyet ile orglitsel sessizlik, is stresi ve is tatmini
diizeyleri arasinda herhangi bir iligki olmadigin1 savunurken, diger ¢alismalar erkeklerin
kadinlara oranla daha bagli olduklarin1 ya da tam tersini 6ne stirmektedir. Bu ¢esitli goriisler,
cinsiyetin orgiitsel sessizlik, is tatmini ve is stresi diizeyleri lizerindeki etkisi konusundaki
alan yazindaki belirsizligi yansitmaktadir. Genel olarak, literatiirde incelenen ¢alismalar,
calisanlarin cinsiyetleri ile 6rgiitsel sessizlik, is tatmini ve is stresi diizeyleri arasinda anlaml
bir farklilik olmadigin1 gdstermektedir. Bu sonuglar, cinsiyetin elektrik dagitim sektorii
calisanlarinin orgiitsel sessizlik, is tatmini ve is stresi diizeyleri lizerinde belirleyici bir etken
olmadigin1 6ne stirmektedir, ancak bireysel ¢alisma kosullar1 gibi faktorlerin bu iligkide

etkili olabilecegini gostermektedir.
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Calisanlarin diisiincelerini ve endiselerini ifade etmelerini saglamak adina daha etkili
iletisim ve geri bildirim mekanizmalar1 kurulmalidir. Anonim anketler, diizenli toplantilar
veya ¢evrim i¢i platformlar aracilifiyla ¢alisanlarin seslerini duyurmalari tesvik edilmelidir.

Calisanlarin is stresini azaltmak adina, is yiikii daha dengeli bir sekilde dagitilmali
ve calisma sartlart iyilestirilmelidir. Caligma ortaminin ergonomik ve giivenli olmast,
calisanlarin is tatmini diizeyini artirabilir. Performans degerlendirmeleri daha seffaf ve adil
bir sekilde yapilmali, basarilar1 6diillendirmeye yonelik sistemler giincellenmelidir. Bu,
calisan motivasyonunu artirabilir ve is tatminini olumlu yonde etkileyebilir.

Calisanlarin karar alma siireclerine daha fazla katilimini saglamak adina ¢esitli
programlar ve etkinlikler diizenlenmelidir. Calisanlar, is yerinde daha fazla s6z sahibi
olduklarinda, orgiitsel sessizlik azalabilir ve is tatmini artabilir.

TRB1 Bolgesinde yer alan Malatya, Elazig, Bingdl ve Tunceli ili 6zelinde elektrik
dagitim sektorlerine uygulanan bu c¢alismada katilimeilarin orgiitsel sessizlik algilart ile is
stresi arasinda istatistiksel olarak anlamli bir iliski bulundugu, katilimcilarin ig tatmini
algilari ile is stresi arasinda ve is tatmini algilar ile orgiitsel sessizlik arasinda istatistiksel

olarak anlamli bir iligki bulunmadig1 gézlemlenmistir.
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EKLER

Anket Formu

Katildiginiz anket calismast; “Elektrik Dagitim sektoriinde ¢alisanlarin 6rgiitsel sessizlik, is
tatmini ve is stresi arasindaki iliskinin belirlenmesine yonelik bir aragtirma: TRB1 Bolgesi
Ornegi “ icin veri toplama araci olarak hazirlanmistir. Calismamiz bilimsel nitelikte olup,
sorularimiz1  dikkatle yanitlayarak, c¢alismamiza vereceginiz destek biiyiikk Onem
tagimaktadir. Vereceginiz yanitlar size herhangi bir ylkiimliiliikk getirmeyecektir. Liitfen
ifadeleri dikkatlice okuyup size uygun ifadeyi (X) ile isaretleyiniz. Yardimlarimiz ve
katkilariniz icin tesekkiir ederiz.

Mesut TEKIN Doc.Dr. Uyesi Ziilkif YALCIN

Katilmcinin Demografik Ozellikleri

Asagida demografik 6zelliklere yonelik sorular yer almaktadir. Liitfen cevabinizi sizin igin
en uygun segenege (X) isareti koyarak belirtiniz.

Calishgimz sektor ()Ozel () Kamu

Cinsiyetiniz () Kadin () Erkek

Medeni durumunuz () Bekar () Evli

Egitim durumunuz () Tk gretim () Lise () Universite () Lisansiistii
Yasiniz 18-25 () 25-35() 35-45() 45veisti ()

Toplam is deneyimi SUIENIZ  .oovoevvcerereieire e

Isyerindeki durumunuz () Yonetici () Idari Personel () Biiro Personeli ( )Teknik Personeli
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BOLUM 1. iS TATMINi OLCEGI

Asagidaki ifadeleri dikkatlice okuduktan sonra, her bir ifadeye is yasaminiza iligkin olarak
ne derece katildiginizi 1 ile 5 arasinda uygun rakami daire igine alarak isaretleyiniz.

: . :
g\. g 5 g g
= ) >
E| 2| 58| E| £
E|l 2|2l & | Z
N S| E[ZE| £ | 3
~ = T £ S ™
S| 2| 28| 2| E
7 Z 6
v, N
1. Isimi severek yaparim. 1 2 3 4 5
2. Mutlulugu isimdeyken buluyorum. 1 2 3 4 5
3. Mevcut isimden memnunum. 1 2 3 4 5
4. Isimi keyifli buluyorum. 1 2 2 4 5
5. Is yerinde zaman iyi gegiyor. 1 2 3 4 5

BOLUM 2. iS STRESiI OLCEGI

Asagidaki ifadeleri dikkatlice okuduktan sonra, her bir ifadeye is yasaminiza iliskin olarak
ne derece katildiginizi 1 ile 5 arasinda uygun rakami daire i¢ine alarak isaretleyiniz.

£l & e | &
5| 5| §| _E|s¢
2| =2 7 =S| g ¢S
E|2E| 5 |g&z| 83
2E| 28 3 g = £
S| 28| ¥ 5| CF
1 Isim saghgimi dogrudan etkileme egilimindedir. 1 2 3 4 5
2 Cok fazla gerginlik altinda ¢alisiyorum. 1 2 3 4 5
3 Isim nedeniyle huzursuz veya gergin hissetmisimdir. | 1 2 3 4 5
4 Farkli bir isim olsaydi, sagligim muhtemelen daha iyi 1 5 3 4 5
olurdu.
5 Isimle ilgili sorunlar geceleri beni uykusuz 1 5 3 4 5
birakmustir.
6 I§ yermd@ toplantllara katilmadan 6nce gergin 1 5 3 4 5
hissetmisimdir.
7 F?.V(}e Pa}.ska iglerle ugrasirken siklikla isimi 1 5 3 4 5
distiniirim.
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BOLUM 3. ORGUTSEL SESSIiZLiK OLCEGI

Asagida Orgiitsel Sessizlik yonelik sorular yer almaktadir. Liitfen cevabimizi sizin igin en
uygun segenege (X) isareti koyarak belirtiniz.

) £
z g
E 2
. N £ | E g =
ORGUTSEL SESSIZLIK g £ z g = g
29 |9 E E N> 2 Z
x|z |E 8 = x 3
= E £ = ) =z
£2 |2 |¥E | §E |§%
O < < o = z [
XY M 4 Z M N> X M

1. Catismalardan kaginmak i¢in igyerinde sessiz kaldim.

2. Gegmiste kritik durumlar iizerine konustugumda kotii
deneyimlerim oldugu i¢in igsyerinde sessiz kaldim.

3. Benim ugragmam (alakadar olmam) beklenmedigi igin
igyerinde sessiz kaldim.

4. Negatif sonuglardan korktugum i¢in igyerinde sessiz
kaldim.

5. 1s arkadaslarimin ve iistlerimin 6niinde kendimi
savunmasiz birakmamak i¢in igyerinde sessiz kaldim.

6. Bagkalarini utandirmak istemedigim i¢in isyerinde sessiz
kaldim.

7. Ustlerimin ve is arkadaslarimin génliinii kirmak
istemedigim i¢in isyerinde sessiz kaldim.

8. Is arkadaslarim ve iistlerimle olan iliskilerime zarar vermek
istemedigim i¢in is yerinde sessiz kaldim.

9. Sorun ¢ikaran birisi gibi goriinmek istemedigim igin
igyerinde sessiz kaldim.

10. Dert ortag1 bulamayacagim igin igyerinde sessiz kaldim.

11. Zaten higbir sey degismeyecegi igin igyerinde sessiz
kaldim.

12. Baskalar1 da bir sey soylemedigi i¢in isyerinde sessiz
kaldim.

13. Ustlerim &neri, fikir ve benzerlerine agik olmadig igin
igyerinde sessiz kaldim.

14. Ustlerim benim katilimim1 haketmedigi igin isyerinde
sessiz kaldim.

15. Ekstra is yapmak zorunda kalmaktan kagindigim igin
igyerinde sessiz kaldim.

16. Bagkalarinin bagini belaya sokmak istemedigim i¢in
isyerinde sessiz kaldim.
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17. Benim fikirlerimin avantajini bagkalarinin kullanmasindan
kaygilandigim igin igyerinde sessiz kaldim.

18. Birilerinin hatalarindan kaynaklanan sonuglart
yasamalarint gérmek istedigim i¢in igyerinde sessiz kaldim.

19. Agik¢a konusmanin dezavantajindan korktugum igin
igyerinde sessiz kaldim.

20. Bilgimin avantajint agiga ¢ikarmak istemedigim igin
igyerinde sessiz kaldim.
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