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OZET

CALISANLARIN IS TATMINSIZLIKLERI ILE PRESENTEIZMLERI (iSTE
ISTEMEYEREK VAR OLMA) ARASINDAKI ILiSKi: BIR UYGULAMA
CALISMASI

Emre Berkay OKCU
Yiiksek Lisans Projesi, isletme Anabilim Dah
Damisman: Dog¢. Dr. Evren Ayranci
Eyliil, 2017 - 58 sayfa

[s tatminsizligi is diinyasindaki kritik sorunlardan biridir. Buna gére isletmeler
calisanlarinin  kisisel tatminsizlikleri ile ilintili olan konularin disinda, is
tatminsizligine kars1 kendileri i¢in bir diizen olusturmak zorundadirlar. Onlarin
diizenleri, is i¢in basar1 ve tatmin duygusu saglayabilecektir. Fakat is tatminsizligi
bircok farkli sekilde ortaya cikabilmektedir. Hem isletmeler hem de calisanlar
acisindan is tatminsizligi son derece zor olan konulardan biridir. Cilinkii is tatminsizligi
tek basina bir sorun degildir; bagka sorunlara da sebebiyet verebilmektedir. Bu noktada
presenteizm kavrami orta ¢ikmistir. Calisanlar, sadece ofislerinde calisiyor olarak
goriilmelerine karsin, onlarin da isletmelerinden beklentileri s6z konusu olmaktadir.
Daha da onemlisi, karsilanmayan beklentiler isletmelerin performanslar1 agisindan
birer tehdit olusturmaktadir. Bu ¢alismada, is tatminsizligi ve presenteizm sorunlarinin
genel bir ¢ergevesi s0z konusu olmaktadir. Bu nedenle ¢aligmanin birinci boliimiinde
1s tatminsizliginin genel g¢ergevesi; ikinci boliimde presenteizm kavraminin genel
hatlar1 ve son béliimde ise Istanbul’da bir sanayi alaninda ¢alisan, farkli demografik
ozelliklere sahip 103 katilimci iizerinde uygulanan bir anket yer almaktadir. Bu anket
aracilifiyla is tatminsizligi ile presenteizm arasindaki iliski ve onun c¢alisanlar

tizerindeki etkisi ele alinmaya calisilmaktadir.

Anahtar Kelimeler: Calisan, is tatminsizligi, isletme, presenteizm, tatminsizlik,




ABSTRACT

THE RELATIONSHIP BETWEEN EMPLOYEES’ JOB DISSATISFACTION
AND PRESENTEEISM: A STUDY OF PRACTICE

Emre Berkay OKCU
Master Project, Business Department
Supervisor: Ass. Prof. Dr. Evren Ayranci
September, 2017 — 58 pages

Job dissatisfaction is one of the critical matters in the business world.
According to this, enterprises must build a new order against the job dissatisfaction,
except the issues, which are related their employees’ personal dissatisfaction. Their
order can provide achievement and feeling of satisfaction for business. However, job
dissatisfaction can come out in different formations. For both employees and
enterprises, job dissatisfaction is one of the toughest issues. Because job dissatisfaction
does not have relationship just a few issues; it has potential to affect the other matters.
Right in this point, there is a concept such as presenteeism. Although employees are
seen as people, who just work in their offices, they have expectations from their
enterprises. More important one, the expectations, which are not met, are threats for
enterprises’ performances. In this study, there is a general frame of job dissatisfaction
and presenteeism matters. That is why, there is the general frame of job dissatisfaction
in first chapter; the general lines of presenteeism concept in second chapter and in the
last chapter a survey, which has been applied on 103 persons, who have different
demographical specialties and work in different companies in a industrial district in
Istanbul. The relationship between job dissatisfaction and presenteeism in this process

and its effects on employees have been handled via this survey.

Keywords: Dissatisfaction, employee, enterprise, job dissatisfaction, presenteeism
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GIRIS

Calisanlarin is hayatinda karsilagsmis oldugu sorunlar, birbirlerinden farkl
olarak ortaya ¢ikmaktadir. S6z konusu sorunlar, ¢alisanlarin kendi kisisel hayatlariyla
ilintili olabilecegi gibi onlar1 istthdam eden isletmelerin igerisinde s6z konusu olan
sorunlarla da ilintili olabilecektir. Kesin olan ise is hayati i¢erisinde ¢alisan bireylerin
sorunlarla karsilagabilecegi ve s6z konusu sorunlarin onlart islerine kendilerini
odaklamalarindan onlar1 alikoyabilecegi yoniindedir. Her ne kadar bu siire¢ sadece
calisanlan ilgilendiren bir yapiya sahip gibi goziikse de aslinda durum calisanlar
istthdam eden isletmeler ile de ilgilidir ve onlarin faaliyetlerini, basar1 diizeylerini ve

gelecek operasyonlarina dair verecekleri kararlar1 da kapsamaktadir.

Bu siirecte calisanlar agisindan bir sorun olarak goriilebilecek konulardan biri
is tatminsizligidir. Bireylerin kendi hayatlarinda belirli bir doyum yasamakla birlikte
1 hayati 6zelinde bakildiginda, elde etmek istedikleri tatmin durumu daha farkh
unsurlar1 icermektedir. Basari, daha fazla kazang, terfi vb. temel unsurlar igeren, ise
dair tatmin unsurlari, isletmeler ile calisanlar arasinda yasanan uyumsuzluklar
neticesinde bir is tatminsizliginin ortaya ¢ikisina sebebiyet vermektedir. Is tatmini
olgusu ne kadar giiclii bir sekilde g¢alisanlardan verim elde edilmesine yardimci
olmaktaysa, tam aksi sekilde is tatminsizligi calisanlar1 ve ¢aligma tempolarini gii¢siiz
diisiirmektedir. Bu nedenle de is tatminsizligini, ¢alisanlarin kendi kariyerlerinden

ziyade igletmelerin gelecegi agisindan bir tehdit olarak gérmek miimkiindiir.

Gegmis yillarda ise dair bir doyumun olup olmamasi konusu ¢ok ciddi dlgekli
olarak tartisilmasa da mevcut is diinyasinin sartlar1 dahilinde, ¢alisanlarin fiziksel ve
mental anlamda yasadiklar1 ya da yasama ihtimalleri bulunan sorunlar isletmelerin
yonetimlerini dogrudan ilgilendirmektedir. Mental bir sorun olarak goriilebilecek olan
1§ tatminsizligi, zaman igerisinde fiziksel bir soruna doniiserek isgiiciiniin ciddi 6l¢ekli
ve gozle goriiliir bir sekilde zarar gérmesine sebebiyet verebilecek durumdadir.
Herhangi bir sekilde, psikolojik olarak kendisini bir seylere doymus olarak gérmeyen
ve hak ettiklerini elde etmedigini diisiinen bir ¢alisan icin is tatminsizligi belki de
kendiliginden ortaya ¢ikan ilk duygudur. Bu nedenle de calisanlar ve isletmeler

arasinda hassas bir konuyu temsil etmektedir.
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Calisanlarin bu denli duygusal ve beklentilerinin hassasiyetine dayali bakis
acilari, beklentileri karsilanmadiginda, bir basarisizlikla ylizlesilmesine sebebiyet
vermektedir. Bu basarisizlik, genellikle ¢alisma ortami igerisinde bireyden
beklenenlerin bir tiirlii elde edilmemesidir. Bu eksiklik, calisanlarla isletmeleri
birbirlerinden ayirsa da kimi zaman bu ayriliklar s6z konusu olmamakta ve ¢alisanlar
yollarina devam etmektedirler. Bu devam eden siire¢, her ne kadar calisanlar ile
isletmelerinin belirli oranda aralarindaki bir is akdinin devam ettigini gosterse de
aslinda calisanlarin, igerisinde bulunduklari i¢in yeterli diizeyde getiri saglamayacak
sekilde ¢aligmalar1 bir dilemmay1 ortaya koymaktadir. Calisanlar hem islerine devam
etmekte hem de kendilerinden bekleneni gergeklestirememektedirler. Bu durum, is

diinyasinda bagka sorunu ortaya ¢gikarmaktadir.

Iste istemeyerek var olma olarak adlandirilan, ancak genel olarak literatiirde
presenteizm olarak nitelendirilen bu durum, isletmelerin nazarinda ¢6ziimii son derece
zor konularin basinda gelmektedir. Calisan bireylerin her ne kadar goérevlerinin
basinda olmalarina karsin yeterli oranda verimlilik ve performans sunmamalari,
onlarin bir isletme igerisinde, bir ofis ortaminda bulunmalarina karsin bu ortamda
yeterli Ol¢iide sorumluluk almalarina engel teskil etmektedir. Birey, fiziksel olarak,
bedenen is ortaminda yer almakta, ancak fiziksel olarak ¢alisma faaliyeti agisindan
kendisinden beklenen noktada degildir. Kimi zaman bireylerin yasamis olduklari is
dis1 psikolojik ve fiziksel rahatsizliklarin da tetikledigi presenteizm, bireyler agisindan
gorevlerinden kagmak, kendilerini, elde edememis olduklar1 haklar1 karsisinda benzer
bir tutum sergilemek ve sadece gordiikleri etkiye karsi tepki verme konusunda tesvik
eden bir konudur. Cogu calisan i¢in de presenteizm, yasanmasi son derece kolay bir
sorun olmaktadir. Isletmelerin de bu siirecin ortaya cikisinda dogrudan bir katkilar:

sO0z konusu olabilmektedir.

Bu tez calismasi da s6z konusu is diinyasina dair sorunlar temelinde bir
arastirma gergeklestirmektedir. Calismanin temel amaci, ¢alisanlar acisindan so6z
konusu olan is tatminsizligi gibi bir sorunun presenteizm konusundaki etkililiginin ne
oldugunu pratikteki bir uygulamayla anlamak ve bunu degerlendirme olarak
sunmaktadir. Calismanin 6nemi, c¢ogunlukla is tatminsizligi ve presenteizm

kavramlarinin bagka konu basliklar1 altinda, farkl farkli sekillerde degerlendirilmesine
2



ragmen, bu arastirmada iki unsurun bir arada ele alinmasidir. Calismanin kapsaminda
is tatminsizligi ve presenteizm kavramlariyla birlikte bu kavramlari anlamlhi hale

getiren, katilimcilarla gergeklestirilmis olan roportaj yer almaktadir.

Calismanin birinci boliimiinde is tatmini kavramindan yola c¢ikilarak
gerceklestirilen is tatminsizligi kavramsallastirmasi ve is tatminsizliginin genel olarak
kurumlar ve bireyler iizerindeki etkisi ele alinmaktadir. Ikinci béliimde, presenteizm
kavrami hem igerik hem de aslinda anlam olarak ne ifade etmek istedigi acisindan ele
alimmustir. Bu sayede presenteizmin kavram olarak aslinda diger is diinyasina dair
kavramlardan olan farki ortaya konmaya calisilmistir. Calismanin son boliimiinde ise
Istanbul’da bir sanayi alaninda ¢alisan, farkli demografik ozelliklere sahip 103
katilimci lizerinde uygulanan bir anket yer almaktadir. Bu anket araciligiyla is
tatminsizligi ile presenteizm arasindaki iligki ve onun calisanlar lizerindeki etkisi ele

alinmaya c¢alisilmaktadir.



1. BOLUM
IS TATMINSIZLIiGi
1.1. Is Tatmini ve Is Tatminsizligi Kavramlari

Isletmeler agisindan, bagarmin temel unsuru olarak degerlendirilebilecek olan
calisanlar, bagli bulunduklari isletme dahilinde, ¢aligmalarindan otiirii, siirekli olarak
maddi ve manevi olarak kendilerini bir doyuma ulastirmanin ¢abasi igerisindedirler.
Isletmelerinin sundugu imkanlar1 siirekli bir sekilde degerlendiren ¢alisanlar,
eristikleri ya da erisemedikleri unsurlara gore isletmeleri hakkinda bir karar
vermektedirler. Bu karar verme siirecinin sonuglari da c¢alisanlarin isletmelerine dair
edinmis olduklar1 izlenimleri ortaya ¢ikarmakta ve calisanlarin performanslarinin

ortaya ¢ikmasini saglamaktadir (Mert, 2011: 122).

Beklentilerin belirli bir oranda karsilik bulmasi, ¢alisanlarin isletmelerine daha
fazla fayda saglamalari, performanslarin {ist diizeye ¢ekmelerini, verimli bir sekilde
hareket etmelerini ve buna bir siireklilik kazandirmalarini kolaylagtirmaktadir. Bu
stirekliligin bir sonucu olarak goriilebilecek olan is tatmini kavrami, maddi ve manevi
bircok 6geden meydana gelmektedir. Calisanlar, ¢aligma hayatlar1 boyunca bunun
arayisi igerisindedirler. Kavramsal olarak bakildiginda ise is tatmini, c¢alisanlarin
ortaya koymus olduklar1 performans ve kendilerinden is bazinda beklentilere vermis
olduklari karsiligin, emeklerinin kendilerine maddi anlamda bir getirisinin olmasina
dayal1 bir manevi duyguyu ifade etmektedir. Bunun disinda, is hayatinda {ist diizey

noktalara gelmek de is tatminini olugsmasini saglamaktadir (Yildirim, 1995:442).

Sartlar1 gittikce zorlasan rekabet dahilinde, isletmeler nezdinde ciddiyet
gerektiren bir konu olan is tatmini, isletmelerin sorumlulugu dahilinde ortaya
cikmaktadir. Bu sekilde isletmeler, yiiksek dl¢ekli performans ve verimlilik beklentisi
icerisinde oldugu c¢alisanlarindan bu konuda karsilik elde edebilmek adina gereken
calisma sartlarint ve c¢alisanlarinin finansal anlamdaki isteklerini géz Oniinde
bulundurmalar1 gerekmektedir. Bazi1 isletmeler agisindan emek, zorunlu olarak
sunulmasi gereken bir unsur seklinde algilansa ve sinirli imkanlar ¢alisanlara sunulsa

da basar1, verimlilik ve yiiksek performans acisindan isletmelerin de sorumluluklar
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s0z konusudur. Buna gore isletmeler, is tatmini ile birlikte bir¢ok 6nemli duygunun da

ortaya ¢ikigina yardimci olmaktadir (Cetin, 2007:92).

Bu durum, teorik anlamda O6ngoriilen bir durumu ifade etmektedir. Pratige
bakildiginda ise isletmeler ve calisanlar arasinda s6z konusu olan iletisim kopukluklari
ve karsilikli beklentiler temelinde yasanan siiregte, isletmelerin eksikliklerinin
bulunmasi, is tatmininden 6nce is tatminsizligi sorununun ortaya ¢ikmasina sebebiyet
vermektedir. Calisanlarin hassas tepkilerinin gozlemlendigi bu siiregte, ¢alisanlarin
elde etmekten geride kalmis olduklart her bir unsur, onlarin zaman igerisinde, daha
diisiik bir verimlilik ve performansla ¢alismalarina sebebiyet verebilmektedir (Mert,

2011:122-123).

Bu vesile ile is tatminsizligi, isletmelerin, calisanlardan beklentisi icerisinde
olduklar1 verimi elde etmek adina kendilerine diisen gorevleri yerine getirmek,
gereken iletisim sekillerini benimsemek ve hiyerarsik sistemi her seyin ontinde tutarak
hareket etmeleri; ayn1 zamanda c¢alisanlarin1 géz ardi ederek davranis sergilemeleri
sonucunda, c¢alisanlar nezdinde ortaya cikan duygularin ve kismen pratikteki

uygulamalarin sonucudur (Bozkurt ve Bozkurt, 2008:4).

Calisanlar agisindan, isletmelerinin kendilerine sunmus olduklar1 sartlarin
stirekli olarak ele alinarak buna gore bir davranis benimsenmesi son derece dogal
olarak ortaya c¢ikmaktadir. Bu siiregte c¢alisan bireyler, emeklerini, mevcut
performanslarint ve sunduklar1 verimi géz dniinde bulundurarak bu siiregte neler elde
ettiklerini kontrol ederek bir karar vermektedirler. Bunun yani sira ¢alisan bireyler,
kendileri ile ayn1 is ortamini paylasan ya da diger bir isletmede gorev alan, kendileri
ile ayn1 goreve sahip olan bireylerin bunlarin karsilifinda neler elde ettiklerini
degerlendirmektedirler. Bu siirecin sonunda da calisan bireyler, beklentilerinin
karsilanmadigin1  fark ettikleri slire zarfinda bir is tatminsizli§i duygusu

yasamaktadirlar (Yiiksel, 2003:151).

Calisanlar, is tatminsizligine dair karar verdikleri silire zarfinda, ¢ogunlukla
isletmelerinin uygulamalarin1 degerlendirmeye almaktadirlar. Calisanlarin biiyiik bir
cogunlugu, kendilerine dair bir degerlendirme yapmadan dnce, kendilerini istthdam

eden kurum ve kuruluglarinin uygulamalarini baz alarak hareket etmektedirler. Bu tiir
5



bir davranisin temelinde ise ¢alisanlarin daha fazlasini isteme arzularinin bulundugu
goriilmektedir. Boylelikle de s6z konusu duygular bireyin kendisine bagli olarak
olugsmaktadir. Demografik ve kisisel olarak bireyin sahip oldugu 6zellikler, bireyin ise
dair tatmin ya da tatminsizligini belirlerken olumsuzluklarin fazla sayida olmasi is

tatminsizligine sebebiyet vermektedir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014:255).

Bu vesile ile is tatminsizligi konusu, bireysel 6zellikler ile ilintili olmak sureti
ile is hayati dahilinde bulunulan olumsuz sartlarin etkisi ile de kendisini
gdstermektedir. Ise ve is ortamina dair ortaya ¢ikan her olumsuzluk, ¢alisan bireylerin
tepkilerinin giderek daha olumsuz bir sekle biirlinmesine sebebiyet vermektedir. Bu
durumda calisanlar, ilk hamleyi isletmelerinin yapmasini beklemekte ve bu
isletmelerinin sunacagi her olumlu adim is tatminini saglarken, aksi durum, doniisii
giderek zorlasan bir i tatminsizligini ortaya cikarabilecektir (Yenihan, 2014: 173-
174).

1.2. Is Tatminsizligini Etkileyen Unsurlar
1.2.1. Bireysel Unsurlar

Isletme yénetimlerinin etkinligi s6z konusu oldugu kadar, is tatminsizliginin
ortaya cikisinda bireylerin sahip oldugu o6zelliklerin, icerisinde bulunduklar1 ortamin
ve dahil olduklar1 sosyal yapiin 6zellikleri de belirli oranda belirleyici olmaktadir.
Her ne kadar isletmeler calisanlarina yiiksek o6lgekli firsatlar sunsalar da bireylerin
davranis ve tutumlari ile diigiincelerinin de bu yiiksek 6l¢ekli firsatlarla uyumlu olmasi
gerekmektedir. Aksi takdirde, yasanacak olan uyumsuzluklar is tatminsizligini

tetikleyecektir (Bayar ve Oztiirk, 2017: 527).

Konuya dair birgok farkli degerlendirmede o6n plana c¢ikarildigi gibi is
tatminsizliginin varlig1 hususunda bireylerin demografik 6zelliklerinin tetikleyici bir
etkisi s0z konusu olmaktadir. Buna gore calisanlarin igerisinde bulunduklar
demografik kapsam, onlarin bir isten ve isletmeden ne beklentisi igcerisinde olduklarini
ve beklentileri karsilanmadig siire zarfinda nasil hareket edebilecegini belirli 6l¢iide
ortaya koymaktadir. Buna gore bireylerin kisisel anlamdaki mevcut durumlari, onlari

is tatminsizligine dair duygu ve diisiincelerini sekillendirmektedir (Ozdemir, 2009:34).
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Is hayat1 temelinde is tatminsizligine sebebiyet veren bireysel unsurlar goz
ontinde bulunduruldugunda asagidaki unsurlarin 6n plana ¢iktigi goriilmektedir

(Telman ve Unsal, 2004:35):
e (Calisan bireylerin sahip oldugu tecriibe diizeyi,
e (Calisan bireylerin isine ve gorevine dair sahip oldugu bilgi kapasitesi,
e (alisan bireylerin, uzmanlik alan1 dahilindeki yetkinlik diizeyi,
e (alisan bireylerin bagli olduklar1 yas gruplari,
e (alisanlarin bireylerin cinsiyet 6zellikleri.

Yukarida siralanan unsurlarin neredeyse hepsinin birey tizerinde olumlu bir
etkisi olabilecegi gibi olumsuz yonde bir etkisinin bulunma ihtimali de s6z konusudur
ve bu olumsuzluk bir baski unsuru da olusturabilecektir. Bu nedenle de bireyin mevcut
siiregte ne noktada oldugu ve bunun demografik acidan iligkisi is tatminsizligine

dogrudan ve dolayli olmak iizere, farkl: sekillerde etki edebilmektedir.

Demografi 6zellikler disarida birakildiginda, bireyin sosyal anlamda icerisinde
bulundugu durum da is tatminsizligi acisindan belirleyici olmaktadir. Sosyal
yasamindaki sorunlart dogrudan bir sekilde is hayatina dahil eden, olumsuz diisiinme
egilimi bulunan ve odaklanma konusunda sorunlari bulunan calisan bireyler, is
tatminsizligini zaman igerisinde bir normal durum olarak yasamaktadirlar. Bu durum,
olumsuz tutumlar1 s6z konusu olan ¢alisan bireylerin is hayatlariyla sosyal hayatlar
arasinda, sahip olduklar kisilik 6zellikleri ile mevcut, igerisinde bulunduklari sosyal
yasamlar1 arasinda, kisilik Ozellikleri ve ¢evresel sartlarin da etkisi ile bir denge
kuramadiklar siire zarfinda, tatmin duygusundan uzaklastiklar1 goriilmektedir (Asik,

2010:37).



1.2.2. Kurumsal Unsurlar

Is tatminsizligi konusunda, bireylerin kisisel olarak sikintilarini ortadan
kaldirmis olduklar1 ya da herhangi bir sekilde kendilerine engel teskil edecek bir
durumda bulunmadiklar1 diisiiniildigli siire zarfinda, bu noktada devreye bagh
bulunduklar1 isletmelerinin 6zellikleri girmektedir. S6z konusu isletmelerin
uygulamalari, karar mekanizmalar1 ve iletisim siiregleri, calisanlarin dikkatini
cekmekte ve bu noktada yasanabilecek her olumsuzluk is tatminini meydana

getirmektedir (Bayar ve Oztiirk, 2017: 527-528).

Is tatminsizligi hususunda, belki de en 6nemli nokta, iicret ile ilintilidir.
Calisanlarin gostermis olduklar1 performans ile ilintili olarak, isletmelerinden yana
olan birincil beklentisi olan iicret miktari, beklentilerin altinda olacak sekilde ortaya
¢iktiginda, bu durum, calisanlarin performanslarina olumsuz olarak yansimaktadir.
Bazen c¢alisanlar, ortaya koymus olduklar1 performansin {iizerinde bir iicret
beklentisine sahip olmalarindan 6tiirii, bu durum, dogal olmayan ve bireyin kendisi ile
ilintili olan bir is tatminsizligine sebebiyet vermektedir. Fakat konunun diger yaninda,
isletmelerin ticret dagilimi a¢isindan gereken hassasiyete sahip olmamasi sonucu iicret
unsuru, i$ tatminsizliginin ortaya ¢ikisi ve hakim hale gelmesinde hizlandirici bir etkisi

olmaktadir (Erkmen ve Sencan, 1994:145).

Diger bir dikkat ceken unsur terfi olmaktadir. Is hayatinda ¢alisanlarin uzun
yillar stiren emekleri sonrasinda istekli olarak oncelik verdikleri terfi konusu, biiyilik
bir dikkate ihtiyag duymaktadir. Terfi siireglerinde, isletme yoOnetimlerinin adil
davraniglar sergilememeleri, kesin olarak calisanlarin isletmelerine giivensizlik ve
buna bagli olarak da is tatminsizligi duygulariyla yaklagmalarini zorunlu ve dogal hale

getirmektedir (Kaynak, 1990:141).

Terfi ile alakali olarak isletmelerin dahilinde kabul edilmis olan disiplin
uygulamalar biitiinii de ¢alisanlar a¢isindan énemlidir. Belirli konular i¢in ¢alisanlarin
hak etmedikleri ya da hak etmediklerini disiindiikleri disiplin uygulamalarinin,
cezalarin ya da uyarilarin, kurallara uygun olmayacak sekilde tebligi, ¢alisanlardan
hassas tepkiler alinmasina sebebiyet verebilmektedir. Is tatminsizligi belki de bu

tepkilerin arasindaki en etkin olandir. Kurallara uygun olmayan ve ¢alisan bireylerin
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zihninde adaletsizlik emaresi uyandiracak her tiirlii uygulama, calisanlarin is
tatminsizligi duygusu ile kurumlarindan uzaklasmalarina sebebiyet verebilecektir

(Erdogan, 1996:245).

Son noktada ise is tatminsizligi hususunda dikkati ¢eken unsur, ¢alima
sartlariyla ilintilidir. Ozellikle is yiikiiniin agir ve ¢alismanin cesitli riskler tasimis
oldugu sektorlerde ¢alisanlarin insani sartlarda gorevlerini yerine getirmelerinin
miimkiin kilinmamasi, is tatminsizliginden hizlica uzaklasilmasina sebebiyet
vermektedir. Calisanlarin mutsuzluguna sebebiyet verilen ve kurumdan ayrilma
isteginin ortaya ¢ikmasina neden olunan bu durumda is tatminsizligi kendiliginden

ortaya ¢ikmaktadir (Solmus, 2004:189).
1.3. Is Tatminsizliginin Sonuclari

Is tatminsizligi hususunda, bireysel ve isletme ydniindeki unsurlar ne sekilde
ortaya cikarsa c¢iksin, bir karsiliklilik s6z konusudur. Bu karsiliklilik durumu
sonucunda da is tatminsizligi dogal bir sonug olarak gdzlemlenmektedir. Ozellikle de
calisanlarin karsilastiklart is tatminsizligi sorunu neticesinde isletmelerin ayrilma
arzularinin ortaya ¢ikmasi ve bunun isletmelerin ¢alisma mekanizmasina ciddi 6lgekli
zarar verme ihtimali, isletmeler adina ciddi 6lgekli bir tehdittir. Bunun yani sira is
tatminsizligi ile ortaya ¢ikan ayrilma arzusu, anlik bir yaklasim olarak
degerlendirilebilecek olsa da hem igletmeler hem de ¢alisanlar agisindan, ayni 6l¢iide
sorunlar1 beraberinde getirebilmektedir. Bu sekilde de kisa vadede ¢alisanlar agisindan

is tatmini duygusuna erismek son derece zor olabilmektedir (Yiiksel, 2005: 295-296).

Is tatminsizligi ile ilintili olarak sz konusu olan genel sorunlara bakildiginda
ise dikkati ¢eken, olumsuz yondeki durumlart asagidaki gibi degerlendirmek

miimkiindiir (Tirk, 2007:56):

e Siirekliligi olacak sekilde, calisanlarin bagl olduklari isletmeyi, sahip
olduklar1 sorumluluklar1 ve is c¢evresinin tutumlarin1 sorgulamaya

calismalari,



e Iste siirekli olarak var olmamak adina, birbirinden farkli mazeretlerin

ortaya ¢ikmasi,

e Isletmenin basarisima ve bu basarmin ¢alisanlara da beklentilerinin

karsiligin1 verecegine dair inancin kaybolmasi,
e Isletmeye duyulan bagllik hissiyatinin giderek dnemini yitirmesi,

e Terfi ve iicret artis1 gibi dnemli beklentilere karsin, bu beklentilerinin
gereken diizeyde karsilanmamasi, ama diger ¢alisanlarin tam tersi bir
sekilde isteklerini elde etmeleri sonucu ¢aliganlar arasinda ortaya ¢ikan

negatif iligki,

e s ortaminda dikkat eksikligi, odaklanma sorunu ve yanlis kararlar
alarak bu kararlarin uygulanmasi gibi bariz hatalarin ortaya ¢ikmasi ve

siklasmasi,

e Hiyerarsik yonetim siireci icerisinde iletisim sorunlarinin ve disiplin

kurullarima muhalif egilimlerin ortaya ¢ikmasi,

e Bagli bulunulan isletmenin ortamindan kendini uzak hissederek baska

bir i ve pozisyon arayisi igerisine girilmesi.

Siralanan bu unsurlar, is tatminsizligi duygusuyla yiizlesen bir calisanin
sergilemesi muhtemel olan davraniglar olmakla birlikte isletmelerin geriye
dondiirmekte zorlandiklar1 konulardandir. Isletmeler agisindan is tatmini dikkatle takip
edilen bir unsur olmasa da is tatminsizligi ile s6z konusu olan eylemler, kuvvetle
muhtemel olarak kisa ve uzun vadede, cesitli sekillerde, isletmelerin zararina

olmaktadir.

Belki de is tatminsizliginin sebep oldugu en ciddi dlgekli sorun, ¢alisanlarin
farkli is kollarinda bir pozisyon arayisi igerisine girmeleridir. Mevcut isletmelerinde
beklentilerine karsilik bulamamalari, ¢alisanlarin bu beklentilerinin yoniinii farkl bir
tarafa ¢cevirmelerine yol agmaktadir. Bu vesile ile ¢alisanlar, igerisinde bulunduklari

isletmede ortaya ¢ikan maddi ve manevi zarar1 ortadan kaldirabilmek admna farkli
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isletmelerde is arayisi igerisinde olmaktadirlar (Cetin, 2007:105). Bu tiir bir durumun
yasandig1 isletmeler nazarinda siirekli olarak calisanlarin degistirilmesi sorunu ve
kalict bir ekibin olusturulamamast ciddi 6l¢ekli bir sorundur. Kaliciligin miimkiin
olmamasi, isletme dahilinde is tatminsizliginin s6z konusu olduguna bir imaj
yaratmadir ki s6z konusu imaj, ayrilanlarin ardindan isletmeye katilacak olan
calisanlarin bu olumsuz imaj iizerinden kendilerini kotli hissetmelerine sebebiyet

verebilecektir.

Bu vesile ile is tatminsizligi hususunda isletmelerin sorumlulugunun daha fazla
on plana ¢iktig1 goriilmektedir. Calisanlarindan bazi beklentiler icerisindeyken bunun
karsiligin1 verme konusunda zorluklar yasayan isletmeler nazarinda kalic1 bir kadro
olusturmak giin gegtikce zorlasmaktadir. Degisen bir kadronun da yeterli diizeyde
getiri, verimlilik ve yliksek performans sergilemesi miimkiin olmamaktadir. Bu
goriinti, isletme yonetimlerinin, ¢alisanlar1 ve onlarin duygu ve diisiincelerinin stiregte
ne denli biiyiik bir 6neme sahip oldugunu anlayamadiklarini gérmek miimkiindiir ve
bu anlasilmama sorunu, is tatminsizligini ve onun zararlarini ortaya ¢ikarmaktadir

(Ozdemir, 2009:66).

Isletmelerin siireci yonetme konusunda yasamis olduklari bu durum, is
tatminsizliginin bir iletisim sorunu ile ortaya ¢iktigini da gostermektedir. Calisanlar ile
yonetimleri arasindaki bu sorun, isletme yonetimlerinin, hiyerarsik diizen igerisinde
calisanlariyla aralarina bir mesafe koymalarindan kaynaklanmaktadir. Bu mesafe ile
calisanlar beklentilerini dile getirememekte ve dolayisiyla da beklentilerinin
karsiligim elde edememektedirler. Is tatminsizligi, bdyle bir olumsuz siirecte ¢ok
cabuk olarak varligmi ortaya cikarabilmektedir. Is tatminsizligi ile birlikte aym
zamanda, once g¢alisanlarin kendi arasinda daha sonrasinda ise g¢aliganlarla isletme
yonetimleri arasinda bir iletisim probleminin yasandigi gézlemlenmektedir (Tuncer,
2010:138). Is tatminsizligi bu hali ile dnce isletme yOnetiminin ¢alisanlarla olan
iletisimin kopmasina, daha sonrasinda ise calisanlarin ilisiklerinin isletme ile
kopmalarina yol agmaktadir. Verdigi hizmetin karsiligin1 alamamis olan bir ¢alisan
icin 1§ tatminsizligini nihai bir noktay: ifade ederken, bu durum uzun vadede
calisanlardan ¢ok isletmelerin isleyislerine biiylik zararlar vermektedir. Bu tiir bir

calisma ortaminin kabul gordigii ya da sistemin buna paralel olarak isledigi bir
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kurumda, is tatmini ile isletmelerine bagh c¢alisanlarin istihdam edilerek onlardan

yiiksek verimlilik alinmasi1 miimkiin olmamaktadir (Cigeklioglu, 2016: 43-45).
1.4. Is Tatminsizliginde I¢sel-Dissal Odak Ayrim

Is tatmininin ciddi 6lgekli olarak gerilemesi ile birlikte ortaya ¢ikan is
tatminsizligi, biiylik ol¢lide i¢ ve dis faktorlerden etki altinda kalmakta ve bu
faktorlerin neredeyse hepsinin farkli diizeylerde etkisinin bulundugu goriilmektedir.
buna gore i¢sel ve digsal sekilde ortaya ¢ikan ayrimda, ¢alisan bireyin kendisi ya da
cevresi ile yasadigi iligkiler, onun is tatmini duygularini sekillendirmektedir. S6z
konusu ¢evrenin yapisi, olumsuz sekilde birey tizerinde etki biraktig siire zarfinda, is
tatminsizligi, kacinilmaz bir sekilde bireyin hayatinin bir pargasi olmaktadir. Bu
nedenle de is tatminsizligi agisindan unsurlarin hepsinin farkli etkileri, i¢ ve dis

bakimdan ele alinmaktadir (Kutanis ve Mesci, 2010: 531).

Genel olarak bakilacak olursa igsel tatmin, bireyin kendi kendisine elde etmis
oldugu basarinin, ortaya koymus oldugu performansin ve iiretim ¢abalarinin bir takdir
ile karsilagmasi, ¢evresi tarafindan bilinmesi ve bunun sayesinde bir pay elde etmesine
yardimct olan unsurlarla olglimlenmektedir (Yarimoglu ve Ersonmez, 2017:83).
Bunlar, bir gorevin kendi yapisi dahilinde bulunan ve c¢alisanlarin gorev ve
sorumluluklarma dogrudan etkisi bulunan unsurlardir. Bu sekilde, ¢alisan bireyler,
i¢sel tatmin hususunda, sergilemis olduklar1 performansa gore elde ettikleri karsilig
degerlendirme altina almaktadir. Bir is ya da gorevin i¢sel anlamda sahip oldugu
nitelikler, ne denli olumsuz diizeyde olursa olsun, ¢alisan bireylerin s6z konusu is ya
da gorev dahilinde sergilemis olduklar1 performansin adil bir sekilde ele alinmasi
calisanlarin temel beklentisidir. Bu durum, bir i¢sel tatminin ortaya ¢ikmasina

yardimci olabilecektir (Koroglu, 2012:279).

Ayni zamanda, i¢sel tatmin igerisinde ele alinan unsurlar, ¢calisanlarin gérevleri
acisindan hareket 6zgiirliiklerinin bulunmasi, is ¢esitliliginin s6z konusu olmasi, is
devamliliginin bulunmasi, toplumsal beklentilere hizmet edilmesi, calisanlarin
sorumluluk alma konusunda serbest olmalar1 ve siirecin sosyal bir statii saglamasidir
(Mert, 2011:123). Bu durum, bir ¢alisanin kendisini ispat etme, bunun karsiligini elde

etme ve sonucta da tatmin olma hususunda degerli bir siireci isaret ederken s6z konusu
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karsiligin bir tiirlii ortaya ¢ikmamasi, c¢alisanlar acisindan ciddi 6l¢ekli bir sorun
yaratabilecek durumdadir. S6z konusu sorun, temel olarak i tatminsizligine isaret

etmektedir.

Dissal tatmin ise elde edilmesi beklenen ficret, ikramiye, 6denek, fazladan
saglanan fiziksel ¢alisma kosullarina dair avantajlar, mesai 6demeleri vb. unsurlar ile
degerlendirilmektedir. Bunlar biiylik dl¢lide sistem igerisinde rutin olarak goriilen
birer unsur olmakta ve bireyin 6zgiir, kendisine ait karar mekanizmasinin ya da kontrol
edebilme kapasitesinin disinda kalan unsurlardir (Ozaydin ve Ozdemir, 2014:253).
Digsal tatmin, bir ¢alisan birey i¢in belirli bir ¢alisma doneminin ardindan, biiyiik
Olclide, sistemin bireye sunmasi gereken faydalari ifade etmektedir. maas bunlardan
biri olmakta ve maasin ya da diger herhangi bir unsurun tatmin edebilme kapasitesi,
calisanlar tarafindan dikkatle izlenmektedir. Calisan bireyler, ortaya koymus olduklari
performans neticesinde, dogrudan haklar1 olarak goriilebilecek olan ve haklarinin
Otesinde s6z konusu olan degil, hali hazirda, hukuken de kendilerine vaat edilen
unsurlar talep etmektedirler (Karatepe:122). Boylelikle dissal tatmin, bireyin disinda
kalan bir siirecin getirilerini ifade etmektedir. fakat bu tiir tatmin boyutu, isletmeler
acisindan daha biiylik risk tasimaktadir. Ciinkii ¢alisanlar, kendilerinin disinda ve hak
etmedikleri sekilde ortaya ¢iktigini diistindiikleri bir sorun nedeni ile daha hizli bir

sekilde is tatminsizligi duygusunu yasayabilmektedirler.
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2. BOLUM

PRESENTEEIZM (iSTE ISTEMEYEREK VAR OLMA)
2.1. Kavramin Tanim

Isyerinde bulunmama konusu, zaman igerisinde isletmeler agisindan bir soruna
doniisen, en ciddi 6l¢ekli olumsuz etkiyi ise calisanlarin isyerinde bulunmalarina
karsin yeterli verimi ya da hicbir sekilde verim saglamamalarina sebebiyet veren bir
hal almaktadir. Genel olarak calisanlarin fiziksel olarak isyerlerine gelmemeleri olarak
algilanabilecek bu durum, zaman icerisinde artik calisanlarin fiziksel olarak bir is
ortaminda bulunsalar da bu durumun herhangi bir sekilde isletmeler ve calisanlar
acisindan verimlilik saglamamasidir. Son yillarda psikolojik anlamda ciddi bir
sikintrya doniisen bu durum, isletmelerin ¢alisan sirkiilasyonu yasamalar1 adina da bir

tehdit gibi goriilebilecektir (Uygur ve Cankiil, 2017: 80-81).

1990’11 yillarin ardindan is alanlarinin ve c¢alisan sayisinin gozle goriliir
sekilde artmasina ragmen, isyerlerinde verimli bir sekilde gorev alacak, ¢aliskan olma
egilimi bulunan ve gorevlerine sadik bireylerinin yeterli sayida olmadigi dikkati
cekmistir. Aym1 zamanda insanlarin psikolojik anlamda olumsuz bir sekilde
etkilenmelerine sebebiyet veren baskici ofis ortami ve elde edilen gelirin ¢alisanlarin
hayatlarindaki beklentilerinin karsilanmasina yetmemesi, sorunun psikolojik
anlamdaki boyutlarini tirmandirmistir (Cooper, 1998:313). Bu siirecte ¢alisan bireyler,
is yerlerine gelmis olsalar bile tam olarak beklenen verimi sunamamakta ve sanki
fiziksel anlamda is yerinde yoklarmiscasina, son derece diisiik ve etkisiz bir
performans ile hareket etmektedirler. Bu durum, calisanlar iizerinden, dogrudan

isletmelerin ¢ikarlarina olumsuz etki etmektedir.

Bu goriintiiden hareketle, literatiirde, is yerinde bulunmama, bir baska deyisle
presenteizm sorunu ortaya ¢ikmaktadir. Presenteizm, genel olarak, ¢aligsan bireylerin,
fiziksel olarak is ortami igerisinde bulunmalarina karsin is ¢evresi, is sartlart ya da
kisisel sorunlar nedeni ile ise yeterince odaklanamama ve bu vesile ile de beklenen
verimin saglanamayarak ¢alisanlarin isyerinde bulunmadiklarina dair olusan izlenimi

ifade etmektedir (Yalim, 2005:380). Bir bagka deyisle presenteizm kavrami, bedenen
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igyerinde bulunsa bile bir ¢alisanin ruhsal ve psikolojik olarak is ortaminin sartlarina

uygun bir sekilde hareket etmemesidir.

Literatlirdeki tanimlamalara bakildiginda, asagidaki yaklagimlarin 6n plana

ciktig1 goriilmektedir (Arslaner ve Boylu, 2015:125):

e Cooper (1998), presenteizmi, ¢alisanlarin saatler boyunca bir igyerinde
bulunmalarina karsin etkili uygulamalar gerceklestirememeleri, ise

odakli olarak hareket etmemeleri seklinde degerlendirmektedir,

e Levin-Epstein (2005), presenteizmi degerlendirirken, c¢alisanlarin
isyerine gelmis olmalarina karsin, Oncelikli olarak fiziksel bir
problemlerinin, daha sonrasinda ise psikolojik bir problemlerinin
onlarin ¢aligma tempolarina ve miicadelelerine olumsuz etki oldugunu

one stirmektedir,

e Widera vd. (2010) agisindan presenteizm, bireyin kendi becerisini tam
olarak gostermesi adina isyeri igerisinden ya da disindan bir engelin s6z
konusu olmasina karsin bireyin ¢aligmaya gelmesi, ancak gereken

verimliligi saglayamamasidir,

e Johns (2012) i¢in presenteizm, bireyin hasta olmasina karsin igyerine
calismak adma gelmesi, ancak gereken sekilde gorevini yerine

getirmemesi anlamini tagimaktadir.

Literatiirde, bu farkli yaklagimlarin varligi goz oniinde bulundurularak bir
degerlendirmede bulunuldugunda, dikkati ¢ceken temel nokta, arastirmacilarin biiyiik
bir boliimiiniin, fiziksel ya da psikolojik anlamda bireyin kendisinden ya da
cevresinden kaynaklanan bir sorunun, ¢alisanlarin presenteizm sorunu ile karsi karsiya
kalmalarina sebebiyet verdigini gostermektedir. Ozellikle de sorunun bir hastaliktan
kaynaklanma ihtimaline dair kavramsal degerlendirmeler, presenteizmin kavram
olarak ele alinmasinda beklenmeyen sorunlarin isyerinde bulunulmasina ragmen sebep

oldugu etkisizlik tizerine odaklanmaktadir.
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2.2. Presenteizm (iste Istemeyerek Var Olma) Nedenleri

Stiphesiz presenteizmin ortaya ¢ikisinda, calisan bireylerin ellerinde olmayan
sorunlarin da biiyiik bir etkisi bulunmaktadir. Her ne kadar alg1 olarak presenteizmin,
calisanlarin igyerinde bulunmalarina karsin kendi istekleri ile ya da kendi
isteksizlikleri sonucunda beklenen diizeyde verimli ¢alismamalar1 oldugu diisiincesi
olsa da durum farkli goziikkmektedir. Tanimlamalar, presenteizmde, calisan bireylerin
disindaki konu ya da konularin da etkili olabilecegini ortaya koymaktadir. Bu nedenle
de sorunun ortaya ¢ikisinda i¢ ve dig, birgok farkli faktoriin ele alinmasi ve
degerlendirilmesi gerekmektedir. Bu nedenle de 6nemli olan, literatiirde sik olarak ele
alinan nedenleri ile presenteizmin nereden kaynaklandigina dair bir inceleme

gerceklestirilmesidir (Coban ve Harman, 2012:161-162).

Bu vesile ile presenteizmin nedenlerini asagidaki gibi degerlendirmek

mumkundiir:

e Calisma siireleri: Isyerlerinde calisanlarin ¢ok sik olarak sikayette
bulunduklar1 konulardan biri olarak ¢alisma siireleri, c¢alisanlarin
stirekli olarak degerlendirmede bulunduklar: ve bunun karsiliginda da
kendilerini ise verip vermeme hususunda bir karara verdikleri, hassas
bir konudur (Demirbulat ve Bozok, 2015:8). Bu konuda, uzayan
calisma stireleri, is yerinde ¢aligsalar ve mesaiye kalsalar bile ¢alisan
bireylerin yeterli diizeyde verim saglamalarina engel olmakta, onlari
isyerinde yokmus gibi davranmaya sevk etmektedir (Yumusak,

2008:243).

e Sosyal giivence: Calistig1 ortamdaki sartlara ve verdigi emege karsin,
kanuni bir hak olmasi vesile ile onciil durumu olan sosyal glivencenin
halen saglanmamis olmasi, isletmeler ve ¢alisanlar agisindan ortak bir
sorunu teskil etmektedir (Arslaner, 2015:15). Calisanlar agisindan
sorun igyerinde bulunmalarina karsin yeterli cabay1 gostermemeleri ve
siirece dahil olmak istememeleri; isletmeler agisindan sorun ise
isglicliniin ve verimliligin gerilemesi sonucunda finansal sorunlarin

ortaya ¢ikmasidir (Yumusak, 2005:244).
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e Finansal krizler ve genel sorunlar: Finansal anlamda ortaya ¢ikan
krizler ve finansal anlamdaki genel sorunlar, ¢alisanlarin her giin
geldikleri isyerinde, giinii geldiginde islerini kaybetme korkular1 sebebi
ile yeterli diizeyde calisma giiciinii ortaya koymamalariyla ilintilidir
(Demirbulat ve Bozok, 2015:8-9). Her ne kadar isini kaybetmemek
adina g¢abalayan calisanlar da s6z konusu olmasina karsin bu durum
genellikle calisanlarin endise ile gereken verimi sunamamalarina

sebebiyet vermektedir (Yumusak, 2005:45).

e Is ortaminda kaynaklanan sorunlar: Isletmelerin c¢alisanlarina
sagladiklar1 is ortamlarmin sartlarinin yetersizligi ya da herhangi bir
sekilde saglanmamis olan calisma ortami imkanlari/imkansizliklari,
calisanlarin igyerinde bulunmalarima karsin endise ile hareket
etmelerine neden olmaktadir (Arslaner, 2015:16). Bu endise, mevcut
calisma ortaminin onlara fiziksel anlamda getirmesi muhtemel
sorunlardir. Bunlarin baginda da saglik sorunlar1 gelmektedir. Bu tiir
tehditlerin bulundugu bir ortamda calisanlar daha fazla zarar gormemek
adina ¢ekimser bir c¢alisma tavri sergilemektedirler (Hansen ve
Andersen, 2008:956).

e Ucret sorunu: Calisanlar agisindan belki de siireklilik arz edecek sekilde
icerisinde tehdit barindiran konu ficrettir. Hali hazirdaki isini
kaybetmek istemeyen ya da herhangi bir baska is firsatin1 oniinde
bulunmayan calisanlar agisindan mevcut isleri her ne kadar kabul
edilebilir durumda olsa da/olmak zorunda olsa da elde edilen iicretin
miktari, bu tip durumlarda calistyormuggasina bir rol yapilmasin
zorunlu kilabilmektedir. Bu nedenle de calisanlar, yeterli diizeyde {icret
elde edemediklerinde, bu konuda isteksiz ¢calisma tempolariyla bir tepki
verebilmektedirler (Yumusak, 2005:245; Demirbulat ve Bozok,
2015:9).
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e Iskolik olma sorun: Iskolik bireyler siirekli olarak bir is ile ugrasma ya
da kendi vakif olduklar1 is ile ugrasma arzusu igerisinde olsalar da
presenteizm konusunda iskolik olma durumu farkli bir boyutu teskil
etmektedir (Arslaner, 2015:17). Buna gore isine ve gorevine tutkun
olan ya da bdyle bir imaj ¢izmek isteyen calisanlar agisindan zamanla
bu durum, sadece iglerine bagli olduklarini ispatlamak adina bir durusa
doniismekte, verimlilik ve yiiksek performans saglamaktan uzaklasma

anlamini tasimaktadir (Yumusak, 2005:246).

e Rol catismasi: Calisan bireyler agisindan belki de en 6nemli konularin
basinda gelen rol catigmasi, bireylerin sosyal ve is hayatlar1 arasindaki
catismadan kaynaklanmaktadir (Demirbulat ve Bozok, 2015:9).
Birinde yiiksek digerinde alt diizeyli bir iletisim siirecinin igerisinde
olmak ve buna gore bir muamele gérmek bireyler agisindan, eger ki bu
sorun is ortaminda yasanirsa, ciddi bir is adaptasyonu sorunu

yasanmasina sebebiyet verebilmektedir (Ciftgi, 2010:164).
2.3. Presenteizmin (iste istemeyerek Var Olma) isletmelere Getirdigi Sorunlar

Presenteizm genellikle calisanlar bazinda degerlendirilen bir sorun olarak
goziikse de aslinda icerisinde isletmelerin ¢ikarlarini da barindirmaktadir. Bu hali ile
presenteizmin ¢alisanlar nazarinda gergeklestigini, ancak ilerleyen siire zarfi igerisinde
en olumsuz etkilerinin isletmeler {izerinde olacagini sdylemek miimkiindiir. Bunun
temel nedeni, galisanlarin psikolojik olarak presenteizmden etkilenmeleri sonrasinda
bu etkinin, is glicii gerilemesine sebebiyet vermesi ve bu vesile ile de isletmelerin hali
hazirda 6deme gerceklestirdikleri ¢alisanlarindan hi¢ de bekledikleri verimi ve
performansi elde edememelerine sebebiyet vermesi s6z konusudur. Bu nedenle de
presenteizm, calisanlarla isletmeleri agisindan ortak bir sorun olmakla birlikte uzun

vadede isletmeler i¢in siireci daha da zorlastirabilecektir (Arslaner, 2015:19).
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Bu nedenle literatiirde yapilan calismalarda, presenteizmin isletmeler agisindan
onemine deginilmeye calisgilmistir. Genel olarak bakildiginda ise presenteizmin
isletmeler agisindan tasimis oldugu oneme dair unsurlar1 agsagidaki gibi siralamak

miimkiindiir (Baysal, 2012:6):

e Kendisini fiziksel ve psikolojik olarak iyi hissetmeden is yerine gelen
ve bu nedenle de yeterli verimliligi saglayamayan calisanlara 6deme
gerceklestirilerek hem finansal hem de isgiicii kayiplarmin ortaya

cikmasi,

e Ogzellikle fiziksel anlamda yasanan sorunlar neticesinde, isletmelerin
blinyesinde, c¢alisanlari motive etmek adina ¢esitli  saglik

harcamalarinin gerceklestirilmesi ve oranlarinin artmast,

e Presenteizm ile ortaya ¢ikan isgiicii ve ¢alisan devrinde artan hizla

birlikte calisma ortamindaki istikrarsizligin tetiklenmesi,

e Ogzellikle bulasic1 fiziksel hastaliklar1 bulunmasina ragmen, isini
kaybetmemek ve izin periyodundan kayip yasamamak adina gelen

calisanlarin rahatsizliklarini diger ¢alisanlara da bulastirmast,

e Iisteksiz olarak calisan bireylerin, ellerindeki is ve gorevleri
gerceklestirme stireglerini genis bir zaman dilimine yaymalar1 ve bu

vesile ile islerin siirekli olarak gecikmesi,

e Isteksiz olarak calisan bireylerin varlig1 nedeni ile islerdeki hata

oranlarinin artmasi.

Genel ve uzun vadeli olarak bakildiginda ise presenteizm ile birlikte ortaya
cikan sorunlar1 asagidaki kategoriler dahilinde degerlendirmek miimkiindiir (Baysal
vd., 2014:137):

e Verim ve performans diisiikliigii: Presenteizmin hakim oldugu bir
calisma ortaminda, calisanlarin temel gayesi sadece is yerinde

bulunmaktir. Daha iyisini ya da en iyisini yapmak gibi gayelerden
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uzaklasilmakta, bu sekilde calisanlarin verimlilik diizeyleri ve

performans verileri gerilemektedir.

Diisiik Motivasyon: Bir ig ortaminda bulunuyor olsalar da presenteizm
sorununu yasayan ¢alisanlarin kendilerini daha fazlasini yapmak ya da
gorevlerini tam anlamiyla yerine getirmek adina motive edecekleri bir
neden bulunmamaktadir. Bunun temel nedeni, presenteizmin, biiyiik
Olciide mental olarak isten ve isyerinden uzaklasilmasiyla alakasinin

bulunmasidir.

Memnuiyetsizlik: Presenteizm ile birlikte ortaya ¢ikan, ancak miimkiin
oldugunca gizlenmeye c¢alisilan memnuniyetsizlik hissi, caligsanlar
acisindan is ile dogrudan alakali konulardan is ile alakasi1 bulunmayan
konulara dogru uzanan bir silsilede ¢alisanlarin i ve i ortamiyla ilintili

olan higbir seyden memnun olmamalarina sebebiyet vermektedir.

Ise devam etmeme (absenteizm): Presenteizmin bir ileri asamasi olarak
goriilebilecek olan absenteizm, mental olarak isten kopma durumunda
olan caligsanlarin, zaman gectikge, sorunun ¢oziilmemesi sonucunda

fiziksel olarak da isten ayrilma noktasina gelmis olmalaridir.

Calisan devir hiz1 artis1: Calisanlarin presenteizm ile yasamis olduklari
isten zihinsel anlamdaki uzaklagma, onlarla isletmelerinin yollarini
ayirmalarina sebebiyet vermektedir. Bu nedenle de isletmeler igerisinde
stirekli olarak bir ¢alisan sirkiilasyonu s6z konusu olmaktadir ki bu

durum istikrarla birlikte kurumsal imaja da zarar vermektedir.

2.4. Presenteizm (iste Istemeyerek Var Olma) Sorununun Coéziimlenmesi Adina

Alinmasi Gereken Tedbirler

Isletmelerin kendi sorunlarina bulacaklar1 ¢oziimler, genellikle kendi

sorunlarinin igeriklerine gore farklilik gostermektedir. Bunun temel nedeni,

isletmelerin yapilarinin ve uygulamalarmin birbirinden farkli olmasidir. Fakat

presenteizm konusu, genellikle ortak ¢o6ziimleri 6n plana ¢ikarmayi zorunlu
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kilmaktadir. Presenteizmin igerisinde yer alan sorunlarin ¢ok biiyiik Ol¢iide ortak
olmasi sebebi ile isletmeler, birbirilerine benzer ¢oziim yontemleri ile presenteizmin
ortadan kaldirilmasi ya da olumsuz etkilerinin en aza indirilmesi konusunda adim
atmaya calismaktadirlar. Bu adimlar, isletmelerin c¢alisanlarini kazanmak kadar
isgiiclerini de kazanmak adina yiiriitmiis olduklar1 bir politikanin sonucu olarak

algilanabilecektir (Coban ve Harman, 2012:163).

Buna gore presenteizm sorununun ¢éziimii adina igletmelerin almalar1 gereken

tedbirleri asagidaki faaliyetler ile siralamak miimkiindiir:

e Sistem istikrar: Isletmelerin igerisinde sistemin istikrarsiz ve herhangi
bir rasyonel temele dayanmamasi ¢alisanlar agisindan son derece zorlu
bir durumu ifade etmektedir. Buna gore isletmeler, kalict ve kabul
edilebilir bir sistemle hem ¢alismalarini garanti altina almak hem de s6z
konusu istikrarla ¢alisanlarinin  daha istekli olarak faaliyet

gostermelerini  saglamak durumundadirlar (Taslak ve Ciftci,
2016:237).

e (alisanlara medikal destek sunulmasi: Calisanlarin sosyal hayatlarina
unutmus olsalar bile is hayatlarin olumsuz etkileri diisiliniildiiglinde,
fiziksel ve mental saglik sorunlarinin ¢éziimii adina isletmelerin de
belirli  oranda  sorumluluklar1  bulunmaktadir. S6z  konusu
sorumluluklar, isletmelerin ¢alisanlarin1 6nemsediklerini gostermeleri
adina da son derece 6nemlidir. Bu sekilde c¢alisanlarin, islerine daha
dayanikli bir sekilde tutunmalar1 s6z konusu olmaktadir (Taslak ve
Ciftei, 2016:238).

e (alisanlar icin egitim destegi: Calisanlarin islerinde basar1 elde
etmeleri, gelismeleri ve isletmelerine daha fazlasini sunabilmeleri adina
onemli olan konulardan biri de mesleki anlamdaki farkli egitim
stiregleridir. Bu siirecler, ¢alisanlarin gelisimi agisindan her anlamda
etkili olmakta, bu sekilde de onlarin islerine baglilikla hareket

etmelerine yardimci olmaktadir. Ayn1 zamanda bu durum, isletmeler

21



acisindan isgiicii verimliliginin artisin1 kolaylastirmaktadir (Taslak ve

Ciftci, 2016:238-239).

Bu tiir yatinnmlar ve ¢oziimler, presenteizmin uzun vadede bir tehdit olmasini
engellemekle birlikte presenteizmin bir tercih olmasinin da ortadan kaldirilmasi
konusunda yardimci olmaktadir. Boylelikle de isletmeler, ¢alisanlarindan verim elde
etmek adia gosterdikleri ¢abanin yaninda, yerlesik bir psikolojik koruma diizenin

olugsmasini da saglamaktadir.

2.5. Presenteizm (iste Istemeyerek Var Olma) Sorununun Cahsanlara Olan

Etkisi

Aslina bakilacak olursa presenteizm sorunu her ne kadar isletmeler agisindan,
kisa ve uzun vadede finansal sorunlarin ortaya ¢ikisina sebebiyet veriyor gibi goziikse
de konunun c¢alisanlar agisindan bir zorlu boyutu bulunmaktadir. Cogunlukla
psikolojik etkisi olmakla birlikte siireg, ¢alisanlar agisindan fiziksel anlamda bazi
saglik sorunlarinin ortaya ¢ikisina da sebebiyet verebilmektedir. 2008 yilinda
gerceklestirilen ve biiyiik 6l¢ege sahip isletmelerin ¢alisanlarinin evrenini olusturdugu
bir arastirma, katilimcilarinin %72’sinin, bir yillik siire zarfi igerisinde en az bir kere
presenteizm sorunuyla karsilastigini tespit etmistir. (Hansen ve Andersen, 2008:958).
Bu goriintiide presenteizm, ¢alisanlar agisindan mutlak olarak yaganan bir sorun olarak

algilanabilecek durumdadir.

Buradaki dikkatli olarak incelenmesi gereken durum, presenteizmin, ¢aligan
bireyin hayatinin bir parcasi haline gelmis olmasidir. Her ne kadar her giin bu sorunla
karsilagsmasa da bireyler, bu tehdit ile kars1 karsiyadir. Bu tehdit, sadece bireyi ise dair
yasadiklarindan uzaklagtirmamakta, ayni zamanda onu fiziksel ve mental anlamda
rahatsiz ederek onun, c¢esitli saglik sorunlariyla isinden ayrilmasina da sebebiyet
verebilmektedir. Bu vesile ile de presenteizmin bireyin sagligini tehdit edecek noktaya
gelmis olmasi, aslinda onun ne denli ¢ok boyutlu bir sorun halini aldigim1 da
gostermektedir. Calisanlar konuya dair is basarisizliklariyla bir kariyer tehdidi
yasamakla kalmamakta, ayni zamanda yasamsal fonksiyonlarin1 yerine

getirebilecekleri bir diizenden de uzaklasabilmektedirler (Baysal, 2016:64). Bu
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nedenle de presenteizmin etkileri, isletmeler i¢in oldugu kadar bireyler acisindan da

son derece genis Ol¢ekli ve ¢ok boyutlu olarak ilerlemektedir.

Calisan bireylerin islerini sevmeleri ya da is ile ilintili verimlilik ve performans
gostermenin Gtesinde, kendi yasamsal faaliyetlerini son derece diisiik 6lgekli bir enerji
ile yasayan bireyler icin calismak ve gelir elde etmek, onciil bir amag¢ degildir; bu
noktada bireyler sagliklarini, moral olarak iyi durumda olmalarint ve huzurlu bir
sekilde hareket edebilecekleri alanlar1 daha fazla 6nemsemektedirler. Is ortamlarinda
bunun saglanmamis olmasi, ¢alisanlar agisindan biiytlik bir mutsuzluk nedeni olmakla
birlikte sadece isten uzaklasmakla ilintili bir sonu¢ ortaya koymamaktadir; bunun
Otesinde calisanlarin fiziksel ve mental anlamda yasadiklari sorunlarin ortadan
kaldirilmas: adina harcanan biitceler, isletmelerin, presenteizm sonucunda sorunu
diizeltmek adma ¢ok fazla miicadele etmelerini de zorunlu kilmaktadir (Taslak ve
Ciftei, 2016:251). Bu sekilde calisanlara yapilacak olan bir psikolojik yatirim hem
onlarin tutumlarinin daha olumlu gelismesine yardimci olabilecek hem de onlarin

baglilig1 ve yiiksek performansi sayesinde siireci iyilestirecektir.
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3. BOLUM

CALISANLARIN IS TATMINSIZLIKLERI ILE PRESENTEIZMLERI (iSTE
ISTEMEYEREK VAR OLMA) ARASINDAKI ILISKIYE DAIR BiR
UYGULAMA CALISMASI

3.1. Veri Toplama Araci

Aragtirmada is tatmini 6l¢egi olarak Minnesota is tatmini 6lgegi kullanilmistir.
Minnesota Is Doyum Olgegi’nin kullanilmasinin baslica nedenleri, 6lgegin rehberlik
mesleginin ozellikleri ile uyumlu olmasi, kullanim kolayligi, yiiksek gecerlilik ve
giivenirlik degerleridir. (Spector, 1997:15-16). Minnesota Is tatmini Olcegi icsel,
dissal ve genel tatmin diizeyini belirleyici 6zelliklere sahip 2 faktdrden olugsmaktadir
(Karadag ve digerleri, 2009:35). 1. Alt Boyut (I¢sel tatmililik): 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10,
11, 15, 16, 20 maddelerden olusmustur. 2. Alt Boyut (Digsal tatminlilik):
5,6,12,13,14,17,18,19 maddelerinden olusmustur. Genel tatminsizlik 6lgekte bulunan
tim maddeler olan 1, 2, 3, 4, 5,6, 7,8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20
numarali maddeleri igermektedir. Arastirmada kullanilan Minnesota Is tatmini Olgegi

ters kodlanmak sureti ile ¢alismaya uyarlanmaistir.

Stanford Presenteizm Olgegi Merck & Co Inc.’in destegi ile Stanford
Universitesi Tip Fakiiltesi tarafindan gelistirilmistir. KIV-6’da saglik ve kendini ise
verememe Ol¢limiine destek veren altt temel 6ge belirlenmistir (Koopman vd.,
2006:14-15). Olgekte calisanin is amaglarina ulasmasi ve basarili olabilmesi igin
mevcut fiziksel ve / veya psikolojik sorunlarin iistesinden gelme, is stresiyle basa
c¢tkmak icin algi, odaklama ve enerji diizeylerinin degerlendirmesi yapilmaktadir.
Olgekten alinan puanlar 6-30 arasinda degismektedir. Alinan puanin yiikselmesi
kendini ise verememenin arttigini1 géstermektedir. Bu arastirmada Stanford Kendini
Ise Verememe Olgeginin giivenirligi Cronbach’s Alpha=0,863 olarak yiiksek

bulunmustur.
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3.2. Evren ve Orneklem

Istanbul’da bir sanayi alaninda ¢alisan, farkli demografik &zelliklere sahip 103
katilimc1 {izerinde uygulanan bir anket yer almaktadir. Bu anket araciligiyla is
tatminsizligi ile presenteizm arasindaki iligki ve onun calisanlar {izerindeki etkisi ele

alinmaya ¢alisilmaktadir.
3.3. Verilerin Istatistiksel Analizi

Arastirmada elde edilen veriler SPSS (Statistical Package for Social Sciences)
for Windows 22.0 programi kullanilarak analiz  edilmistir.  Verilerin
degerlendirilmesinde tanimlayici istatistiksel yontemleri olarak sayi, yiizde, ortalama,

standart sapma kullanilmistir.

Olgek boyutlarinin aldigi puanlar 1 ile 5 arasinda degerlendirilmektedir.
Dagilim araliginin hesaplanmasi amaciyla, Dagilim araligi=En biiyiik deger- En kiiciik
deger/ Derece sayis1 formiilii kullanilmistir. Bu aralik 4 puanlik genislige sahiptir. Bu
genislik bes esit genislige boliinerek 1.00- 1.79 aras1 “cok diisiik”, 1.80- 2.59 arasi
“diistik”, 2.60- 3.39 “arasi orta”, 3.40-4.19 aras1 yiiksek, 4.20-5.00 aras1 ¢ok yiiksek
olarak sinir degerleri belirlenmis ve bulgular yorumlanmistir(Stimbiiloglu, 1993:9;

http://www.istatistikanaliz.com/faktor_analizi.asp).

Iki bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin karsilastirilmasinda t-
testi, ikiden fazla bagimsiz grup arasinda niceliksel siirekli verilerin
karsilastirilmasinda Tek yonlii (One way) Anova testi kullanilmistir. Anova testi
sonrasinda farkliliklar1 belirlemek tizere tamamlayici post-hoc analizi olarak Scheffe

testi kullanilmustir.

Arastirmanin siirekli degiskenleri arasinda pearson korelasyon ve regresyon
analizi uygulanmistir. Elde edilen bulgular %95 giiven aralifinda, %5 anlamlilik

diizeyinde degerlendirilmistir.
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3.4. Bulgular ve Yorumlar

3.4.1. Cahsanlarin Tammlayici Ozelliklerinin Dagilimi

Tablo 1. Calisanlarm Tanimlayici Ozelliklerinin Dagilimi

Tablolar Gruplar Frekans(n) | Yiizde (%)
25 Yas Ve Al 21 20,4
26-29 Yas Arasi 22 21,4
Yas 30-33 Yas Arast 13 12,6
34-37 Yas Arasi 26 25,2
37 Yas lizeri 21 20,4
Toplam 103 100,0
Erkek 72 69,9
Cinsiyet Kadimn 31 30,1
Toplam 103 100,0
Evli 49 47,6
Medeni Durum Bekar 4 108
Dul 12 11,7
Toplam 103 100,0
[lkokul 23 22,3
Lise 51 49,5
Egitim Durumu Lisans 24 23,3
Yiksek Lisans 5 4.9
Toplam 103 100,0
0-4 Y1l 24 23,3
4-8 Y1l 27 26,2
Sektordeki Kidem 8-12 Yil 16 15,5
12-16 Y1l 26 25,2
16 Y1l Ve iizeri 10 9,7
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Toplam 103 100,0

0-4 Yil 33 32,0

4-8 Y1l 30 29,1
. . 8-12 Y1l 11 10,7

Calisilan Isletmedeki Kidem

12-16 Y1l 19 18,4

16 Y1l Ve tizeri 10 9,7

Toplam 103 100,0

Tablo 1.’de goriildiigii tizere

e (alisanlar yas degiskenine gore 21'i (%20,4) 25 yas ve alti, 22'si
(%21,4) 26-29 yas arasi, 13'i (%12,6) 30-33 yas arasi, 26's1 (%25,2)
34-37 yas arast, 21'1 (%20,4) 37 yas lizeri olarak dagilmaktadir.

e (alisanlar cinsiyet degiskenine gore 72'si (%69,9) erkek, 31'i (%30,1)
kadin olarak dagilmaktadir.

e (alisanlar medeni durum degiskenine gore 49'u (%47,6) evli, 42'si

(%40,8) bekar, 12's1 (%11,7) dul olarak dagilmaktadir.

e (alisanlar egitim durumu degiskenine gore 23"l (%22,3) ilkokul, 51'1
(%49,5) lise, 241 (%23,3) lisans, 5'1 (%4,9) yiiksek lisans olarak
dagilmaktadir.

e C(Calisanlar sektordeki kidem degiskenine gore 241 (%23,3) 0-4 yil,
27'si (%26,2) 4-8 yil, 16's1 (%15,5) 8-12 yil, 26's1 (%25,2) 12-16 yil,
10'u (%9,7) 16 y1l ve lizeri olarak dagilmaktadir.

e (alisanlar calisilan isletmedeki kidem degiskenine gore 33" (%32,0)
0-4 yil, 30'u (%29,1) 4-8 y1l, 11'i (%10,7) 8-12 y1l, 19'u (%18,4) 12-16
yil, 10'u (%9,7) 16 y1l ve lizeri olarak dagilmaktadir.
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3.4.2. Is Tatminsizligi ve Kendini Ise Verememe Puan Ortalamalar1

Tablo 2. s Tatminsizligi Puan Ortalamalari

N Ort Ss Min. Max.
Icsel Tatminsizlik 103 2,848 0,684 1,330 4,170
Digsal Tatminsizlik 103 3,198 0,769 1,500 5,000
Genel Tatminsizlik 103 2,988 0,634 1,400 4,100

Tablo 2’ye gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin “i¢sel tatminsizlik™ diizeyi orta
(2,848 + 0,684); “dissal tatminsizlik diizeyi orta (3,198 + 0,769); “genel tatminsizlik”
diizeyi orta (2,988 + 0,634); olarak saptanmistir.

Tablo 3. Kendini ise Verememe Puan Ortalamasi

N [ Ort Ss | Min. | Max. | Olgek
Min-
Maks.

Fiziksel Saglik Sorunlarindan 103 | 25,291 | 6,599 | 8,000 | 30,000 | 6-30
Dolay1 Kendini ise Verememe
Ifadelerinin Biitiinii

Psikolojik Saglik Sorunlarindan 103 | 24,806 | 6,676 | 8,000 | 30,000 | 6-30
Dolay1 Kendini ise Verememe
fadelerinin Biitiini

Calisma Kosullarindan Dolay1 103 | 16,272 | 4,316 | 9,000 | 26,000 | 6-30
Kendini Ise Verememe
Ifadelerinin Biitiinii

Tablo 3’lin gosterdigi lizere arastirmaya katilan ¢alisanlarin “fiziksel saglik
sorunlarindan dolayr kendini ise verememe” puan ortalamasi (25,291+6,599);
“psikolojik saglik sorunlarindan dolay1 kendini ise verememe” puan ortalamasi
(24,806+6,676); ‘“calisma kosullarindan dolayr kendini ise verememe” puan

ortalamasi (16,272+4,316); olarak saptanmuistir.

28



3.4.3. Is Tatminsizligi Ile Kendini Ise Verememe Arasidaki fliski

Tablo 4. Is Tatminsizligi fle Kendini Ise Verememe Arasinda Korelasyon iliskisi

= .| -
SE|SE|F
=2} S Q|3 o
EE |EE
> -4 X | S [~ ) Q E
= = = S |E5|=s &
N N N = 2 59| = g
A 7} %) = > f > = @
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— = o 25 |23
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NS |X39|=
[ kg =R R&d
I¢csel Tatminsizlik r| 1,000
c insizli 510,000
Dissal Tatminsizlik r 0,548 ] 1,000
¥ p| 0,000 | 0,000
r (0,914** (0,841** | 1,000
Genel Tatminsizlik ; : :
p| 0,000 | 0,000 | 0,000
Fiziksel Saghk Sorunlarindan Dolay: r |0,302** |0,278** |0,331** | 1,000
Kendini ise Verememe ifadelerinin Biitiinii |p | 0,002 | 0,004 | 0,001 | 0,000
Psikolqjik Saghk Sorqnlarmdan Dolayr r|0,225* |0,327** |0,304** |0,871** |1,000
Kendini Ise Verememe Ifadelerinin Biitiinii (p | 0,022 | 0,001 | 0,002 | 0,000 |0,000
Cahsma Kosullarindan Dolay Kendini Ise |r [0,259** | -0,050 | 0,143 | 0,126 |0,1131,000
Verememe Ifadelerinin Biitiinii p| 0,008 | 0,614 | 0,148 | 0,205 (0,254 0,000

*<0,05; **<0,01

Tablo 4’e gore;

e Dissal Tatminsizlik ve igsel tatminsizlik arasinda orta, pozitif yonde
anlaml iligki bulunmaktadir(r=0.548; p=0,000<0.05).

e Genel Tatminsizlik ve igsel tatminsizlik arasinda ¢ok yiiksek, pozitif
yonde anlaml iligki bulunmaktadir(r=0.914; p=0,000<0.05).

o Genel Tatminsizlik ve dissal tatminsizlik arasinda yiiksek, pozitif
yonde anlaml iligki bulunmaktadir(r=0.841; p=0,000<0.05).
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Fiziksel Saglhik Sorunlarindan Dolay1 Kendini ise Verememe ve igsel
tatminsizlik arasinda  zayif, pozitif yonde anlamh iliski
bulunmaktadir(r=0.302; p=0,002<0.05).

Fiziksel Saglik Sorunlarindan Dolay1 Kendini Ise Verememe ve dissal
tatminsizlik arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iligki
bulunmaktadir(r=0.278; p=0,004<0.05).

Fiziksel Saglik Sorunlarindan Dolay: Kendini ise Verememe ve genel
tatminsizlik arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iligki
bulunmaktadir(r=0.331; p=0,001<0.05).

Psikolojik Saglik Sorunlarindan Dolay1 Kendini Ise Verememe ve igsel
tatminsizlik arasinda c¢ok zayif, pozitif yonde anlamh iligki
bulunmaktadir(r=0.225; p=0,022<0.05).

Psikolojik Saglik Sorunlarindan Dolay1 Kendini Ise Verememe ve
digsal tatminsizlik arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iligki
bulunmaktadir(r=0.327; p=0,001<0.05).

Psikolojik Saglik Sorunlarindan Dolay1 Kendini Ise Verememe ve
genel tatminsizlik arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iligki
bulunmaktadir(r=0.304; p=0,002<0.05).

Psikolojik Saglik Sorunlarindan Dolayr Kendini Ise Verememe ve
fiziksel saglik sorunlarindan dolay1 kendini ise verememe arasinda
yiiksek, pozitif yonde anlamli iliski bulunmaktadir(r=0.871;
p=0,000<0.05).

Calisma Kosullarindan Dolayr Kendini Ise Verememe ve icsel
tatminsizlik arasinda zayif, pozitif yonde anlamli iligki
bulunmaktadir(r=0.259; p=0,008<0.05). Diger degiskenler arasindaki
iliskiler istatistiksel olarak anlamli degildir (p>0.05).
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Tablo 5. Kendini ise Verememenin I¢sel Tatminsizlik Uzerine Etkisi

Bagimh o .. Model 2
Degisken Bagimsiz Degisken [{] t p F R

(P)
Sabit 1,591 | 4,804 {0,000

Fiziksel Saglik Sorunlarindan
Dolay1 Kendini Ise Verememe |0,043 |2,194 (0,031
Ifadelerinin Biitiini

Igsel Psikolojik Saglik Sorunlarindan

S . 7 1 10,122
Tatminsizlik  |Dolay1 Kendini Ise Verememe {-0,017 |-0,863 |0,390 5,703 0,001 10,
Ifadelerinin Biitiinii

Caligma Kosullarindan Dolay1
Kendini Ise Verememe 0,036 | 2,409 |0,018
Ifadelerinin Biitiinii

Tablo 5’in gosterdigi lizere fiziksel saglik sorunlarindan dolay1 kendini ise
verememe, psikolojik saglik sorunlarindan dolay1 kendini ise verememe, calisma
kosullarindan dolay1 kendini ise verememe ile i¢sel tatminsizlik arasindaki iliski
belirlemek iizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(F=5,703; p=0,001<0.05). i¢sel tatminsizlik diizeyinin belitleyicisi olarak fiziksel
saglik sorunlarindan dolay1 kendini ise verememe, psikolojik saglik sorunlarmndan
dolay1 kendini ise verememe, c¢alisma kosullarindan dolay1 kendini ise verememe
degiskenleri ile iligkisinin(agiklayicilik giicliniin) zayif oldugu
gdriilmiistiir(R?>=0,122). Calisanlarin fiziksel saglik sorunlarindan dolay1 kendini ise
verememe diizeyi ig¢sel tatminsizlik diizeyini arttirmaktadir (3=0,043). Calisanlarin
psikolojik saglik sorunlarindan dolay1 kendini ise verememe diizeyi i¢sel tatminsizlik
diizeyini etkilememektedir (p=0.390>0.05). Calisanlarin ¢calisma kosullarindan dolay1

kendini ise verememe diizeyi igsel tatminsizlik diizeyini arttirmaktadir (3=0,036).
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Tablo 6. Kendini Ise Verememenin Dissal Tatminsizlik Uzerine Etkisi

Bagimh o .. Model 2
Degisken Bagimsiz Degisken [{] t p F R

(P)
Sabit 2,498 | 6,583 |0,000

Fiziksel Saglik Sorunlarindan
Dolay1 Kendini Ise Verememe (-0,002 |-0,085 |0,932
[fadelerinin Biitiinii

Dissal Psikolojik Saglik

Tatminsizlik Sorunlarindan Dolay1 Kepdm1 0,040 | 1.821 |0,072 4,272 0,007 |0,088
Ise Verememe Ifadelerinin
Biitiinti

Calisma Kosullarindan Dolay1
Kendini Ise Verememe -0,016 |-0,924 10,358
Ifadelerinin Biitiinii

Tablo 6’daki rakamlar 15181nda, fiziksel saglik sorunlarindan dolay1 kendini ise
verememe, psikolojik saglik sorunlarindan dolayr kendini ise verememe, calisma
kosullarindan dolay1 kendini ise verememe ile digsal tatminsizlik arasindaki iliski
belirlemek tizere yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur
(F=4,272; p=0,007<0.05). Digsal tatminsizlik diizeyinin belirleyicisi olarak fiziksel
saglik sorunlarindan dolay1 kendini ise verememe, psikolojik saglik sorunlarindan
dolay1 kendini ise verememe, calisma kosullarindan dolay1 kendini ise verememe
degiskenleri ile iliskisinin(agiklayicilik giicliniin) zay1f oldugu
gdriilmiistiir(R?>=0,088). Calisanlarin fiziksel saglik sorunlarindan dolay1 kendini ise
verememe diizeyi digsal tatminsizlik diizeyini etkilememektedir (p=0.932>0.05).
Calisanlarin psikolojik saglik sorunlarindan dolay1 kendini ise verememe diizeyi dissal
tatminsizlik dilizeyini etkilememektedir (p=0.072>0.05). Calisanlarin ¢alisma
kosullarindan dolay1 kendini ise verememe diizeyi dissal tatminsizlik diizeyini

etkilememektedir (p=0.358>0.05).
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Tablo 7. Kendini ise Verememenin Genel Tatminsizlik Uzerine Etkisi

Bagimh - <. Model ’
Degisken Bagimsiz Degisken ] t p F R

(p)
Sabit 1,954 |6,272 (0,000

Fiziksel Saglik
Sorunlarindan Dolay1
Kendini Ise Verememe
[fadelerinin Biitiinii
Psikolojik Saglik
Sorun‘la‘rl.ndan Dolay1 0,006 |0.337 |0.737 4,542 0,005 |0,094
Kendini Ise Verememe

[fadelerinin Biitiinii

0,025 (1,358 (0,018

Genel
Tatminsizlik

Calisma Kosullarindan
Dolay1 Kendini ise
Verememe Ifadelerinin
Biitiini

0,0151,087 (0,028

Tablo 7’ye gore fiziksel saglik sorunlarindan dolay1 kendini ise verememe,
psikolojik saglik sorunlarindan dolay1 kendini ise verememe, ¢alisma kosullarindan
dolay1 kendini ise verememe ile genel tatminsizlik arasindaki iligki belirlemek tizere
yapilan regresyon analizi istatistiksel olarak anlamli bulunmustur (F=4,542;
p=0,005<0.05). genel tatminsizlik diizeyinin belirleyicisi olarak fiziksel saglik
sorunlarindan dolay1 kendini ise verememe, psikolojik saglik sorunlarindan dolay:
kendini ise verememe, calisma kosullarindan dolayr kendini igse verememe
degiskenleri ile iliskisinin(ag¢iklayicilik giicliniin) zay1f oldugu
goriilmiistiir(R?=0,094). Calisanlarin fiziksel saglik sorunlarindan dolay1 kendini ise
verememe diizeyi genel tatminsizlik diizeyini arttirmaktadir (8=0,025). calisanlarin
psikolojik saglik sorunlarindan dolay1 kendini ige verememe diizeyi genel tatminsizlik
diizeyini etkilememektedir (p=0.737>0.05). calisanlarin ¢aligma kosullarindan dolay1

kendini ise verememe diizeyi genel tatminsizlik diizeyini arttirmaktadir (3=0,015).
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3.4.4. Is Tatminsizliginin Tanimlayic1 Ozelliklere Gore Dagihmi

Tablo 8. Is Tatminsizliginin Cinsiyete Gore Ortalamalar

Grup | N Ort Ss t p
. D Erkek 72 | 2,748 | 0,639
I¢sel Tatminsizlik Kadm 31 | 3,081 0.737 -2,313 0,023
o Erkek 72 | 3,219 | 0,803
Dissal Tatminsizlik Kadm 31 | 3149 | 0,694 0,419 0,676
Erkek 72 | 2,936 | 0,622

Kadin 31| 3,108 0,655

Genel Tatminsizlik -1,267 0,208

Tablo 8’den anlasilacag1 iizere arastirmaya katilan ¢alisanlarin igsel
tatminsizlik puanlar1 ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini  belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup
ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmustur(t(101)=-2.313;
p=0.023<0,05). Kadmin ig¢sel tatminsizlik puanlann (x=3,081), erkekin igsel

tatminsizlik puanlarindan (X=2,748) yiiksek bulunmustur.

Yine Tablo 8’in bir ¢iktis1 olarak Arastirmaya katilan ¢alisanlarin digsal
tatminsizlik, genel tatminsizlik puanlar1 ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore
anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan t-testi
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamaistir

(p>0,05).
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Tablo 9. is Tatminsizliginin Egitim Durumuna Gére Ortalamalari

Grup N | Ort Ss F p |[Fark
Tlkokul 232,978 (0,538 153
- >

. e Lise 513,041 | 0,648

Igsel Tatminsizlik Lisans 242413 [0.615 6,626 | 0,000 g : i
Yiiksek Lisans 5 12,367 | 0,962

ilkokul 23 (3,435 [ 0,533 153

C . Lise 513,392 (0,746 2>3

Dissal Tatminsizlik Lisans 242,750 0,659 8,436 | 0,000 1>4

Yiiksek Lisans | 5 |2,275 | 0,998 2>4

Tlkokul 23 13,161 (0,391 1>3

. Lise 513,181 | 0,582 2>13

Genel Tatminsizlik Lisans 24 2548 [0.585 9,835 | 0,000 1>4

Yiiksek Lisans | 5 [2,330 |0,921 2>4

Tablo 9’a gore arastirmaya katilan calisanlarin igsel tatminsizlik puanlari
ortalamalarinin egitim durumu degiskenine goére anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamh
bulunmustur(F=6,626; p=0,000<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1  belirlemek
amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Egitim durumu ilkokul olanlarin
igsel tatminsizlik puanlar1 (2,978 + 0,538), egitim durumu lisans olanlarin igsel
tatminsizlik puanlarindan (2,413 £ 0,615) yiiksek bulunmustur. Egitim durumu lise
olanlarin igsel tatminsizlik puanlar1 (3,041 £ 0,648), egitim durumu lisans olanlarin
icsel tatminsizlik puanlarindan (2,413 + 0,615) yiiksek bulunmustur. Egitim
durumu lise olanlarin igsel tatminsizlik puanlari (3,041 + 0,648), egitim
durumu yiiksek lisans olanlarin i¢sel tatminsizlik puanlarindan (2,367 £+ 0,962) yliksek

bulunmustur.

Bunun disinda Tablo 9’da goriildiigii sekli ile arastirmaya katilan ¢alisanlarin
digsal tatminsizlik puanlar1 ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gére anlamli
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmustur(F=8,436; p=0,000<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek

amaciyla tamamlayic1 post-hoc analizi yapilmistir. Egitim durumu ilkokul olanlarin
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digsal tatminsizlik puanlarn (3,435 £ 0,533), egitim durumu lisans olanlarin digsal
tatminsizlik puanlarindan (2,750 + 0,659) yiiksek bulunmustur. Egitim durumu lise
olanlarin digsal tatminsizlik puanlar1 (3,392 + 0,746), egitim durumu lisans olanlarin
digsal tatminsizlik puanlarindan (2,750 = 0,659) yiiksek bulunmustur. Egitim
durumu ilkokul olanlarin dissal tatminsizlik puanlar1 (3,435 + 0,533), egitim
durumu yiiksek lisans olanlarin digsal tatminsizlik puanlarindan (2,275 £+ 0,998)
yiiksek bulunmustur. Egitim durumu lise olanlarin digsal tatminsizlik puanlar (3,392
+ 0,746), egitim durumu yiiksek lisans olanlarin digsal tatminsizlik puanlarindan

(2,275 £ 0,998) yiiksek bulunmustur.

Tablo 9°da fark edilen sekli ile arastirmaya katilan calisanlarin genel
tatminsizlik puanlar1 ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gére anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur(F=9,835; p=0,000<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1  belirlemek
amaciyla tamamlayic1 post-hoc analizi yapilmistir. Egitim durumu ilkokul olanlarin
genel tatminsizlik puanlart (3,161 = 0,391), egitim durumu lisans olanlarin genel
tatminsizlik puanlarindan (2,548 + 0,585) yiiksek bulunmustur. Egitim durumu lise
olanlarin genel tatminsizlik puanlari (3,181 £ 0,582), egitim durumu lisans olanlarin
genel tatminsizlik puanlarindan (2,548 =+ 0,585) yiiksek bulunmustur. Egitim
durumu ilkokul olanlarin genel tatminsizlik puanlari (3,161 £ 0,391), egitim
durumu yiiksek lisans olanlarin genel tatminsizlik puanlarindan (2,330 + 0,921)
yiiksek bulunmustur. Egitim durumu lise olanlarin genel tatminsizlik puanlari (3,181
+ 0,582), egitim durumu yiiksek lisans olanlarin genel tatminsizlik puanlarindan

(2,330 £0,921) yiiksek bulunmustur.
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Tablo 10. is Tatminsizliginin medeni duruma Gére Ortalamalari

Grup [N Ort Ss F p
Evli 49 | 2,781 | 0,710

Icsel Tatminsizlik Bekar 42 | 2978 | 0,629 | 1,431 | 0,244
Dul 12 | 2,667 | 0,739
Evli 49 | 3,130 | 0,846

Dissal Tatminsizlik Bekar 42 | 3,354 0,643 1,830 0,166
Dul 12 | 2,927 | 0,791
Evli 49 | 2,920 | 0,698

Genel Tatminsizlik Bekar 42 | 3,129 | 0,535 | 2,058 | 0,133
Dul 12 | 2,771 | 0,621

Tablo 10’da belirtilen rakamlar esliginde degerlendirildiginde, arastirmaya
katilan ¢alisanlarin i¢sel tatminsizlik, dissal tatminsizlik, genel tatminsizlik puanlar
ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamh

bulunmamistir(p>0.05).

Tablo 11. Is Tatminsizliginin Sektordeki Kideme Gore Ortalamalar

Grup N | Ort Ss F p |Fark
0-4 Y1l 24 12,875 | 0,605
4-8 Yil 273,037 | 0,524 1>4
fcsel Tatminsizlik  [8-12 Y1l 16 | 3,182 | 0,630 | 3,713 | 0,007 ng
12-16 Y1l 26 | 2,510 | 0,749 35
16 Y1l Ve tizeri 10 (2,617 | 0,811
0-4 Y1l 243,318 | 0,564
4-8 Y1l 273,412 | 0,585
Dissal Tatminsizlik [8-12 Yil 16 | 3,336 | 0,937 | 2,310 | 0,063
12-16 Y1l 26 | 2,914 | 0,820
16 Y1l Ve iizeri |10 | 2,850 | 0,998
0-4 Y1l 24| 3,052 | 0,487 154
4-8 Y1l 27 3,187 | 0,447 254
Genel Tatminsizlik [8-12 Yil 16 | 3,244 | 0,625 | 3,877 | 0,006 |3 > 4
12-16 Y1l 26 (2,671 | 0,711 2>5
16 Y1l Ve iizeri |10 | 2,710 | 0,831 3>5
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Tablo 11°de kidem unsuruna gore gergeklestirilen degerlendirmeler 1s181nda,
arastirmaya katilan calisanlarin igsel tatminsizlik puanlari ortalamalarinin sektordeki
kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek
amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari
arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli bulunmustur(F=3,713; p=0,007<0.05).
Farkliliklarin  kaynaklarin1 belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc analizi
yapilmustir. Sektordeki kidem 0-4 yil olanlarin igsel tatminsizlik puanlart (2,875 +
0,605), sektordeki kidem 12-16 yil olanlarin igsel tatminsizlik puanlarindan (2,510 +
0,749) yiiksek bulunmustur. Sektérdeki kidem 4-8 yil olanlarin igsel tatminsizlik
puanlar1 (3,037 + 0,524), sektordeki kidem 12-16 yil olanlarin igsel tatminsizlik
puanlarindan (2,510 = 0,749) yiiksek bulunmustur. Sektdrdeki kidem 8-12 y1l olanlarin
i¢sel tatminsizlik puanlart (3,182 £ 0,630), sektordeki kidem 12-16 yil olanlarin ig¢sel
tatminsizlik puanlarindan (2,510 + 0,749) yiiksek bulunmustur. Sektérdeki kidem 8-
12 yil olanlarin igsel tatminsizlik puanlar1 (3,182 + 0,630), sektérdeki kidem 16 y1l ve

tizeri olanlarm igsel tatminsizlik puanlarindan (2,617 £ 0,811) yiliksek bulunmustur.

Yine Tablo 11°de goriildiigii lizere arastirmaya katilan ¢alisanlarin genel
tatminsizlik puanlar1 ortalamalarinin sektoérdeki kidem degiskenine gore anlaml bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur(F=3,877; p=0,006<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek
amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Sektordeki kidem 0-4 yil olanlarin
genel tatminsizlik puanlari (3,052 £ 0,487), sektordeki kidem 12-16 y1l olanlarin genel
tatminsizlik puanlarindan (2,671 £ 0,711) yiiksek bulunmustur. Sektordeki kidem 4-8
yil olanlarin genel tatminsizlik puanlar1 (3,187 + 0,447), sektordeki kidem 12-16 yil
olanlarm  genel tatminsizlik puanlarindan (2,671 £+ 0,711)  yiiksek
bulunmustur. Sektordeki kidem 8-12 yil olanlarin genel tatminsizlik puanlar (3,244 +
0,625), sektordeki kidem 12-16 y1l olanlarin genel tatminsizlik puanlarindan (2,671 +
0,711) ytiksek bulunmustur. Sektoérdeki kidem 4-8 yil olanlarin genel tatminsizlik
puanlar1 (3,187 + 0,447), sektordeki kidem 16 yil ve tizeri olanlarin genel tatminsizlik
puanlarindan (2,710 + 0,831) yiiksek bulunmustur. Sektdrdeki kidem 8-12 y1l olanlarin
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genel tatminsizlik puanlari (3,244 + 0,625), sektordeki kidem 16 yil ve iizeri olanlarin

genel tatminsizlik puanlarindan (2,710 + 0,831) yiiksek bulunmustur.

Tablo 11°de belirtildigi tizere arastirmaya katilan ¢alisanlarin digsal
tatminsizlik puanlar1 ortalamalarinin sektérdeki kidem degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamistir(p>0.05).

Tablo 12. is Tatminsizliginin Yasa Gore Ortalamalar

Grup N | Ort Ss F p [Fark
25 Yas Ve Al 212,909 | 0,571
26-29 Yas Aras1 |22 3,125 | 0,490 1>5
fcsel Tatminsizlik |30-33 Yas Arast |13 | 3,013 | 0,660 | 4,884 |0,001 gzg
34-37 Yas Aras1 |26 |2,904 (0,709 455
37 Yas iizeri 212,325 [0,724
25 Yas Ve Al |21 3,458 | 0,606
26-29 Yas Arast |22 | 3,386 | 0,552 1>5
Dissal Tatminsizlik |30-33 Yas Aras: |13 | 3,164 | 0,617 | 4,633 |0,002 gzg
34-37 Yas Aras1 |26 | 3,313 | 0,885 4>5
37 Yas lizeri 212,619 |0,801
25 Yas Ve Alu |213,129 | 0,448
26-29 Yas Arast |22 | 3,230 [ 0,428 1>5
Genel Tatminsizlik [30-33 Yas Arast |13 3,073 0,492 | 6,127 | 0,000 :2;2
34-37 Yas Aras1 |26 | 3,067 | 0,687 4>5
37 Yas tizeri 212,443 0,715

Tablo 12’de agiklandig1 sekli ile arastirmaya katilan c¢alisanlarin igsel
tatminsizlik puanlar1 ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gésterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalart arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur(F=4,884; p=0,001<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1  belirlemek
amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Yas1 25 yas ve alt1 olanlarin igsel
tatminsizlik puanlar1 (2,909 = 0,571), yas1 37 yas tizeri olanlarin igsel tatminsizlik
puanlarindan (2,325 + 0,724) yliksek bulunmustur. Yas1 26-29 yas aras1 olanlarin igsel
tatminsizlik puanlar1 (3,125 + 0,490), yas1 37 yas iizeri olanlarin ig¢sel tatminsizlik
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puanlarindan (2,325 + 0,724) yiiksek bulunmustur. Yasi1 30-33 yas aras1 olanlarin igsel
tatminsizlik puanlar1 (3,013 + 0,660), yas1 37 yas iizeri olanlarin icsel tatminsizlik
puanlarindan (2,325 + 0,724) yliksek bulunmustur. Yas1 34-37 yas arasi olanlarin igsel
tatminsizlik puanlar1 (2,904 = 0,709), yas1 37 yas {izeri olanlarin igsel tatminsizlik

puanlarindan (2,325 + 0,724) yiiksek bulunmustur.

Yine Tablo 12’de anlatildig1 iizere arastirmaya katilan g¢alisanlarin digsal
tatminsizlik puanlari ortalamalarinin yas degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel acidan anlamli
bulunmustur(F=4,633; p=0,002<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1  belirlemek
amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Yag1 25 yas ve alt1 olanlarin digsal
tatminsizlik puanlar (3,458 + 0,6006), yas1 37 yas lizeri olanlarin digsal tatminsizlik
puanlarindan (2,619 + 0,801) yiiksek bulunmustur. Yas1 26-29 yas arasi olanlarin
digsal tatminsizlik puanlar1 (3,386 = 0,552), yas1 37 yas lizeri olanlarin dissal
tatminsizlik puanlarindan (2,619 + 0,801) yiiksek bulunmustur. Yas1 30-33 yas arasi
olanlarin digsal tatminsizlik puanlari (3,164 £ 0,617), yas1 37 yas iizeri olanlarin dissal
tatminsizlik puanlarindan (2,619 + 0,801) yiiksek bulunmustur. Yas1 34-37 yas arasi
olanlarin digsal tatminsizlik puanlar1 (3,313 + 0,885), yas1 37 yas {izeri olanlarin digsal

tatminsizlik puanlarindan (2,619 + 0,801) yiiksek bulunmustur.

Tablo 12’nin ortaya koymus oldugu rakamlara bakildiginda arastirmaya katilan
calisanlarin genel tatminsizlik puanlari ortalamalarinin yas degiskenine gére anlamh
bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans
analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan
anlamli bulunmustur(F=6,127; p=0,000<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini1 belirlemek
amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Yas1 25 yas ve alt1 olanlarin genel
tatminsizlik puanlar (3,129 + 0,448), yas1 37 yas lizeri olanlarin genel tatminsizlik
puanlarindan (2,443 £0,715) yiiksek bulunmustur. Yas1 26-29 yas arasi olanlarin genel
tatminsizlik puanlar (3,230 + 0,428), yast 37 yas lizeri olanlarin genel tatminsizlik
puanlarindan (2,443 £+ 0,715) yiiksek bulunmustur. Yas1 30-33 yas aras1 olanlarin genel
tatminsizlik puanlar1 (3,073 + 0,492), yas1 37 yas lizeri olanlarin genel tatminsizlik

puanlarindan (2,443 £ 0,715) yiiksek bulunmustur. Yas1 34-37 yas aras1 olanlarin genel
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tatminsizlik puanlar (3,067 = 0,687), yas1 37 yas lizeri olanlarin genel tatminsizlik

puanlarindan (2,443 + 0,715) yiiksek bulunmustur.

Tablo 13. Is Tatminsizliginin Cahsilan Isletmedeki Kideme Gore Ortalamalar:

Grup N | Ort Ss F p |Fark

0-4 Y1l 332,917 | 0,628 1>4

4-8 Y1l 30 | 3,033 | 0,523 2>4

i¢sel Tatminsizlik [8-12 Y1l 11 13,258 10,748 | 5,169 | 0,001 f Z g
12-16 Yil 19 | 2,447 0,786 ot

16 Y1l Ve iizeri 10 (2,375 | 0,491 3>5

0-4 Y1l 333,284 | 0,563 154

4-8 Y1l 303,538 | 0,714 254

Dissal Tatminsizlik |8-12 Yil 11 (3,296 | 0,554 |5,785 | 0,000 [1>5
12-16 Yil 19 | 2,836 | 0,886 2>5

16 Y1l Ve iizeri |10 | 2,475 | 0,864 3>5

0-4 Y1l 333,064 | 0,509 1>4

4-8 Y1l 30 | 3,235 | 0,469 2>4

Genel Tatminsizlik [8-12 Y1l 1113273 0,593 6,912 |0,000 |3 2
12-16 Y1l 19 [ 2,603 | 0,767 ot

16 Y1l Ve tizeri 10 | 2,415 | 0,594 3>5

Tablo 13’de goriildiigii lizere arastirmaya katilan ¢alisanlarin igsel tatminsizlik
puanlar1 ortalamalarinin calisilan isletmedeki kidem degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur(F=5,169; p=0,001<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1  belirlemek
amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Calisilan isletmedeki kidem 0-4 y1l
olanlarin igsel tatminsizlik puanlart (2,917 + 0,628), ¢alisilan isletmedeki kidem 12-
16 yil olanlarin igsel tatminsizlik puanlarindan (2,447 =+ 0,786) yiiksek
bulunmustur. Caligilan isletmedeki kidem 4-8 yil olanlarin igsel tatminsizlik puanlari
(3,033 + 0,523), calisilan isletmedeki kidem 12-16 yil olanlarin igsel tatminsizlik
puanlarindan (2,447 £ 0,786) yiiksek bulunmustur. Calisilan isletmedeki kidem 8-12
yil olanlarin igsel tatminsizlik puanlari (3,258 + 0,748), ¢alisilan isletmedeki kidem 12-
16 yil olanlarin igsel tatminsizlik puanlarindan (2,447 + 0,786) yiiksek

bulunmustur. Calisilan isletmedeki kidem 0-4 yil olanlarin igsel tatminsizlik puanlari
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(2,917 £0,628), calisilan isletmedeki kidem 16 y1l ve {izeri olanlarin i¢sel tatminsizlik
puanlarindan (2,375 + 0,491) yiiksek bulunmustur. Calisilan isletmedeki kidem 4-8 y1l
olanlarin i¢sel tatminsizlik puanlari (3,033 + 0,523), calisilan isletmedeki kidem 16 yil
ve lizeri olanlarin ig¢sel tatminsizlik puanlarindan (2,375 + 0,491) yiiksek
bulunmustur. Calisilan isletmedeki kidem 8-12 yil olanlarin i¢sel tatminsizlik puanlari
(3,258 £ 0,748), calisilan igletmedeki kidem 16 y1l ve iizeri olanlarin i¢sel tatminsizlik
puanlarindan (2,375 + 0,491) yiiksek bulunmustur.

Ine Tablo 13’iin bir ¢iktis1 olarak arastirmaya katilan calisanlarin digsal
tatminsizlik puanlari ortalamalarinin c¢alisilan isletmedeki kidem degiskenine gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel
acidan anlamli bulunmustur(F=5,785; p=0,000<0.05). Farkliliklarin kaynaklarini
belirlemek amaciyla tamamlayict post-hoc analizi yapilmistir. Calisilan isletmedeki
kidem 0-4 yil olanlarin digsal tatminsizlik puanlan (3,284 + 0,563), calisilan
isletmedeki kidem 12-16 yi1l olanlarin digsal tatminsizlik puanlarindan (2,836 + 0,886)
yuksek bulunmustur. Calisilan isletmedeki kidem 4-8 yil olanlarin digsal tatminsizlik
puanlar1 (3,538 + 0,714), calisilan isletmedeki kidem 12-16 yil olanlarin digsal
tatminsizlik puanlarindan (2,836 + 0,886) yiiksek bulunmustur. Caligilan isletmedeki
kidem 0-4 yil olanlarin digsal tatminsizlik puanlart (3,284 + 0,563), calisilan
isletmedeki kidem 16 yil ve {izeri olanlarin digsal tatminsizlik puanlarindan (2,475 +
0,864) yiiksek bulunmustur. Calisilan isletmedeki kidem 4-8 yil olanlarin digsal
tatminsizlik puanlar (3,538 + 0,714), calisilan isletmedeki kidem 16 yil ve iizeri
olanlarin  digsal tatminsizlik  puanlarindan (2,475 + 0,864) yiksek
bulunmustur. Caligilan isletmedeki kidem 8-12 yil olanlarin digsal tatminsizlik
puanlar1 (3,296 £ 0,554), ¢alisilan isletmedeki kidem 16 yil ve iizeri olanlarin digsal
tatminsizlik puanlarindan (2,475 + 0,864) yiiksek bulunmustur.

Son olarak Tablo 13’te, arastirmaya katilan g¢alisanlarin genel tatminsizlik
puanlar1 ortalamalarinin c¢alisilan isletmedeki kidem degiskenine gdre anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmustur(F=6,912; p=0,000<0.05). Farkliliklarin kaynaklarmi belirlemek
42



amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Calisilan isletmedeki kidem 0-4 y1l
olanlarin genel tatminsizlik puanlari (3,064 + 0,509), calisilan isletmedeki kidem 12-
16 yil olanlarin genel tatminsizlik puanlarindan (2,603 =+ 0,767) yliksek
bulunmustur. Calisilan isletmedeki kidem 4-8 yil olanlarin genel tatminsizlik puanlari
(3,235 £ 0,469), calisilan isletmedeki kidem 12-16 yil olanlarin genel tatminsizlik
puanlarindan (2,603 + 0,767) yiiksek bulunmustur. Calisilan isletmedeki kidem 8-12
yil olanlarin genel tatminsizlik puanlart (3,273 + 0,593), calisilan isletmedeki
kidem 12-16 yil olanlarin genel tatminsizlik puanlarindan (2,603 + 0,767) yiiksek
bulunmustur. Caligilan isletmedeki kidem 0-4 yil olanlarin genel tatminsizlik puanlari
(3,064 +0,509), calisilan isletmedeki kidem 16 y1l ve {lizeri olanlarin genel tatminsizlik
puanlarindan (2,415 + 0,594) yiiksek bulunmustur. Calisilan isletmedeki kidem 4-8 y1l
olanlarin genel tatminsizlik puanlari (3,235 + 0,469), calisilan isletmedeki kidem 16
yil ve lzeri olanlarin genel tatminsizlik puanlarindan (2,415 + 0,594) yiiksek
bulunmustur. Calisilan isletmedeki kidem 8-12 yil olanlarin genel tatminsizlik
puanlari (3,273 + 0,593), calisilan isletmedeki kidem 16 yil ve {izeri olanlarin genel
tatminsizlik puanlarindan (2,415 + 0,594) yiiksek bulunmustur.

3.4.5. Kendini Ise Verememenin Tamimlayici Ozelliklere Gore Dagilimi

Tablo 14. Kendini Ise Verememenin Cinsiyete Gore Ortalamalar

Grup (N | Ort | Ss t p

Fiziksel Saglik Sorunlarindan Dolay1 Erkek 72 |25:43116,782 0.325 0.746
Kendini Ise Verememe Ifadelerinin Biitiinii Kadm |31 [24,968 6,248

Psikolojik Saglik Sorunlarindan Dolay1 Erkek 72125,347 6,722 1.258 [0.211
Kendini Ise Verememe Ifadelerinin Biitiinii Kadin |31 23,548 [6,500

Calisma Kosullarindan Dolay1 Kendini ise Erkek 1721159443696

Vv ifadelerinin Biitini 1.175 0,319

erememe Ifadelerinin Biitiini Kadn (31 [17,032 [5,492 |~
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Tablo 14’e gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin fiziksel saglik sorunlarindan
dolay1 kendini ise verememe, psikolojik saglik sorunlarindan dolayr kendini ise
verememe, c¢alisma kosullarindan dolayr kendini ise verememe puanlar
ortalamalarinin cinsiyet degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip gdstermedigini
belirlemek amaciyla yapilan t-testi sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark

istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir (p>0,05).

Tablo 15. Kendini ise Verememenin Egitim Durumuna Gére Ortalamalar

Grup N| Ort | Ss F p |Fark

Ilkokul 23 (25,348 6,057
Fiziksel Saglik Sorunlarindan (—
Dolay1 Kendini ise Lise 51 {26,765 |5,743 2>3
v ifadelerini 2,7170,049
erememe Hadelerimin 1y jsans 24(23,083[7,655 2>4
Butinu
Yiksek Lisans |5 (20,600 |8,649
Ilkokul 23 (24,696 (6,463
Psikolojik Saglik -
Lise 51 {26,157 |5,998
Sorunlarindan Dolay1 1995 |0.120
Kendini Ise Verememe 5575 24122,833 7,510

[fadelerinin Biitiinii

Yiksek Lisans |5 (21,000 |8,246

Ilkokul 23116,609 (4,186
Calisma Kosullarindan -
L Lise 51116,294 (4,433
Dolay1 Kendini Ise
v ifadelerini 0,107 10,956
erememe adelerimin ) jeans 24116,042 [4,001
Biitiinii

Yiiksek Lisans | 5 (15,600 ({5,941

Tablo 15°e gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin fiziksel saglik sorunlarindan
dolay1 kendini ise verememe puanlari ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gore
anlaml bir farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii
varyans analizi (Anova) sonucunda grup ortalamalari arasindaki fark istatistiksel

actdan anlamli bulunmustur(F=2,717; p=0,049<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin

44



belirlemek amaciyla tamamlayici post-hoc analizi yapilmistir. Egitim durumu lise
olanlarin fiziksel saglik sorunlarindan dolayr kendini ise verememe puanlar
(26,765+5,743), egitim durumulisans olanlarin fiziksel saglik sorunlarindan dolay1
kendini ise verememe puanlarindan (23,083+7,655) yiiksek bulunmustur. Egitim
durumu lise olanlarin fiziksel saglik sorunlarindan dolayr kendini ise verememe
puanlart (26,765+5,743), egitim durumu yiiksek lisans olanlarin fiziksel saglik
sorunlarindan dolay1 kendini ise verememe puanlarindan (20,600+8,649) yliksek

bulunmustur.

Yine Tablo 15’e goére arastirmaya katilan calisanlarin psikolojik saglik
sorunlarindan dolay1 kendini ise verememe, ¢alisma kosullarindan dolay1 kendini ise
verememe puanlart ortalamalarinin egitim durumu degiskenine gore anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli

bulunmamistir(p>0.05).

Buna gore, Tablo 15’in sonuglari 1s18inda katilimcilarin  kendini ise
verememenin egitim durumuna gore ortalamalar1 ele alindiginda, fiziksel saglik
sorunlarindan dolay1 kendini ise verememe, psikolojik saglik sorunlarindan dolay1
kendini ise verememe ve c¢alisma kosullarindan dolayr kendini ise verememe
durumlarinda lise egitim seviyesine sahip katilimcilarin daha fazla 6n planda olduklari
goriilmektedir. Bu egitim diizeyine sahip katilimcilarin daha alt diizeydeki konumlari
isletmelerde elde ettikleri diisiintildiiglinde, sorumluluk almaktan ziyade sadece kendi
gorevlerini yapmay1 6n planda tuttuklar1 6ngdriilebilecek, buna istinaden de yasanan
fiziksel ve psikolojik saglik sorunlartyla birlikte ¢alisma kosullarindaki olumsuzlardan

daha hizli bir sekilde etkilendiklerine kanaat getirilebilecektir.
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Tablo 16. Kendini ise Verememenin Medeni Duruma Gore Ortalamalar:

Grup|N| Ort | Ss F p

Evli [49|25,041 (6,946

Fiziksel Saglik Sorunlarindan Dolay1

Kendini Ise Verememe Ifadelerinin Biitiinii Bekar 42126429 15,553 11,898 0,155

Dul |12 (22,333(7,970

Evli |49 (25,163 (6,817

Psikolojik Saglik Sorunlarindan Dolay1

Kendini Ise Verememe ifadelerinin Biitiini Bekar|42125,38116,2391,8810,158

Dul |1221,333(7,101

Evli [49]16,571 (4,296

Calisma Kosullarindan Dolay1 Kendini Ise

Verememe ifadelerinin Biitiinii Bekar 42116,16714,120 0,361 0,698

Dul |1215,417 (5,265

Tablo 16’ya gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin fiziksel saglik sorunlarindan
dolay1 kendini ise verememe, psikolojik saglik sorunlarindan dolayr kendini ise
verememe, c¢alisma kosullarindan dolayr kendini ise verememe puanlar
ortalamalarinin medeni durum degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel ac¢idan anlamli

bulunmamistir(p>0.05).
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Tablo 17. Kendini ise Verememenin Sektordeki Kideme Gore Ortalamalari

Grup N| Ort | Ss F p

0-4 Y1l 24 (25,708 |6,389

4-8 Y1l 27 (25,222 (5,892
Fiziksel Saglik Sorunlarindan

Dolay1 Kendini Ise Verememe |8-12 Y1l 16 126,125 (5,737 {0,195 {0,940
[fadelerinin Biitiinii

12-16 Yil 26 24,423 (8,237

16 Y1l Ve tizeri |10 (25,400 |6,450

0-4 Y1l 24 24,542 16,393

4-8 Yil 27 (24,444 16,154
Psikolojik Saglik Sorunlarindan

Dolay1 Kendini Ise Verememe [8-12 Y1l 16 (25,438 (6,186 (0,089 |0,986
[fadelerinin Biitiini

12-16 Y1l 26 24,769 (7,891

16 Y1l Ve iizeri |10 {25,500 |7,261

0-4 Y1l 24 115,208 (3,092
4-8 Y1l 27117,259 (4,856
Calisma Kosullarindan Dolay1
Kendini Ise Verememe Ifadelerinin |{8-12 Y1l 16 {17,188 (4,679 |1,516 |0,203
Biitini
12-16 Y1l 26 (16,462 (4,420

16 Y1l Ve iizeri |10 {14,200 (3,938

Tablo 17’ye gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin fiziksel saglik sorunlarindan
dolay1 kendini ise verememe, psikolojik saglik sorunlarindan dolayr kendini ise
verememe, calisma kosullarindan dolayr kendini ise verememe puanlar
ortalamalarinin sektordeki kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik gosterip
gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova)
sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel ac¢idan anlamli

bulunmamistir(p>0.05).
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Tablo 18. Kendini Ise Verememenin Yasa Gore Ortalamalari

Grup N| Ort | Ss F p |Fark

25 Yas Ve Aln |21 {25,810 |6,274

Fiziksel Saghk 26-29 Yas Arasi 22 27,000 4,928

Sorunlarindan Dolay1
Kendini Ise Verememe

Ifadelerinin Biitiinil (3437 yag Aras1 |26 25,462 6,041

30-33 Yas Aras1 |13 (25,154 (6,962 {1,127 (0,348

37 Yas lizeri 21122,857 (8,528

25 Yas Ve Al 21124,476 (6,282

PSlkOlO_]lk Saghk 26-29 Yas Arasi 22 26,000 6,164

Sorunlarindan Dolay1
Kendini Ise Verememe

Ifadelerinin Biitiinii (34737 vag Aras1 |26 |25,654 |5,872

30-33 Yas Aras1 |13 (24,539 6,359 (0,674 |0,611

37 Yas lizeri 21 (23,000 (8,631

25 Yas Ve Alt1 21 (14,667 |2,288

3>1

Calisma Kosullarindan 26-29 Yas Aras1 |22 (17,136 |4,754
Cos 4>1

Dolay1 K i
olayr Kendini Ise 136 33575 Arast |13 18,000 4,655 |2,630 0,039

Verememe Ifadelerinin 3>5
Biitiinii 34-37 Yas Arast |26 (17,231 4,659 4o
>

37 Yas lizeri 21114,714 14,088

Tablo 18’e gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin caligma kosullarindan dolay1
kendini ise verememe puanlar1 ortalamalarinin yas degiskenine gbre anlamli bir
farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmustur(F=2,630; p=0,039<0.05). Farkliliklarin kaynaklarin1 belirlemek
amaciyla tamamlayic1 post-hoc analizi yapilmistir. Yast 30-33 yas arasi olanlarin
calisma kosullarindan dolay1 kendini ise verememe puanlari (18,000+4,655), yast 25
yas ve alt1 olanlarin ¢alisma kosullarindan dolay1 kendini ise verememe puanlarindan
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(14,667+2,288) yiiksek bulunmustur. Yas1 34-37 yas arast olanlarin calisma
kosullarindan dolay1 kendini ise verememe puanlar1 (17,231+4,659), yas1 25 yas ve
altt olanlarin g¢alisma kosullarindan dolay1r kendini ise verememe puanlarindan
(14,667+2,288) yiiksek bulunmustur. Yast 30-33 yas arast olanlarin calisma
kosullarindan dolay1 kendini ise verememe puanlari (18,000+4,655), yas1 37 yas lizeri
olanlarin ¢alisma kosullarindan dolayr kendini ise verememe puanlarindan
(14,714+4,088) yiikksek bulunmustur. Yast 34-37 yas arast olanlarin ¢alisma
kosullarindan dolay1 kendini ise verememe puanlari (17,231+4,659), yas1 37 yas iizeri
olanlarin ¢alisma kosullarindan dolay1 kendini ise verememe puanlarindan

(14,714+4,088) yiiksek bulunmustur.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin fiziksel saglik sorunlarindan dolay1 kendini ise
verememe, psikolojik saglik sorunlarindan dolayr kendini ise verememe puanlari
ortalamalarinin yas degiskenine goére anlamli bir farklilik gosterip gostermedigini
belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi (Anova) sonucunda grup

ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli bulunmamistir(p>0.05).

Buna gore katilimeilarin kendilerini ise verememenin yasa gore ortalamalari
tizerinden degerlendirildiginde, fiziksel saglik sorunlarindan dolayi kendini ise
verememe ve psikolojik saglik sorunlarindan dolayr kendini ise verememe
sorunlarinda, nispeten is hayatinda ve isletmelerinde geng sayilabilecek olan, 26-29
yas arasindaki katilimcilarin daha fazla 6n planda olduklar1 ve nispeten daha az
tecriibeye sahip olmalar1 sebebi ile s6z konusu sorunlardan daha fazla etkilendikleri
ve konuya daha hassas yaklastiklar1 diisiiniilebilecektir. Ote yandan calisma
kosullarindan dolay1 kendini ise verememe durumlarinda nispeten daha olgun ve
tecriibeli sayilabilecek olan 30-33 yas arasindaki katilimcilarin, sahip olduklart kisith
tecriilbe ile dahi olsa calisma sartlarinin olumsuzlugundan dolay1 kendilerini ise

odaklayamadiklar1 diisiiniilebilecektir.
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Tablo 19. Kendini ise Verememenin Cahsilan Isletmedeki Kideme Gére

Ortalamalar

Grup N| Ort | Ss F p

0-4 Y1l 33(25,546 (6,220

4-8 Y1l 301(25,933 (5,471
Fiziksel Saglik Sorunlarindan

Dolay1 Kendini Ise Verememe [8-12 Yil 11125,727 7,617 (1,255 |0,293
[fadelerinin Biitiinii

12-16 Y1l 1925,895 (7,070

16 Y1l Ve tizeri |10 (20,900 (8,425

0-4 Y1l 33 (24,030 (6,560

4-8 Y1l 3025,700 (5,510
Psikolojik Saglik Sorunlarindan

Dolay1 Kendini Ise Verememe |[8-12 Y1l 11|26,182 6,676 (1,391 (0,243
[fadelerinin Biitiinii

12-16 Yil 19 (26,000 |7,491

16 Y1l Ve iizeri |10 20,900 (8,089

0-4 Y1l 33115,909 (3,253
4-8 Y1l 30116,500 4,622
Calisma Kosullarindan Dolay1
Kendini ise Verememe Ifadelerinin |{8-12 Y1l 1118,091 (4,061 (2,219 0,072
Biitiini
12-16 Y1l 19117,158 |4,845

16 Y1l Ve iizeri |10 {13,100 (4,677

Tablo 19’a gore arastirmaya katilan ¢alisanlarin fiziksel saglik sorunlarindan
dolay1 kendini ise verememe, psikolojik saglik sorunlarindan dolayr kendini ise
verememe, c¢alisma kosullarindan dolayr kendini ise verememe puanlar
ortalamalarinin ¢alisilan isletmedeki kidem degiskenine gore anlamli bir farklilik
gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla yapilan tek yonlii varyans analizi
(Anova) sonucunda grup ortalamalar1 arasindaki fark istatistiksel agidan anlamli
bulunmamistir(p>0.05).

50



SONUC

Is tatminsizliginin isletmeler agisindan ciddi 6lcekli bir tehlike tasidigi
goriildiigiinde, calisanlara vermis oldugu ya da vermesi muhtemel zararlarin 6tesinde,
isletmelere, uzun vadede ¢ok daha ciddi zararlar vermesi kuvvetle muhtemeldir. Fakat
konuya dair en 6nemli nokta, is tatminsizliginin ¢alisanlar agisindan ortaya ¢ikan
tabloda, zamanla, psikolojik anlamda bir soruna déniismesi s6z konusudur. Isinden,
gorevinden, pozisyonundan ve kazancindan memnun olmayan calisanlar acisindan is
tatminsizligi, zamanla bir tutum ve siirekli olarak isletmelerin elestirilmesine yonelik
bir alisgkanlik haline gelebilecektir. Bunda bireylerin sahip olduklar1 tutumlariin da
bliyiik bir etkisi bulunmaktadir.

Bunun da &tesinde is tatminsizligi, bireysel anlamda alisilan i hayatinin
icerisinde normal bir durum halinde ele alinabilecekken zaman igerisinde ¢aliganlarin
ciddi anlamda tepki gosterdikleri bir konuya doniismesidir. Bu sekilde c¢alisanlar,
karsilasmis olduklar1 durum neticesinde her zaman sesli olarak sikintilarini dile
getirmemekte, ayni zamanda farkli tepki yontemleri de gelistirebilmektedirler.
Bireylerin ¢esitli saglik sorunlari, psikolojik anlamdaki sikintilar1 ve ise dair kisisel
anlamda sahip olduklar1 negatif yonlii durum bir is tatminsizligi sorunu yaratirken, isin
kendisinden kaynaklanan ve c¢ogunlukla da isletmeleri ilgilendiren konulara dair
sikintilar, c¢alisanlarin, iglerine devam ediyor olmalarina karsin yeterli odlgiide
beklentilerinin karsilanmamasi sonucunda bir tepkinin verilmesine yol agmaktadir ki
bu tepki herhangi bir sekilde tempoyu yiikseltmemektedir. Bu vesile ile de calisanlarin

isletmelerine bir mesaj vermeye calistiklar da diisiiniilebilecektir.

Isletmeler acisindan is tatminsizligi konusuna bakildiginda, isletme
yonetimlerinin gerekli sorumluluklari almamis olmalarinin, is tatminsizligi konusunda
ciddi bir tetikleyici giiciiniin oldugu anlasilmaktadir. Buna gore is tatminsizliginin,
isletmelerin yOnetim konusunda ortaya koymus olduklar1 basarisiz tutumlarin
sonuglartyla da ilgisinin bulundugunu sdylemek miimkiindiir. Is tatminsizligini sadece
calisanlarin tutumlariyla agiklamak miimkiin olmamakta, ayni zamanda, siirecte

isletmelerin de ciddi 6lgekli sorumluluklarinin bulundugu goriilmektedir.
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Konu, is tatminsizligine paralel olarak, presenteizm temelinde incelediginde,
yine isletmelerden kaynakli bir durumun ortaya ¢iktigi goriilmektedir. Siiphesiz,
calisanlarin kisisel anlamda s6z konusu olan sorunlari siirecin olumsuz sekilde
etkilenmesi hususunda, bir giivene sahip olmakla birlikte isletmelerin tutum ve
davranislariyla uygulamalar1  calisanlarin  kendilerini  is  yerinde hissedip
hissetmemeleri konusunda da tetikleyici olmaktadir. Buna gore ¢alisanlarin yeterince
destek ve karsilik bulamadiklar1 bir is ortaminda kendilerini siirece, sisteme, is
cevresine vb. ait hissetmemesi giderek daha dogal hale gelmekte, bu vesile ile de is
yerinde bulunsa bile ¢alisanlar i¢in kendilerinin bu siirecin disinda hissetmeleri s6z
konusu olmaktadir. Genel goriiniimde de calisanlarin fiziksel olarak is yerindeki
varliklar1 tam olarak bir anlam ifade etmemektedir; asil 6nemli olan, mental olarak da

ortada bulunmalardir.

Presenteizm, ¢alisanlarin isletmelerini 6l¢iimlemeleri bakimindan énemli bir
durumdur. Bu durumda calisanlar, bir is yerinin igerisinde bulunmalarina karsin o
isletmeye dair bir baglilik hissetmemeye ve isletmenin ¢ikarlar1 i¢in sorumluluklar
almay1 goz ard1 etmeye basladiysa siireg igsletmelerin 6zellikle gelecegi agisindan iyi
gitmemektedir. Bir sekilde isletmede istthdam edilen, iicreti diizenli olarak 6denen ve
cesitli sosyal haklar kazanmis bir ¢alisanin bu siirece yeterli sekilde cevap verememesi,
temel olarak kendisi ile ilintili sorunlardan kaynaklaniyor gibi goziikse aslinda, tipki
is tatminsizliginde oldugu gibi isletme yonetimlerinin de bu siirecte 6nemli bir etkisi

bulunmaktadir. Onlarin yonetme becerisi, siirecin sonuglarini belirlemektedir.

Bu nedenle presenteizm konusunda, isletmelerin ortaya koymus olduklari
tutum ve davraniglar, ¢alisanlarin bu konuya yaklagimlar1 hususunda belirleyici
olmaktadir. Ote yandan konu, ¢alisanlar dzelinde ele alindiginda, onlarm da kisisel
anlamda igerisinde bulunduklari durumun etkisi, bazi zamanlarda isletmelerin
uygulamalariin etkisini kisitlamakta ve bireyler, kendi sosyal hayatlarindaki
sorunlarinin kendileri iizerinde olusturmus oldugu baskiyla presenteizm siirecinin

igerisine dahil olabilmektedirler.
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Calismanin son boliimiinde gerceklestirilen anketin sonuglarina bakildiginda
da bununla paralellik igeren sonuglara rastlanmaktadir. Oncelikli olarak bakildiginda
calisanlarin fiziksel saglik sorunlarindan dolay1 kendini ise verememe diizeyi igsel
tatminsizlik diizeyini arttirdig1 ve calisanlarin ¢alisma kosullarindan dolay1 kendini ise
verememe diizeyinin i¢sel tatminsizlik diizeyini arttirdig1 gézlemlenmistir. Boylelikle
bireylerin fiziksel anlamda icerisinde bulunduklar1 saglik problemleri onlar i¢in is ile
aralarinda olumsuz bir durumun ve iletisimin ortaya ¢ikmasina sebebiyet verse de
konuya dair, ¢calisma kosullarinin negatif ya da pozitif yonlii olmasi da i¢sel anlamda
bireylerin tatminsizlik diizeylerini arttirmaktadir ki bu durumda isletmelerin

tetikleyiciligi ortaya ¢ikmaktadir.

Diger bir sonug calisanlarin fiziksel saglik sorunlarindan dolay1 kendini ise
verememe diizeyi genel tatminsizlik diizeyini arttirmasi ve calisanlarin calisma
kosullarindan dolay1 kendini ise verememe diizeyinin genel tatminsizlik diizeyini
arttirmasidir. Bu vesile ile hem bireyin kendisinde hem de isletme yoOnetimlerinin
uygulamalarindan kaynakli olacak ve ortak bir sekilde bireylerin olumsuz yonde

etkilenerek bir tatminsizlik duygusu yasadiklar1 gozlemlenmektedir.

Is tatminsizliginin demografik durumdaki yansimalarina bakildiginda, egitim
diizeyi ilkokul digsal; lise olan katilimcilarin igsel anlam bir tatminsizlik yasadiklar
goriilmektedir. Buna gore ilkokul mezunu katilimcilar, dogrudan dogruya iicret temelli
ve isin bireye olan getirisine dair unsurlar izerinden konuya odaklanirken, lise mezunu
calisanlar, isletmelerini genel dl¢iide degerlendirmek sureti ile ortaya ¢ikacak bir igsel

tatminsizlik yagamaktadirlar.

Ote yandan is tatminsizli§inin sektdrdeki kideme gore ortalamalarina
bakildiginda tecriibesi giderek artan, 8-12 yil araligindaki ¢alisanlarin igsel anlamda,
cikarlarina odakli olarak isletmenin kendilerine olan getirisini degerlendirmek sureti
ile bir tatminsizlik yasadiklar1 goriilmektedir. Ote yandan daha tecriibesiz ve idealist
olarak degerlendirilebilecek olan 4-8 yil aralifinda kidemi bulunan calisanlar
acisindan ise isletmenin genel uygulamalarmmin goéz Oniinde bulundurularak
degerlendirmelerin yapildigi digsal bir tatminsizligin olustugu goriilmektedir. Paralel

bir durum isletmedeki kideme gore yasanmakta ve sektor genelindeki durum isletmeye
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de yansimaktadir. Yine -12 yil araligindaki ¢alisanlarin i¢sel anlamda 4-8 y1l araliginda
kidemi bulunan ¢alisanlar agisindan ise isletmenin genel uygulamalarini gz 6niinde

bulundurarak digsal anlamda bir tatminsizlik yasamaktadirlar.

Son olarak katilimecilarin presenteizme dair yaklasimlar: ele alindiginda,
fiziksel saglik sorunlarindan ve psikolojik saglik sorunlarindan dolay1 bireylerin
kendilerini ise verememe sorunlar1 26-29 yas arasinda ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumu,
daha geng olarak nitelendirilebilecek olan neslin, sosyal hayatlarindaki herhangi bir
sorunu is hayatina tagima konusunda muhtemel olan hassasiyet ve tecriibesizliklerinin
bdyle bir yaklasimin ortaya ¢ikmasinda etkili oldugu diisiiniilebilecektir. Ote yandan
ise 30-33 yas arasinda, giderek daha fazla tecriibe sahibi olan ve se¢iciligi de giderek
artan calisanlarin is yerlerinin ¢alisma kosullarini degerlendirmek ve boylelikle de
konuyu kendi sorunlarin =ziyade isletmeleri ile denklestirmeye ¢alistig

gozlemlenmektedir.
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EKLER

ANKET FORMU

Degerli katilimet;

Elinizdeki “Calisanlarin Is Tatminsizlikleri ve Presenteizm (Iste Istemeyerek
Var Olma) Arasindaki Iliski” bashkli arastirmanin igerisinde bulunan ve yaklagik bir
dakika siirecek olan bu anket calismasi Istanbul AREL Universitesi’nde, yiiksek lisans
tezinin arastirma kismu i¢in kullanilacak olup, elde edilen bulgular hi¢bir kurum ya da
kisiye verilmeyecektir. Asagidaki sorulara ne kadar samimi, ciddi, dikkatli ve gercekei
cevaplar verirseniz arastirmamizin gegerliligi ve giivenirliligi o oranda artacaktir.

Degerli katkilariniz i¢in simdiden tesekkiirlerimi sunarim.

Emre Berkay OKCU
Istanbul AREL Universitesi

Yasiniz 20vealti () 21-25() 25-29() 29-33() 33-37() 37velsti()

Cinsiyetiniz Erkek () Kadin ()

Medeni haliniz Evlii () Bekdr() Dul()

Egitim durumunuz Ilkokul ()  Lise() Lisans() Yiiksek Lisans ()  Doktora ()
ktordeki k

Sektordeki kidem O-4yil() 48yil() 812yil() 12-16yil() 16 veiizeriyil ()

yiliniz

Su an calistigimiz .

isletmede kidem yilmiz 0-4yil() 4-8yil() 8-12yil() 12-16y1l() 16 veiizeriyil ()
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iS TATMININE/TATMINSIZLiGINE iLiSKiN SORULAR

S
E 2
Isinizi dikkate aldiginizda, asagidaki konular acisindan ne kadar g ;?:” = §
memnun oldugunuzu ya da olmadigimizi liitfen, her soruda sadece bir E a E 21 S
sikki, X isareti koymak sureti ile isaretleyiniz. § 2|l g 2 %
.| E| S| E| e
o= L < =} (tS
. =S
1 | Isimin beni siirekli mesgul etmesinden
2 | Tek basima calisma olanagim olmasi bakimindan
3 | Zaman zaman farkli isler yapabilme sansim olmasindan
4 | Calistigim ortamda kisiye deger verilmesinden
5 | Yonetici kademesindekilerin ¢aliganlari ile iletisiminden
6 | Yonetici kademesindekilerin karar verme siirecindeki yeterliliginden
7 | Biling yapima uygun isler yapabilmekten
8 | Siirekli ig giicli saglamasi agisindan isimden
9 | Baskalar1 i¢in bir seyler yapabilme sansimin olmasindan
10 | Kisilere ne yapacaklarmi sdyleme imkanimin olmasimdan
11 | Kendi yeteneklerimi kullanarak bir seyler yapabilme imk&nim olmasindan
12 | Isyerinde uygulanan politikadan (temel deger, ilkeler)
13 | Yaptigim is ve karsiliginda aldigim {icretten
14 | Is icinde terfi olanagimin olmasindan
15 | Kendi kararlarimi uygulama 6zgiirliigline sahip olmaktan
16 | Isimi yaparken kendi yontemlerimi kullanma sansimin olmasindan
17 | Calisma sartlarindan
18 | Mesai arkadaglarimin ¢aligsmada birbiriyle iletisiminden
19 | Yaptigim iyi bir is karsiliginda takdir edilmekten
20 | Isten aldigim basarma duygusu bakimimdan
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ISTE iISTEMEYEREK VAR OLMAYA iLiSKIN SORULAR

Liitfen, her soruda sadece bir sikki,
X isareti koymak sureti ile isaretleyiniz.

Tamamen Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen Katiliyorum

Fiziksel saglik sorunlarimdan dolay1, isimdeki stresi
atlatmakta zorluk ¢ektim

Fiziksel saglik sorunlarim olmasina ragmen, isimdeki zor
gorevlerin listesinden gelebildim.

Fiziksel saglik sorunlarimdan dolay1, yaptigim isten
yeterince keyif alamadim.

Fiziksel saglik sorunlarimdan dolayu, isteki giinliik
gorevlerimi dahi yerine getirmekte zorluk ¢ektim.

Fiziksel saglik sorunlarima ragmen, mesleki kariyer
hedeflerim iizerinde yogunlasabildim.

Fiziksel saglik sorunlarima ragmen, kendimde biitiin
gorevlerimi yerine getirebilecek enerjiyi bulabildim.
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Liitfen, her soruda sadece bir sikki,
X isareti koymak sureti ile isaretleyiniz.

Tamamen Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen Katiliyorum

Ruhsal/psikolojik saglik sorunlarimdan dolay1, isimdeki
stresi atlatmakta zorluk ¢ektim

Ruhsal/psikolojik saglik sorunlarim olmasina ragmen,
isimdeki zor gorevlerin iistesinden gelebildim.

Ruhsal/psikolojik saglik sorunlarimdan dolay1, yaptigim
isten yeterince keyif alamadim.

Ruhsal/psikolojik saglik sorunlarimdan dolay1, isteki giinliik
gorevlerimi dahi yerine getirmekte zorluk ¢ektim.

Ruhsal/psikolojik saglik sorunlarima ragmen, mesleki kariyer
hedeflerim iizerinde yogunlasabildim.

Ruhsal/psikolojik saglik sorunlarima ragmen, kendimde
biitiin gorevlerimi yerine getirebilecek enerjiyi bulabildim.
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Liitfen, her soruda sadece bir sikki,
X isareti koymak sureti ile isaretleyiniz.

Tamamen Katilmiyorum

Katilmiyorum

Kararsizim

Katiliyorum

Tamamen Katillyorum

Calisma kosullarimdan dolayi, isimdeki stresi atlatmakta
zorluk ¢ektim

Calisma kosullarim olumsuz olmasina ragmen, isimdeki zor
gorevlerin listesinden gelebildim.

Calisma kosullarimdan dolay1, yaptigim isten yeterince keyif
alamadim.

Calisma kosullarimdan dolay, isteki giinliik gérevlerimi dahi
yerine getirmekte zorluk ¢ektim.

Calisma kosullarimin olumsuzluguna ragmen, mesleki
kariyer hedeflerim lizerinde yogunlasabildim.

Calisma kosullarimin olumsuzluguna ragmen, kendimde
biitiin goérevlerimi yerine getirebilecek enerjiyi bulabildim.
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