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Ozet

Tiikenmislik, c¢alisanlarin is verimliligini olumsuz yonde etkileyen, is
performanslarin1 diisiiren bir olgudur. Tikenmislik, bagimli ve bagimsiz degisken
olarak pek cok caligmaya konu olmustur. Tiikkenmisligin is tatmini iizerinde etkisinin
incelenecegi bu calismada, tilkkenmislik bagimsiz, is tatmini ise bagimli degisken olarak
kullanilacaktir. Calisanlarin tiikkenmislik boyutunu degerlendirmek i¢in, Maslach
Tiikenmislik Envanteri (Maslach Burnout Scale) kullanilacaktir. Olgek, Maslach (1981)
tarafindan gelistirilmis, Ergin (1992) tarafindan Tiirk¢eye uyarlanarak, ayni zamanda
gecerlik ve giivenilirligi test edilmistir. Olgek; duygusal tiilkenme, duyarsizlasma, kisisel
basarida azalma hissi olmak iizere ii¢ alt boyuttan ve 22 maddeden olusmaktadir. Is
tatmini igin ise Minessota Is Tatmini Olcegi (Minnesota Job Satisfaction Questionnaire)
kullanilacaktir. Olcek Weiss ve arkadaslar1 (1976) tarafindan gelistirilmis olup, uzun
formu (orijinali) 100 ifadeden olugmaktadir. Calismada 20 sorudan olusan kisa formu
kullanilacaktir. Olgek i¢sel doyum ve digsal doyum olarak iki boyutta ele alinmistir.
Calisma Konya ilinde tekstil sektdriinde ¢alisan 500 ¢alisana uygulanmis olup 251 anket
verisi calisma kapsaminda kullanilabilmistir. Istatistiki veriler SPSS 21.0 paket
programinda analiz edilip c¢alisanlarin tilkenmislik ve is tatmini diizeyleri bakimindan
bazi anlamli farkliliklar bulunmustur.

Anahtar Kelimeler: Isletme, Davramis Bilimleri, Orgiitsel Psikoloji, Tiikenmislik, Is
Tatmini

Abstract

Burnout is a phenomenon that affects employees’ labor efficiency negatively and
reduces their professional efficacy. Burnout has been a topic of investigation in many
studies as a dependent or independent variable. In this study, in which the effect of
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burnout on job satisfaction will be investigated, burnout will be used as an independent
variable whereas job satisfaction will be used as a dependent variable. Maslach
Burnout Inventory (MBI) will be used to measure employees’ burnout dimension. The
scale was developed by Maslach (1981) and adapted to Turkish and tested for validity
and reliability by Ergin (1992). The scale consists of three sub-dimensions, namely
emotional exhaustion, depersonalization and a feeling of decrease in personal
accomplishment, and 22 items. For job satisfaction, on the other hand, Minnesota Job
Satisfaction Questionnaire will be used. This questionnaire was developed by Weiss et
al. (1976) and its original (longer) form contains 100 statements. Its shorter version
involving 20 questions will be used in this study. The study was conducted on 500
employees working in the textiles sector in the province of Konya and only 251 survey
data could be used within the scope of the study. Statistical data were analyzed using
SPSS 21.0 package software and some significant differences were found in terms of
employees’ burnout and job satisfaction levels.

Keywords: Business Administration, Behavioral Sciences, Organizational Psychology,
Burnout, Job Satisfaction

1. Giris

Orgiitler ve calisanlar icin istenmeyen bir durum olan tiikenmislik, pekcok
nedenden dolayr giinlimiizde olduk¢ca yaygin goriillen 6nemli bir sorundur.
Tiikkenmigligin pek ¢ok nedeni oldugu gibi hem birey hem de is hayati i¢in sonuglar1 da
fazladir. Bu nedenle orgiitsel davranig c¢alismalarinda siklikla arastirma konusu
olmustur. Freudenberger, tilkkenmiglik kavramimi ilk kez 1974 tarihli makalesinde
dillendirerek “mesleki bir tehlike” olarak nitelendirmistir. Ona gore tiikenmislik
“bagarisiz olma, yipranma, asir1 yiikklenme sonucu giic ve enerji kaybi veya
kargilanamayan istekler sonucu bireyin i¢ kaynaklarinda tiikenme durumu”dur (Aslan
ve Erbay, 2017: 538). Daha sonra Maslach ve Jackson (1981, insanda ortaya ¢ikan
fiziksel bitkinlik, uzun siiren yorgunluk, caresizlik ve umutsuzluk duygular1 ile birlikte
bireyin yaptig1 ise, hayata ve diger insanlara karsi gosterdigi olumsuz tutumlari
kapsayan fiziksel ve zihinsel boyutlu bir sendrom olarak tanimlamislardir (Avsaroglu
v.d., 2005: 116).

Calisanlarin tiikkenmisliginin onlarin ig tatminine nasil bir etki yaptig1 ¢aligmanin
cikis noktasini olusturmaktadir. Tiikenmis bir ¢alisanin is tatmininin yiiksek olmasi, is
tatmini diisiik olan bir ¢alisanin is verimliliginin yiiksek olmasi beklenmemektedir.

Is tatmini, birinin isinin veya is tecriibesinin takdir edilmesi sonucu olusan hos veya
olumlu duygusal durumdur (Bas, 2002: 19). Calisanlarin ise karsi olumlu ruh hali is
tatminini, ige iligkin olumsuz tutumlar ise is tatminsizligini ortaya ¢ikaracaktir (Erdogan,
1999: 231). Is tatminsizligi ¢alisanlarin beklentileri yerine gelmedigi zaman olusur.

Ornegin bir ¢alisan temiz ve giivenli bir is ortami beklentisi i¢indeyse ve is yerinde
kirli ve giivensiz bir ortam varsa o ¢aligan muhtemelen igsinden daha az tatmin olacaktir
(Aksu, 2012: 61). Bireyin is ortamin1 degerli, yaptig1 isi anlamli ve kendisini gelistirici
bulmasi, ig tatmini agisindan 6nemlidir. Bu durum bireyin yasamdan keyif almasimi,
yasaminda mutlu olmasini saglamaktadir. Dolayisiyla isini anlamli bulan bireylerin,
isinden ve yasamdan daha fazla doyum aldiklarin1 sdylemek olasidir (Keser, 2006: 105).
Isgorenin isine kars1 tutumunun olumlu olmasi &ncelikli olarak isgdrenin mutlulugunu
artirmakla birlikte, yeterli i tatmin diizeyinin olmasi iggorenin igine baglanmasi, verimli
calismasi, firenin azalmasi, isgiicii devir oraninin diismesi gibi olumlu sonuglarin
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gerceklesmesine olanak saglayacaktir (Yiiksel, 2002:68). Bu nedenle ¢alisanlarin ise karst
tutumlar1 organizasyonlar tarafindan énemli olmaya devam edecektir.

Calismada Konya ili, tekstil sektoriinde calisanlarin tiikenmiglik ve is tatmini
seviyeleri arasindaki iliskinin belirlemesi ayrica 6l¢eklerin baz1 demografik degiskenler
acisindan ele alinmas1 amaglanmustir.

2. Kavramsal Cerceve
2.1. Tiikenmislik

Tiikkenmiglik, modern ¢agin 6nemli bir fenomeni olarak is iliskilerin tersine gittigi
zamanlarda ortaya cikar. Ingilizcede “job burn out” ya da “staff burn out” olarak
tanimlanan kavram Tiirk¢ede “tiikenmislik-tiikkenis sendromu-mesleki tiikenmiglik
kavramlari ile ifade edilmektedir (Ar1 ve Bal, 2008: 132). Tiikkenmislik, asir1 yorgunluk
ve bireyin isi i¢in hissettigi 6fke duygusu ile birlikte idealizm ve tutkunun kaybedilmesi
seklinde tanimlanan hem kurgusal hem de kurgusal olmayan bir olaydir (Maslach vd.,
2001: 398). Maslach tiikkenmisligi “insanlarla isi geregi yogun bir iliski igerisinde
olanlarda goriilen duygusal tiikenme, duyarsizlagsma ve diisiik kisisel basar1 hissi” olarak
tanimlamaktadir (Maslach ve Zimbardo, 1982: 3). Meier’e gore tiikkenmislik; “bireyin
isle ilgili olumlu pekistirici beklentisinin ¢ok diisiik oldugu, ceza beklentilerinin ¢ok
yiiksek oldugu bir durumun yansimasidir” (Siirgevil, 2006: 4). En yalin haliyle “Ruhsal
ve fiziksel acidan enerjinin tiikenisi” olarak tanimlanan tikenmisligin “Calisma
ortamiyla bireyin etkilesiminin bir sonucu oldugu” varsayimina yonelik gerceklestirilen
caligmalar; olgunun hem birey hem de orgiitler agisindan nemini ortaya koymaktadir
(Budak ve Siirgevil, 2005: 95). Tiikenmislik yasayan birey, diger insanlara bakis agisini
degistirerek etrafindaki insanlar1 bir nesne gibi gormeye baglar. Boylece birey, hizmet
verdigi insanlarm/miisterilerin ihtiyaclarina 6nem vermemeye, onlara nezaketsiz bir
sekilde hizmet vermeye baslamaktadir (Izgar, 2001: 25).

Maslach, tlikenmislik kavramini; duygusal tiikenme, duyarsizlagma ve kisisel
basariya iliskin duygular da azalma olarak ii¢ ayr1 boyutta ele almaktadir (Maslach ve
Jackson, 1981: 99). Duygusal tiikenme kisinin ruhen yipranma duygusu yasamasini
ifade ederken, duyarsizlasma kisinin hizmet ettigi veya birlikte calistig1 kisilere karsi
olumsuz, kat1 ve anlayigsiz olmasini ifade etmektedir. Kisisel basar1 duygusunda veya
beceride azalma ise kisinin yeterlilik ve basariya ulagsma duygusunda azalmayi
gostermektedir (Naktiyok ve Karabey, 2005:183). Bu {i¢ boyut tiikenmislik
sendromunun nedenleri ve tiikenmisligin sonuglarini inceleyen ¢ok sayida arastirma
caligmalarinin odagi olmustur (Leiter ve Maslach, 1988: 287).

2.1.1. Tiikenmisligin Belirtileri

Stresin tiikkenmisligin gelismesinde kilit rol oynadigi asikardir ancak bilinenin
aksine stres ve tiikenmislik farkli kavramlardir. Tiikenmislik uzun siiren is stresinin bir
sonucudur ya da tilkenmislik stresin bir tiiriidiir. Is yiikii kisinin yapabileceginin
izerinde oldugu zaman stres olusur, stres bazen tiikkenmislik ile sonug¢lanabilir.

Tiim is gorenler isyerinde yasadiklari olaylar sonucunda zaman iginde islerine
yonelik kisisel bir takim duygular ve tutumlar gelistirirler. iste bir is gérenin, yasadig1
deneyimler sonucu isine kars1 ortaya ¢ikan ruhsal durumu olumlu ise o kiginin isinden
doyum sagladigini; olumsuz ise saglayamadigini sdyleyebiliriz (Barutgugil, 2004: 388).

Tiikenmislik durumunda bazi fiziksel, duygusal ve davranigsal belirtiler goriilmektedir.

Isletme Arastrmalart Dergisi 402 Journal of Business Research-Tiirk



I. Cevik Tekin — T. Akgemici 9/4 (2017) 400-418

Fiziksel belirtiler; Kroniklesen yorgunluk ve bitkinlik, kas kramplari, solunum
giicligii, mide agrilari, kalp rahatsizliklari, kilo alimi ya da kilo kaybi, uyku
bozukluklari, bel agris1 sayilabilir.

Duygusal Dbelirtiler; Sinirlilik, huzursuzluk ve tedirginlik, sabirsizlik,
etrafindakilere olumsuz tutumlar gelistirme, nezaket, saygi gibi duygularda azalma,
sucluluk hissi, limitsizlik, 6zgiivende azalma, asilsiz siipheler, diisiincelerde ikilem, aile
ici sorunlarda artig, ¢evresindeki kisilere olumsuz tutum sayilabilir.

Davramssal belirtiler; Sik hata yapma, ise gelmeme, ise ge¢ gelme ve erken
ayrilma, sik rapor alma, yeniliklere ve elestirilere kapali olma, iiretkenlik ve yaraticilikta
azalma, asosyallesme, unutkanlik, kotii aligkanliklarda artis, basarisizlik hissi, is ile
ilgili konularda polemige girmekten kaginma, alayci ve suglayici davranig ozelligi
gosterme, isten ayrilma ve rol ¢atigmasidir (Maslach ve Jackson, 1981; Kaya vd, 2010;
Surgevil ve Budak, 2005; Ar1 ve Bal, 2008; Izgar, 2012).

2.2. Is Tatmini

Orgiitsel davranis calismalari igerisinde yer alan is tatmini kavrami, motivasyon
kuramlariyla literatiire girmis, 1930’lardan bu yana bir ¢ok arastirmaya konu olmustur.
Tiim aragtirmalarin ortak noktasi ise; Orgiitteki performans ve verimliligi arttirmanin,
insan dgesine gerekli Snemin verilmesiyle saglanabilecegi hususudur. s gdrene maliyet
goziiyle bakilmasi goriisii giiniimiizde onlarin organizasyonun en degerli varligi
olmasiyla yer degistirmektedir. Bu nedenle dogru ise dogru eleman alma, oryantasyon,
egitim, licret ve Odiillendirme sistemi, kariyer planlama ve is goreni elde tutma gibi
faaliyetlerle organizasyonlardaki Insan Kaynaklari departmanlari gittikce Onem
kazanmaktadir (Aykac, 2010: 8-9). Is hayatinda doyurulan/elde edilen “degerlerin Snem
derecesi” ne kadar yiiksekse is tatmini de o kadar yiiksek olacaktir (Ozaydin ve
Ozdemir, 2014: 253). Eger calisanlar isinden memnun degilse, isveren diisiik verimliligi
onlemek igin ¢alisanin memnun olmasini saglayacak tedbirler almalidir. Insanlar mutlu
olduklar1 takdirde, islerinde daha kararli ve daha iiretken olmaktadirlar (Ravichandran
v.d., 2015: 344). Is tatmini ne kadar yiiksekse, ¢alisanlar o kadar islerine kars1 olumlu
bir tutum sergileyeceklerdir. Benzer sekilde, is tatmini diizeyinin yiiksek olan
calisanlarin yeni bir is arama ve Orgiitten ayrilma egilimi azalmistir (Wright &Bonett,
2007).Is tatmini, kisinin isinin tiim y&nleriyle ilgili neler hissettigini gosteren bir
yaklasimdir (Naveed v.d. 2011: 301).Bir i durumuna gosterilen duygusal tepkidir. Bu
nedenle goriilemez, yalnizca ¢ikarilabilir (Tela v.d., 2007: 4). Barutcugil (2004: 389)’e
gore is tatmini bir isgdrenin calistigi isten ve elde ettiklerinin ihtiya¢ duyduklart ve
kisisel deger yargilartyla Ortiistiiglinii ya da Ortiigmesine olanak sagladigini fark etmesi
sonucu yasadigi bir duygudur.

Is tatminini agiklamaya yonelik olarak gelistirilen kuramlarin bircogu is tatmini
ile giidiilenme arasindaki iliskiyi temel almaktadir. Is tatmini ve giidiilenme arasindaki
iliski Maslow, Herzberg, Adams ve Wroom tarafindan ele alinmigtir. Maslow (1943)
“Ihtiyaclar Hiyerarsisi Kurami”nda insan ihtiyaglarinin hiyerarsik bir yap1 igerisinde
ortaya ¢iktigini, her bir ihtiyacin bir 6nemi oldugunu ve belli bir dl¢iide karsilanmasi
gerektigini, karsilandiginda ise is tatmininin yasandigimi agiklamaktadir (Asik, 2010:
36). .S Adams’in (1963) esitlik teorisi, bireyin kendisini bulundugu o6rgiitteki baska bir
bireyle veya baska bir organizasyonda ¢alisan kisi ile karsilastirmast sonucu is ortami
ile ilgili algiladig1 esitlik veya esitsizlikle ilgilidir. Her seyden dnce esit gayretleri esit
sekilde odiillendirmek gerekir. Eger kisi is iliskilerinde esit muameleye tabi oldugu
diistincesinde ise motivasyonu ve ig tatmini algilari olumlu yonde olacaktir (Karcioglu
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ve Akbas, 2010: 145-146). Vroom’un (1964) Beklenti teorisi en énemli motivasyon
teorilerindendir ve pek ¢ok arastirma tarafindan desteklenmistir. Beklenti teorisine gore,
insanlarin ig ve gorevlerindeki basarilari, ihtiyaglarindan ziyade onlarin 6diillendirilmis
davraniglarinin sonucuna baghdir. Teoriye gore is ve gorev basarist ddiillendirilmis bir
davranigin fonksiyonudur. Bu teori; motivasyonu, bireysel ihtiyaglara goére degil,
bireyin amac¢ ve tercihleri ile bu amacglar1 basarmadaki beklentileri yoniinden
aciklamaktadir (Zeynel ve Carikci, 2015: 221). Herzberg’in (1966) Cift Faktor Teorisi
de motivasyon siirecini agiklamaya c¢alismaktadir. Bu teoriye gore, i¢sel faktorler olarak
nitelendirilen basari, sorumluluk ve isin kendisi gibi is igerigi ile ilgili yonler bireyi
motive etmekte iken; digsal faktorler olarak nitelendirilen {icret, is giivencesi, ¢alisma
kosullar, sirket politikasi, caligma arkadaslariyla iligkiler, yonetim gibi faktorlerin
motive edici Ozellikleri bulunmamaktadir. Buna ragmen, digsal faktorlerin olmamasi
durumunda motivasyon saglanamamaktadir (Yiiksel, 2005: 294).

3. Arastirma Yontemi ve Bulgular
3.1. Amag ve Yontem

Calismada giiniimiizde 6nemi oldukca artan, pek c¢ok calismaya konu olan
tiilkenmisligin is tatmini ilizerinde etkisi Olgiilmeye calisilmistir. Calisma, Konya’da
tekstil sektoriinde calisan 500 c¢alisana uygulanmistir. Arastirmada veri toplama araci
olarak anket yonteminden yararlanilmistir. Tesadiifi 6rneklem yoOntemiyle secilen
calisanlara 500 anket dagitilip anketten geri donen ve diizgiin kodlanan 251 anketin
calismada kullanilmasina karar verilmistir. Anket yoluyla elde edilen verilerin
analizinde SPSS 21.0 paket programi kullanilmistir. Analiz kapsaminda; faktor analizi,
giivenilirlik analizi, sonuclarin demografik degiskenlerine gore farklilik gdsterip
gostermedigini belirlemek amaciyla bagimsiz 6rneklemler igin t testi (independent
samples t-test), tek yonlii varyans analizi (one way anova) kullanilmistir. Degiskenler
arasindaki iligkileri saptamak amaciyla korelasyon analizi yapilmistir.

3.2. Kullanilan Olgekler

Minnesota Is Tatmini Olgeginin kisa formu Weiss ve arkadaslar (1967) tarafindan
gelistirilmistir. Olgek “igsel doyum” ve “digsal is doyum” olmak iizere iki alt boyuttan
olusmaktadir.Olgek 5°1i likert tipinde olup, her maddeye verilen cevaplar 1-5 arasinda
puanlanan (1: Hi¢ memnun degilim, 5: Cok memnunum) secenekleri arasinda
derecelendirilmistir. Olgekte alinan yiiksek ortalama, calisanlarm is tatmininin yiiksek
oldugu seklinde yorumlanmustir.

Maslach Tiikenmiglik Envanterini gelistiren Christina Maslach’a aittir. Maslach,
tiikenmiglik kavramini; duygusal tilkenme, duyarsizlagsma ve kisisel basarida azalma hissi
olarak kategorize eden ii¢ ayr1 boyutta ele almaktadir (Ergin, 1992: 143). Orjinalinde 7°1i
likert olan envanterin tiirkge uyarlamasi Ergin (1992) tarafindan yapilnustir. Olgek
Ergin(1992) tarafindan 4’1 likert olarak kullanilmis olup, ¢aligmamizda 5°1i likert bigimi
(1: hi¢ bir zaman, 5: her zaman) kullanilmistir. Olgekte alinan yiiksek ortalama,
calisanlarin tilkkenmisliginin yiiksek oldugu seklinde yorumlanmistir.

3.3. Bulgular

Bu aragtirma kapsaminda Slgeklerin gegerlik ve gilivenirlik analizleri yeniden
yapilmis ve yapilan agimlayic1 faktdr analizi sonucunda is tatmini Olgeginin iki
boyutta, tilkenmislik dlgeginin ise li¢ boyutta oldugu gorilmiistiir. Faktor analizine
gore KMO degerinin her iki 6l¢ek iginde 0,80°nin iizerinde oldugu ve Bartlett testi
anlamlilik diizeyinin (.000) oldugu goriilmistiir. Calismada kullanilan dlgeklerin ve
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boyutlar1 i¢ tutarlilik katsayilar1 (Cronbach Alpha) 0,80’in {izerinde 0,90’a yakin
giivenilir ¢ikmistir. Olgeklerin giivenilirliklerini diisiiren, silinmesi gereken bir madde
bulunamamastir.

Tablo-1 Calisanlarin Demografik Ozellikleri

N Yiizde
Cinsiyet
Kadin 109 43,4
Erkek 142 56,6
Medeni Durum
Evli 119 47,4
Bekar 116 46,2
Dul 14 5,6
Bosanmig 2 ,8
Yas
16-25 85 33,9
26-35 71 28,3
36-50 65 25,9
51-65 24 9,6
66 ve listii 6 2,4
Egitim Durumu
Ilkokul 22 8,8
Ortaokul 28 11,2
Lise 87 34,7
Universite 111 44,2
Lisanststi 3 1,2
Hanede Yasayan Birey
1 18 7,2
2 32 12,7
3 70 27,9
4 75 29,9
5 ve fazlasi 56 223
Hanede Calisan Birey
1 93 37,1
2 111 44,2
3 ve fazlasi 47 18,7
Konya’da Yasama Siiresi
5 yil ve alt1 51 20,3
6-15 yil 59 23,5
16-30 y1l 83 33,1
31 ve iistii 58 23,1
Iste Cahsma Siiresi
0-1 y1l 57 22,7
2-4 yil 54 21,5
5-10 y1l 67 26,7
11 y1l ve listii 73 29,1
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Calisanlarin = %43.4°1 kadin, %56.6’s1 erkektir. %47.4’14 evli, %46.2°si bekar
%5.6’s1 dul %0.8’1 bosanmustir. 16-25 yas araliginda %33.9, 26-35 yas araliginda
%28.3, 36-50 yas araliginda %25,9, 51-65 yas araliginda %9,6 ve 66 yas ve istii %2.4
calisan vardir. %8.8°1 ilkokul, %11.2’si ortaokul, %34.7’si lise, %44.2’si tiniversite,
%1,2 lisaniistii egitimden mezundur. Calisanlarin hanelerinde yasayanlardan bir birey
olanlar %7.2, iki birey olanlar %12.7, ii¢ birey olanlar %27.9’u dort birey olanlar
%29.9, bes ve fazlasi birey olanlar ise %22.3’tlir. Hanede ¢alisan birey sayisi ise bir
olanlar 37.1, iki birey olanlar %44.2 li¢ ve fazlasi birey %18.7°dir. 5 yil ve alti
Konya’da yasayanlar %20.3, 6-15 yil yasayanlar %23.5, 16-30 y1l yasayanlar %33.1 ve
31 yil ve iistii yasayanlar %29.1°dir. Iste 0-1 ¢alisanlar %22.7, 2-4 yil calisanlar %21.5,
5-10 y1l ¢alisanlar %26.7 ve 11 yil ve iistii ¢calisanlar %29.1°dir.

Cinsiyete gore yapilan Bagimsiz T testinde is tatmini dlgeginde anlamli farklilik
(p<0.01) olusmusken, tiikenmislik o6lceginde anlamli farklilik yoktur. Is tatmini
Olcegindeki anlamli farklilik erkekler lehinedir.

Tablo-2 Cinsiyetin Is Tatminine Etkisinin T Testi Sonuclar

Cinsiyet N X SS Sd t P
Kadin 109 3.39 ,653

249 -3,29 ,001
Erkek 142 3.66 ,615

Tablo-3 Cinsiyetin Is Tatminine Etkisinin T Testi Sonuclar

Cinsiyet N X SS Sd t P
Kadin 109 2,96 ,448

249 2.58 ,810
Erkek 142 2,97 512

Calisanlara kag yildir Konya’da yasadiklarinin soruldugu soruda hem tiikenmislik
hem de is tatmini agisindan istatistiki olarak anlamli bir farklilik olusmamistir (P>0.05).
Istatistiki olarak 6nemsiz olmakla birlikte, en yiiksek tilkenmislik Konya’da 31 yil ve
iistii yasamis olan c¢alisanlardadir. En yiiksek is tatmini ise Konya’da 6-15 yi1l yasamis
calisanlardadir.

Tablo-4 Konya’da Yasama siiresinin Tiikenmislige Etkisinin ANOVA Sonuclari

o[ Ko | 5 | g [ v [ anamirank
Gruplararasi 1,209 3 ,403 1,729 ,162 -
Gruplarigi 57,320 | 246 ,233

Toplam 58,528 | 249
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Tablo-5 Konya’da Yasama Siiresinin Tiikenmislik Ortalamalari

Konya’da Yasama Siiresi N Ort. Std. Sap.
5 yil ve alt1 51 2,9688 ,50334
6-15 yil 59 2,8744 ,44738
16-30 y1l 83 2,9518 ,46961
31 ve iistil 58 3,0766 ,51685
Total 251 2,9655 ,48482

Tablo-6 Konya’da Yasama Siiresinin Is Tatminine Etkisinin ANOVA Sonuglar

ot | oo 0] gntn, [ ] v [ Avtamn
Gruplararasi 1,084 3 ,361 ,870 ,457 -
Gruplarigi 102,590 247 415

Toplam 103,674 | 250

Tablo-7 Konya’da Yasama Siiresinin Is Tatmini Ortalamalari

Konya’da Yasama Siiresi N Ort. Std. Sap.
5 yil ve alt1 51 3,4500 ,72284
6-15 yil 59 3,6138 ,58728
16-30 y1l 83 3,5867 ,61719
31 ve iisti 58 3,4856 ,66398
Total 251 3,5414 ,64397

Medeni duruma gore Tiikkenmislik ¢in yapilan Anova testine gore gruplar arasinda
anlamli farklilik goriilmemistir (P>0,05). Anlamli olmamakla birlikte en yiiksek
tiilkenmislik dul calisanlarda en diisiik tiikenmislik ise bekar ¢alisanlarda goriilmiistiir.
Medeni duruma gore is tatmini agisindan ise bazi gruplarda istatistiki olarak anlamli
farklilik s6z konusudur. Evli ve bekar, evli ve dul , bekar ve bosanmis, dul ve evli, dul
ve bosanmis gruplarda anlamli farklilik vardir. En yiiksek is tatmini bosanmis
calisanlarda ardindan evli ¢alisanlarda olurken, en az is tatmini ise esi vefat eden
calisanlardadir.

Tablo-8 Medeni Duruma Gore Tiikenmisligin ANOVA Testi Sonug¢lar:

o | ot st | netr 7w [ e wamrark
Gruplararasi 1,392 3 ,464 1,998 | 115 -
Gruplarigi 57,136 246 ,232

Toplam 58,528 249
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Tablo-9 Medeni Duruma Gore Tiikenmislik Ortalamalar

Medeni Duruma Gore N Ort. Std. Sap.
Evli 119 2,9985 ,49297
Bekar 116 2,9024 47971
Dul 14 3,2045 41151
Bosanmis 2 3,0000 ,19285
Total 251 2,9655 ,48482

Tablo-10 Medeni Duruma Gére Is Tatmininin ANOVA Testi Sonuglar

Varyansin Kareler Kareler

Kaynag Toplamm Sd Ortalamasi F P Anlamh Fark

-Evli ile bekar
-Dul ile evli
Gruplararasi 4,785 3 1,595 3,984 | ,009 |-Dulile bosanmis
-Bekar ile evli
-Bosanmus ile bekar
Gruplarigi 08,889 | 247 ,400
Toplam 103,674 | 250

Tablo-11 Medeni Duruma Gére Is Tatmini Ortalamalar:

Medeni Duruma Gore N Ort. Std. Sap.
Evli 119 3,6487 ,56563
Bekar 116 3,4474 ,69504
Dul 14 3,2857 ,64074
Bosanmig 2 4,4000 ,49497
Total 251 3,5414 ,64397

Hanedeki birey sayisina gore yapilan Anova testine gore her iki 6l¢ekte de anlamli
bir farklilik goriilmemistir.

Tablo-12 Hanedeki Birey Sayisina Gore Tiikenmisligin ANOVA Testi Sonuclari

o™ | oo 50 oy | F | 7| Antami Fa
Gruplararasi 1,162 4 ,290 1,240 ,294 -
Gruplarigi 57,367 245 ,234

Toplam 58,528 249
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Tablo-13 Hanede Yasayan Birey Sayisina Gore Tiikenmislik Ortalamalar

Hanede Yasayan Birey Sayisi N Ort. Std. Sap.
1 18 3,0631 ,39967
2 32 2,9370 ,36809
3 70 3,0162 49370
4 75 2,8715 47033
5 ve fazlasi 56 3,0122 ,56244
Total 251 2,9655 ,48482

Tablo-14 Hanede Yasayan Birey Sayisina Gore Is Tatmininin ANOVA Testi

Sonuclan
Varyansin Kareler Kareler
Kaynag Toplam Sd Ortalamasi P Anlamh Fark
Gruplararasi 2,209 4 ,552 ,256 -
Gruplarigi 101,465 | 246 412
Toplam 103,674 | 250

Tablo-15 Hanede Yasayan Birey Sayisina Gore is Tatmini Ortalamalar

Hanede Yasayan Birey Sayisi N Ort. Std. Sap.
1 18 3,5556 ,65751
2 32 3,4797 ,67655
3 70 3,4300 ,68654
4 75 3,6687 ,56274
5 ve fazlasi 56 3,5411 ,66017
Total 251 3,5414 ,64397

Calisanlara mevcut islerinde ka¢ yildir ¢alistiklarinin soruldugunda is tatmini
acisindan cevaplarda farklilik olugsmazken tiikkenmislik acisindan 0-1 yil ¢alisanlar ile 5-
10 ve 11 ve fiizeri yil calisanlar arasinda anlamli farklilik olusmustur. En yiiksek
tiilkenmislik 11 ve tizeri ¢alisan grupta (ort=3,07) olurken en az tikkenmislik 1 yil ve
altinda (ort=2,80) ¢alisan gruptadir. Calisanlarin tiikenmislik seviyeleri ¢alistiklar: yil
arttikga artmaktadir denilebilir. Is tatmini 6lgeginde istatistiki bakimdan anlamli
olmamakla birlikte en yiiksek is tatmini 5-10 yil ¢alisan grupta olugsmusken en az is

tatmini 1 yil ve daha az calisan gruptadir.
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Tablo-16 Iste Calisma Siiresinin Tiikenmislige Etkisinin ANOVA Sonuglari

Varyansin Kareler Kareler
Kaynag Toplam Sd Ortalamasi F P Anlamli Fark
Gruplararast | 2,718 | 3 906  |3993| oog | O-lile3-10yil

’ ’ ’ ’ 0-1ile 11 y1l ve iistii
Gruplarigi 55,810 | 246 ,227
Toplam 58,528 | 249

Tablo-17 Iste Calisma Siiresine Gore Tiikenmislik Ortalamalari

Iste Cahsma Siiresi N Ort. Std. Sap.
0-1 57 2,8030 ,46461
2-4 54 2,9175 ,49108
5-10 67 3,0258 ,50673
11 ve iistii 73 3,0739 ,44395
Total 251 2,9655 ,48482

Tablo-18 iste Calisma Siiresinin Is Tatminine Etkisinin ANOVA Sonuclari

| ot sa | gt [0 | r amamuran
Gruplararasi 1,546 3 515 1,246 ,293 -
Gruplarigi 102,128 | 247 413

Toplam 103,674 | 250

Tablo-19 Iste Calisma Siiresine Gore Is Tatmini Ortalamalar

Iste Cahsma Siiresi N Ort. Std. Sap.
0-1 57 3,4061 ,80151
2-4 54 3,5963 ,54780
5-10 67 3,6127 ,59336
11 ve iistii 73 3,5411 ,61251
Total 251 3,5414 ,64397

Hanede calisan birey sayisina gore yapilan Tiikenmislik i¢cin Anova Testine gore
gruplar arasinda anlamli farklilik olugmustur (p<0,05). Coklu karsilastirma testlerinden
Tukey’e gore farklilik olan gruplar hanede 1 ve 2 iicretli galisan bireylere sahip
calisanlardadir. Hanede iicretli olarak 1 bireyin c¢alistig1 grupta, ¢alisanlarin tiikkenmislik
seviyesi hanede iki ¢aliganin olmasina gore daha yliksek seviyededir. 3 ve daha fazla
bireyin {icretli ¢alistig1 grupta ise 2 calisanin oldugu gruba gore, istatiski bakimdan
anlamli olmamakla birlikte ¢alisanlarin tiilkenmislik seviyelerinin daha yiiksek oldugu
goriilmektedir. Istatistiki bakimindan 6nemsiz olarak is tatmininin en yiiksek 2 ¢alisana
sahip hanelerde yasayan ¢alisanlarda oldugu tablodan goriiliiyor.
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Tablo-20 Hanede Ucretli Cahsan Birey Sayisim Tiikenmislige Etkisinin ANOVA

Sonuclar
Varyansin Kareler Kareler
Kaynag Toplam Sd Ortalamasi F P Anlamh Fark
Gruplararasi 3,630 2 1,815 4,499 | ,012 1ve2
Gruplarigi 100,044 248 ,403
Toplam 103,674 250

Tablo-21 Hanede Ucretli Cahsan Birey Sayisinin Tiikenmislik Ortalamalari

Hanede Ucretli Calisan Birey Sayisi N Ort. Std. Sap.
1 93 3,6780 ,61439
2 111 3,4126 ,64514
3 ve fazlasi 47 3,5755 ,65166
Total 251 3,5414 ,64397

Tablo-22 Hanede Ucretli Cahsan Birey Sayisina Gére Is Tatmininin ANOVA Testi

Sonuclarn
Varyansin Kareler Sd Kareler F P
Kaynag Toplam Ortalamasi Anlamh Fark
Gruplararasi ,617 2 ,308 1,316 | ,270 -
Gruplarigi 57,911 247 ,234
Toplam 58,528 249

Tablo-23 Hanede Ucretli Cahsan Birey Sayisina Gore Is Tatmini Ortalamalar

Hanede Ucretli Calisan Birey Sayisi N Ort. Std. Sap.
1 93 2,9595 ,49097
2 111 3,0094 ,48140
3 ve fazlasi 47 2,8733 47738
Total 251 2,9655 ,48482

Mezuniyet durumuna gore yapilan Anova Testinde Tiikenmislik i¢in anlamli
farklilik gozlemlenirken, is tatmini i¢in anlamli farklilik olusmamustir.. Tikenmislik
olgeginde yer alan farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu tespit etmek i¢in yapilan
coklu karsilastirma testlerinden Tukey testine gore, lise ve ilkokul arasinda anlamli
farklilik  vardir (sig<0,05) Tiikenmislik ilkokul mezunlarinda (ort=3,21), lise
mezunlarina (ort=2,89) goére anlaml olarak yiiksektir. Bu grupta tiikenmisligin egitim
seviyesi arttikca azalmasi gruplar arasi anlamli farklilik olmamasia ragmen dikkat
cekicidir.
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Tablo-24 Mezuniyet Durumuna Gore Tiikenmisligin ANOVA Testi Sonuclari

Varyansin Kareler Kareler

Kaynag Toplam Sd Ortalamasi F P Anlamh Fark
Ilkokul - lise

Gruplararasi 2,542 4 ,636 2,781 ,027 [lkokul- {iniversite
Ortaokul-lise

Gruplarigi 55,986 | 245 ,229

Toplam 58,528 | 249

Tablo-25 Mezuniyet Durumuna Gore Tiikenmislik Ortalamalari

Mezun Olunan Okul N Ort. Std. Sap.
[lkokul 22 3,2121 ,45598
Ortaokul 28 3,1169 ,53987
Lise 87 2,8903 ,42986
Universite 111 2,9439 , 50452
Lisanstistii 3 2,8030 ,18370
Total 251 2,9655 ,48482

Tablo-26 Mezuniyet Durumuna Gére Is Tatmininin ANOVA Testi Sonuglar

o | o 0| gt [ # [ v
Gruplararasi 2,430 4 ,608 1,476 ,210 -
Gruplarigi 101,244 | 246 412

Toplam 103,674 | 250

Tablo-27 Mezun Olunan Okula Gére Is Tatmini Ortalamalar

Mezun Olunan Okul N Ort. Std. Sap.
Ilkokul 22 3,3318 ,75601
Ortaokul 28 3,3571 ,63897
Lise 87 3,6029 ,55935
Universite 111 3,5820 ,66919
Lisanstistii 3 3,5167 1,01283
Total 251 3,5414 ,64397

Korelasyonanalizine gore Tiikenmislik ve Is tatmini arasinda negatif ve anlaml
iligki bulunmustur. Ayrica her iki 6l¢egin alt boyutlar1 arasinda da negatif ve anlamli
iligki bulunmustur. Tikenmisligin artmasi, is tatminini azaltmaktadir. Calisanlari
islerinin veriminde ¢ok 6nemli etkenlerden birisi oldugu diisiiniilen i tatmininin artmasi
icin ¢alisanlarin tilkkenmislik seviyelerinin azaltilmas1 gerekmektedir.
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Tablo-28 Is Tatmini ve Tiikenmislik Arasinda Korelisyon Analizi

Tiikenmislik Is tatmini
Pearson Correlation 1 -,247**
Tiikenmislik Sig. (2-tailed) ,000
N 251 251
PearsonCorrelation -,247 " 1
Is tatmini Sig. (2-tailed) ,000
N 251 251

**Korelasyon 0,01 seviyesinde anlamlidir.

4. Sonug¢

Asil amag olarak tiikenmisligin is tatmini iizerinde etkisinin arastirildig:
calisgmamizda, tikenmisligin ig tatminini azaltti§1 sonucuna ulasilmistir. Yani iki
degisken arasinda negatif anlamli bir koreldsyon vardir. Arastirmanin diger amaci
degiskenlerin is tatmini ve tiikenmisligin degiskenlere gore farklilasip farklilagmadigini
belirlemektir. Cinsiyet inig tatmini agisindan 6nemli oldugu sonucuna ulasiimistir.
Kadinlarin is tatmini 3.39 iken erkeklerin is tatmini 3.66’dir. Gruplarin aralarindaki
fark, erkekler lehine anlamlidir. Bu durumu kadin ¢alisanlarin belki evlerindeki diger
sorumluluklarinin da fazla olmasi ile iligkilendirebiliriz.

Medeni durum degisken oldugunda is tatmininde degisimin bazi1 gruplarda 6nemli
oldugunu gérmekteyiz. Degisimin anlamli oldugu gruplar; Evli ile bekar, dul ile evli,
dul ile bosanmis, bekar ile evli ve bosanmis ile bekardir. En yiiksek is tatmini bosanmis
calisanlarda ardindan evli c¢alisanlarda daha sonra bekar ¢alisanlarda olurken en az is
tatmini dul calisanlardadir. Bosanmis ¢alisanlarin  kendilerini islerine verdigini
sOyleyebiliriz. Esi vefat eden calisanlarin ise is tatmini agisindan en diisiik ortalamaya
sahip olmasi belki onlarin karamsar bakislari ile agiklanabilir.

Iste calisma siiresinin degisken oldugu durumda tiikenmislik &lgegi agisindan
anlaml farklilik vardir. Farklilik olan gruplar; 0-1 yil ile 5-10 y1l ¢alisanlar arasinda ve
0-1 yil ile 11 yi1l ve st ¢alisanlar arasindadir. Ortalamalara baktigimizda ¢alisanlarin
tiilkenmislik seviyelerinin ¢alisilan y1l arttik¢a arttigini goriiyoruz.

Hanede iicretli ¢alisan birey sayisinin, ¢alisanlarin tilkkenmislik seviyesini anlamli
olarak etkiledigini goriiyoruz. Hanede 1 c¢alisan ile 2 calisan grupta anlamli farklilik
vardir. En fazla tikenmislik 1 ¢alisanin oldugu grupta, en az tilkkenmislik ise 2 ¢alisanin
oldugu gruptadir. 3 ve daha fazla ¢alisanin 2 ¢alisana gore daha az tiikenmisliginin olma
sebebini, cocuklarin g¢aligmaya baslamasina ragmen biiyiimiis olmalarindan dolayz,
calisanlarin kaygilarinin artmasina baglayabiliriz.

Calisanlarin mezuniyet durumlarina gore tiikenmislik seviyelerinde farklilik
oldugunu goriiyoruz. Farklilik olan gruplar; ilkokul-lise, ilkokul-iiniversite, ortaokul-lise
gruplarindadir. ilkokulda tilkenmislik en yiiksek seviyede, daha sonra ortaokul
grubundadir. En az tiikenmislik ise lisansiistii grupta goriilmiistiir.

Calisma ve sonugclari, Konya ilinde faaliyet gosteren tekstil sektorii calisanlari ile
sinirhidir.  Caligma; farkli sehirlerde, farkli sektorlerde yapilacak caligsmalar igin
karsilagtirma olanag1 sunmasi bakimindan énemlidir.
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Extensive Summary
Introduction

Burnout, which is an undesirable situation for organizations and employees, is an
important and quite a common problem today due to various reasons. Just as burnout
has many causes, so it has several results for both individuals and business life.
Therefore, it has been a subject of investigation in studies on organizational behavior.
Freudenberger used the concept of burnout for the first time in his article dated 1974
and describe dit as a “Professional/vocational danger”. According to him, burnout is
“loss power and energy due to failure, wear (fatigue), or overloading, or a state of
depletion of an individual’s internal resources as a result of unmet demands” (Aslan and
Erbay, 2017: 538). Then, Maslach and Jackson (1981 defined it as a syndrome having
physical and mental dimensions that encompasses emotions of physical exhaustion,
long-term fatigue, desperation and hopelessness that occur in human beings as well as
ngative attitudes individuals exhibit towards their jobs, lives and other people
(Avsaroglu et al., 2005: 116).

The starting point of this study concerns how employees’ burnout affects their job
satisfaction. It is not expected that an employee with the burnout syndrome should have
a high job satisfaction and an employee with low burnout should have high labor
productivity.

Job satisfaction is pleasant or positive emotional state caused by appreciation of one’s
work or their work experience (Bas, 2002: 19). Employees’ positive psychological state
towards their job will lead to job satisfaction whereas their negative attitudes towards their
job will lead to job dissatisfaction (Erdogan, 1999: 231). Job dissatisfaction occurs when
employees’ expectations are not met.

For example, if an employee is in expectation of a clean and safe workplace
environment and if there is a dirty and unsafe environment at the workplace, he or she
will probably be less satisfied with the job (Aksu, 2012: 61). Individuals’ finding their
workplace environment valuable, and their job meaningful and self-improving is
important in terms of job satisfaction. This enables individuals to enjoy life and be happy
with their lives. Therefore, it would be possible to say that individuals who find their

" This study was presented as an oral presentation at the “Innovation and Global Issues in Social Sciences
2017" (InGlobe) congress held in Antalya on 27-29 April 2017.
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work meaningful will derive more satisfaction from their jobs and lives (Keser, 2006:
105). Although employees’ having a positive attitude towards their jobs increases, above
all, their happiness, their possession of a sufficient level of job satisfaction will lead to
positive consequences such as commitment to work on the part of employees, heir
working efficiently, decrease in wastage and a drop in laborer turnover (Yiiksel, 2002:68).
As a result, employees’ attitudes towards their jobs will continue to be important for
organizations.

This study aimed to determine the relationship between the burnout and job
satisfaction levels of employees working in the textiles sector in the province of Konya
and deal with the scales in terms of some demographic variables.

Purpose and Method of the Study

The study attempted to measure the effect of burnout, which has risen quite
significantly in importance today and been subject to much research, on job satisfaction.
The study was administered to 500 employees working in the textiles sector in Konya.
The survey method was used in the study to collect data. 500 questionnaires were
distributed to the employees selected through the random sampling method and 251
questionnaires which were returned and properly encoded were decided to be used in
the study. SPSS 21.0 package software was used to analyze the data obtained through
the survey. Within the scope of the analysis; factor analysis, reliability analysis and to
determine whether or not the results varied by demographic factors, Independent
Samples t-test) and One Way Anova were used. In addition, correlation analysis was
made to determine the relationships between the variables.

Scales Used in the Study

Minnesota Job Satisfaction Scale (Questionnaire) Short Form was developed by
Weiss et al. (1967). The scale is composed of two sub-dimensions, namely “intrinsic
satisfaction” and “extrinsic job satisfaction”. The scale is of the 5-point Likert type and the
responses given to each item were graded with scores ranging between 1 and 5 (1: I am
very dissatisfied, 5: I am very satisfied). High scores obtained form the scale were
interpreted to mean that employees’ job satisfaction was high.

Maslach Burnout Inventory was developed by Christina Maslach. Maslach deals
with the concpet of burnout in three dimensions categorized as emotional exhuastion,
depersonalization and reduced personal accomplishment (Ergin, 1992: 143). Adaptation
of the inventory, which was of the 7-point likert type in the original form, to Turkish was
conducted by Ergin (1992). The inventory was used as 4-point likert type by Ergin (1992)
but in our study its 5-point likert form (1: never, 5: always) was used. A mean high score
obtained from the study was interpreted to indicate that employees’ burnout level was
high.

Findings of the Study and Conclusion

Within the scope of this study, validity and reliability analyses of the scales
were made again and as a result of exploratory factor analysis conducted, it was seen
that job satisfaction scale was in two dimensions whereas burnout scale was in three
dimensions. According to the factor analysis, KMO value was over 0.80 for both
scales and it was seen that Bartlett test significance level was (.000). Internal
consistency coefficients of the scales and dimensions used in the study (Cronbach
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Alpha) were found to be above 0,80 and reliable at a level close to 0,90. No items
were found that reduced reliability of the scales and needed to be deleted.

It was concluded in our study, which mainly investigated the effect of burnout on
job satisfaction, that burnout reduced job satisfaction. In other words, there was a
negative and significant correlation between the two variables. The other purpose of the
study was to investigate whether or not job satisfaction and burnout varied by the
variables. It was concluded that gender was important in terms of job satisfaction. While
women’s job satisfaction was 3.39, men’s job satisfaction was 3.66. The difference
between the groups was significant in favor of men. This can be attributed to the fact
that female employees probably had more responsibilities at home.

We see that when marital status became a variable, variation in job satisfaction
was significant in some groups. The groups where the variation was significant were:
married and single, widowed and married, widowed and divorced, single and married
and divorced and single. The highest job satisfaction was among divorced employees,
followed by married employees and single employees while the lowest job satisfaction
was among widowed employees. We can say that divorced employees devote
themselves to their work. The fact that employees with deceased spouses had the lowest
mean score in terms of job satisfaction can be ascribed to their pessimistic point of view
of phenomena.

When the length of employment was a variable, there was a significant difference
in terms of the burnout scale. The difference was between groups involving employees
working for 0-1 year and 5-10 years and those working for 0-1 year and 11 years and
longer. When we look at the mean scores, we see that as the years spent at work
increased, so did the employees’ burnout levels.

We see that the number of salaried individuals in households affected employees’
burnout levels significantly. There was a significant difference between the group
involving 1 salaried employee and the group involving 2 salaried employees. The
highest burnout was in the group with 1 employee whereas the lowest burnout was in
the group with 2 employees. The situation that the group with 3 employees had lower
burnout than the group with 2 employees can be attributed to the fact that although their
children started to work, they became grown-ups and therefore employees’ concerns
about them increased.

We see that there was a difference among the burnout levels of employees
according to the schools they graduated from. The groups involving differences were:
elementary school-high school, elementary school-university and middle school-high
school. Burnout was at the highest in elementary school followed by middle school. The
lowest burnout was observed in the postgraduate group.

The study and its results are limited to the employees working in the textiles
sector in the province of Konya. The study is important in that it provides an
opportunity to make comparisons with studies that will be conducted in different sectors
and in different cities.
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