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Ozet: GOnOmOz rekabctc dayah i$ yaµnunda orgOtlcrin hayatta kalmas, ve baµn 9izgisini clinde tutmas, gidcrek daha :r:or ve
k�ok bir hal alm�ltr. � 9cvresi ve OrgOtc ili�kin lwakteristik Ozelliklerin bircyin davran,�an i9in bclirleyici oldugu paradigmas,
ilc harckel cdildiginde, OrgOtlcrde bireylcrin moral ve motivasyonunu yiiksek IUlarak, uygun bir ortamm saglanmas, gOnOmil2dc
olduk9a 6nemli olgular arasmda )'Cr almaktador. Ozellikle orgOtc ili$1tin Ozelliklcr ilc bircyin motivasyonu a,asmda bir ara �ken 
nitcligi t�,yan OrgOt iklimi 1:avram, giderek 15nem kaunmaya ba$lam1$for (Litwin ve Slringer, 1968:3). Bunun yanmda, gDnllmiizde
orgDllcr i9in 6nemli bir sorun olan "TOkcnm�lik Sendromu" OrgOtlerin hcdeOerini gen;ckle¢rmedc Oncmli bir olgu olarak 
deAcflcndirilmektedir. LiteralOrde t0kenmi$lik sendromunun o1U$Um SOrcci incelcndiginde, Org01 iJdimj ilc yaktndan ili$kili oldugu
konusuncfu bilgilett rastlansa da (Ponce1 vd., 2007:698; Manus vd. 2004:29) (>rg01 ikliminin t0kenmi$lilc etlcisinde, ki$ilik
fakt6r0n0n Onemini incele:,oen 9&hfmalar olduk98 s1rurh say,dador. Dolaymyla bu 98]�marun a mac,, OrgDt ikliminin tOkenmi� ;ge
etkisini incelcrken, ki$iliAin bu ctltidcki onem ve rolOnO vurgulamakltr. 
Anohtar Kdimeler: 0rgOt iklimi. ki$ilik, Ave B tipi ki$ilik. Tnkenmiilik

INTERMEDIARY ROLE OF PERSONALI TY ON THE EFFECT OF ORGANIZATIONAL CLIMATE 
TO BURNOUT AND A STUDY ON BANKING SECTOR 

Abstract: h is now more comlplicated and difficult 10 survive and have success of organizations in today's compe1itivc businesslife.
h is very imponant today to hold mo1iva1ions of persons in organizations high, when Business environment and organization relall:d
characteristics thinked. Organizational climaie as a intervening variable between organization related characteristics and individuals
motivation become more imponanc. Besides burnout is a very importanl problem for organizations and it is a very important fact to
achieve the aim for organiza1ioos. In the literatur is burnout related 10 organizational climate although studies of the importance of 
the personality factor 10 effect of burnout 10 organizational climate. Thus the aim of the study is with analysing of the elrea of
org;iniza1ional climate to burnout. emphn.si,.c the importance and role oflhe personality on chis effect.
Keywords: Organiiational climaie. A and B type personality, Bwnout 

I. KAVRAMSAL CERCEVE
I.I. Orgiit ikllmi
1950'1i yillarda ilk olarak deginilmesine kar§m (Denison,1996:623) 1960'h yillar ve sonrasmda &giltler i�in gidadt
6nemli bir hal alan OrgOI iklimi olgusu (Litwin ve Stringer, I 968), bireyin davran1� ve mo<ivasyonunu etkilediti
dO§llniilcn, OrgOtteki bircylcr tarafindan dolayl1 ya da direkt olarak algilanan ve i$ �evresinin 61�ebilen Ozellilderinin
toplam1 olarak taiumlanmaktadir (Denison, 1996: 623). Orgotsel sonu�lan ve OrgOt i�indeki bireyin davraruflanm
ctkileyen bu olgu (Dcnjson, 1996:623; Gallerman. 1973: 74-76), durumlann alg1lanmas1 ve yorumlanmas1 esas1 ile
bircylcrin politika ve davran1$lar1yla da geli§erck Orgiitll tammlayan, orgOtll di&er orgiitlerdcn ayuan, zaman i�
siireklilik gOsteren ve OrgDueki bireylerin davram§larcm elkile)'en Ozelliklerdir (Forehand. Gilmer,1964:361-382;
Taguiri, Litwin, 1968: 20-22).
OrgOt iklimi; OrgiitO digerlerinden ayirt eden kahc1 Ozelliklerle, �h§&nlann Ozerklik, gllvcn. birlilctclik, destek, IID1M11
yenilik ve adalet boyutlannda geli§tirdikleri ortak al&1lan kapsamaktachr. Bu paradigma ile iklim. �ipnlann
e1kile§imiyle olu§makta, herhangi bir durumu yorumlarken temel ahnmakta, �Ii nonnlan, de8erleri ve &gllt
kOltUriindeki yakla§1mlan yans1tmakta, davram§ belirlemedc bir etki kayna&1 olarak i§lev g&-melaedir (MOnlD w
Volkwein, 1992:20). LiteratOr incelendiginde ve yap1lan �h§malar dikkate almdJ&mda filrk edilen en Onemli DOkla,
OrgUt iklimine ili§kin ara�rmalarm, llrgOt �Lkt1lan ile yapilan i$ hakkmdaki bili§ler arast il�yi anlamaya 9'hl!D1
noktasmdan hareket etmesidir (Joyce ve Slocum, 1984:722).
Cab§mam1zda OrgUt iklimi; ycnlige ili�n destek, y(lnctim yetenegi w tutarhhk, i� yllkU, gOrevin bclirginlili, ll)'IIID ve
etik olmak Ozere 6 boyut alttnda incelenmi�ir. Yenilige iii� destck; y(lneticiler llrafindan &JQ,. diDNDizmi
olu§lurmak amac1yla �h§&lllara verileo destegin Ol�OsOyle ilgilidir. Bu destck yenilijin ICfYilt eclilmcsi ipo .)9Jlllaa
mali bir destek olabilecegi gibi uzman destegi veya kurallann esnetilmesi �inde de olabilir (Kays a,,(I [)eCcms 1991:
265-285; Griffin 200 I: 881-889; Hornsby vd. 2002; Montes,). YOnetim yetcneAi ve tulldlhk boyutu iae; �­
tutarb karar verme, sozlerin i tutmas1, �h�larla ileti$im kurrnw ve �•fllllara lca1'fl adil g&-ev daa,lmn �'Ill aib.i
konular1 iyermcktedir ( R.ogg et al. 2001:431-449). I§ yOkO ise, �flllllarclan beldanen pec&•iiifllll "life !'>'!.N
zaman tahsis edilmesi olarak belirtilebilir. Bir di&er boyut olan uyum ise blr &gilt i�sindf, )VP2l'a 

�­yOnetimin birbirini aytk� anlamas1 ve desteklemesi ile olllflUI lca1'flhkh gOwo w 11,}'Bl ilo ilajlicli- � '!l��W.1!
199 I: 265-285).
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ü® SLm kişinin biyolojik -e sosyolojik özellikleri, bilinç ve *»»<*.

dinamik bir olgudur (Morgan, 2004:43). Günümüzde işletmeler açısından butun üretim f nı bir araya toplajjj
<beyni elmas; aç.slndan oldukça önem arz eden insan faktörüne bir tan,^

olmadığı gözlenmiştir. Araştırmacıların bir kısmı kişiliğin, kişınm kendine bakış açısı ile açıklarken, diğer bir ^
toplumun ^kişiyi nasıl yorumladığı ile ilgili olduğunu belirtmiş, bir SThYİEö ne^stoüstür l0gU™.evrelerij! 
ilişkilendirirken, diğer kısım ise sosyalizasyon süreçlerinin daha etkili olabileceğim one sürmüştür. Kışıhgm 0İUşuJ 

hakkında yazında bazı sebepler belirtilse de, aslında kişiliğin oluşumu anlaşılması oldukça zoı bir süreçtir. Kişilik " 
derece karmaşık yapılardan, davranış biçimlerinden, zekâ seviyelerinden değerlerden ve benzen olgul^. 
oluşmaktadır(Nardi, 2001:2). Bir başka tanıma göre kişilik kışının toplumsallık duygusu ile bağlantılı olarak Çevresi 
karşısında aldığı tavır ve saygınlık eğilimi ile amacına ulaşmak için izlediği temel doğrultu olarak da tanımlanabilir

Yapılan araştırmalarda bireylerin kendi kişiliklerine, benlik algılarına, ilgilerine, tutumlarına, beklenti ve değerlerine 

koşullan kapsayan işlerde çalışmaya istekli oldukları saptanmıştır (Ickes,Synder ve Garcia, 1997:165-195.

Swann, 1987:881-889) .rı
Çalışmamızda temel alman Friedman ve Rosenman’ın sınıflandırmasına göre A ve B tıpı kişilik yapıları incelenmiş 
olup, A tipi kişilik özelliği gösteren bireyler; mücadeleci, rekabetçi, iş odaklı, sabırsız, agresif hızlı hareket eden ve 
zamanla yanşan bir yapıya sahip olmakla birlikte (Moorhead, Griffin, 1992:363-364), yaptıkları şeylerin ve 
başarılarının fark edilmesini isterler, duygularını saklarlar, birçok işi bir arada yapmaya çalışırlar ve acelecidirler 
(Nuamberger, 1995:304). B tipi kişilik özelliği gösteren bireyler ise; aceleci olmayan, dinlenmeyi seven, nicelikten çok 
işin niteliği ile ilgilenerek yavaş hareket eden ve rekabetçi olmayan, sabırlı bir yapıya sahiptirler. B tipi kişilikler 
yaptıkları işten kendileri tatmin olmak istediklerinden işin niceliğinden çok niteliğine önem verirler. Aceleci 
olmadıklarından işi hemen bitirme eğilimi taşımaz, zamanla yarışmaz ve baskı altında aceleci davranmazlar 
(Nuamberger, 1982:11; Luthans, 1995:304).

1.3. Tükenmişlik
Tükenmişlik kavramı öncesinde günlük konuşma dilinde bulunmakla birlikte, ilk olarak gönüllü sağlık çalışanları 
arasında görülen, yorgunluk, hayal kırıklığı, işi bırakma durumunu karakterize eden bir olgu olarak Freudenberger 
tarafından ortaya atılmış, diğer araştırmacılar tarafından inceleme konusu olmuş, Maslach tarafından geliştirilmiştir 
(Maslach, Schaufeli ve Leither, 2001:397-422). Tükenmişlik kavramı işteki stresörlere karşı kişinin takındığı bir tepki, 
psikolojik bir sendrom (Maslach Schaufeli ve Leither, 2001: 397-422); kişinin enerji, güç ve potansiyelinde aşırı 
zorlanma sonucu ortaya çıkan bir olgu (Freudenberger, 1974:159-165), kişinin duygusal kaynaklarının tükenerek 

kendim bitkin ve tükenmiş hissetmesidir. (Maslach, Jackson, 1981:99-113)
Çalışmamızda tükenmişlik kavramı; duygusal tükenme, duyarsızlaşma, kişisel başarıda azalma hissi boyutları ile 

bunlar(|an|du^saI tükenme bireyin iç dünyası ve manevi kaynaklan ile ilgiliyken, duyarsızlaşma dış 
ilgilidir (Maslaoh 'sV Vı8'1 t  ^İsel başanda aza*ma hissi ise bireyin kendini içsel olarak değerlendirmesi ile 
ÎuwÎsa1 SeS’ni V U, W 2001:397-422).Duygusal tükenme boyutu/kişinin karşısmdaki insanların

karşı asgari işi yapmasını ifade etmektedir r\/°ı Vebatta zaman zaman mesafeli ve uzak davranmasını ve on aj 
kişisel başarıda azalma hissi ise birevin kendinf^ W Jackson’.1981; "-113).Tükenmişliğin bir başka boyutu o 

(Maslach ve Jackson, 1981: 99-1131 Kişinin is ??ansız '5’ He ilgili başarılarından tatmin olmamış hissetyn®f1 
olumsuz duygularının, kendisine karsı da duv^T6 ve.e.tk'le?imde olduğu insanlara karşı duyduğu boş vermişi' 
çıkmaktadır. Birey, işinde kendisini başarısız İL'51—6 kendisinin başarısız olduğuna inanması olarak or
kaybettiğine inanmaya başlamaktadır Kendisine olan ett‘gmden yüksek oranda bir tatminsizlik duymakta ve 

depresyona girebilir (Maslach, Schaufeli ve Leitlher, 2001:397-422) Sa^gISmı bireV’ z™la

m2r5i< ™ükn nmîşIİ?e Etkisi
Smd®Şkili_ol.abileceğioktokçTbîüSinffSalmdlğmda örgüt iklimi ve işyeri ortamıyla oldjg 

etkili'üld 'th °r8Üt İklİmİ |e hastadaki ilişki ortaya konma ^.,2007:698-704) Tükenmişlik olgusu, birçok ^ 

arastırm konu,an Çalışmalarda bu ilişkinin oldı İT ça IŞ!mıştlr- 0rgüt ikliminin tükenmişlik üzerinde o
£ T ÖrgÜt ikIimi kişinin £ rn dtîÇt'fUÇ bİÇİmde sergilendiği ortayakonulmaktadm*
ZSSZ'Tt’İ ÖrgÜtSd r SÜrerek> ikliminin bireyin Tüken*,

süımektedder.(Parker, C.P. vd, 2003:389-416) Daht « Ş gİbi birÇ°k sonuçta oldukça etkili jjgj

nce e belirtildiği gibi örgüt iklimi ile tükenmişi

son

uygun

bunalıma,
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arasındaki bu ilişkide, kişiliğin aracı rolünü inceleyen çalışmaların kısıtlı olması nedeniyle çalışmamızda literatürdeki 
veriler ışığında kişiliğin aracı rolü incelenecektir.
Tükenmişlik sendromunun çoğunlukla insanlarla yüz yüze çalışan ve hizmet ağırlıklı meslek gruplarında görülmesi 
nedeniyle ( Maslach Schaufeli ve Leither, 2001: 397-422), araştırmamız Türkiye’de faaliyet gösteren bankacılar 
üzerinde yapılmış olup araştırmamızın modeli şu şekildedir:

Örgüt iklimi Tükenmişlik

A

Kişilik

Hipotezler:
Hj: A tipi ve B tipi kişiliklerde tükenmişlik düzeyi bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık vardır.
H2: A tipi kişilik ile B tipi kişilik arasında örgütsel iklimin tükenmişlik üzerindeki etkisi bakımından istatistiksel olarak 
anlamlı bir farklılık vardır.
H3: Cinsiyet grupları arasında tükenmişlik düzeyi bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık vardır.
H»: Medeni duruma göre gruplar arasında tükenmişlik düzeyi bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık vardır. 
H5: Yaş grupları arasında tükenmişlik düzeyi bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık vardır.
H6: Eğitim seviyesine göre gruplar arasında tükenmişlik düzeyi bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 
vardır.

H. ARAŞTIRMANIN METODOLOJİSİ 
II.1. Örneklem
Araştırmamız bankacılık sektöründe çalışan 203 kişi üzerinde anket yöntemiyle gerçekleştirilmiştir. Araştırmaya ilişkin 
örneklemin demografik özelliklerini gösteren tablo aşağıdaki gibidir:

Frekans Yüzde

22-26 yaş 49 24,13

27-30 yaş 61 30,04
Yaş

6331-35 yaş 31,03

36-42 yaş 30 14,78

54,70Kadın 111
Cinsiyet

45,3092Erkek

53,20108Bekar
Medeni Durum

46,8095Evli

3,908Lise

15,30Yüksekokul 31
Eğitim Düzeyi

Üniversite 56,20114

24,6050Yüksek Lisans

II.2. Ölçüm Araçları
Çalışmamızda Örgüt iklimi toplam 30 soruyla ( Hornsby 2002, Montes 2003, Rogg 2001 ve Schvvepker 2001), Kişilik 
(Duma: 2004) 20 soruyla, Tükenmişlik (Maslach:2001) ise 22 soruyla ölçülmüştür. Örgüt ikliminin boyutları olan 
yeniliğe ilişkin destek 4, yönetim yeteneği ve tutarlılık 8, iş yükü 4, görevin belirginliği 4, uyum 4, etik 6, soru ile 
ölçülmüş olup, tükenmişliğin boyutları olan duygusal tükenme 9, duyarsızlaşma 5, kişisel başarı 8 soru ile ölçülmüştür. 
Sorular beşli Likert sistemiyle düzenlenmiş, analizler SPSS ile yapılmıştır.
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Ara'ştumada3kullanılan faktörler, literatür bilgisine dayanılarak aritmetik ortalama yöntemiyle bebrlenmi^ T 

' güv^Mik «W sonuç,™ d. -U
faktörlerin
değişkenine göre cevaplayıcıların gruplandınlması 

gibidir:

Küme

21

3,891,85Kişilik

11687Her Bir Kümedeki Gözlem Şayia

Tabloda küme merkezleri görülmektedir. Tabloya göre kişilik değişkem 2 küme altında toplanmış olup, 1. kümenin 

merkezi 1,85, diğer kümenin merkezi ise 3,89 olarak belirlenmiştir. Kişiliği ölçen anket somlarında cevaplayıcılann 
verdikleri cevaplar l’e yaklaştıkça A tipi 5’e yaklaştıkça B tipi kişilik özelliklerine sahip olduğu bilinmektedir. Buna 
göre kümeleme analizi sonucu 1. Küme A tipi kişilik 2. küme ise B tipi kişilik olarak belirtilebilir. Yine aynı tabloda 
görüldüğü üzere cevaplayıcıların 87 tanesi A tipi, 116 tanesi ise B tipi kişilik özelliklerine sahiptir.
Hı hipotezi t-testi yardımıyla test edilmiştir ve analize ilişkin tablolar aşağıda gösterilmiştir.

Levene's Test for Eguality of Variances

95%
Confıdence 
Interval of the 
DifferenceStd. Error DifferenceMean Differencedf Sig. (2-tailed)Sig.F t
Lo\ver Upper

1,699 0,093Egual variances assumed 46,404 0,000 18,215 201,000 0,000 1,515
Tükenmişlik

1,699Egual variances not assumed 19,587 189,267 0,000 0,087 1,528

Levene testi tablosuna bakıldığında tükenmişlik düzeyi bakımından kişilik özelliklerinde farklılık olduğu 
gözlemlenmektedir.

Kişilik N Mean Std. Deviation Std. Error Mean
A Tipi 87 3,955 0,0480,447Tükenmişlik
B Tipi 116 2,256 0,0720,779

Tukenımşhlc düzeyleri arasındaki firkin hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek üzere ortalama değerlerine 

an\Sb^ 116 t6St edllmİŞtİr' Buna gÖre A ^ ve B tipi kişilik özelliklerine ilişkin regresyo»

A Tipi Kişilik Regresyon Tablosu

_____ _ Bağımsız Değişkenler
Yeniliğe İlişkin Destek

R R2 F Bağımlı DeğişkenP VIFBeta t P
5,1060,058 0,5080,664

0,900 0,810 Yönetim Yeteneği ve Tutarlılık77,327 7,8630,000 Tükenmişlik -0,378 0,002

0,000

-3,117
Iş Yükü 1,2900,380 6,263
Görevin Belirginlisi
Uyum —=

5,047-0,193

-0,335
0,092

0,076-1,790

-3,488 5,2870,001
Etik 2410J0,1931,310

A ki$ilik regresyon tablosu i 
değişkenlerin (Örgütsel İklim regresyon modelinin anlamlı olduğu görülmektedir. Bag1^ 

eğiş eni (Tükenmişlik) %81 oranında açıkladığı s0^ e{jni

_0.yıvVM1MLIU ^rgUts ı |k|- incelendiğinde __^
vanlmıştu. Bağıma değişkenler arasında loktuZİ VAM"‘VU1U1*11JV 7oöi  oranınaa açnuauiö» - .

yeteneğ! ve tutarlılık, iş yükü ve uyum olarak alîıS Problemı bulunmamaktadır. Anlamlı olan boyutlar ise yö
ve uyum olarak görülmektedir.
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__________B Tipi Kişilik Regresyon Tablosu
Bağımlı Değişken Bağımsız DeğişkenlerR2 F VIFR Beta tP P

2,3180,636Yeniliğe İlişkin Destek 0,028 0,475
2,0860,784Yönetim Yeteneği ve Tutarlılık 0,016 0,275

0,4220,649 9,719 0,000 Tükenmişlik
0,000 2,012Iş Yükü 0,392 6,225

1,913Görevin Belirginliği 0,4300,044 0,793
1,561Uyum 0,056 0,962 0,339
2,516Etik 0,007 0,105 0,917

B tipi kişilik regresyon tablosu incelendiğinde regresyon modelinin anlamlı olduğu görülmektedir. Bağımsız 
değişkenlerin (Örgütsel İklim Boyutları) bağımlı değişkeni (Tükenmişlik) %42,2 oranında açıkladığı sonucuna 
varılmıştır. Bağımsız değişkenler arasında çoklu bağıntı problemi bulunmayıp anlamlı olan tek boyutun iş yükü olduğu 
söylenebilir. Çünkü sadece iş yükü boyutunun varyans değeri (p) 0,05 anlamlılık düzeyinden düşüktür.
A tipi kişiliklerde örgüt ikliminin tükenmişliğe etkisi yüksekken, B tipi kişiliklerde örgüt ikliminin tükenmişliğe 
etkisinin daha düşük olduğu gözlenmiştir. Bu durumda H2 hipotezi kabul edilmiştir.
H3 hipotezi bağımsız gruplar t-testi yardımıyla test edilmiştir. Bağımsız gruplar t-testi sonuçları aşağıdaki gibidir:

Levene's Test t-test for Eguality of Means
95% ConfıdenceStd.

Error
Differe

Mean
Differe

Sig. (2- 
tailed)Sig. dfF ı

UpperLo\ver
nce

nce

Equai
variances
assumed

0,283 0,162 0,1505 -0,1348 0.458780,343 1,076 2010,904

Tükenmişlik
Equal

variances
0,1513 -0,1364 0,46035189,968 0,286 0,1621,071

not
assumed

Tabloda görüldüğü üzere cinsiyete göre tükenmişlik düzeyleri arasında istatistiksel olarak bir farklılık bulunmamaktadır. 
Çünkü Sig. değeri 0,05’in üzerindedir. Bu durumda H3 hipotezi reddedilmiştir.
FL, hipotezi bağımsız iki örnek t-testi ile test edilmiştir. Bağımsız iki örnek t-testi tablosu aşağıdaki gibidir:

t-test for Eguality of MeansLevene's Test
95% ConfıdenceStd.

Mean
DiffereSig. (2- 

tailed)
Error

Differe
dfSig.F t

UpperLowernce
nce

Equal
variances
assumed

0,300-0,2940.985 0,003 0,151201,0000,0190,3001,078

Tükenmişlik
Equal

variances 0,151 -0,295 0,3010,985 0,003194,4010,019
not

assumed

Tabloda da görüldüğü gibi medeni duruma göre gruplar arasında tükenmişlik düzeyi bakımından istatistiksel olarak 
anlamlı bir farklılık bulunmamaktadır. Çünkü Sig. değeri 0’005’in üzerindedir. Bu durumda H4 hipotezi reddedilmiştir. 
H5 hipotezi ANOVA testi ile test edilmiştir. Aşağıdaki tabloda ANOVA testinin sonuçları görülmektedir:

Mean

Sguare
Sum of 
Sguares

Sig.Fdf

Betvveen

Groups

Within Groups 

Total

10,1980,24153,603

1,213187226,785

230,388 202
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Tabloya göre, yaş gruplan arasında tükenmişlik düzeyi bakımından ıstatıstı se o ara an am ı bir farklı^
bulunmamaktadır. Buna göre H5 hipotezi reddedilmiştir. . . ...
Hö  hipotezi de ANOVA testi yardımıyla test edilmiştir. Aşağıdaki tabloda ANO testinin sonuç arı gösterilmektedir;

Mean

Sguare
Sig.Sum of

Sguares
Fdf

Betvveen

Groups

Within Groups

0,926 0,4291,05733,172

1,142199227,217

230,388 202

Tabloya göre eğitim düzeyleri arasında tükenmişlik düzeyi bakımından istatistiksel olarak anlamlı bir farklı^ 

bulunmamaktadır. Buna göre Yk hipotezi reddedilmiştir.

ra. SONUÇ VE TARTIŞMA
Sonuç olarak Örgüt ikliminin tükenmişlik üzerinde direkt etkisi olduğu bulunurken, örgüt iklimine bağlı olarak A tipi 
kişilik yapısının B tipi kişiliğe kıyasla aracılık rolünün daha yüksek olduğu, B tipi kişiliğe kıyasla daha yüksek derecede 
tükenmişlik sendromuna maruz kaldıkları görülmüştür. Bunun nedeni A tipi kişiliğe ilişkin stres düzeyi ve rekabetçi 
yapının yüksek olması ve kişiyi psikolojik olarak yıpratması olabilir.
Araştırmamızın en önemli kısıtı ömeklem sayısının düşük olması ve sadece bankacılar üzerinde ölçülmesi olmakla 

birlikte model, diğer hizmet yoğun ve insanlarla yüz yüze olunan diğer meslek gruplarında da araştırılabilir.
Araştırma sonuçları değerlendirildiğinde yöneticilere de oldukça büyük bir rol düşmektedir. Çalışanlar tarafından 
olumsuz deneyimlenen bir örgüt ikliminin, tükenmişlik sendromuna yol açması ve neticesinde sendromun bütün örgüte 

yayılarak bir erozyona dönüşmesi muhtemel olacağından, yöneticilerin örgüt iklimin sürekli iyileştirilmesi için gerekli 
düzenlemeleri yapmaları uygun olacaktır. Aksi takdirde negatif duyguların yayılarak örgüt genelinde gözlenmesi olası 
kaçınılmaz sonuçlardan biri olabilir (Maslach, Leither, 2008:24). Bu bağlamda değerlendirildiğinde gerek çalışanın 

kişilik yapısı gerekse örgüt ikliminin örgütler açısından önemi bir kez daha ortaya çıkmakta ve tükenmişlik düzeyine 
etki eden olgulardan biri olan kişiliğin aracı rolü bir kez daha anlaşılmaktadır. Çalışmamız örgüt ikliminin tükenmişliğe 

etkisinde kişiliğin aracı rolünün önemini ortaya koymuş ve konuya dikkat çekmeyi amaçlamıştır.

KAYNAKÇA
Adler,A.(1985) İnsanı Tanıma Sanatı, Say Kitap Pazarlama, İstanbul.
Denison, D.R. (1996) =What is The Difference BeUveen Organizational Culture and Organizational Climate? A Native ‘s Point of 

Vıew on a Decade of Paradigm Wars, The Academy of Management Review,VoI 2 l,ıssue 3 
Ehım^U^OtM) <Stres, A ve B Tipi Kişilik Yapısı ve Bunlar Arasındaki İlişki Üzerine Bir Araştırma=, Celal Bayar Üniversitesi 

I.I.B.F. Yönetim ve Ekonomi Dergisi, Cilt 11, Sayı: 1
Envıronment for Corporate Entrepreneurship: Assessing a Measurement Scale,’ Journal of Business Venturing, 17, 253-273.

No 6 pp 36riG382er <E>™ronmental Variation in Studies of Organizational Behaviour=, Psychological

Freudenberger, HJ.'(1974), <Staff Bum-Out= Journal Of Social Issues, 30: 159-165.

I*?USIS 0fPsyhology in Management, New York: Çöller,
Journal of Criminal Justice^1011 Am°nS Detentlon 0fficers Assessing the Relative Contribution of Organizational Variables,

(.2002)’ <Middle Managers’ Perceptions of the Internal=
Joyoe^^'j'vi^sr01'^*1^ p^h°İogy’ SurUn^on^AcadenSc^rKs Inc.*,^ 1 195°^ s'tuat'ons=' R-H°gan

Academy of Mankeni J™^ A^eement as a Basis for Defining Aggregate Climates in Organizations’’

Ut^GR^Stri^er!R.A, O968) Mot^aüo^and'oSU°f Psy.cholo8ical Climate,’ Human Relations, 44, 3, 265-285.
Luthans, E (1995) Organizationa B^SSSKTyST’ ^ ^ ^

thans, F. (1995) Organizationa Behaviour, İstanbul: Literatür Yayınlan
styie: Atwelve^ar longinı^^^ofUKTOdtej'1!!^doct°rs'»ttiiudes to workaredelemıined by pereonalityand lear:""î

mSS p““'1 Wh,t “d0 "
Moofhead,ü „ m ’”^“3. .tSKSSfifc, B«„„.

ve J.A. Johnson

2, Issue

58

m,. ■



XXIII. Ulusal İşletmecilik Kongresi / 8-10 Mayıs 2014

Moran, E.T. ve Volkvvein, J.F.(1992), The Cultural Aproach to the Formation of Organization Climate, Human Relations, VoI:45 no:l
Morgan,T.C. (2004) <Psikolojiye Giriş=, (Çev) Hüsnü Arıcı, iffet Dinç, Giray Uraz, 15.Baskı, Hacettepe Üniversitesi Psikoloji 

Bölümü Yayını, No:l, Ankara,
Nardi, D. ( 2001), Multiple Intelligences & Personality Type: Tools and Strategies, Telos Publications, New York
Nuamberger, P.(1982) Freedon From Stress, Himalayan Institute Press, New York, s.ll.
Nuamberger,P(1981). Freedom From Stress, Himalayan Institute Press, New York
Poncet, M.C.,v.d. (2007) Burnout Syndrome in Critical Çare Nursing Staff, American Journal of Respiratorv and Critical Çare 

Medicine V. 175, ıssue:7,pp.698-704
Parker,C.P., Boris B. Baltes,Scott A. Young, Joseph W. Huff, Robert A. Altmann, Heather A. LaCost, Joanne E. Roberts, (2003) 

Relationships betvveen psychological climate perceptions and work outcomes: a meta-analytic revievv, Journal of Organizational 
Behavior, Wolume 24, Issue: 4, P. 389-416

Rogg, K.L., Schmith, D.B., Shull, C., ve Schmitt, N. (2001), ‘Human Resource Practices, Organizational Climate, and Customer 
Satisfaction,’ Journal of Management, vol: 27.ıss:4,431-449

Schvvepker, Jr., and Charles, H. (2001), ‘Ethical Climate’s Relationship to Job Satisfaction, Organizational Commitment and 
Tumover Intention in the Salesforce,’ Journal of Business Research, 54, 39-52.

Swann, W.B., Griffın, J.J., Predmore, S.C. ve Gaines, B. (1987). <The cognitiveaffective crossfire: When self-consistency conffonts 
self-enhancement=. Journal of Personality and Social Psychology, 52, 5, 881-889.

Tagiuri, R. and. Litwin, G H. (1968), <Organizational Culture: A Key to Financial Performance=, Organizational Climate and 
Culture (Ed. B. Schneider)

59






