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Ozet

Bu ¢aliymanin temel amaci yakin bir ge¢miste akademik caligmalarin ilgi
odagr haline gelen boreout kavraminin detayli tanimini yapmak, yapisal
olarak boreout kavramini incelemek, boreout’un nedenlerini ve sonuglarini
analiz etmek, boreoutun etkilerinin azaltilmasimna yonelik stratejileri ele
almakur. Boreout, bireyin zaman igerisinde ¢alijma ortamina yonelik olarak
hissettigi can sikintis, anlamsizlik ve gelisim gosterememe hislerinin bir
biitiiniidiir. Modern ¢aliyma hayatinda bu tip olumsuzluklarin en az maliyetle
ortadan kaldirilmasi organizasyonlarin refahi agisindan olduk¢a 6nemlidir.
Boreout, yapisi itibariyla bireylerdeki duygusal yipranmanin sinsice ilerledigi
bir siireg olarak tarif edilebilmektedir. Bu nedenle boreout ve boreoutla ilgili
kavramlarin arastirmacilar tarafindan daha detayl bir sekilde ele alinmasinda
fayda goriilmektedir. Boreout’un nedenleri ve sonuglari iyi anlagildig: takdirde
giiniimiiziin stratejik olarak en 6nemli kaynaklarindan birisi olan ¢alisanlarin
verimli ve motive bir gekilde hareket etmelerinin saglanacag diigiiniilmektedir.

1. GIRIS

Modern yonetim ve is diinyasi, artan rekabet ve verimlilik baskisi altinda
caliganlarin ig tatmini ve motivasyonunu etkileyen birgok yeni olguyu ortaya
ctkarmaktadir. Bu olgular arasinda, siklikla gbzden kagan ancak ¢aliganlarin
ruh sagligi ve performansi tizerinde 6nemli etkileri olan “boreout sendromu”
giderek daha fazla ilgi ¢ekmektedir. Boreout kavrami, ¢aliganlarin ig yerinde
kendilerini stirekli olarak sikilmig, degersiz ve ilgisiz hissetmelerine yol agan
bir durumdur ve bireyin sahip oldugu kapasitenin altinda bir i ytikiiyle kargt

kargtya kalmasindan kaynaklanir. Bu sendrom, tipki tiikenmiglik (burnout)
sendromu gibi ig tatmini kaybi ve psikolojik rahatsizliklara yol agsa da
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temelinde asir1 ig yiikiinden degil, yetersiz is yiikiinden kaynaklanan bir
psikolojik yorgunluk vardir. Is yerinde asir1 yorulmak, i yiikiinden ve galisan
rollerinin agirligindan gikayetgi olmak, i§ yerindeki olaylara duygusuz kalmak
gibi tiikenmigligin belirtileri yani sira, bazi bireylerin yapacak ig bulamamak,
yapimasi gereken isleri kii¢limsemek, kendi yeterliligini yapilacak igin
yeterliliginden {istiin gormek ve bunlara bagl olarak ig yerinde sikilmak
gibi olumsuzluklar da bulunmaktadir. Yazinda bu duruma boreout (is yeri
sikilganhgy, ig yerinde sikilma) kavramu ile kargilik bulunmugtur.

Boreout kavraminin akademik ¢aligmalara konu edilisi 2007 yilinda Werder
P. ve Rothlin P. tarafindan yazilan “Diagnose Boreout: warum Unterforderunyg
im Job krank macht” adli kitapla miimkiin olmustur. Bu tarihten itibaren
akademik literatiirde yer alan bu kavram, ¢aliganlarin igyerindeki sikilganlk
sorunlarini anlamada onemli bir ara¢ olarak kullanilmaya baslanmigtir.
Rothlin ve Werder (2007), boreoutun is yerinde g¢ahganlara verilen
gorevlerin ya yeterince zorlayici olmamasindan ya da anlamdan yoksun
olmasindan kaynaklandigini ileri siirmiistiir. Boreout, isin monoton, rutin
ve ¢aliganin potansiyelini ortaya koymasina engel olacak kadar siradan bir
yapiya biirlinmesiyle baglamaktadir. Bu durumda birey, kendisine verilen
gorevleri yerine getirme istegini kaybederek, isten soguma ve kayitsizlik
gelistirme egilimindedir. Baz1 durumlarda bireyler yeni seyler 6grenmekten
kendilerini alikoyabilmektedir.

Boreout sendromu yagayan ¢aliganlar, i§ tatminsizligi ve motivasyon
digtikliigti gibi sorunlarin oOtesinde, isyerine karsi aidiyet duygularini
kaybedebilmekte ve bu durum isten ayrilma egilimlerini artirabilmektedir.
Cogu zaman, boreout’un digaridan gozlemlenmesi zor bir siiregtir ¢linki
bir¢ok ¢aligan, ig yerinde kendilerini siirekli olarak meggul gostermeye
calisarak sikilganliklarin1 maskelemeye egilimlidir. Ancak, bu durum
stirdiiriilebilir olmaktan uzak oldugu gibi bireyin zihinsel sagligini olumsuz
etkileyen bir siirece doniismektedir. Boreout, bireyin igsel motivasyonunu
zayiflatarak yaraticihigini koreltmekte ve igyerinde yenilik¢i davramiglarda
bulunma olasiligini azaltmaktadir.

Boreout sendromunun nedenleri bireysel, kurumsal ve ¢evresel
taktorlerden kaynaklanmaktadir. Bireyin sahip oldugu yetenekleriyle uyumsuz
veya tekrarlayan gorevler tistlenmesi, ¢aliganin kendini siirekli olarak deger
yaratmadig bir dongiide hissetmesine yol agmaktadir. Kurumsal diizeyde,
etkili i planlamasi yapilmamasi, gorevlerin yeterince gesitlendirilmemesi
ve caliganlarin becerilerini gelistirmeye yonelik firsatlarin sunulmamasi
boreout sendromuna katki saglayabilmektedir. Ayrica, yiiksek beklentilerle
ise baglayan caliganlarin is yerinde bekledikleri ¢esitliligi veya sorumlulugu
bulamamalar1, bu sendromun ortaya ¢ikmasina zemin hazirlayabilmektedir.
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Boreout sendromunun ig yerindeki maliyeti hem bireyler hem
organizasyonlar icin 6nemle iizerinde durulmasi gereken bir biiytkliige
sahiptir. Calisanlarin kendilerini yetersiz hissetmeleri ve ige kargi baglihiklarinin
azalmasi beraberinde performans diigiikliigli ve uzun vadede mental saglik
sorunlart gibi olumsuz sonuglart dogurabilmektedir. Organizasyonlar
agisindan ise boreout, verimlilik kaybi ve yiiksek ¢alisan sirkiilasyonu
gibi maliyetleri beraberinde getirmektedir. Ayrica, boreout sendromuna
maruz kalan ¢aliganlarin iglerine duydugu ilgisizlik, takim dinamiklerini
zayiflatabilmekte ve orgiit kiiltiiriinii olumsuz etkileyebilmektedir.

Bu baglamda, boreout sendromunu onlemek ve bu konuda biling
olusturmak organizasyonlar i¢in bir zorunluluk haline gelmistir. Boreout
sendromuyla miicadelede etkin gorev yonetimi, ig ¢esitlendirmesi ve
caliganlara anlamli gorevler sunma stratejileri, bu sorunun ¢oziimiinde
onem tagimaktadir. Caliganlarin potansiyellerini ortaya koyabilecekleri, ilgi
ve yeteneklerine uygun iglerle meggul olmalari hem bireysel ig tatmininin
saglanmasi hem de kurumsal verimliligin artirilmasinda rol oynayacaktir.

Calismanin bundan sonraki kisimlarinda boreout kavraminin tanimi
yapilacak, boreout sendromunun olusmasindaki faktorler ele alinacak,
boreout sendromu sonucunda ortaya ¢ikan sonuglar degerlendirilecek ve
boreoutun olumsuz etkilerinin ortadan kaldirilmasina yonelik stratejiler
aktarilacaktir. Boreout kavraminin orgiitsel davranig disiplini agisindan
giincel bir kavram olmasi, bu konudaki aragtirmalarin nitelik ve nicelik
olarak gelistirilmesini 6nemli hale getirmektedir. Boreout sendromunun
yoneticiler ve galiganlar agisindan ele alinmasi ve kavramin bilimsel olgulara
dayandirilarak tanimlanmasi olumsuz sonuglarin ortadan kaldirilmasina
yardimei olacaktir.

2. BOREOUT SENDROMU

Bireyler hayatlarinin 6nemli bir boliimiinii igyerinde uzun zaman
gegirerek ve gorevlerini miikemmel gekilde yerine getirme cabasiyla
harcamaktadir. Bireylerin gosterdigi ¢abalar sayesinde, hem kendileri
igin gelir yaratma imkani ortaya ¢ikmakta hem sosyallesme imkanlar
artmakta hem de organizasyonlarin amag ve hedeflerine ulagilmasina katki
saglanmaktadir. Caliyma ortamlari, bireylerin davraniglarina ve ruh saghgina
olumlu etkiler sunan ortamlar olmakla birlikte; Sosyal Degisim Teorisi’ne
gore (Blau, 1964), bireyler ortaya koyduklart emegin kargiligina uygun bir
geri doniig alamadiklarinda bazi olumsuz davraniglar gelistirme egiliminde
olabilmektedir. Bu tiir davranislar, boreout gibi olumsuz durumlarin
ortaya ¢ikmasina zemin hazirlamaktadir. Caligma ortaminda zaman zaman
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gozlemlenmesine ragmen boreout kavraminin bilimsel aragtirmalara konu
olmas: yakin bir ge¢mige dayanmaktadir. Cahisanlara psikolojik iyi olug
agisindan  yaklagan aragtirmacilarin {izerinde durdugu boreout, ¢aligan
performansint anlamlandirma amacina yonelik psikolojik faktorlerin 6nemi
tizerinde durulmasi ile popiiler bir kavram haline gelmistir.

Boreout kavramu, bireylerin en ¢ok deger verdikleri geyleri elde etmeye,
stirdiirmeye, tanitmaya ve korumaya c¢aligtiklarini belirten Kaynaklarin
Korunmasi Teorisi ile de agiklanabilmektedir. Teori kapsaminda, bireylerin
kendilerini, sosyal iligkilerini, organize olma, hareket etme ve organizasyon
kiiltiiriine genis ger¢evede uyum saglama bigimlerini diizenlemek igin temel
kaynaklar1 kullandiklar1 aktarilmaktadir (Hobfoll, 2011). Teori, kaynaklari,
kigiler tarafindan deger verilen veya bu degerlere ulagmanin bir yontemi
olarak aracilik eden kosullar, varliklar, enerjiler, iliskiler ve kisisel ozellikler
olarak tanimlamaktadir. Boreout agisindan bakildiginda, diisiik ig heyecanu,
anlam eksikligi ve biiylime firsati eksikligi, bireyin ¢aligma ortamindaki
kaynak eksikligine isaret etmektedir. Bireylerin, yapilmasi beklenen
iglerine ayirmig olduklart kaynak, igin yapilmasi i¢in gerekli olan kaynaktan
¢ok daha fazla oldugunda bu dengesizlik bireyler agisindan problemler
olusturmaktadir. Organizasyon igerisindeki kaynaklar stirekli bir devinim
halindedir. Kaynaklarin varligi ve bu kaynaklarin nasil degerlendirildigi
uzun vadede yeni kaynaklara ulagilmasina veya tam tersi mevcut kaynaklarin
yok olmasina yol agabilmektedir. Boreout etkilerinin gozlemlenmeye
baglamasi bireylerin, can sikintilar1 nedeniyle kalan kaynaklarini verimli
kullanamadiklar1 veya kullanmak istemedikleri i¢in bir kayip sarmalina
diigmeleri anlamina gelmektedir. Sonug olarak, bireyler sahip olduklar1
kaynaklar1 kullanamiyorlarsa, yeni kaynak arayigina girmeleri, daha talepkar
isleri tercih etmeleri veya boga gittigi diisiintilen kaynaklar: telafi etmeleri
gerekmektedir. Bu nedenle, ¢alijma ortamindaki memnuniyet diizeyleri
azalma egilimi gostermektedir (Abubakar, 2020; Halbesleben vd., 2013).

Organizasyonlarin sahip oldugu {tretim faktorlerinin en onemlileri
arasinda yer alan istthdam, sahip oldugu potansiyel nedeniyle
organizasyonlarin stratejik agidan iizerinde durmasi gereken meselelerden
birisidir. Caliygma ortaminda bireylerden maksimum verim alabilmek,
ozellikle rekabetin gok yogun yagandigr alanlarda organizasyonlarin dinamik
ve bagarili olmast i¢in hayati durumdadir. Ciinkii giincel gelismeler ele
alindiginda bireylerin kargilagtiklar1 sorunlar, kariyer firsatlarinin yetersizligi,
is hayat1 ve 6zel hayatta meydana gelen olumsuzluklar psikolojik iyi olugu
dogrudan etkilemekte (Boehm ve Lyubomirsky, 2008) iyi olus da psikolojik
ruh halini tamamlayict bir rol tistlenmektedir (Griffin ve Hesketh, 2003).
Bu sebeplerle bireylerdeki negatif gelismeleri azaltip, pozitife yonelmek
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onem kazanmaktadir. Bireylere yatirnm yapmanin ve galiyma ortamindaki
olumsuzluklardan ziyade davraniglarin olumlu taraflarimin  6n  plana
citkarilmasi gerektigi diigiincesi bu noktada devreye girmistir. Buna paralel
olarak pozitit psikoloji alanindaki ¢aligmalarin artigi ile birlikte, 2000’k
yillardan sonra boreout kavraminin varligi tizerine tartigmalar baglamistir.
Yukarida belirtildigi iizere Rothlin ve Werder (2007), boreout kavramini ilk
defa kullanmig ve orgiitsel davranig disiplininin kavramla bilimsel ortamda
tanigmasint saglamugtir. Arastirmacilar ¢aligmada boreout’u organizasyondaki
caligma ortaminin ¢alisanlarin ihtiyaglarina cevap vermemesi ve galiganlarin
yaptiklari islerden dolayr sikilmalart ya da yaptiklar ige ilgisiz/kayitsiz
kalmalar1 olarak tanimlamaktadir (Moris ve Nedosugova, 2019).

Boreout kavraminin Tiirkge karsiligy tizerinde ortak bir goriis heniiz
netlesmemigtir. Kavramin orijinal dilindeki yapisina bakildiginda bore
ve out kelimelerinin ‘sikilma halinde bulunma’ olarak degerlendirilmesi
miimkiindiir. Orijinal dilinde boreout, “caliganlarin i yeri ortamindayken
gergeklestirdikleri  biligsel kargilagtirma  siireci  sonucunda, kendilerine
ait yeterliliklerin isin gerektirdigi yeterliliklerden fazla olmasi nedeniyle
psikolojik olarak zayiflamasi” geklinde tanimlanmaktadir (Stock, 2015).
Dutton ve arkadaslar1 (2010), boreout™un yani ig yerinde sikilmanin, ayni
zamanda bireylerin ¢aligma hayatlarinda kendilerinden istenen gorevlerin az,
basit ve yetersiz olugandan kaynaklandigini 6ne stirmektedir (Stock, 2015).
Bir bagka tanimlamada boreout, “yapilan ise karst heyecan ve enerjinin
azalmasiyla olugan psikolojik bozukluk olarak” ifade edilmektedir (Poirier
vd., 2021). Boreout sahip oldugu yapisiyla organizasyonlar igin gizli bir
tehdit olusturmaktadir (Abubakar, 2020).

Boreout, profesyonel yoneticiler igin her gegen giin 6nem kazanan bir
kavramdir. Ozellikle ofis tipi calisanlari agisindan yapilan ise ilgisizligin
artmasi, kariyer firsatlarinin eksikligine yonelik diigiinceler, igi degersiz
hissetme, kigisel ve orgiitsel gelisim imkanlarindan yakinma vb. tutum ve
davranglar bagta Orgiitsel performans olmak {izere motivasyon, ig yerinde
mutluluk, fiziksel ve zihinsel saglik sorunlar1 gibi gelismeler organizasyonun
tim paydaglarini etkileyen ve istenmeyen sonuglar dogurabilmektedir
(Abubakar, 2020; Bailey ve Madden, 2016; Karadal vd., 2018; Merdan
vd., 2022; Siiriicti ve Yikilmaz, 2022). Her ne kadar boreout’un yarattig
olumsuz etkiler ¢ogu durumda organizasyon igin Oliimciil olmasa da
yeni ve yaratict olmaktan uzaklagmig, odagini, motivasyonunu ve tatmin
duygusunu kaybetmig bireylerin organizasyona yiikledigi maddi ve manevi
maliyetler gbz Oniinde bulundurulmalidir (Karatepe ve Kim, 2020). Ayrica
Moris ve Nedosugova (2019), kisilik agisindan, bagkalarinin beklentilerini
ve goriiglerini 6nemseyen ve digerleri tarafindan elegtirilmekten korkan
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bireylerin, boreout sendromuna daha yatkin oldugunu belirtmektedir.
Bireyler, farkli uyaranlar tarafindan siirekli uyarilmaya ve kargilagabilecekleri
stirekli bir zorluk kaynagina ihtiyag duymaktadir. Bu bakig agisina gore ig
tanimlar1 incelendiginde, i faaliyetlerinin yetersiz degiskenligi ve uzun
vadeli hedeflerin yerine getirilemeyecegi isler boreout sendromu agisindan
onemli risk faktorleri arasindadir.

Boreout’'un tanimlar1 incelendiginde, ilk etapta burnout (titkenmislik)
kavramiyla yakin iligkili goriinmektedir. Ancak boreout ve burnout arasinda
ayrt edici farkliliklar meveuttur. Burnout kavramu, is yerindeki agirt stres
nedeniyle bireyin duygusal ve mental olarak dengesiz bir ruh haline biiriinmesi
iken; boreout bunun tam tersi bireyin i§ yerinde yapacak ig bulamama ya
da bireye igin anlamsiz gelmesi ile agiklanmaktadir (Basar ve Basim, 2016).
Yani boreout ve burnout arasinda stresin kaynagi agisindan temel bir farklilik
bulunmaktadir ve boreout agisindan bu farklihigin tembellik olmadiginin
altin1 gizmekte fayda goriilmektedir (Abubakar, 2020; Rozvadsky-Gugova
& Heretik, 2011; Radka, 2021). Bu noktada 6zellikle grup ¢aligmalarinda
boreout ve burnoutun bir arada olusabildigini gozden kagirmamak
gerekmektedir. Bireyler agisindan grup ¢aligmalarindaki bazi isler sikici,
gereksiz ve basit gelebilir, bu durumda diger bireylerin ig yiiklerinde artig
kaginilmaz olacaktir. Dolayisiyla ayni ¢aligma grubunda hem boreout hem
burnout ortaya ¢ikmakta ve siiphesiz bu durum organizasyonlar agisindan
olumsuz sonuglar1 beraberinde getirmektedir (Rothlin ve Werder, 2007).
Boreout sendromunun olusum nedenlerini ve sonuglarini incelemeden 6nce,
boreout’un kavramsal yapisini analiz etmekte fayda goriilmektedir.

2.1. Boreout’un Yapisal Boyutlar1

Boreoutiizerineyapilangaligmalarsonucundaboreout’unélgiimlenmesinde
kullanilan yapisal bilegenler temelde ii¢ boyuttan olusmaktadir (Rothlin ve
Werder, 2011; Stock, 2015):

-Anlam Krizi (Crisis of Meaning)
-1 Sikintis1 (Boredom)
-Biiylime Krizi (Crisis of Growth)

2.1.1. Anlam Krizi (Crisis of Meaning)

Anlam krizi, ¢aliganlarin yaptiklari ise kargt higbir ilgi duymamas: ve
buna bagh olarak can sikintis1 yasamast anlamina gelmektedir. Caliganlar
vaptiklar ige yonelik olarak higbir sekilde heyecan veya motivasyona sahip
olmamaktadirlar. Ig yerinde kendilerinden istenen isler, cahganlar tarafindan
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anlamsiz olarak algilanir ve hatta i yerinde yaganan gelismeler galiganlar
icin isi daha da zorlagtirmaktadir. Yoneticilerin, ¢aliganlardan donemsel
olarak istedi raporlarin ¢alisanlar tarafindan gereksiz, basit, kigisel gelisgim
icermeyen bir i§ olarak algilanmast ve isi yapmaktan en ufak keyif almamalari
ornek gosterilebilecek durumlardan bir tanesidir (Rothlin ve Werder, 2007).

Stock (2015)a gore ¢aliyma ortaminda bireyler kendilerinden istenen bir
is1 yerine getirirken eldeki girdileri belirli bir siireg egliginde organizasyonun
hedeflerine uygun olacak sekilde giktilara doniigtiirmektedir. Eger ¢aliganlar,
eldeki girdilere deger ve anlam yiikleme konusunda psikolojik agidan buhrana
kapilirsa, etkililik ve verimlilik diigecektir. Bireylerin ig yerinde yasadiklart
anlam kaybi sadakat ve motivasyon konusunda sorunlar yaratmaktadir
(Kass vd., 2001). Uzun vadeli anlam krizleri galiganlarin igten ayrilmalarina
sebebiyet verebilmektedir (Havener, 1999; Cartwright ve Holmes, 2000).
Anlam krizi bu agidan boreout olusumunda rol oynayan stres faktorlerinden
bir tanesidir.

2.1.2. Is Sikintis1 (Boredom)

Bireyler, i3 ortaminda bagli bulunduklari kurum igin harcadiklar
enerjinin ve zamanin kargihigini beklemektedir. Performans gosteriminin
verimini, ortaya konan emek sonucunda organizasyonun faydasina yapilan
iglerin degerini gormek ¢alisanlarin motivasyonunu ve tatmin diizeylerini
arttirmaktadir. Ozellikle yoneticiler tarafindan desteklenmek, takdir edilmek,
yaratici ve riskli fikirlerin desteklendigini gérmek, daha zorlayict ve katma
degeri yiiksek iglerde galigmak bireylerin galiyma hayatlarindaki beklentileri
arasinda yer almaktadir. Bahsi gecen unsurlarin eksikligi ise bireylerin ig
ortaminda sikilmalarina, mutsuz olmalarina, isteksiz olmalarina ve zaman
zaman sessiz kalmalarina neden olabilmektedir. Ciinkii ¢aliganin ortaya
koyabilecegi potansiyel nitelik, kendisinden istenen igin niteliginden fazla ise
caliganlar daha az emek harcamakta ve igin gergeklestirilmesinin zaman kaybi
oldugunu diigtinmektedir (Karadal vd., 2018; Loukidou vd., 2009; Siiriicii
ve Yikilmaz, 2022).

Yazindaki ¢aligmalarda is yerindeki can sikintisi, yeterince hog olmayan
bir ortama karg1 ilgisizligin neden oldugu duygusal ve dolayisiyla 6znel bir
diigiik uyarilma ve hognutsuzluk hali olarak kategorize etmistir (Mikulas ve
Vodanovich, 1993; Cummings vd., 2016). Can sikintisi, yapilacak bir seyin
olmamasi (yani zaten yapimig olmasi) veya ¢aliganin uzunca bir siiredir
ayni nitelikteki gorevleri tekraren yapmasi nedeniyle ortaya ¢ikmaktadir.
Giinliik yagamda, can sikintisina neden olabilecek aktiviteleri ikame
aktivitelerle ya da yeni aktivitelerle degistirme imkini bulunsa da galigma
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ortaminda bunu yapmak elbette daha zordur (Rothlin ve Werder, 2007).
Calisanlar 1§ yerinde tekrara diigen gorevler, istthdam politikalarindaki
yetersizlik veya hatalar, yonetim uygulamalarinin tek diizeligi, rehberlik
ve damigmanlik hizmetlerindeki eksiklikler; nitelikli i bulunmamasi ve
yonetim uygulamalarindaki kisitlayici faktorler nedeniyle can sikintist
yagayabilmektedir (Cleary vd., 2016).

2.1.3. Biiyiime Krizi (Crisis of Growth)

Caliyma ortaminda bireyler kendilerini gelistirme, digerlerinden farklt
olarak 6n plana gikabilme, arzu edilen hayat standartlarina kavugabilme
gibi nedenlerle kariyer ve kigisel gelisim firsatlarini siirekli takip etmektedir.
Organizasyonlarin bu takip siirecinde ¢aliganlara gelisgim ve biiyiime imkani
tanimast gerekmektedir (Dutton vd., 2010). Yeterli oranda gelisim imkani
bulamayan bireyler igin, sebeplerden birisi olarak organizasyonun yapisi veya
vapilan igin gelisime engel olusu diigiiniilmeye baglanmaktadir. Boylelikle
1§ yerinde biiylime krizi ortaya ¢ikmaktadir (Xanthopoulou vd., 2010).
Bu biiyiime krizi aym1 zamanda boreout’un yapr taglarindan birisi olarak
degerlendirilmektedir.

Kariyer geligimi, kariyer hedeflerini geligtirmek, kigisel gelisim ile farklilik
yaratmak ve sahip olunan yeterliliklere paralel olarak gelir elde etme fikrine
dayanmaktadir. Kariyer geligiminin desteklendigi organizasyonlarda baglilik
ve 1§ tatmini artarken; kariyer geligiminin yeterli olmadig1 organizasyonlarda
bireyler hem nitel (yapilan igin kalitesi ve yeterliligi) hem nicel (yapilan isin
sayica yeterliligi) agidan kendilerini organizasyondan daha iistiin gorme
egilimine kapilabilmektedir. Bu durumun sonucunda yapilan igin hem nitel
hem nicel agidan degistirilememesi ayni gekilde boreout olusumuna zemin
hazirlamaktadir (Huo, 2021; Rothlin ve Werder, 2007).

Boreout'un olugumu ve sonrasindaki olumsuz siiregler igerisinde
boyutlarin birbirini olugturan bir dongii igerisinde yer alabildigini ifade
etmek yanliy olmayacaktir. Oyle ki, kariyer gelisiminin 6niindeki engeller
bireyi biiylime krizine sevk ederken, biiytime krizinin varli§1 organizasyon
igerisindeki performans: diigiirerek is yerinde sikilmayr arttirabilecektir.
Benzer sekilde is yerinde anlam arayist igerisinde olan bireyler kariyer geligimi
agisindan bir olumsuzlukla kargilagirsa sikilma diizeyinde yine olumsuz bir
artig olmasi ihtimali bulunmaktadir. Kisacasi1 boreout’u olugturan boyutlarin
birbirlerini yakindan ve 6nemli 6lgiide etkiledigini ifade etmek miimkiindiir
(Rothlin ve Werder, 2007). Bir sonraki kisimda boreout™un olusum nedenleri
ve sonuglar1 ele alinacak, akabinde boreouttan uzak durma stratejilerine
deginilecektir.
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2.2. Boreout Olusum Nedenleri

Is yerinde boreout sendromu, siireklilik arz eden bir siiregtir. Bireyler
bir anda boreout yagamaya baglamamaktadir. Ts yerinde galisanlarin siirekli
olarak niteliklerinin altinda iglerle ugragmalari, yoneticilerin profesyonel
olmayan davraniglari, diger meslektaglarin gorece daha nitelikli iglerde
calistyor olmasi, kotiilesen fiziki ¢aliyma ortami, galiyma kogullart nedeniyle
olusan dikkat eksikligi ve monotonlagan isler, yeni, yaratici ve risk alinmasina
firsat vermeyen yoneticilerin varligi, kariyer geligimi oniindeki yapisal
engeller vb. kosullar boreout olusumuna zemin hazirlamaktadir (Schaufeli
ve Salanova, 2014). Bu sebepler arasinda en 6nde gelen kogullardan birisi
bireylerin stirekli olarak kendileriyle ilgili algiladiklar1 kapasitenin altinda bir
i§ yapmaya zorlanmalar1 olarak degerlendirilmektedir. Kisisel olarak agiri
niteliklilik algis1 olarak ifade edilebilen bu durum bireyler agisindan yapilan
iglerin basit, yapilmaya deger olmayan ve nitelikleri koreltici diigiincesinin
zihinsel siirece yerlesmesiyle sonuglanabilmektedir (Dutton vd., 2010; Arar,
2021; Ayvaz vd., 2024).

Boreout, ¢aligma ortaminda bireylerin ¢ok fazla bog zamam
olmasina ragmen, yapabilecekleri aktivitelerin sayica olmasiyla da ortaya
¢ikabilmektedir (Yuwono ve Virlia, 2022). I¢sel motivasyona sahip olmayan
bireyler icin bog zamanlarin anlamsiz ve zaman kaybr olarak hissedilmesi
dogal bir sonugtur (Wang, 2019). Ozellikle yapilan islerin yeterince
tegvik edici olmamasi veya igin dogast geregi motivasyon diisebilmektedir.
Giiniimiizde teknolojik zaman zaman bireylerin yetersiz uyaricilar nedeniyle
stkilmalarina neden olabilmektedir. Modern ¢agin bireyler igin kullanima
sundugu imkanlar bog zamanlarin artmasina ve bununla birlikte ig yerinde
sikilmaya neden olabilmektedir (Kara vd., 2023). Ayrica bagarili ¢alisanlar
igin bile yeni zorluklar ve yeni beceriler kazanilmadiginda zamanla boreout
hissedilmeye baglanmaktadir. Kendisini zorlanmig hissetmeyen bireyler igin
yapilan i veya caligilan organizasyonla aradaki duygusal bag zayiflamaya
baglamaktadir. Bunun sonucunda uzun vadede bireyler dengeyi saglamak
i¢in kendilerini organizasyondan soyutlayip ig yapmaktan kaginmakta hatta
istifa etmeye kadar uzanan bir yola girmektedir (Giinthner, 2014).

Boreout’'un olusumunda anlam krizi, isten sikilma ve biiylime krizinin
bir arada ve siireklilik arz eden sekilde hissedilmesi gerekmektedir. Bireyler,
organizasyon igerisinde bazi igleri yerine getirirken bir takim ekstra ve tekrar
gerektiren igleri de yapmak zorundadirlar. Bu durum tek bagina boreout
olusumu i¢in yeterli olarak degerlendirilmemelidir. Bahsi gegen kiiciik ve
ckstra iglerin stirekli olarak bireyin kargisina ¢ikmasi ve nitelik agisindan
bireyi psikolojik olarak zorlamaya baglamasi gerekmektedir. Ciinkii her igin
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gerektirdigi ekstra zorluklar bulunmaktadir. Bireyin, yaptig1 igin kendisi
korelttigini diiginmeye baglamasi, yaptig1 igin anlamsiz gelmeye baglamasi
ve bu durumdan sikilmaya baglamasi boreout igin olugumun temelleri
arasindadir (Rothlin ve Werder, 2007).

Boreout’un olusumundaki detaylar incelendiginde, yonetici ve galiganlar
arasindaki iletisim kalitesinin azalmasi, tecriilbe ve tecriibesiz ¢alisanlar
arasindaki ig dagitim adaletinin bozulmasi, yoneticiler tarafindan kariyer
geligimi agisindan verilen sozlerin tutulmamasi veya bireylerin kariyer
se¢imindeki hatalari, ¢aligma ortammnin gelisime miisait olmamast,
calisanlarin fikirlerine gerekli Gnemin verilmemesi, yapilan iglerin yeteri kadar
deger gormemesi, diger ¢aliganlarla yaganan problemler gibi faktorlerin 6n
plana ¢iktigini séylemek miimkiindiir (Merdan vd., 2022; Ozsungur, 2020).
Boreout'un olusumundaki nedenlerden bir digeri sosyallesme ile ilgilidir.
Caligma ortaminda yoneticileriyle yeterli diizeyde iletisime gegemeyen veya
mobbinge maruz kalan bireylerde igten sikilma artmaktadir (Ozsungur,
2020).

Organizasyonun sahip oldugu kiiltiir yapisinin ayni sekilde boreout
tizerinde etkisi bulunmaktadir. Organizasyonun sahip oldugu Kkiiltiirel
doku nedeniyle bireyler zaman zaman utanma ve mahcubiyet duygusu
yagayabilmektedir. Ozellikle sosyal karsilagtirma yoluyla daha net ayirt
edilebilen bu durum, sikilma belirtileri gostermeye baglayan bireylerin
sessizlik ve utan¢ nedeniyle boreout sendromu yagamalariyla sonuglanan
stireci  olugturabilmektedir (Bourion ve Trebucq, 2011). Utanma ve
mahcubiyet nedeniyle kendisini ifade etmekte zorlanan bireyler, yasanan
rahatsizliklar1 paylagmaktan ziyade tam tersi i§ yerinde daha az ¢alistiklar
i¢in boreout diizeyleri otomatik olarak artmaktadir (Poirier vd., 2021).

2.3. Boreout’un Sonuglar1

Boreout'un olusum agamasinda bireylerin konuya yeterince 6nem
vermeyisi ve sikilma halinin ciddiye alinmamasi (Philips vd., 1991)
geri doniisii zor olabilecek sorunlara yol a¢maktadir. Boreout yasayan
bireylerde 15 yeri devamsizligi, dikkatsizlik, anksiyete ve mesleki gerginlik
artarken, enerji, motivasyon, retkenlik, 6z saygi ve performans diisiig
egilimi gostermektedir (Ciirten, 2013; Chapelle, 2016; Poirier vd., 2021).
Dikkatsizlikle birlikte galigma ortaminda uyku hali ve hatta hayale dalma gibi
durumlar goriilebilirken; stres ve depresyonun da arttig1 ifade edilmektedir
(Stock, 2015). Motivasyonun diisiisii ve depresyondaki artig beraberinde
bireylerdeki odaklanma ve iiretkenligi azalmaktadir (Halbesleben vd., 2013).
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Boreout yagayan bireyler i¢in, organizasyon igerisinde kendini degersiz
hissetme duygusu artmakta, huzursuzlukla birlikte isten ayrilma niyetinin
ve 1§ giicii devir oraninn arttigr disiiniilmektedir (Basar ve Basim, 2016;
Karadal vd., 2018). Boreout sendromuna yakalanan bireyler igin kariyer
gelisimi ile ilgili olumsuz diigiincelere kapilma, firsatlar1 kagirma (Ozsungur,
2020), ig-kariyer-yagam tatmini, 0zgiiven ve orgiitsel baghlik diizeylerinde
diigme ve yorgunluk, halsizlik, ilgisizlik diizeylerinde artma gergeklesmektedir
(Rothlin ve Werder, 2007; Abubakar, 2020; Moris ve Nedogusova, 2019).
Is tatmini agisindan boreout sendromu igerisindeki bireylerde anlam, zaman
ve gelir agisindan yaganan krizler 6n plana ¢tkmaktadir (Rothlin ve Werder,
2007; Giinthner, 2014). Bunun yani sira Karatepe ve Kim (2020), boreout
tizerine gergeklestirdikleri ¢aligmada hizmet sektoriinde boreout yagayanlar
igin orgiitsel vatandaglk ve miigteri odakli davranislarda azalma oldugunu
ifade etmektedir. Oyle ki, cosku, baglihk ve konsantrasyonla birlikte
gergeklestirilen isler miisteri odakli olmaya daha yatkindir. Ancak boreout
nedeniyle olugan stres, cosku ve konsantrasyonun diisiisiine sebebiyet
verirken; bir yandan bireyin biiyiime ve 6grenme siireglerinin durmasini da
saglamaktadir. Bu durum galisanlarin yagadigi can sikintis1 nedeniyle miigteri
beklentilerini iyi analiz edememelerine neden olabilmektedir (Cheng vd.,
2018; Karatepe ve Kim, 2020).

Stock (2015, 2016) tarafindan gergeklestirilen galigmalarda boreout’un
yenilik¢iigdavraniglariniveyineaynigekilde miisteriodaklidavranislariolumsuz
etkiledigi aktarilmaktadir. Boreout’un bir diger 6nemli sonucu anksiyetenin
artmasiyla birlikte ele alinan 6zgiiven ve inang kaybidir. Boreout sonucunda
anksiyete artig1 yagayan ¢alisanlarda hayata kargi1 olumsuz diistincelerin agir
basmasi gliven duygusunun azalmasina, meslektaglar tarafindan diglanmaya
ve bireyin kendi yeteneklerine olan inancin kaybolmasina neden olmaktadir
(Ozsungur, 2020; Starchos ve Schiill, 2021). Bireyin yaratici ve yenilikgi
davranglar sergileme arzusu kendisine olan inangla paralel gelismektedir.
Ozellikle anlam ve biiyiime krizi yagayan bireyler igin yenilikgi davraniglar
sergilenmesi ihtimali azalmaktadir (Stock, 2014). Kaynaklarin korunmasi
teorisine gore, bireyler sahip olduklar1 manevi kaynaklar1 ayni sekilde
koruma giidiisiiyle hareket etmektedir. Boreout nedeniyle enerji ve uyaran
kaybi yagayan bireyler i¢in yenilik¢i davraniglar sergilenmesi zorlagmaktadir
(Hobfoll, 1989; Stock, 2014).

2.4. Boreout’tan Kaginma Stratejileri

Boreout sendromu  giinlimiiz modern organizasyonlarinin  yok
sayamayacag1 diizeyde yayginlagmaya baglamigtir. Rekabet avantaji ve karlilik
agisindan yoneticilerin boreout yagayan ¢aliganlari tabiri caizse yeniden hayata
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dondiirebilmeleri igin Onerilen bazi uygulamalar bulunmaktadir. Bireysel ve
orgiitsel agidan uygulanabilecek kagig stratejileri su sekildedir:

-Isin Anlamini Yeniden Kesfetme: Cahsanlar, mevcut rollerindeki anlami
bulmak veya iglerini daha anlamlr hale getirmek igin kendi gorevlerini yeniden
degerlendirebilir. Ornegin, gorevlerin is yerinin genel amaglarina nasil katk
sagladigini diigtinmek faydali olacaktir (Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

Yeni Beceriler Gelistirme: Ise duyulan ilgiyi artirmak igin calisanlar,
kigisel ve mesleki geligimlerine odaklanmalidirlar. Bu, yeni gorevler tistlenme
veya ek egitimlerle saglanabilmektedir (Abubakar, 2020).

-5 Zenginlestirme: Gorevlerin daha gesitli ve anlaml hale getirilmesi igin
caliganlar yoneticilerle konugarak rollerine yeni sorumluluklar eklenmesini
talep etmelidir (Oldham vd., 1976).

-Oz Yonetim Teknikleri: Calisanlar, boreout'n 6nlemek igin gorevleri
arasinda molalar verebilmeli, giinliik is planlarim1 daha dinamik hale
getirebilmeli veya farkli i yapma yontemleri deneyebilmelidir (Rothlin ve
Werder, 2007).

Tletigim ve Geri Bildirim Arayigi: Calisanlar, yoneticileri veya ekip
arkadaglari ile daha agik iletigim kurarak katkilarinin fark edilmesini saglamali
ve yeni firsatlar yaratmalidirlar (Basar ve Basim, 2016).

-Gorev ve Rol Dagilimini Tyilestirme: Calisanlarin gorevleri, bireysel
yetkinlik ve ilgi alanlarina uygun sekilde yeniden dagitilmalidir. Bu sayede,
monotonlugun oniine gegerek 1§ tatmininin artmasi hedeflenmelidir
(Oldham vd., 1976).

-5 Tasarimi ve Cesitlilik Saglama: Is yerinde gesitliligi artirarak alisanlarin
monoton gorevlerden kaginmasini saglamak onemlidir. Caliganlarin donem
donem farkli gorevler iistlenmeleri farkli beceriler gelistirmelerine yardimei
olabilecektir (Rothlin ve Werder, 2007).

-Cahiganlarin - Karar = Siireglerine  Katilmi:  Caliganlarin - karar  alma
stireglerine dahil edilmesi, i3 yerindeki anlam ve kontrol duygusunu
artirabilecektir (Hobfoll, 2011).

-Mentorluk ve Geri Bildirim Kiiltiirti Olusturma: Calisanlarin becerilerini
gelistirebilecegi ve kendilerini degerli hissedebilecegi bir mentorluk programi
olusturulmahdir. Ayrica, diizenli geri bildirim verilmesi, ¢alisanlarin
katkilarinin fark edilmesini saglayacaktir (Alarcon, 2011).

-Motivasyonu Artirict Uygulamalar: Odiil ve tamma programlari,
calisanlarin iglerine daha fazla baglanmasmna yardimcr olurken; bu
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uygulamalar, motivasyonu artirarak boreout riskini azaltabilecektir (Poirier
vd., 2021).

1s Yeri Kiiltiiriinii Gelistirme: Is yerinde daha agik, destekleyici ve
katilimci bir kiiltiir olusturulmasi, boreout ile miicadelede etkili bir yontemdir
(Wrzesniewski ve Dutton, 2001).

-Siirekli Egitim ve Gelisim Programlari: Caliganlarin kariyer geligimini
destekleyen egitim programlari, bireylerin iglerinden sikilmasini Onleyerek,
uzun vadede baghliklarini arttirabilecektir (Abubakar, 2020).

Teknolojinin Iy Akisina Entegre Edilmesi: Tekrarlayan gorevlerin
otomasyonu, ¢aliganlara daha stratejik iglere odaklanma imkani sunarak
sikilma hissini azaltacaktir (Basar ve Basim, 2016).

-Esnek Caliyma Modelleri: Uzaktan galigma, hibrit model ya da esnek
caligma saatleri gibi yontemlerle ¢alisanlarin iglerini daha etkin bir sekilde
yonetmelerine olanak taninmahdir (Rothlin ve Werder, 2007).

2.5. Boreout’un Olgiimlenmesi

Literatiir incelendiginde, boreout sendromunu oOlgmek igin ii¢ Slgek
gelistirilmigtir. Bu kapsamda olugturulan ilk o6lglim aract Rothlin ve
Werder (2008) tarafindan gelistirilmistir ve on adet evet/hayir sorusundan
olusmaktadir. Katilimcilarin verdikleri evet cevaplari arttik¢a boreout diizeyi
o kadar yiiksek olmaktadir. Ancak, literatiirde bu 6lgegin bagka galigmalarda
dogrulanmadigi veya yeniden kullanilmadigi goriilmektedir. Tkinci 6lgek,
Rothlin ve Werder (2009)’in tanimlamasi temel alinarak Cabrera-Noriega
(2014) tarafindan gelistirilmistir. Noriega’nin gelistirmis oldugu ol¢iim aract
0 = asla ile 4 = her zaman arasinda puanlanan 18 maddeden olugmaktadir.
Her madde {i¢ bilesenden birini 6lgmeyi amaglamaktadir: can sikintist
(boredom), ilgi eksikligi (lack of interest) ve meydan okuma eksikligi (lack
of challenge). Gelistirilen bu 6lgegin giivenilirlik degerlerinin diigiik oldugu
goriilmektedir.

Ugiincii ve en ¢ok kullanilan sikilma olgiisii Stock (2015) tarafindan
onerilmistir ve ti¢ farkli 6l¢egin birlesimidir. Stock (2015, 2016) kendi
boreout tamimina gore, bu farkli sekilde dogrulanmig oOlgeklerden 11
madde kullanmigtir. Anlam  krizini 6l¢gmek igin, “yasam” kelimesi “ig”
olarak degistirildikten sonra Schnell’den (2010) alinan kisaltilmig bir 6lgek
(4 madde) kullamlmistir. Iste sikilmay1 Slgen ii¢ madde, Fisherl (1993)
tarafindan orijinal olarak gelistirilen 6lgekten alinmustir. Son olarak, biiyiime
krizi Xanthopoulou ve arkadaslar1 (2010) tarafindan gelistirilen Glgegin

tersine ¢evrilmig bir versiyonuyla olciilmiistiir. Olgek 7’li Likert olgegiyle
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kalibre edilmistir (Stock, 2015). Bu 6l¢timler birkag ¢aligmada kullanilmistir,
ancak bu olgekler yalnizca Rothlin ve Werder (2008) veya Stock (2015)
tarafindan tanimlanan iig stkilma bilegenini igermektedir. Bir bagka ¢alismada
utang ve sugluluk duygusu yoluyla sosyal kargilagtirmanin da sikilmanin
bir bilegeni oldugu ileri siirtilmektedir (Bataille, 2016; Rengade, 2016).
Son olarak Stock (2015) tarafindan hazirlanmig olan 6lgtim araci Siiriici
ve Yikilmaz (2022) tarafindan Tiirkgeye gegerlenmistir. Gegerlenen ve
giivenilir oldugu aktarilan 6l¢iim aracinin orijinal boyut yapisini korudugu
ifade edilmektedir.

3. SONUC

Bu ¢aligma, oOrgiitsel davranmig disiplinin giincel kavramlarindan biri
olan ‘Boreout Sendromu’ iizerine yazilmustir. Cagimizin sinsi ve bir o
kadar olumsuz sonuglar dogurabilecek siireglerinden birisi olarak, boreout
hem yoneticiler hem ¢aliganlar agisindan dikkatle ele alinmasi gereken bir
kavramdir. Bu amagla boreout kavraminin tanimi, boreout’n olusturan
sebepler ve boreout sonucunda ortaya ¢ikan olumsuzluklara deginilmistir.
Ayrica boreout sendromu olugmadan 6nce veya boreout sendromunun
hissedilmeye basglandig1 andan itibaren atilabilecek adimlarla olas1 orgiitsel
ve bireysel maliyetlerin azaltilabilecegi diistiniilmektedir.

Boreout, modern 1§ yagaminda giderek daha fazla dikkat ¢eken, ancak
cogu zaman gz ardi edilen bir sorundur. Ts yerindeki stkilma, anlam eksikligi
ve biiyiime krizi gibi faktorlerle iligkilendirilen bu sendrom hem bireysel
hem kurumsal diizeyde Onemli sonuglar dogurmaktadir. Calisanlarin,
potansiyellerini yeterince kullanamadiklar1 ve iglerini anlamli bulmadiklar
durumlarda, motivasyon diistikliigii, titkenmislik, diisiik performans ve ig
tatminsizligi gibi olumsuzluklar yasanabilmektedir. Bu siireg, ¢alisanlarin
mental ve fiziksel sagliklarini olumsuz etkilerken, organizasyonlar agisindan
da verimlilik kaybz, artan ¢alisan devir orani ve zayiflayan orgiit kiiltiirii gibi
maliyetler yaratmaktadir.

Literatiirde boreout’un, bireyin i§ yerine olan bagliigim ve yenilikci
davraniglarini azaltarak, kariyer gelisimi ve mesleki tatmin izerinde olumsuz
etkiler yarattig ifade edilmektedir. Ayrica, ¢aliganlarin ig yiikiiniin niteligi ile
bireysel yetenekleri arasindaki dengesizlik, boreout sendromunun en belirgin
tetikleyicileri arasinda yer almaktadir. Bu durum, galisanlarin yaratici ve
stratejik diigiinme kapasitelerini sinirlamakta ve organizasyonlarin uzun
vadeli bagarisini tehdit etmektedir. Mevcut i diinyasinin giddetli rekabet
atmosteri diigliniildiigiinde, yenilik odakli davramiglarin tegvik edilmedigi,
caliganlarin organizasyon igin ugragsmaktan vazgectikleri veya ugragmaya
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deger gormedikleri bir siirecin oldukea ciddiye alinmast gereken sonuglari
olacaktir.

Boreout’un bireyler ve organizasyonlar tizerindeki bu ¢ok boyutlu etkileri,
konunun daha fazla aragtinlmasini ve onleyici stratejilerin gelistirilmesini
gerekli kilmaktadir. Etkili gorev yonetimi, is gesitlendirilmesi ve ¢aliganlarin
iglerine anlam kazandiracak uygulamalarin tegvik edilmesi, boreout'un
olumsuz sonuglarini minimize etmenin yollart olarak onerilmektedir. Ayni
zamanda, yoneticilerin ¢alisanlarin katkilarini fark etmesi ve onlart daha
katihmcr bir i kiiltlirtine dahil etmesi, bireysel i§ tatmini ve kurumsal
verimliligin artirilmasinda kritik bir rol oynayabilir.

Sonug olarak, boreout vyalmzca bireysel bir sorun olarak degil,
organizasyonel stirdiiriilebilirlik agisindan da ele alinmasi gereken 6nemli
bir konu olarak degerlendirilmektedir. Daha fazla aragtirma ve gelistirme
caligmasi, boreoutun onlenmesi ve etkilerinin azaltilmasinda yol gosterici
olacaktir. Bu konuda o6zellikle boreout ve burnout sendromlarinin
kargilagtirildigr galigmalarin, boreout ile motivasyon arasindaki etkilesimin
ele alindig1 ¢aligmalarin, boreout ile benlik algis1 ve kigisel yeterlilik algis
etkilesimine yonelik ampirik ¢aligmalarin yapilmasinda fayda goriilmektedir.
Ayrica, boreout sendromunun agiklanmasinda kullanilan Sosyal Degisim
Teorisi ve Kaynaklarin Korunumu Teorisi'ne ek olarak Is Kaynaklari-
Talepleri Teorisi ile boreout arasindaki etkilesimin ele alinmasi gerektigi
diigtiniilmektedir. Son olarak boreout kavraminin 6lglimlenmesine yonelik
olarak gelistirilen 6l¢tim araglarinin farkl farkli galigmalarda tercih edilmesi,
gegerlilik ve giivenilirlik agisindan olugabilecek soru isaretlerini azaltacaktir.
Kavramin gorece yeni olmasi nedeniyle yapilacak galigmalar sayesinde yapisal
boyutlarinda degisim olabilecegi goz ardr edilmemelidir.
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