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In this study, the effect of work overload, burnout, work stres and intention to quit
on employees in the banking sector was investigated. In addition, the mediating role of
burnout and work stress in the effect of work overload on the intention to quit has been
investigated. Survey data was collected from 516 bank employees in Osmaniye and
Adana provinces. As a result of the analysis, it was determined that the work overload of
the bank employees significantly affected the employees work stress, burnout levels and
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BOLUM I

GIRIS

Istihdam fikri, yasammn siirekliligini saglayan, insanlarin hayatlarindaki en
onemli sosyal faaliyetlerden biridir. Istihdam, is ve ¢aba iceren, Uretken bir faaliyettir.
Istihdam saglayan kurumlarin insan hayatindaki nemi biiyiiktiir. Insanlar is hayati
boyunca iiretim yaparak, saglikli bir yasam siirerek ve sosyal bir hayata sahip olarak
yasama baglanabilirler. Ancak, is hayatinda yasanan sorunlar, zorluklar ve baskilar,
insanlar icin en temel faaliyetlerden biri olan ¢alismay1 ¢ok zorlu bir siire¢ haline
getirebilmektedir. Bugun, calisma hayatinin her alaninda, insanlar engellerle ve
zorluklarla karsilagsmaktadir. Banka sektoriinde calisanlar asirn is yiki ve dikkat
zorunlulugu sonucunda stres, tiikenmislik ve isten ayrilma gibi durumlarla karsiya
karsiya kalmaktadirlar. Bu olumsuz durumlar1 yasayan insanlar bozulan psikolojik ve
fizyolojik dengelerininde etkisiyle hayata kars1i kirilgan ve tiikenmis hale
gelebilmektedirler. Bankacilik fitrati geregi islerin zamaninda ve gilinii giiniine
yetistirilmesi gereken, hata affetmeyen ve asir1 dikkat gerektiren bir meslek olmasi
yaninda yiiz yiize iletisim gerektiren oldukca stresli bir meslektir. Bununla birlikte,
banka subelerinde, az c¢alisanla ¢ok is yapma, daha uzun caligma saatleri ve artan
isveren talepleri sonucunda calisanlar asir1 is yikd, stres, tilkenmislik ve isten ayrilma
durumlanyla yiiz yiize gelmektedirler. Bu arastirmanin amaci asir1 is yiiki, stres,
tikenmislik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi bankacilik sektérinde
irdelemektir. Caligma sonucunda ilgili literatiir kapsaminda da goriilecegi lizere, asir1 is
yiikiinilin, stres, tilkkenmislik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligki tespit edilerek bu
alanda calisanlar ve igverenlerin yaninda, literatiire de katki saglamak hedeflenmistir.
Bu amaca yonelik olarak Adana ve Osmaniye illerindeki banka sektoriinde calisanlar
arasinda bir aragtirma gerceklestirilmistir. Calisma beg boliimden olusmaktadir. Birinci
boliimde arasgtirmanin énemi, amaci ve smirliliklar1 hakkinda bilgi verilmektedir. ikinci
bolim olan kavramsal cergevede asirt is yiiki, tikkenmislik, stres ve isten ayrilma niyeti
sebepleri, sonuglari hakkinda bilgi verilmistir. Uciincii boliimde arastirmanin
hipotezleri, modeli, evreni, ol¢ekler ve yapi gecerlikleri hakkinda bilgi verilmistir.
Dordiincii bolimde bulgular ve yorumlar hakkinda bilgi verilmistir.Besinci ve son

bolum olan sonug ve oOneriler kisminda ise yapilan arastirma genel olarak



degerlendirilmis, analiz sonucunda elde edilen veriler dzetlenmistir. Oneriler kisminda

ise ¢Oziim Onerileri sunulmustur.

1.1. Problem Durumu

Calisanlar is hayatlarinda zaman baskisi ya da yeteneklerini asan islerle
karsilastiklarinda asir1 1s yikii algilamaktadirlar. Sinirli zaman iginde bitirilmesi
gereken isler dolayisiyla psikolojik ve fizyolojik olarak zorlanmakta ve stres seviyeleri
artmaktadir. Is temposunun da bu sekilde devam etmesi halinde calisanlar zamanla
tikenmiglik hissetmektedirler. Meslek geregi yiiz yiize iliski gerektiren bankacilik
sektoriinde calisanlar yorgunluk, bitkinlik ve caresizlik algilartyla gorev yaptiklar
stirecte olumsuz tutum ve davraniglar sergilemektedir. Asir1 is yiikii ve stresin etkisiyle
tikenmislik hisseden ¢alisan zamanla is performansini kaybederek kendini yetersiz
hissedebilmekte ve azalan motivasyonla da islerini birakma karar1 verebilmektedir.

Asirt is yukii performanst arttiran bir faktor olarak goriilse de ilerleyen zamanda
calisanlarda olusturdugu stres ve tiikenmislik durumlariyla orgiitsel performansa zarar
vermektedir. Tiikenmislik hisseden calisanlar, ise yabancilasma sonucunda goérevlerinin
gerektirdiklerini  yerine getirememektedirler. Bu durum isten ayrilma ile
sonuclanabilmekte ve hem g¢alisan hem de kurum i¢in istenmeyen sonuglar

dogurabilmektedir.

1.1.1. Problem Cumlesi

Asin i yiikiiniin, tiikenmislik, is stresi ve isten ayrilma niyeti iizerinde etkisi varmidir?

1.1.2. Alt Problemler

Literatiir taramas1 sonucu arastirmanin hipotezleri asagidaki gibi belirlenmistir:
1. Asin is yiikii ve tlikenmislik arasinda bir iligki varmidir?

2. Asin is yiikii ve stres arasinda bir iligki varmidir?

3. Asir is yiikii ve isten ayrilma niyeti arasinda bir iligki varmidir?

4

Tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti arasinda bir iliski varmidir?



5. Stres ve isten ayrilma niyeti arasinda bir iliski varmidir?

6. Asin is yiikiiniin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde tiikenmisligin araci rolii
varmidir?

7. Asinn i yikiinlin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde stresin araci roli

varmidir?

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu ¢alismanin amaci agir is yiikii ve stres ortaminda ¢alisan banka calisanlarinin
karsilastiklar1 asir1 is yiikiiniin is stresine, tiikenmislige ve nihayetinde isten ayrilma
niyetine etki edip etmediginin arastirilmasidir. Aragtirmanin diger amaci ise asiri is
yukiiniin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde stres ve tiikkenmisligin aracilik

roliiniin test edilmesidir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Bankacilik mesleginin fazla sorumluluk gerektirmesi, calisanlarin degisen
mevzuatlar stirekli takip etmek ve fazla mesai yapmak zorunda olmalar1 asirt is yiiki
dogurmaktadir. Banka c¢alisanlari mesleklerini ifa ederken, insanlarla yiiz ylize
calismanin da verdigi etkiyle birgok stres olusturan faktorle karsilasmakta ve yogun
stres altinda gorev yapmaktadirlar. Bu baglamda, bankacilik meslegi tiikenmisligin ve
isten ayrilma niyetinin yiiksek olmasi1 beklenebilecek meslekler arasindadir.
Tiikenmislik, is stresi, asir1 is yiikii ve isten ayrilma niyeti ile ilgili arastirmalar
incelendiginde, bir¢ok farkli sektore yonelik bu tiir ¢alismalarin bulunmasina ragmen,
banka calisanlarina yonelik ¢alismalarin az olmasi dikkat cekmektedir. Buna ek olarak,
alanyazindasézkonusu degiskeni birlikte inceleyen baska bir arastirmaya da

rastlanmamis olmasibu ¢alismay1 6nemli kilmaktadir.

1.4. Arastirmanin Sayilti ve Simirhihiklan

. Calismada, banka calisanlarinin arastirma sirasinda uygulanan 6lgme araclarina

samimi ve kesin cevaplar verdikleri varsayilmistir.



. Calisanlara yapilacak anketlerden elde edilen bilgiler ve degiskenler farkli
boyutlarda incelenip analiz edilmistir.

. Degiskenler teorideki olgular ve anketlerde uygulanacak sorularin boyutlari ile
siirl olacaktir.

. Analiz, anket sorular1 ve degiskenlerin tahmini i¢in toplanan bilgilerle sinirhidir.
. Calismada kullanilan arastirma alan1 Adana ve Osmaniye ili kapsaminda faaliyet
gosteren 0Ozel ve devlet bankalaridir. Farkli bolge ve sektorlerde uygulanacak

calismalarda farkli sonuglara varmak muhtemeldir.

1.5. Tanimlar

Asin Is Yiikii: Calisanin yapacak ¢ok fazla gorevi oldugu ve tamamlamak icin ¢ok az
zamani oldugunda, olusan durum, asir1 is yiikii olarak tanimlanmaktadir(Karkowski,
2001, s. 1478-1479).

Is Stresi: s stresi, calisanlarin is yerinde iizerlerinde uygulanan asir1 baskilara veya
diger talep tiirlerine olumsuz tepki verdigi c¢ok katmanli birden fazla perspektif
kullanarak sistemik veya ekolojik analiz gerektiren bir fenomendir(Kenny & Mcintyre,
2005, s. 21).

Tiikenmislik: Is tiilkenmisligi, ilgi ve yetenekleri harekete gecirememe, biiyiime,
yetersizlik ile sonuglanan ¢alisma motivasyonunun bozulmasidir (Potter, 1996, s. 191).
Isten Ayrilma Niyeti: Teet ve Meyer (1993) tarafindan isten ayrilma niyetini bilingli
olarak farkli bir kurumda degisik is alternatifi arama istegi olarak tanimlanmistir

(5.262).



BOLUM 11

KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Asin I Yiikii

Son yillarda konuya yonelik artan ilgiye ragmen, is ylkiiniin herkes¢e kabul
gormiis genel bir tanimi yoktur. Asirn is yiikii, “calisanlarin belirli bir siirede
tamamlayabileceklerinden daha fazla ¢alismaya sahip olma algis1” olarak tanimlanabilir
(Jex, 1998, s. 48).Rizzo, House veLirtzaman (1970) tarafindan asir1 is yikd, “isi
tamamlamak igin gereksinimler, zaman ile mevcut kaynaklar arasindaki uyumsuzluk”
olarak tanimlanmistir (S.155). Gryna’ya(2004) gore, is talepleri mevcut zamani ve
kaynaklar astiginda asir1 i yiikii olusmaktadir. Asirt is yiiki, calisanin karsilastigi ¢cok
fazla i, zaman baskisi, son teslim tarihi ve is rolii ile baglantili gorev, taahhiit ve
sorumluluklar1 tamamlamak i¢in gerekli kaynaklarin azlhig1 sonucunda ortaya
cikmaktadir (Beehr ve Glazer, 2005). Ge¢miste yapilan arastirmalar sonucunda asiri is
yuku i¢in zaman boyutunun hayati bir temel olarak belirlendigi vurgulanmistir(Newton
ve Keenan, 1987, s.16).

Asir1 is yiikiiniin bir diger tanim1 da gerekli is performansinin ne kadar asiri
oldugudur (lverson ve Maguire, 2000,s.814).Bowling ve Kirkendall, (2012)
caligmalarinda is yiikiinii nicel ve nitel olmak tizere iki sinifa ayirmaktadir.Nitel 1s yiikii
is zorluk diizeyi olarak formiile edilirken, nicel is yiikii yapilacak ig hacmi olarak
formile edilmektedir.Nitel asir1 is yiikii, tamamlanmasi ¢ok zor olan is durumlarina
karsilik gelirken, nicel asir1 is yiikii tamamlanmasi gereken cok fazla is durumlarina
karsilik gelmektedir. Nitel asir1 is yiikii, ¢calisanin gorevi ¢ok zor ve gorevi tamamlamak
icin bilgi veya beceriye sahip olmadiklarinda ortaya ¢ikmaktadir.Nicel asir1 is yiikii
istesinden gelebilecek yeterlige sahip calisanlara mesai siireleri i¢inde yapabilecekleri
isten daha fazlasi talep edildiginde ortaya c¢ikmaktadir.Nitel ve Nicel asirt is yiiki
birbirinden bagimsiz olsa da, kariyer ve i¢ talepler arasindaki gerilimlerin bir birlesimi

olarak aralarinda karsilikli iliskiler bulunmaktadir (Bowling ve Kirkendall, 2012).



Larson (2004)cgalisana belirtilen bir zaman diliminde gergeklestirilemeyecek kadar
biliylik bir calisgma hacmi atandiginda niceliksel asir1 is yiikii olustugunu ifade
etmektedir. Asir1 is yiikii, calisanlarin yaptiklar1 isin niteligine bakilmaksizin,
kendilerini yetersiz hissettiklerinde de ortaya ¢ikabilmektedir. Ayrica, standartlarin
ulagilamayacak kadar yiiksek tespit edilmesi de asir1 is yiikiisebeplerinden biridir (Elloy
ve Smith, 2003, s. 63).

2.1.1. Asin Is Yiikiiniin Onciilleri

Sales (1970), deneysel bir ¢alismasiyla, artan is yiiklerinin, verimlilik gibi bazi
seviyelerde sistem performansini artirabilecegini, ancak ayni artan is yiiklerinin hem
sistem performansi {izerinde hem de ¢alisanlar iizerinde zararli etkiler yaratabilecegine
isaret etmektedir.Son teslim tarihleri insanlari motive ederek ve asir1 yiklemekte,
calisan performansini en iist diizeye ¢ikarmak icin en uygun is yiikii diizeyleri
aragtirtlarak  tretkenligi artirmak i¢in asirt  is yiki yonetim tarafindan
dayatilmaktadir(Jackson., 1958; Klemmer ve Muller, 1969; Miller, 1960; Quastler ve
Wulff, 1955). Ancak, en uygun is yiikii diizeylerini tespit etmek her zaman minkin

olamamaktadir.

2.1.1.1. Orgutsel Unsurlar

Asirt is yiiki, bilgi ¢agi vedrgutsel kapitalizm modeli veya sirketlerin yeniden
yapilandirma planlar1 gibi derin kiiresel degisimlerden kaynaklanmaktadir (Kuschel,
2015). Modern sirketlerin organizasyon semalarinin giderek yataylagmasiyla yonetim
smiflarinda kademeler azalmakta ve Orgiitsel anoreksi olarak adlandirilan bu durumun
sonucunda var olan isler daha az personelle tamamlanmak zorunda kalinmaktadir (Noon
ve Blyton, 1997). Sales (1970) yaptigi deneysel bir c¢alismadaasir1 is yikiinln,
verimliligi ve sistem performansini bir seviyeye kadar artirabilecegini gostermekle
beraber, artan is yiiklerinin ayn1 zamanda yukselensistem performansiyla artan hatalar
ve ilgili bireyler tizerinde gerginlik ve o6fke gibi zararli etkiler gosterebilecegini de
vurgulamistir(s.598). Yoneticiler performansien iist diizeye ¢ikarmak ve yaklasan is
teslim tarihlerine yetismek amaciylagalisanlari asiri is yiikiinezorlayip motive ederek,
daha fazla tretmelerini temin etmek egilimindedirler(Miller, 1960, s. 704; Jackson,



1958, s.61). Brown ve Benson (2005) tarafindan yapilan calismada, asir1 is yiiki
seviyelerinin artisinazor performans hedefleri ve yiiksek performans seviyelerinin sebep
oldugu ifade edilmektedir. Bu bulgular 1s1ginda, iyi tasarlanmis degerlendirme
sistemlerinde bile, asir1 is yiikiine zorlanan c¢alisanlar kisa siireli verim artisinin
akabinde,artan stres ve tiikenmiglik sebebiyle c¢alisamaz hale gelebilmektedirler
(Quastler ve Wulff, 1955). Buna ek olarak, iist diizey yoneticiler is yogunlugunu
diizenlemek i¢in personel eklemek veya aktarmak i¢in baska kaynaklar saglamak
konusunda isteksizdirler.Yoneticiler stres kaynaklarimi yok etmek yerine drgutsel
degisime direnmekte, miimkiinolan en az personel ile calisarak sebep oldugu asir1 is
yukune ek olarak, birgok calisanin gereksiz evrak diizenlemesi, ger¢ek¢i olmayan teslim
tarihleri, diisiik destek seviyeleri ve rol belirsizligininde etkisiylekurumlar1 ¢alisamaz

hale getirmektedirler (Jackson, 1958; QuastlerveWulff, 1955).

Kurumda goérev yapmak zorunda olangalisanlarin artan is yikii ile basa
¢ikmalarmin bir yolu da fazla mesai yapmak olmaktadir (Kuschel, 2011, s. 89). Ancak,
fazla mesai yapan personel daha fazla galismanin etkisiyle hayatinda asiri ig yUku
hissetmeye egilimlidir (Berg, Kallenberg ve Appelbaum, 2003, s. 183). Yuksek
beklentili yonetimler, calisanlarin performansim1 artirmak i¢in asir1 is yiikiine
sirikleseler de azalan motivasyon ve kurumsal baglilik sonucundakurumsal

verimliliklerini kaybetmektedirler (Organ ve Ryan, 1995).

2.1.1.2. Kiltdrel Normlar

"Is baghligi semasi", tamamen is odakli, uzun saatler calismasi ve aile
sorumluluklarinin ytkiinii tasimamasi gereken "ideal is¢i"nin yazili olmayan kurallarini
temsil eden bir klisedir (Blair-Loy, 2004, s. 20).,Mesguliyet bir onur nisant olup
glintimiizde, mesgul olmak olumlu, ayricaliklt bir konumdur
(Gershuny,2005,s.313).Benzer sekilde, Hammermesh ve Lee (2005) mesgul olma ya da
zaman bulamama hakkindaki sikayetlerin refah sahibi insanlarca daha c¢ok dile
getirildigini iddia etmektedir (s.13).Ancak, Organ ve Ryan (1995)d6rgiitsel vatandaslik
davranig1 sergileyen galisanlarinda farkinda olmadan ytklendikleri ek sorumluluklar

sebebiyle asir1 is yiikii hissettiklerini ifade etmektedirler.



2.1.1.3. Teknoloji

Teknoloji, asir1 is yiikii ve sonuglarindan biri olan tiikenmisligin artisinda 6nemli
bir faktor olmustur. Diziistii bilgisayar ve internet, cep telefonlari, akilli telefonlar ve e-
posta akini ile, ¢calisanlar, 6zellikle herhangi bir yerde ve herhangi bir zamanda isleriyle
strekli temas halindedir(Kuschel, 2015). Reich (2001) teknolojideki ilerlemelerin
calisanlar1 daha fazla c¢alismaya zorlayarak islerinden bir an  olsun

uzaklagsmalariniimkansiz hale getirdigini ifade etmektedir.

2.1.1.4. E-Posta Asir1 Yiiklemesi

E-postanin is yerinde asir1 is yiikiine sebebiyet verdigi ile ilgili kanit coktur
(Girrier, 2003, s. 90).Thomas ve Smith (2006) tarafindan yiiriitiilen bir ¢alismanin
sonuglari, e-posta asir1 yiiklemesine katkida bulunan {i¢ 6zelligi ortaya ¢ikarmaktadir:
kararsiz istekler, yanit verme baskilar1 ve gorevlerin ve degisen etkilesimcilerin
delegasyonu.E-posta iletisimi sosyal olarak etkilesim olusturabildigi gibi asirt is yiikii
de olusturabilmektedir.E-posta, sirket altyapisinin ve is siireglerinin onemli bir
pargasidir. Birgok kisi i¢in, e-posta hassas davranilmasi gereken bir konu olmasina
ragmen, iletisim i¢in tercih edilen yontem haline gelmektedir. "Sessizlik" veya iletisime
yanit vermemekde (e-posta, sesli posta, vb.) ekip etkinligine ¢ok zarar verebimektedir,

clinki sessizlik kolaylikla yanlis anlagilmalara yol agabilmektedir(Cisco, 2006).

2.1.1.5. Bilgi Asir1 Yiiklemesi

Bilgi yiikii, asir1 bilginin varligindan kaynaklanan kisinin bir sorunu anlama ve
kararlar alma da sahip olabilecegi zorluk anlamina gelmektedir (YYang, Chen ve Honga,
2003, s. 89). Bu durum insanlarin ihtiyag duyuldugunda yararli ve alakali bilgiyi
bulmasini zorlastirmaktadir(Edmunds ve Morris, 2000, s. 17).Paradoksal olarak, mevcut
bilgi bollugu olmasina ragmen, gerektiginde yararli, ilgili bilgileri elde etmek genellikle
zordur. Bawden ve Robinson (2008) bu problemi iki ana madde altinda
siiflamaktadirlar. Birinci madde mevcut bilgilerin miktar1 ve ¢esitliligi, ikincisi ise

internet aginin gelisiyle degisen bilgi ortamiyla ilgili: kimlik ve otorite kaybi, bilginin



geciciligidir.Asirt bilgi yiikiiyle bas edebilmek igin calisanlar ise yaramayan bilgileri

silme ve bilgi kaynaklarini optimum bir seviyeye getirme yoluna gitmelidir.

2.1.2. Asin Is Yiikiiniin Sebepleri

Asirt is yiikiiniinsebeplerinden biride etkili bir is tasariminin olmamasidir. Bu
durumda, ¢alisma kurulus igindeki farkli liderler arasinda devam eden miizakereler, Ust
duzey liderler yada bir kurulusun yoneticileri tarafindan oncelik verilen ¢alisma fiili
talebi ile gerceklestirilebilmektedir.is tasariminim giincel olmamas1 da asir1 is yiikiiniin
sebeplerinden biridir.Bu durumda, azalan verimlilik, etkinlik ve Gretkenliksonucunda
kurum zarar gormektedir(Rizzove digerleri, 1970). Hatali is tasarimi da asir1 is yiikiiniin
sebeplerinden biridir. Hatali is tasarimi sonucunda, yapilar, sistemler, politikalar,
yonetim ve isletme modeli, yanls sekilde konumlanmis olabilmektedir.is tasarimi
zayifliklarini telafi etmek icin g¢alisanlar ve kurumlarfazla ¢alisma zorunlulugu, tatil
planlamalarinda zorluk, hedef ve son teslim zamanlarmi kagirma, temel takim
sorumluklarina odaklanamama, artan yiiksek maliyetli hatalar, eve is gotiirme
zorunlulugu, projelerin yanlis yonetimi, siire¢ iyilestirme eksikligi, {icretsiz calisma
zorunlulugu yada is yeri zorbali§i, saglik sorunlari gibi istenmeyen durumlarla
karsilasabilmektedirler(Brown veBenson, 2005).Orgiitler, is tasarim modellerini
duzeltmek yerine ¢alisanlar i¢in fazla mesai ve arzu edilen zamanlarda tatil izni vermek
gibi mudahaleleri arzu ederler; ¢linkii isin yeniden tasarlanmasi karmasik olabildigi gibi
ve ¢ogu zaman biiyiik degisiklik planlarini gerektirebilmektedir(Brown ve Benson,
2005; Gryna, 2004).

2.1.3. Asin I Yiikiiniin Orgiitsel ve Kisisel Sonuclar

Asirt is yiki konusunda yapilan ¢alismalar neticesinde hem o6rgltsel hem de
kisisel saglik iizerinde negatif etkisi oldugu belirlenmistir. Asir1 is yuki iki nedenden
dolay: performansla olumsuz iliskili olmasi beklenmektedir. ilk olarak, asir1 is yiikii
altinda c¢aligsanlar, asir1 yiiklenme ve bunun sebep oldugu stresle basa ¢ikmak zorunda
olduklarindan, iglerini gelistirmek i¢in gereken zamami etkili kullanamamaktadirlar.

Ikinci olarakdaasirt is yiikii, is performansini azaltan istemsiz fizyolojik tepkilerle
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iligkili olmaktadir (Spector, Dwyer ve Jex, 1988, s. 11). Bateman (1980) asir1 is
yukunun, calisanlarin is kalitesi, denetgilerin derecelendirmeleri, ¢alisan tutumlari, is
tatmini ve saglik tizerinde olumsuz etkilere sahip oldugunu ifade etmektedir. Bununla
beraber, asir1 is yikii memnuniyetsizlik, c¢alisan devamsizligi, isten ayrilmagibi
istenmeyen durumlarla da iligkilidir. Karsilanmayan beklentiler genellikle stresesebep
olmakta olup, asir1 is yiikii ve gercekei olmayan is taleplerinin de etkisiyle de c¢alisanlar
yiksek diizeyde duygusal yorgunluk ve tiikenmislik sendromu algilamaktadirlar

(Janssen, Schaufeli ve Houkes, 1999 ;Cordes ve Dougherty 1993).

Hallowell (2005)asir1 is yiikii sonucunda organizasyonlarda yaygin olarak
g6zlemlenen dikkat eksikligi tespit etmistir. Baslica semptomlar dikkat daginiklig, i¢sel
sikint1 ve sabirsizliktir. Dikkat daginikligi yasayan insanlar organize olma, oncelikleri
belirleme ve zaman1 yonetme konusunda zorluk ¢ekmekte, bas agrisi, mide sikayetleri
ve uyku giigliigli gibi belirtiler gosteren asir1 is yiikii sebebiyle, fiziksel ve duygusal
tikenmislik hissetmektedirler. Tiikenmislik durumu asir1 is yiikiine bir yanit olarak
ortaya ¢ikabilmektedir(Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001). Bazi sosyal ve orgiitsel
psikologlar (Kahn, Wolfe, Quinn ve Snoek, 1964; Kraut, 1965; Mueller, 1965)
gerginlik, diisiik is tatmini, kotii kisilerarasi iligkiler ve diisiik benlik saygisi gibi
olumsuz duygusal tepkilerin asir1 is yiikiine maruz kalan bireylerde gozlemlendigini
bildirmektedirler. Asir1 is yikil sadece calisani etkilemekle kalmayip, ailesini de
etkilemektedir. Isyerinde ve evde, geleneksel cinsiyet rollerindeki degisiklikler de

calisanlarin lizerlerinde bulunan is yiikiinii artirmaktadir.

Asirt is yiikii tirtin ve hizmetlerde hatalar olusturmakta, bu hatalarin diizeltilmesi
tiretkenligi azaltarak ve maliyetleri yikseltmektedir. Miisteriyle yiiz yiize g0rev yapan
calisanlarin asir1 is yiikii sebebiyle misterilerle istenmeyen miinakasalara girdikleri

go6zlenebilmektedir(Gryna, 2004).

2.2. Tiikenmislik

Tiikkenmisgligin en ¢ok kabul goéren tanimi, Maslachtiikenmislik envanteri'nin
(MBI) gelistiricisi olan ve bu alandaki en 6nemli arastirmacilardan biri olarak gosterilen
Christina Maslach'a aittir. Tikenmislik, calisanlar1 duygusal olarak tiiketen is

durumlarma uzun siireli katilimdan kaynaklanan zihinsel, duygusal ve psisik yorgunluk
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hali olarak tanimlanabilir (Maslach ve Jackson, 1981,5.99). Tiikenmislik teriminin ilk
kamusal kullanim1 1961'de hayal kirikligina ugramis bir mimarin isini birakip Afrika
ormanlarina tasmarak toplumdan c¢ekildigi bir kitapta ortaya ¢ikmustir (Maslachve
digerleri, 2001, s. 398).1970'lerde Freudenberger bu terimi bularak tiikenmisligi
kademeli duygusal tiikenme ve motivasyon kaybi olarak tanimlamistir (Bakker,
Demerouti ve Sanz, 2014, s. 390). Freudenberger (1974) tiikenmisligi bir kisinin
profesyonel yasaminin neden oldugu fiziksel ve zihinsel yorgunluk durumu olarak
tamimlamistir(s.159). Mevcut arastirmalar tiikenmisligi, isteki kronik Kkisilerarasi ve
duygusal strese uzun sureli bir tepki olarak nitelemistir (Lent ve Schwartz, 2012, s.
360). Tiikenmislik iizerine yapilan erken tanimlayici arastirmalar bu sendrom da kabul
gormiis lic yaygin boyut iretmistir. Tikenmisligin bu ii¢ kritik boyutu ezici bir
yorgunluk, isten kopma, etkisizlik ve basar1 eksikligi duygusudur(Maslach ve Leiter,
2016, s. 103).

Tilikenmiglik terimi ilk olarak 1974 yilinda psikanalist HerbertFreudenberger
tarafindan negativizm, sinizm, mutsuzluk, katilik ve can sikintis1 gibi durumlardan
gelen bir dizi 6zelligi tanimlamak i¢in kullanilmistir(Shepherd, Tashchian ve Ridnour,
2011, s. 398). Tiikenmislik fenomeni ilk olarak Freudenberger tarafindan alternatif bir
saglik kurulusunda galisirken tesis edilmistir (Maslach ve Schaufeli, 1993, s. 399).
Calismalar1 esnasinda Freudenberger bir¢cok gonullinin kademeli bir duygusal
tilkenme, motivasyon ve baglilik kaybi yasadigini gézlemlemistir. Freudenberger bu
siirecin genellikle yaklasik bir yil siirdiiglinii ve siirece cesitli fiziksel ve zihinsel
belirtilerin eslik ettigini belirtmistir Tiikenmislik kelimesi o donemde kronik uyusturucu
kullaniminin  etkilerini  ifade etmek i¢in  halk arasinda  kullanilmakta
oldugundanFreudenberger tarafindan o6zel asir1 yorgunluk durumu tanim olarak
kullanilmistir (Maslach ve Schaufeli, 1993, s. 399). Pratisyenler tikenmisligi,
arastirmacilarin sistematik bir ¢alisma odagi haline gelmeden c¢ok Once Onemli bir

sosyal sorun olarak kabul etmislerdir (Leiter, Bakker ve Maslach, 2014, s. 103).

Tilikenmiglik {izerine arastirmalar, diger katki saglayanlarla birlikte sosyal
psikolog Maslach tarafindan yiiriitiilmistiir. Maslach tiikenmislik alaninda 6nde gelen
bir arastirmaci olarak bilinmektedir. Maslach'in sosyal psikolog olarak arastirmasi
1970'lerin ortalarinda isyerindeki duygularla ilgili tiikenmislik egitimiyle basladi

(Maslach ve Schaufeli, 1993, s. 2). Maslach'in ¢alismalari, meslek ve hizmet
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endiistrilerinde stres ve gerginlikle basa ¢ikma konusunda ¢alisanlarin miilakatlarina yol
agcmustir (Leiterve digerleri, 2014,5.1-10).Is stresi konusunda ¢ok sayida servis
calisamiyla goriistiikten sonra, Maslach bu is¢ilerin genellikle duygusal olarak tiikenmis
hissettikleri, miisteriler hakkinda olumsuz duygu ve algilar gelistirdikleri ve mesleki
yeterlilikteki eksikliklerinin duygusal kargasaya sebep oldugusonucuna vardi(Maslach
ve Jackson, 1981, s. 192). Tiikkenmislik sendromu uzun bir siire boyunca kronik mesleki
strese bir yanit olarak tanimlanmistir (Lee, Cho, Kissinger ve Ogle, 2010, s. 131).
Maslach tiikkenmisligi 6l¢mek igin gerekli ¢ boyutu bitkinlik, kisilik ve kisisel basari
eksikligi olarak tespit etmistir(Maslach ve Leiter, 2008, s. 103).Tiikkenmisligin temel
belirtisi bitkinliktir. Bitkinlik, kisinin ¢alisma yetenegini olumsuz etkileyen ve ne
yaptig1 hakkinda etkili bir sekilde olumsuz hissettiren derin bilissel, fiziksel ve duygusal
yorgunluktur(Valcour, 2006, s. 99-100).Onemli tiikkenme kaynaklar1 is yerindeki
catisma ve agir1 is yikiidiir (Cooper, 1998, s. 193).Sinizm olarak da adlandirilan kisilik
eksikligi, bu gergevede tiilkenmisligin ikinci boyutu olmaktadir.Maslach ve Leiter
(2016) sinizmi bagkalarina karsi geri ¢ekilme ve sinirlilik gibi uygunsuz veya olumsuz
tutumlar olarak tanimlamaktadir(s.104).Kisisel basar1 eksikligi, ya da yetersizlik, bu
cergevede tiikkenmisligin son boyutudur. Kisisel basarilari azalan kisiler igyerindeki
zorluklarla basa c¢ikmakta zorlanmaktadir(Maslach ve Leiter, 2016, s. 103).Azalan
kisisel basar1 aymi zamanda kisinin isyerinde ki muvaffakiyet ve yetkinlik
duygularindaki diisiise de isaret etmektedir(Maslach ve Jackson, 1986, s.
192).Maslach'in ¢ok boyutlu teorisine gore, tiikenmislik kisinin karmasik sosyal iliskiler
baglaminda yasadigi stres deneyimi olup bireyin benlik ve Kkavrayisinida
icermektedir(Cooper, 1998, s. 199).

1970'lerin ortalarinda, Maslach isyerindeki duygularla ilgili tiikenmislik
durumlarimi aragtirmaya basladi (Maslach ve Schaufeli, 1993, s. 2). Maslach, kronik
mesleki strese yanit olarak ortaya cikan ii¢ bilesenden (6rn. yorgunluk, sinizm ve
verimsizlik) olusan tiikenmislik sendromu igin teorik bir ¢er¢eve saglamistir (Valcour,
2006, s. 100). Maslach ve Leiter (2016) tiikkenmisligi isteki kronik kisilerarasi strese
uzun siireli bir tepki olarak ortaya ¢ikan psikolojik bir sendrom olarak tanimlamiglardir
(s.103). Tiikenmislik ile ilgili ilk endiseler saglik ve insan hizmeti saglayan mesleklerde
ortaya ¢ikmis ve 1980'lerde gelistirilen Onlemler bu sektdrin deneyimlerini
yansitmaktadir (Maslach ve Leiter, 2016, s. 104). Maslach ve Schaufeli (1993)’e gore

tiikenmislik baslangicta yalnizca psikolojinin bir ¢aligma alani goriildiiysede, yapilan
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deneysel galismalar tilkenmiglik kavramimin birden fazla disiplinde ¢alismaya deger
oldugunu gostermektedir. Tiikenmislik konusunda yapilan kapsamli arastirmalar
sonucunda egitim, insan hizmetleri ve saglik gibi mesleklerde galisanlar i¢in de mesleki
bir tehlike olarak kabul edilmistir (Maslach ve Leiter, 2016, s. 103).

1981 yilinda, Maslach tiikenmislik envanterini yaratti. Tiikenmislik olgusu ile
ilgili artan bir ilgi olmakla birlikte, teori ve deneysel arastirmalara yon veren ¢aligsma
cok azdi (Maslach, Jackson ve Leiter, 1996, s. 105). Maslach'in arastirmasi
tiikenmisligin duygusal yorgunluk, sinizm ve kisisel basar1 eksikligi olmak {izere ii¢
yOniiniin ortaya ¢ikmasina yol agti(Leiterve digerleri, 2014, s. 122-123). Bu ¢ok boyutlu
model tiikenmislik i¢in basit bir yaklagima karsi olmamakla birlikte, tiikenme boyutunu
diger iki boyutla birlestirerek diger ¢alisanlara, azalan kisilige ya da azalan kisisel
basariya bir tepki olarak degerlendirmektedir (Schaufeli, Maslach ve Marek, 1993, s.
56-57). Tiikkenmislik tanimlarinin ¢ogunlugu ¢ok boyutlu bir gergeve iginde kabul
edilmemis olsa bile, bu {i¢ bileseni igermektedir (Schaufeli ve Taris, 2005, s. 259).
1999'da tikkenmislik ¢alisma hayati modeline tanitildi ve tiikkenmisligin {i¢ boyutuyla
ilgili olma egiliminde olan orgiitsel yasam alanlar1 tanimland1 (Leiter ve Maslach, 1999,
S. 475). Tiikkenmislik tizerine arastirma alanyazininda ortak tema, g¢evre ile Kkisi
arasindaki sorunlu iliskiye odaklanmasi olup bu iliski genellikle dengesizlik veya
uyumsuzluk olarak tanimlanmaktadir (Leiter ve Maslach, 2011, s. 485). Maslach
tikenmislik envanteri tiim diinyada kullanilmakta olup ve su anda tiikenmisligin 6nde

gelen 6lcutl olarak kabul edilmektedir (Maslachve digerleri, 1996,5.212).

2.2.1. Tiikenmislik Sendromuna Katkida Bulunan Faktorler

Tiikenmislik sendromuna katkida bulunan faktorler sunlardir: asirt is yiiki,
diisiik benlik saygisi, kontrol eksikligi, yetersiz 6diil, toplumsal zafiyet, demografik
ozellikler ve catisan degerlerdir (Maslach ve Leiter, 1997, s. 105). Bu faktorlerin her

biri sirayla elealinacaktir.

2.2.1.1. Asin Is Yiikii
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Kaynak yetersizligi ve kuruluslarin insanlar1 yetkinliklerinin 6tesinde ¢alismaya
zorlamalar1 sebebiyle, basarisizlik riski artmaktadir. Is talepleri ile mevcut kaynaklar
arasindaki  dengesizlik, c¢alisanlar1 daha fazla efor sarfetmek zorunda
birakmaktadir(Maslach ve Goldberg, 1998, s. 65).isler daha karmasik hale geldigi gibi
calisanlar ayn1 anda ¢esitli gorevleri yapmak zorunda kalmaktadir (Maslach ve Leiter,
1997, s. 106). Calisanlar ozellikle de asirt is yiikiine maruz Kkalarak tikenmekte ve
gorevlerini yerine getiremez hale gelmektedirler. Calisanlarin neleri basarmasi gerektigi
konusundaki gercekci olmayan beklentiler, duygusal tiikenmisligin yan1 sira, yalmzlik

ve hayal kiriklig1 duygularini da artirmaktadir(Ray, 1991, s. 97-98).

2.2.1.2. Diisiik Benlik Saygisi

Beer ve Beer (1992) yaptiklar1 bir arastirmada benlik saygis1 ve tiikenmislik
arasinda bir iligki tespit etmislerdir(s.1334). Benlik saygisi, kisinin etkin bir sekilde
calisabilmesinin yan1 sira 6z-deger inancini da temsil etmektedir. Diisiik benlik saygisi
olan insanlar giivence ve dogrulama ic¢in bagkalarina giivenmekte ve bu durum
calisanlarin 6z-etkinlik algisina zarar vermektedir(Janssenve digerleri, 1999, s. 76).
Ayrica Maslach (1993)6zsayginin, 6z degerlendirme igerdigini ve benlik saygisi diisiik
olan kigilerin stres ve elestirilere karsi daha savunmasiz oldugunu ve bu nedenle de
tilkkenmislik algilama olasiliginin daha yiiksek oldugunu belirtmektedir. Yiiksek benlik
saygisina sahip olan c¢alisanlar kendilerini daha giiclii ve yetkin olarak algiladiklarindan
tikenmislik algisin1 daha az yasamaktadirlar.(Janssenve digerleri, 1999, s. 83). Ancak
calisanlarin kendileriniyetkin hissetmelerine ragmen, isyerinde kronik strese maruz

kalmalari, profesyonel benlik saygilarini kot etkileyebilmektedir(Locke, 1996, s. 123).

2.2.1.3. Kontrol Eksikligi

Karar verme iizerinde kontrol sahibi olmak caligsanlar i¢in 6nemli bir faktordir.
Karar verme Uzerinde s6z sahibi olmayan, calisanlar kendilerini kapana kisilmig
hissederek, o6zerkliklerinde bir azalma algilayabilirler(Maslach, 2003, s. 191).Rol
catismas1 yada belirsizligi varsa kontrol algist azalmistir. Kurum icinde artan rol
belirsizligi ve rol karnisikhiginin tiikkenmislik seviyelerinin artmasma katkida

bulundugubelirlenmistir(Wallace, Lee ve Lee, 2012).Buna ek olarak, kontrol
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eksikliginin kisilik ve kisisel basar1 eksikligi ile giicli bir sekilde iliskili oldugu,
calisanlarin bir dereceye kadar kontrole sahip oldugunda, yaratici ¢dztiimler tiretebildigi
tespit edilmistir (Leiter, 1991, s. 549).

2.2.1.4. Yetersiz Odul

Tiikkenmislige katkida bulunabilecek bir diger faktor de kuruluslarin ¢alisanlara
yaptiklari is i¢in uygun bir 6diil saglayamamasidir (Schaufelive digerleri, 1993, s. 57).
Oduller finansal, kurumsal, sosyal olabildigi gibi miisterilerden gelen olumlu geri
bildirimleri de icerebilir (Maslachve digerleri, 2001). Is hayatinin 6diil alani, iscilerin
calisma i¢in yeterli taninma ve tazminat alma derecesini ele alir (Leiterve digerleri,
2014).1s arkadaslar1, yoneticiler ve paydaslar calisanlarmn katkilarini tanimadiklart
durumda, c¢alisanlar emeklerine deger verilmedigi algisiyla isteksiz calismaya
baslarlar(CordesveDougherty, 1993; Maslachve digerleri, 1996). Bir kurumun maddi ve
sosyal odil sistemi tarafindan ihmal edilencalisanlarkurumun degerleriyle de

uyumsuzluk yasarlar (LeiterveMaslach, 2011).

2.2.1.5. Toplumsal Zafiyet

Bu terim Maslach (2003) tarafindan is giivenliginin kaybedilmesi riskini ve
organizasyonel kisa vadeli basarilara orantisiz bir ilgiyi ifade etmek igin kullanilmigtir
(s.190). Maslach ve Leiter (1997) bu modern faydaci yaklasimin organizasyon i¢indeki
toplumun duygularini etkileyerek calisanlar1 daha yalniz hissettirdigini ifade etmektedir
(5.399). Ayrica Leiter(1992) katii denetim ve is arkadagsi destek eksikligi gibi faktorlerin
kisisel basart ve kisilik kaybiyla baglantili oldugunu oOne siirmektedir (S.246).
Gorevlendirilen denetgiler ve is arkadaslarinin destegi is ortami iizerinde onemli bir
etkiye sahip olabilmektedir. Onlardan alinmayan destek ve olumlu kaynaklarin eksikligi

calisanlarda strese neden olmaktadir(Schaufelive digerleri, 1993, s. 142).



16

2.2.1.6. Demografik Ozellikler

Glicken (1983) kadinlarin erkeklerden daha fazla tiikenmislik egiliminde
oldugunu ileri stirmektedir (s.11). Buna karsilik yapilan baz1 arastirmalar (Farber, 1985;
Raquepawve Miller, 1989; Thornton, 1992) cinsiyet ve tiikenmislik arasinda 6nemli bir
iliski tespit edememistir. Edwards vd. (2005) yaptiklar1 arastirma sonucunda erkeklerin
daha duygusuz ve uzak duygular sergilemek egiliminde olurken kadinlar tiikkenmislik
konusunda daha yuksek bir hassasiyete sahip olduklarini ileri stirmektedirler. Yash
isgilerin geng isgilere gore daha diislik tlikenmislik oranina sahip oldugunu tespit
edilmistir. Bu durumun, genglerin daha az deneyime sahip olmasinin yani sira hayata
daha az dengeli ve olgun bir bakis agisina sahip olmanin bir sonucu gibi gériinmektedir
(Poncet, vd., 2007, s. 701). Bekar calisanlar, aile igindeki ¢atismalarla basa ¢ikma
yetenegini gelistirme imkanina sahip olmadig1 gibi, ailelerinden destek almamalarinin
bir sonucu olarak tiikkenmislik deneyimleme riski daha yiiksek olabilmektedir. (Maslach,
2003, s. 191). Schaufelive digerleri (1993) lisansiistii egitim tamamlamamis ¢alisanlarin
tilkkenmiglik belirtileri gostermeleri agisindan daha yiiksek risk altinda oldugunu
bildirmistir. Ayrica, Maslach (2003) lisansiistii yeterliligi olan ¢alisanlarda tiikenmislik
belirtilerinin kisilik eksikligi ve kisisel basar1 yerine duygusal tiikenme alaninda 6nemli

oldugunu ve bu durumun yiiksek egitim diizeyiyle iliskili olabilecegini 6nermektedir.

2.2.1.7. Catisan Degerler

Calisanlar ve oOrgiitleri arasindaki deger farkliliklar1 catigsmalar acisindan
Ozellikle onemlidir (Lewandowski, 2003, s. 179). Sinirli kaynaklar ve para odakli
davraniglar sonucunda kuruluslar ¢alisanlarin ihtiyaclarini karsilama konusunda yetersiz
kalarak hayal kirikligina ugratabilirler (Maslach ve Leiter, 1997, s. 32). Ayrica
calisanlar, miisteriler ile ilgilenmek yerine idari gorevlere sevk edildiklerinde rahatsizlik
hissedebilirler, ¢linkii miisteri ile ilgilenmek profesyonellik duygusunu ve bagkalarina

yardim etmenin degerini arttirmaktadir (Gomez ve Michaelis, 1995, s. 22).

2.2.2. Tiikenmisligin Belirtileri
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Tiikkenmiglik depresyon, anksiyete, hipertansiyon gibi bir¢ok olumsuz ruhsal ve
fiziksel saglik kosullar1 yaninda artan alkol ve uyusturucu kullanimi ile baglantilidir
(Valcour, 2006, s. 10). Tikenmislik algilayan bir kisi yasadigi1 saglik sorunlarinin yani
sira, sergiledigi kisisel catisma sonucunda is ile ilgili gorevlerini aksatarak is
arkadaglarin1 da olumsuz etkileyebilir (Maslach ve Leiter, 2016, s. 106). Tiikenmislik
baslangicta sadece hizmet sektoriinde diisliniilmekle beraber yapilan aragtirmalar
sonucunda farkli mesleklerde de gozlendigi dogrulanmustir (Leiter ve Maslach, 2006, s.
358-362).

Tiikkenmiglik, duygusal yorgunluk, benligi yitirme ve baskalariyla ¢alisan kisiler
arasinda azalan kisisel basaridan meydana geldigi bilinen bir sendromdur (Maslach,
Jacksonve digerleri, 1996, s. 192). Fowler (2015) tiikenmisligi, is yerindeki asir1 zorlu
kosullardan kaynaklanan yorgunluk veya bitkinlik olarak olarak tanimlamaktadir
(s.156). Bas agrisi, kas gerginligi, hipertansiyon, kronik yorgunluk ve uyku bozukluklar1
gibi stres belirtileri genellikle tiikkenmislikle iligkilidir (MaslachveLeiter, 2016, s. 106).
Duygusal tiikkenmislik, is arkadaslarina karsi alayci bir tutuma yol agtigi gibi ve is
performansinda diisiis sebebiyle rahatsizlik yaratabilir (Fernet, Guay, Senecal ve Austin,
2012, s. 522-523). Tiikenmislik yasayan kisiler konsantrasyon ve buyik resmi gérme
konusunda zorluk yasadiklarindan bir zamanlar kolay olarak algiladiklar1 gorevlerde
zorlanabilmektedirler (Valcour, 2006, s. 19). Tiikenmisligin bir bagska boyutu dabir
zamanlar eglenceli ve zevkli gelen ise karsi uzak bir tutum sergilemekten olusan kisilik
kaybidir (Fowler, 2015, s. 156). Maslach ve Leiter (2016) kisilik kaybini isten geri
cekilme, sinirlilik gibi uygunsuz ve olumsuz tutumlar olarak tanimlamistir (s.106).
Kisilik kaybi, bireylere kars1 miistakil, duygusuz ve insanliktan ¢ikarilmig bir tepkiyi
ifade etmektedir (Maslach, 1982, s. 104). Maslach'in son ¢alismalarinda kisilik kaybinin
yerini alan bir diger terim de sinizimdir. Sinizim miisterilerle etkilesimlerle sinirh
olmadig gibi is arkadaslari, yoneticiler ve aile de dahil olmak {izere bireyin iligkilerinde
go6zlenebilir (Maslach ve digerleri, 2001, s. 405). Bir kisi kendisini miisterilerden ve
isinden uzaklastirmaya basladiginda, verimsizlik veya azaltilmis basar1 duygusu
geligtirmektedir. Ruhsal ¢okiintii ve sinizm’in igyerindeki etkinlik eksikliginin bir
baglantis1 oldugu ve sorunlari ¢dzme yetenegini azalttigr diigiiniilmektedir (Fowler,
2015, s. 156). Sinizm, kisinin isine karsi olumsuz tutumlar gelistirmesi ve ilginin
kademeli olarak kaybedilmesi ve islevsiz kalinmasi olarak tanimlanabilir (Leiter ve

Maslach, 2016, s. 90). Valcour’a (2106) g0re, Sinizm asir1 is yiikiiniin bir sonucu
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olabilir, ancak yliksek catisma, adaletsizlik ve karar alma kararlarina katilim
eksikliginin varliginda da ortaya ¢ikabilir (5.99). Tiikenmisligin son boyutu genellikle
azalmis kisisel basar1 olarak adlandirilmaktadir. Bu boyut, kiginin ¢alisma ortamindaki
gercek tretkenliginde ve yetkinlik duygusunda azalmadir (Lent ve Schwartz, 2012, s.
360). Tikenmislik performansin ve yaraticiligin azalmasina, devamsizligin da artmasina

yol agan, yaygin bir sorundur (Timms, Brough ve Graham, 2012, s. 328).

2.2.3. Tiikenmisligin Sonuclar

Tikenmisligin ¢alisanlar iizerindekisonuglari fiziksel saglhigin bozulmasi,
tiretkenligin azalmasi, yalnizlik, is tatminsizligi, duygusal sorunlar, yagam kalitesinin
diismesi, evlilik ¢atismasi ve amag kaybidir (Ayala ve Carnero, 2013, s. 5-6). Lent ve
Schwartz’a (2012) goére, uzun siireli stres de tikkenmislige katkida bulunabilmektedir
(s.361). Profesyonel tiikenmislik isyerinde Onemli bir rol oynar. Tiikkenmislik
baslangigta is yerinde deneyimlenen kronik duygusal ve kisilerarasi strese bir yanit
oldugu diisiiniilmektedir (Etzion, 1984). Genly (2016) tiikenmisligin is giivenligini
etkileyerek 1is kazalarina, i memnuniyetini azaltarak da devamsizliklara yol
acabilecegini ifade etmektedir (s.45-46). Hollanda ve Isve¢ gibi bircok Avrupa
tilkesinde tiikenmiglik sendromu yaygin gorilmekte ve standart bir tibbi tani olarak
kabul edilmektedir (Schaufeli ve digerleri, 2009, s. 206). Tikenmislik yabancilasma
hissi yaratabilir, iligskilerin kalitesini zayiflatabilir ve uzun vadeli kariyer umutlari
uzerinde olumsuz bir etkiye sahip olabilir (Valcour, 2006, s. 3). Bu konuda rapor edilen
cok sayida calismaya gore, tlikenmislik toplum ve bireyler {lizerinde agir bir yiik
olusturmakta ve saglik sorunlar1 ve azalan is kapasitesi ile iligkilendirilmektedir (Leiter
ve digerleri, 2014). Tiikkenmisligin miisteriler {izerindeki etkisi duygusal yorgunluk ve
kisilik kaybinin dolayli etkisinden kaynaklanmaktadir. Rogers (1975) tiikenmisligin en
zararl etkilerinden birinin miisteri ile ¢alisan arasinda kurulamayan empati oldugunu
ifade etmektedir (s.4). Tiikkenmislik sebep oldugu yorgunlukla birlikte empati duygusu
bloke ederek sagliksiz bir iletisim formu olusturabilmektedir. Maslach’in (1982)
calisanlarin  kisilik kaybi sonucundamiisterilerle aralarindaki  duygusal ve
empatikbaglarin zayifladigini ifade etmektedir(s.650). Empatinin azalmasi, ¢alisan ve

miisteri arasindaki duygusal iligkinin tilkenmesine ve bununla birlikte miisterinin aldigi
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hizmet kalitesinin azalmasina yol agmaktadir. Empatide bir kopma olarak kabul edilen
ve etkili bir saglikli roliin kaybedilmesiyle sonuglanan bu fenomeni tanimlamak i¢in

empatik uyumsuzluk terimini kullanilmaktadir (Jones, 2000, s.380).

Yuksek diizeyde tiilkenmislik yasayan bireyler, miisterileri insandan ziyade nesne
olarak gorme egilimindedirler (Maslach, 1982, s.650). Tiikenmislik deneyimleyen
calisanlarstrekli izin alma egilimindedirler, aldiklar1 molalarin siiresini ve miktarini
arttirirlar ve sonunda isi birakirlar (Ackler, 2008, s. 303-304). Yiiksek isten ayrilma
orani sonucunda, siirekli yeni eleman alma zorunlulugu dogacak ve deneyim eksikligi

nedeniyle isyeri verimi etkilenecektir.

Tiikkenmislik is arkadaslari ve aile arasindaki iligkileride etkilemektedir (Peeters,
Montgomery, Bakker ve Schaufeli, 2005, s. 55). Azalan kisilik sonucunda galisan ve
miisterisi arasindaki iligki kalitesi diistiigi gibi ailesiyle iligkileride bozulmaktadir
(Schaufeli ve Enzmann, 1998, s. 69-70). Yapilan ¢ok sayida ¢alismaya gore,
tikenmiglik toplum ve bireyler iizerinde agir bir yik olusturmakta, bir¢ok saglik
sorununa ve is kapasitesinde azalmalara yol agmaktadir (Leiter, Bakker, ve Maslach,
2014). Tikenmislik ile ilgili sonuclar1 arasinda fiziksel sagligin bozulmasi, iiretkenligin
azalmasi, yalmizlik, is tatminsizligi, duygusal sorunlar, yasam kalitesinin diismesi,
evlilik gatismasi ve amag kaybi sayilabilir (Lambie, 2007 ; Ayala ve Carnero, 2013;
Guntupalli, Wachtel, Mallampalli, ve Surani, 2014). Tiikenmislik belirtileri, yasayan bir
birey kendini c¢aresiz, sinirli ve endiseli hissedebilmektedir (Murray, 2010).
Tiikenmisligin kisileraras1 belirtilerikabuguna ¢ekilmeve davranigsal belirtileri ise is

ahlaki eksikligi, olumsuzluk ve kaginmadirr(Lambie, 2007; Murray, 2010).

2.3. Is Stresi

Lazarus ve Folkman (1984) stresi ¢evre ile degerlendirirken, yetersiz basa ¢ikma
kaynaklar1 nedeniyle refaha zarar veren kisi arasinda psikolojik bir olgu olarak
tanimlamustir (S.84). Selye (1956) stresi "vucudun herhangi bir talebe belirsiz tepkisi”

olarak dnermistir (S.2).

Isle ilgili stres, insanlarin is yerinde iizerlerinde uygulanan asir1 baskilara veya

diger talep tiirlerine gosterdigi olumsuz tepkidir (Leka, Griffiths ve Cox, 2005,5s.52). Bu
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tepki kisinin baski ve taleplere uyum saglamaya veya basa ¢ikmaya calismasiyla ortaya
cikan olumsuz duygusal, biligsel, davramigsal ve fizyolojik bir siire¢ olarak
gorulmektedir(Bernstein, Penner, Stewart ve Roy, 2008). Stres faktorleri, bireylerin
giinliik isleyisini bozan veya bozmakla tehdit eden ve insanlarin ayarlamalar
yapmalarina neden olan durumlar olarak tanimlanmaktadir (Auerbach ve Gramling,
1998, s5.42).

Is stresi bircok ¢alisan icin blyUk bir tehlikedir. Artan is yiikleri, kii¢iilme, fazla
mesai, diismanca ¢alisma ortamlar1 ve vardiyali ¢alisma gibi faktorler stresli calisma

ortaminin nedenlerindendir (Rabin, Feldman veKaplan, 2010, s.159-160).

Is stresi literatiiriinde kullanilan ¢esitli modellerin ¢ikis noktasi, stresin,
calisanlarin maruz kaldig1 talepler ile ellerindeki kaynaklar arasindaki dengenin
bozulmasindan kaynaklanmasidir. Ornegin, Karasek‘in (1979) 6nerdigi taninmis ve
etkili talepler-kontrol modeline gore, is stresi agirlikli olarak asir1 is yiki ve zaman
baskist gibi yiiksek ig taleplerinin yani sira diisiik is kontrolii ve yiiksek is taleplerinin
birlesiminden de kaynaklanmaktadir. De Lange, Taris, Kompier, Houtman ve Bonger
(2004) is ozelliklerinin saglig1 olumlu ya da olumsuz yonde etkiledigini belirtmektedir.
Buna karsilik, Pelfrene ve digerleri.,, (2002) Karasek is talebi-kontrol modelinin
‘gerginlik hipotezi' Uzerine kuruldugunu ortaya koymaktadir, bu da yiiksek is talepleri
ve disiik is kontrolii ile karakterize edilen 'yiiksek gerginlige' yol agan iglerde olumsuz
saglik sonuglarinin beklendigini belirtmektedir (s.287). Yazarlar bu modeli daha da
ayrintili olarak gelistirerek Orgiit desteginden izole gergin calisanlarin durumlarinin
daha kotii oldugunu 6ne siirmiis ve bu duruma 'izo-gerginlik hipotezi' adini1 vermiglerdir.
Motowidlo, Packard ve Manning’e (1986) mesleki stres kontrol altina alinmadiginda,
bireyin hem kisisel hem de mesleki yasamini etkileyen duygusal ve fiziksel
rahatsizliklara yol agabilecegini ifade etmektedir (5.618). Barnett ve Brennan (2006), is
deneyimleri ve psikolojik sikinti arasindaki iligki {izerine yapilan bir calismada,
calisanlarin yedi is kosuluna iliskin deneyimlerinin potansiyel is stresi olarak
tanimlandigini ortaya koymaktadir. Yedi is kosulu beceri takdiri, karar yetkisi, program
kontroli, is talepleri, iicret yeterliligi, is giivenligi ve amir ile iligkilerdir. Arastirmacilar
ayrica iki is kosulu, yani, beceri takdiri ve is taleplerinin psikolojik sikinti ile ilgili

oldugunu diger bes kosulun ise ilgili olmadigini ileri siirmiislerdir.
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2.3.1. Is Stresi Modelleri

Isle ilgili stres, islerin psikososyal asir1 yiikleme faktdrlerinin ¢alisanlarin saglig

tizerindeki etkisini agiklamak icin gelistirilmistir.

2.3.1.1. Talep-kontrol modeli

Karasek'in (1979) is talebi—kontrol teorisine gore, ylksek talep seviyelerini
diisiik kontrol seviyeleriyle birlestiren isler, en stresli ve yiiksek diizeyde gerginlige
sahip isler olmaktadir. Gorev diizeyindeki ¢alisma kosullar1 diisiik kontrol, yiiksek talep
ve sosyal destek eksikligi ile karakterize edilmistir. Bu model is kontroliinii vurgular.
Diisiik kontrol ve yiiksek talep kardiyovaskiiler hastalik ve devamsizlik oranlarinin

artacagim onermektedir (Karasek, 1979, s. 44).

2.3.1.2. YUksek caba ve diisiik 6diil modeli

1990'larin basinda, caba-6diil dengesizligi modeli Johannes Siegrist tarafindan
gelistirilmistir. Bu model, yiiksek ¢aba ve diisiik 6diil arasinda algilanan bir dengesizlik
ile tanimlanan islerin stresli oldugunu ve 6zellikle sinirli basa ¢ikma yetenekleri olan
kisilerde olumsuz saglik sonuglarina yol acacagini 6ne siirmiistiir. Modele gore, beceri
takdiri, distik karar yetkisi, diisiik karar enlemi ve diisiik is promosyonu olan kisilerin,
daha yiiksek psikolojik taleplere ve diisiik destege, uzun c¢alisma saatlerine, yiiksek
cabaya, caba-6diill ve is-aile dengesizligine maruz kalma olasiligi daha yiiksektir

(Niedhammer, Sultan-Taieb, Chastang, Vermeylen ve Parent-Thirion, 2012, s. 200).

2.3.1.3. Rol Teorisi

Rol Teorisi 1960'larda gelistirilmistir ve calisanlarin fiziksel ve duygusal
durumlarin1 bozan ve bununla da igyeri davraniglarini etkileyen siireclere bir kavrayis
sunmaktadir. (Kahnve digerleri, 1964). Calisanlarin davraniglart dogrudan is

performanslariyla baglantili  oldugundan, c¢alisanlarin isyerindeki davraniglarinin



22

belirleyicilerini anlamak kuruluslarin verimlerini en st diizeye ¢ikarmasina olanak
saglayabilir (Ali ve Jabir, 2014, s. 16). Rol teorisinin temel 6nerilerinden biri, kisinin
iistlendigi rollerin gercek meslegine ragmen stresli olabilecegi, stresin cesitli is
rollerinden kaynaklandigi ve tim isgileri etkileyebilecegidir.Beklenen hizmet
sonuglarini yerine getirmek icin son on yilda bat1 ekonomilerinin ¢ogunda insan hizmet
ajanslan biiyiik orgilitsel yeniden yapilanma ve mesleki rollerin yeniden tanimlanmasi

stireclerinden gegmistir (Layne ve Lee, 2001, s. 134).

2.3.2. Is Stresinin Nedenleri

Is stresi birgok isci icin biiyiik bir tehlikedir. Rabin, Feldman ve Kaplan (2010),
artan is yiikleri, kiigiilme, fazla mesai, diigmanca ¢alisma ortamlar1 ve vardiyali ¢calisma
gibi faktorlerin stresli bir ¢alisma durumunun nedenlerinden birkagi oldugunu
Onermektedir. Karasek (1979) talep-kontrol modeline gore, is stresi agirlikli olarak asirt
yuku ve zaman baskisi gibi yiiksek is taleplerinin yani sira diisiik is kontroliinden de

kaynaklanmaktadir.

Barnett ve Brennan (2006) is deneyimleri ve psikolojik sikinti arasindaki iliski
lizerine yapilan bir ¢alismada, calisanlarin yedi is kosuluna iliskin deneyimlerinin
potansiyel is stresi olarak tanimlandigini ortaya koymaktadir. Yedi is kosulu beceri
takdiri, karar yetkisi, program kontrolii, is talepleri, ticret yeterliligi, is giivenligi ve amir
ile iligkilerdir. Stresin diger bazi 6zel nedenleri de vardir. Bunlar arasinda performans
icin agir baski ve kosullar1 kontrol edememe, organizeolamama, iletisimeksikligi,
diismanca ofis veya isyeri ortami ve is giivensizligi de bulunmaktadir. Arnold ve
Feldman (1986) rol belirsizligi, catisma ve asir1 is YUKl ve diisiik is yiikiiniin de strese
neden oldugunu vurgulamaktadir.Nitel asir1 is yikii sebebiyle olusan stres, ¢alisanlarin
belirli bir isi gerceklestirmek igin gerekli beceri, yetenek veya kaynaklardan yoksun
olduklar1 inancindan kaynaklanmaktadir. Benzer sekilde, stres her iki is yukuyle
iligkilidir. Diisiik is yiikii yetersiz miktar ya da yetersiz is ¢esitliligi sonucudur. Kanitatif
diisiik yik, sikici, rutin, tekrarlayan isler kronik zihinsel uyarilma eksikligine sebep
oldugundan strese yol agmaktadir. Asir1 ya da diisiik is yiikii ve benlik kaybi strese yol
agcmaktadircabilmektedir(Potgieter, 1996).
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2.3.2.1.Rol belirsizligi

Bu durum, rol sahibinin roliiniin performansi i¢in yeterli bilgiye sahip
olmadiginda veya bilgilerin birden fazla yoruma acik oldugunda ortaya ¢ikmaktadir.
Rol belirsizligi, calisanlarin, is rolii, beklenti ve sorumluluklar hakkinda bilgi
eksikliginin bir sonucudur (Cox, Griffiths ve Rial-Gonzéalez, 2000). Colligan ve Higgins
(2006) rol g¢atigmasi ve rol belirsizliginin fizyolojik bozukluklarin gelismesinde etkili
olduguna dikkat ¢ekerek, orgiitsel islev bozukluguna ve iiretkenligin azalmasia yol

acabilecegini ifade etmektedirler.

Rol belirsizligi (belirsizlikten kaynaklanan stres), calisanlarin sorumluluklari,
onlardan ne beklendiginin belirsizligi, birlesmeler, satin almalar ve yeniden yapilanma
gibi c¢esitli konulardan emin olunmadiginda ve zamanin gesitli gérevler arasinda nasil
boliinecegi bilinmediginde ortaya c¢ikmaktadir. Bazen belirsizlik, agik is tanimlari,
hedefler veya belirtilen sorumluluklara sahip olunmamasindan kaynaklanabilir, ancak
genellikle kurulustaveya genel olarak pazarda meydana gelen degisikliklere
atfedilebilir(Kamau, 2014). Schuler, Aldag ve Brief (1977) genel olarak, sonuclar rol
catismasi ve rol belirsizliginin orgiitsel davranis arastirmalarinda gegerli yapilar
oldugunu ve gerginlik, devamsizlik, diisik memnuniyet, diisik is katilimi, diisiik
beklentiler ve diisiik motive edici potansiyele sahip gorev oOzellikleri gibi olumsuz

durumlarla iliskili oldugunu vurgulamaktadir (s.125).

2.3.2.2. Orgut Kulturu

Orgiit kiiltiirii de is ile ilgili strese katkida bulunan bir faktor olabilmektedir.
Orgiit kiiltiirii, yonetim tarzlarini, iletisimi ve sirket politikalarini icermektedir. Orgiit
kiltiri bozulmussa, iletisim zayif, liderlik yetersiz ve orgiitsel yapr eksiktir. Bu
durumlar galisanlar arasindaki stresin artmasina yol acabilmektedir(Clarke ve Cooper,
2000, s. 183).

2.3.2.3. Kisisel Faktorler
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Kisisel faktorler genellikle kariyer artisindan finansal konulara kadar
cesitlenebilir. Kariyerle ilgili kavramlar, is giivenligi ve kariyerde ilerlemenin yani sira
finansal ve aile kaygilarimda kapsamaktadir. Kariyer yikselmesinin performans
degerlendirmesine bagli oldugu durumlarda, is ile ilgili stres olusabilir. ilk olarak,
performanst konusunda herhangi bir degerlendirme almayan bir c¢alisan ne yaptigi
konusunda emin olamamaktadir. Ikinci olarak da nasil yapacagi konusunda
bilgilendirilmeyen bir c¢alisana olumsuz geri bildirim verilmesi strese yol

acabilmektedir.(Kamau, 2014).

Stres ayni diizeyde takilip kalmaktan veya "cam tavan" sendromundan da
kaynaklanabilir. Kuruluslar performans ve kidem artisin1 destekleyen kariyer gelisimi
programlar1 saglamalidir. Netice itibariyla, ¢alisanlar ve yoneticiler kariyer gelisimleri
hakkinda beklentiler olustururlar. Bu gercekci, ya da gercekci olmayan beklentiler stres
ve hayal kirikliginin temel sebeplerinden biri olmaktadir. Finansal faktorler de stres
olusturabilmektedir. Ozellikle ¢alisanin kurulusa verdigi katki i¢in ddeme yapilmamasi

blyiik bir stres kaynagi olabilmektedir (Furnham, 2005;Potgieter, 1996).

2.3.2.4. Tliskisel Faktorler

Arnold ve Feldman (1986) stres reaksiyonu uyandirabilecek li¢ tip kisilerarasi
iliski tipi tanmimlamaktadir. Birincisi, diger insanlarla ¢ok fazla uzun siireli temas,
ikincisi, diger departmanlardan insanlarla ¢ok fazla temas ve {i¢iinciisii ise, arkadasca
olmayan ya da diismanca bir orgiitsel ortamdir.Kisilerarasi iliskiyle ilgili diger sorunlar,
yetersiz, diisiincesiz veya desteksiz denetim, is arkadaslariyla kot iliskiler, zorbalik,
taciz ve siddet, izole veya yalniz ¢alisma, sorunlar veya sikayetlerle basa ¢ikmak igin
kararlagtirilan prosediirlerdir. Amirler, akranlar ve astlarla iliskiler de strese neden
olabilir. Sosyal destek- zor zamanlarda arkadas ve destekgilerin olmasi stresli olaylari
yonetiminde yardim saglamaktadir (Nekoranec ve Kmosena, 2015). Arkadaslar ve
destekciler de sik sik stres kaynaklari ile basa ¢ikmak ig¢in yararli stratejiler
Onerebilirler. Buna ek olarak, yoneticilerde genellikle stresli olaylara eslik eden
olumsuz duygulari azaltmaya yardimci olabilirler. Sosyal destek elbette nitel ve
niceldir. Stresi onlemek adina kaliteden Odiin vermektense iiriin miktarindan 6diin

vermek daha ideal olacaktir (Rice,1999,5.123).
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Baz1 calisanlar g¢evrelerindeki diinyadan koptuklar1 icin stres yasarlar; onlar
sicak kisileraras1 iliskiler eksikligi cekmektedirler. Ilerleme hirs1 ve bagimsizlik igin
giiclii bir ihtiya¢ duyan bireyler is arkadaslari ile yakin iligkiler gelistirme konusunda
basarisiz olabilirler. Basartya ulagmak igin, genellikle sosyal ihtiyaglarindan fedakarlik
yaparlar. Sosyal bag eksiklikleri 6fke, endise ve yanlizlik sonucunda strese neden
olabilir. Bu sorunun ¢6zimi is yerinde sosyal destegi saglamaktir (Koubekova, 1997).
Sosyal destek, calisanlarin O6nemli ihtiyaclarimin karsilanmasini saglayan yararl
etkinlikler, etkilesimler ve iligkiler agidir. Sosyal destek sistemleri stresin zararli
etkilerini 6nlemede son derece etkili goérinmektedir. Bununla beraber arkadaslar ve aile
benlik saygisini giiglendirmek strese daha az duyarli koruyucu bir ortam saglayabilir
(Newstrom ve Davis, 1989, s. 317).

2.3.2.5. Dis Stres Kaynaklari

Cevresel stres, bireyin kontrolii disindaki dis stres kaynaklaridir. Orgiitsel
yasamin dig strese doniisebilecek bir¢cok yonii vardir. Bunlar arasinda yonetimin otorite
kullanimi, monotonluk, ilerleme firsati eksikligi, asir1 sorumluluklar, belirsiz talepler,
deger catismalari, gergekei olmayan is yiikleri yer almaktadir (Lather ve Shilpa, 2005, s.
32). Bhagat (1983) is performansinin dis stres kaynaklari tarafindan ciddi sekilde
bozulabilecegini belirtmektedir. Sik sik c¢alisanlar, sorunlarinin énemsiz oldugu veya
isverenin dikkatini hak etmedigi diisiincesiyle dis stres kaynaklari tarafindan olusturulan

sorunlar1 géz ard1 etme egilimindedirler.

Organizasyonda birgok durum stresli olabilir. Bunlar: 1) Fiziksel cevre ile ilgili
sorunlar, kotii aydinlatma veya asirt giiriiltii gibi, 2) cesitlilik eksikligi gibi is kalitesi ile
ilgili sorunlar, asir1 hiz, ya da ¢ok az is, 3) rol belirsizlikleri veya rol gatismalar1 4)
denetgiler, akranlar ve astlarla iliskiler ve 5) is giivenligi eksikligi olabilmektedir.
(McGrath, 1976). Ancak, genellikle bu sorunlarin kolay bir ¢dziimii vardir. Ornegin,
stres yanlis konumlandirilmis bir sandalye veya bilgisayar ekrani gibi 6nemsiz goriinen
bir sey neden olabilir. Eger dis stres kaynaklar1 sorunlara neden oluyorsa, yapabilecek
en kotii sey onlart géormezden gelmektir. Olasi ¢oziimler i¢in dis stres kaynaklarimi
tanimlamak ve incelemek faydali olabilecektir. Hepsi ¢oziilmemis olsa bile, herhangi

bir olumlu degisiklik daha mutlu, saglikli bir size neden olacaktir (Rice, 1999, s. 120).
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2.3.2.6. Duygusal Kaynakl Stres

Bir kisinin ¢alisma disindaki hayati (6rn.aile, arkadaslar, saglik ve finansal
durumlar) is performansini olumsuz etkileyebilir. Albrecht (1979) hemen hemen tim
stresin duygusal kaynakli oldugunu savunmaktadir. Bunlar insanlarin beklentilerine ya
da kotl bir seyin olmak iizere olduguna dair inanglara dayanmaktadir (s.148). Boylece
duygusal kaynakli stres kisinin hayal giiciinden dogmaktadir. Albrecht, toplumumuzun
bir numarali saglik sorununun anksiyete oldugunu ifade etmektedir. Zamansal stres her
zaman gergek veya hayali bir teslim siiresi tarafindan olusturulmaktadir. Stres beklentisi
bir kisinin yaklasan bir olayin tatsiz olacagihakkinda algilariyla olugmaktadir. Durumsal
stres bir kisi tath ya da tatsiz bir durumda oldugunda ve devaminda ne olacagi hakkinda
endise ile olusmaktadir (Karasek ve Theorell, 1990). Rastlantisal stres diger insanlarla
temas ile olusmaktadir (hem hos ve tatsiz). Cesitli calismalar, kendi kaderleri tizerinde
kontrol sahibi olduklarina inanan bireylerin, geleceklerinin diger faktorler tarafindan
belirlendigine inananlara gore daha az stres algiladigini ortaya koymustur. Bazi
caligmalar, erkeklerin kadinlara gore strese bagli hastaliklara daha yatkin oldugunu
onermektedir. Erkekler kadinlara oranla daha fazla Ulser ve kalp krizi gegirmektedir (
Albrecht, 1979, s. 78). Lawless (1992) bir isin nasil yapilacagi konusunda ¢ok fazla
sertlik, calisan ticretlerinde 6nemli kesintiler, birlesme veya miilkiyet degisikligi, sik sik
fazla mesai gerektiren isler ve is giiciiniin boyutunun kii¢iilmesi gibi etkenleri isci

stresinin en yaygin bes nedeni olarak belirlemistir (5.21-22).

2.3.3. Isyerindeki En Yaygin Stres Kaynaklar

Is stresini senaryolar veya bir calisanin sirkettan ayrilmasina neden etkenler
olarak tanimlamak miimkiindiir. Bu durum, gérevler beceri, hiz ve kaynak eksikliginin
Otesinde calisanlar isin zorluklariyla yiizlesemediklerinde ortaya g¢ikmaktadir. Stres
kaynaklar1 kisiden kisiye, yeteneklerine bagli olarak degismektedir (Ramamurthi,
Vakilbashi, Rashid, Mokhber ve Basiruddin, 2016). Her ¢alisma tiiriiniin kendi
potansiyel stres faktorleri vardir. Stres flizerine c¢alisan uzmanlara gore, stres
kaynaklarmin tiim meslekler i¢in gecerli yedi kategorisi tespit edilmistir. Bu yedi

kategori sunlardir:



27

1. Meslek ile baglantili i¢ faktorler

2.0rganizasyon igindeki rol

3.Kisilik ve stresle basa ¢ikma

4 Is iliskileri

5.Kariyer geligimi

6.0rgut ici kiltir ve atmosfer

7. Ev ve is arasindaki baglanti. (Arnold vd., 2016, s.97)

Bir calisana farkl ve geliskili gorevler ve emirler verilirse rol ¢atismasina girer. Eger bir
calisan sirketin tiirettigi tirliniin diisiik kalitede oldugunu diisiiniiyor ama bunu yine de
satmak zorunda oldugunu diisiiniiyorsa, rol ¢atismasi yasayabilir (Nekoranec ve
Kmosena, 2015, s. 165).

2.3.4. Is Stresile Basa Cikmak

Stresle basa ¢ikma, insan ve is hayati ile ilgili bir¢ok farkli alanda da yaygin
olarak kullanilan bir kavram haline gelmistir. Sorunlar hayatin akisinda ortaya ¢ikar ve
bireyin onu nasil algiladigi, micadele etmek icin hangi yontemi kullandigi énemlidir.
Carver, Scheier ve Weintraub (1989), stresin (¢ slrecten meydana geldigini
belirtmistir.Birincisi tehdit algilama siirecidir. ikincisi tehdide olas1 tepkiyi akla getirme

surecidir. Uglinciisii ise basa ¢ikma islemidir (5.267).

Isyerinde stresle basa ¢ikmanin en dogru yolu, problemlerin kaynagini yok
etmektir. Fiziksel stres kaynaklarini zararli olmayacak ya da performans ve saglik
tizerindeki etkilerinin daha az yogunlukta olacagi sekilde degistirmek miimkiindiir.
Buna giiriiltii ve tozun azaltilmasi, isyerinde uygun sicakligin ayarlanmasi, kisisel
koruyucu ekipmanlarin kullanimida dahildir (Seeber ve Iregren, 1992). Stres ile
micadele etmek igin kisiye sunulan mevcut kaynaklarin ve segeneklerin
degerlendirilmesi ¢oziim bulmak i¢in uygun bir eylemdir (Cohen ve McKay, 1984).
Isyeri organizasyonu, stresin ortadan kaldirilmasina énemli 6lgiide katkida bulunur. Is
biitiinlesmesi siirecinde, kisisel dzgiirlik ve 6zerkliklerin ihlal edildigi asir1 kalabaligin
ortadan kaldirilmasima da dikkat etmek &nemlidir. Isin igeriginden ortaya cikan stres

kaynaklarnin miktari, isin yeniden planlanmasi ile azaltilabilir. lgili bir calismada
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Schaubroek ve Fink (1999) yiiksek diizeyde is kontrolii ve sosyal destegin is
performansini arttirdigini ve is stresini de azalttigini belirlemislerdir. Calisma ekibi
igindeki is iliskilerinin periyodik analizleri, gorevlerin nasil dagitilabilecegini ve isin
iceriginin nasil degistirebilecegini gosterebilir. Is sorumlulugu agikca belirtilmeli ve
sorumluluk degisiklikleri ihtiya¢ duyan kisilere uygun sekilde verilmelidir. Stresin
Onlenmesi ve ortadan kaldirilmasi amaciyla, is dagilimmin ve orgiit i¢indeki diger
degisikliklerin duyurulmasi1 ve calisanlara bu degisikliklerin geleceklerini nasil

etkileyeceginin agiklanmasi gerekmektedir (Cox, Griffiths ve Rial-Gonzélez, 2000).

Stres sorunlari ile ugrasan birgok arastirmaci stresi azaltan bir faktor olarak
sosyal destegi algilamaktadir. Sosyal destek, caresizligi azaltmakta ve asir1 is yuki
durumlariyla basa ¢ikabilme yetenegini artirmaktadir (Nekoranec ve Kmosena, 2015, s.
168).

2.4. isten Ayrilma Niyeti

Price (1977) isten ayrilmayi, belirli bir donemde o6rgiitten ayrilan ¢alisanlarin
yiizdesi olarak tanimlamistir (5.19). Isten ayrilma ¢alisanlarin kurumla olan istihdaminin
sona erdirilmesi iken, isten ayrilma niyeti ise bilingli olarak organizasyondan ayrilma
istegidir (Teet ve Meyer,1993,5.262). Isten ayrilma, belirli bir is veya sektdrde belirli bir
donemdeki is¢i degisiminin toplami olarak tanimlanmakta ve orgiitsel ya da bireysel bir
olgu olarak agiklanmaktadir (Hinshaw ve Atwood, 1984, s. 145). Suzuki'ye (2007) gore,
calisan isten ayrilmasi, bir sirketin belirli zaman dilimlerinde degistirilmesi gereken
calisan sayisiin bir oranidir. Suzuki personel isten ayrilma oranini 6lgmek igin bir
formiil olusturmustur:

Isten ayrilma = (bir y1l i¢inde ayrilan personel sayis1 / bir y1l i¢inde istihdam edilen

personel sayist) * 100

Isten ayrilma hem calisan hem de kurulus igin maliyetlidir (Lee, Mitchell,
Sablynski, Burton ve Holtom, 2004). Kuruluslarda isten ayrilmanin olumsuz sonuglari,
artan maliyet, demoralizasyon, olumsuz halkla iliskiler, operasyonlarda siireksizlik,
stratejik firsat maliyetleri ve ¢alisanlar arasindaki sosyal entegrasyonun azalmasi olarak
belirtilmistir (Mowday, 1984). Kuruluslar, isten ayrilma konusunda 6ngorulebilir ve

ongoriilemez maliyetlerle karsi karsiyadir. On goriilebilir maliyetler, ise yeni dahil
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edilen personelin egitim faaliyetleri, tecriibeli personellerin kaybi, Ongorilemeyen
maliyetler ise, Uretim kapasitesi kayb1 ve orgiitsel bozulmadir (Maertz ve Campion,
1998;Koys, 2001).

Urbancov ve Linhartov (2011), isten ayrilmayi, baska bir kurulusun bir
calisandan yararlanabilecegi ve yeni bilgiler edinebilecegi sirketler arasi bir hareketlilik
tirti olarak tanimlamistir (5.84-85). Bu baglamda, ¢alisanlarin bir kurulustan digerine
devri olarak kabul edilebilir. Mobley (1977) isten ayrilmay1 psikolojik adimlart olan bir
dizi ¢ekilme karar siireci olarak tanimlamaktadir. Bu adimlar: (1) isin degerlendirilmesi,
(2) i3 memnuniyetsizligi deneyimi, (3) ayrilma diisiincesi (4) is aramanin beklenen
faydasi ve ayrilma maliyeti, alternatiflerin arama niyeti, (5) alternatiflerin
degerlendirilmesi, alternatiflerin karsilastirilmasi, (6) alternatiflerin degerlendirilmesi,
(7) alternatiflerin mevcut is ile karsilastirilmasi, (8) ayrilma ya da kalma niyeti sonug
olarak da (9) ayrilmak ya da kalmaktir. Ng, Sorensen, Eby ve Feldman (2007) islerinde
kendilerini rahat hissedecekleri yeni pozisyonlara uyum saglayan bireylerin
davraniglarini is hareketliligi olarak nitelemekte ve gesitli tiirlere ayrilabilen bir tiir isten
ayrilma davranigi oldugunu savunmaktadir (5.172-173). Rahman ve Nas (2013) isten
ayrilmay1 c¢alisanin Orgiitiin sinirlarini siirekli olarak terk etmesi olarak tanimlamistir
(s.568). Calisanlar orgiit igin rekabet avantaji yaratmak ve bunu strdirmek igin énemli
bir rol oynamaktadir. Mbah ve Ikemefuna’ya (2012) gore, yiiksek nitelikli ¢alisanlari
cekme ve elde tutma konusu, yoneticilik agisindan her zamankinden daha Onemli
gorulmektedir.Bu nedenle, ¢alisanlarin sirketler igindeki onemli konumu nedeniyle,
isten ayrilma Orgiitlerin verimliligi konusunda ciddi tehlikelerden biri olarak kabul
edilmektedir.Kuruluglar, dogru personelin uygun pozisyonlar i¢in igse alinmasi ve
gelistirilmesi, iyi yonetilmesi ve muhafaza edilmesi alaninda etkili yonetim arayiglarina
daha fazla 6nem vermektedir.Yuksek isten ayrilma orani Ozellikle yeri kolayca
doldurulamayacak calisanlar1 kapsiyorsa kurulus i¢in pahalidir, isten ayrilma sebebinin
tespit edilerek, kontrol altina alinmasi Kurulusarekabet avantaji saglayacaktir (Sigler,
1999).

Isten ayrilma goniillii olabildigi gibi orgiit tarafindan isten ¢ikarilma seklinde
gonulsiiz de olabilir (Hinshaw ve Atwood, 1984, s. 134). Gonilli isten
ayrilmanin6nlenebilir ve 6nlenemez olmak iizere iki tiirii vardir: Onlenebilir isten

ayrilma, is yerinde bir degisiklik veya erken emeklilik ile temsil edilebilir. Onlenemez
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isten ayrilma ise, bir c¢alisanmin Olimii  gibi kontrol edilemeyen faktorleri

icerir(Albagami, 2016).

Isten ayrilma dahili ve harici olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Dahili isten
ayrilma, bir calisanin bir tesvik almasi veya oOrgiit icerisinde bagka bir pozisyona
aktarilmasidir. Harici isten ayrilma, bir calisanin Orgiitten tamamiyla ¢ikarilmasidir

(Kaplan ve Minton, 2012).

Isten ayrilma kurumlar i¢in olumsuz olarak degerlendirilse de isten ayrilma
oraninin diisiik ya da hi¢ olmamasi orgiitii yeni, yetenekli, yliksek nitelikli ve deneyimli
calisanlar1 igse alamaz hale getirmektedir. Bu nedenle herhangi bir kurum igin isten
ayrilma orani uygun olarak tanimlansa da bir sektordeki uygun isten ayrilma orani
bagska bir sektorde uygunsuz olarak degerlendirilebilecegi gbz  Oniinde
bulundurulmalidir (Collini, Guidroz ve Perez, 2015, s. 175). Bir sirketin insan
kaynaklarinin rekabet avantajinin anahtar1 olarak gorulen yetenegin korunmasi diinyada
giderek 6nem kazanmaktadir (Pfeffer, 2005). Yiiksek egitimli, bilgili ¢alisanlarinin
istifasi, genellikle 6nemli mesleki bilgiye sahip olmalari nedeniyle isverenler icin ek
tehditler olusturarak fikri miilkiyet kaybi riski dogurmaktadir (Lee ve Maurer, 1997, s.
250). Kowtha (2008) degerli teknik profesyonellerin elde tutulmasi ile ilgili yaptigi
aragtirmada, blyuk kuruluslarin egitime Onemli yatirimlar yapmak suretiyle bilgili
personelle biitiinleserek yenilik¢i ¢alismalar gergeklestirdigini ve bu sebeple de personel
kaybinin orgiite zarar verecegini ifade etmektedir(s.68).Kuruluslarin ¢alisanlarinin isten
ayrilma oranini tamamen ortadan kaldirmast pek olasi degildir. Ericson (2001),
kuruluglarin en iyi c¢alisanlar1 ¢ekmek ve elde tutmak icin ¢esitli isgiicli ihtiyaglarini
karsilayabilecekleri yollar gelistirmeleri gerektigini ifade etmektedir (s.90). Ancak, isten
ayrilma sorunu ¢ok yonlii ve farkli bir yaklasim gerektiren bir olgudur. Isten ayrilma
birgok kurulus i¢in istenmeyen bir durum olmakla beraber nedenlerin anlasilarak
yonetilmesi gerektigi asikardir. Calisanlar ¢ok az sayida uygun alternatif
algiladiklarinda, kurulustan ayrilma olasiliklar1 daha diisitk olmaktadir. Calisanlar
ayrilmak istegi duyduklarinda alternatif istihdam olanaklar1 fazla ise isten ayrilma
olasilig1 belirgin bir sekilde artmaktadir (Steers ve Mowday, 1981, s. 9). Rhodes ve
Steers (1990) insanlarin farkli bakis agilarina sahip olduklarii ve galisanlarin isten

ayrilma durumuna farkli anlamlar yiikledigini savunmaktadir. Yoneticiler igin,
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calisanlarin isten ayrilmasi genellikle ¢ozllmesi gereken bir sorun olarak gorulirken,

calisan i¢in ¢ok farkl bir anlam igerebilir.

Calisan i¢in isten ayrilma, is yerinde var olan derin diismanlik duygularina ya da
adaletsiz davranis algilarina sembolik bir cevap olabildigi gibi k&tii galisma ortami veya
isin diger Ozellikleri sebebiyle Orgiitii sabote etmenin de bir yolu olabilir (Gilmartin,
2013). Bu nedenle, Steers ve Mowday (1981), calisanlarin isten ayrilma sebebini
anlama ve basa c¢ikma girisimleri, varsayimlara bagimli olup, Orgiit agisindan
bakildiginda, ortaya c¢ikan eylemler biiylik olasilikla orgiit icindeki isten ayrilma
denetimi politikalarina odaklanacaktir(s.9-10). Ote yandan, ¢alisanlarin bakis agisindan
bakildiginda, isten ayrilma is ortami ve performans kiiltiiriine baglanabilir. Bu sorunu
¢ozmek i¢in her iki modelin bir birlesimi de kullanilabilir. Goniillii isten ayrilma modeli
calisanin isten ayrilma karar1 verme boyutuna daha fazla odaklanarak geleneksel
diisiinceden bir sapmay1, diger bir deyisle, istifa kararini, goniillii isten ayrilma 6rnegi
olarakdegerlendirmektedir (Hom ve Griffeth, 1995). Calisanlarin isten ayrilmasi tiim
kuruluslarda yiiksek diizeyde iiretkenlik ve verimlilige zarar vermektedir. Khan vd.
(2014) isten ayrilma oran1 arttikga, egitim, ise alim, deneyim sosyallesme
maliyetlerininde artacagimi ifade etmektedir. Bir¢ok arastirmaci isten ayrilmayi
kurumlar i¢in ¢ok 6nemli bir konu olarak gérmekte ve azaltmak i¢in 'dostane is hayati

politikalarini' tercih etmektedirler (Yu, 2008, s. 2).

2.4.1. isten Ayrilma Kuramlari

Isten ayrilma niyeti gesitli kuramlarla aciklanmaktadir. Bunlar Soysal degis

tokus, insan sermayesi, aray1s, eslestirme, esitlik ve denge kuramlaridir.

2.4.1.1. Sosyal Degis Tokus Kurami

Sosyal degis tokus kurami, faydalar1 en st diizeye ¢ikarmay1 ve maliyetleri en
aza indirmeyi, amaclayanbir degisim siirecidir (Ap, 1992). Bu kuramin baslangici
Thibaut ve Kelley, Homans ve Blau'nun calismalarina kadar uzanir (Brinkmann ve
Stapf, 2005). Degisim, maddi ve manevi faydalar, 6rnegin onay veya prestij sembolleri

olarak algilanabilir (Homans, 1961, s. 12). Sosyal degisim teorisine gore, ¢alisanlar ve
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igverenler birbirlerinin faydasi igin karsilikli eylemler yaparlar ve bir taraf diger
tarafafayda sagladiginda beklenti igine girer (Blau, 1968). Ayrica tiim insan iliskileri
Oznel bir oddl-maliyet analizi  ve alternatif kurumlarin  karsilastirilmasiyla
sekillenmektedir. Cok 6diin veren birisi en azindan ayn1 miktarda karsilik bekleyecek,
arkadaslarindan yardim goren calisanlar ayn1 davranisi sergilemek i¢in baski altinda
hissedeceklerdir. Calisanlar, maliyetler faydalart astigit durumlarda iligkiyi

sonlandiracak ve kurumu terk edeceklerdir (Farmer ve Fedor, 1999, s. 352)

2.4.1.2. insan Sermayesi Kurami

Insan sermayesi kuramimi destekleyen temel ilke, insanlarin Sgrenme
kapasitelerinin mal ve hizmet iiretiminde yer alan diger kaynaklarla karsilastirilabilir bir
degere sahip oldugu inancidir (Lucas, 1990). Kaynak etkili bir sekilde kullanildiginda,
sonuglar birey, organizasyon ve toplum i¢in biiyiik 6l¢iide karli olmaktadir. Shultz
(1961) insanlarin egitim ve dgretim yoluyla edindikleri bilgi ve becerilerin bir sermaye
oldugunu ve bu sermayenin getiri saglayan planli bir yatirim iriini oldugu ifade
etmektedir. Psacharopoulos (1985) egitim ve 6gretime yatirim yoluyla insan sermayesi
yaratildigini ve bu durumun galisanlar arasinda verimliligin artmasina neden oldugunu
ifade etmektedir. Bu nedenle insan sermayesi kurami, egitim ve Ogretimin
kazanimlarinin insan kaynaklarina yatirim bi¢imi olarak agiklamaya calismaktadir

(Ahaga, 2001).

Becker'e (1993) gore egitim ve Ogretim insan sermayesine yapilan en 6nemli
yatirrmdir. Ogrenme kapasitesi, kazang diizeyi ile yakindan iliskilidir, boylelikle ¢alisan
kendini yetistirdikge gelirini de arttirabilir. Egitimli insanlarin kazanglar1 ¢ogunlukla
ortalamanin {izerindedir. Bir ¢alisanin isten ayrilma niyeti, egitimi, deneyimi ve
becerileri oraninda, igverenlerve ekonomi igin bir maliyet olusturmaktadir. Dolayistyla
mesleki licret miktarlar1 insan sermayesine yapilan yatirimla dogru orantili olmaktadir

(Henneberger ve Sousa-Poza, 2002).

2.4.1.3. Arayls Kuram
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Arayiskurami, oOrgiitsel baglamda, ¢alisanin ideal stratejisine uygun, gesitli is
firsatlarindan birini segtikten sonra 6zel bir icretin 6denmesini 6nerir (Albagami, 2016).
Bir kisinin isgiicii piyasasindan gelen diger kiigiik bilgiler yardimiyla bir is teklifini
kabul edip etmeyecegine karar vermek i¢in kullandigi bir karsilik olarak
degerlendirilebilir (Holt ve David, 1966, s. 77). Calisanlar i¢in alternatif pozisyon ya da
igyeri arayislari, mevcut isyerinden ayrilis ile sonuglanabilir. Bu nedenle is arama,
cesitli caligmalarda isten ayrilmanin habercisi olarak nitelenmistir (Mobley, Griffeth,
Hand ve Meglino, 1979). Aranan is alternatifleri ile mevcut is karsilastirdiktan sonra
kisi mevcut igine devam etmeyi de secebilir (Morrell, Loan-Clarke ve Wilkinson, 2001,
s. 232).

2.4.1.4. Eslestirme Kurami

Eslestirme kurami, insanlarin veya diger organizmalarin "tepki alternatifleri igin
pekistirme oranina gore davranislarini sekillendirdigi" bir siireci tanimlar (Mace, 1990,
s. 197). Belirsizlik altinda yapilmis bir is s6zlesmesinin goriintisii ve feshi hakkinda bir
kavrayis gelistirir. Calisanlar, uygun ticretler saglandiginda yetenekleriyle en iyi eslesen
pozisyonlar almak icin caba sarf etmektedirler. Isverenler de kendi faydalarini
maksimize etmek amaciyla uygun pozisyonlari doldurmak egilimine girmektedirler
(Henneberger ve Sousa-Poza, 2002, s. 28). Ise alman calisanin iiretkenligi dnceden
bilinmese de ¢alisanin is siiresi arttitk¢a tam olarak ortaya ¢ikmaktadir (Jovanovic,
1979, s. 972).

Geng calisanlar karsilikli yardimseverlik iliskisi ortaya koymaktadirlar. Bu
nedenle geng¢ c¢alisanlar, mesleki yasamlarinin basinda deneyim kazandiklar1 ve bilgi
eksikligini azalttiklar1 deneysel bir asama bagslatmaktadirlar. Bu baglamda, is
hareketliligi eslesme hatalarin1 diizeltmek igin bir islev gérmektedir (Henneberger ve
Sousa-Poza, 2002).

2.4.1.5. Esitlik Kuram

Adalet teorisi olarak da bilinen esitlik kurami, John Stacey Adams tarafindan

1963 yilinda gelistirilmistir. Bireylere saglanan kaynak dagilimmim adil olup
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olmadiginin belirlenmesini 6nermektedir (BrinkmannveStapf, 2005, s. 26). Esitlik
kurami, bir ¢alisanin siki ¢alisma, beceri diizeyi, tolerans veya cosku gibi girdileri ile
maas, sosyal yardimlar ya da bir ¢alisanin ¢iktilarinidengeleyen veisten ayrilmayi
engelleyen bir faktor olarak tanimlanmaktadir. Calisanlar arasinda girdi ve ¢iktilar adil
bir sekilde dagitildiginda adalet tesis edilmektedir (Suta, 2013). Bdoylece, yiksek
performansla goérev yapan bir ¢alisan, katkilar1 karsiliginda ddiillendirilecek ve adalet
algisiyla motive olabilecektir. Esitlik teorisine gore, eger bir calisan kaynaklarin
dagilmin1 adaletsiz olarak algilarsa, isten ayrilma niyeti ortaya ¢ikmaktadir
(FarmerveFedor, 1999, s. 352).

2.4.1.6. Orgiitsel Denge Kurami

Orgiitsel denge kurami, bir organizasyonun verimlili§ini koruma kapasitesi
anlamina gelmektedirir (Mano, 1994, s. 19). Organizasyonlar ¢alisan katkisinin
siirekliligini saglamak icin, adil tesvikler sunmakzorundadir,isten ayrilma niyeti
olusturan yiikler dengeli tesviklerle azaltilabilecektir ancak eger yapilan Kkisisel
fedakarlik alinan tesvikten daha biiyiikse, o zaman kisi katkilarin1 geri g¢ekerek ve

kurumdan ayrilabilecektir (Barnard, 1938, s. 57).

2.4.2. isten Ayrilmanin Sonuclar

Isten ayrilmanin c¢alisanlar ve kurumlar icin olumlu ve olumsuz sonuglari

bulunmaktadir.

2.4.2.1. Calisan Icin Olumlu Sonuglar

Wells ve Pelz (1966) isten ayrilmanin orgiitiin etkinligini arttiracagina dair
sonuglar tespit etmistir. Organizasyondan ayrilmaya karar veren bireyler i¢in, isten
ayrilma ile iliskili bariz avantajlar vardir. Isten ayrilma sosyal degisimdeki esitsizligi

azaltmaya da hizmet edebilir (Adams, 1963, s. 422).

Olumlu, ekonomik, alternatif is firsatlart bir dizi isten ayrilma karariyla

sonuclanabilir. Bireyin isten ayrilmadan saglayacagiekonomik fayda biiylik olgiide is
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piyasasi, bireysel beceri ve yetenegine bagli olmaktadir. Ancakisten ayrilma karari
psikosomatik  rahatsizliklarin ~ sonucundada  olusabilir  (Ferguson, 1973).
Organizasyonda, stresin fiziksel tezahiirlerine maruz kalan ¢aligsanlar i¢in isten ayrilma
bir ¢6ziim olmakta bireyin ve organizasyonun saghigi, bu durumlarda isten ayrilma ile
acikca dlzelmektedir (Pfeffer, 1976). Buna ek olarak, isten ayrilma genellikle bireylerin
ekonomik durumlarint iyilestirmek i¢in firsat saglamaktadir. Birgok = kisi
becerilerinidaha iyi kullanacagi, is tatmini ve stressiz ortam saglayan kuruluslar
arayisindadir. Kariyer ortasi is degisiklikleri, ¢alisanlara yeni bir meydan okuma ya da

tamamen yeni is becerileri gelistirme sans1 saglamaktadir (Hall, 1976).

Isten ayrilma, &zellikle is yerinde sosyal katilimlar gelistirme olasilig1 olan
bireyler i¢in yeni arkadaslar ve sosyal aktivite firsatlar1 saglar(Nienaber ve Masibigiri,
2012). Son olarak, isten ayrilma yeni taahhiitler, istihdam ve kurulusa baglilik
gelistirmek igin firsat olabilir. Is degisikligi, sadakatin eski isten yenisine kaymasina yol
acacaktir (Steers ve Mowday, 1981). Bir¢ok kisi, yeni taahhiitler kurulmasindan sonra
gelen 6zdeslesme duygusu gelistirebilir. Calisanlar yeni islerinde gosterdikleri basari ile
olumlu bir 6z-imaj gelistirebilirler. Bu nedenle, is piyasasi ¢alisan ¢alisanlarayetkinligi

ve degeri konusunda objektif bir degerlendirme saglar (Heydarian ve Abhar, 2011).

2.4.2.2. Cahsan Icin Olumsuz Sonuglar

Gawali (2009) isten ayrilmanin genellikle motivasyon ve moral eksikliginden
kaynaklandigini, is degistirme karar ile calisanlarin kidem ve kazanilmis haklarini
kaybedebileceginiifade etmektedir. Calisanin kurumda c¢alisma siiresi arttikga, isten
ayrilma ile ilgili maliyetler artabilmektedir. Kuruluslar son derece yetkin calisanlari
transfer etmek icin cazip teklifler sunma konusunda giderek daha istekli hale
gelmektedir (Mungumi, 2002). Ancak, isten ayrilma ile iliskili olumsuz sonuglardan
bircogu kuruluslar tarafindan kolaylikla telafi edilememektedir. Ruch ve Holmes
(1971), okul ¢aginda ki g¢ocuklari olan ailelerin, ozellikle is degistirme karariyla
hayatlarim1 sekteye ugratabildigini ve 1is, ikamet, okul ve sosyal aktivitelerdeki
degisikliklerin potansiyel stres kaynaklar1 olabildigini vurgulamaktadir. Isten ayrilma
ayn1 kurum icindeki pozisyonlar arasinda hareketi igerse dahi, eski is arkadaslariyla

olan sosyal iliskiler giderek gerginlesebilmektedir (Steers ve Mowday, 1981).
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2.4.2.3. Kurulus icin Olumlu Sonuclar

Lee ve Maurer (1999), calisan isten ayrilmasmin kuruluslar igin ¢esitli
avantajlara yol actigini, baslica avantajlarmin koétii performans gosteren bir ¢alisanin
yerine bagkasimin alinmasi, zorlu rekabet karsisinda isgiicii giderlerinin azaltilmas,
kalan c¢aliganlarla giiglii iliskiler i¢in promosyon firsatlarinin gelistirilmesioldugunu
ifade etmektedir. Grusky (1960), isten ayrilma siirecinin organizasyona yeni kan ve yeni
fikirler getirdigini belirtmektedir. Bu siire¢ organizasyonu canlandirarak siirekli degisen
pazara hizli adapte olmasini saglamaktadir (Dalton, 1979, s. 226). Staw (1980)
kuruluslar i¢in isten ayrilmanin olumlu sonuglarinin artan yenilik ve calisan

motivasyonu oldugunu ifade etmektedir.

2.4.2.4. Kurulus icin Olumsuz Sonuclar

Isten ayrilmanmkuruluslar i¢in olumsuz sonucu idari maliyetlerdir (Mobley,
1980, s. 113). Isten ayrilma sonucunda ise alim, secme, egitim ve gelistirme giderleri
ortaya ¢ikmaktadir. De Moura ve digerleri (2009), 6zellikle degerli iscilerin ayrilmasi
durumunda, se¢im, egitim ve terfiye yapilan yatirimlarinbosa gittiginden, ¢ogu
kurulusun ¢aliganlarinisten ayrilmasini 6nlemeye calisacagini vurgulamaktadir (5.540).
Urbancov ve Linhartov (2011) kuruluslarin zengin bilgi ve tecriibeye sahip bireylerin
ayrilmasiyla etkinliginin tehlikeye girdigini ve tehlike seviyesinin, etkilenen
organizasyonun tiirii, biiyiikligi ve kurulusun operasyonel sektorii tarafindan
belirlendigini ifade etmektedir.Grigoryev (2016) surekli yeni calisanlar ise alarak ve
egitime tabi tutan organizasyonlarin misyon ve vizyonlarini basarmakta yetersiz
kalacagini ifade etmektedir. Zira muhafaza edilen calisanlar, sirketin basarisi tizerinde

onemli bir etki saglayacak ve etkinligi arttiracaktir.

Govaerts, Kyndt, Dochy, ve Baert (2011), kuruluslarin isten ayrilma sonucunda
calisana kazandirdiklar1 degerli bilgi ve tecriibeyi kaybetmek istemediklerini ifade
etmektedirler. Isten ayrilmanmolumsuz sonuglarindan biri de kuruma fayda saglayan
yetkin calisanlarin kaybi olacaktir. Kim'e (2014) yeni alinan c¢aligsanlariegitmenin

yanisira, mevcut yetkin c¢alisanlari elde tutmanin da 6nemli oldugunu vurgulamaktadir.
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2.4.3. isten Ayrilma Sorununu Yénetmek

Bir¢ok isveren uygun kisisel gelisim, ilerleme, ilging, cana yakin bir ¢alisma
ortami, giiclii deger odakli yonetim i¢in firsatlar sunarak, degerli ¢alisanlar1 korumak
i¢in ¢aligirken, ¢aligsanlar bu firsatlardan ¢ok maaglara odaklanmaktadir (Mello , 2011).
Isten ayrilmay1 yonetmek igin, calisanlar arasindaki is memnuniyet diizeylerini artirmak
ve bunun nasil yapilacagi konusunda bir anlayis gelistirmek zorundayiz (Denisi ve
Griffin, 2008). Isverenler igin ¢alisanlarin isten ayrilmasini ydnetmedeki en &nemli
zorluk, her ¢alisanin farkli faktorler tarafindan motive olmasidir (Mello , 2011). Ongori
(2007), calisan isten ayrilmasini en aza indirecek stratejilerin sorunun teshisine uygun
olmas1 gerektigini ifade etmektedir (s.51). Isverenlerin ¢alisanlarim1 muhafaza
cabalarinin etkinligini 6lgmek icin kullanabilecekleri 6l¢ii ¢ikis goriismeleridir. Cikis
goriismeleri, isverenlere, devam eden bir is iliskisi baglaminda, 0ngorilmesi mimkin
olmayan bir sekilde ayrilan, calisanlardan samimi geri bildirim alma firsati

saglamaktadir (Mello , 2011).

Cappelli ve digerleri (1997) isgiicii piyasasi gercekleri ve c¢alisan arasindaki
deger farkliliklarini taniyan, yeni tazminat planlar1 ve is tasarimi, sosyal baglarin
guclendirilmesi gibi bir dizi pratik ¢alisan muhafaza stratejilerini 6nermektedir.
Potansiyel problemleri i¢ is firsatlariyla yonetmek, calisani elde tutmak agisindan
o6nemli bir aragtir (Laroche ve Rutherford, 2007). Dermody, Taylor ve Young (2004)
caligmalarinda ise alim ve se¢im gibi islevsel insan kaynaklar1 faaliyetleri {izerinde
durarak ve iyi personel se¢iminin ¢alisan muhafazasinda onemli rol oynadigini ifade
etmektedirler. Para veya finansal tesvikler gibi eski muhafaza stratejilerini
uygulamanin, giiniimiizde yeterli etkiyi saglayamadigi, egitim ve kariyer gelisimi gibi
finansal olmayan tesviklerin, calisanlart elde tutmanin anahtar1 oldugu ortaya

cikmaktadir. (Kapur, 2010, s. 2).

2.5. Asin Is Yiikii, Tiikenmislik, Is Stresi ve Isten Ayrilma Niyeti Arasindaki fliski

Bu boliimde degiskenler arasindaki iliskiler ulusal ve uluslararasi literatiir

taramas1 yapilarak arastirilmistir.
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2.5.1. Asir Is Yuki ve Tiikenmislik

Guardado (2011) yaptigi calismada asir1 is yiikiiniin iyi diizenlemedigi siirece
calisanlarda tiikkenmislik yasanmasina sebep oldugunu tespit etmistir. Ksenia (2012)
calismasinda verilen is ¢alisanin yeteneklerini astiginda asir1 is yiikiine sebep oldugunu,
bu durumunda sinirlilik, kaygi, hayal kirikligi, baski ve tehditlere neden oldugunu ifade
etmigtir. Bu tiir tepkilerin kisinin normal fiziksel ve zihinsel durumunu, davraniglarini
degistirerek tiikkenmislige yol actigini ifade etmektedir. Asirt ig yiikii ve tiikkenmislik
arasindaki pozitif korelasyona dair pek ¢ok kanit vardir (6rnegin, Abbas ve Roger,
2013; De Beer, Pienaar, ve Rothmann, 2016). Montgomery ve Rupp (2005) tarafindan
ogretmenler Uzerinde yapilan meta-analiz ¢aligmasinda, 6gretmenlerin asir1 is yiikii ve
tilkenmisligi arasinda giiclii bir pozitif korelasyon oldugu ortaya konulmustur. Bir diger
yeni meta-analiz ¢alismasinda Garcia-Arroyo, Osca Segovia ve Peir6 (2019) 36 tlkeden
gelen Ogretmenlerde asir1 is yiikii ve tiikenmislik arasinda pozitif bir iliski tespit

etmislerdir.

2.5.2. Asir Is YUk ve Stres

Robinson ve digerleri (2011) konu ile ilgili ¢aligmalarinda, asir1 is yiiki
sonucunda olusan, belirsizlik ve catigma sebebiyle is Stresinin olustugunu tespit
etmislerdir. Mazloum, Kumashiro ve Higuchi (2008) calismalarinda asir1 is yiikiiniin
stresin baslica kaynagi oldugunu, zaman baskis1 ve is zorluguyla da giderek
siddetlendigini tespit etmislerdir. Trayambak, Kumar, ve Jha (2012) ¢alismalarinda asir
is yiikiiniin ¢alisanlarda is stresine neden oldugunu tespit etmislerdir. Ayrica, Singh
(1998) asir1 is yiikii ve is stresi ile ilgili yaptig1 ¢alismada pozitif korelasyon tespit
etmistir.Vanishree (2014) tarafindan yiiriitiilen arastirmanin bulgulari, asir1 is yikiiniin
calisanlar arasinda is stresine yol agtig1 ve azalan konsantrasyon, zihinsel aktiviteler

sonucunda, karar verme becerilerinin zayifladigini ileri sirmektedir.
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2.5.3. Asin Is Yiikii ve isten Ayrilma Niyeti

Asirt is yiiki is yerinde duygusal yorgunluk ve isten ayrilma niyeti ileiliskilidir
(Bakker ve digerleri, 2005). Lee ve Ashforth (1996) calismalarinda, asir1 is yiiki
deneyimleyen c¢alisanlarin  islerini terk etme egilimi gOsterdiklerini tespit
etmislerdir.Wefald, Smith, Savastano ve Downey (2008) ¢alismalarindaasir1 is yiikii ve
isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iliski bulmuslardir. Utami ve Bonussyeani
(2013) yaptiklar1 ¢caligmada asir1 i yiikiiniin isten ayrilma niyetini arttiran faktdrlerden

biri oldugunu tespit etmislerdir.

2.5.4. Tiikenmislik ve Isten Ayrilma Niyeti

Ksenia (2012) ¢alismasinda tiikkenmislik ve isten ayrilma niyeti arasinda yiksek
pozitif  korelasyon tespit etmistir. Pmar, Ozmen, Ilgun ve Cakmakci
(2010)¢alismalarinda tiikenmislikle isten ayrilma niyeti arasinda pozitif korelasyon
oldugunu vurgulamislardir. Shanafeltve digerleri (2012) calismalarinda tiikenmislik ve
isten ayrilma niyeti arasindaki belirgin pozitif korelasyonlar1 agiga c¢ikarmislardir.
Shreffler, Meadows ve Davis (2011) ¢alismalarinda tiikkenmislik ve isten ayrilma niyeti
arasinda 6nemli dl¢lide pozitif korelasyon tespit ederek, tilkenmigligin kendini, hissizlik
ve azalan kisisel basar1 olarak gosterdigini ifade etmislerdir. Literatiir incelendiginde
tilkkenmislik ve isten ayrilma niyetinin birlikte arttig1 goriilmektedir. Diger bir ifadeyle
tikenmislik ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir korelasyon oldugu asikardir
(Maslach ve Jackson, 1982;Jackson, Schwab ve Schuler, (1986);Weisberg,
1994;Schaufeli ve Backer, 2004).

2.5.5. Stres ve Isten Ayrilma Niyeti

Leontaridi ve Ward (2002) calismalarinda isten ayrilma niyetinin en 6nemli
faktorii olarak stresi tespit etmislerdir. Crawford, LePine ve Rich (2010) c¢alismalarinda
ylksek diizeyde is stresinin diisiik iiretkenlik, devamsizlik ve artan is ayrilma niyetleri
gibi istenmeyen davraniglarla baglantili oldugunu ifade etmislerdir. Kemery,

Mossholder ve Bedeian (1987) calismalarinda isle ilgili stresin, is tatminini kotu
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etkileyerek, isten ayrilma niyetine yol a¢tigimi ve Leontaridi ve Ward (2002) stres
diizeyi ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir korelasyon tespit etmislerdir.
Williams (2003) c¢alismasinda is stresini dogrudan isten ayrilma niyeti ile
iliskilendirirken, Kavanagh (2005) ve Cropanzano, Rupp ve Byrne, (2003) stresin,
calisanlarin isten ayrilma oranini arttirdigini tespit etmistir. Layne, Hohenshil ve
Hohenshil (2004) ¢alismalarinda Stres miktarinin isten ayrilma niyeti {izerinde 6nemli
pozitif bir iliskiye sahip oldugunu vurgulamaktadir. Is stresi ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliski ¢esitli literatiirlerde degerlendirilmistir. Genel olarak, sonuglar, is ile
ilgili strese uzun siireli maruz kalan c¢alisanlarda ayrilma niyetinin arttigin
gostermektedir (Eric, Skinner ve Cockrell, 2003;Cropanzano, Rupp ve Byrne, 2003;
Noor ve Maad, 2008).

2.5.6. Asin Is Yiikiiniin isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Tiikenmisligin
Araci Rolu

Xiaoming, Ma, Chang ve Chang (2014) asir1 is yiikii ve tiikkenmisligin isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisini arastiran g¢alismalarinda, tibbi personelin Once
duygusal tlikenme hissettiklerini, daha sonra duyarsizlastiklarin1 ve kendilerini gorev
konularindan uzaklastirdiklarin1 tespit etmislerdir. Asir1 is yiikii ve tikenmislik
sonucunda ¢alisanlarin mesleklerinin anlamsizlastig1 ve yetersiz basar1 hissine kapilarak
islerinden ayrilmaya niyet ettiklerini vurgulamislardir. Faiz (2019) yaptig1 ¢alismada
asir1 is yukd, tikenme ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif ve anlamli bir iliski

oldugu sonucuna ulagmistir.

2.5.7. Asin Is Yiikiiniin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki Etkisinde Stresin Aracihk
Rolu

Arastirma neticesinde, asir1 i yUkUniln ve isten ayrilma niyeti Uzerinde stresin
aracilik roliiniin oldugunun ortaya konulmasinin, yazina dnemli bir katki sagladig
degerlendirilmektedir. Ulusal ve Uluslararasi alanyazinda, asir1 is yiki — isten ayrilma

niyeti iligkisinde, stresin roliine iliskin bir arastirmaya rastlanmamustir.
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BOLUM 111

YONTEM

Calismanin bu boliminde arastirmanin hipotez, model, evren ve Orneklemi,
Ol¢ek ve veri toplama araglar1 yaninda olgeklerin yap1 gecerligi ve giivenilirligine yer

verilmistir.
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3.1. Arastirmanin Hipotezleri

Literatiir taramas1 sonucu arastirmanin hipotezleri asagidaki gibi belirlenmistir.

Hi: Asirt is yiikii tiikkenmisligi pozitif yonde anlamli olarak etkilemektedir.

H2: Asir is yiikii stresi pozitif yonde anlamli olarak etkilemektedir.

Hs: Asiri is yiikii isten ayrilma niyetini pozitif yonde anlamli olarak etkilemektedir.
Ha: Tikenmislik isten ayrilma niyetini pozitif yonde anlamli olarak etkilemektedir.
Hs: Stres isten ayrilma niyetini pozitif yonde anlamli olarak etkilemektedir.

Hes: Asirt is yiikiiniin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde tiikenmisligin araci rolii

bulunmaktadir.

H7: Asirt is yiikiiniin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde stresin araci rolii

bulunmaktadir.

3.2. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modeli Sekil 2’de verilmistir.
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HE

TUKENMISLIK
H4
H1
H3
ASIRI IS YOKU 'sTEﬁi$;$i'LMA
H2 HS
STRES

H7

Sekil 1.Arastirmanin Modeli

3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evreni banka c¢alisanlaridir. Orneklemini ise kolayda érneklem
yoluyla se¢ilmis Adana ve Osmaniye ilindeki banka calisanlar1 olusturmaktadir.
Yontem olarak kolayda drnekleme yonteminin se¢ilmesi, arastirmacinin kararlarinin ana
kiitleden toplanacak numunenin bdliimiine karar verdigi rastgele olmayan bir 6rnekleme
siireci olmasidir. Kolayda 6rneklemede veriler, dogru 6rnekleme i¢in ana kiitleden en
basit, en hizli ve en ekonomik sekilde toplanir (Malhotra, 2004, s. 321; Zikmund, 1997,
s. 428). Zaman ve maliyet kisintis1 nedeniyle rastgele secilen 25 bankada calisan 600
kisiye anket yapilmas1 planlanmigtir. Yapilan anketlerden 61 anket cevaplandirilmamus,
23 anket ise eksik cevaplandirilmistir. Bu nedenle arastirmanin 6rneklemi 516 olarak

belirlenmistir.

3.4. Arastirmanin Olcekleri ve Veri Toplama Araclan

3.4.1. Asin Is Yiikii Olcegi
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Katilimcilarin is ytikleri hakkindaki algilari Peterson ve digerleri (1995) tarafindan
gelistirilen 11 ifadelik Slgekle degerlendirilmistir. Bu anket Tiirkgeye Derya (2008)
tarafindan uyarlanmistir. Bu 0Olcekte, 11 ifade "Kesinlikle Katilmiyorum" (1) ile
"Kesinlikle Katiliyorum" (5) seceneklerinden olusan 5°1li Likert olgegi kullanilarak
degerlendirilmistir. Faktor analizine gore bu Olcek "asir1 galigma" ve "yetersizlik

duygusu" olarak adlandirilan iki faktore ayrilmistir.

3.4.2. Tiikenmislik Olcegi

En yaygin olarak kullanilan tiikenmislik araci olan Maslach Tiikenmislik
Envanteri (MTE) bircok meslekte benimsenmistir. Olgek 3 boyut ve 22 maddeden
olusmaktadir (Maslachve digerleri, 1996). Pines (2005) 22 maddeden olusan
tilkenmislik Olcegi’nin daha kolay kullanilmasi ve uygulama alaninin genislemesi
gerekcesiyle aracin 10 maddelik kisa versiyonunu olusturma gereksinimini duydugunu
ifade etmistir Tikenmislik olgeginin Turkce’ye uyarlama, gecerlik ve glvenirlik
calismalariTumkaya, Cam ve Cavusoglu (2009) tarafindan yapilmistir. Bu Olcekte, 10
ifade "Hic" (1) ile "Daima" (7) se¢eneklerinden olusan 7°1i Likert 6l¢egi kullanilarak

degerlendirilmistir.

3.4.3. Stres Olcegi

House ve Rizzo tarafindan 1972 yilinda gelistirilen ve Efeoglu (2006) tarafindan
Tirkge'ye uyarlanan is stres 6lgegi banka calisanlarinin is stres diizeylerini 6lgmek i¢in
kullanilmistir. Bu 6lgekte, 7 madde "Kesinlikle Katilmiyorum" (1) ile "Kesinlikle
Katiliyorum" (5) segeneklerinden olusan 5°li  Likert 06lg¢egi  kullanilarak

degerlendirilmistir.

3.4.4. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi
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Isten ayrilma niyetinin 6l¢iilmesinde Bluedorn (1982) ile Netemeyerve digerleri,
(1997) tarafindan gelistirilmis olcekten yararlanilmistir. “Isimden ayrilmayr sik
diistiniiriim”, “Mevcut isimi birakmaya niyetliyim”, “Daha iyi bir ig i¢in siirekli olarak
aragtirma yapiyorum” olmak iizere 3 madde calisanlarin ayrilma niyetini
degerlendirmek i¢in kullanilmistir. Bu 6lgekte, 3 madde "Kesinlikle Katilmiyorum" (1)
ile "Kesinlikle Katiliyorum" (5) seceneklerinden olusan 5°1i Likert 6lgegi kullanilarak

degerlendirilmistir.

3.5. Arastirmanin Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin cinsiyet bulgular1 Tablo 1’de verilmistir.

Tablo 1

Cinsiyet Bulgulart

Cinsiyet Frekans Yuzde

Erkek 242 46,9
Kadmn 274 53,1
Toplam 516 100,0

Arastirmaya katilan banka caliganlarinin 242°si erkek ve 274’1 kadindir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin yas bulgular1 Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2

Yas Bulgular

Yas Frekans Yizde

18-24 133 25,8
25-31 145 28,1
32-38 151 29,3
39-45 47 91
46 ve 40 7.8
uzeri

Toplam 516 100,0

Arastirmaya katilan banka ¢alisanlarinin 133’ 18-24 arasi, 145’1 25-31 arasi,
151’1 32-38 arast, 47’si 39-45 arasi ve 40’1 da 46 ve lizeri yasa sahiptir.
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Aragtirmaya katilan ¢alisanlarin egitim durumu bulgular1 Tablo3’te verilmistir.

Tablo 3

Egitim Durumu Bulgulari

Egitim Durumu Frekans Yizde
Lise 41 79
Yiksek okul 262 50,8
Fakiilte 178 34,5
Yiksek Lisans 28 5.4
Doktora 7 1.4

Toplam 516 100,0

Arastirmaya katilan banka c¢alisanlarinin 41°1 lise, 262°s1 lisans, 178’1 fakiilte,

28’1 yiiksek lisans ve 7’si de doktora seviyesinde egitim-0gretime sahiptir.

Arastirmaya katilan ¢alisanlarin ¢calisma stiresi bulgular1 Tablo4’teverilmistir.

Tablo 4

Caligsma Stiresi Bulgulart

Calisma Siiresi Frekans Yizde
1-3 161 31,2
3-6 157 30,4
7-10 90 17,4
10-15 49 9,5
15 ve (zeri 59 11,4
Toplam 516 100,0

Arastirmaya katilan banka calisanlarinin 161°1 1-3 yil arasi, 157’si 3-6 yil arast,
90’1 7-10 yil arasi, 49’u 10-15 yil aras1 ve 59’u da 15 yil ve iizeri ¢alisma siiresine

sahiptir

3.6. Olgeklerin Yap1 Gegerligi ve Giivenilirligi
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Arastirma modelini test etmeden Once arastirmada kullanilan olgeklerin yap1
gecerligi ve gilivenilirligi test edilmistir. Bu amacla kesfedici faktor analizi (KFA),

dogrulayici faktor analizi (DFA) ve giivenilirlik analizleri yapilmistir.

3.6.1. Asin Is Yiikii Ol¢egi

Oncelikli olarak asir1 is yiikii dlgegine ait maddelerin tamimlayici istatistik

bilgilerine yer verilmistir. Olgegin tanimlayici istatistik bulgular1 Tablo5’te verilmistir.

Tablo 5

Asirt Iy Yiikii Tamimlayicr Istatistik

N Minimum Maximum Ort. Std. Sapma Carpiklik Basiklik
S6 516 1,0 5,0 3,205 1,0939 -,709 -,322
S7 516 1,0 5,0 3,306 1,0826 -, 770 -,103
S8 516 1,0 5,0 3,174 1,1510 -,437 -,686
S9 516 1,0 5,0 3,331 1,1426 -,604 -,371
S10 516 1,0 5,0 3,651 1,3831 -,542 -1,231
S11 516 1,0 5,0 3,587 1,3942 -,422 -1,380
S12 516 1,0 5,0 3,302 1,3284 ,016 -1,452
S13 516 1,0 5,0 3,380 1,3391 -,182 -1,390
S14 516 1,0 5,0 3,525 1,2577 -,407 -1,163
S15 516 1,0 5,0 3,576 1,3865 -,464 -1,283
S16 516 1,0 5,0 3,585 1,2750 -,445 -1,221

Olgek maddeleri ortalamasina bakildiginda ¢alisanlarin  asinn  is Yok
diizeylerinin ortalamanin iizerinde oldugu goriilmektedir. Olgcek maddelerinin basiklik
ve carpiklik degerlerine bakildiginda -2 ile +2 arasinda deger aldig1 goriilmektedir. Bu

bulgu verilerin normal dagilima sahip oldugunu gostermektedir.

Olgek verilerinin normal dagilim gosterdigi tespit edildikten sonra yap1 gegerligini test

etmek amaciyla dncelikle KFA yapilmistir. KFA sonucu elde edilen KMO (Ornekleme
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Yeterliliginin Olgiimii Testi) ve Bartlett Kiiresellik Testi sonuclar1 Tablo 6’da

verilmigtir.

Tablo 6
Asir Is Yiikii KMO

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiimii

Yaklasik Ki-Kare
Bartlett’in Kiresellik Testi sd

Sig.

914
5061,654
55

,000

Analiz neticesinde KMO degeri 0,914 olarak bulunmustur. Bu bulgu 6rneklem

biiyiikliigiiniin faktor analizi i¢in yeterli oldugunu gostermektedir. Barlett testi sonucu

da anlamli olarak bulunmustur. Bu bulgu da maddeler arasindaki korelasyon

iliskilerinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

Olgegin toplam agiklanan varyans bilgisi Tablo 7’de verilmistir.

Tablo 7

Asirt Iy Yiikii Toplam Agiklanan Varyans

Toplam Ac¢iklanan Varyans Oranlari

Karesi Alinmis Toplamlarin  Karesi Alinmis Toplamlarin

Bilesen Baslangi¢c Ozdegerleri Cikarimi Rotasyon)
§ Toplam Varyans Kumiulatif Toplam Varyans Kumilatif Toolam Varyans Kumilatif
P % % P % % P % %
6,858 62,345 62,345 6,858 62,345 62,345 5,036 45,785 45,785
1,618 14,709 77,054 1,618 14,709 77,0564 3,440 31,269 77,054

Analiz sonucunda 6lgegin iki boyutlu oldugu ve toplam varyansin %77,054 tinii

acikladig tespit edilmistir.

Olgegin faktdr yiikleri giivenilirlik analizi ile AVE ve CR bulgular1 Tablo 8’de

verilmistir.
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Tablo 8

Asir Is Yiikii Faktor Yiikleri ve Giivenilirlik

Asir1 Caligma Yetersizlik Alfa AVE CR
S10 849
S15 844
S11 844
S14 831
S16 824 939 765 962
S13 814
S12 751
S6 860
S8 858
S9 856
S7 835

KFA sonucu o6l¢egin faktor yiikleri asir1 ¢alisma boyutu i¢in 0,751 ile 0,849
arasinda ve yetersizlik boyutu icin ise 0,835 ile 0,860 arasinda bulunmustur.
Giivenilirlik analizi sonucu alfa katsayist degeri 0,939 olarak elde edilmistir. Bu bulgu
Olcegin giivenilir oldugunu gostermektedir. AVE degeri 0,50’in iizerinde ve CR degeri
de 0,70’{in iizerinde elde edildiginden 6l¢egin bilesen giivenilirligini de saglamis oldugu

bulgusuna ulagilmistir.
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KFA ve glvenilirlik analizi sonucu 6l¢egin yapisal dogrulugunu test etmek icin DFA

yapilmistir. DFA diyagramiSekil 3’de verilmistir.

S10
S11
S12
S13
S14
S15
S16

e
5]

T

S6
S7
S8
S9

197t

Sekil 2. Asir1 Is Yiikii DFA Diyagrami

DFA sonucu da olgegin faktor yiikleri asir1 ¢alisma boyutu i¢in 0,71 ile 0,89

arasinda ve yetersizlik boyutu icin ise 0,81 ile 0,87 arasinda elde edilmistir. Olgegin

DFA sonucu elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 9’da verilmistir.

Tablo 9
Asirt Is Yiikii DFA Uyum lyiligi

Degisken 2 sd ¥2/sd GFI CFI TLI RMSEA
Kabul <5 >,90 >,90 >,90 <,08
Edilebilir

Kriter

Asin Ts Yiikii 137,731 39 3,532 0,954 0,98 0,972 0,07

DFA sonucu 6lgegin kabul edilebilir uyum iyiligi kriterlerini saglamakta oldugu tespit

edilmistir.



3.6.2. Tiikenmislik Olcegi

o1

Oncelikli olarak tiikenmislik 6lgegine ait maddelerin tamimlayic1 istatistik

bilgilerine yer verilmistir. Olgegin tamimlayici istatistik bulgulart Tablo 10’da

verilmigtir.

Tablo 10

Tiikenmiglik Tanimlayict Istatistik

N Minimum  Maximum Ort. Std. Sapma Carpiklik Basiklik

528 516 1,0 7,0 4,816 2,2406 -,730 -1,009
S29 516 1,0 7,0 4,762 2,2102 -, 734 -,995

S30 516 1,0 7,0 4,634 2,2528 -,549 -1,227
S31 516 1,0 7,0 4,663 2,2732 -,581 -1,259
S32 516 1,0 7,0 4,568 2,2695 -,524 -1,283
S33 516 1,0 7,0 4,581 2,2853 -,571 -1,278
S34 516 1,0 7,0 4,618 2,3408 -,503 -1,345
S35 516 1,0 7,0 4,560 2,3669 -,481 -1,401
S36 516 1,0 7,0 4,579 2,2631 -,557 -1,241
S37 516 1,0 7,0 4,727 2,3352 -,629 -1,206

Sorulara verilen ortalama cevaplara bakildigindan c¢alisanlarin tiikenmislik

seviyelerinin yiiksek oldugu gdzlenmektedir. Olcek maddelerinin basiklik ve carpiklik

degerlerine bakildiginda -2 ile +2 arasinda deger aldigi goriilmektedir. Bu bulgu

verilerin normal dagilima sahip oldugunu gostermektedir.

Olgek verilerinin normal dagilim gosterdigi tespit edildikten sonra yapi

gecerligini test etmek amaciyla dncelikle KFA yapilmistir. KFA sonucu elde edilen

KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi sonuglar1 Tablo 11°de verilmistir.

Tablo 11

Tiikenmislik KMO

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiimii

Bartlett’in Kiresellik Testi

Yaklasik Ki-Kare

sd

,952
10140,533
45
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Sig. ,000

Analiz neticesinde KMO degeri 0,952 olarak bulunmustur. Bu bulgu 6rneklem
biiyiikliigiiniin faktor analizi i¢in yeterli oldugunu gostermektedir. Barlett testi sonucu
da anlamh olarak bulunmustur. Bu bulgu da maddeler arasindaki korelasyon

iliskilerinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

Olgegin toplam agiklanan varyans bilgisi Tablo 12’de verilmistir.

Tablo 12

Tiikenmislik Toplam Ac¢iklanan Varyans

Baslangi¢ Ozdegerleri Karesi Alinmis Toplamlarin Cikarimi

Bilesen - ;
Toplam Varyans % Kumiilatif % Toplam Varyans %  Kimulatif %

1 9,077 90,767 90,767 9,077 90,767 90,767

Analiz sonucunda 6l¢egin tek boyutlu oldugu ve toplam varyansin % 90,767’sini

acikladig tespit edilmistir.

Olgegin faktor yiikleri giivenilirlik analizi ile AVE ve CR bulgular1 Tablo 13’de

verilmigtir.

Tablo 13

Tilkenmislik Faktor Yiikleri ve Giivenilirlik

Faktor Yuki Alfa AVE CR
S34 965
S33 964
S36 958
S37 956 989 908 990
S32 954
S30 952
S29 951
S3l 947
s35 944
S28 936

KFA sonucu 6lgegin faktor yiikleri 0,936 ile 0,965 arasinda elde edilmistir.
Giivenilirlik analizi sonucu alfa katsayist degeri 0,989 olarak elde edilmistir. Bu bulgu

Olcegin yiiksek giivenilir oldugunu gostermektedir. AVE degeri 0,50’in {izerinde ve CR
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degeri de 0,70’1in lizerinde elde edildiginden 6l¢egin bilesen giivenilirligini de saglamis
oldugu bulgusuna ulasiimistir.

KFA ve giivenilirlik analizi sonucu 6lgegin yapisal dogrulugunu test etmek i¢in DFA

yapilmistir. DFA diyagrami Sekil 4’de verilmistir.

S28

S29

S30

S31

T
[

S32

S33

S34

S35

S36

o
w

S37

(&9
&)
(9)
(2
(e

Sekil 3.Tikenmislik DFA Diyagrami

DFA neticesinde Olgegin faktor yiikleri 0,92 ile 0,97 arasinda elde edilmistir.
Olgegin DFA sonucu elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 14’de verilmistir.

Tablo 14 Tiikenmislik DFA Uyum Lyiligi

Degisken a sd ¥/sd GFI CFI TLI RMSEA
Kabul <5 >,90 >,90 >.90 <,08
Edilebilir

Kriter

Tiikenmislik 71,998 20 3,6 0,973 0,995 0,989 0,071

DFA sonucu 6lgegin kabul edilebilir uyum iyiligi kriterlerini saglamakta oldugu

tespit edilmistir.

3.6.3. Stres Olgegi



verilmistir. Olgegin tanimlayict istatistik bulgular1 Tablo15’te verilmistir.
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Oncelikli olarak stres dlgegine ait maddelerin tanimlayict istatistik bilgilerine yer

Tablo 15

Stres Tammlayici Istatistik

N Minimum  Maximum Ort. Std. Sapma Carpiklik Basiklik
S17 516 1,0 5,0 3,797 1,3421 -,907 -,500
S18 516 1,0 5,0 3,661 1,3276 -,729 -,749
S19 516 1,0 5,0 3,705 1,3901 -,799 -,732
S20 516 1,0 5,0 3,651 1,3704 -, 707 -,854
S21 516 1,0 5,0 3,698 1,3473 - 771 -, 755
S22 516 1,0 5,0 3,479 1,2853 -,517 -,902
S23 516 1,0 5,0 3,612 1,3826 -,644 -,974

Olgek maddelerine verilen ortalama degerlerine bakildiginda calisanlarin stres

diizeylerinin orta {istii oldugu tespit edilmektedir. Olcek maddelerinin basiklik ve

carpiklik degerlerine bakildiginda -2 ile +2 arasinda deger aldigi goriilmektedir. Bu

bulgu verilerin normal dagilima sahip oldugunu gostermektedir.

Olgek verilerinin normal dagilim gosterdigi tespit edildikten sonra yapi

gecerligini test etmek amaciyla dncelikle KFA yapilmistir. KFA sonucu elde edilen

KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi sonuglar1 Tablo 16’da verilmistir.

Tablo 16

Stres KMO

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiimii

Bartlett’in Kiresellik Testi

Yaklasik Ki-Kare

sd
Sig.

,929
4191,636
21

,000

Analiz neticesinde KMO degeri 0,929 olarak bulunmustur. Bu bulgu 6rneklem

bliyiikliigliniin faktér analizi i¢in yeterli oldugunu gostermektedir. Barlett testi sonucu

da anlamli olarak bulunmustur. Bu bulgu da maddeler arasindaki korelasyon

iligkilerinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.
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Olgegin toplam agiklanan varyans bilgisi Tablo 17”de verilmistir.

Tablo 17

Stres Toplam Agiklanan Varyans

Bil Baslangi¢ Ozdegerleri Karesi Alinmis Toplamlarin Cikarimi
ilesen
; Toplam Varyans % Kumilatif % Toplam Varyans %  Kiumulatif %

1 5,734 81,918 81,918 5,734 81,918 81,918

Analiz sonucunda 6l¢egin tek boyutlu oldugu ve toplam varyansin %81,918’ini

acikladigi tespit edilmistir.

Olgegin faktor yiikleri giivenilirlik analizi ile AVE ve CR bulgulart Tablo 18’de

verilmigtir.

Tablo 18

Stres Faktor Yikleri ve Guvenilirlik

Faktor Yk Alfa AVE CR
S18 931
S19 931
S20 915 ,963 ,573 ,969
S17 915
S21 910
S22 869
S23 861

KFA sonucu stres Olgeginin faktor yiikleri 0,861 ile 0,931 arasinda elde
edilmistir. Glivenilirlik analizi sonucu alfa katsayisi degeri 0,963 olarak elde edilmistir.
Bu bulgu 6lcegin yiiksek giivenilir oldugunu gdstermektedir. AVE degeri 0,50’in
uzerinde ve CR degeri de 0,70’tin tiizerinde elde edildiginden oOlgegin bilesen

giivenilirligini de saglamis oldugu bulgusuna ulasilmistir.

KFA ve giivenilirlik analizi sonucu 6lgegin yapisal dogrulugunu test etmek icin

DFA yapilmistir. DFA diyagrami Sekil 5°de verilmistir.
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S17
=
=

S22

S23

Sekil 4. Stres DFA Diyagrami

DFA neticesinde de 6lgegin faktor yiikleri 0,83 ile 0,92 arasinda elde edilmistir.
Olgegin DFA sonucu elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo 19’da verilmistir.

Tablo 19

Stres DFA Uyum Lyiligi

Degisken a sd ¥/sd GFI CFI TLI RMSEA
Kabul <5 >.90 >.90 >.90 <,08
Edilebilir

Kriter

Stres 14,173 9 1,575 0,992 0,999 0,997 0,033

DFA sonucu 6lgegin kabul edilebilir uyum iyiligi kriterlerini saglamakta oldugu tespit

edilmistir.

3.6.4. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Oncelikli olarak isten ayrilma niyeti dlgegine ait maddelerin tanimlayici istatistik
bilgilerine yer verilmistir. Olgegin tamimlayici istatistik bulgulart Tablo 20’de

verilmigtir.
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Isten Ayrilma Niyeti Tammlayici Istatistik
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N Minimum  Maximum Ort. Std. Sapma Carpiklik Basiklik
S24 516 1,0 5,0 3,364 1,5108 -,420 -1,324
S25 516 1,0 5,0 3,362 1,5349 -,436 -1,327
S26 516 1,0 5,0 3,446 1,4598 -,548 -1,152
S27 516 1,0 5,0 3,008 1,6872 -,005 -1,734

Olgek maddelerinin ortalama degerlerine bakildiginda ¢alisanlarin isten ayrilma

niyetlerinin orta iistii oldugu goriilmektedir. Olgek maddelerinin basiklik ve garpiklik

degerlerine bakildiginda -2 ile +2 arasinda deger aldigi goriilmektedir. Bu bulgu

verilerin normal dagilima sahip oldugunu gostermektedir.

Olgek verilerinin normal dagilim gosterdigi tespit edildikten sonra yapi

gecerligini test etmek amaciyla dncelikle KFA yapilmistir. KFA sonucu elde edilen

KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi sonuglar1 Tablo 21°de verilmistir.

Tablo 21

Isten Ayrilma Niyeti KMO

KMO ve Bartlett Testi

Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiimii

Bartlett’in Kiresellik Testi

Yaklasik Ki-Kare
sd
Sig.

,7192
2260,773
6

,000

Analiz neticesinde KMO degeri 0,792 olarak bulunmustur. Bu bulgu 6rneklem

bliyiikliigliniin faktér analizi i¢in yeterli oldugunu gostermektedir. Barlett testi sonucu

da anlamhi olarak bulunmustur. Bu bulgu da maddeler arasindaki korelasyon

iligkilerinin faktor analizi i¢in uygun oldugunu gostermektedir.

Olgegin toplam agiklanan varyans bilgisi Tablo 22’de verilmistir.
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Tablo 22

Isten Ayrilma Niyeti Toplam Aciklanan Varyans

Baslangi¢ Ozdegerleri Karesi Alinmis Toplamlarin Cikarimi

Bilesen B -
Toplam Varyans % Kumiilatif % Toplam Varyans %  Kimulatif %

1 3,233 80,828 80,828 3,233 80,828 80,828

Analiz sonucunda 6lgegin tek boyutlu oldugu ve toplam varyansin % 80,828’ ini

acikladigi tespit edilmistir.

Olgegin faktodr yiikleri giivenilirlik analizi ile AVE ve CR bulgular1 Tablo23’te

verilmigtir.

Tablo 23

Isten Ayrilma Niyeti Faktor Yiikleri ve Giivenilirlik

Faktor Y iikil Alfa AVE CR
S25 072
S24 957 912 808 043
526 924
S21 721

KFA sonucu isten ayrilma niyeti Ol¢eginin faktor yiikleri 0,721 ile 0,972
arasinda elde edilmistir. Giivenilirlik analizi sonucu alfa katsayis1 degeri 0,912 olarak
elde edilmistir. Bu bulgu 6lgegin yiliksek gilivenilir oldugunu gostermektedir. AVE
degeri 0,50’in iizerinde ve CR degeri de 0,70’iin iizerinde elde edildiginden 6l¢egin

bilesen giivenilirligini de saglamis oldugu bulgusuna ulasilmistir.

KFA ve giivenilirlik analizi sonucu 6lgegin yapisal dogrulugunu test etmek icin

DFA yapilmistir. DFA diyagrami Sekil 6’da verilmistir.

Isten Ayriima Niyeti

524

@ 25
@ 526
@ S27

i

Sekil 5. Isten Ayrilma Niyeti DFA Diyagrami
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DFA sonucu 6lcegin faktor yiikleri 0,60 ile 1,00 arasinda elde edilmistir.

DFA sonucu elde edilen uyum iyiligi degerleri Tablo24’te verilmistir.

Tablo 24

Isten Ayrilma Niyeti DFA Uyum lLyiligi

Degisken 2 sd ¥2/sd GFI CFI TLI RMSEA
Kabul <5 >,90 >,90 >,90 <,08
Edilebilir

Kriter

Isten Ayrilma 7,393 2 3,697 0,993 0,998 0,993 0,072
Niyeti

DFA sonucu 6l¢egin kabul edilebilir uyum iyiligi kriterlerini saglamakta oldugu

tespit edilmistir.
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BULGULAR VE YORUMLAR

Bulgular boéliimiinde oncelikli olarak arastirma orneklemine iliskin korelasyon

analizi bulgular1 aktarilmistir. Arastirma modelini test edebilmek i¢in kurulan yapisal

esitlik modeli bulgulari ile aracilik testi sonuglarinin agiklamalar1 yapilmistir.

4.1. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi bulgular1 Tablo 25’teverilmistir.

Tablo 25

Korelasyon Analizi

Asin s Isten Ayrilma
Ort. Std. Sapma Yk Stres Niyeti Tiikenmisglik
Asinls YUk 5 4504 99579
Stres 3,6575 1,22100 ,684™
Isten Ayrilma Niyeti
3,2951 1,37877 ,614™ ,765™"
Tikenmislik 4 6508 217581 661~ 799" 783"

Korelasyon analizi sonucu degiskenler arasinda 0,01 anlamlilik diizeyinde ayni yonde

anlamli bir iligki oldugu bulgusuna ulasilmistir.
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4.2. Yapisal Esitlik Modeli

Arastirma hipotezlerini test edebilmek amaciyla oncelikli olarak bir yapisal

esitlik modeli kurularak analiz edilmistir. Yapisal esitlik modeli Sekil 7°de verilmistir.

22

! (=39) 524 o)

96
A8 525 €30
sten Aynimd
Niyeti .91
&0 "9

527 €3)

Sekil 6.Yapisal Esitlik Modeli



Yapisal esitlik modeli uyum iyiligi degerleri Tablo 26’da verilmistir.

Tablo 26

Yapisal Esitlik Modeli Uyum Iyiligi Degerleri
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Degisken a sd ¥/sd GFI CFI TLI RMSEA
Kabul <5 >.90 >.90 >,90 <,08
Edilebilir

Kriter

Yapisal Esitlik 1753,161 449 3,905 0,829 0,946 0,940 0,075
Modeli

Yapisal esitlik modelinin analizi neticesinde kikare/sd, CFI, TLI ve RMSEA

kabul edilebilir kriterleri saglamistir. Bu nedenle yapisal esitlik modeli iyi uyum

gostermektedir.

Yapisal esitlik modelinin analizi sonucu elde edilen regresyon agirligi degerleri

Tablo 27’de verilmistir.

Tablo 27

Yapisal Esitlik Modeli Regresyon Agirliklar

Standardize

Test Edilen Yol Edilmis Std. Hata Kritik Oran P

Tahmin
Tikenmiglik <--- Asirt 15 Yiki 0,883 0,125 19,515 Fhx
Stres <--- Asirt Is Yiikii 0,912 0,078 17,99 Fxx
Isten Ayrilma Niyeti  <--- Asirt 15 Yiki 0,335 0,324 2,015 0,044
Isten Ayrilma Niyeti  <--- Tiikenmiglik 0,307 0,057 3,764 il
1sten Ayrilma Niyeti  <--- Stres 0,265 0,135 2,484 0,013

Yapisal esitlik modelinin analizi sonucu anlamlilik diizeyleri 0,05’in altinda elde

edildiginden dolay1 (p<0,05) asir1 is yiikiiniin tiikenmislik, stres ve isten ayrilma niyetini
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pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Asirt is ylkiiniin tikenmislik
tizerindeki etkisinde standardize edilmis katsay1 tahmin degeri 0,883, stres iizerindeki
etkisinde 0,912 ve isten ayrilma niyeti ilizerindeki etkisinde 0,335 olarak bulunmustur.
Asirt is yiikiiniin en fazla stres tizerinde etkili oldugu, daha sonra tiikkenmislik Uzerinde

etkili oldugu, en az etkisinin ise isten ayrilma niyeti iizerinde oldugu bulgulanmistir.

Analiz sonucu ayrica tiikenmisligin isten ayrilma niyetini pozitif yonde anlamli
olarak etkiledigi ve stresin de isten ayrilma niyetini pozitif yonde anlamli olarak
etkiledigi bulgusuna ulasilmistir. Isten ayrilma niyeti iizerinde tiikkenmisligin etkisinin
stresin etkisinden daha yiiksek oldugu tespit edilmistir. Bu durumda H1, H2, H3, H4 ve

HS5 hipotezleri dogrulanmistir.

4.3. Aracilik Analizleri

Asirt is yiikiiniin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde tilkenmislik ve stresin
aracilik roliinii test etmek icin bootstrap yoOntemini esas alan regresyon analizi
yapilmistir. Analizler Hayes (2018) tarafindan gelistirilen Process Makro kullanilarak
yapilmistir. Analizlerde bootstrap teknigi ile 5000 yeniden 6rneklem segenegi tercih

edilmistir.

4.3.1. Tiikenmisligin Aracilik Rolii

Asir is yikiiniin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde tiikenmisligin aracilik

testi sonuglar1 Tablo 28’°de verilmistir.

Tablo 28

Tiikenmislik Aracilik Analizi

Sonug¢ Degiskenleri
M (Tiikenmislik) Y (sten Aynlma
Niyeti)

Tahmin b S.H. b S.H.
Degiskenleri

X (Asm Is a 1.4439™ .0723 c’ 23617 .0495
Yiikii)

M (Tiikenmiglik) - - - b 4251 .0227
Sabit M -.2879 2577 Iy 0.5107 1326

R?=.4367 R?=.6302
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F(1;514)=398,4455; P<.001 F(2;513)=437,0426; P<.001

Analiz sonucunda elde edilen bulgulara gore asir1 is yuki tiikenmisligi pozitif
yonde anlamli olarak etkilemektedir. (B:1,4439 %95 CI [1.3018, 1.5860], t:19.9614,
p<.001) Beta degerinin anlamli oldugu hem p degerinin .001’den kii¢lik olmasindan
hem de gliven araligina ait degerlerin sifir degerini kapsamamasindan anlagilmaktadir.
Giiven araligi alt degeri raporlandigi iizere 1,3018, iist degeri ise 1,5860 olarak elde
edilmistir. Belirlilik katsayis1 0,4367 olarak bulunmustur. Bu bulgu asir1 is yiikiiniin
titkenmisligin %43,67 sini (R2=.4367) agikladigini1 gostermektedir.

Tiikkenmigligin isten ayrilma niyetini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi
tespit edilmistir. (B:.4251, %95 CI [.3805, .4696], t:18.7500, p<.001). Beta degerinin
anlamli oldugu hem p degerinin.001’den kiigiik olmasindan hem de giiven araligina ait

degerlerin sifir degerini kapsamamasindan anlagilmaktadir.

Asirt ig yiukii de isten ayrilma niyetini pozitif yonde anlamli olarak
etkilemektedir. (B:.2361, %95 CI [.,1388 .3334], t: 4,7661, p<.001). Beta degerinin
anlamli oldugu hem p degerinin .001 den kii¢iik olmasindan hem de giiven araligina ait
degerlerin sifir degerini kapsamamasindan anlagilmaktadir. Asirn is yiki ve
tikenmisligin isten ayrilma niyeti iizerindeki degisimin % 63,02’sini (R2=.6302)
acgiklamaktadir.

Aract degisken tiikenmigligin olmadigi durumda ise asir1 is ylkiiniin isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisi (¢ yolu) yani toplam etkiler de anlamli olarak
bulunmustur. (:.8498, %95 CI [.7551, .9445], t: 17,6253, p<.001). Toplam etkiler
anlamli olarak bulunmus ve toplam etkiler giiven aralig1 alt ve iist degerleri de sifir

degerini kapsamamaktadir.

Araci degisken tlikenmigligin de modele dahil edilmesi durumunda hesaplanan
dolayl etkiler de anlamli bulunmustur. (B:.6137, %95 BCA CI [.5223, .7085]. Dolayl
etkiler giiven araligi alt ve iist degerleri de sifir degerini kapsamamaktadir. Boostrap
yonteminde, dagilimla ilgili yanlilik (bias) ve ¢arpikliklar diizeltilerek daha gilivenilir
sonuglar elde edilmektedir. Boostrap analizi neticesinde diizeltilmis yanlilik
hizlandirilmis  giiven araligr degerleri (bias corrected and accelerated bootsrap
confidence interval) BCA CI olarak raporlanmaktadir. Bu nedenle ¢alismada da bu

sekilde raporlanmistir.
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Aracilik testi sonuglar1 ayrica sekil iizerinde de gosterilmistir. Asirt is ylikiiniin isten
ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde tiikenmisligin aracilik roliine iligkin bulgular Sekil

8’de verilmistir.

Rkare:43
Tk islik
a:1,4439 Heenmis b:0,4251 p<0,01
p<0.01
Rkare:63
Asir Is Yiikii [sten Ayrilma
¢’:.2361 p<0,01 Niyeti

B:.6137, %95 BCA CI [.5223, .7085]

Sekil 7. Tikenmisligin Aract Rolii

Sekil7’de goriilecegi lizere a,b,c ve ¢’ degerleri anlamli olarak bulunmustur. Asirt i
yiikiiniin igten ayrilma niyeti iizerinde dolayl etkisinin olup olmadig1 bootsrap teknigi
ile elde edilen giliven araliklarina gore tespit edilmistir. Buna gore asir1 is yiikiiniin isten
ayrilma niyeti iizerinde dolayli etkisinin anlamli oldugu, dolayisiyla da tiikkenmisligin
asir1 is yiiki ile isten ayrilma niyeti arasindaki iligskiye aracilik ettigi tespit edilmistir.
(B:.6137, %95 BCA CI [.5223, .7085] Zira bootsrap analizi neticesinde diizeltilmis
yanlilik ve hizlandirilmis giiven arahi@i degerleri (BCA CI) sifir degerini

kapsamamaktadir. Bu durumda H6 hipotezi dogrulanmistir.

4.3.2. Stresin Aracilik Rolu

Asir1 is yikiiniin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde stresin aracilik testi

sonuclar1 Tablo 29’da verilmistir.
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Tablo 29

Stresin Aracilik Analizi

Sonug¢ Degiskenleri
M (Stres) Y (sten  Ayrnlma
Niyeti)
Tahmin b S.H. b S.H.
Degiskenleri
X (Asin Is a .8385™" .0395 c’ .2352"" .0529
Yuka)
M (Stres) - - - b .7329™ .0432
Sabit M .7894™ .1406 Iy -.1902 1417
R?=.4677 R?=.6010
F(1;514)=451,5920; P<.001 F(2;513)=386,3007; P<.001

Analiz sonucunda elde edilen bulgulara gore asir1 is yiikli stresi pozitif yonde
anlamli olarak etkilemektedir. (B:.8385 %95 CI [.7610, .9161], t:21.2507, p<.001) Beta
degerinin anlamli oldugu hem p degerinin .001’den kiigiik olmasindan hem de giiven
araligina ait degerlerin sifir degerini kapsamamasindan anlagilmaktadir. Giiven aralig
alt degeri raporlandigi tizere 0,7610, st degeri ise 0,9161 olarak elde edilmistir.
Belirlilik katsayisi 0,4677 olarak bulunmustur. Bu bulgu asir1 is yliikiiniin stresin

%46,77’sini (R2=.4677) acgikladigin1 gostermektedir.

Stresin isten ayrilma niyetini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi tespit
edilmistir. (B:.7329, %95 CI [.6481, .8177], t:16.9796, p<.001). Beta degerinin anlaml1
oldugu hem p degerinin .001’den kii¢iik olmasindan hem de giiven araligina ait

degerlerin sifir degerini kapsamamasindan anlagilmaktadir.

Asir1t ig yikii de isten ayrilma niyetini pozitif yonde anlamli olarak
etkilemektedir. (B:.2352, %95 CI [.,1312 .3392], t: 4,4441, p<.001). Beta degerinin
anlamli oldugu hem p degerinin .001’den kiiciik olmasindan hem de giiven araligina ait
degerlerin sifir degerini kapsamamasindan anlasilmaktadir. Asir1 i yiikii ve stresin isten

ayrilma niyeti lizerindeki degisimin % 60,10’unu (R2=.6010) agiklamaktadir.

Arac1 degisken stresin olmadig1 durumda ise asir1 is ylikiiniin isten ayrilma niyeti
Uzerindeki etkisi (c yolu) yani toplam etkiler de anlamli olarak bulunmustur. (j3:.8498,
%95 CI [.7551, .9445], t: 17,6253, p<.001). Toplam etkiler anlaml1 olarak bulunmus ve

toplam etkiler gliven araligi alt ve iist degerleri de sifir degerini kapsamamaktadir.

Arac1 degisken stresin de modele dahil edilmesi durumunda hesaplanan dolayli
etkiler de anlamli bulunmustur. (B:.6146, %95 BCA CI [.5221, .7023]). Dolayh etkiler

gliven araligr alt ve iist degerleri de sifir degerini kapsamamaktadir. Boostrap
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yonteminde, dagilimla ilgili yanlilik (bias) ve g¢arpikliklar diizeltilerek daha giivenilir
sonuglar elde edilmektedir. Boostrap analizi neticesinde diizeltilmis yanlilik
hizlandirilmis  giiven arahigi degerleri (bias corrected and accelerated bootsrap
confidence interval) BCA CI olarak raporlanmaktadir. Bu nedenle ¢alismada da bu

sekilde raporlanmistir.

Aracilik testi sonuglar1 ayrica sekil iizerinde de gosterilmistir. Asirt is ylkiiniin isten

ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde stresin aracilik roliine iliskin bulgular Sekil 9’da

Rkare:4677

Stres

a:.8385 b:.7329 p<0,01
p<0.01

Rkare:6010
:.8498 p<0,01

Asir Is Yiikii 1§tetll\l Ayrilma
¢":.2352 p<0,01 lyeti

B:.6146, %95 BCA CI [.5221, .7023]

verilmistir.

Sekil 8.Stresin Aracilik Rolii

Sekil8’da goriilecegi lizere a,b,c ve ¢’ degerleri anlamli olarak bulunmustur.
Asint is ylikiiniin isten ayrilma niyeti lizerinde dolayl1 etkisinin olup olmadig1 bootsrap
teknigi ile elde edilen giiven araliklarina gore tespit edilmistir. Buna gore asir1 is
yukunin isten ayrilma niyeti tizerinde dolayli etkisinin anlamli oldugu, dolayisiyla da
stresin asir1 is yiiki ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik ettigi tespit
edilmistir. (B:.6146, %95 BCA CI [.5221, .7023]). Zira bootsrap analizi neticesinde
dizeltilmis yanlilik ve hizlandirilmis giiven araligi degerleri (BCA CI) sifir degerini

kapsamamaktadir. Bu durumda H7 hipotezi dogrulanmistir.
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BOLUM V

SONUC VE ONERILER

Calismanin bu boliimiinde sonug ve onerilere yer verilmistir.

5.1. Sonug

Bu calismada banka c¢alisanlarinin asir1 is yiiklerinin tiikenmislik, stres ve isten
ayrilma niyeti tizerindeki etkisi arastirilmistir. Ayrica, asiri is yiikiiniin isten ayrilma
niyeti lizerindeki etkisinde tilkenmislik ve stresin aracilik rolii arastirilmistir. Bu amagcla
516 banka calisanindan anket ile veri toplanmistir. Arastirmaya katilan banka
calisanlarinin 242’si erkek ve 274’1 kadindir. 133’1 18-24 arasi, 145’1 25-31 arasi,
151’1 32-38 arasi, 47’si 39-45 aras1 ve 40’1 da 46 ve lizeri yasa sahiptir. 41’1 lise, 262’si
lisans, 178’1 fakiilte, 28’1 yiiksek lisans ve 7’si de doktora seviyesinde egitim-0gretime
sahiptir. 161’1 1-3 yil aras1, 157’si 3-6 yil arasi, 90’1 7-10 yil arasi, 49’u 10-15 y1l arasi

ve 59’u da 15 yil ve iizeri ¢calisma siiresine sahiptir.

Yapilan analizler sonucunda agir1 is yiikiiniin isten ayrilma niyetini pozitif yonde
anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Bu bulgu asir1 is yiikii ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskileri inceleyen (Bakker ve digerleri, 2005;Lee ve Ashforth, 1996;Wefald,
Smith, Savastano ve Downey, 2008) ¢alisma sonuglariyla uyumludur. Bu bulgu asiri1 is

yukuniin isten ayrilma niyetini arttirdigini géstermektedir.

Asir1 1 yiikii ile is stresi arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik yapilan analize
gorebanka ¢aliganlarinin maruz kaldig: asir1 is yiikiiniin ¢alisanlardaki is stresini pozitif
yonde anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Bu bulgu asir1 is yiikii ile is stresi
arasindaki iliskileri inceleyen (Mazloum, Kumashiro ve Higuchi,2008;Trayambak,

Kumar, ve Jha, 2012;Singh, 1998;Vanishree, 2014) ¢alisma sonuglariyla uyumludur.

Asir is yuki ve tikenmislik arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik analize gore
asir1 is yiikiiniin tikenmislik diizeyini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi tespit

edilmistir. Bu bulgu asinn is yiikii ve tikenmislik arasindaki iligkileri inceleyen
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(Guardado, 2011;Abbas ve Roger, 2013; De Beer, Pienaar ve Rothmann,
2016;Montgomery ve Rupp, 2005;Garcia-Arroyo, Osca Segovia ve Peird, 2019)

calisma sonugclariyla da uyumludur.

Tiikenmislik ve isten ayrilma arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik analize gore
tiikkenmisligin isten ayrilma niyetini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir.
Bu bulgu tiikenmiglik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkileri inceleyen (Ksenia,
2012;Pinar, Ozmen, Ilgun ve Cakmakci, 2010;Shanafeltve digerleri, 2012;Shreffler,
Meadows ve Davis, 2011;Maslach ve Jackson, 1982;Jackson, Schwab ve Schuler,
1986;Weisberg, 1994;Schaufeli ve Backer, 2004) ¢alisma sonuglariyla uyumludur. Stres
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik analiz sonucunda stresin
isten ayrilma niyetini pozitif ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Bu bulgu stres
ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi inceleyen (Leontaridi ve Ward,
2002;Crawford, LePine ve Rich, 2010;Kemery, Mossholder ve Bedeian, 1987;Layne,
Hohenshil ve Hohenshil, 2004) ¢alisma sonuglariyla uyumludur.

Yapilan aracilik analizi neticesinde asir1 is yiikiinlin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde tilkenmisligin aracilik rolii oldugu bulgusuna ulasilmistir. Bu bulgu
asir1 is ylkiinlin isten ayrilma niyeti {izerindeki etkisinde tiikenmisligin aracilik roliinl
inceleyen (Xiaoming ve Chang, 2014;Faiz, 2019) ¢alisma sonuglartyla uyumludur. Asiri
1s yukii ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide tiikenmisligin roliinii belirlenmeye
yonelik yapilan aracilik analizinde, tiikenmisligin asir1 is yiikii ve isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskide kismi aracilik rolii oldugu tespit edilmistir. Ayrica, asir1 is yiikiiniin
isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde tlikenmisligin artirici etkisi oldugunu

gostermektedir.

Yapilan diger aracilik analizi neticesinde de asir1 is yiikiiniin isten ayrilma niyeti
Uzerindeki etkisinde stresin aracilik rolii oldugu bulgusuna ulasilmistir. Asir is yiki ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide stresin roliinii belirlenmeye yonelik yapilan
aracilik analizinde, stresin asir1 is yiikii ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide kismi
aracilik rolii oldugu tespit edilmistir. Asir1 is yiikiiniin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisinde stresin artirici etkisi oldugunu gostermektedir.Yerli ve yabanci yazinda, asirt
is yiikii ve isten ayrilma niyeti iliskisinde, stresin roliine iligkin bir arastirmaya

rastlanmamustir.
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5.2. Oneriler

Calismanin sonuglari analiz edildiginde, asir1 is yiikiiniin, is stresi ve tiikkenmislik
ve isten ayrilma niyetini etkiledigi bunun yaninda, tiikenmislik ve stresinde isten

ayrilma niyetini tetikledigi aciktir.

Sektore Yonelik Oneriler: Calisanlarin asir1 is yiikiisebebiyle deneyimleyecegi, is
stresive tiilkenmislik sonucunda da isten ayrilma karari vermesini ortadan kaldirabilecek
bir dizi tedbirlerin alinmasi1 gerekmektedir. Literatlir bolimiinde kapsamli olarak
bahsedilen is stresi, tiikenmislik ve isten ayrilma niyetinin c¢alisanlar tizerinde
olusturdugu psikolojik ve fizyolojik sonuglar kurum iginde tehlikeli etkiler
yaratmaktadir. Kurumun bu istenmeyen etkilerin listesinden gelebilmesi i¢in dncelikle
asir1 is yukiini azaltarak buna bagli olarak da is stresini azaltma stratejileri
gelistirmelidir. Calisma ortamimin dizenlenmesi, asir1 is yiikiiniin azaltilmasi igin
gereken Onlemlerden biridir. Banka subelerinde az sayida istihdam edilen calisanlar
daha fazla is yapmakta ve bunun sonucunda baski ve stres altinda hatalar
yapabilmektedirler. Bu hatalarin sonucunda c¢esitli yaptirnmlarla karsilasancalisanlar
mesleki yetersizlik duymakta ve tilkenmislik hissinin de etkisiyle isten ayrilma niyetine
sahip olmaktadirlar. Bu durumun bertaraf edilmesi amaciyla is ylkiiniin adil ve dengeli
bir sekilde dagitilmas1 gerekmektedir. Bunun yaninda ¢alisanlarin rol belirsizligi ve rol
catigsmasi yagamamasi i¢in dnceden tanimlanmais, kisinin beceri ve yeteneklerine uygun
gorevlerde calistirllmasi gerekmektedir. Bu durum asir1 yiik algisini ortadan kaldirarak
i1 stresini azaltabilecektir. Calisanlarin isteki yeterliligini arttirmak ve ise uygun
kisilerin secilebilmesi igin gereken egitim ve donanim saglanmalidir. Orgiit icerisinde
saglanan etkili iletisim ag1, c¢alisanlara tanman s6z hakki, yasal haklarin ve iicret
yonetiminin adil ve hakkaniyetle uygulanmasi, is boliimii sonucunda asir1 is yiikiiniin
azaltilmasi, kariyer gelistirme imkanlar1 saglanmasi ve sosyal etkinlikler calisanlarin
deneyimledikleri is stresini azaltacaktir. Ifade edilen ydnetim politikalar1 sonucunda
asirt is yikii, is stresi ve tiikkenmisligi azalacak ve bu degiskenlere bagli olarak

deneyimlenen isten ayrilma niyetiyle miicadele edebilecektir.
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Arastirmacilara Yénelik Oneriler: Literatiir incelendiginde asir1 is yiikii, stres ve
tilkenmiglik ile isten ayrilma niyeti degiskenleriyle ilgili bircok ¢alisma goriilmektedir.
Daha ¢ok rakamlarin 6n planda oldugu ve rakamlar iizerinden c¢alisma yapilan bu
aragtirma tekni8i yerine, ifadelerin yer aldigi nitel calismalarin yapilmasi ve ilgili
yazinda farkli degiskenlerinde eklenerek literatiiriin degerli hale getirilmesi, konu
tizerinde c¢alisacak diger arastirmacilara Onerilmektedir. Asir1 is yikinln, stres
tikenmislik ve isten ayrilma niyeti Uzerindeki etkisinde algilanan orgiitsel destek ve
psikolojik  sermayenin  moderatoretkisinin  arastirilacagi  ¢alismalar  yapilmasi

onerilmektedir.
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EK-1
KiSISEL BILGILER
1 | Cinsiyetiniz Erkek Kadm
() ()
2 | Yasmz 18-24 25-31 32-38 39-45 46 ve Ustii
() () () () ()
3 | Ogrenim Lise Yuksekokul Fakulte Yuk. Lisans Doktora
Durumunuz Q) Q) @) Q) @)
4 | Kadronuz
5 | Hizmet Sureniz 1-3 3-6 7-10 10-15 15 ve Ustii
() () () () ()
2- Lutfen gorev yapmakta oldugunuz kurumda, isinizle ilgili duygularimz: diisiinerek, yargilara
katilim diizeyinizi belirtiniz.
P s S E |« E
SORU = S| 3 | > 5 | = 8
NO. EE| | E = | S %
7] - - n =
|2 |2 | |S¢
Il E 2 %2
1 {Slrllllde be_:nden talep edilenler kapasitemin 1 2 3 4 5
Ustundedir
2 Is yiikiim oldukga agir 1 2 3 4 5
3 Isim hafta sonlar1 ve aksamlari da calismami
o 1 2 3 4 5
gerektiriyor.
4 Is yiikiim beni agtyor 1 2 3 4 5
5 Islerimi yetistirebilmek icin 6zel hayatimdan
A . 1 2 3 4 5
fedakarlik yapmam gerekiyor
6 Normal is saatleri iginde islerimi bitirmekte
1 2 3 4 5
zorlantyorum
7 Islerimi rahat ve zamaninda yetistirebiliyorum 1 2 3 4 5
8 Yaptigim is bilgi ve beceri seviyemin (izerinde 1 2 3 4 5
9 Is yiikiimiin ve aldigim sorumluluklarmn altinda
2. 1 2 3 4 5
eziliyorum
10 Isim ¢ok ve uzun saatler calismami gerektiriyor 1 2 3 4 5
11 Su anda ¢alistigim pozisyon ¢ok fazla isle ve kigiyle 1 5 3 4 5
ugragmami gerektiriyor
12 Isim saghgimi dogrudan etkilemeye yatkindir. 1 2 3 4 5
13 Oldukga biiyiik bir gerilim altinda ¢aligtyorum 1 2 3 4 5
14 Isimden dolay1 kendimi asabi hissediyorum 1 2 3 4 5
15 Farkl bir iste ¢alisiyor olsam sagligim muhtemelen daha iyi 1 2 3 4 5
olur
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16 Isimle ilgili sorunlar uyku sorunu yasamama neden oluyor 1 | 3 4 |
1 ' o ' '
ET: % S| c 2 =< ©
18 vt el 2l sl 8| @ 7 S
YAPTIGIM IS SONUCUNDA T g N = = =
- g S| @ n O o)
Z
27  |Yorgunluk hissediyorum 112 |34 5 6 7
28 [insanlar tarafindan hayal kirikligina ugratilmis hissediyorum 112 |3 |4 5 6 7
29  |Umutsuzluk duyuyorum 112|134 5 6 7
?30 Kapana kisilmig gibi hissediyorum 112 |34 5 6 7
2531 (garesiz hissediyorum 1123 |4 5 6 7
732 Uziintull/kederli (depresif) hissediyorum 112 |34 5 6 7
2,33 Fiziksel olarak hastalikli hissediyorum 112 |3 |4 5 6 7
134 [Degersiz ve basarisiz biri gibi hissediyorum 112 |3 | 4 5 6 7
7‘35 Uyumak da zorluk cekiyorum 112134 5 6 7
2936 Bikkinlik hissediyorum 1l2]3]4] 5 6 7
26 [ Kalmaya niyetiyim [
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