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   ÖZET 

   Yüksek Lisans Tezi 

Psikolojik SözleĢme Ġhlali Ġle ĠĢten Ayrılma Niyeti ĠliĢkisinde TükenmiĢliğin 

Rolü: Sağlık Sektöründe Bir AraĢtırma 

Kenan ASLANOV 

 

Dokuz Eylül Üniversitesi 

Sosyal Bilimler Enstitüsü 

ĠĢletme Anabilim Dalı 

Hastane ve Sağlık KuruluĢları Yönetimi Programı 

 

KüreselleĢen dünyada kendisini sürekli yenileyen hizmet grupları 

arasında sağlık iĢletmeleri de yer almaktadır. Ġnsanlarla etkileĢimin sıklıkla 

kurulduğu bu iĢletmelerde, çalıĢanların çalıĢmaya baĢladıktan sonara onlara 

verilen sözlerin ihmal olunması yani tutulmaması, ikili iliĢkilerde sorunlara yol 

açmaktadır. Verilen sözlerin tutulmaması ulusal ve uluslararası literatürde 

psikolojik sözleĢme ihlali adını almaktadır. Bu bilgiler ıĢığında araĢtırmanın 

amacı, doktor ve hemĢirelerin psikolojik sözleĢme ihlali ile iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki iliĢkide tükenmiĢliğin rolünü belirlemektir. Sağlık Bakanlığına bağlı 

olan kamu hastanelerinde devir hızınının yüksek olması, kiĢi baĢına düĢen hasta 

sayısının gün geçtikçe artıĢı ve bu iklimin çıktısı olarak çalıĢanların iĢten 

ayrılma niyetlerinin artması araĢtırmanın önemi olarak belirlenmiĢtir. Özellikle 

ulusal literatürde ve sağlık sektöründe psikolojik sözleĢme ihlali ile iĢten 

ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide tükenmiĢliğin rolü bir arada değerlendiren bir 

çalıĢmaya rastlanmadığından; bu çalıĢmanın literatüre katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir. Söz konusu problem doğrultusunda, Sağlık Bilimleri 

Üniversitesi Ġzmir Tepecik Eğitim ve AraĢtırma Hastanesinde görevli 219 sağlık 

çalıĢanından anket tekniği kullanılarak veri toplanmıĢtır. 219 çalıĢanın 121’i 

doktor kalan 98’i ise hemĢire olarak çalıĢmaktadır. Veri toplama aracı olarak 

KiĢisel Bilgi Formu, Maslach Tükenmislik Ölçegi, Psikolojik SözleĢme Ġhlali 

Ölçeği ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği kullanılmıĢtır. Verilerin analizinde ise 

SPSS 21.0 ve Lisrel 8.0 paket programı kullanılmıĢ: faktör, korelasyon, 
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regresyon ve yapısal eĢitlik modeli analizleri uygulanmıĢtır. ÇalıĢmanın 

sonucunda; psikolojik sözleĢme ihlali ile iĢten ayrılma niyeti arasında, psikolojik 

sözleĢme ihlali ile tükenmiĢlik ölçeğinin alt boyutu olan duygusal tükenme 

arasında ve tükenmiĢlik ile iĢten ayrılma niyeti arasında anlamlı ve pozitif 

iliĢkiler tespit edilmiĢtir. Psikolojik sözleĢme ihlali ile iĢten ayrılma niyeti 

iliĢkisinde tükenmiĢliğin alt boyutu olan duygusal tükenme kısmi aracılık 

rolüde olduğu ayrıca görülmektedir.  

Anahtar kelimeler: TükenmiĢlik, psikolojik sözleĢme ve iĢten ayrılma. 
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ABSTRACT 

        Master’s Thesis 

The Role Of Burnout On The Relationship Between Psychological Contract 

Breach And Turnover Intention: A Research Ġn The Health Sector 

Kenan ASLANOV 

Dokuz Eylül University 

Graduate School of Social Sciences 

Department of Business 

Hospital and Health Institutes Management Program 

In the globalizing world, sanitary are counted among the service groups 

that continuously renew itself. In these sanitary where interaction with people is 

frequently established, after the employees have begun to work, breaking the 

promises made to them leads to problems in bilateral relations. According to 

both national and international literature breaking the promises is called as 

violation of the psychological contract. In the light of this information the aim of 

the study is to determine the role of burnout in the relationship between 

physicians’ and nurses' violation of psychological agreement and intention to 

quit working. The importance of the research was determined as the high 

turnover rate in the public hospitals affiliated to the Ministry of Health, the 

increase in the number of per capita patients and the intention of employees to 

leave as a result of this climate. Since there is no study which evaluates the role 

of burnout in the relationship between psychological contract violation and 

intention to quit, especially in the national literature and health sector; This 

study is thought to contribute to the literature. In line with the aforementioned 

problem, data were collected from 219 healthcare workers in Izmir Tepecik 

Training and Research Hospital using the questionnaire technique. 121 are 

doctors and 98 are nurses among the 219 employees. Personal Information 

Form, Maslach Burnout Inventory, Psychological Contract Violation Scale and 

Intention to Leave Inventory were used as data collection tools. SPSS 21.0 and 

Lisrel 8.0 software were used for the analysis of the data: factor, correlation, 
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regression and structural equation model analyses were applied. As a result of 

the study; significant and positive relationships were found between 

psychological contract violation and intention to quit, between psychological 

contract violation and emotional exhaustion, which is the sub-dimension of 

burnout scale, and between burnout and intention to quit. It is also seen that 

emotional burnout, which is the sub-dimension of burnout, has a partial 

mediating role in the relationship between psychological contract violation and 

intention to quit. 

Keywords: Burnout, psychological contract and quitting. 
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GĠRĠġ 

 

 Ġnsan, var olduğu günden bugüne etrafında yer alan canlı veya cansız her Ģey 

ile iliĢki içerisindedir; ancak iliĢki içerisinde olduğu tüm Ģeyler arasında en sık iliĢki 

kurduğu varlık, yine insandır. Bunun nedeni, insanın doğduğu andan itibaren aile, 

aile yakınları, akranlar, okul arkadaĢları ve benzeri toplumsal gruplarda diğer 

insanlar ile etkileĢim halinde olmasıdır. Özellikle eğitim sonrasında, insanın diğer 

insanlar ile en yoğun etkileĢimde bulunduğu sosyal ortamlardan birisi “iĢ ortamı”dır. 

ĠĢ ortamındaki bireyler hem kendi örgütündeki diğer çalıĢanlar ile hem de örgütü 

dıĢında kalan diğer insanlar ile iĢ yapma sürecinde etkileĢim halindedir. 

 ÇalıĢanların iĢ hayatındaki diğer insanlar ile etkileĢimi tanımlayan; hizmet, 

ürün veya mal sunabilmek için görevlerini belirleyen; örgüt ile çalıĢan arasındaki 

etkileĢimi sürdüren olgu çalıĢan ile örgütü arasındaki yazılı sözleĢmelerdir. Ancak 

yazılı sözleĢmenin yanı sıra, özellikle “beklentiler” olgusuna dayalı ve iliĢkinin 

sürdürülebilirliğini etkileyen bir kavram olarak var olan “psikolojik sözleĢme” 

kavramı karĢımıza çıkmaktadır. Esasında yazılı olmayan ve karĢılıklı ilĢkileri 

etkileyen psikolojik çalıĢma, insanın iĢ hayatında önemli bir rol oynamaktadır.  

 Psikolojik sözleĢme olgusunun temelininde beklenti kavramı yer alır; 

beklenilen durumların yaĢanmaması durumunda, iĢgören psikolojik olarak sıkıntı 

yaĢayabilmektedir. Bu duruma ek olarak; gerek örgüt içerisinde gerekse iliĢki 

içerisinde olunan diğer kiĢiler ile yaĢanılan olumsuz durumlar sonucunda, kiĢi 

tükenmiĢlik duygusuna kapılabilmektedir. TükenmiĢlik duygusunu yaĢayan iĢgören, 

içerisinde bulunduğu durum neticesinde iĢten ayrılmayı düĢünebilmektedir.  

Bu durum “iĢten ayrılma niyeti” Ģeklinde tanımlanmaktadır. ĠĢten ayrılma 

niyetinin sonucunda, iĢten ayrılma durumu gerçekleĢebileceği gibi bu durum sadece 

niyet olarak kalabilmekte veya olumsuz durumların düzeltilmesi yoluna gidilerek 

gerek iĢgören gerekse iĢveren tarafından karĢılıklı anlaĢma tercih edilebilmektedir.  

 Bu doğrultuda söz konusu araĢtırma, doktor ve hemĢirelerin deneyimlediği 

psikolojik sözleĢme ihlali ve bu ihlal neticesinde iĢten ayrılma niyeti arasındaki 

iliĢkide tükenmiĢliğin oynadığı rolü, araĢtırmanın problemi olarak belirlenmiĢtir.  

 ÇalıĢmanın birinci bölümünü kavramsal ve kuramsal çerçeve 

oluĢturmaktadır. Kavramsal çerçeve içinde psikolojik sözleĢme kavramının ortaya 
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çıkıĢı, tanımı, türü önemi özellikleri ve ihlali ele alınmaktadır. TükenmiĢlik 

kavramına yönelik olarak, kavramın tanımı, belirtileri, tükenmiĢliği etkileyen 

etmenler, tükenmiĢliği ele alan çeĢitli modeller, tükenmiĢliğin etkisi ve sonuçları ile 

tükenmiĢliğe karĢı koyma yöntemleri konu edinilmektedir. ĠĢten ayrılma kavramı 

baĢlığı içerisinde ise kavramın tanımına, iĢten ayrılma niyetine etki eden faktörlere 

ve etkilerine yönelik olgulara yer verilmiĢtir. Kuramsal çerçeve içinde ise, 

araĢtırmanın değiĢkenleri arasındaki iliĢkiler tartıĢılmıĢtır. 

 ÇalıĢmanın ikinci bölümü ise, Psikolojik SözleĢme Ġhlali ile ĠĢten Ayrılma 

ĠliĢkisinde TükenmiĢliğin Rolü: Sağlık Sektöründe Bir AraĢtırmadır. Bu bölümde 

araĢtırma süreci ile ilgili bilgi (araĢtırmanın amacı, önemi, özgünlüğü ve alana 

katkısı) verilmiĢ olup, bulgular sunulmuĢ ve tartıĢılmıĢtır. Bu doğrultuda, sağlık 

sektöründe araĢtırma tercih edilmiĢ olup, Sağlık Bilimleri Üniversitesi Ġzmir Tepecik 

Eğitim ve AraĢtırma Hastanesinde görevli 219 doktor ve hemĢire örnekleme dahil 

edilerek sağlık çalıĢanlarının psikolojik sözleĢme ihlali ile iĢten ayrılma niyeti 

iliĢkisinde tükenmiĢliğin konumunun belirlenmesini amaçlanmıĢtır. Dolayısıyla 

psikolojik sözleĢme ihlali ile tükenmiĢlik, tükenmiĢlik ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında bir iliĢkililik ve etkililiğin olup olmadığı; olduğu takdirde bu iliĢkinin 

durumu, kapsamı, içeriği ve koĢullarının neler olduğu; temel bir araĢtırma sorunsalı 

olarak betimlenmiĢtir. Bu kapsamda, çalıĢmanın alan yazına katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir. AraĢtırmanın raporlanması, sonuç ve öneriler kısmıyla 

sonlandırılmıĢtır.  
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

KAVRAMSAL VE KURAMSAL ÇERÇEVE 

 

1.1.  KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

 Günümüz çalıĢma hayatında var olan iliĢki; iĢgören, iĢveren ve örgüt arasında 

var olan ve birbiri içerisinde değerlendirilen bir iliĢkidir. Bu iliĢkinin geçerliliğini ve 

devamını sağlayan kavram “sözleĢme” kavramıdır. SözleĢme, kendine özgü 

geçerlilik Ģartları taĢıyan ve yazılı olarak yapılan belgelerin tanımlaması Ģeklinde 

yapılmakta. “Psikolojik sözleĢme” kavramı ise sözleĢme kavramına göre farklılıklar 

içermektedir.  

 Psikolojik sözleĢmenin temelinde beklenti olgusu yer alan, iĢgören ve 

örgütteki karĢılıklı sorumluluklarını barındıran ve yazılı olmayan sözleĢme Ģeklinde 

tanımlanabilir.  Özet olarak tanımı yapılan psikolojik sözleĢmenin, temelinde 

bulunan beklenti ve sorumlulukların karĢılanmaması neticesinde “psikolojik 

sözleĢmenin ihlali” karĢımıza çıkmaktadır. Psikolojik sözleĢme ihlalinin oluĢturduğu 

sonuçlar çeĢitli nedenlerden dolayı, iĢgörene “tükenmiĢ” olma hissini yaĢatabilmekte 

ayrıca bu durumun sonucunda kiĢilerde “tükenmiĢlik” olgusunun oluĢması 

görülmektedir. YaĢanılan psikolojik sözleĢme ihlali ve tükenmiĢlik durumları 

neticesinde iĢgören, içerisinde bulunduğu örgütten ayrılma duygu ve düĢüncesini 

taĢıyacak ve bu durumda “iĢten ayrılma niyeti” Ģeklinde ifade edilebilecektir.  

 Psikolojik sözleĢme, psikolojik sözleĢme ihlali, tükenmiĢlik ve iĢten ayrılma 

niyeti olguları dar bir kavramsal çerçevede ele alınmakla birlikte bu kavramlara dair 

geniĢ açıklamalara, aralarındaki iliĢki ve neden-sonuçlara iliĢkin geniĢ 

değerlendirmelere ek olarak, bu kavramlar ıĢığında oluĢturulacak kuramsal 

değerlendirmeler de ayrıca ifade edilecektir. 
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1.1.1. Psikolojik SözleĢme 

 Psikolojik sözleĢme kavramı iĢgören ve örgüt iliĢkisinde var olan beklenti ve 

yükümlülükler neticesinde oluĢan, yazılı olmayan ve zaman içerisinde yaĢanılan 

olaylar neticesinde değiĢiklik gösteren inanç sistemi olarak ifade edilebilir. 

Psikolojik sözleĢmeler, klasik yazılı iĢ sözleĢmelerinde yer almayan alanların 

doldurulmasını sağlamaktadır (Rousseau ve Greller, 1994: 385). Klasik yazılı 

sözleĢme ile hem iĢgörenin hem de örgütü yöneten iĢverenin karĢılıklı olarak koĢul 

ve Ģartlar ile sorumlulukları belirlenmektedir. YaĢanılan düzenin gerçeklilikleri ile 

sürekli değiĢimler nedeniyle koĢul ve Ģartlar ile sorumlulukların sınırı tam 

çizilememektedir. Bu durumda ortaya çıkan eksiklikler psikolojik sözleĢme ile 

doldurulmaktadır.   

 ĠĢgören ile örgüt arasında var olan beklenti ve yükümlülük gibi çeĢitli 

olgulara dayanan gereksinimler bulunmaktadır. Burada eksik kısımları dolduran, 

yazılı olmayan ve değiĢkenlik gösteren psikolojik sözleĢme kavramının detayları, 

ilerleyen bölümler içerisinde ifade edilecektir. 

1.1.1.1. Psikolojik SözleĢme Kavramının Ortaya ÇıkıĢı 

 Emek-ücret, hizmet alımı-hizmet sunumu gibi karĢılıklı edim ve ifa olarak 

bağlanan, durumların gerçekleĢmesi açısından her iki tarafa borç yükleyen anlaĢma 

hali olarak sözleĢme tanımlanabilmektedir. Bu kapsamda iĢveren ve iĢgören arasında 

da bir sözleĢme hukuku bulunmaktadır (Davidov, 2015: 115-131). Bir tarafın bağımlı 

Ģekilde çalıĢması diğer tarafın ise çalıĢmanın karĢılığı olarak ücret ödemesi yapması 

durumlarında iĢ sözleĢmesi gerçekleĢmektedir. SözleĢme hukuku, yazılı ve resmi 

olabilmekle birlikte sözel olarak da yapılabilmektedir.  

 SözleĢmelerin temelinde her iki tarafın da yerine getirmesi gereken 

yükümlülükler, sorumluluklar ve beklentiler yer almaktadır (Yıldız ve Aykanat, 

2017: 246). Bu durum, yeri geldiğinde iĢveren tarafınca; iĢin zamanında, hızlı, 

dikkatli, etkin, etkili ve verimli olarak yapılması Ģeklinde iken iĢgören tarafınca 

gerek iĢin yapılması esnasında gerekse yapılan iĢ neticesinde kendisine sağlanan 

fiziksel çevre, çalıĢma Ģartları, ücret gibi çalıĢma hayatında önemli etken olan 

durumların beklentileri karĢılayacak Ģekilde sağlanması düĢüncesi olmaktadır. 
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 ÇalıĢma hayatında karĢılıklı iliĢki durumunu sadece iĢveren ve iĢgören 

temelinde değerlendirmemek gerekmektedir. ÇalıĢma hayatı bir örgüt içerisinde 

yürütülmektedir. Bu kapsamda iĢveren, alt iĢveren, çalıĢma arkadaĢlığı, çalıĢma 

ortamı gibi birçok kavram bu organizasyonun içerisinde yer almaktadır. ÇalıĢma 

iliĢkisinde sözleĢme olgusu sadece iĢveren ve iĢgören arasında yapılıyor gibi 

görülmekle birlikte, örgüt içerisinde yer alan diğer faktörlerin de sözleĢme iliĢkisi 

içerisinde yer aldığı görülmektedir (Türkay, 2015: 242). Bu kapsamda iĢveren ve 

iĢgören arasındaki sözleĢme iliĢkisi sadece karĢılıklı olarak alınan sorumluluklar, 

beklentiler gibi dar alanda değil, organizasyonun tamamı üzerinde yer alan geniĢ bir 

yelpazede yapılmaktadır. Bu noktada, örgütün tamamını dikkate alacak bir sözleĢme 

de hazırlanabilmesi pek olanaklı olmamaktadır. Bunun nedeni, teknolojik 

geliĢmelerin sürüklediği dünya düzeninin değiĢimi, yaĢam anlayıĢının dönüĢümü 

doğal olarak çalıĢma hayatına da yasımaktadır. 

 YaĢanan teknolojik geliĢmeler baĢta olmak üzere, değiĢen dünya düzeni ve 

yaĢam anlayıĢı birçok konuda dönüĢümün ve yeniliğin oluĢmasını sağlamaktadır. Bu 

oluĢumun bir yansıması olarak insanların içinde bulunduğu çalıĢma hayatında da 

gerek örgütsel anlamda gerekse kiĢisel anlamda değiĢimler yaĢanmaktadır (Noe, 

1998: 17).  

 Dünya düzenin değiĢmesinin sonuçları örgüt kuramına da yansımaktadır. 

Modern yönetim ve örgüt kuramlarının etkisini göstermeye baĢladığı 1960‟lı yıllar 

aynı zamanda istihdam iliĢkilerinin dönüĢümüne ve bireyselleĢmenin önemine 

tanıklık etmiĢtir. Bu kuramlar içinde önemli ve öncü bir yeri olan sistem yaklaĢımı 

çerçevesinde; iĢgören, örgütsel çevre, örgütün paydaĢları ve örgütsel yapı gibi 

unsurlardaki değiĢim yeteneği baĢarının anahtarı olarak görülmüĢtür. Bu unsurlar 

arasındaki uyumu kolaylaĢtırmak ve gerekli değiĢimleri baĢarıyla gerçekleĢtirmek 

için iĢgörenlerin potansiyelinden tam olarak yararlanma arayıĢları ortaya çıkmıĢtır 

(Akyürek, 2017: 10).  

 YaĢanılan bu değiĢiklikler neticesinde, yükümlülükler gibi iliĢkiler ve iliĢkisel 

meseleler, ekonomi ve örgütsel davranıĢta giderek daha da önemli bir rol 

oynamaktadır. Ev sahipleri genellikle uzun süredir devam eden kiracıların kirasını 

yükseltmezler. ĠĢverenler, kıdemli çalıĢanları, aynı iĢi yapan gençlerden daha fazla 

ücretlendirir. Her biri, iliĢkilerin ekonomi ve davranıĢ üzerindeki etkisini gösterir. 
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 ĠĢveren-çalıĢan iliĢkilerinin oluĢumunda kilit bir nokta, her bir tarafın diğerine 

ne borcu olduğuna iliĢkin psikolojik sözleĢmelerin ortaya çıkmasıdır (Rousseau, 

1990: 390). YaĢanan teknolojik geliĢmeler baĢta olmak üzere, değiĢen dünya düzeni 

ve yaĢam anlayıĢı birçok konuda dönüĢümün ve yeniliğin oluĢmasını sağlamaktadır. 

Bu oluĢumun bir yansıması olarak insanların içinde bulunduğu çalıĢma hayatında da 

gerek örgütsel anlamda gerekse kiĢisel anlamda değiĢimler yaĢanmaktadır. 

 ĠĢgörenlerin yaptığı iĢten tatmin olmaları, iĢletmelerin vizyon, misyon ve 

politikalarını içselleĢtirmek suretiyle çalıĢtıkları örgütün bir parçası olmaktan mutlu 

olmaları, onlara eğitim ve kariyer olanaklarının sağlanması örgütlerin özel amaçları 

arasında önemli bir yer tutmaktadır. Hiçbir örgütün emrindeki iĢgörenlerin ve 

iĢbirliği yaptığı kiĢilerin yetenek ve arzularının ötesinde bir baĢarı sağlaması söz 

konusu olamaz (Noe, 1998: 22).  

 Örgütler bu uyum ve motivasyonu sağlayarak yazılı sözleĢmelerdeki iĢgören 

sorumluluğunun üstünde katkıları iĢgörenlerinden beklemektedir. Onların etkinlik ve 

yaratıcılıklarını en üst seviyeye çıkarmalarını, güvenilir ve dürüst olmalarını 

istemekte, gerektiğinde sorumluluk alanında olmayan iĢleri de yapmalarını ve mesai 

dıĢında da çalıĢmalarını istemektedirler. ĠĢgörenlerin ise bunun karĢılığında 

örgütlerden maaĢ, ek ödeme, eğitim, sosyal güvenlik, kariyer geliĢimi gibi değiĢik 

konularda farklı beklentileri bulunmaktadır (Çelikkol ve ÖzdaĢlı, 2012: 141).  

 Bu bağlamda iĢgören ve örgütün bu tür farklı beklentileri iĢ sözleĢmelerinde 

var olan boĢluk ve belirsizlikleri ortaya çıkarmakta, yazılı sözleĢmeleri yetersiz hale 

getirmekte ve psikolojik sözleĢmelerin oluĢumuna zemin hazırlamaktadır (Ġyigün ve 

Çetin, 2012: 16).  

 YaĢanan bu değiĢim süreci neticesinde ortaya çıkan, yazılı ve resmi olarak 

yapılan sözleĢme olgusunun yanı sıra iĢveren ve iĢgören arasında yazılı olmayan her 

iki tarafın iç dünyasında yer alan düĢüncelerinin, beklentilerinin karĢılık bulmasını 

arzu ettiği gizli bir sözleĢme olarak nitelendirilebilecek “psikolojik sözleĢme” 

kavramının tanımına değinilmesi gerekmektedir. 

1.1.1.2. Psikolojik SözleĢmenin Tanımı 

 Psikolojik sözleĢme kavramı 1938 yılında Chester Barnard tarafından ilk kez 

dile getirilmiĢ ve bu kavramı; “iĢgörenlerin sosyal, psikolojik ve daha farklı 
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kazançlar sağlamak için kurumsal hedeflere sadakat hususunda ikna edilmesi 

gerektiği” Ģeklinde tanımlayarak bilime kazandırdığı ifade edilmektedir (Lynne J ve 

Cropley, 2003: 108). 

 Bu kavramla ilgili ilk çalıĢmaların 1960 yılında Argyris tarafından ele 

alındığı görülmekle birlikte, Argyris‟in söz konusu psikolojik sözleĢme kavramını 

açıkça belirtmediği ve tanımını net olarak yapmamasından dolayı 1962 yılında 

psikolojik sözleĢme kavramını tanımlayarak kullanan Levinson bu kavramın öncüsü 

kabul edilmektedir. Levinson psikolojik sözleĢmeyi iĢgörenin beklentileri ile örgütün 

beklentilerini kapsayan ancak yazılı olmayan bir sözleĢme olarak nitelendirmektedir. 

Genel anlamda psikolojik sözleĢme “iĢ görenin örgüt adına üst düzey bir çalıĢma 

verimliliğini ortaya koymaya söz vermesi, örgütün de iĢgörenlere devamlı çalıĢma ve 

yükselme imkanlarını sunması” Ģeklinde tanımlamaktadır (Burke, 1998: 41).  

 Her hangi bir örgütte çalıĢanların iĢverenler ile yazılı olarak beyanda 

bulundukları genel yükümlülüklerinden ziyade yazılı olmayan ve açıkça 

belirtilmedikleri konular da büyük önem arz etmektedir. Burada iĢveren ve iĢçi kısmı 

arasında oluĢan belirsizlikler, anlaĢmazlıklar ve çalıĢan tutumunun ihtiyacını 

ödemede yetersiz kalması sonucunda literatürde psikolojik sözleĢme kavramı öne 

çıkmıĢtır. 

 Fakat değiĢen iĢ koĢulları, çalıĢanların sürekli istihdam edilmesinden de öte 

daha farklı beklentilerin ve daha fazla terfi durumlarının istenmesine ayrıca yenilikçi 

iĢ bekleyiĢlerinin oluĢmasına sebebiyet vermektedir.  Kapsamlı olarak psikolojik 

sözleĢme; “iĢgören ve iĢveren iliĢkisindeki hissiyat ve ümit edilenlerden dolayı 

ortaya çıkmıĢ, konuĢulmamıĢ ve yazılmamıĢ ümit edilen durumlar olarak bilinen 

karĢılıklı ve farklılık arz eden psikolojik bir durum” Ģeklinde tanımlanmıĢtır 

(Rowley, 1998: 330).   

 Psikolojik sözleĢme, iĢ sağlayıcı ile iĢgörenlerin birbirinden karĢılıklı olarak 

beklentilerinin, ihtiyaçlarının, baĢarılarının veya baĢarısızlıklarının oluĢması 

durumunda oluĢan neticelerin sonuçlarını ortaya koyan ancak açık bir Ģekilde 

bağlanan örtük bir anlaĢmadır (Patrick, 2008: 4).  

 BaĢka bir ifadeyle, örgüt ve iĢgörenin istihdam konusunda uygun bir zeminde 

anlaĢması durumunda karĢılıklı yükümlülükler üzerinde kurulan, yazılı olarak 

bağlanan ve sözel olarak da ifade edilmemiĢ beklentiler toplamıdır.  
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 Rousseau (1989)'ya göre iĢçi ve iĢveren arasındaki iliĢki düzeyinin temelini 

oluĢturan psikolojik sözleĢme iki taraf arasında genel yükümlülükleri 

oluĢturumaktadır ve karĢılıklı uzlaĢmanın ne kadar faydalı olduğunu anlatmaktadır 

(Rousseau, 1989: 122). Psikolojik sözleĢme iki taraf arasında karĢılıklı 

yükümlülükler ile ilgili bireyin kendi inançlar ve algılar düzeyini oluĢturmaktadır  

(Levinson, 1963: 81). Psikolojik sözleĢme kavramının tanımlanması hususunda 

birçok araĢtırmacı, bilim adamı çalıĢma yapmıĢtır.  

 Özellikle 1960‟lı yıllardan sonra değiĢen dünya düzeni neticesinde önem 

kazanan psikolojik sözleĢme kavramı birçok farklı açıdan ele alınmıĢtır. Bu 

bakımdan psikolojik sözleĢme kavramının açıklanması noktasında yer alan farklı 

açıklamalar aĢağıdaki tabloda yer almaktadır (ĠĢçi, 2010: 16); 

Tablo 1: Psikolojik SözleĢme Tanımları 

AraĢtırmacı-Yazar                                              Tanım 

Argysis (1960) 
ĠĢveren ve iĢçi tarafından beklenti veya temel ilkelerin 

karĢılıklı kabulü. 

Levinson (1962) 
ĠĢveren ve iĢçi arasında olan anlaĢma içerisinde karĢılıklı 

yükümlülüklerin tümü. 

Schein (1965, 1978) 
ĠĢveren ve iĢçi arasında yazılı olarak belirtilmeyen 

karĢılıklı yükümlülüklerin tümü. 

Kotter (1973) 

ĠĢveren ve iĢçi arasında olan iliĢkide, birbirilerinden 

beklentilerine yönelik olarak aldıkları veya verdiklerini 

gösteren kapalı sözleĢme. 

Rousseau (1989,1990) 
Ġki taraf arasında karĢılıklı alıĢ veriĢ koĢullarını gösteren 

durumlar hakkında kiĢisel görüĢ. 

Schalk Bosch and Freese (1994) 

ĠĢveren ve iĢçi arasında oluĢan iliĢki iki Ģekilde 

açıklanıyor. Bunlar örtülü iliĢki (psikolojik sözleĢme) ve 

açık iliĢki  (sözleĢme).  

Herriot and Pemberton (1995) 
Örgüt iliĢkilerinde iĢveren ve iĢçi arasında kurumsal ve 

kiĢisel olarak söyledikleri genel yükümlülükler toplamı. 

Rousseau (1995) 
ĠĢveren ve iĢçi arasında karĢılıklı değiĢim iliĢkilerinde 

iĢçilerin kiĢisel görüĢü. 

Herriot (1997) 
ĠĢveren ile iĢçi arasındaki örtülü ve karĢılıklı 

yükümlülüklerini gösteren anlaĢma. 

Kickul ve Lester (2001) 
ĠĢveren ve iĢçi arasında olan iliĢkide varlığına inanıldığı 

zorunluluklar. 

Kingshott (2006) 
Yönetimin, iĢçisine karĢı çalıĢırken beyanda bulunduklarını 

karĢılama durumu. 

 

Kaynak: Barger‟den aktaran ĠĢçi, 2010: 16. 
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 Psikolojik sözleĢme birey ile örgüt arasında davranıĢların algılanan Ģartlar 

doğrultusunda kiĢisel düĢüncelerin birinin diğerine verdiği sözün kabul gördüğü 

geleceğe dair bir anlaĢma olarak düĢünülmektedir. Psikolojik sözleĢme örgütün birey 

veya bireyin örgüte kattığı faydalar toplusuna dair bir inançtan oluĢmuĢtur (Robinson 

ve Rousseau, 1994: 253). 

 Psikolojik sözleĢmede örgüt ile çalıĢan arasındaki uyumun derinlemesine 

gözlenmesinin önemini gösteren en büyük çalıĢmalar ve en önemli yapıcı 

unsurlardan biridir. 1960'lardan baĢlanarak kullanılan “Psikolojik SözleĢme”  

kavramı çalıĢanların istihdam iliĢkileri ile iĢin değiĢen doğasını anlamada çok büyük 

bir paya sahiptir (Argyris, 1960; Levinson vd., 1962; Schein, 1965). 

 Denise Rousseau 1995 senesinde yayınlandığı “Örgütlerde Psikolojik 

SözleĢme” adlı kitabında iki tarafın da çalıĢma öncesi anlaĢtıkları sözleĢmeler 

doğrultusunda iĢ yükümlülüklerinin yerine getirilmesi ve yönetim ile çalıĢanlar 

arasında öznellik bağın oluĢtuğunu söylemektedir. Önemli noktalardan biri 

yükümlülüğün hangi aĢamada kimin yerine getirmesi değil de, iki tarafın da iĢin tüm 

aĢamasında üzerlerine düĢen sorumluluğu sonuna kadar yerine getirmesi olarak 

belirtmektedir. Bu sözleĢmenin içerdiği karĢılanma düzeyi de kiĢiden kiĢiye farklılık 

göstermektedir. Rousseau‟ya göre iki taraf arasında yapılan bu anlaĢma taraflar 

arasında açık olarak görüĢülebilir ya da sosyal öğrenme ile çalıĢanların gelecekteki 

planlarının ne doğrultuda ilerlediğini gözlemleyebilir. Tüm bunlara karĢın kapalı 

sözleĢmenin temel unsurları çalıĢan ile yönetim arasındaki dikey ve yatay iliĢkilerin 

görünmeyen, yazılı olmayan ve konuĢulmayan bölümlerini oluĢturmaktadır 

(Millward ve Brewerton, 1999: 254). Ġkili iliĢkilerdeki yazılı olarak belirtilmeyen ve 

bu durumların dayanağını sağlayan KarĢılıklılık Kuramı, EĢitlik Kuramı, Beklenti 

Kuramı, Sosyal Mübadele Kuramı da kendi aralarında etkileĢim halinde olduğu 

belirtilmektedir.  

 1.1.1.3. Psikolojik SözleĢmede Kuramlar 

 Psikolojik sözleĢme kavramının örgütün etki alanına girme zamanı yaklaĢık 

40 yıl öncesine dayansa bile, bu kavramın dayandığı kuramlar daha eski zamanlarda 

var olmaktadır. Ayrıca psikolojik sözleĢme kavramının geliĢmesinde ve 

geliĢtirilmesinde önemli etkiyi üstlenmektedir. Bu kavramın dayandığı kuramlar 
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(Kırboğa, 2017: 9-15) baĢlıklar altında ele alınacak olduğunda 4 temel baĢlık 

oluĢturulabilecektir. 

 Bu 4 temel baĢlık; 

 KarĢılıklılık Kuramı 

 EĢitlik Kuramı 

 Beklenti Kuramı 

 Sosyal Mübadele Kuramı Ģeklinde sıralanabilmektedir 

 

 KarĢılıklılık Kuramı 

 Ġnsan bir topluluk içerisinde yaĢayan, kendisini bu toplum içerisindeki düzene 

göre maddi ve manevi olarak Ģekillendiren sosyal bir canlıdır. Sosyal olmak aynı 

zamanda içerisinde bulunulan toplumdaki diğer her bir canlı ile iletiĢim halinde 

olmayı gerektirmektedir. Bu iletiĢim neticesinde insanlar birbirlerine karĢı yaĢadığı 

veya yaĢattıkları durumlar neticesinde tavır almakta, ona göre belirli hisleri karĢı 

taraftan beklemekte veya karĢı tarafa göstermektedir. Bu açıdan karĢılıklılık kuramı 

(Kırboğa, 2017: 11) ele alındığında, bu kuramın temelinde karĢılıklı davranıĢların yer 

aldığı, bu doğrultuda insanların kendilerine iyilik yapanlara, iyilik yapmaya 

çalıĢmaları veya onlara zarar vermek istememeleri temel olgudur.  

 Bu kuram, iĢ yaĢamında ele alınacak olursa, iĢverenlerin iĢgörenlere taahhüt 

ettiği sorumlulukları, sözleri hayata geçirme noktasında zorlandığı, beklenilen veya 

taahhüt edilen ölçüde karĢılama noktasında tam olarak memnuniyetin sağlanamaması 

durumunda iĢgören örgüte karĢı yerine getirmesi gereken sorumluluklarından 

kaçınacağı veya yerine getirmeyeceği gibi durumların yaĢanmasına yol açabilecektir. 

ĠĢte bu nedenle karĢılıklılık kuramının psikolojik sözleĢme kavramının temelinde yer 

aldığı düĢünülebilmektedir.   

 KarĢılıklılık Normunun dünya genelinde kabul görür nitelikte olduğunu 

ortaya koyan Gouldner, bunun yanında karĢılaĢılan durumlara, kiĢilerin karakter 

özelliklerine ve ilkelerin neticelerine atfedilen değer ölçüsüne göre değiĢiklik 

gösterebileceğini ifade etmektedir.  
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 Bireye yönelik gerçekleĢtirilen yardım nihayetinde, kazanılan değer, bireyin o 

an içerisinde bu yardımsal duruma ne ölçüde muhtaç olduğuna göre değiĢiklik 

gösterecektir. Yine, bireye sunulan yardımın sağlayıcısının sermayesine ve 

sonucunun ihtiyaçları karĢılığında oluĢan olguya tesir edebilecektir (Cihangiroğlu ve 

ġahin, 2010: 26-27).  

 

 EĢitlik Kuramı 

 Bu kuramın temelinde örgüt içerisinde iĢgörenin kendi gibi diğer iĢgörenler 

ile arasında ayrımcılık yapılmaması isteği yatmaktadır. Aynı örgüt içerisinde yer alan 

her bir iĢgören aynı amaca hizmet etmektedir: örgütün misyon ve vizyonunu 

gerçekleĢtirmek. Bu nedenle iĢgörenlerin iĢleri baĢarma duyguları ve buna bağlı 

olarak yaĢayacakları tatmin, örgüt içerisinde hissettikleri muameleye bağlıdır. EĢitlik 

muamele gördüklerini hisseden iĢgörenin motivasyonunun artacağı ve bu artıĢa bağlı 

olarak iĢ tatminini artırarak örgüte daha fazla verimli olacağı ve nihayetinde daha 

fazla çıktı üreteceği düĢünülmektedir (Topaloğlu ve Arastaman, 2016: 28). 

 Ayrıca kurama göre; iĢgörenler, kendi yetenek ve katkılarının sonucunda elde 

ettikleri çıktılarla örgütteki iĢ arkadaĢlarının yetenek ve katkıları sonucunda elde 

ettikleri çıktıları karĢılaĢtırarak çalıĢtıkları kurumların eĢitlik ve adalet duygusunu 

açığa çıkarmaktadırlar (Toker, 2007: 595). Bireyin sahip olduğu gelir ve giderlerini 

diğer bireyler ile kıyas etmesi hem tarafsız verilere (örneğin bireyin aylığı) hem de 

algılara göre (örneğin farkındalık kıyaslaması) oluĢmaktadır. Psikolojik eĢitlik 

durumu bireyler arasında dengede ise, birey eĢit davranıldığını bilecek, eĢit 

davranılmıyorsa eĢitsizlik durumunun varlığı hissedilecektir. Fakat bu durumda 

önemli bir durum ise eĢitlik kavramından kastı eĢit gelir ve giderlerden ziyade 

oransal olarak geniĢ anlamda ele alınmasıdır. Birey kendisini diğer birey ile 

karĢılaĢtırdığında fazla çalıĢma hissini düĢündüğüden dolayı fazla gelir elde etmesi 

gerektiğini iddia edebilmektedir (Moorhead ve Griffin, 1995: 18). 

 Buradaki temel ayrım, iĢgörenin kendi değerlendirmesini girdileri çıktılara 

oranlaması Ģeklinde yapması ve bu değerlendirme terazisinin çok hassas ve kendi 

içerisinde değiĢkenlik göstermesidir. Bu ayrım, iĢgörenin aldığı maaĢ ile diğer 

iĢgörenin aldığı maaĢ kıyaslandığında aradaki farkın anlaĢılırlığını sağlamaktadır. 
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 Beklenti Kuramı 

 Ġnsanın sosyal bir varlıktır ve yaĢadığı toplumda bu sosyalliğini yaĢamak, 

geliĢtirmek ve iyileĢtirmek için bir takım gereksinimlere sahiptir. ÇalıĢma hayatında 

yer alan psikolojik sözleĢme kavramı diğer açında, kiĢilerin iĢ iliĢkilerine yön veren 

beklentilerin ne Ģekilde algıladıklarına yönelik bilgi toplusudur. Bu toplular, kiĢinin 

çalıĢtığı örgütte olmasını istediği durumlar ve bunun karĢılığında kiĢiden umut 

edilenler  (Demirkasımoğlu, 2012: 35) üzerine inĢa edilmiĢtir. Bu beklentiler ve 

gereksinimler arasında en büyük oran “maddi” gereksinimlere aittir. Maddi 

gereksinimlerin karĢılanması gereken durumlarda insan, çıkarına en uygun seçeneği 

değerlendirmekte ve akılcı yöntemlerle bu gereksinimini karĢılamaktadır. 

 Victor H. Vroom geliĢtirdiği kuramda, insanın, ekonomik olarak elde edeceği 

menfaatler bakımından doğrucu davrandığını ifade etmektedir. Seçenekler arasında 

tercih etme durumunda olan kiĢi, menfaati açısından en karlı hangisi ise ona 

yönelecektir. Kuramda kiĢiler, tercihlerin biliĢsel olarak farkındadırlar ve yetenekleri 

içerisinde menfatsel anlamda tercihlerini gerçekleĢtirirler (Vroom, 1964: 15-17).  

 Bu kuramda iĢgörenlerin tatmin olması beklentilerinin karĢılanmasına 

bağlıdır. ĠĢgörenler gördükleri iĢler neticesinde beklentilerinin karĢılığını alamazlar 

veya aldıklarını hissedemezlerse, aynı iĢ görme davranıĢını tekrar etme hususunda 

beklenilen neticeyi sağlayamazlar. Burada baĢarılı olunmanın, ödüllendirilme 

olgusuna bağlı olduğu ortaya koyulmaktadır. Ayrıca iĢgörenin hangi iĢ görme 

edimini ifa etmesine bağlı olarak hangi ödüle sahip olacağı bilincinde olması 

durumunda baĢarı sağlamak adına daha motive olacağı düĢünülmektedir.  

 Diğer bir ifade ile beklenti kuramı; ortaya konulan davranıĢın, hedeflenen 

netice ile nihayete ereceği hususunda sahip olunan ancak kalıcı olmayan bir inançtır 

ve “davranıĢ-sonuç” iliĢkisini ortaya koyar. KiĢinin eyleme geçmesi bekledikleri ile 

sahip olduğu değerlerin çarpımına eĢit olduğu ifade edilebilir. Vroom tarafından 

ortaya konulan kurama bazı tutumsal değiĢkenler ilave eden Porter-Lawler‟in 

Beklenti-Değer Teorisi, “Ödülün Değeri” neticelerin cazibesini orataya koymaktadır. 

Ödüller, çeĢitli esas ihtiyaçları giderdiği sürece değerlenirler. Porter ve Lawler, 

ödülleri; “içsel” ve “dıĢsal” Ģeklinde iki baĢlık altında ele almaktadır. Ġçsel ödüller; 

probleme çözüm olması, fazla çalıĢarak görevi ifa etmek Ģeklinde bireyin bireysel 

davranıĢı neticesinde kazanabileceği ödüller olarak ifade edilmektedir.  
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 DıĢsal ödüller ise; kariyerinde ilerleme sağlamak, makam odası edinmek, 

harici gelir elde etmek gibi daha çok iĢgören tarafından sunulan ödüller Ģeklinde 

ifade edilmektedir. Dikkat edilmesi gereken nokta, içsel-dıĢsal ödülleri elde eden 

kiĢinin tatmin noktasına eriĢip eriĢmediği durumuna yönelik olarak beklenti 

seviyesidir (Onaran, 1981: 73-76).  

 BaĢka bir deyiĢle, ortaya koyduğu emeğe karĢı elde etmek istediği ödül ile 

elde ettiği ödül arasındaki oransal durumdur. KiĢi, elde etmeyi umduğundan daha az 

ödüllendirildiği düĢüncesini taĢımaya baĢlayınca mutlu olmayacak ve doyuma 

eriĢemeyecektir. Ödül almıĢ olmak doyuma eriĢmek açısından yeterli gelmeyip elde 

edilmesi beklenilen ödüle ulaĢma durumunda doyum hissiyatı sağlanabilecektir 

(Cihangiroğlu ve ġahin, 2010: 26-27).  

 

 Sosyal Mübadele Kuramı 

 Ġnsanın sosyal bir varlık olması, bu sosyalliğin karĢılıklı süregelmesindendir. 

Ġnsan özellikle örgüt içerisinde sunduğu hizmete karĢılık olarak beklentilerinin 

karĢılanmasını veya istekli olarak çalıĢması neticesinde gelir elde etmeyi 

amaçlamaktadır (Topçu ve Basım, 2015: 91). Sosyal mübadele kuramının temelinde 

karĢılıklı fayda-maliyet iliĢkisi yer almaktadır. Bu iliĢki içerisinde yer alan taraflar 

birbirlerine karĢı borçlu olma durumundan kaçınma halindedir. Burada amaç her iki 

tarafın istediği sonuç ve faydaya ulaĢmaktır. Örgüt içerisinde iĢveren ve iĢgören 

karĢılıklı memnuniyet içerisinde ise özellikle iĢgören örgüte karĢı bağlılık duygusu 

içerisine girmektedir. 

 Bir bireyin, baĢka bir birey ile iliĢkisinin boyutu üç boyutta ele alınabilir; 

Bağımsızlık durumu, bağımlılık durumu ve karĢılıklı bağımlılık durumu. Bağımsızlık 

ve bağımlılık durumlarında sosyal iliĢkiden bahsedilemez; sosyal iliĢkiden 

bahsedebilmek için iki tarafın da karĢılıklı bağımlılık durumunun var olması 

gerekmektedir. Bu açıdan sosyal mübadele, diğer bireyler ile mütakabil olarak 

dayanıĢmayı ve bağlılığı gerektirmektedir. Sosyal mübadelede taraflar; yöneticiler, 

iĢverenler, iĢgörenler, tedarikçiler, sendikalar ve müĢteriler olabilir. Her iki taraflar 

karĢılıklı mübadele sırasında birbirlerine sonuç olarak iki farklı durum ortaya 

koyarlar; Ekonomik çıktılar ve sosyo-duygusal çıktılar. Ekonomik çıktılar, finansal 
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nitelik taĢımaktadır ve somuttur. Sosyo-duygusal çıktılar ise, bireylerin sosyal ve 

saygı gereksinilerini göstermektedir (Topaloğlu ve Arastaman, 2016:28).  

 Örgüt açısından iliĢkilerin yapısına bakıldığı zaman iki taraflı uzlaĢma önem 

kazanmaktadır. Ġster bağımsız ister bağımlı veya sosyal mübadelenin temelinde, 

örgütü etkileyen durumlar vardır. ĠĢveren ile iĢgören arasında psikolojik sözleĢmenin 

türleri, önemi ve özellikleri iĢgörenlerin olumlu tutumlara sahip olması ve iĢveren ile 

çalıĢan iliĢkisinde pozitif bir iliĢkinin oluĢturulması ayrıca tarafların 

sorumluluklarının anlaĢılması açısından oldukça önemlidir. Yapısı çok karıĢık olan 

örgütde çalıĢanlar ve yöneticiler arasında var olan psikolojik sözleĢleĢme türleri 

ayrıca iliĢkileri ve onların çıktıları değerlendirildiği zaman kendisinin taĢıdığı önem 

ve özelliklere iliĢkisel ve iĢlemsel yönden bakılması, olgunun anlaĢılmasını ve 

yönetimini kolaylaĢtıracaktır.  

 

1.1.1.4. Psikolojik SözleĢmenin Türleri, Önemi ve Özellikleri 

 

 Psikolojik sözleĢme, iĢgörenlerin içerisinde bulunduğu koĢullara göre 

değiĢiklik göstermektedir. ĠĢgören genç sayılacak yaĢlarda kendini geliĢtirmek, yeni 

tecrübeler edinmek, farklı deneyimler yaĢamak isteyebilmektedir. ĠĢgören yaĢı 

ilerledikçe değiĢkenlik göstermeyen, süreklilik arz eden ve güvenilir bir iĢ 

aramaktadır. Sadece yaĢ değil, bunun yanı sıra beklentiler, toplumsal çevre, düĢünce 

yapısı (Dürgen ve Yelmen, 2015: 460) gibi çeĢitli değiĢkenlerden dolayı iĢgören 

farklı yönde arayıĢlarda olabilmektedir. Bu bakımdan kiĢinin yapacağı yazılı 

sözleĢmenin yanı sıra içerisinde bulunduğu düĢünsel ve ruhsal durumdan dolayı 

psikolojik sözleĢmesi de farklılık gösterebilecektir. 

 1980‟li yıllar içinde Psikolojik sözleĢme olgusuna değinen Levinson ve 

arkadaĢları psikolojik sözleĢme niteliklerinden yola çıkarak bu olguyu 

geliĢtirmiĢlerdir. Macneil (1985), çalıĢmasında psikolojik sözleĢmeleri “anlaĢmaya 

dayalı iĢlemsel” ve “iliĢkisel” olmak üzere iki ana baĢlıkta ele almıĢtır. ĠĢlemsel 

sözleĢmeleri Macneil (1985) belirli bir süre zarfında taraflar arasındaki belirli 

ekonomik değiĢimler Ģeklinde tanımlamıĢtır. Ayrıca yazar iliĢkisel sözleĢmeleri ise, 

iliĢkileri oluĢturan ve devam ettiren ucu açık ve daha belirsiz anlaĢmalar Ģeklinde 

ifade etmiĢtir.  
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 ĠĢlemsel sözleĢmeler; fazla aylık, performansa bağlı ücretlendirme, kısa 

dönemli iliĢki gibi durumlardan oluĢurken; iliĢkisel sözleĢmeler ise, uzun dönemli 

istihdam sağlama, kariyer ilerlemesi ve kiĢisel problemlerde yardım etme Ģeklinde 

durumları içermektedir (Coyle, Shapiro ve Kessler, 2000: 904).  

 ĠĢlemsel sözleĢmeler ve iliĢkisel sözleĢmeler, birçok açıdan farklılık 

göstermektedir. Bu farklılıkları sözleĢmenin odağı, yapısı, kapsamı, zaman durumu 

ve gözlenebilirlik olarak sıralanmaktadır. Bu farklıkların sözleĢmelerin kapsamında 

nasıl olduğu konusunda Rousseau‟nun tablosundan faydalanılabilir. 

 

Tablo 2: Psikolojik SözleĢme Türleri 

SözleĢme Özelliği ĠĢlemsel SözleĢme ĠliĢkisel SözleĢme 

Odak Ekonomik, DıĢsal Ekonomik, Sosyo-Duygusal, Ġçsel 

Yapı Kapalı Uçlu, Belirli Bir Süre Açık Uçlu, Sınırsız Süre 

Kapsam Durağan Dinamik 

Zaman Durumu Dar Yaygın ve GeniĢ 

Gözlenebilirlik Herkes Tarafından, Kolayca Öznel 

 
Kaynak: Rousseau ve Parks, 1993: 11. 

 

 Rousseau (1995), değiĢen örgütün Ģartlarını göz önünde bulundurarak, 

psikolojik sözleĢmelere iki baĢlık daha ilave etmiĢ ve sözleĢmeleri dört boyutta 

incelemiĢtir. BaĢlangıçta ifade edildiği üzere, birinci boyut, maddi faktörlerin 

öncelikte olduğu, kısa dönemli ve dıĢsal çıktı performanslarına dayalı iĢlemsel 

sözleĢmelerdir. Ġkinci boyut, duygusal etkenlerin ön planda bulunduğu, her iki taraf 

açısından da uzun dönem bağlılık esasına dayanan ve dıĢsal performansa 

dayanmayan iliĢkisel sözleĢmelerdir. Üçüncü boyut var olan iĢ dünyasında da 

istenilen dengeli (balanced) tür olan iĢlemsel ve iliĢkisel sözleĢmelerin benzersiz 

Ģekilde bir araya getirildiği durumdur. Dengeli sözleĢmeler, temelinde uzun dönemi 

kapsayan iliĢkileri barındırsa da yine de performans ölçütlerinin de sağlanması 

esasına dayanmaktadır. Dördüncü boyut olan transisyonel (transitional) sözleĢme 

türleridir. Bu sözleĢme türünde örgütü kapsayan dıĢ çevresel Ģartlarından ötürü 
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fazlaca hızlı değiĢimler var olmaktadır ve hiçbir garanti durumu bulunmamaktadır 

(Rousseau, 1989: 125).  

 Örgütsel yapıların değiĢmesi ile ortaya çıkmakta olan psikolojik sözleĢme 

türlerinden sonra bu sözleĢmelerin önemine değinilirse; ekonomik, sosyal, kültürel 

değiĢimler ve teknolojik geliĢmeler neticesinde kendisini sürekli yenileyen ve daha 

iyi bir iklimle kendisini çevreleyen yeni çıktılar sunmaya yönelik adımların atıldığı 

görülmektedir. Ayrıca örgüt açısından bakıldığında yüksek önem arz eden bu 

kuramlar günümüz koĢulunda karĢılıklı iliĢki ve iĢleyiĢlerini korumaktadır.  

 Psikolojik sözleĢme örgütlerde çalıĢan ve iĢverene yönelik ana problemlerin 

çözümünü sunan oldukça önemli yaklaĢımdır. Psikolojik sözleĢmenin çalıĢan ve 

iĢveren iliĢkisindeki var olan sorunlara kalıcı çözümler sunan yeni bir öneri, model 

ve araç olarak belirgin bir hal alması olguyu örgütte kullanmaya yönlendirmiĢtir. 

OluĢan bu sorumlulukları psikolojik sözleĢme çalıĢan düĢünceleri bakımından 

incelemektedir (Saylı, 2003: 77).  

 Yer alan ifadeler ıĢığında psikolojik sözleĢme genel bir ifadeyle; ifade 

edilemeyen sözler, beklentiler, iĢverenin vereceğine karĢılık olarak iĢgörenin ne 

vereceği hususlarına dair yazılı biçimde ifade edilememiĢ hususların tamamını 

kapsayan bir kavramdır. Psikolojik sözleĢmenin yazılı olmamasının yanı sıra, gerek 

iĢ iliĢkisi kurulması esnasında gerekse iĢ iliĢkisinin sürdüğü zaman zarfında 

konuĢulamamasının birçok sebebi (Patrick, 2008: 9) bulunmaktadır. Bu neden 

içerisinde; hem iĢveren hem iĢgören tarafının beklentiler noktasında birbirlerine 

beklentilerini açık bir Ģekilde ifade etme cesaretini gösterememeleri,  karĢılıklı 

beklentiler bakımından gerçekten istedikleri durum hakkında net bilgi sahibi 

olamamaları, doğal olarak yaĢanılan durumlar neticesinde bazı beklentilerin 

kendisinden oluĢmasınan dolayı karĢı tarafa iletme ihtiyacının duyulmaması, bazı 

beklentilerin yaĢam tarzı, toplumsal kültür ve diğer nedenlerden dolayı ifade 

edilmesinin hoĢ olmayacağı düĢüncesi veya beklentilerin ifade edilmesine istinaden 

karĢı tarafta hayal kırıklığı yaĢatacağı endiĢesinin duyulması olarak sıralama 

yapabilmektedir (Maslach ve Goldberg, 1998: 79-84).  

 Sağlıklı iĢleyen bir psikolojik sözleĢmenin meydana gelmesi için, karĢılıklı 

beklentilerin karĢılanması gerekmektedir. Bu beklentilerin karĢılanması neticesinde 

örgüte bağlılık hissi geliĢir, iĢgören örgüt içerisinde severek ve isteyerek yer almak 
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ister, örgütün hedefleri doğrultusunda katkı sağlamaya çalıĢır ve motivasyonu artar. 

KarĢılıklı dengenin (Bayram, 2005: 129) kurulmaması halinde, hem iĢgören hem 

örgüt açısından psikolojik sıkıntılar baĢta olmak üzere, iĢe gelmeme isteği, iĢten 

ayrılma isteği meydana gelirken, örgüte katkı sağlama isteği azalarak verimsel 

düĢüĢe sebep olabilmektedir. 

 Örgütlerin stratejileri ile insan kaynakları uygulamaları arasında yakın bir 

iliĢki bulunmakta ve çalıĢanların insan kaynakları uygulamalarını yorumlaması 

sonucunda psikolojik sözleĢme oluĢmaktadır. Ayrıca bakıldığı zaman psikolojik 

sözleĢme, organizasyon ile iĢgören arasındaki karĢılıklı beklentilerdir. Dolayısıyla 

örgütün stratejisi, iĢe alma, ücretlendirme ve kariyer gibi insan kaynakları 

politikalarını etkilemektedir. Böylece uygulanan insan kaynakları politikalarının 

çalıĢanların beklentilerini karĢılaması durumunda çalıĢanların örgütün baĢarısına 

sağlayacağı katkıyı artıracaktır. Bütün bu bilgiler değerlendirildiğinde psikolojik 

sözleĢmenin tüm örgütler için önemli bir unsur olduğu ortaya çıkmaktadır (Esmer ve 

ÖzdaĢlı, 2018: 13).  

 Psikolojik sözleĢmenin türleri ve öneminden sonra bu sözleĢmenin özellikleri 

kısaca ele alınacak olursa; öncelikle yazılı olarak meydana getirilmeyen, iĢveren ve 

iĢgörenin karĢılıklı beklentilerine dayanan örtük bir anlaĢma olarak nitelendirilebilir. 

Bu sözleĢmenin temel özelliğinde denge unsuru yatmaktadır. SözleĢmenin tarafları, 

sundukları ve aldıkları neticeler arasında beklentilerine paralel olarak dengeli bir 

çıkar sağlamayı beklemektedirler. Bu dengenin sağlanması neticesinde örgütün 

iĢleyiĢini devam ettirme açısından her iki taraf da bağlılığını pekiĢtirme duygusunu 

yaĢayabilecektir. Genel olarak psikolojik sözleĢmenin özellikleri Morrison‟a göre 

Ģunlardır (Morrison, 1994: 354-355); 

 Psikolojik sözleĢmedeki beklentiler sözle ifade edilmemektedir ve beklentiler 

kiĢilerin algılarına dayanmaktadır.  

 Psikolojik sözleĢmedeki beklentiler geçmiĢten bu güne oluĢan deneyimler 

sonucu geliĢmektedir.  

 Psikolojik sözleĢmede ilgili taraflar birbirlerine karĢılıklı bağımlıdır.  

 Psikolojik sözleĢmede tarafların birbirine karĢı aralarında psikolojik 

mesafeler oluĢturmaktadır.  

 Psikolojik sözleĢmelerin yapısı dinamiktir. 
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 Bu özelliklere ek olarak psikolojik sözleĢmelerin özelliklerine Levinson‟ın 

ortaya koyduğu hususlar neticesinde birkaç madde eklemek gerekirse (Topaloğlu ve 

Arastaman, 2016: 27); 

 Psikolojik sözleĢmeler iĢ sözleĢmeleri gibi yazılı değil, algılara dayalıdır.  

 Bireyleri bağlar ve karĢılıklı beklentilere dayanmaktadır. 

 Biçimsel bir yapısı yoktur, psikolojik sözleĢmeler iliĢkisel bir özellik taĢırlar. 

 KarĢılıklı davranıĢlar sözleĢmeleri zaman içerisinde değiĢime uğratabileceği 

için dinamik değiĢken bir yapıdadır.  

 Taraflar hangi konularda uzlaĢtıklarına dair hemfikir olmayabilir. 

 Psikolojik sözleĢmeler tarafların duygu dünyalarında Ģekillenir, yani 

kapalıdır.  

 Yukarıda yer alan özellikler neticesinde psikolojik sözleĢmenin belli baĢlı 

özelliklerinin olmasının yanı sıra taĢıdığı özellikler, sözleĢmenin taraflarının 

beklentilerine, içinde bulunulan koĢul ve durumlara, karĢılıklı seviyelerinin 

birbirlerini karĢılama oranlarına göre daha da farklı boyutlar taĢımaktadır. Örgüt 

içerisinde yer alan yöneticiler tarafından psikolojik sözleĢmenin özellikleri ihlal 

olması iki taraf arasındaki iliĢkilerdeki boĢlukları ve psikolojik sözleĢme ihlalini 

kendisiyle beraber getirmektedir. OluĢan boĢluğun temelinde taraflar arasında 

yükümlülüğün tam yerine getirilmemesi sorunu gelmekle birlikte ilerleyen 

zamanlarda sorunların giderilmemesi örgüt içerisinde olumsuz durumların 

yaĢanmasına sebebiyet vermektedir. 

1.1.1.5. Psikolojik SözleĢmenin Ġhlali 

 Psikolojik sözleĢme, temelinde beklenti olgusunun yer aldığı, sözleĢmenin 

her iki tarafının belli beklentilerinin karĢılık bulması neticesinde süregelen ve 

geçerliliğini koruyan bir anlaĢmadır. Bu sözleĢme, temelinde beklentilerin 

karĢılanması olgusunun yer almasından dolayı, bozulmaya oldukça uygundur. 

 Zaman içinde, gerek iĢveren gerekse iĢgören insan olma psikolojisinden 

hareketle içinde bulundukları durumlardan ötürü beklentilerinde değiĢikliğe 

gidebilirler (Karcıoğlu ve Türker, 2010: 126). Ayrıca beklentilerin değiĢmesinin yanı 

sıra, beklentilerin tam olarak karĢılanmaması ya da hiç karĢılanmaması gibi olumsuz 
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durumların yaĢanması halinde psikolojik sözleĢmenin ihlali algısı ortaya 

çıkabilmektedir. 

 Rousseau, psikolojik sözleĢme ihlalini "örgütün veya örgüt temsilcilerinin, 

ortaya koyduğu değer neticesinde bireysel inançlar çerçevesinde oluĢan örgütsel 

sorumlulukların yapılmaması" Ģeklinde belirtirken, Shore ve Tetrick ise ihlali, 

"iĢgörenin, sözleĢmenin temel koĢullarına yönelik sorumlulukların yapılmadığı 

Ģeklinde organizasyondan elde ettiği bilgi sonucunda ortaya çıkan tepkisel süreç" 

olarak tanımlamaktadır. Robinson ve Rousseau açısından psikolojik sözleĢme ihlali 

ise, "istihdam iliĢkisindeki taraflardan birinin, diğerine yapmayı taahhüt ettiği 

sorumlulukları gerçekleĢtirmemesi durumunda yaĢanan algı" Ģeklinde ifade 

etmektedir (Büyükyılmaz, 2013: 63).  

 Bir iĢgörenin çalıĢmakta olduğu örgütte kendisine yapılan psikolojik 

sözleĢme ihlali algısının oluĢması doğal olarak ortaya çıkan kiĢisel bir olgu olmasının 

yanı sıra bazı durumlarda bu ihlal olgusu sözleĢmenin gerçekten ihlal edilmesi 

neticesinde ortaya çıkmaktadır. Örnek olarak, iĢveren iĢe yeni girecek olan iĢgörene 

açıkça 3 yıl içinde kariyerinde ilerleme sağlayacağı hususunda söz vermiĢ olabilir. 

Ancak aradan 3 yılın geçmesine rağmen kariyerinde ilerleme sağlanmayan iĢgören 

için burada gerçekten bir ihlal algısının oluĢması meydana gelmektedir (Robinson ve 

Morrison, 2000: 525). 

 Psikolojik sözleĢmenin ihlali olgusu kiĢilere, örgüte ve içinde bulunulan 

konjonktürel duruma göre değiĢiklik göstermektedir. Yukarıda yapılan tanımlar 

neticesinde oluĢan farklılıkları örneklendirmek gerekirse; yaĢ olarak daha ileri yaĢta 

olan iĢgörenler açısından iĢ güvenliği, iĢ sürekliliği gibi hususlar ön plana çıkmakta 

ve bu konular üzerinde oluĢan her hangi negatif durumlar onlar açısından psikolojik 

sözleĢme ihlali olarak algılanmaktadır. Örgütün küçülmeye gitmesi gerektiği 

durumlarda ileri yaĢtaki iĢgörenlerin, iĢ güvenliği ve iĢ sürekliliği beklentileri 

bozulmaya uğrayacak olup, psikolojik sözleĢme ihlali ortaya çıkabilmektedir (Özgen 

ve Özgen, 2010: 3). 

 Diğer taraftan daha genç yaĢta olan iĢgörenler elbette iĢ güvenliğini ve iĢ 

sürekliliğini önemsemekle birlikte, hayatları boyunca aynı örgüt içerisinde iĢ 

yaĢamını sürdürmeyi ümit etmediklerinden, iĢ güvenliği ve iĢ sürekliliği hususunda 

yaĢanacak olumsuzluklar onlar açısından psikolojik sözleĢme ihlali olgusunu daha 
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düĢük düzeyde hissettirecektir. Tersi olarak ise, genç yaĢtaki iĢgörenler için eğitim, 

ilerleme,  geliĢim, ücret artıĢı beklentisi, kariyer gibi hususlar daha ileri yaĢta olan 

iĢgörenlere göre psikolojik sözleĢme ihlali olgusunu daha fazla etkilemektedir.  

 Robinson ve Rousseau psikolojik sözleĢme ihlalinin örgütlerde farklı 

Ģekillerde meydana geldiğini belirterek nedenlerini Ģöyle sıralamaktadır (Robinson 

ve Rousseau 1994: 256); 

 ÇalıĢanlara iĢleri konusunda verilen eğitimlerin yetersiz olması, 

 ÇalıĢan kiĢilere verdikleri hizmetlerin karĢılığı olarak verilen ücretin, 

sosyal hakların ve primlerin kararlaĢtırılan tutardan az olması, 

 Promosyon ve kariyer planının söz verildiği gibi iĢletilmemesi, 

 ĠĢveren tarafından çalıĢılacak bölüm veya iĢin niteliği hakkında 

çalıĢana tam bilgi verilmemesi, 

 ĠĢ ortamının ve iĢin güvenliğinin söz verildiği gibi yerine 

getirilmemesi, 

 Geri bildirim ve değerlendirmenin vaat edilene kıyasla yetersiz 

olması, 

 Örgüt çalıĢma düzeninde çalıĢanlara haber verilmeksizin veya görüĢ 

alınmaksızın değiĢikliğe gidilmesi, 

 ÇalıĢana söz verilenden daha az sorumluluk veya daha zor çalıĢmalar 

verilmesi, 

 Örgüte yeni katılanların, örgütün uzmanlık alanı, iĢ tarzı ya da itibar 

gibi çeĢitli konularda eksik veya yanlıĢ yönlendirilmesidir. 

 ÇalıĢan bakımından psikolojik sözleĢme ihlalinin var olma durumunda 

aĢağıdaki denkleme baĢvurulmaktadır. 

         ġekil 1: Psikolojik SözleĢme Ġhlali Denklemi 

 

Örgüt Tarafından 

Sağlanan Faydalar  

 

ĠĢçi Tarafından 

Sağlanan Katkı 

  

Örgüt Tarafından  

Vaat Edilen Faydalar 

 

ĠĢçi Tarafından 

Vaat Edilen Katkı 
 

Kaynak: Arslan ve UlaĢ, 2004: 104.  
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 Bu denklemin açıklamasını yapan Arslan ve UlaĢ‟a göre (2004) bu 

denklemde, iĢgören öncelikle kendine vaat edilenlere göre sahip olduklarını 

karĢılaĢtırmasının akabinde örgütün sunduklarını kendi taahhüt ettikleri ile kıyas 

etmekte, ayrıca kiĢi kıyas neticesinde ortaya çıkan sonuçları birbirleri ile 

karĢılaĢtırmaktadır. Sol taraftaki oran sağ taraftaki orandan küçük ise iĢgören 

psikolojik sözleĢme ihlali olduğuna hükmedecektir (Arslan ve UlaĢ, 2004: 104). 

 ĠĢgörenlerin iĢ tatmini, örgüte bağlılık duygusu, performansı, güveni ve isteği 

gibi olumlu durumlarla ters orantılı iken iĢgörenin isteksizliği, devamsızlığı, 

verimsizliği gibi olumsuz durumlarla psikolojik sözleĢme ihlali doğru orantılıdır. 

ĠĢveren tarafından yapılan sözleĢme ihlali neticesinde, örgütsel aidiyette ve iĢ 

tatmininde azalıĢ, performans düĢüklüğü, iĢten ayrılma niyeti, iĢten ayrılma, iĢe 

devamsızlığın artması, sorumlulukların yerine getirilmemesi gibi sonuçlar ortaya 

çıkabilmektedir. 

 Psikolojik sözleĢme ihlalinin neticesinde iĢgörenin yaĢadığı kötü bir 

psikolojik durum olan “tükenmiĢlik” olgusu ikinci bölümde ele alınacak olup 

psikolojik sözleĢme ihlalinin sonuçları arasında yer alan iĢten ayrılma niyeti ise 

üçüncü bölümde ele alınacaktır.  

1.1.2. TükenmiĢlik Kavramı 

 

 Günümüzde yaĢanılan değiĢiklikler neticesinde oluĢan rekabet ve teknolojik 

geliĢmelere bağlı olarak geliĢen durumlar neticesinde iĢgören açısından 

olumsuzluklar yaĢanmaktadır ve yaĢanılan olumsuzlar “tükenmiĢlik” durumuna 

neden olabilmektedir. 

 TükenmiĢlik beklentileri, hayal ve hedefleri olan iĢgörenin yaĢanılan her 

olayda karĢılaĢtığı olumsuzluklar neticesinde kapıldığı hissiyat olarak 

tanımlanabilecektir. TükenmiĢlik kavramına ilk değinen Freudenburger (1974: 159); 

iĢgörenin baĢarısız olması, gücünü kaybetmesi ve enerjisini yitirmesi neticesinde iç 

kaynaklarının tükenmesi durumu Ģeklinde tükenmiĢlik kavramını tanımlamıĢtır.  

 TükenmiĢlik kavramının detaylarına, belirtilerine, tükenmiĢliği etkileyen 

faktörler, tükenmiĢlik modellerine ve sonuçlarına kısaca “tükenmiĢlik” ile ilgili 

detaylara ilerleyen bölümlerde yer verilecektir.  

../../../../../Ekrem%20Köşker/Desktop/Kenan/TEZ/07.03.2019/KENAN%20BEY-ÖRGÜTSEL%20KAVRAM%20ÇIKARILMIŞ%20HALİ-07.03.2019.%2023.08%20pdf%20KAYNAKÇA%20DAHİL.docx#_Toc536753032
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1.1.2.1. TükenmiĢliğin Tanımı ve Sendrom Olarak TükenmiĢlik 

 TükenmiĢlik gerek birey açısından gerekse örgütler açısından iĢ hayatında 

tehlike oluĢturan, iĢ yaĢamını sıkıntıya sokabilecek problem Ģeklinde 

nitelendirilebilir. Ġngiliz dilinde “job burnout” veya “staff burnout” Ģeklinde ifade 

edilen tükenmiĢlik kavramı, Türkçede “tükenmiĢlik sendromu”, “mesleki 

tükenmiĢlik” biçiminde kullanılmaktadır. “KiĢinin ruhen ve fiziki açıdan enerjisinin 

azalması” (Maslach, 2003: 189) Ģeklinde tanımı yapılabilecek olan tükenmiĢlik 

olgusu, uzun zamandan sonar ortaya çıkan bu oluĢum çalıĢanın örgütte var olan stres 

ile yaptığı iĢin sonucunda oluĢan stresin birikmesi ile tükenmiĢlik algısını 

oluĢturmaktadır. ĠĢgörenin çalıĢma hayatındaki koĢullardan dolayı oluĢan stres ile 

baĢa çıkmada baĢarılı olamaması, tükenmiĢliğin ortaya çıkma nedenleri arasında 

baĢta gelmektedir. Birey ve çalıĢma ortamındaki etkileĢim neticesinde oluĢan stres 

kaynağı (Ashforth ve Lee, 1997: 705) tükenmiĢliğe neden olmakla birlikte, taĢıdığı 

özellik ile diğer stres kaynaklarından farklı durumdadır.   

 TükenmiĢlik kavramını ilk kez kullanan kiĢi H. Freudenberger‟dır ve 

tükenmiĢliğin tanımını “duygusal tükenme” olarak nitelendirmiĢtir. Bu 

nitelendirmeyi de insanların (iĢgörenlerin) fazla çalıĢtırılmaları neticesinde iĢ gereği 

yapılması gerekenleri yapamamalarının neticesinde yaĢanılan duruma 

(Freudenberger, 1974: 159) dayandırmıĢtır. TükenmiĢliğin en çok bilinen 

tanımlaması ise Maslach tarafından; iĢleri gereği insanlarla yoğun olarak iliĢki 

kuranlarda meydana gelen duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı 

duygusunda azalma Ģeklinde tanımlanmıĢtır (Maslach ve Zimbardo, 1982: 3). 

 Maslach‟ın tükenmiĢlik olgusu tanımında da belirtiği gibi, tükenmiĢlik kiĢiler 

üzerinde sendromlar oluĢturmaktadır. Bu sendromlar Maslach ve Jackson tarafından 

üç boyutlu psikolojik sendrom Ģeklinde ele alınmıĢtır. Bu üç boyut (Maslach ve 

Jackson, 1981: 101) tükenmiĢlikte; duygusal tükeniĢ, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı 

duygusunda azalma Ģeklinde ifade edilmiĢ olup bu boyutların ayrıntıları 

“TükenmiĢlik Modelleri” baĢlığı altında yer alan “Maslach Modeli”nde iĢlenecektir.  

 TükenmiĢlik kavramı hakkındaki tanımlara ve yaĢanan psikolojik 

sendromlara bakıldığında, iĢgörenin yaĢadığı stres ile mücadelede baĢarısız olması 

neticesine bağlı olarak örgüt içerisinde kendisine yüklediği değer ve amaçtan 

ayrıldığı gözlemlenmektedir. Gerek örgütteki insanlardan gerekse örgütün her alanda 
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iletiĢimde olduğu diğer insanlardan sıkılması ve onlara karĢı ilgisinin kaybolmasının 

sonucu olarak kiĢide meydana gelen negatif algının süreğenlik kazanması durumunda 

yaĢadığı duygusal, fiziksel ve psikolojik tükenme durumu tükenmiĢliği 

oluĢturmaktadır. 

1.1.2.2. TükenmiĢliğin Belirtileri 

 TükenmiĢlik birdenbire oluĢan bir durum olmamakla birlikte, çeĢitli koĢullara 

bağlı olarak yavaĢ yavaĢ ilerleyen ve kiĢiyi zamanla etkisi altına alan bir sendromdur. 

Belirtilerin baĢ göstermesinden itibaren gerekli önlemlerin alınmaması ve göz ardı 

edilmesi halinde, kiĢi ve örgüt açısından baĢa çıkılamaz hal alabilecektir.  

Dolayısıyla, bu sendromun nedenlerinin belirlenmesine bağlı olarak belirtiler 

meydana gelmeye baĢladığında gerekli önlemlerin alınması gerekmekte olup 

alınacak önlemler büyük önem arz etmektedir.  

 TükenmiĢlik sendromu; çalıĢma hayatında iĢgörenin iĢten aldığı haz, 

motivasyon, stres, tekdüzelik, örgüte ve iĢe karĢı yabancılaĢma hissiyatı, örgütün 

amaçları ve örgüt içerisinde diğer iĢgörenlerle karĢı karĢıya gelme durumu, 

teknolojik geliĢmeler neticesinde değiĢen standartlar gibi durumlar ile oluĢan 

koĢullarla doğrudan yada dolaylı Ģekilde iliĢkilidir (Dolgun, 2010: 300).  

 Bu belirtiler kiĢi (iĢgören) ve örgüt bağlamında farklılıklar taĢımakla birlikte 

fiziksel, psikolojik ve davranıĢsal belirtiler olarak genel bir sınıflandırma 

yapılabilmektedir (Espeland, 2006: 180): 

 Fiziksel Belirtiler: Kronik yorgunluk, solunum güçlüğü, sık baĢ ağrıları 

ve uyku bozuklukları, kilo verme, enerji düĢüklüğü, küçük rahatsızlıklara 

sık aralıklarla yakalanma, yeme-içme bozukluğu (Kaçmaz,2005: 30), 

 Psikolojik Belirtiler: Duygusal bitmiĢlik hissi, devamlı sinirli olma, hayal 

kırıklığı, sabırsız davranma, boĢluğa kapılma, sorgulama Ģiddetinin 

artması (Arı ve Bal, 2008: 142), 

 Davranışsal Belirtiler: Hataların artması, iĢten kaçınma, yapmama hali, 

bahanelerle iĢe gelmeme, örgüt içi ve örgüt dıĢındaki insani iliĢkilerin 

bozulması, örgüte bağlılığın azalması, iĢ kalitesinde düĢüĢ (Budak ve 

Sürgevil, 2005: 96). 
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1.1.2.3. TükenmiĢliği Etkileyen Faktörler 

 ÇalıĢma hayatında yer alan iĢgören, gerek yaptığı iĢin niteliği gerekse 

örgütten kaynaklı nedenler ile tükenmiĢlik sendromuna kapılmaktadır. Elbette bu 

sendromun nedenleri arasında kullanılan teknoloji, çalıĢılan veya yaĢanılan çevresel 

faktörler, beklentiler ve beklentilerin karĢılanma oranı, stres ve çalıĢılan örgütün 

niteliğini etkilemektedir. Bu sayılan nedenler sınıflandırıldığında 2 baĢlık ele 

alınabilecektir. Bunlar kiĢisel (bireysel) faktörler ve örgütsel faktörlerdir (Leiter ve 

Maslach, 1988: 299). 

 KiĢisel faktörler, hem iĢgörenden hem de örgüt içerisindeki insanlardan 

kaynaklanan ve tükenmiĢlik sendromuna neden olan ana etkenlerdir. ĠĢgörenin 

kiĢisel yapısı da tükenmiĢlik sendromunun yaĢanması açısından önemli bir etkiye 

sahiptir. Ġdealist düĢünce mantığına sahip olan, her Ģeyin mükemmel olmasını 

isteyen, rekabeti kendine düstur edinen, hızlı olmaya çalıĢan, güvenilir olmaya 

çalıĢan ve hızlı konuĢarak, hızla hareket etmeyi tercih eden, beklentileri yüksek olan 

ayrıca çevre, fiziki yapı gibi birçok dıĢ faktörden çabuk etkilenen insanlar (Ardıç ve 

Polatçı, 2009:23) tükenmiĢlik sendromuna daha hızlı yakalanma tehlikesi altındadır. 

 Ayrıca bireyin yaĢı, çocuk sayısı, medeni durumu ile örgüte ve iĢe bağlılığı, 

sahip olduğu beklentiler, motivasyonu da etkilediği gözlemlenmektedir.  Resmi 

olmayan iliĢkileri, örgüt içerisindeki kiĢiler ile bağı, kiĢiyi strese sokan durumların 

varlığı (Otacıoğlu, 2008: 105) gibi benzeri faktörler kiĢisel faktörler arasında yer 

almaktadır. 

 Ġkinci faktör olan örgütsel faktörler; tükenmiĢlik olgusunun tartıĢıldığı ilk 

zamanlarda bu olgunun nedenlerinin kiĢinin kendisinden kaynaklı olduğunu 

söylemektedir. Buna göre kiĢi kendince sorun olarak gördüğü durumları yine kendisi 

çözmelidir. TükenmiĢlik olgusunun daha detaylı irdelenmesinin neticesinde bu 

olgunun faktörlerinden birinin de örgütsel kaynaklı olduğu ortaya çıkmıĢtır.  

Bireylerde tükenmiĢliği etkileyen örgütsel faktörlere öncelikle çalıĢma ağırlığı, 

ödüller, kontrol, adalet ve değer Ģeklinde sıralanabilmektedir. Var olan durumalarda 

kiĢi ile örgüt çevresi iliĢkisinde var olabilecek karĢılıklı uyumsuzluk, kiĢinin iĢ 

çevresi açısından ait olma ve yeterlilik duygusunu eksiltici bir etki oluĢturmakta 

kiĢide tükenmiĢliğe sebebiyet vermektedir (Leiter ve Maslach, 1988: 331; Maslach 

ve Leiter, 1997; Budak ve Sürgevil, 2005: 97).  
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Burada çalıĢanların değerleri ile örgüt değerleri arasında farklılık durumu 

oluĢtuğunda tükenmiĢlik fazlaca hissedilmektedir. TükenmiĢliğin daha geniĢ 

incelenmesi açısından iki taraf arasındaki iliĢkilerin hangi boyutlu etkilenmesini 

incelemek için tükenmiĢlik modellerine bakmak gereklidir.  

1.1.2.4. TükenmiĢlik Modelleri 

  

TükenmiĢlik modelleri, kiĢilerin yaĢadığı durumlar karĢısında sergilediği 

tutum ve davranıĢların farklılık göstermesi sonucunda, tükenmiĢliğin oluĢmasının 

nedenlerini ve yaĢanılan süreç ile sonuçlarını farklı boyutlarda incelemiĢtir. Ġnceleme 

neticesinde Cherniss Modeli, Pines Modeli, Meier Modeli, Suran ve Sheridan 

Modeli, Pearlman ve Hartman Modeli, Edelwich ve Brodsky Modeli, Gaines ve 

Jerminer Modeli, Leiter Modeli, Maslach Modeller açıklanacaktır. 

1.1.2.4.1. Cherniss Modeli 

 Chernis modeli, tükenmiĢliği zamana bağlı olarak ortaya çıkan ve zamana 

yayılmıĢ bir süreç olarak betimlemektedir. Örgüt içerisinde değiĢik bireyler ile iliĢki 

içerisinde olan iĢgören bu süreç içerisinde farklı durumlar ile karĢı karĢıya kalmakta 

ve bunun neticesinde stres olgusu meydana gelmektedir. Tam da bu durumda bu 

model, tükenmiĢliği yaĢanılan strese bir tepki olarak baĢladığını ele alarak iĢ ile 

iliĢkiyi psikolojik olarak kesmeye dayandırarak çözüm bulma yoluna götüren bir 

süreç olarak ifade etmektedir (Richardsen ve Burke, 1995: 32). 

 Stres tükenmiĢliğin ana kaynağını oluĢturmakta olup, iĢgören öncelikle strese 

neden olan durumları yok etmeye çalıĢmalı, baĢarılı olamamasının akabinde ise 

stresle baĢa çıkma hususunda kendini geliĢtirmelidir. Bunların neticesinde de baĢarılı 

olamadığı takdirde iĢten psikolojik olarak iliĢik kesme yoluna baĢvurmaktadır. 

Model, yalnızca tükenmiĢlik olgusunun nedenlerini ele almamakla birlikte 

tükenmiĢlik ile mücadele yöntemlerine de değinmektedir. Ayrıca Cherniss iĢgörenin 

günlük çalıĢma yaĢamında her gün karĢılaĢtığı sorunlar ve içinde bulunduğu örgütte 

karĢılaĢılan gerçekler ile duygusal romantik düĢünce arasında var olan büyük 

farklılığa dikkat çekerek tükenmiĢliğin iĢgören beklentileri ile karĢılaĢılan gerçekler 

arasındaki farktan (Örmen, 1992: 6)  kaynaklandığını öne süren ilk kiĢidir. 



26 
 

1.1.2.4.2. Pines Modeli 

 Bu model tükenmiĢlik olgusunu zihinsel, bedensel, duygusal olarak kiĢide 

yaĢanan bıkkınlık durumu olarak nitelendirmektedir. Bıkkınlığa sebep olan ana etken 

iĢ ortamında yaĢanan stres olarak görülmektedir. Stresin oluĢmasına beklenti 

düzeyinin yüksek olması ve bunun karĢılanmamasının yanı sıra, bu stres olgusu 

idealist düĢüncelere sahip iĢgörenlerde yaygın olarak oluĢmaktadır. YaĢanılan bu 

durumlar neticesinde sürekli yorgunluk hali, enerji düĢüĢü, umudun kaybedilmesi 

gibi kısaca negatif sonuçlar doğuran durumlar meydana gelmektedir. BaĢka bir 

deyiĢle bu modelde Pines esasında tükenmiĢlik olgusunun yalnızca çalıĢan konum ve 

yer ile ilgili olamadığını bunların yanı sıra (Çapri, 2006: 64) iĢgörende var olan 

beklenti ve algılara bağlı olarak değiĢkenlik göstereceğini belirtmiĢtir.  

 Ayrıca bu modele iliĢkin olarak Pines, gerçek hayatta tükenmiĢlik olgusunun 

var olmasına iliĢkin olarak çalıĢılan çevrenin bütün olarak destek olması ya da bu 

duruma engel olması gibi etkisinin keskin bir etkiye sahip olmadığını, bu unsurlar 

arasında denge mekanizmasının durumuna göre değiĢkenlik göstereceğini belirterek  

birey odaklı ve bireyin idealleri  (Ben-Zur ve Micheal, 2007: 65) üzerine kurulan bir 

sistemin olduğu belirtilmiĢtir. Bu noktada beklentilerin, ideallerin farklı olması 

çerçevesinde aynı örgüt  içerisinde yer alan iĢgörenler arasında tükenmiĢlik olgusunu 

yaĢayanlar veya yaĢamayanlar Ģeklinde farklı örnekler görülebilmektedir.  

1.1.2.4.3. Meier Modeli 

 Meier (Meier, 1983: 901) açıkladığı modelde tükenmiĢlik olgusunun 

oluĢmasını, iĢgörenin çalıĢtığı iĢe bakıĢ açısının olumlu olmayıp düĢük beklentilere 

sahip olmasına bağlamaktadır. Bunun yanı sıra ceza beklentisinin oldukça fazla 

olmasına, bulunan pekiĢtiricileri kontrol etmeye yönelik beklentilerin düĢmesine ve 

bu pekiĢtiricileri kontrol etme noktasında iĢgörenin olması gerekli olduğunu 

savunmuĢtur. Ayrıca bunların doğurduğu davranıĢların sonucunda iĢgörenlerin 

kiĢisel olarak yeterli olmadığı duygusuna kapılması ve tekrar eden bu durumları 

örgüte bağlamaktadır. 

 Meier modelinde Bandura‟nın ortaya attığı düĢüncelerden etkilenerek ortaya 

koymuĢtur. Bu hususta, beklentilerin yeterli olma noktasınında ortaya çıkan biliĢsel 

süreçlerin akıĢını Bandura‟ya bağlamıĢ ve buna göre çevrede oluĢan olaylarda 
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bireyin kendisinin yeterli olduğu düĢüncesinin biliĢsel süreçlerden elde ediği 

yeteneklerle geliĢtiğini belirtmektedir. Bandura‟ya göre (Bandura, 1977: 200) bu 

biliĢsel süreçler yeni davranıĢ Ģekillerinin zihinde kalıcı olmasında ve süreklilik 

kazanmasında etkin rol oynamaktadır.   

 Meier (Meier, 1983: 905) tükenmiĢlik olgusunu dört boyutta ele almaktadır.  

 Pekiştirme Beklentileri; iĢ yaĢamının, iĢgörenin saklı ya da açık 

beklentilerini karĢılayıp karĢılayamayacağıyla ilgili olup, iĢ yaĢamının 

neticelerinde iĢgörenin atfettiği değer ve anlama göre iĢgörene göre 

farklılık göstermektedir. 

 Sonuç Beklentileri; belirli neticelere sebep olan davranıĢların 

tanımlanması olarak ifade edilmektedir (Bandura, 1977: 208). Hangi 

davranıĢların ortaya konularak beklenilen sonuçları elde etmede önemli 

olup olmadığının göstergesidir.  

 Yeterli Olma Beklentileri; burada, iĢgörenin istediği neticeleri elde etme 

hususunda yapması gereken davranıĢları baĢarılı bir Ģekilde yapabilme 

yeteneğidir. Bireysel yeterlik beklentileri, olumlu sonuçlar doğuracak 

davranıĢları yapabilme yeteneğini ifade etmekle birlikte beklenti ve 

sonuçlar (Balcıoğlu, Memetali ve Rozant, 2008: 99) arasındaki iliĢkiyi 

kapsamaktadır. Bu yapılacak davranıĢları bilmek ile yapabilme yeteneği 

arasındaki farkı göstermektedir. 

 Bağlamsal İşleme Süreci; tükenmiĢlik olgusunun en kapsamlı alanı 

olmakla birlikte bireyin beklentilerini nasıl saptadığı, devam ettirdiği ve 

beklentilerinde nasıl değiĢiklikler gösterdiği (Aksu ve Baysal, 2005: 8-16) 

ile ilgili süreci ifade etmektedir. Bağlamsal iĢleme süreci, bireyin 

bağlamada bilgi iĢleme sürecine iĢaret etmesinin yanı sıra sosyal çevre, 

sahip olunan inançlar, örgüt yapısı ve bilgi sahibi olma tarzları bunlara 

güzel bir örnek teĢkil etmektedir. 

1.1.2.4.4. Suran ve Sheridan Modeli  

 TükenmiĢlik olgusunun yaĢa bağlı olarak meydana çıkabileceğinden bahisle 

50 yaĢa kadar olan kısımdaki tükenme durumuna değinilmiĢtir. Bu modelde 

tükenmiĢlik olgusu basamaklar halinde incelenmiĢ olup, basamaklarda yaĢanılan 
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hayat tarzı tükenmiĢliğin oluĢumunda etkili olmaktadır.  Erikson‟un kiĢilik geliĢimi 

kuramını (Erden ve Akman, 2002: 95) temel alan bu modeldeki basamaklar aĢağıda 

yer almaktadır:  

 1. Basamak; kimlik, rol çatışması; lisenin son zamanlarında ya da 

üniversite yıllarında kiĢisel ve mesleki kimlik oluĢturma çabası 

profesyonel geliĢime bağlı olarak etkin hal almaktadır. Ayrıca büyük aile 

fertleri, arkadaĢ çevresi gibi yakın iliĢkiler içerisinde olunan insanlar, 

kararların desteklenmesi, hedeflere yönlendirilme, saygı kazanılması gibi 

konularda en büyük yardımcı konumunu yürütmektedirler. Bu dönemde 

kiĢi kendi içerisinde rol çatıĢması (Suran ve Sheridan, 1985: 743) 

yaĢayabilmekte ve tükenmiĢlik olgusunun oluĢumunda ilk basamağa adım 

atılmıĢ olunmaktadır.  

 2. Basamak; yeterlilik, yetersizlik; profesyonel kimlik oluĢum süreci, 

iĢgörenin örgüt içerisinde kendisini yeterli görmesi ve kiĢisel-sosyal 

hayatını etkin olarak beraber yaĢaması neticesinde tamamlanmaktadır. Bu 

dönem yirmili yaĢların baĢlarını (Dinç, 2008: 19) kapsamakla birlikte 

birey becerilerini geliĢtirerek bağımsızlık kazanma düĢüncesi içerisindedir 

ve yapılan meslek ile ilgili beklentilerin katı olması durumu, tükenmiĢlik 

olgusunun oluĢumunda yer alan durumlardır.   

 3. Basamak; verimlilik, durgunluk; tecrübesizliğin giderilmesi ile birlikte 

profesyonel kiĢi iĢleyiĢten bağımsız duruma geçmekte ve kendi mesleki 

sürecini baĢlatmaktadır. Süreç, otuzlu yaĢlar ile baĢarken otuzlu yaĢların 

sonlarına doğru sona ermektedir (Koçak Efe, 2014: 31) ayrıca, 

profesyonel kiĢinin mesleğine yoğunlaĢtığı ve üreten konumunda 

bulunduğu süreçtir. Birey, bulunduğu bu aĢamada hayatının devamını 

daha güvenli hale getirip, yeteneklerini geliĢtirmeye devam etmekle 

birlikte enerjisini iĢine vererek daha üstün yaĢam tarzı geliĢtirme çabası 

içerisindedir.  

 4. Basamak; yeniden oluşturma, hayal kırıklığı; bu basamak orta ve 

otuzlu yaĢların bitimi ile daha da ileride ve kırklı yaĢlara gelen 

profesyonel bu dönem içerisinde yaptığı erken seçimleri sorgulamaktadır. 

Bireyin becerilerini kullanmasından uzun bir süre sonra, sıkılma ve 
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muhtemeldir ki tükenmiĢlik olgusunun (Suran ve Sheridan, 1985: 745) 

yaĢanması neticesinde hayal kırıklığı oluĢmaktadır.  

1.1.2.4.5. Pearlman ve Hartman Modeli 

 Modelde tükenmiĢlik olgusunun tanımı; sürekli devam ederek kronik bir hal 

alan duygusal strese karĢı üç boyuttan oluĢan cevap olarak yapılmıĢtır. Bu boyutlar; 

duygusal-fiziksel tükenme, örgüt ve örgüt dıĢındaki kiĢilere karĢı genel olarak 

duyarsızlaĢma hali ile bunlara bağlı olarak düĢük çıktı üretimi Ģeklinde yer alan 

davranıĢsal tepkilerdir. Bu modelde de kiĢinin sahip olduğu özellikler, çevre faktörü 

gibi nedenler tükenme olgusunun oluĢumu etkilemekle birlikte tükenmiĢlik olgusunu 

4 aĢama (Perlman ve Hartman, 1982: 285) halinde ele alan bu yaklaĢımda;  

 1. Aşama: Durumun strese götürme düzeyi; Stresin etkisini göstermekle 

birlikte stres oluĢumda iki esas durumun mevcut olduğu belirtilmektedir. 

Bunlardan ilkinin, kiĢinin yetenek ve becerileri, örgüt içerisinde 

karĢılaĢtığı talepleri yerine getirmede eksik olabilir. Ġkincisi ise, örgütün 

talepleri, değerleri ve ihtiyaçları iĢgören ile ortak paydada 

buluĢamayabilir. 

 2. Aşama: Stres algılama seviyesi; iĢgörenin karĢılaĢtığı stres seviyesini 

içermekle birlikte strese sebebiyet veren durumlar neticesinde birey 

kendini stres altında hissetmektedir.  

 3. Aşama: Strese verilen tepki; stres yaĢayan birey üç esas tepki 

fizyolojik, biliĢsel ve davranıĢsal olmakla birlikte bunlarda hangisinin 

meydana geleceği iĢgören ve örgüt bazında farklılık göstermektedir.  

 4. Aşama: Strese verilen tepkinin neticesi; dördünc aĢamada tükenmiĢlik 

olgusu süregelerek kronikleĢen stres neticesinde ortaya çıkmaktadır.  

1.1.2.4.6. Edelwich ve Brodsky Modeli 

 TükenmiĢlik kavramını, birbirlerini takip eden süreçler bütünü olduğunu 

savunan bu modelde süreçler 4 döneme (Edelwich ve Brodsky, 1980: 46-63) 

ayrılarak ele alınmaktadır.  

 Birinci dönem: Şevk ve coşku dönemi; iĢgörenin örgüte yeni katılmasının 

yansıması olarak enerji patlaması, istek, arzu, öğrenme gayreti, örgütü 
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temsil etmede kusursuz olma hissi (Ören ve Türkoğlu, 2006: 3) gibi 

durumlar yaĢanmaktadır. YaklaĢık olarak birinci yılın sonlarına doğru 

örgüte karĢı oluĢan önyargılar, eleĢtirilme durumları, iĢ yaĢamının 

haricinde iĢgörenin kendisine sosyal bir alan sağlayamaması gibi olumsuz 

durumlar neticesinde Ģevk, coĢku, istek arzuları bitmekte ve bu dönem 

sona ererek ikinci döneme doğru geçilmektedir.  

 İkinci dönem; Durgunluk dönemi; ilk dönemde var olan istek ve coĢku 

sayılan sebepler neticesinde devam etmeyerek yerini durgunluk dönemine 

bırakmaktadır. DüĢen enerji, istek ve coĢku neticesinde motivasyonda 

azalma görülmekle birlikte iĢgören beklentilerinin karĢılanmaması ile 

hayal kırıklığı yaĢamaktadır (Gırgın ve Baysal, 2005: 175). Tüm bu 

durumlaran dolayı daha iyi yaĢam standartlarına ulaĢmak için iĢgören, 

örgüt dıĢında kendisini mutlu etmenin yollarını aramaya baĢlamaktadır.   

 Üçüncü dönem: Engellenme dönemi; Bu dönemde iĢgören zaman 

içerisinde baĢarısız olduğu hissine kapılmaktadır. Bu hisse kapılmasında 

örgütün verdiği hizmetlerin karĢılığında beklentilerinin karĢılanmasının 

engellendiğini düĢünmesi ile verdiği hizmetlerin kendi kiĢisel ihtiyaçlarını 

engellemesi duygusunu yaĢamasıdır. Bu engellemeler neticesinde iĢgören 

tereddütler yaĢamaktadır. Bu tereddütler iĢgörende fiziksel, davranıĢsal ve 

duygusal sorunlar (Yıldırım, 1996: 55) meydana getirmektedir.  

 Dördüncü dönem: Umursamazlık dönemi; YaĢanılan dönemsel süreçler 

neticesinde iĢgören, inancını yitirmiĢ vaziyette iĢi ile ilgili umursamaz 

durumunu; iĢe geç kalma, ekstra çaba sarf etmeme ve sürekli 

hoĢnutsuzluk durumunu belirtir, tavırlar sergileyerek ortaya koymaktadır. 

Burada örgüt içerisinde var olmasının nedeni (Oruç, 2007: 40) ekonomik 

ve sosyal durumunu devam ettirme zorunluluğundan kaynaklanmaktadır.  

1.1.2.4.7. Gaines ve Jerminer Modeli 

 Gaines ve Jerminer tükenmiĢlik olgusunun temeline “duygusal tükenmiĢlik” 

kavramını oturtmaktadır. Duygusal tükenmiĢlik, duyarsızlaĢma ve bireysel baĢarı 

hislerinde azalma yaĢanması durumlarının meydana getirdiği sıra gelen bir sürecin 

neticesinde yaĢanan yorgunluk kavramı ile iliĢkilidir. ĠĢgören tarafından bu süreç 
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sonunda yaĢanan yorgunluk hissi (Gaines ve Jermier, 1983: 571) normal olarak 

algılanmakla birlikte esasında duygusal tükenmiĢliği oluĢturmaktadır. Yorgunluğun 

normal olarak görülmesinin yanı sıra iĢgören kendisini örgütte yetersiz olarak 

görmektedir. 

1.1.2.4.8. Leiter Modeli 

 

 Bu model tükenmiĢlik olgusunu, örgüt içerisinden gelen sıkıntıların iĢgöreni 

etkilemesi olgusuna dayandırmakta ve bu modelin temeli iki varsayım (Leiter, 1991: 

126) üzerine oluĢmaktadır: Birinci varsayıma Maslach‟ın üç boyutlu tükenmiĢlik 

kavramları çerçevesinde ulaĢılırken, diğer varsayıma bu üç boyuta çevresel 

faktörlerin, farklılık gösteren kiĢisel özelliklerin eklenmesi neticesinde 

ulaĢılmaktadır.  

 Leiter modelinin merkezinde duygusal tükenme yer almaktadır. Duygusal 

tükenmeye neden olan en büyük etken, örgüt içerisinde yaĢanan stres durumudur. 

YaĢanılan stres neticesinde iĢgören duygusal tükenme durumunu hissetmekte ve 

bununla mücadele edebilmek için duyarsızlaĢma halini yaĢayarak örgüt içerisinde ve 

dıĢarısındaki iliĢkileri bozulmaktadır. 

 Bu bağlamda tükenmiĢlik hissini yaĢayan iĢgören var olan sorunların örgütten 

veya kendisinden kaynaklandığı düĢüncesine kapılmaktadır (Leiter, 1991:126). Bu 

düĢüncelerin sonucu olarak iĢgörenin verimliliği azalmakta veya örgütün çıktı 

üretiminde düĢüĢ söz konusu olabilmektedir. Modelde ayrıca örgütsel ve kiĢisel 

olarak ortaya konulacak giriĢimler neticesinde tükenmiĢliğin önlenebileceği veya 

etkisinin azaltılabileceği imkanlarının var olduğunu belirtmektedir. 

1.1.2.4.9. Maslach Modeli 

 TükenmiĢlik araĢtırmalarının önde gelen araĢtırmacılarından olan Christina 

Maslach (Maslach, 2003: 191); tükenmiĢliğin sadece yıpranma, yorgunluk ve iĢ 

doyumsuzluğundan oluĢmadığını; fiziksel bitkinlik, ümitsizlik, yorgunluk ve 

çaresizlik negatif kiĢilik yansıması, iĢe, aileye ve çevreye karĢı negatif mesajlar 

içeren fiziksel, duygusal ve zihinsel bir sendrom olduğunu söylemektedir. 

 Maslach, tükenmiĢlik modelinde tükenmiĢlik olgusunun bir zamansal olgu 

olduğunu zamansal durumun değiĢik fonksiyonlara sahip olduğunu belirtmiĢtir. 
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Maslach modeline göre tükenmiĢliğin, duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel 

baĢarı duygusunda azalma (Maslach ve Jackson, 1981: 105) baĢlıkları olmak üzere 

üç boyutu bulunmaktadır.  

 1) Duygusal Tükenme; Duygusal tükenme tükenmiĢliğin baĢlangıcı olarak 

kabul edilmektedir. Bu durumun yoğun çalıĢma durumuna karĢılık bir tepki olduğu 

düĢünülmektedir (Maslach ve Jackson, 1981: 101). KiĢinin (iĢgörenin), kendi 

tükenmiĢlik ölçütünü ifade etmekte ve örgüt içerisindeki görevini düĢündüğünde 

kendisini yorgun hissetmesi, uyku saatinde azalıĢ, küçük hastalıklar Ģeklinde yaĢadığı 

duygusal tükenmiĢlik hissiyatını tanımlar. Bu durumdaki kiĢi (iĢgören) hem fiziki 

hem de duygusal olarak yorgunluk ve bitkinlik hissetmektedir (Gündüz, 2005: 156).  

 ĠĢgören duygusal tükenme hissine kapıldığında kendisini örgüt içerisindeki 

sorumluluklarını yerine getirmekte sıkıntı yaĢamakta ve örgüte karĢı kendisini 

geçmiĢteki kadar sorumlu hissetmemektedir (Cordes ve Dougherty, 1993: 625). Bu 

durum iĢgörenin, kendisini iĢine yoğunlaĢtıramamasına, iliĢki içerisinde olduğu 

insanlara samimi davranıĢ sergileyememesi gibi olumsuzluklara yol açmaktadır. 

Genel olarak bu durumun, insanlarla sürekli iliĢki içerisinde olan mesleklerde 

görüldüğü, aĢırı olarak fiziksel, psikolojik, duygusal isteklere maruz kalmaktan 

dolayı enerji azalmasının yaĢanmasına sebebiyet verdiği düĢünülmekle birlikte, 

yaĢanmakta olan bu durum; duygusal tükenme (Maslach, 2003: 191) olarak 

nitelendirilmektedir. 

 2) DuyarsızlaĢma; KiĢiler (iĢgörenler) arasındaki ölçütünü belirtmekte ve 

kiĢinin (iĢgörenin) çalıĢtığı örgüte karĢı, yaptığı iĢe ve diğer kiĢilere (iĢgörenlere) 

karĢı olumsuz, sert, dalga geçer ve hissiyatsız bir tutum geliĢtirerek genel olarak 

örgütün bütününden uzaklaĢma durumunu betimler. TükenmiĢliğin temelinde yer 

alan duygusal tükenme (Yıldırım, 1996: 55) içerisindeki kiĢi, baĢka insanların 

sıkıntılarını çözme hususunda kendini yeterli görmediğinden güçsüzlük hissine 

kapılır ve bu durumdan kurtulmanın yolunun duyarsızlaĢmada görür.  

 DuyarsızlaĢmanın ilk boyutu olarak kiĢi, diğer insanları kendine göre sınıflara 

ayırt eder, onlara karĢı sıradan davranıĢlar sergileyerek sıkı prensiplere (Korkut, 

Toğa ve Aksoy, 2018: 134) göre davranan bir bürokrata bürünür. Maslach açısından 

tükenmiĢliğin üç boyutu içerisinde en sıkıntılı boyut (Garden, 1987: 550) 

duyarsızlaĢma olarak ifade edilmekle birlikte, bu durumun artıĢ göstermesi 
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neticesinde yapılması gerekli sorumluluklara karĢı umursamaz bir tutum ve davranıĢ 

geliĢtirilmektedir.  

 3) KiĢisel BaĢarı Duygusunda Azalma; Diğer yaĢadığı sendromların da 

etkisiyle psikolojik olarak kendini yetersiz görmesi ve baĢarıya ulaĢamayacağı 

hissiyatına kapılma Ģeklinde yer almaktadır. Yetersizlik, baĢarısızlık, motivasyon 

kaybı, verimliliğin düĢmesi ve çıktı üretiminde azalma, diğer bireyler ile 

anlaĢamama, gibi durumların sınıflandırılmasının sonucu olarak görülen kiĢisel 

baĢarı duygusunda azalma durumu (Wright ve Bonett,1997: 492); en kısa ifade ile 

kiĢinin kendisini her anlamda negatif değerlendirerek kendisini olumsuzluk 

çıkmazına sokmasıdır. Bakıldığı zaman kiĢisel baĢarı duygusunda azalma hissi, 

duygusal tükenmenin ve duyarsızlaĢmanın veya her ikisinin bir sonucu (Ashforth ve 

Lee, 1990:744) olarak kabul edilen çıkarımları sonucunda oluĢmaktadır.  

 Günümüzde tükenmiĢliğin en çok bilinen betimlemesini ortaya koyan 

Christina Maslach, diğer tarfatanda da kendi ismiyle ifade edilen Maslach 

TükenmiĢlik Ölçegi‟ni (Maslach Burnout Inventory-MBI) oluĢturmuĢtur. Maslach 

tükenmiĢliği “iĢ açısından yoğun duygusal isteklerle uğraĢan ve devamlı baĢka 

bireyler ile beraber çalıĢmak durumunda bulunan bireylerde ortaya çıkan fiziksel 

bitkinlik, uzun süreli yorgunluk, çaresizlik ve umutsuzluk duygularının, yapılan iĢe, 

yaĢama ve diğer bireylere yönelik negatif tutumlarla yansıması ile ortaya çıkan bir 

sendrom” olarak betimlemektedir. Bundandır ki, tek bir puanlama tükenmiĢlik 

olgusunu değerlendirmek mümkün olmamaktadır. TükenmiĢlik ölçütlerinin her bir 

alt boyutunu ayrı ayrı değerlendiren Maslach üç alt boyutun bir arada 

değerlendirilmesi ile var olan duruma iliĢkin tespit değerlendirmesi yapılmıĢtır. Buna 

göre yüksek düzeyde duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma ile düĢük düzeyde bireysel 

baĢarı, yüksek düzeyde tükenmiĢliği ifade etmektedir (Maslach ve Jackson, 1981: 

103).  

 Diğer modellerden farklı olarak Malach modeli tükenmiĢliğin kiĢiler üzerinde 

etkileĢimin sosyal bir problem olarak geniĢ açıdan değerlendirmesi, kiĢilerin 

yaĢadıkları tükenmiĢliğin sınıflandırılması açısından oldukça önemli olduğu 

görülmektedir. Yukarıdaki modelin hepsinin ortak noktası tükenmiĢliğin bireyler 

açısından ciddi sorunlar yol açtığı, dolayısı ile ona karĢı koyma yöntemlerinin önemli 

olacağı da belirtilmektedir.  
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1.1.2.5. TükenmiĢliğe KarĢı Koyma Yöntemleri 

 TükenmiĢliğe karĢı koyma hususunda en önemli unsur tükenmiĢlik olgusunun 

kiĢi tarafından kabul edilmesidir. Kabul edilen tükenmiĢliğe, karĢı koyma 

yöntemlerini uygulamak daha kolay olabilecektir. Tükenme olgusunu yaĢayan 

bireyler iĢlerinde, sosyal hayatlarında ve içinde bulundukları örgütlerde 

hareketliliklerini, heyecanlarını yitirmektedir. Ayrıca bu olumsuz durum, sadece 

tükenmiĢlik olgusuna kapılmıĢ bireylerde değil (Cengil, 2010: 82) aynı zamanda 

bireyin gerek iĢ gerek ailevi gerekse sosyal çevresinde var olan toplumu da 

etkilemektedir. Bunda dolayıdır ki tükenmiĢliğe karĢı koymak, onunla mücadele 

etmek çok önem arz etmektedir. 

 TükenmiĢliğe karĢı koyma yöntemleri iki baĢlık (Terry, 1997: 6) altına ele 

alınabilecektir. Bu baĢlıklardan birincisi “bireysel karĢı koyma yöntemleri” iken, 

ikincisi “örgütsel karĢı koyma yöntemleri”dir.  Ġki baĢlık altında yer alan karĢı koyma 

yöntemlerinin içeriğine uzun uzadıya değinilmeden maddeler halinde değinilecektir.  

 1) Bireysel Yöntemler; tükenmiĢliğe karĢı koyma noktasında en önemli rol 

bireyin kendisindedir. Birey öncelikli olarak ne yapmak, neye ulaĢmak istediğini 

bilmeli ki yaptığı eylemin karĢılığını aldığında beklentilerinin karĢılanması oranını 

yükseltmelidir (Kızılkaya, 1999: 21). Birey kendisini ispat etmeyi, hareketlerini, 

duygularını kontrol etmeyi ve elde ettiği tecrübeleri paylaĢmayı bilmelidir. Maddeler 

halinde bireysel önlemleri (Aharon, Edna, Ruth ve Alexander, 2015: 207-210) 

sıralayacak olduğumuzda birey; 

 UlaĢılabilir gerçekçi hedefler belirlenmeli, 

 Ġnsanlarla olumlu iliĢkiler geliĢtirilmeli, 

 Birey, kendini iyi tanımalı, denetlemeli, 

 Yaptığı iĢin zorluklarını ve risklerini bilmeli, 

 Kendi hedeflerini gerçekleĢtirebilmeli, 

 TükenmiĢliğinin farkında olmalı, 

 Stres neden olan durumları tanımlamalı, 

 DeğiĢimi sevmeli ve monotonluktan kurtulmalı, 

 Belirli periyotlarla çalıĢmayı bırakarak dinlenmeli, hobiler edinmeli, 

 Ailesi ile vakit geçirmeli, 
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 Gerekmesi durumunda yardım ve destek almalı, 

 Espri anlayıĢları geliĢtirmeli, 

 Kabul etmeme olgusu öğrenebilmeli,  

 Dinlenme süreleri aktif kullanmalı, 

 ĠĢ arkadaĢlarıyla iliĢkileri ilerletmeli, 

 Dua ve ibadet etmeli, sağlığını korumalıdır.  

 2) Örgütsel Yöntemler; bireyin tükenmiĢlik olgusuna kapılmasında sadece 

kendisini sorumlu tutmak, akılcı bir düĢünce olmamakla birlikte örgütün etkileri de 

göz önünde bulundurulmalıdır. Bu noktada tükenmiĢliğe karĢı koyma yöntemlerini 

(Koeski ve Kirk, 1993: 321) ele alırken baĢta çalıĢılan örgütteki aksaklıkların 

giderilmesinin önemli olduğu değerlendirilmektedir. TükenmiĢliğe karĢı koyma 

hususunda örgütsel yöntemleri (Maslach ve Goldberg, 1998: 65)  maddeler halinde 

sıralayacak olursak;  

 ĠĢe alım yapılırken personel seçimine dikkat edilmeli ve tecrübeli 

personelden, iĢe yeni baĢlayan personelin örgüte uyumunda 

yararlanılmalı, 

 ĠĢgörenlerin kiĢisel özelliklerine örgütçe saygı duyulmalı ve örgüt ile 

iĢgören arasında iletiĢim kuvvetli olmalı, 

 Örgütün iĢleyiĢini engelleyen sebepler ortadan kaldırılmalı, örgüt  

tarafından tükenmiĢlik olgusunun engellenmesine yönelik olarak 

eğitimler düzenlenmeli, 

 Örgüt içerisinde bulunan herkesin kararlara katılımı sağlanmalı ve 

örgütün üst kısmında bulunan yöneticiler alacakları ve 

uygulayacakları kararlarda örgüt içerisinde bulunan diğer iĢgörenlerin 

beklentilerini karĢılamalı, 

 Örgütteki fiziki ortam, çevresel ortam gibi çalıĢma alanları iĢgörenlere 

uygun olarak düzenlenmeli, iĢgörenlerin ilerleme fırsatları ve maddi 

imkanları iyileĢtirilmeli, 

 ĠĢgörenlerin görev tanımları açık ve net yapılmalı ve hoĢgörülü, 

adaletli, rahat çalıĢabilen, iĢgöreni dinleyen ve ona değer veren 

yöneticiler yetiĢtirilerek örgüt içi huzur sağlanmalıdır. 
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1.1.2.6. TükenmiĢliğin Etkileri 

 TükenmiĢliğin detaylı olarak tanımı, tükenmiĢliğin oluĢmasına etki eden 

faktörler ile yaĢanılan tükenmiĢliğin çeĢitli Ģekilde incelendiği modeller ile oluĢan 

tükenmiĢlik olgusuna karĢı koyma yöntemleri incelendikten sonra tükenmiĢliğin 

etkilerine değinmek gerekmektedir. TükenmiĢliğin etkileri, tükenmiĢliğin kiĢiler 

üzerindeki etkisi ve örgütler üzerindeki etkisi Ģeklinde iki baĢlığa ayrılmaktadır. 

1.1.2.6.1. TükenmiĢliğin KiĢiler Üzerinde Etkisi 

 ĠĢgören tükenmiĢlik olgusuna kapılmadan önce severek, isteyerek, önem 

atfederek örgüt içerisinde kendi sorumluluğunu yerine getirme gayretinde 

bulunmaktadır. TükenmiĢlik olgusunun hissedilmesine bağlı olarak zaman içerisinde 

artan bu olgunun neticesinde iĢgören için kendine verilen sorumluluklar anlamsız, 

değersiz gelmekle birlikte iĢgören isteksiz bir ruh haline bürünecektir. TükenmiĢlik 

bireysel olarak kiĢide hem ruhsal açıdan hem de fiziksel açıdan rahatsızlıklara (Ardıç 

ve Polatcı, 2008: 75)  neden olabilmektedir. Hatta ileri zamanda ciddi sağlık 

problemlerine de dönüĢebilmektedir. Bu problemler arasında; enerji kaybı, negatif 

düĢünme, kendine güveni yitirme, zararlı alıĢkanlıklar kazanma, uykusuzluk, 

motivasyon düĢüklüğü, mide rahatsızlıkları gibi durumlar sıralanabilmektedir.  

 TükenmiĢlik olgusunu yaĢayan iĢgören içerisinde bulunduğu durumdan örgüt 

ve örgütün beklentilerini karĢılayamamasını sorumlu tutarken, örgüt ise kiĢinin iĢ 

veriminde meydana çıkan düĢüĢten kiĢiyi sorumlu tutarak iĢgörenin tembelliğine, 

isteksizliğine veya yeteneksizliğine vurgu yapmaktadır. TükenmiĢlik yalnızca 

olumsuz duygulara bağlanmamaktadır. ĠĢgören sorumluluklarını yerine getirmek için 

olağanüstü gayret sarf ettiğinde iĢine karĢı heyecan duymakta ve sorumluluklarını 

yerine getirdiğinde memnun olmaktadır. Bu durum iĢgörende örgüte bağlılığı ve 

motivasyonu artırmaktadır. Sorumlulukların baĢarı ile yerine getirilmesi diğer 

olumsuz durumları etkisiz kılmaktadır. Ancak çeĢitli sebepler ile tükenmiĢliğin etkisi 

altına giren iĢgörende baĢarı ile ortaya çıkan olumlu düĢünce ve durumlar yavaĢ 

yavaĢ azalmakta ve olumsuz duygular ağır basmaktadır (Maslach ve Leiter, 1997: 3). 

 YaĢanılan bu durum ileri düzeyde tükenmiĢliğe sebep vermekle birlikte 

iĢgören kendisinin kullanıldığını, aldatıldığını düĢünerek hayal kırıklığı yaĢamakta ve 

gerek örgüte gerekse örgüt içerisinde bulunan diğer iĢgörenlere karĢı bağlılığı, 
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güveni, samimiyeti, iyi niyeti azalmaktadır (Uğurluoğlu Ok, 2002: 28). Bu durumda 

tükenmiĢliğin kiĢiye etkileri aslında sadece kiĢiyi etkilememekte olup geniĢ açıdan 

bakıldığında tükenmiĢliğin iĢi ve iĢ yaĢamını da etkilediği görülmektedir. 

1.1.2.6.2. ĠĢ YaĢamında TükenmiĢliğin Örgüte Etkisi  

 ĠĢgörenin, tükenmiĢlik olgusuna kapılmasının olumsuz neticeleri iĢ yaĢamını 

da önemli derecede etkilemektedir.  Burada iĢgörenin verimliliği ve etkililiğinde 

meydana gelen azalmada tükenmiĢlik muhakkak etkili olmakla birlikte bu durumun 

yansıması örgüt içerisinde derinden hissedilmektedir. TükenmiĢlik yaĢayan iĢgören 

sorumluluklarını yerine getirmede isteksiz davranmasının yanı sıra sorumluluklarını 

yerine getirmeme durumları da yaĢanabilecektir. Bu durumda örgütün genel olarak 

verimliliğinde düĢüĢ meydana gelmekle birlikte tükenmiĢlik seviyeleri yükselen 

(Maslach, 1982: 33)  iĢgörenin, örgüt içerisinde var olan diğer bireylere karĢı bakıĢ 

açısı değiĢmekte ve bu durum örgüt içi bağlılığı, örgütteki birlikteliği olumsuz 

etkileyerek yine geniĢ perspektif de örgütte ciddi anlamda olumsuz etkilere sebebiyet 

verebilecektir.  

 TükenmiĢlik olgusunun beraberinde diğer bir problem ise, kiĢilerde meydana 

gelen dikkat dağınıklığıdır. Dikkatleri dağılan iĢgörenler yapacakları sorumluluklara 

odaklanamaz ve örgütün çıktı kalitesinde azalma meydana gelecektir. Bu dikkatsizlik 

neticesinde örgüt içerisinde iĢ kazası, yaralanmalar hatta ölümler (Sürgevil, 2006: 

91-92) bile meydana gelebilir. TükenmiĢlik durumun iĢgören kendi içerisinde 

yaĢıyor gibi olmasına rağmen bu durumun yansıması iĢgörenden örgütün içine kadar 

uzanan geniĢ olumsuzluklara sebebiyet vermektedir. Kısacası örgüt içerisinde bir 

kiĢinin tükenmiĢlik olgusunu yaĢaması zaman içerisinde bulunduğu örgüt ikliminin 

kapsayan ve bireyleri de etkileyerek örgüt içerisinde var olan düzenin bozulmasına 

sebebiyet verebilmektedir.  

 Psikolojik sözleĢme, psikolojik sözleĢme ihlali ve tükenmiĢlik kavramının 

detayları, aralarındaki var olan iliĢkiler ele alındıktan sonra iĢgörenin yaĢadığı 

durumların bir sonuç doğurmasına yönelik olarak taĢıdığı duygu ve düĢünce 

karĢımıza “iĢten ayrılma niyeti” olarak çıkmaktadır.  ĠĢten ayrılma niyetine iliĢkin 

kapsamlı bilgilere aĢağıda yer verilerek ilgili durumun tanımlanması yapılmaya 

çalıĢılacaktır.  
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1.1.3. ĠĢten Ayrılma Niyeti 

 DuyarsızlaĢma, duygusal tükenme kiĢisel baĢarı duygusunda azalma, stres, 

psikolojik ayrıca fiziksel rahatsızlıkların oluĢması gibi çeĢitli göstergeler 

tükenmiĢliğin göstergeleri olarak ifade edilebilmektedir. YaĢanılan olumsuz 

durumlar neticesinde iĢgören iĢten ayrılma düĢüncesine sahip olabilecektir. ĠĢten 

ayrılmadan önce, ayrılma fikrinin oluĢtuğu evre “iĢten ayrılma niyeti” (Tett ve 

Meyer, 1993: 262) evresidir.  

 Bu evrede iĢgören bilinçli ve isteyerek örgütteki sorumluluklarına son vermek 

istemektedir. Bunun içinde çeĢitli tutum ve davranıĢlarda bulunmaktadır. Ortaya 

koyduğu yıkıcı ve aktif tutum ile davranıĢlar “iĢten ayrılma niyeti” olarak ifade 

edilmektedir. ĠĢten ayrılma niyetine iliĢkin detaylar aĢağıda ele alınacak olup 

akabinde konu hakkında kuramsal çerçeveye geçilecektir.  

1.1.3.1. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Tanımı 

 ĠĢten ayrılma niyeti, iĢgörenin organizasyon içindeki sorumlulukları ile var 

olan durumlardan tatmin olmaması sonucunda verdiği negatif reaksiyon olarak 

tanımlanabilir (Rusbult, Farrell, Rogers, ve Mainous III, 1988: 599). ĠĢten ayrılma 

niyetinin, literatürde farklı tanımlamalar ile ifade edilmeye çalıĢılmıĢtır; iĢten ayrılma 

niyetini, var olabilecek baĢka fırsatları değerlendirmek için hali hazırda çalıĢılan 

örgütten ayrılma niyeti olarak (Jardali, Dimassi, Jamal ve Dumit, 2009: 2), iĢgörenin 

örgütten ayrılma eğilimine paralel olarak iĢten ayrılma sonucunun gerçekleĢeceğinin 

habercisi (Moynihan, Boswell ve Boudreau, 2000: 8-9) Ģeklinde, iĢgörenin örgütten  

fiili olarak ayrılması iĢten ayrılma olarak kabul edilmekle birlikte bu durumun 

gerçekleĢmesine yönelik davranıĢlar sergileme süreci (Yıldız ve Çolak, 2018: 612)  

olarak, iĢgörenin isteyerek ve tedbirli olarak örgütten ayrılmaya yönelik karar verme 

eğilimi (Klein, 2001: 355)  Ģeklinde, iĢgörenin içerisinde bulunduğu örgütte 

bulunmak istememesi ve bunu davranıĢsal olarak ifade etme Ģekli (Olatunji ve 

Mokuolu, 2014: 128) olarak tanımlamak mümkün olabilecektir.  

 Bu tanımlamalara değinilmekle birlikte iĢten ayrılma niyetinin bir süreç 

olduğunu söylenmektedir. Bu sürecin (Addae, Praveen Parboteeah ve Davis, 2006); 

iĢten ayrılma fikrinin var olmaya baĢlaması (Elsherbeny ve El-Masry, 2018: 228), 

yeni bir örgütün içerisine girme çalıĢmaları yapılmaktadır. Bununla ilgili 
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değerlendirmelerin yapılması ve bu süreçlerin sonucu olarak örgütte kalma ya da 

ayrılma durumlarından (Çelik ve Yıldız, 2016: 737) oluĢmakta olduğu 

değerlendirilebilmektedir.  

 OluĢan bu durum iĢgören açısından yeni örgüte girme çalıĢması, orada 

kendisini kanıtlama o örgütün kurallarına uyum sağlaması için belli zaman geçmesi 

gerekmektedir. ĠĢgörenler, bulundukları örgütün verimliliği, iĢlerliği, kar elde etmesi 

gibi vizyon ve misyonlarını yerine getirmek bunları geliĢtirmek için gayret sarf 

etmekle birlikte verdikleri emeklerin karĢılığında gerek maddi gerekse manevi birçok 

beklenti (Srivastava, 2013: 22-23) sahibidirler. Bu beklentilerin özellikle günümüz 

çalıĢma hayatında gerçekleĢmemesi neticesinde fiziksel, davranıĢsal, psikolojik ve 

maddi açıdan kötü hisseden iĢgören, örgütteki etkinliğini kaybetmekte ve bunun 

sonucunda iĢten ayrılma niyeti oluĢmaktadır.  

 ĠĢten ayrılma niyeti sonucunda var olacak iĢten ayrılmanın, davranıĢsal olarak 

bir süreci olmasının yanı sıra psikolojik olarak da bir süreci bulunmaktadır. Bu 

psikolojik süreç 4 evreden (Günday ve KeleĢ, 2017:684) oluĢmakla birlikte iĢten 

ayrılma niyeti bu sürecin en önemli parçalarından birini oluĢturmaktadır. 4 evreden 

oluĢan psikolojik süreç; 

1) ĠĢgörenin yaĢadığı durumlar neticesinde değerlendirme yapması ve iĢinin 

doyumsuzluk derecesi, 

2) Diğer örgütteki iĢgörenin dikkatini çekmesi ve ulaĢılabilirliğinin 

değerlendirilmesi (Iden, 2014: 21-23), 

3) Değerlendirmeler neticesinde iĢten ayrılma niyetine yönelik olarak farklı 

davranıĢların sergilenmesi, 

4) ĠĢten ayrılma (Blau ve Boal,1987: 299) Ģeklindedir.  

ĠĢten ayrılma niyeti süreçleri psikolojik 4 evrende oluĢturduğu ve birbirini takip 

ettiğini gözlenmektedir. Örgütler açısından olumsuz sonuçlar doğurabilecek iĢten 

ayrılmanın önlemini alabilmek için, iĢten ayrılma niyetine etki eden faktörlerin de 

belirlenmesi gerekmektedir.  

1.1.3.2. ĠĢten Ayrılma Niyetine Etki Eden Faktörler 

 ĠĢgörenlerin, çalıĢtıkları örgütten çıkma niyetinin taĢımasına en büyük etki 

eden; örgüte bağlılığın ve iĢ tatmininin kaybolmasıdır (Akyüz ve EĢitti, 2015: 26-27). 
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ĠĢgörenler örgüte karĢı aidiyet duygusu besliyorlar ise ve belirlenen hedefleri 

gerçekleĢtirmek adına çalıĢma gayreti içerisinde bulunuyorlarsa, örgütten ayrılma 

niyetini taĢımayacaklardır ve taĢıdıkları aidiyet duygusuna binaen kiĢiler aynı örgütte 

yer alacaklardır. Örgütteki aidiyet, iĢgörenlerin çalıĢtığı organizasyonunun vizyon ve 

misyonlarını benimsemede, benimsenen vizyon ve misyonun gerçekleĢtirilmesi adına 

yenilikçi ve icracı davranıĢlar (Cohen ve Golan, 2007: 417) ortaya koymada ve 

örgütün geliĢmesini sağlanmaktadır. Bu davranıĢlar neticesinde iĢgören, iĢ tatminini 

yaĢamakta olduğundan bulunduğu örgütten ayrılma niyetini taĢımayacaktır.  

 ĠĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetlerinin oluĢmasında etki eden birçok faktör 

bulunmaktadır. Bu faktörleri, iĢ tatmini, örgüte bağlılık, beklentilerin karĢılanıp 

karĢılanmadığı, örgütteki var olan iletiĢim düzeyi, iĢ yükü, örgütteki adalet algısı gibi 

etkenler sayılabilmekle birlikte bu faktörler üç baĢlıkta ele alındığında; bireysel 

faktörler, örgütsel faktörler ve çevresel faktörler (Örücü ve ÖzafĢarlıoğlu 2013: 339) 

bulunduğu sıklıkla belirtilmektedir.   

 Bu faktörlerin yanı sıra, iĢten ayrılma niyetinin ortaya çıkmasında, örgütte 

sorumlu olunan iĢ yükünün niteliği (iĢin ağır bir iĢ olması, iĢi yerine getiren iĢgöreni 

yalnızlaĢtırması, iĢgörenin mesleğine uygun olmaması veya iĢin bir meslek 

kavramını taĢımaması gibi) ile içinde bulunulan psikolojik durum (stres, tükenmiĢlik 

duygusunun var olması, psikolojik sözleĢme algısının bozulması) önem arz 

etmektedir (Suma ve Lesha, 2013: 42-43). 

1.1.3.2.1. Bireysel Faktörler 

 ĠĢgörenlerin bireysel olarak taĢıdıkları özellikler ve içinde bulundukları hayat 

Ģartları farklılık gösterdiğinden, iĢten ayrılma niyetlerindeki faktörlerde farklılık 

taĢımakla birlikte etki düzeyleri de farklılık içermektedir. ĠĢten ayrılma niyetindeki 

bireysel faktörlerin baĢında demografik durum (Smith ve Clarck, 2011: 1952) 

gelmektedir. ĠĢten ayrılma niyeti ve bunun sonucunda iĢten ayrılmanın 

gerçekleĢmesinde, iĢgörenin ailesine karĢı sahip olduğu sorumluluk önem arz 

etmekle birlikte bu önemin derecelendirilmesinde, ailede bulunan kiĢi sayısı, 

iĢgörenin bekar, evli ve dul olması, ailedeki kiĢiler arasında hasta olup olmaması, 

iĢgörenden baĢka aile içerisinde gelire sahip olan kiĢinin olup olmadığı gibi öznel 

durumlar etkilidir. 
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 Bu faktörün yanı sıra, yaĢ (Mobley, Hand ve Baker, 1979: 13) durumu da 

iĢten ayrılma niyetinde etkilidir ve yaĢ faktörünün etki derecesi; kiĢinin yaĢı itibariyle 

iĢten ayrılması halinde tekrar iĢ bulup bulamayacağı, emekliliğine kalan sürenin 

uzunluğu gibi durumlar açısından değiĢmektedir. 

 Eğitim durumu ve cinsiyet de (Youngblood, Mobley ve Meglino, 1983: 509) 

iĢten ayrılma niyetine etki eden diğer bireysel faktörlerden sayılmakla birlikte bu 

faktörlerin etki dereceleri de, kiĢinin aldığı eğitimler çerçevesinde sahip olduğu iĢin 

aldığı eğitimlerin karĢılığı olup olmadığı, kariyer hedefleyen iĢgörenin içinde 

bulunduğu iĢin kariyer hedefleri ile uyumu ve iĢin kadın iĢgörene ve erkek iĢgörene 

göre zorluk derecelerinin farklılık göstermesi, özel de hamilelik, askerlik gibi 

durumların yaĢanması ihtimali neticesinde farklılık göstermektedir. 

 Bu ifade edilen bireysel faktörler neticesinde oluĢan veya oluĢacak iĢten 

ayrılma niyeti iĢgörenin özelinde var olan ve iĢgörenin içerisinde bulunduğu hayat 

Ģartlarından kaynaklandığından bahisle, çalıĢtığı iĢten ayrılma niyetini (Kaplan, 

Öğüt, Kaplan ve Aksay, 2012: 22-29) sonlandırmaya yönelik eylemlerin çok etkili 

olamayacağı değerlendirilmektedir.   

1.1.3.2.2. Örgütsel Faktörler 

 ĠĢten ayrılma niyetinin oluĢmasındaki bir diğer önemli faktör ise, örgütsel 

faktörlerdir. Bu faktörlere geçmeden önce, “iĢten ayrılma niyetinin” sonucunda 

“iĢten ayrılma” gerçekleĢmektedir. Bu durumda Ģüphesiz en çok zararı örgüt 

görmektedir. ġöyle ki, iĢgörenin ayrılması neticesinde örgüt bünyesine yeni iĢgören 

katmak için belirli harcama yapmak zorunda kalacaktır. ĠĢgörenin ayrılması ile 

oluĢan boĢluğu ise yeni bir iĢgörenin teminine kadar diğer iĢgörenlerin fazla 

çalıĢması ya da bu eksikliği kapatmaya yönelik olarak tedbirler alınması gerekmekte 

olup bu tedbirlerde örgüte ekstra maliyet oluĢturmaktadır (Tarakçı ve Öneren, 2018: 

76-77).    

 ĠĢten ayrılma niyetine sebep olan örgütsel faktörleri; iĢ stresi, iĢ yükü, maddi 

ve manevi ödüllendirme, örgüte karĢı iĢgören bağımlılığın azalması, çalıĢma 

koĢulları (Takase, 2010: 5) Ģeklinde sıralamak mümkün olabilmektedir.  

 Ayrıca örgütteki çalıĢma koĢulları arasında var olan eĢitsizlik, örgüt  

içerisinde iĢgörenin çalıĢma yerinin sıklıkla değiĢtirilmesi, yapılan iĢlerin iĢgören 
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için ağır olması, çalıĢma Ģartlarının temiz olmaması, örgüt tarafından iĢgörenlere 

yeterli yemek hizmetleri, servis hizmetleri gibi sosyal hizmetlerin sağlanmaması, 

iĢgörenler arasında gösterilen performans oranlarının adaletli değerlendirilmemesi 

(Tekingündüz, Top, ve Seçkin, 2008: 5)  gibi faktörlerde iĢten ayrılma niyetine etki 

eden örgütsel faktörler arasında yer almaktadır.  

 ĠĢten ayrılma niyeti örgütü  kapsamlı Ģekilde etkilediğinden dolayı, örgüt bu 

niyeti taĢıyan iĢgörenleri kararlarından, niyetlerinden geri adım attırabilmek ve 

bulundukları organizasyon içerisindeki görevlerinde daha etkin, etkili ve verimli 

çalıĢmaları için bazı önlemler almalıdır (Gül, Oktay ve Gökçe, 2008; 3). Bu 

önlemlerde örgütte insan kaynağının kullanılması görevini yürüten insan kaynakları 

departmanına büyük bir görev düĢmektedir.  

 Ġnsan kaynakları departmanının alacağı önlemler arasında; iĢgörenin iĢ 

tatminini sağlamak, örgüte karĢı iĢgörenin bağımlılığını sağlamak, artırmak, örgütün 

fiziki ve çevresel Ģartlarını her bir iĢgörenin memnuniyetini kazanacak Ģekilde 

düzenlemek gibi önlemler yer alabilecektir. Bu önlemler neticesinde iĢgörenin iĢten 

ayrılma niyetinden vaz geçirmek mümkün olabilecektir.  

1.1.3.2.3. Çevresel Faktörler 

 ĠĢten ayrılma niyetine etki eden bir baĢka faktör çevresel faktörlerdir. 

Buradaki faktörler, iĢgörenin içinde bulunduğu örgüt dıĢındaki çevre ile ilgili 

olmasının yanı sıra çevresel etmen olarak ele alınabilecek diğer faktörler arasında 

ekonomik faktörler, siyasi faktörler gibi iĢgören ve örgüt haricinde yer alan diğer 

faktörler de yer almaktadır. Bu nedenlerin ortaya çıkmasında ülkenin sosyo-

ekonomik Ģartları ile siyasi ve toplumsal Ģartlar etkili olmaktadır. Ayrıca geliĢen 

teknoloji, iĢgörenler ve toplum içinde var olan önyargılar, çalıĢılan iĢin mevsimsel 

zamanlara göre değiĢiklik göstermesi,  ekonomik daralma ve ya geniĢleme, talep-arz 

dengelerinin değiĢiklik göstermesi gibi birçok neden çevresel faktörler arasında yer 

almaktadır (Yılmaz ve Halıcı, 2008: 95). 

 ĠĢten ayrılma niyetine etkileyen faktörlere (bireysel faktörler, örgütsel 

faktörler ve çevresel faktörler) aĢağıda yer alan Tablo 3 içerisinde detaylı olarak yer 

verilmiĢtir. 
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   Tablo 3: ĠĢten Ayrılma Niyetine Etki Eden Faktörler 

Bireysel Faktörler Örgütsel Faktörler Çevresel Faktörler 

YaĢ 

Eğitim 

ĠĢletmede ÇalıĢma Zamanı 

Cinsiyet 

Eğitim Düzeyi 

Bağımlı Olunan KiĢi Sayısı 

Yetenek 

Beyin gücü 

Ödeme,  

ĠĢ Performansı 

Rol Açıklığı 

Görev Tekrarı 

Genel ĠĢ Tatmini 

Ücret Tatmini 

Amir, ÇalıĢma ArkadaĢları ve 

Yükselme Ġmkânlarından 

Memnun Olmama 

Örgüte Aidiyet 

ĠĢ Algısı  

ĠĢsizlik Seviyesi 

ĠĢe UlaĢma Oranı 

Sendikal OluĢum 

 

   Kaynak: Cotton ve Tuttle, 1986: 59. 

 

 Cotton ve Tuttle‟un (1986: 57) iĢten ayrılma niyetini etkileyen faktörleri 

ortaya sınıfladıkları çalıĢma, Tablo 3‟de görülmektedir. Ġfade edilen çevresel 

faktörlerin yanı sıra, örgütte herhangi bir sorun bulunmamakla birlikte bireyin 

çevresinden kaynaklı değiĢiklik gösteren etmenler de çevresel faktörler olarak ele 

alınabilecektir. Örneğin; iĢgörenin eĢi, çocuğu gibi ailesel nedenlerden dolayı 

örgütten ayrılması kiĢisel faktörler arasında değerlendirilmeyip çevresel faktörler 

arasında değerlendirilmektedir (Yıldız, 2013: 318-319). 

 ĠĢten ayrılma niyetinin neticesi olarak “iĢten ayrılma” olgusu karĢımıza 

çıkmaktadır. Ayrıca, iĢten ayrılma niyetinin kiĢiler ile örgütler üzerindeki etkisi 

detaylı olarak aĢağıda ele alınacaktır.  

1.1.3.3. ĠĢten Ayrılma Niyetinin KiĢiler Üzerinde Etkisi 

 ĠĢgören ifade edilen çeĢitli faktörlerinde etkisi ile iĢten ayrılma niyetini 

taĢımaktadır. Bu kapsamda, iĢgören taĢıdığı niyet çerçevesinde kendisini yetersiz 

görmekle birlikte ortaya koyduğu çalıĢmalarında baĢarı olarak kabul görmediğini 

düĢünerek örgütsel bağlılığı, iĢ tatmini, hedefleri ve beklentileri azalabilecek hatta 

sona erebilecektir.  

 ĠĢten ayrılma niyetinin sonucu olarak “iĢten ayrılma” olgusu gerek örgüt, 

gerek iĢgören gerekse iĢten ayrılma niyetine sahip iĢgörenler bakımından olumlu 

veya olumsuz sonuçlar doğurabilecektir. Sonuçlar, iĢgören açısından 

değerlendirildiğinde; iĢten ayrılma niyetinin sonucunda örgütten ayrılan iĢgören için 
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bu durum sahip olduğu kıdemini ve itibarını kaybetmesine, örgüt tarafından 

kendisine sunulan ekonomik ve sosyal imkanların kaybına, ayrılma sonucunda 

uğrayacağı psikolojik durum neticesinde stres ve kaygı yaĢamasına, elde ettiği 

kariyeri kaybetmesine ve buna benzer diğer sorunlarla karĢı karĢıya kalabilecektir 

(Tuna ve YeĢiltaĢ, 2014: 109).  

 ĠĢten ayrılma niyetinin sonuçlarını diğer iĢgörenler açısından incelemek 

gerekirse; örgütte  beraber çalıĢtıkları arkadaĢlarının ayrılması ile psikolojik bir kayıp 

yaĢamaları, çalıĢma istek ve arzularını azalması, iĢ yüklerinin artması, ayrılma 

neticesinde örgüt içerisinde yaĢanacak huzursuzluk ve bunlardan etkilenilmesi ve 

örgütsel bağlılığın azalması gibi olumsuz sonuçlar diğer iĢgörenler için 

yaĢanabilecektir. Bunların yanı sıra, geride kalan iĢgörenlerin ücretlerinin artması, 

ilerlemelerinin sağlanması, organizasyon içerisinde yeni katılan iĢgörenler ile 

birlikteliğin ve samimiyetin artması, kendini gösterebilme imkanının arttığı 

düĢüncesinden hareketle öz güven yükselmesinin gerçekleĢmesi gibi olumlu sonuçlar 

da var olabilecektir (Adıgüzel, 2012: 165).  

1.1.3.4. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Örgütler Üzerinde Etkisi 

 ĠĢten ayrılma niyetinin örgüt üzerindeki etkisine değinilecek olursa; özellikle 

örgüt için doğrudan veya dolaylı olarak maliyetlere sebebiyet verebileceği 

değerlendirilmektedir. Yönetsel veya örgütsel sorunların yanı sıra bilhassa hizmete 

yönelik alanlarda ürün ve hizmet üretimi kalitesinin düĢmesi, tüketici 

memnuniyetsizliğinin artması iĢten ayrılma niyetinin negatif etkileri olarak ifade 

edilebilmektedir (Newstorm ve Davis, 1993: 28).  

 Bununla birlikte iĢgörenin iĢten ayrılma niyetinin sonucu olarak iĢten 

ayrılması durumunda, örgütten ayrılan iĢgörenin yerine katılacak yeni bir iĢgörene de 

sorumluluklarının anlatılması, öğretilmesi ve iĢgörenin yetiĢtirilip kalifiye hale 

getirilmesi de ayrı bir maliyete sebebiyet verebilecektir. Ayrıca,  iĢten ayrılma 

neticesinde diğer iĢgörenler arasında var olan irtibatın sekteye uğraması hatta sona 

ermesi durumu da örgüt içerisindeki koordinasyonun bozulmasına sebebiyet 

verebilecektir (Pala, Eker ve Eker, 2008: 59). 

 ĠĢten ayrılmanın örgüt açısından olumlu sonuçları olarak; ayrılan iĢgörenin 

yerine daha deneyimli, profesyonel iĢgörenlerin alınması, gerçekleĢen ayrılmalara 
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binaen örgüt içerisinde farklı disiplin değiĢikliklerin uygulanması, yapısal 

değiĢiklerin yapılması, organizasyon tarafından, çalıĢmakta olan diğer iĢgörenlere 

yeni fırsatların sunulması (Genç ve GümüĢ, 2017: 212-213) gibi durumlar 

sıralanabilmektedir.  

 ĠĢten ayrılma niyetinin sonucu olan iĢten ayrılma olgusunun, iĢgören, örgüt ve 

örgüt içerisinde bulunan diğer iĢgörenler açısından sonuçları “ĠĢten Ayrılma 

Niyetinin Sonuçları” (Mobley, 1982: 113) baĢlıklı aĢağıda yer verilen ġekil 2‟de 

geniĢ olarak ifade edilmektedir; 
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ġekil 2: ĠĢten Ayrılma Niyetinin Sonuçları 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kaynak: Mobley, 1982:115.  

 

 ÇalıĢmanın kavramsal çerçevesinden sonra bu çerçevede yer alan terimlere 

iliĢkin olarak ortaya konulmaya çalıĢılacak olan kuramsal çerçeve bir sonraki 

bölümümüzü oluĢturmaktadır. 

 ÖRGÜT 

ĠġGÖREN 

(KALAN) 

ĠġGÖREN   

(AYRILAN) 

MUHTEMEL OLUMLU 

SONUÇLAR 

MUHTEMEL OLUMSUZ 

SONUÇLAR 

 

*ĠĢ yaĢamında baĢarılı olamayan 

iĢgörenlerin ayrılması, 

*Yeni iĢgörenlerin alınması ile 

yeniliklerin keĢfi, 

*ĠĢletme iĢgörenleri için politika 

değiĢimi, 

*Yapısal esnekliğin artması,  

*Geride kalan çalıĢanlarda yüksek iĢ 

tatminin oluĢması, 

*Geri çekilme durumlarında azalıĢ. 

 

*Maliyetler (iĢten çıkarma, tekrar iĢe 

alma,  değiĢtirme, çıkıĢ süreci), 

*Sosyal ve iletiĢimsel yapıda 

bozulma, 

* Verimlilik ve performans kaybı, 

*Diğer iĢgörenlerin iĢ tatminin 

azalması, 

*Ayrılan iĢgörenlerin örgüt  hakkında 

kötü yorumda bulunması. 

 

 

*Getirilerin artması ve kariyer 

ilerlemesi, 

*Örgüt ve iĢgören uyumu neticesinde 

yeteneklerin daha rahat sergilenmesi, 

*Yeni iĢ ortamı ile yenilenme 

duygusu neticesinde öz güven artıĢı. 

 

*Ġçsel DeğiĢimin Artması 

*Yeni ÇalıĢanlarla Yeni Bilgilerin 

DeğiĢ TokuĢ Edilmesi 

*Yüksek Tatmin 

*Yüksek Uyum 

*Yüksek Bağlılık 

*Kıdem Kaybı 

*YetkilendirilmemiĢ Ġmkanların 

Kaybı 

*Aile ve Sosyal Destek 

Sistemlerinin Bozulması 

*DeğiĢimden Kaynaklanan Stres 

*EĢin Kariyer Planından 

Bozulmalar 

*Kariyer Yolunda Gerileme 

 

*Sosyal-iletiĢimsel yapı bozukluğu 

ve çalıĢma arkadaĢlarından 

ayrılma, 

*ĠĢ tatmininin azalması ve fazla 

çalıĢma yapılması, 

*ĠĢbirliği- koordinasyon bozukluğu 

ve örgüte bağımlılığın azalması 



47 
 

1.2. KURAMSAL ÇERÇEVE 

 Psikolojik sözleĢme, psikolojik sözleĢme ihlali, tükenmiĢlik ve iĢten ayrılma 

niyeti kavramlarına iliĢkin olarak geniĢ bir Ģekilde ele alınan kavramsal çerçevenin 

akabinde çalıĢmanın kuramsal çerçevesi oluĢturulmaya çalıĢılacaktır. Bu kapsamda; 

psikolojik sözleĢme ihlali ile tükenmiĢlik iliĢkisi, psikolojik sözleĢme ihlali ile iĢten 

ayrılma niyeti iliĢkisi tükenmiĢlik ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisi ve psikolojik 

sözleĢme ihlali ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide tükenmiĢliğin rolü üzerine 

kuramlar oluĢturulacaktır. 

1.2.1. Psikolojik SözleĢme Ġhlali ile TükenmiĢlik ĠliĢkisi 

 TükenmiĢlik kavramını farklı açıdan inceleyen Maslach, Schaufeli ve Leiter 

(2001: 413-414) tükenmiĢliğin sebebi olarak kiĢisel ve örgütsel faktörleri birarada 

değerlendirmiĢlerdir. TükenmiĢliğin sebebi olan etmenler “iĢ yaĢamının alanları” 

Ģeklinde tanımlanabilmekle birlikte bu alanların araĢtırılması ve gereken 

değiĢikliklerin yapılması neticesinde tükenmiĢlik engellenebilmektedir. Maslach ve 

Leiter (1997: 124) oluĢturdukları “çalıĢma hayatı alanları ve tükenmiĢlik” model ile, 

kiĢi ve kiĢinin örgüt içerisindeki faktörlerin birbirleri ile uyumunu ele almaktadır. 

Model tükenmiĢliği “iĢin çıktısından kaynaklanan talepler ve iĢi yapan kiĢinin 

ihtiyaçları arasındaki temel bir uyuĢmazlıktan kaynaklanan ve yavaĢ yavaĢ geliĢen 

bir süreç” Ģeklinde ifade etmektedir. Model açısından, örgüt tarafından talep edilen 

iĢler ile iĢgörenin ihtiyaçları ve beklentileri arasındaki fark fazla ise tükenmiĢlik 

yaĢanılması da o derece yüksek olması görülmektedir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 

2001: 413-414). TükenmiĢliği etkileyen faktörler; iĢ yükü (Camgöz, Ekmekçi ve 

Karapınar, 2017: 43), kontrol (Thibaut ve Walker, 1975: 28) ödüller (Maslach ve 

Leiter; 1997: 13), bağlılık (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001: 415), adalet (Leiter 

ve Maslach, 2006: 12) ve değerler (Leiter, 2003: 12) olarak sıralanabilir.  

 Etmenlerin bazısında veya çoğunda oluĢan uyumsuzluk; iĢgören ve örgüt 

bağında var olan psikolojik sözleĢmenin bozulmasına ve Maslach ve Leiter (1997) 

tarafından yaratılan “ÇalıĢma Hayatı Alanları ve TükenmiĢlik” modeli açısından 

tükenmiĢlik durumunun var olmasına sebebiyet verecektir. Bu faktörler, birbirleri ile 

yakın iliĢkilere sahip olmalarına rağmen iĢgören ve sorumluluğu arasında var olan 

iliĢkiye göre farklılık gösterebilecektir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001:415). 
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 Tumley ve Feldman (2000: 27)  tarafından yapılan çalıĢmada psikolojik 

sözleĢmenin ihlali neticesinde iĢgörenlerin iĢ tatmin düzeyi azalmakta ve bu 

iĢgörenler zaman içerisinde örgütsel bağlılığını (McDonald ve Makin, 2000: 86) 

kaybetmekte ve örgüte karĢı negatif yönlü davranmaktadır.   

 Bu durumları yaĢayan iĢgörende sinirlilik, durgunluk, gerginlik, davranıĢ 

bozuklukları, uyku bozuklukluları ve psikolojik sağlık bozuklukları 

görülebilmektedir (Pate ve Malone, 2000: 160). YaĢanan bu olumsuz durumlar 

neticesinde tükenmiĢlik durumu yaĢanabilecektir.   

 Kapadokya yöresinde faaliyette olan 4 ve 5 yıldızlı otel müesseslerinde 

çalıĢanlar açısından örgütsel sinizm ile psikolojik sözleĢme ihlali durumuna sahip 

olma ihtimalini inceleyen Çetinkaya (2018: 667) örgütsel sinizmin alt boyutları 

açısından incelendiğinde; çalıĢanların biliĢsel, duyuĢsal ve davranıĢsal sinizm yaĢama 

düzeylerinin de genel olarak orta düzeyde ve orta düzeyin biraz üstünde olduğu 

kanısına ulaĢılmıĢtır. Otelde çalıĢanların örgütsel sinizmin alt boyutları içinde en 

fazla biliĢsel sinizm yaĢadıkları, akabinde davranıĢsal sinizm ve en son olarak da 

duyuĢsal sinizm düzeylerinin yüksek olduğu saptanmıĢtır. 

H1: Psikolojik sözleĢme ihlali, tükenmiĢliği olumlu yönde etkiler. 

  H1a: Psikolojik sözleĢme ihlali, duygusal tükenmeyi olumlu yönde etkiler. 

  H1b: Psikolojik sözleĢme ihlali, duyarsızlaĢmayı olumlu yönde etkiler. 

   H1c: Psikolojik sözleĢme ihlali, kiĢisel baĢarı duygusundaki azalmayı 

olumlu yönde etkiler. 

1.2.2. Psikolojik SözleĢme Ġhlali ile ĠĢten Ayrılma Niyeti ĠliĢkisi 

 ĠĢgörenler, zaman içerisinde özellikle de örgüt içerisinde bulundukları birinci 

yıl, iĢ tatmini ve sorumlulukların yerine getirilmesi arasında gösterdikleri çaba 

onların örgüt ile sıkı iliĢki içerisinde olduklarını göstermektedir. ĠĢ tatmini 

sağlanmayan iĢgörenin, iĢten ayrılma niyetine sahip olmakla birlikte çeĢitli 

nedenlerden dolayı görev ve sorumluluklarını yerine getirmemesi gözlenmektedir  

(Arnold ve Feldman, 1986; Newstorm ve Davis, 1993). 

 Psikolojik sözleĢmesi içerisinde yer alan beklentilerinin karĢılandığı iĢgören 

ise iĢten ayrılma niyetini taĢımayacaktır. Psikolojik sözleĢme ile iĢten ayrılma niyeti 

iliĢkisini ele alan Nicholson ve Johns (1985), Rousseau (1995) ve Robinson (1996)‟a 
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göre; iĢgören, iĢe baĢladıktan sonra yapılmıĢ sözleĢmeyi pozitif yönlü algılamaktaysa 

iĢten ayrılma niyeti içerisinde olmayacağı ifade edilmektedir.  

 Psikolojik sözleĢme ihlalinin, tutum ve davranıĢlar üzerindeki etkisini 

araĢtıran Guest, Conway, Briner ve Dickmann (1996) ve Turnley ve Feldman (2000) 

iĢgörenlerin istediklerini yansıtamadıklarını, ihmal edildiklerini, örgüt  içerisinde yer 

alan üst düzey yönetici ve diğer iĢgörenler ile anlaĢamadıklarını hissetmeleri 

neticesinde iĢten ayrılma niyeti içerisinde olacaklarının belirtmiĢlerdir.  

 H2: Psikolojik sözleĢme ihlali iĢten ayrılmayı olumlu yönde etkiler.  

  

1.2.3. TükenmiĢlik ile ĠĢten Ayrılma Niyeti ĠliĢkisi 

 TükenmiĢliğin, iĢten ayrılma niyeti üzerinde garsonlar ve aĢçıbaĢları üzerinde 

araĢtırma yapan Onay ve Kılcı (2011), araĢtırmlarında “iĢ devinimi”nin çok yüksek 

olduğu bir sektörde, iki meslek grubu içerisindeki bireylerin “beklentileri”ni 

belirlemek bakımından olumlu neticeler ortaya koymaya çalıĢmıĢlardır. Sonuç 

olarak; tükenmiĢliğin alt boyutlarınıdan biri olan ayrıca belirleyici yön boyutu 

“duygusal tükenmiĢlik” boyutunun iĢgörenler üzerinde aĢırı yorgunluk, enerji kaybı, 

duygusal yönden bakıldığında kendisini yıpranmıĢ hissetmesi gözlenmektedir. Artan 

iĢ yükünün fazlalaĢması ayrıca iĢyeri ortamının fiziksel özelliklerinden ortaya çıkan 

stres kaynaklı durumlar ile iĢten ayrılma niyetlerinin daha da yüksek olabileceğini 

söylerken aynı kiĢilerin, rol belirsizliği ve çatıĢma ile karĢılaĢtıkları anlarda da 

hizmet sundukları kiĢilere karĢı duyarsız bir davranıĢ ve tutum sergileyebileceklerini 

ifade etmiĢlerdir.   

 Diğer taraftan; Onay ve Kılcı (2011) turizm personelleri üzerindeki 

araĢtırmalarında duygusal tükenmiĢliğin iĢten ayrılma niyetini pozitif etkilediğini 

söylemektedir. Smith ve Clark (2011)‟ın bakımevi personeline yaptıkları çalıĢmada 

ise iĢten ayrılma niyetinin sonucu olarak iĢten ayrılma ile duyarsızlaĢma ve duygusal 

tükenme arasında pozitif yönde, iĢten ayrılma ile kiĢisel baĢarı duygusunda azalma 

arasında negatif yönlü iliĢki olduğu tesbit edilmiĢtir. Weisberg (1994) tarafından 

öğretmenler üzerinde ki bir çalıĢmada ise tükenmiĢlik ile iĢten ayrılma niyeti 

arasında pozitif iliĢkinin, Boyas, Wind ve Kang (2012) tarafından sosyal yardım 

bürosunda çalıĢan personel üzerinden yapılan çalıĢmada ise örgüte bağlılığın 

tükenmiĢlik (duygusal tükenmiĢlik, duyarsızlaĢma) ve iĢten ayrılma niyeti üzerinde 
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negatif etkisi olduğu; duygusal tükenmiĢliğin de iĢten ayrılma niyeti üzerinde pozitif 

etkisinin var oluğunu ifade edilmiĢtir.  

 H3: TükenmiĢlik iĢten ayrılmayı olumlu yönde etkiler.  

      H3a: Duygusal tükenme iĢten ayrılmayı olumu yönde etkiler.  

     H3b: DuyarsızlaĢma iĢten ayrılmayı olumu yönde etkiler. 

     H3c: KiĢisel baĢarı duygusunun azalması iĢten ayrılmayı olumu yönde                                       

.                      etkiler. 

 

1.2.4. Psikolojik SözleĢme Ġhlali ile ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasındaki 

ĠliĢkide TükenmiĢliğin Rolü 

 

Psikolojik sözleĢme, iĢgören ile iĢveren arasındaki iĢgörme iliĢkisinden 

kaynaklı oluĢan, her iki tarafın da birbirlerine karĢı sorumlu oldukları yükümlülükleri 

ile beklentilerini ifade eden, karĢılıklı olarak yürütülecek sürece dayanan bir 

sözleĢme durumudur  (Andersson, 1996; Rousseau, 1998). Süreç içerisinde iĢ görene 

karĢı yerine getirilmesi gereken sorumlulukların getirilmemesi durumunda psikolojik 

sözleĢmenin ihlali gerçekleĢmektedir (Shore ve Tetrick, 1994: 102).  

 Literatür incelendiği zaman Johnson ve O‟Leary-Kelly (2003:643) yaptıkları 

çalıĢmasında psikolojik sözleĢme ihlalinin sinik tutumlar üzerinden duygusal 

tükenmeye sebebiyet verdiği çıkarımında bulunmuĢ; Rehman (2010:235) ise 

psikolojik sözleĢme ihlalinin iĢ ortamında oluĢturduğu stres ile tükenmiĢliğe 

sebebiyet verdiğini açıklayan bir model önermiĢtir. Psikolojik sözleĢme ihlalinin 

dolaylı yolla olsa bile tükenmiĢliğe geniĢ katkı sağladığını gösteren bu araĢtırmalar 

(Morrison ve Robinson, 1997: 231), günümüzde çalıĢanların tükenmiĢlik yaĢamasına 

yol açan önemli etkenlerden birisi, iĢ görenlerden, zaman, emek, beceri ve esneklik 

açısından azami katkı beklenirken; kariyer fırsatı, iĢ güvenliği ve benzeri konularda 

kendilerine asgari karĢılıkların verilmesidir. 

 “Psikososyal beklentiler” boyutunun psikolojik sözleĢme ihlali düĢüncesinin 

boyutu olan ve  tükenmiĢliğin “duygusal tükenme” ve “duyarsızlaĢma” boyutları 

üzerinde anlamlı katkıları olduğu görülmüĢtür (Rousseau, 2001: 26). Örgütlerin 

garanti vermelerine rağmen iĢgörenlerine iĢlerini özelliklerine uygun olarak 

düzenleme olanağı sağlamaması, iĢgörenler bağlamında destekleyici bağların ve 

sosyal iliĢkilerin var olamaması, iĢ yoğunluğu sebebi ile bireysel gereksinimlerin 
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karĢılanamaması; iĢ görenlerin yaptıkları ihlalden kaynaklanan kayıplara duygusal 

tepkiler vermeleriyle neticelenmektedir.  

 Ayrıca bu tepkiler, iĢgörenlerin iĢlerine olan duygusal bağlılıklarına zarar 

verecek ve zaman içerisinde yaptıkları iĢten keyif duymamalarına ve iĢe karĢı 

soğumaya baĢlamalarına sebep olacak niteliktedir. Bunların sonucu olan ve yerine 

getirilmeyen “psikososyal beklentiler” (Üçok ve Torun, 2014: 245-246), bireyi 

“duygusal tükenme” (Güllüce ve ĠĢcan, 2010: 14) içerisine girmeye yöneltmektedir.  

 Tekirdağ ilinde faaliyet gösteren yiyecek içecek iĢletmelerindeki iĢgörenlerin 

psikolojik sözleĢme ihlal algıları ve tükenmiĢlik düzeylerini inceleyen çalıĢma 

sonucunda, günümüz iĢ dünyasında psikolojik sözleĢme ihlali algısının tarafların 

herhangi birinde oluĢmasının, örgütsel bağlılığın olumsuz etkilenmesine neden 

olacak ve güvensiz, huzursuz bir iĢ ortamı oluĢmasına zemin hazırlayacaktır. 

TükenmiĢliğin alt boyutları ve psikolojik sözleĢme ihlal algısı arasındaki iliĢkinin 

belirlene bilmemesine yönelik olarak yapılan korelasyon analizi sonuçlarına göre 

(Salha, Cinnioğlu ve Yazıt, 2016: 55-56); psikolojik sözleĢme ihlal algısı ile 

tükenmiĢliğin duyarsızlaĢma ve duygusal tükenme alt boyutları arasında pozitif  

yönlü ve orta  kuvvette  iliĢkisi olduğu tesbit edilmiĢtir.  

 TükenmiĢlik hissiyatına sahip olanlar, yeni bir sabaha start vermek için 

gerekli enerjiyi hissetmemektedirler. Bu bireylerin, duygusal anlamda kaynakları 

sonuna kadar tükenmiĢtir ve enerjilerini tekrar kazanacak güçleri yoktur. 

TükenmiĢliğin bireyler arasındaki iliĢki boyutunu ifade eden duyarsızlaĢmada, birey 

iĢlerine ve iĢlerindeki bireylere karĢı uzak ve mesafeli bir tutum sergiler, iĢinden 

soğuduğunu hissettirir ve iĢindeki iliĢkilerini azalttığı görülmektedir (Maslach ve 

Leither, 1997: 18). 

 Polat ve Meydan (2010: 155)‟nın örgütsel özdeĢleĢmenin sinizm ve iĢten 

ayrılma niyetine etkisini araĢtıran çalıĢması; benzer bir bulguyu elde etmiĢ ve 

iĢgörenlerin sinik tutumları fazlalaĢtıkça iĢten ayrılma niyetlerinin de fazlalaĢacağı, 

sinik tutum sergileme ve iĢten ayrılma niyetinin bir iĢgörenin örgüt yaĢamında 

gösterebileceği iki olumsuz tutum olduğunu belirtilmektedir. Bu bakımdan, örgütsel 

sinizm, çalıĢanlarda iĢten ayrılma niyetini arttırmaktadır. Bu bulgu literatür ile 

örtüĢük haldedir (Cartwright ve Holmes, 2006; Bedeian, 2007; Polat ve Meydan, 

2010). Bu hususta çalıĢanların örgüte karĢı negatif fikirler beslemesi, ile bu 
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olumsuzlukları hareketleri neticesinde göstermesi ve nihayetinde tükenme duygusuna 

kapılarak tükenmiĢlik sendromunu yaĢayarak, belirli süre içerisinde iĢten ayrılma 

niyetini ortaya koymalarında etki göstermiĢlerdir. 

 H4: Psikolojik sözleĢme ihlali ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide 

tükenmiĢlik aracılık rolündedir.  

   H4a: Psikolojik sözleĢme ihlali ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide 

tükenmiĢliğin alt boyutu olan duygusal tükenme  aracılık rolündedir. 

   H4b: Psikolojik sözleĢme ihlali ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide 

tükenmiĢliğin alt boyutu olan duyarsızlaĢma  aracılık rolündedir. 

   H4c: Psikolojik sözleĢme ihlali ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide 

tükenmiĢliğin alt boyutu olan  kiĢisel baĢarı duygusunun azalması aracılık rolündedir. 

 

 

ġekil 3: AraĢtırmanın Modeli 

 

                                                                                                                                                                

                                                   H2 

 

   

                          H1                             H3

Psikolojik 

SözleĢme Ġhlali 

ĠĢten Ayrılma 

Niyeti 

TükenmiĢlik 

 Duygusal Tükenme 

KiĢisel BaĢarı Duygusunda 

Azalma 

DuyarsızlaĢma 
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                                         ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

PSĠKOLOJĠK SÖZLEġME ĠHLALĠ ĠLE ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ 

ĠLĠġKĠSĠNDE TÜKENMĠġLĠĞĠN ROLÜ: SAĞLIK SEKTÖRÜNDE BĠR 

ARAġTIRMA 

 

2.1. ARAġTIRMANIN AMACI 

 

 Bu çalıĢmanın temel amacı doktor ve hemĢirelerin aldıkları psikolojik 

sözleĢme ihlali ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide tükenmiĢliğin aracılık 

rolünün belirlenmesidir. Psikolojik sözleĢme ihlali, iĢten ayrılma niyeti ve 

tükenmiĢlik kavramının ulusal ve uluslararası literatürde birden fazla açıdan ele 

alındığı, farklı değiĢkenlerle arasındaki iliĢkilerinin incelendiği görülmektedir. 

Özellikle ulusal literatürde ve sağlık sektöründe psikolojik sözleĢme ihlali ile iĢten 

ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide tükenmiĢliğin rolü bir arada değerlendiren bir 

çalıĢmaya rastlanmadığından; bu çalıĢmanın literatüre katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir. 

 

2.2. ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ 

 

 Sağlık sektöründeki çalıĢanların iĢ yükü fazlalığı ve uygun olmayan çalıĢma 

koĢulları iĢten ayrılma niyetlerini artırmaktadır. Yüksek iĢgücü devir oranlarının, 

iĢletme performansına olumsuz yansıdığı düĢünülürse, çalıĢanların iĢten ayrılma 

niyeti öncüllerinin araĢtırılması önem kazanmaktadır. Özellikle Sağlık Bakanlığına 

bağlı olan kamu hastanelerinde kiĢi baĢına düĢen hasta sayısının fazla olması, doktor 

ve hemĢirelerin normalden daha fazla mesai yapmalarına ayrıca iĢlerinden erken 

uzaklaĢmalarına neden olmaktadır. Sağlık çalıĢanlarının iĢten ayrılmasının bir diğer 

nedeni psikolojik sözleĢme ihlalidir ve bunları göz önünde bulundurarak 

söylenmektedir ki psikolojik sözleĢme ihlali, tükenmiĢlik üzerinden iĢten ayrılma 

niyetini artırmakta. 
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2.3. ARAġTIRMANIN ÖZGÜNLÜĞÜ VE KATKISI 

 

 Sağlık sektöründe önemli görevler ifa eden doktor ve hemĢirelerin görevleri 

esnasında yaĢadıkları süreç içerisinde oluĢan durumlar onları olumsuz 

etkilemektedir. Sağlık sektörü alanında, doktor ve hemĢirelerin yaĢadığı psikolojik 

sözleĢme ihlali ile tükenmiĢlik olgusu ve iĢten ayrılma niyeti kavramları bütünsel 

Ģekilde ele alınıp birbiri arasındaki sebep-sonuç sarmalı değerlendrilip aralarındaki 

etkileĢim süreci konu edinilmiĢtir. Bu durumların oluĢmasına sebep olan 

olumsuzlukların ortadan kaldırılmasına yönelik olarak nelerin yapılacağı ve nasıl 

yapılacağı gibi çözüm önerileri de ayrıca bu çalıĢmada belirtilmektedir. Bu kapsamda 

araĢtırma ölçeği geniĢ tutularak, sorunların ve sorunlara neden olan sebep olguları bu 

çalıĢmada detaylı olarak incelenmiĢ, gerek kamusal açıdan, gerekse örgüt açısından 

yaĢanılan olumsuzlukların giderilmesi konusunda nasıl baĢarılı olunacağı ayrıca ele 

alınmıĢtır. Diğer taraftan, sağlık sektöründe yapılan anketler neticesinde elde edilen 

verilerin tanımlanan kavramlar ile değerlendirilmesi de çalıĢmanın özgünlüğünü ve 

konuya iliĢkin katkıları ortaya koymaktadır. 

 

2.4. ANALĠZLER 

 

 AraĢtırma 22 ġubat 2019 – 30 Mart 2019 tarihleri arasında yürütülmüĢ olup, 

Ġzmir ilinde en fazla doktor ve hemĢireye sahip olan  Sağlık Bilimleri Üniversitesi 

Tepecik Eğitim ve AraĢtırma Hastanesinde gerçekleĢtirilmiĢtir. Hastanede toplam 

yatak sayısı 992 olup, 850 hemĢire ve 1050 doktor görev almaktadır. AraĢtırmanın 

evreni hastanede çalıĢan toplam 1900 doktor ve hemĢire oluĢturmaktadır. Basit 

tesadüfi örnekleme yöntemi kullanılarak seçilen örneklem grubuna yüz yüze 

görüĢülerek anket uygulanmıĢtır. Doktor ve hemĢirelere toplam 450 anket dağıtılmıĢ 

ve geri dönüĢ oranı 229 (%50.8) olmuĢtur ve bu sayı örneklem grubunu 

oluĢturmaktadır. Belirli evren sınırları  içinde kabul edilebilir örnek büyüklüğüne 

göre örneklem sayısı yeterli kabul edilmiĢtir (Sekaran, 1992: 253). Ön uygulamaya 

dahil edilen 10 doktor ve hemĢire çalıĢma dıĢında tutulmuĢ ve araĢtırmaya katılmayı 

kabul eden 219 (%48.6) sağlık çalıĢanlarından 121 doktor ve 98 hemĢire 

araĢtırmanın örneklemini oluĢturmaktadır. 
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Bu araĢtırmada çalıĢma gurubunu oluĢturan doktor ve hemĢirelerden verileri 

elde etmek amacıyla verilerin toplanmasında KiĢisel Bilgi Formu (Bkz. ek s.1), 

Maslach Tükenmislik Ölçeği (MTÖ) (Bkz. ek s.2), Psikolojik SözleĢme Ġhlali Ölçeği 

(Bkz. ek s.3) ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği (Bkz. ek s.3) kullanılmıĢtır.  

 KiĢisel bilgi formunda doktor ve hemĢirelerin sosyo-demografik özellikleri 

ile iĢ alanları hakkında bilgi edinmek için hazırlanmıĢ soruları içermektedir. Genel 

olarak bakıldığında katılımcının cinsiyeti, yaĢı, eğitim düzeyi, kurumdaki çalıĢma 

süresi, çalıĢtığı bölüm ve mesleki ünvanı sorgulanmaktadır.  

TükenmiĢlik düzeyini belirlemek amacıyla Maslach ve Jackson (1981) 

tarafından Maslach TükenmiĢlik Ölçeği geliĢtirilmiĢtir. 22 sorudan oluĢan ölçek, üç 

alt boyuta sahiptir. Ölçeğin alt boyutları, Duygusal Tükenme (DT) (1, 2, 3, 6, 8, 13, 

14, 16, 20), DuyarsızlaĢma (D) (5, 10, 11,15, 22) ve KiĢisel BaĢarı Duygusunda 

Azalma (KBDA) (4, 7, 9, 12, 17, 18, 19, 21) dır. Puanlama beĢli Likert tipine uygun 

olarak Kesinlikle Katılmıyorum (1), Katılmıyorum (2), Ne Katılıyorum Ne 

Katılmıyorum (3), Katılıyorum (4) ve Kesinlikle Katılıyorum (5) seçeneklerinden her 

madde için birinin seçilmesi Ģeklindedir. 4, 7, 9,11, 12, 17, 18, 19 ve 21‟inci sorular 

ölçekte yer alan ters sorular olduğu için  veriler ters çevrilerek analiz yapılmıĢtır. DT 

ile D  alt boyutlarındaki puan yüksekliği ile KB alt ölçeğinin düĢük puanı 

tükenmiĢliğin yüksekliğini yansıtmaktadır. Ölçek puanlamasında her bir kiĢi için ayrı 

ayrı üç alt ölçek tükenmiĢlik puanı da hesaplanmaktadır.  

 Ergin ve Çam tarafından ölçeğin güvenilirlik ve geçerlik çalıĢmaları 

yapılmıĢtır. 552 doktor ve hemĢirenin katıldığı çalıĢmada elde edilen verilerin üç alt 

boyuta iliĢkin Cronbach alfa kat sayıları Duygusal Tükenme 0.83, DuyarsızlaĢma 

0.65, KiĢisel BaĢarı eksikliği 0.72‟dir. Ölçeğin alt boyutlarına iliĢkin yeniden test 

edilen güvenirlik kat sayıları ise Duygusal Tükenme 0.83, DuyarsızlaĢma 0.72, 

KiĢisel BaĢarı 0.67‟dir (Ergin, 1992). Çamın yapmıĢ olduğu güvenirlik çalıĢmasında 

Duygusal Tükenme 0.89, DuyarsızlaĢma 0.71, KiĢisel BaĢarı 0.72 olarak bulmuĢtur 

(Çam, 1992). 

 ÇalıĢanların psikolojik sözleĢme algı düzeylerini ölçmek için Robinson ve 

Morison (2000) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Ölçek 5 maddeden oluĢmaktadır 

(23,24,25,26,27). MTÖ olduğu gibi bunda da puanlama beĢli Likert tipine uygun 

olarak Kesinlikle Katılmıyorum (1), Katılmıyorum (2), Ne Katılıyorum Ne 
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Katılmıyorum (3), Katılıyorum (4) ve Kesinlikle Katılıyorum (5) seçeneklerinden her 

madde için birinin seçilmesi Ģeklindedir. 

ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği, 1979 yılında Camman ve arkadaĢlarının 

geliĢtirdikleri “ Michigan Örgütsel Değerlendirme Soru Formu”ndan (The Michigan 

Organizational Assessment Questionnaire) alınan 3 soruluk ĠĢten Ayrılma Niyeti 

(Intention to leave from work) alt ölçeği kullanılmıĢtır (28,29,30). Bu ölçekte de 

diğer iki ölçekte olduğu gibi beĢli Likert tipine uygun olarak  (1) Kesinlikle 

Katılmıyorum, (2) Katılmıyorum, (3) Ne Katılıyorum Ne Katılmıyorum, (4) 

Katılıyorum, (5) Kesinlikle Katılıyorum seçeneklerinden her madde için birinin 

seçilmesi Ģeklindedir 

 Elde edilen verilerin istatistiksel anazi “SPSS for Windows 21.0” (The 

Statistical Package for Social Sciences) istatistik paket programı kullanılarak 

yapılmıĢtır. 

 AraĢtırmaya baĢlamadan önce Dokuz Eylül Üniversitesi Ġktisadi ve Ġdari 

Bilimler Fakültesi Dekanlığı Etik Kurul onayı (22.01.2019 tarihli) (Bkz. ek s.4) ve 

araĢtırmanın yapılacağı hastanenin BaĢhekimliğinden de Ön Ġzin Formu onayı 

(15.02.2019 tarihli) alınmıĢtır (Bkz. ek s.5). 

Bu çalıĢma, belli bir hastanedeki doktor ve hemĢirelere yapıldığından 

örneklem sınırlılığı içermektedir. Bu nedenle çalıĢma sonuçları genellenemez, ancak 

genellemeye katkı sunabilir.  

 

2.4.1. Bulgular 

 

 Bu bölümde araĢtırmaya katılanların psikolojik sözleĢme ihlali, iĢten ayrılma 

niyeti ve tükenmiĢliğin  ölçülmesi amacı ile toplanan verilerden elde edilen bulgular 

ve onların yorumlar yer almaktadır. Toplam 229 veri elde edilmiĢ ayrıca ön 

uygulamaya dahil edilen 10 doktor ve hemĢirenin soru formu, araĢtırma dıĢında 

tutulmuĢtur. Geribildirimde bulunan 219 katılımcıların demografik özellikler Tablo 

4‟de gösterilmektedir.  
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Tablo 4: AraĢtırmaya Katılan Doktor ve HemĢirelere Ait Tanıtıcı Bilgiler 

Demografik 

DeğiĢken 

Kategori 

Cinsiyet Kadın Erkek 

N 130 89 

Yüzdesi (%) 59.4 40.6 

YaĢ <29 30-39 40-49 50-59 >60 

N 115 66 22 10 6 

Yüzdesi (%) 52.5  30.1 10.0 4.6 2.7 

Eğitim 

Durumu 

Lise Ön Lisans Lisans Y. Lisans Doktora  

N 11 13 89 70 36  

Yüzdesi (%) 5.0 5.9 40.6 32.0 16.4  

Kurumdaki  

ÇalıĢma 

Süresi 

<5 6-10 11-15 16-20 >21 

N 142 37 16 7 17 

Yüzdesi (%) 64.8 16.9 7.3 3.2 3.8 

ÇalıĢtığı 

Bölüm 

Aile 

Hekimliği 

Acil 

Servis 

Yoğun 

Bakım 

Radyoloji Cerrahi 

Bilimler 

Dahili 

Bilimler 

Temel 

Bilimler 

Diğer 

N 17 26 11 9 44 61 8 43 

Yüzdesi (%) 7.8 11.9 5.0 4.1 20.1 27.9 3.7 19.6 

Mesleki 

Unvan 

Doktor HemĢire  

N 121 98  

Yüzdesi (%) 55.3 44.7  

 

Tablo 4‟de araĢtırmaya katılan doktor ve hemĢirelerin sosyo-demografik 

özelliklerine göre dağılımı verilmiĢtir. ÇalıĢmamıza katılan doktor ve hemĢirelerin 

130‟u (%59.4) kadın, 89‟u (%40.6) erkek olmakla beraber toplam 219 kiĢi 

katılmıĢtır.  

Soruları yanıtlayan katılımcıların yaĢ aralığına baktığımız zaman 29 ve daha 

az söyleyen sağlık çalıĢanlarının 115 (%52.5) sayı ve oranı diğerleriyle kıyaslandığı 

zaman daha fazla oluğunu söyleye biliriz. 30-39 yaĢ grubunda olan doktor ve 

hemĢirelerin sayı ve oranı 66 (%30.1) , 40-49 yaĢ grubunda olan doktor ve 

hemĢirelerin sayı ve oranı 22 (%10.0) , 50-59 yaĢ grubunda olan doktor ve 

hemĢirelerin sayı ve oranı 10 (%4.6) ve en sonda araĢtırmaya en az katılan yaĢ grubu 

aralığı 60 ve daha fazla olan kiĢilerin sayı ve oranı 6 (%2.7) olarak belirlenmiĢtir.  

AraĢtırmaya katılan doktor ve hemĢirelerin 11‟i (%5.0) lise, 13‟ü (%5.9) ön 

lisans, katılımcıların büyük çoğunlukla cevaplandırdığı 89‟u (%40.6) lisans, 70‟i 

(%32.0) yüksek lisans ve en son 36‟sı (%16.4) doktora mezunu olduklarını 

belirtmiĢtir.  
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Kurumda çalıĢma süresi sorusu incelediği zaman görülmektedir ki 5 yıl ve 

daha az çalıĢanlar 142 (%64.8) büyük çoğunluğu oluĢturuyor. 6-10 yıl arası 

çalıĢanların 37‟si (%16.9) , 11-15 yıl arası çalıĢanların 16‟sı (%7.3) , 16-20 yıl arası 

çalıĢanların 7‟si (%3.2) ve en son olarak 21 yıl ve üzeri çalıĢan doktor ve 

hemĢirelerin 17‟si (%3.8) mesleki deneğime sahip olduğu belirlenmiĢtir.  

AraĢtırmaya katılan doktor ve hemĢirelerin 17‟si (%7.8) aile hekimliği, 26‟sı 

(%11.9) acil servis, 11‟i (%5.0) yoğun bakım, 9‟u (%4.1) radyoloji, 44‟ü cerrahi 

bilimler, 61‟i (%27.9) dahili bilimler, 8‟i (%3.7) temel bilimler ve 43‟ü (%19.6) 

diğer bilimlerde çalıĢmaktadır.  

Katılımcıların mesleki grup dağılımlarına baktığımız zaman büyük bir kısmı 

doktorlardan oluĢmaktadır  (121, %55.3). HemĢirelerin sayı ve oranı ise 98 (%44.7) 

olarak belirtiliyor.  

2.4.1.1. Açımlayıcı Faktör Analizi 

AraĢtırmanın amacı doğrultusunda öncelikle verilerin faktöriyel yapısını 

belirlemek amacıyla açımlayıcı faktör analizi yapılmıĢ olup, verilerin iç tutarlılığı 

için güvenirlik analizleri yapılmıĢtır. 

Faktör analizi; değiĢkenleri belirli sayılarda gruplayarak her bir grubun 

değiĢkenleri arasındaki iliĢkiyi en üst düzeyde, gruplar arasındaki iliĢkiyi ise en alt 

düzeyde yaparak grupları yeni değiĢkenlere dönüĢtürme iĢlemidir (Karagöz, 2017: 

402)  

2.4.1.2. Verilerin Faktör Analizi Ġçin Uygunluğu 

Faktör analizinin yapılabilmesi için öncelikle veri setinin uygunluğu 

değerlendirilmelidir. Barlett Testi ve Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) örneklem 

büyüklüğünün ölçümü veri setinin uygunluğunun incelenmesi aĢamasında kullanılan 

istatistiksel ölçümlerdir. Faktör analizin uygun olarak kabul edilmesi için Barlett 

Testinin anlamlı olması (p<0,05) ve 0 ile 1 arasında değiĢen KMO değerininde 0.6 ve 

üzerinde olması iyi bir faktör analizi için önerilmektedir (Tabachnick ve Fidell, 

2013).  
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Tablo 5: TükenmiĢlik Ölçeğinin KMO ve Barlett Tablosu 

 

KMO ve Bartlett Testi 

Kaiser-Meyer-Olkin  (KMO) Değeri 0,860 

Barlett Testi 

YaklaĢık Ki-Kare Değeri 2202,713 

Serbestlik Derecesi 231 

Anlamlılık 0,000 

 

AraĢtırmaya katılan doktor ve hemĢirelerin tükenmiĢlik ölçeğine iliĢkin 

Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) değeri 0,860 olarak hesaplanmıĢtır. Ölçeğin Barlett 

Küresellik Testi sonucu anlamlı çıkmıĢtır (x
2
= 2202,713, p<0,05). Her iki ölçümün 

yüksek çıkması, bunların faktör analizi için uygun olduğunu göstermektedir. 
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Tablo 6: TükenmiĢlik Ölçeğinin Ortak Varyans Tablosu 

Madde Ġlk 

Değer 

Çıkarma 

Değeri 

ĠĢimden soğuduğumu hissediyorum. 1,000 ,773 

ĠĢ gününün sonunda kendimi ruhen tükenmiĢ hissediyorum. 1,000 ,723 

Sabah kalktığımda, bir gün daha bu iĢi kaldıramayacağımı 

hissediyorum. 

1,000 ,703 

Hastalarımın, neler hissettiğini çok kolay anlayabiliyorum. 1,000 ,565 

Bazı hastalarıma karĢı soğuk ve ilgisiz davrandığımı hissediyorum. 1,000 ,704 

Bütün gün insanlarla uğraĢmak benim için gerçekten çok yıpratıcı 

oluyor. 

1,000 ,653 

Hastalarımın sorunlarına en uygun çözüm yollarını bulmak için 

çabalıyorum. 

1,000 ,682 

ĠĢimden dolayı tükendiğimi hissediyorum. 1,000 ,752 

Yaptığım iĢ sayesinde insanların yaĢamına katkıda bulunduğumu 

hissediyorum. 

1,000 ,680 

Bu iĢte çalıĢmaya baĢladığımdan beri insanlara karĢı duyarsızlaĢtım. 1,000 ,621 

Bu iĢin giderek beni daha da duyarsızlaĢtırmasından korkuyorum. 1,000 ,543 

Kendimi çok enerjik hissediyorum. 1,000 ,436 

ĠĢimin beni hayal kırıklığına uğrattığını hissediyorum. 1,000 ,615 

ĠĢimde çok fazla çalıĢtığımı hissediyorum. 1,000 ,415 

Bazı hastaların baĢına gelenleri gerçekten umursamıyorum. 1,000 ,687 

Doğrudan insanlarla çalıĢmak bende çok fazla strese neden oluyor. 1,000 ,504 

Hastalarımla kolayca iyi bir iletiĢim kurabilirim. 1,000 ,694 

Hastalarımın sorunlarıyla yakından ilgilendikçe kendimi daha canlı 

hissederim. 

1,000 ,475 

ĠĢimde kayda değer bir çok baĢarı elde ettim. 1,000 ,721 

Yolun sonuna geldiğimi hissediyorum. 1,000 ,636 

ĠĢimde, duygusal sorunlara soğukkanlılıkla yaklaĢırım. 1,000 ,628 

Hastalarımın karĢılaĢtıkları bazı problemler için, beni suçladıklarını 

hissediyorum 

1,000 ,498 

 

Tablo 6‟da faktörlerin çıkma değerleri 0,50‟nin altında olmaması 

gerekmektedir (Balcı, 2006: 142-143).  

Tablo 6 incelendiğinde; “Kendimi çok enerjik hissediyorum.” (Çıkarma 

Değeri=0,436), “ĠĢimde çok fazla çalıĢtığımı hissediyorum” (Çıkarma Değeri=0,415) 

,“Hastalarımın sorunlarıyla yakından ilgilendikçe kendimi daha canlı hissederim” 

(Çıkarma Değeri=0,475) ve “Hastalarımın karĢılaĢtıkları bazı problemler için, beni 
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suçladıklarını hissediyorum” (Çıkarma Değeri=0,498)  ifadelerin  faktör yük 

değerleri 0,5‟in altında olduğundan bu ifadeler ölçekten çıkarılmıĢtır. 

 

Tablo 7: TükenmiĢlik Ölçeği Maddelerinin Toplam Varyans Değerleri 

 

BileĢen 

BaĢlangıç Öz Değerleri Kareler Toplamı Ekstrasyonu Kareler Toplamı Rotasyonu 

Toplam 

% 

Varyans 

% 

Birikimli Toplam 

% 

Varyans 

% 

Birikimli Toplam 

% 

Varyans 

% 

Birikimli 

1 6,695 30,430 30,430 6,695 30,430 30,430 5,031 22,870 22,870 

2 3,203 14,557 44,987 3,203 14,557 44,987 3,342 15,193 38,063 

3 1,502 6,827 51,814 1,502 6,827 51,814 2,104 9,563 47,626 

4 1,349 6,132 57,946 1,349 6,132 57,946 2,020 9,182 56,808 

5 1,060 4,818 62,764 1,060 4,818 62,764 1,310 5,955 62,764 

6 ,914 4,153 66,916       

7 ,896 4,073 70,989       

8 ,770 3,500 74,489       

9 ,674 3,065 77,553       

10 ,627 2,848 80,402       

11 ,614 2,791 83,192       

12 ,547 2,486 85,679       

13 ,463 2,102 87,781       

14 ,452 2,055 89,836       

15 ,387 1,761 91,597       

16 ,371 1,685 93,282       

17 ,319 1,448 94,730       

18 ,283 1,288 96,018       

19 ,249 1,131 97,149       

20 ,233 1,057 98,207       

21 ,214 ,975 99,182       

22 ,180 ,818 100,000       

 

Tablo 7 incelendiğinde, TükenmiĢlik ölçeğindeki 22 maddenin özdeğeri 

1‟den büyük olan 5 faktör altında toplandığı görülmektedir. Bu 5 faktörün varyansa 

yaptığı katkı %62,764‟dir. 

Maddelerin varimax tekniği kullanılarak yapılan döndürme sonucunda 

döndürülmüĢ faktör matrisi elde edilmiĢtir. 
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Tablo 8: DöndürülmüĢ BileĢenler Matrisi 

 

 

Faktörler 

1 2 3 4 5 

1-ĠĢimden soğuduğumu hissediyorum. ,866     

2-ĠĢ gününün sonunda kendimi ruhen tükenmiĢ 

hissediyorum. 
,830     

3-Sabah kalktığımda, bir gün daha bu iĢi kaldıramayacağımı 

hissediyorum. 
,827     

4-Hastalarımın, neler hissettiğini çok kolay anlayabiliyorum.  ,607  ,418  

5-Bazı hastalarıma karĢı soğuk ve ilgisiz davrandığımı 

hissediyorum. 
,361   ,748  

6-Bütün gün insanlarla uğraĢmak benim için gerçekten çok 

yıpratıcı oluyor. 
,608  ,339 ,401  

7-Hastalarımın sorunlarına en uygun çözüm yollarını bulmak 

için çabalıyorum. 
 ,816    

8-ĠĢimden dolayı tükendiğimi hissediyorum. ,798     

9-Yaptığım iĢ sayesinde insanların yaĢamına katkıda 

bulunduğumu hissediyorum. 
 ,805    

10-Bu iĢte çalıĢmaya baĢladığımdan beri insanlara karĢı 

duyarsızlaĢtım. 
  ,319 ,622  

11-Bu iĢin giderek beni daha da duyarsızlaĢtırmasından 

korkuyorum. 
,461  ,482   

12-Kendimi çok enerjik hissediyorum. ,492 ,353  -,365  

13-ĠĢimin beni hayal kırıklığına uğrattığını hissediyorum. ,638 ,306    

14-ĠĢimde çok fazla çalıĢtığımı hissediyorum. ,452    -,395 

15-Bazı hastaların baĢına gelenleri gerçekten 

umursamıyorum. 
 ,309 ,343 ,631  

16-Doğrudan insanlarla çalıĢmak bende çok fazla strese 

neden oluyor. 
,390  ,547   

17-Hastalarımla kolayca iyi bir iletiĢim kurabilirim.  ,739   ,306 

18-Hastalarımın sorunlarıyla yakından ilgilendikçe kendimi 

daha canlı hissederim. 
 ,454 ,471   

19-ĠĢimde kayda değer bir çok baĢarı elde ettim.     ,808 

20-Yolun sonuna geldiğimi hissediyorum. ,418 ,461 ,416   

21-ĠĢimde, duygusal sorunlara soğukkanlılıkla yaklaĢırım.   ,769   

22-Hastalarımın karĢılaĢtıkları bazı problemler için, beni 

suçladıklarını hissediyorum 
,414 ,342   -,382 
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Tablo 8 incelendiğinde “Hastalarımın, neler hissettiğini çok kolay 

anlayabiliyorum.”, “Bu iĢin giderek beni daha da duyarsızlaĢtırmasından 

korkuyorum.”,  “Doğrudan insanlarla çalıĢmak bende çok fazla strese neden oluyor.” 

ve “Yolun sonuna geldiğimi hissediyorum.” maddelerinin biniĢiklik gösterdiği ve bu 

sebeple ölçekten çıkarılmaları gerektiği görülmektedir. 

BiniĢik maddeler ve ortak varyans tablosundan çıkarma değeri 0,5‟in altında 

olan ayrıca toplam ölçek güvenirliğini düĢüren “ĠĢimde kayda değer bir çok baĢarı 

elde ettim.” ve “ĠĢimde, duygusal sorunlara soğukkanlılıkla yaklaĢırım.” maddeleri 

elendikten sonra açımlayıcı faktör analizi adım adım tekrar yapılmıĢtır. Tekrar edilen 

Açımlayıcı faktör analizi sonucu Tablo 9‟da gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 9: TükenmiĢlik Ölçeğinin Faktör Analizi Sonuçları 

Maddeler BileĢenler KMO Toplam 

Varyansı 

Açıklama 

Yüzdesi 

Faktör 

1 

Faktör 

2 

Faktör 

3 

ĠĢimden soğuduğumu hissediyorum. 0,896   

0,839 69,730 

Sabah kalktığımda, bir gün daha bu iĢi 

kaldıramayacağımı hissediyorum. 
0,833   

ĠĢ gününün sonunda kendimi ruhen tükenmiĢ 

hissediyorum. 
0,828   

ĠĢimden dolayı tükendiğimi hissediyorum. 0,801   

ĠĢimin beni hayal kırıklığına uğrattığını 

hissediyorum. 
0,684   

Bütün gün insanlarla uğraĢmak benim için 

gerçekten çok yıpratıcı oluyor. 
0,614   

Yaptığım iĢ sayesinde insanların yaĢamına 

katkıda bulunduğumu hissediyorum. 
 0,885  

Hastalarımın sorunlarına en uygun çözüm 

yollarını bulmak için çabalıyorum. 
 0,844  

Hastalarımla kolayca iyi bir iletiĢim 

kurabilirim. 
 0,773  

Bazı hastaların baĢına gelenleri gerçekten 

umursamıyorum. 
  0,806 

Bazı hastalarıma karĢı soğuk ve ilgisiz 

davrandığımı hissediyorum. 
  0,739 

Bu iĢte çalıĢmaya baĢladığımdan beri 

insanlara karĢı duyarsızlaĢtım. 
  0,728 

 

TükenmiĢlik ölçeğinin açımlayıcı faktör analizi sonuçlarına  üç faktörlü ve 12 

maddeli yapısı ortaya konmaktadır. Buna göre, “ĠĢimden soğuduğumu 

hissediyorum.”, “ĠĢ gününün sonunda kendimi ruhen tükenmiĢ hissediyorum.”, “ 

Sabah kalktığımda, bir gün daha bu iĢi kaldıramayacağımı hissediyorum.”, “ Bütün 
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gün insanlarla uğraĢmak benim için gerçekten çok yıpratıcı oluyor.”,  “ĠĢimden 

dolayı tükendiğimi hissediyorum.” ve “ĠĢimin beni hayal kırıklığına uğrattığını 

hissediyorum.” maddeleri birinci faktörü (Duygusal Tükenme); “Hastalarımın 

sorunlarına en uygun çözüm yollarını bulmak için çabalıyorum.” , “Yaptığım iĢ 

sayesinde insanların yaĢamına katkıda bulunduğumu hissediyorum.” ve 

“Hastalarımla kolayca iyi bir iletiĢim kurabilirim.”  maddeleri ikinci faktörü 

(DuyarsızlaĢma); “Bazı hastalarıma karĢı soğuk ve ilgisiz davrandığımı 

hissediyorum.”, “Bu iĢte çalıĢmaya baĢladığımdan beri insanlara karĢı 

duyarsızlaĢtım.” ve “Bazı hastaların baĢına gelenleri gerçekten umursamıyorum.” 

maddeleri ise üçüncü faktörü ( KiĢisel BaĢarı Duygusunda Azalma) oluĢturmaktadır. 

TükenmiĢlik ölçeğinin iç tutarlılığını değerlendirmek amacıyla yapılan 

güvenirlik analizi sonuçlarına dayanarak, bütünü için Cronbach Alpha değeri 0,846 

olarak belirlenmiĢtir. Boyut içi güvenirlik analiz sonuçlarına göre Cronbach Alpha 

değerleri; Duygusal Tükenme 0,895, DuyarsızlaĢma 0,735 ve KiĢisel BaĢarı 

Duygusunda Azalma 0,816 olarak belirlenmiĢtir. 

2.4.1.3. Psikolojik SözleĢme Ġhlali Ölçeğinin Açımlayıcı Faktör Analiz 

Sonuçları 

Psikolojik sözleĢme ihlali ölçeğinin ortak varyans tablosu çıkma değerlerine 

bakıldığında 0,5‟in altında bir madde ile karĢılaĢılmamıĢtır. Fakat 25 ve 26 numaralı 

maddelere ait ortalama, standart sapma ve frekans dağılımları incelendiğinde; ters 

soruların dikkatli okunmadığı bu nedenle de standart sapmaları yüksek olduğu için 

analizden söz konusu sorular çıkartılmıĢtır. Psikolojik sözleĢme ihlali ölçeğine ait 

çıkma değerleri Tablo 10‟da gösterilmiĢtir. 

Tablo 10: Psikolojik SözleĢme Ġhlali Ölçeğinin Ortak Varyans Tablosu 

Madde 
Ġlk 

Değer 

Çıkarma 

Değeri 

ĠĢveren tarafından verilen hemen hemen tüm sözler bugüne kadar 

yerine getirilmiĢtir. 
1,000 ,753 

ĠĢverenimin iĢe alındığım zaman bana verilen sözleri yerine getirmek 

için kendinden beklenileni yaptığını hissediyorum. 
1,000 ,677 

ġimdiye kadar iĢverenim bana verdiği sözleri yerine getirmek için 

mükemmel bir iĢ çıkardı. 
1,000 ,597 
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Yapılan açımlayıcı faktör analizi sonucu 3 ifade de bir bileĢen altında 

toplanmıĢtır. AraĢtırmaya katılan doktor ve hemĢirelerin psikolojik sözleĢme ihlali 

ölçeğine iliĢkin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) değeri 0,662 olarak hesaplanmıĢtır. 

Ölçeğin Barlett Küresellik Testi sonucu anlamlı çıkmıĢtır.( p<0,05). Her iki ölçüm 

için verilerin faktör analizine uygun olduğunu göstermektedir. Kaiser-Meyer-Olkin 

(KMO) değeri, Ölçeğin Barlett Küresellik Testi sonucu ve toplam varyansı açıklama 

yüzdesi Tablo 11‟de belirtilmiĢtir. 

Tablo 11: Psikolojik SözleĢme Ġhlali Ölçeğinin Toplam Varyansı Açıklama Yüzdesi 

Maddeler Barlett 

Küresellik 

Testi 

KMO Toplam 

Varyansı 

Açıklama 

Yüzdesi 

ĠĢverenimin iĢe alındığım zaman bana verilen 

sözleri yerine getirmek için kendinden 

beklenileni yaptığını hissediyorum. 

 

 

P=0,000 

 

 

0,662 

 

 

66,442 

ĠĢveren tarafından verilen hemen hemen tüm 

sözler bugüne kadar yerine getirilmiĢtir 

ġimdiye kadar iĢverenim bana verdiği sözleri 

yerine getirmek için mükemmel bir iĢ çıkardı 

 

Psikolojik sözleĢme ihlali ölçeğinin iç tutarlılığını değerlendirmek amacıyla 

yapılmıĢ güvenirlik analizi sonuçlarına göre Cronbach Alpha değeri 0,747 olarak 

belirlenmiĢtir. 

2.4.1.4. ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeğinin Açımlayıcı Faktör Analizi 

Sonuçları 

ĠĢten ayrılma niyeti ölçeğinin ortak varyans tablosu çıkma değerleri 

incelendiğinde 0,5‟in altında bir madde ile karĢılaĢılmamıĢtır. ĠĢten ayrılma niyeti 

ölçeğinin çıkma değerleri Tablo 12‟de belirtilmiĢtir. 

Tablo 12: ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeğinin Ortak Varyans Tablosu 

Madde 
Ġlk 

Değer 

Çıkarma 

Değeri 

ĠĢten ayrılmayı sık sık düĢünüyorum. 1,000 ,903 

Muhtemelen önümüzdeki günlerde yeni bir iĢ arayacağım. 1,000 ,844 

Tekrar seçecek olsam, Ģu an bulunduğum hastanede çalıĢmayı 

isterim. 
1,000 ,616 
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Yapılan açımlayıcı faktör analizi sonucu 3 ifadede bir bileĢen altında 

toplanmıĢtır. AraĢtırmaya katılan doktor ve hemĢirelerin iĢten ayrılma niyeti ölçeğine 

iliĢkin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) değeri 0,556 olarak hesaplanmıĢtır. Ölçeğin 

Barlett Küresellik Testi sonucu anlamlı çıkmıĢtır ( p<0,05). Her iki ölçüm sonucu 

verilerin faktör analizi için uygunuluğunu göstermektedir. Kaiser-Meyer-Olkin 

(KMO) değeri, Ölçeğin Barlett Küresellik Testi sonucu ve toplam varyansı açıklama 

yüzdesi Tablo 13‟de belirtilmiĢtir. 

Tablo 13: ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeğinin Açımlayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

 

Maddeler Barlett 

Küresellik 

Testi 

KMO Toplam 

Varyansı 

Açıklama 

Yüzdesi 

ĠĢten ayrılmayı sık sık düĢünüyorum. 

P=0,000 0,556 63,595 

Muhtemelen önümüzdeki günlerde yeni bir iĢ 

arayacağım. 

Tekrar seçecek olsam, Ģu an bulunduğum 

hastanede çalıĢmayı isterim. 

 

ĠĢten ayrılma niyeti ölçeğinin iç tutarlılığını değerlendirmek amacıyla yapılan 

güvenirlik analizi sonuçlarına göre Cronbach Alpha değeri 0,702 olarak 

belirlenmiĢtir. 

 

2.4.1.5. Ölçeklerin Ortalamaları, Standart Sapmaları ve Korelasyonları 

 

GerçekleĢtirilen tanımlayıcı istatistiklere göre psikolojik sözleĢme ihlali 

ölçeğinin ortalaması 3,49 ile en yüksek ortalamaya sahiptir. Tablo 14‟de korelasyon 

analizi sonucu değiĢkenler 0,01 anlamlılık düzeyinde pozitif yönde anlamlır.   

 

Tablo 14: Boyutların Ortalamaları, Standart Sapmaları ve Korelasyonları 
DeğiĢkenler Ort. S.S. 1 2 3 4 5 

1.DT 3,2770 0,9878 -     

2.D 2,0137 0,8346 0,21 -    

3.KBDA 2,5654 1,0078 0,485** 0,283** -   

4.PSĠ 3,4977 0,9100 0,232** 0,127 0,01 -  

5.ĠAN 2,9536 1,0055 0,531** 0,175** 0,243** 0,289** - 

**0.01 hata düzeyinde korelasyonlar anlamlı (2-tailed). Ort.=Ortalama, S.S.= Standart Sapma. 

DT-Duygusal Tükenme, D-DuyarsızlaĢma, KBDA-KiĢisel BaĢarı Duygusunda Azalma, 

PSĠ-Psikolojik SözleĢme Ġhlali, ĠAN-ĠĢten Ayrılma Niyeti 
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Aracılık etkisinden bahsedebilmek için Baron ve Kenny‟e göre (1986: 1176) 

aracı değiĢken, bağımlı ve bağımsız değiĢken arasında gözlenen iliĢkinin tamamını 

ya da yalnızca bir kısmını gösterebilir. ĠliĢkinin tamamını yansıtması durumu tam 

aracılık, bir kısmını yansıtması durumu ise kısmi aracılık olarak tanımlanır. Tam 

aracılık söz konusu olduğunda, aracı değiĢken analize eklendiğinde bağımlı ya da 

bağımsız değiĢken arasındaki iliĢkinin oldukça zayıflaması ya da istatistiksel olarak 

anlamsız hale gelmesi beklenir. Kısmi aracılık durumunda ise, aracı değiĢken 

bağımlı ve bağımsız değiĢken arasındaki iliĢkinin tamamını ölçemez. Bağımlı ve 

bağımsız değiĢken arasındaki iliĢki anlamlılığını sürdürür fakat anlamlılık düzeyinde 

bir düĢüĢ gerçekleĢir.  

 

2.4.1.6. Regresyon Analizi  

 

2.4.1.7. Katılımcıların Psikolojik SözleĢme Ġhlali Algıları ile Duygusal 

Tükenme Düzeylerine ĠliĢkin Regresyon Analizi Sonuçları 

 

Psikolojik sözleĢme ihlali ve duygusal tükenme değiĢkenlerinin regresyon 

analizi sonuçlarına göre psikolojik sözleĢme ihlali duygusal tükenmenin toplam 

varyansının (R
2
=0,232

2 
=0,054)  %5,4 açıklamaktadır. Psikolojik sözleĢme ihlali 

duygusal tükenmeyi olumlu yönde etkiler ve H1a hipotezi kabul edilmiĢtir. Anova 

sonuçlarına göre model 0,05 anlamlılık düzeyinde anlamlıdır. Regresyon analiz 

sonuçlar Tablo 15‟de gösterilmektedir. 

Duygusal Tükenme=2,396+0,252*Psikolojik SözleĢme Ġhlali  

 

Tablo 15: Psikolojik SözleĢme Ġhlali Algıları ile Duygusal Tükenme Düzeyleri Arasındaki 

ĠliĢki 

Katsayılar 

Model Standart Olmayan 

Katsayılar 

Standart 

Katsayılar 

t Anlamlılık 

B Std. Hata Beta (β) 

1   (Sabit) 

     Psikolojik 

Sözleşme İhlali 

2,396 0,259  9,250 ,000 

0,252 0,072 0,232 3,514 ,001 

Bağımlı DeğiĢken: Duygusal Tükenme 
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2.4.1.8. Katılımcıların Psikolojik SözleĢme Ġhlali Algıları ile 

DuyarsızlaĢma Düzeylerine ĠliĢkin Regresyon Analizi Sonuçları 

Psikolojik sözleĢme ihlali ve duyarsızlaĢma değiĢkenlerinin Anova analizi 

sonuçlarına göre model anlamlı değildir (p=0,062). Bundan dolayı H1b hipotezi red 

edilmiĢtir. Regresyon analiz sonuçlar Tablo 16‟de gösterilmektedir. 

 

Tablo 16: Psikolojik SözleĢme Ġhlali Algıları ile DuyarsızlaĢma Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki 

Katsayılar 

Model Standart Olmayan 

Katsayılar 

Standart 

Katsayılar 

t Anlamlılık 

B Std. Hata Beta (β) 

1   (Sabit) 

     Psikolojik 

Sözleşme İhlali 

1,608 0,223 0,127 7,204 0,000 

0,116 0,62  1,879 0,062 

Bağımlı DeğiĢken: DuyarsızlaĢma 

 

2.4.1.9. Katılımcıların Psikolojik SözleĢme Ġhlali Algıları ile KiĢisel 

BaĢarı Duygusunda Azalma Düzeylerine ĠliĢkin Regresyon Analizi Sonuçları 

Psikolojik sözleĢme ihlali ve kiĢisel baĢarı duygusunda azalma 

değiĢkenlerinin Anova analizi sonuçlarına göre model anlamlı değildir (p=0,992). 

Bundan dolayı H1c hipotezi red edilmiĢtir. Regresyon analiz sonuçlar Tablo 17‟de 

gösterilmektedir. 

 

Tablo 17: Psikolojik SözleĢme Ġhlali Algıları ile KiĢisel BaĢarı Duygusunda 

Azalma Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki 

Katsayılar 

Model Standart Olmayan 

Katsayılar 

Standart 

Katsayılar 

t Anlamlılık 

B Std. Hata Beta (β) 

1   (Sabit) 

     Psikolojik 

Sözleşme İhlali 

2,563 0,272  9,432 0,000 

0,001 0,075 0,001 0,011 0,992 

Bağımlı DeğiĢken: KiĢisel BaĢarı Duygusunda Azalma 
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2.4.1.10. Katılımcıların Psikolojik SözleĢme Ġhlali ile ĠĢten Ayrılma 

Niyetinin Düzeylerine ĠliĢkin Regresyon Analizi Sonuçları 

Psikolojik sözleĢme ihlali ve iĢten ayrılma niyeti değiĢkenlerinin regresyon 

analizi sonuçlarına bakıldığında psikolojik sözleĢme ihlali değiĢkeni iĢten ayrılma 

niyeti değiĢkeninin toplam varyansının (R
2
=0,289

2
=0,084)  %8,4‟ünü 

açıklamaktadır. Yapılan Anova analizi sonucuna göre model anlamlıdır (p=0,000). 

Bu doğrultuda, psikolojik sözleĢme ihlali iĢten ayrılmayı olumlu yönde etkiler ve 

H2 Hipotezi kabul edilmiĢtir. Regresyon analiz sonuçları Tablo 18‟ de 

gösterilmektedir. 

ĠĢten Ayrılma Niyeti=1,835+0,320*Psikolojik SözleĢme 

 

Tablo 18: Psikolojik SözleĢme Ġhlali ile ĠĢten Ayrılma Niyetinin Düzeyleri 

Arasındaki ĠliĢki 

Katsayılar 

Model Standart Olmayan 

Katsayılar 

Standart 

Katsayılar 

t Anlamlılık 

B Std. Hata Beta (β) 

1   (Sabit) 

     Psikolojik 

Sözleşme İhlali 

1,835 0,259  7,072 ,000 

0,320 0,072 0,289 4,453 ,000 

Bağımlı DeğiĢken: ĠĢten Ayrılma Niyeti 

 

2.4.1.11. Katılımcıların Duygusal Tükenme Algıları ile ĠĢten Ayrılma 

Niyetinin Düzeylerine ĠliĢkin Regresyon Analizi Sonuçları 

Duygusal tükenme ve iĢten ayrılma niyeti değiĢkenlerinin regresyon analizi 

neticelesine göre duygusal tükenme değiĢkeni iĢten ayrılma niyeti değiĢkeninin 

toplam varyansının (R
2
=0,531

2 
=0,282)  %28,2‟sini açıklamaktadır. Yapılan Anova 

analizi sonucuna göre model 0,05 anlamlılık düzeyinde anlamlıdır (p=0,000).  

Duygusal tükenme iĢten ayrılmayı etkiler ve H3a hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Regresyon analiz sonuçları  Tablo 19‟da gösterilmektedir. 

ĠĢten Ayrılma Niyeti=1,182+0,540*Duygusal Tükenme                                
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Tablo 19: Duygusal Tükenme Algıları ile ĠĢten Ayrılma Niyetinin Düzeyleri 

Arasındaki ĠliĢki 

Katsayılar 

Model Standart Olmayan 

Katsayılar 

Standart 

Katsayılar 

t Anlamlılık 

B Std. Hata Beta (β) 

1   (Sabit) 

Duygusal 

Tükenme 

1,182 0,200  5,901 ,000 

0,540 0,059 0,531 9,230 ,000 

Bağımlı DeğiĢken: ĠĢten Ayrılma Niyeti 

 

2.4.1.12. Katılımcıların DuyarsızlaĢma Algıları ile ĠĢten Ayrılma 

Niyetinin Düzeylerine ĠliĢkin Regresyon Analizi Sonuçları 

DuyarsızlaĢma ve iĢten ayrılma niyeti değiĢkenlerinin regresyon analizi 

neticelerine göre duyarsızlaĢma değiĢkeni iĢten ayrılma niyeti değiĢkeninin toplam 

varyansının (R
2
=0,175

2 
=0,031)  %3,1‟ini açıklamaktadır. Yapılan Anova analizi 

sonucuna göre model 0,05 anlamlılık düzeyinde anlamlıdır (p=0,009). DuyarsızlaĢma 

iĢten ayrılmayı etkiler ve H3b hipotezi kabul edilmiĢtir. Regresyon analiz sonuçları 

Tablo 20‟de gösterilmektedir. 

ĠĢten Ayrılma Niyeti=2,528+0,211*DuyarsızlaĢma  

 

Tablo 20: DuyarsızlaĢma Algıları ile ĠĢten Ayrılma Niyetinin Düzeyleri Arasındaki 

ĠliĢki 

Katsayılar 

Model Standart Olmayan 

Katsayılar 

Standart 

Katsayılar 

t Anlamlılık 

B Std. Hata Beta (β) 

1   (Sabit) 

     Duyarsızlaşma 

2,528 0,175  14,408 ,000 

0,211 0,081 0,175 2,624 ,009 

Bağımlı DeğiĢken: ĠĢten Ayrılma Niyeti 

 

2.4.1.13. Katılımcıların KiĢisel BaĢarı Duygusunda Azalma ile ĠĢten 

Ayrılma Niyetinin Düzeylerine ĠliĢkin Regresyon Analizi Sonuçları 

KiĢisel baĢarı duygusunda azalma ve iĢten ayrılma niyeti değiĢkenlerinin 

regresyon analizi neticelerine göre kiĢisel baĢarı duygusunda azalma değiĢkeni iĢten 

ayrılma niyeti değiĢkeninin toplam varyansının (R
2
=0,243

2 
=0,059)  %5,9‟unu 
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açıklamaktadır. Yapılan Anova analizi sonucuna göre model 0,05 anlamlılık 

düzeyinde anlamlıdır (p=0,000). KiĢel baĢarı duygusunda azalma iĢten ayrılma 

niyetini etkiler ve H3c hipotezi kabul edilmiĢtir. Regresyon analiz sonuçları Tablo 

21‟de gösterilmektedir. 

ĠĢten Ayrılma Niyeti=2,332+0,242*KiĢisel BaĢarı Duygusunda Azalma 

 

Tablo 21: KiĢisel BaĢarı Duygusunda Azalma ile ĠĢten Ayrılma Niyetinin 

Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki 

Katsayılar 

Model Standart Olmayan 

Katsayılar 

Standart 

Katsayılar 

t Anlamlılık 

B Std. Hata Beta (β) 

1   (Sabit) 

KiĢisel BaĢarı 

Duygusunda 

Azalma 

2,332 0,181  12,882 ,000 

0,242 0,066 0,243 3,686 ,000 

Bağımlı DeğiĢken: ĠĢten Ayrılma Niyeti 

 Aracılık iliĢkisinin varlığını test edebilmek için Baron ve Kenny‟nin (1986) 

çalıĢmasındaki üç koĢulu sağlaması gerekmektedir. “Birinci koĢul, birinci eĢitlikte 

bağımsız değiĢkenin aracı değiĢkeni etkilemesi gereklidir. Ġkinci koĢul, ikinci 

eĢitlikteki bağımsız değiĢkenlerin bağımlı değiĢken üzerinde bir etkisinin olmasıdır. 

Üçüncü ve son koĢul ise, üçüncü eĢitlikteki aracı değiĢkenin bağımlı değiĢkeni 

etkilemesidir. Eğer bu tüm koĢullar sağlanırsa 3. eĢitlikteki bağımsız değiĢkenin 

bağımlı değiĢken üzerindeki etkisinin 2 eĢitliktekinden daha az olması durumunda 

bir aracılık etkisinden söz etmek olasıdır” (Ciraklar ve diğerleri, 2016: 77-78). 

Psikolojik sözleĢme ihlalinin,  tükenmiĢliğin üç boyutundan ikisi üzerinde yani 

duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı duygusunda azalma üzerinde etkisinin 

olmamasından ötürü Baron ve Kenny‟e (1986) göre bu iki boyutun aracılık etkisi 

bulunmamaktadır. Dolayısıyla, H4b ve H4c hipotezleri reddedilmiĢtir.  Bu 

doğrultuda, ilk koĢul olan H4a‟nın kontrolü için psikolojik sözleĢme ihlali, 

duygusal tükenme ve iĢten ayrılma niyeti arasında çoklu regresyon 

gerçekleĢtirilecektir.  
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2.4.1.14. Katılımcıların Psikolojik SözleĢme Ġhlali ve Duygusal Tükenme 

Algıları ile ĠĢten Ayrılma Niyetinin Düzeyleri Arasındaki Çoklu Regresyon 

Analizi Sonuçları 

Tablo 22 incelendiğinde her bir değiĢkenin t istatistiği ve p değerlerine 

bakıldığında psikolojik sözleĢme ihlali ve duygusal tükenme değiĢkenlerinin iĢten 

ayrılma niyeti değiĢkenini tahmin etmek amacıyla kullanılabileceği görülmektedir. 

Ayrıca Tablo 22‟de de görüleceği üzere tükenmiĢliğin alt boyutu olan DT ile ĠAN 

arasındaki B katsayısı 0,540‟dan 0,499‟a düĢmektedir. Bununla birlikte PSĠ boyutu 

da ĠAN boyutunu 0,194 oranında etkilediği görülmektedir. Bu durum Baron ve 

Kenny‟nin (1986) çalıĢmalarında bahsettiği üç koĢula da uymaktadır. Dolaysıyla 

H4a, Baron ve Kenny‟nin (1986) üç koĢulunu da sağladığı için kısmi aracılık 

rolünden söz edilebilir. 

Psikolojik sözleĢme ihlali ve duygusal tükenme değiĢkeni iĢten ayrılma 

niyeti değiĢkenin toplam varyansının (R
2
=0,558

2
=0,311)  %31,1‟ini açıklamaktadır. 

Yapılan Anova analizi sonuçlarına göre model anlamlıdır (p=0,000). Psikolojik 

sözleĢme ihlali iĢten ayrılama niyetini duygusal tükenme üzerinden olumlu etkiler.  

ĠĢten Ayrılma Niyeti=0,640+0,499*Duygusal Tükenme+0,194*Psikolojik SözleĢme 

 

Tablo 22: Psikolojik SözleĢme Ġhlali ve Duygusal Tükenme Algıları ile ĠĢten 

Ayrılma Niyetinin Düzeyleri Arasındaki Çoklu Regresyon Analizi Sonuçları 

Katsayılar 

Model Standart Olmayan 

Katsayılar 

Standart 

Katsayılar 

t Anlamlılık 

B Std. Hata Beta (β) 

1   (Sabit) 0,640 0,266  2,402 0,017 

Duygusal 

Tükenme 

0,499 0,059 0,490 8,443 0,000 

Psikolojik 

Sözleşme İhlali 

0,194 0,064 0,176 3,025 0,003 

Bağımlı DeğiĢken =ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Analizler sonucu psikolojik sözleĢme ihlali ile iĢten ayrılma niyeti arasında 

tükenmiĢliğin alt boyutu olan DT boyutunun aracılık rolünün varlığını bulgulamak 

için Lisrel 8.0 programı ile yapısal eĢitlik modeli uygulanacaktır.  

TükenmiĢliğin alt boyutu olan DT boyutunun, psikolojik sözleĢme ihlali ile 

iĢten ayrılma niyeti arasında olan aracılık testi için yapılan ilk analiz sonrasında 
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programın önerileri doğrultusunda bir defa hata modifikasyonu gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Kikare/serbestlik derecesi oranında Tablo 23‟de de görüleceği üzere 3.39‟dan 2.56‟a 

kadar bir gerileme sağlanarak model daha anlamlı hale getirilmiĢtir. GerçekleĢtirilen 

hata modifikasyonu sonucunda Kikare/serbestlik derecesi Tablo 23‟te 

gösterilmektedir. 

 

Tablo 23: Duygusal Tükenme, Psikolojik SözleĢme Ġhlali ve ĠĢten Ayrılma Niyeti 

ĠyileĢtirme Değerleri 
 

Model 

 

Ki Kare Değeri 

 

Serbestlik 

Değeri 

 

Ki Kare / Serbestlik Derecesi 

Model 1 173.09 51 3.39 

1. iyileĢtirme 123.05 48 2.56 

 

Yapılan regresyon analizleri sonucunda PSĠ ile ĠAN arasındaki iliĢkinin, 

tükenmiĢliğin alt boyutu olan DT boyutları ile birlikte iliĢkisi ölçülürken azaldığı 

görülmektedir. TükenmiĢliğinin alt boyutu olan DT ile ĠAN arasında ise iliĢkisi 

olduğu görülmektedir. Bu da Baron ve Kenny‟nin (1986) bahsettiği üç koĢula da 

uymaktadır. Dolaysıyla boyutlar arasındaki yapı geçerliliğinin sağlanması için Lisrel 

8.0 programından faydalanarak yapısal eĢitlik modeli uygulanacaktır.  

ÇalıĢmanın amacı ve regresyon analizlerinin sonuçları doğrultusunda ġekil 

4‟de ki varsayımlanan yapısal eĢitlik modeli analizi uygulanmıĢtır ve görüldüğü 

üzere bütün maddelerin T değeri 1.96‟nın üstünde tespit edilerek modelin anlamlı 

olduğunu göstermektedir.  
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ġekil 4: Psikolojik SözleĢme Ġhlali, ĠĢten Ayrılma Niyeti ve TükenmiĢliğin Alt 

Boyutu Olan DT Arasındaki Aracılık Modeli T Değeri   

 

 

 TükenmiĢliğin alt boyutu olan DT ile psikolojik sözleĢme ihlali ve ĠAN 

arasındaki aracılık iliĢkisinde bir alt boyutun standart çözüm değeri ölçülmüĢtür. 

YapılmıĢ analaliz sonucunda PSĠ, ĠAN ve tükenmiĢliğin alt boyutu olan DT alt 

boyutunun standart çözüm değerleri geçerli oranın üzerinde çıkmaktadır.    
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ġekil 5: Psikolojik SözleĢme Ġhlali, ĠĢten Ayrılma Niyeti ve TükenmiĢliğin Alt 

Boyutu Olan DT Arasındaki Aracılık Modeli Standart Çözüm Değeri 

 

Uyum iyiliği indislerinden NFI, NNFI, CFI, IFI, AGFI, GFI değerlerinin 0,90 

ve üstü olması iyi uyum 0,80-0,90 arası kabul edilebilir uyum olmaktadır. Genel 

çalıĢmada ki kare/serbestlik oranının 2‟den düĢük, RMSEA ve RMR değerlerinin 

0,05‟ten düĢük olması iyi uyum için aranmaktadır. Yapılan yapısal eĢitlik modeli 

analizi sonucunda Tablo 24‟de de görüleceği üzere elde edilen uyum iyiliği 

indislerinin iyi ve kabul edilebilir uyum değerlerine sahip oldukları saptanmıĢtır. 

Dolaysıyla H4a kabul edilip duygusal tükenmenin psikolojik sözleĢme ihlali ile iĢten 

ayrılma niyeti arasındaki iliĢkide kısmi aracı rölünde olduğu kanıtlanmıĢtır. 

 

.  
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Tablo 23: Psikolojik SözleĢme ile ĠĢten Ayrılma Niyeti ĠliĢkisinde TükenmiĢliğin Alt 

Boyutu Olan DT Arasındaki Uyum Ġyiliği Değerleri 

 

 

 

 

 

 

  

2.4.2. Bulguların TartıĢılması 

 

Literatür ile aynı doğrultuda elde etdiğimiz sonuç olan psikolojik sözleĢme 

ihlali ile tükenmiĢliğin alt boyutu olan duygusal tükenme arasında anlamlı ve pozitif 

iliĢkiye vardır (Maslach ve Jackson, 1981; Maslach ve Goldberg, 1998, Ergin, 1992; 

Eric, 2004; ĠĢçi, 2010). Fakat yapılan bu çalıĢmada psikolojik sözleĢme ihlali ile 

tükenmiĢliğin diğer iki alt boyutu olan duygusal tükenme ve kiĢisel baĢarı 

duygusunda azalma da ise iliĢki saptanmamıĢtır. Psikolojik sözleĢmenin, 

duyarsızlaĢma ile iliĢkisinin olmamasının nedeni bu hastanedeki sağlık çalıĢanlarının 

psikolojik sözleĢmeler ihlal olsa bile ister hastalara ister örgüt içerisinde diğer 

çalıĢanlara sert, dalga geçer ve hissiyatsız bir tutum sergilememelerinden 

kaynalabilir. Yine kiĢisel baĢarı duygusunda azalma ile psikolojik sözleĢme arasında 

iliĢkinin olmamasının sebebi, sağlık çalıĢanların bu ihlal sonucu baĢarısızlık, 

motivasyon kaybı ve verimliliğin düĢmemesinden kaynakla bilir.  

Psikolojik sözleĢme ihlali iĢten ayrılmaya (H2) sebep olduğuyla ilgili yapılan 

araĢtırmalar (Nicholson ve Johns‟, 1985; Arnold ve Feldman, 1986; Rousseau, 1995; 

Robinson, 1996; Guest, Conway, Briner ve Dickmann, 1996; Newstrom ve Davis, 

1997; Millward ve Hopkins, 1998; Turnley ve Feldman, 1999 ) ile aynı doğrultuda 

olmuĢ, sonuç olarak psikolojik sözleĢme ilhali ve iĢten ayrılma niyeti arasında 

anlamlı ve pozitif iliĢkinin olduğu saptanmıĢtır.  

İndis Değer Olması Gereken Sonuç 

X2/df 123.05/48=2,56 <2 Kabul Edilebilir Uyum 

NFI 0.94 >0,90 Ġyi Uyum 

NNFI 0.95 >0,90 Ġyi Uyum 

CFI 0.96 >0,90 Ġyi Uyum 

IFI 0.96 >0,90 Ġyi Uyum 

AGFI 0.86 >0,90 Kabul Edilebilir Uyum 

GFI 0.92 >0,90 Ġyi Uyum 

RMSEA 0.083 >0,05 Kabul Edilebilir Uyum 

RMR 0.094 >0,05 Kabul Edilebilir Uyum 
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 TükenmiĢliğin iĢten ayrılmaya neden olduğunu bulgulayan araĢtırmalar 

(Jackson ve Maslach, 1982, Lazaro v.d., 1984; Jackson v.d., 1986, Maslach,Schaufeli 

ve Leiter, 2001; Singh v.d., 1994: 563; Weisberg,1994: 4) ile aynı doğrultuda 

araĢtırmamız sonucu tükenmiĢlik ve iĢten ayrılma niyeti arasında pozitif ve anlamlı 

iliĢki olduğu saptanmıĢtır. Ayrıca tükenmiĢlik artdıkca iĢten ayrılma niyetinin de 

(Bakker, 2004) onunla iliĢkili olarak arttığı görülmektedir. Buna ek olarak 

tükenmiĢliğin alt boyutu olan duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı 

duygusunda azalma pozitif ve anlamlı bir iliĢki göstermesi (Schaufeli ve Bakke, 

2004) araĢtırmasıyla aynı doğrultuda etki etmesi saptanmıĢtır.  

  Yapılan regresyon analizi sonucunda psikolojik sözleĢme ihlali ile iĢten 

ayrılma niyeti arasında tükenmiĢliğin alt boyutu olan duygusal tükenme arasında 

anlamlı ve pozitif yönde bir iliĢki saptanmıĢtır. Bunun nedeni karĢılıklı iliĢkilerde 

duygusal tükenmenin iĢten ayrılma niyeti üzerinde etkili olabilmesidir.   
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SONUÇ  

Sağlık kurumları, ortaya çıkan her türlü güçlükle değiĢime en hızlı uğrayan ve 

her türlü yıpranmaya maruz kalan, çeĢitli alanlarda uzmanlaĢmıĢ sağlık çalıĢanlarını 

bünyesinde bulunduran karma bir yapıya sahiptir. Oldukça stresli bir ortamda çalıĢan 

sağlık çalıĢanlarının her birinin tutum ve davranıĢlarının verimlilik ve örgütsel 

etkililik kriterlerini en hızlı Ģekilde etkileyen hassas bir sektör olduğu belirtilmiĢtir. 

Her geçen gün değiĢen bilim  ve teknolojileri yakından takip etme yükümlülüğü olan  

bu kuruluĢlarda en önemli olan Ģey ise bilgidir; bir diğer deyiĢle insandır. Kurum 

içinde çalıĢan personelin değiĢen koĢullara hızlı bir Ģekilde adapte olmaları ve daima 

değiĢime ayak uydurmaları gerekmektedir. Belirli zaman içerisinde bu değiĢmeler 

çalıĢan sağlık personeli üzerinde olumsuz etkiler de gösterebilmektedir. Bunun yanı 

sıra artan iĢ yükü, iĢ stresi, sağlıksız iĢ ortamı, personel yetersizliği bu kurumlarda 

çalıĢanların bireysel, sosyal, ekonomik nedenlerle örtüĢün ve çalıĢanlara yönelik 

verilen sözlerin tutulmaması, onların istihtamlarının sağlanmaması iĢlerinden 

soğumaya yani tükenmiĢliğe neden olmaktadır. TükenmiĢliğin sonucunda da bu 

çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti algısının oluĢması görülebilmektedir. 

Sağlık çalıĢanlarının iĢe alım sürecinden sonra hem kamu hem de özel sektör 

kuruluĢların örgüt yöneticilerinin, çalıĢanlara verdikleri sözlerin ihlal olunduğu 

görülmektedir. Ġhlal edilmiĢ psikolojik sözleĢmeler örgüt için pek çok olumsuz 

yönleri vardır ki bu psikoloji sözleĢmelerdeki olumsuzluklar çalıĢanların davranıĢ ve 

tutumlarını ciddi Ģekilde etkilemektedir. Belirli zamandan sonra bu davranıĢı iĢlerine 

yansıtan sağlık çalıĢanların vereceği tepkiler, çalıĢanların psikolojik sözleĢme ihlalini 

ne derinlikte algıladıklarına bağlı olarak değiĢecektir.  

KarĢılıklı beklentileri temele alan bireyden bireye değiĢiklik gösteren bu 

konuĢulmamıĢ psikolojik sözleĢme ihlali sonucunda oluĢan fiziksel ve ruhsal 

sorunlar nedeni ile tükenmiĢlik, özellikle insanlarla bire bir iletiĢim halinde olan 

dokor ve hemĢirelerde oldukça yoğun olarak görülmektedir. Belirli bir zamandan 

sonra bu fiziki ve ruhsal yorgunluk iĢten ayrılma niyetini tetikliyor. Bu olumsuz 

duruma karĢı gösterilen tepkiyi ifade ederken iĢten ayrılma niyeti çalıĢanların 

isteksizlik durumunda ortaya koydukları davranıĢların en önemli yanını ifade 

etmektedir. 
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Yapılan bir çok araĢtırmalarda görüldüğü gibi (Leiter, 2003: 14)  psikolojik 

sözleĢmenin ihlali olduğu zaman özellikle sağlık çalıĢanlarında erken depresyonu da 

kendisiyle beraber getirmektedir. Diğer  taraftan bu ihlalin olunduğunu gören çalıĢan 

iĢten ayırmaya daha meyilli olacaktır. KarĢılıklı iliĢki içerisinde olan bu durumlardan 

birinin doğru iĢlememesi durumda çalıĢanın o örgüte farklı tavırlar sergileyerek yanıt 

verdiğini görebiliriz.  

ÇalıĢanlarla sadakate ve güvene dayalı uzun ve vadeli bir bağ kurulması, 

psikolojik sözleĢmelerin temelindeki karĢılıklı beklentilerin sağlanması ve sağlam 

zemine oturtulması, örgüt ve çalıĢanların daima iliĢkilerin kontrol edilmesi, 

aralarında olan sorunların tükenmiĢlik boyutuna gelmeden çözümlenmesi gerektiği 

belirtilmiĢtir. Söz konusu sorunların aĢılmaması durumunda ise iki taraflı kayıpların 

verilebileceği söylenebilir (Newstorm ve Davis, 1993).  

“Psikolojik sözleĢme ihlali ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisinde tükenmiĢliğin 

rolü” adı altında yapılan bu çalıĢma Ġzmir ilinde yerleĢen bir kamu hastanesinde 

çalıĢan 219 doktor ve hemĢire üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. TükenmiĢliğin psikolojik 

sözleĢme ile iĢten ayrılma niyeti iliĢkisinde aracılık rolünün ortaya konması 

çalıĢmanın temel amacını oluĢturmaktadır. 

YapılmıĢ analizler sonucu psikolojik sözleĢme ihlali ile tükenmiĢliğin alt 

boyutu olan duygusal tükenme arasında, psikolojik sözleĢme ihlali ile iĢten ayrılma 

niyeti arasında, tükenmiĢlik ile iĢten ayrılma niyeti arasında anlamlı ve pozitif 

yönden bir iliĢki saptanmaktadır.  

Psikolojik sözleĢme ihlali ile tükenmiĢliğin alt boyutları arasında yapılan 

regresyon analizleri sonucu yalnız bu iliĢkinin DT boyutunu etkilediğini görebiliriz. 

Literatüre bakıldığı zaman diğer iki boyutun da etki etmesi gözlenmektedir. PSĠ ile 

DT arasında pozitif iliĢki  genelde iki tarafı da kapsayacak iliĢkilerdeki boĢluklar, 

yazılı olmayan sözleĢmenin yerine getirilmemesi durumunda kiĢinin o örgüte daha 

fazla çaba sarfetmemesi, daha verilmli çalıĢmaması her iki taraf açısından sıkıntılı 

olan bu iklimin doğurduğu sonuç kiĢinin o örgütten ayrılması ile sonlanmıĢtır. 

Psikolojik sözleĢme ihlali ile iĢten ayrılma niyeti arasındaki bu anlamlı 

iliĢkinin temelinde iki taraflı beklentin ne kadar önemli olduğunu söylenebilir. Sağlık 

çalıĢanları algısının psikolojik sözleĢmenin ihlal edildiği yönünde olması çalıĢanların 

tutum ile davranıĢlarında özellikle de örgüt çıkarlarının aleyhinde değiĢiklikler ortaya 
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çıkmaktadır (Yılmazer, 2005: 421). Örgüt ve çalıĢan arasındaki karĢılıklı 

beklentilerin zamanında yerine getirilmemesi, verilmiĢ sözlerin tutulmaması doğal 

olarak çalıĢma ortamında negatif algi çerçevesini oluĢturmaktadır. Devir hızı yüksek 

olan sağlık kuruluĢlarında insanlarla sürekli iletiĢim halinde olan doktor ve 

hemĢireler bu durumların verdiği iklimden diğer çalıĢanlarla nisbetde daha fazla 

etkilendiği belirtilmiĢtir.  

TükünmiĢlik alt boyutları ile iĢten ayrılma niyeti arasında anlamlı yönde 

bulduğumuz araĢtırmada her üç boyutun ( DT, D, KBDA ) iĢten ayrılma niyetini 

artırdığı ortaya konulmuĢtur. Literatür ile örtüĢen araĢtırma tükenmiĢliğin her bir 

boyutu açısından sonuçlar bir bir ele alındığında, kiĢinin ilk önce bakıldığında iĢin 

sonucu ile duygusal tükenmiĢlik yaĢadığı, aĢırı yoğun bir biçimde enerji düĢüklüğü, 

bitkinlik ve duygusal yönden kendini yıpranmıĢ hissettiği, hizmet sunduğu kiĢilere 

önceki zamanlarda olduğu gibi sorumlu davranmadığı, stres hissettiği, bu duygular 

sonucunda örgüte bağlılığın azaldığı ve iĢten ayrılma niyetinin gün geçtikce arttığı 

söylenmektedir. DuyarsızlaĢma yönünden bakıldığında hizmet sunulan bireylere ve 

örgüte karĢı mesafeli, umursamaz, alaycı, küçümseyen ayrıca duygusal bir tutum 

içerisine giremesi sonrasında iĢgörenin iĢe bağlılığını gün geçtikçe daha da azaltarak 

iĢten ayrılmasına sebebiyet vermektedir. TükenmiĢlıiğin son boyutu olan kiĢisel baĢrı 

dugusunda azalma ise kiĢinin kendisini baĢarısız hissetmesi, kendisine dönük 

olumsuz bir değerlendirme içerisine girmekte, iĢinde ne kadar çaba sarfetmesine 

ragmen o kendisinin bir iĢe yaramadığını  ve genel anlamda kendisini baĢarısız bir 

kiĢi olarak düĢünmekte, bu  düĢünceler sonrasında bağlı olduğu kuruma karĢı iĢ 

bağlılığı iyiden iyiye azalarak iĢten ayrılmaya sebebiyet vermektedir.  

Regresyon analizleri sonucu psikolojik sözleĢme ihlali ile iĢten ayrılama 

niyeti arasında tükenmiĢliğin alt boyutu olan duygusal tükenme üzerinde anlamlı ve 

pozitif yönde etkilediği belirtilmiĢtir. Burada da tükenmiĢliğinin D ve KBDA 

duzeyinde etkilemediği gözlenmektedir.  

YapılmıĢ çalıĢmada aracı değiĢken ile bağımlı değiĢkenler arasında iliĢki 

olmadığından H4b ve H4c test edilmemiĢtir. Baron ve Kenny‟e göre (1986) aracılık 

etkisinden bahsedebilmek için üçüncü koĢul olan aracı değiĢken ile bağımlı değiĢken 

arasında anlamlı bir iliĢkinin olması gerekmektedir.  
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Bulduğumuz pozitif ve anlamlı boyutun sebebi örgütün kendi içinde 

bulunduğu çalıĢana zamanında verilen sözlerin tutulmaması ve bunun neticesi olarak 

kiĢilerin örgüte karĢı çeĢitli tavırların sergilemesi ayrıca artan iĢ yükünden dolayı kiĢi 

kendisinin örgütteki pozisyonunu düĢünerek iĢten ayrılmayı tercih edecektir. 

AraĢtırmanın temel amacı sağlık iĢletmelerinde çalıĢan doktor ve hemĢirelerde bu 

durumun tespiti olduğu için bu olayın gerçekleĢmesinin kaçınılmaz olduğu 

söylenebilmektedir.  

Özellikle kamuda görev yapan sağlık çalıĢanlarının yoğun iĢ temposu, 

çalıĢma satlerinin fazla olması, kiĢi baĢına düĢen hasta sayısının gün geçtikce artıĢı 

diğer tarafdan kendi istihtamını düĢünen çalıĢanlar yerine getirilmediği ve verilmiĢ 

vaatlerin iĢlemediğini görünce her Ģeyden uzaklaĢma Ģekilde iĢlerini 

sonlandırmalarını düĢünüyorlar.  

ÇalıĢmanın temel konusu olan sağlık sektörü diğer ülkelerde olduğu gibi 

ülkemizde de, kiĢinin, insanların ve ülkenin refahı acısından son derece önem arz 

etmektedir. Hastaneler açısından konuyu incelediğimiz zaman, çalıĢanlar yalnız 

hastaların fiziksel ihtiyaçları değil, aynı zamanda pek çok talepleri ile karĢı karĢıya 

kalmakta. Sonuç olarak orada görev yapan insanların daha verimli bir koĢulda 

sirkülasyonun gerçekleĢtirilmesi için burada ilk önce yük örgüt yöneticlerine 

düĢüyor. Ele aldığımız üç boyutlu iliĢkinin her hangi birisinin iĢlememeyiĢi 

çalıĢanlar ve çalıĢanların bulunduğu örgüt üzerinde istenmeyen sonuçlar doğuruyor. 

Bunların olmaması için örgüt ve çalıĢanlar kendi üzerine düĢtüğü yükleri iyi 

belirlemeli ve çözüm odaklı tutumlar sergilemelidir.  

Yapılan üç boyutlu araĢtırmada psikolojik sözleĢme ihlalindeki boĢluklar 

kiĢide içsel açıdan her Ģeyden bıkma, psikolojik olarak iĢinden yorulma, tükenme, 

kendi istihdamını sağlayamaması durumunda o kuruluĢta yerini benimsememe ve 

bunların sonucunda da iĢten ayrılma niyetine geldiği görülmüĢtür. Bu boyutlar arası 

döngünün sağlanması için özellikle kamuda görev yapan yöneticilere aĢağıdaki 

öneriler sunulmaktadır; 

 Ġkili iliĢkilerde tarafların yükümlülüklerin belirlenmesi, 

 Belirsiz ve yetersiz iletiĢimlerde çözüm odaklı adımların atılması,  

 ĠĢe aldıktan sonra verilen sözlerin tutulması için gerekli adımların 

atılması, 
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 Sağlık kurumlarında görev alan doktor ve hemĢirelere verilen sözlerin 

tutulmaması, bunun sonucu olarak tutulmayan sözlerin getirisi olan 

tükenmiĢliğin ve nihayi iĢten ayrılma niyetinin etkileyen faktörleri 

kuruma özgü değerlendirerek gerekli önlemleri almaları, 

 Daha iyi bir iĢ ortamın sağlanması için kiĢi baĢına düĢen hasta sayısını 

azaltmak ve personel sayısının artırılması, ücret politikaları, personel 

devir hızının azaltılabileceği ve bu doğrultuda gerekli düzenlemelerin 

yapılması, 

 ÇalıĢanların kurumda dinlenme saatlerinde çeĢitli aktivitelerin yapılması 

için sosyal etkinliklerin düzenlenmesi, 

 Doktor ve hemĢirelerin izin kullanma haklarının kısıtlanmaması,  

 Bu durumların sağlık kuruluĢu çalıĢnanları açısından bilinçlendirilip 

periyodik olarak izlenmesi,  

 Hekim ve hemĢirelerin yönetimde söz sahibi ve yöneticiler ile uyum 

içerisinde olmaları, taktir edilmeleri, sevgi, saygı ve itibar görmelerinin 

sağlanması gerekmektedir. 

ÇalıĢmanın literatüre katkısı, sağlık kuruluĢlarında çalıĢanların psikolojik 

sözleĢme ihlalinin doğurduğu tükenmiĢlik algısı ve tükenmiĢliğin de kiĢiler üzerinde 

iĢten ayrılma niyetinin belirlenmesi amacıyla üç boyutlu ele alınmıĢtır. Ayrıca 

çalıĢma bu anlamda öncül bir nitelik taĢımaktadır. Bunun yanı sıra araĢtırmanın 

birtakım kısıtları da mevcuttur. Bu araĢtırma; kamuya ait bir eğitim hastanesinde, 

yalnızca hekim ve hemĢireler üzerinde yapılmıĢtır. Aynı konuda yapılacak 

araĢtırmaların, diğer kamu ve özel hastanelerde (veya hastane dıĢındaki kurum ve 

kuruluĢlarda), hekim ve hemĢirelere ek olarak diğer meslek grupları ve yöneticileri 

üzerinde, farklı açıları da kapsayacak Ģekilde yapılması önerilmektedir. 
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EK- I  (KiĢisel Bilgi Formu) 

 

Değerli Sağlık ÇalıĢanları,  

Bu anket formu Dokuz Eylül Üniversitesi Hastane ve Sağlık KuruluĢları Yönetimi 

yüksek lisans tez çalıĢmasında kullanılmak amacıyla hazırlanmıĢtır. 

AraĢtırmanın amacı Psikoloji SözleĢme Ġhali ile ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasındaki ĠliĢkide 

TükenmiĢliğin Rolünü Ġncelemektir. Lütfen bir hastane çalıĢanı olarak aĢağıda verilen 

ifadelere katılım düzeyinize göre cevap veriniz. Elde edilen bilgiler akademik amaçlar 

dıĢında kullanılmayacaktır. Vereceğiniz yanıtlarla araĢtırmaya yapacağınız katkılar için 

Ģimdiden teĢekkür eder, çalıĢmalarınızda baĢarılar dilerim. 

 

Lütfen demografik özelliklerinizle ilgili fikir edinmek için oluşturulmuş bu bölümde, size 

ilişkin kutucuğu [X] işaretleyiniz veya boşluğu doldurunuz. 

1.Cinsiyetiniz?  

(   )Kadın   (   ) Erkek 

2.YaĢınız?  

(   )29 ve daha az (   )30-39   (   )40-49   (   )50-59   (   )60 ve üzeri 
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(   ) Lise   (   ) Ön Lisans  (   ) Lisans   (   ) Yüksek Lisans   (   ) Doktora       

4.Kurumdaki çalıĢma süreniz?  

(   ) 5 yıl ve daha az   (   ) 6-10 yıl   (   ) 11-15 yıl      (   ) 16-20 yıl      (   )21 yıl ve üzeri 

5.ÇalıĢtığınız bölüm? 

(    ) Aile Hekimliği       (    ) Acil Servis             (    ) Yoğun Bakım     (    ) Radyoloji                 

(    ) Cerrahi Bilimler     (    ) Dahili Bilimler       (    ) Temel Bilimler   (    ) Diğer_________ 

6. Mesleki Unvanınız? 

(    ) Doktor     (    ) HemĢire      
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EK- II  (Maslach Tükenmislik Ölçegi (MTÖ)) 

 

Lütfen aĢağıdaki ifadeleri size en uygun gelecek Ģekilde cevaplayınız. 

 Aşağıda işinizin çeşitli yönleri ile ilgili cümleler 

bulunmaktadır. Lütfen her cümleyi dikkatle okuyarak, 

işinizden o cümlede belirtilen ifadelere ne ölçüde 

katıldığınıza dair uygun yanıt aralığına bir [X] işareti 

koyarak belirtiniz. K
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le
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1 ĠĢimden soğuduğumu hissediyorum.      

2 ĠĢ gününün sonunda kendimi ruhen tükenmiĢ 

hissediyorum. 
     

3 Sabah kalktığımda, bir gün daha bu iĢi kaldıramayacağımı 

hissediyorum. 
     

4 Hastalarımın, neler hissettiğini çok kolay anlayabiliyorum.      

5 Bazı hastalarıma karĢı soğuk ve ilgisiz davrandığımı 

hissediyorum. 
     

6 Bütün gün insanlarla uğraĢmak benim için gerçekten çok 

yıpratıcı oluyor. 
     

7 Hastalarımın sorunlarına en uygun çözüm yollarını bulmak 

için çabalıyorum. 
     

8 ĠĢimden dolayı tükendiğimi hissediyorum.      

9 Yaptığım iĢ sayesinde insanların yaĢamına katkıda 

bulunduğumu hissediyorum. 
     

10 Bu iĢte çalıĢmaya baĢladığımdan beri insanlara karĢı 

duyarsızlaĢtım. 
     

11 ĠĢimde kayda değer bir çok baĢarı elde ettim.      

12 Kendimi çok enerjik hissediyorum.      

13 ĠĢimin beni hayal kırıklığına uğrattığını hissediyorum.      

14 ĠĢimde çok fazla çalıĢtığımı hissediyorum.      

15 Bazı hastaların baĢına gelenleri gerçekten 

umursamıyorum. 
     

16 Doğrudan insanlarla çalıĢmak bende çok fazla strese neden 

oluyor. 
     

17 Hastalarımla kolayca iyi bir iletiĢim kurabilirim.      

18 Hastalarımın sorunlarıyla yakından ilgilendikçe kendimi 

daha canlı hissederim. 
     

19 Bu iĢin giderek beni daha da duyarsızlaĢtırmasından 

korkuyorum. 
     

20 Yolun sonuna geldiğimi hissediyorum.      

21 ĠĢimde, duygusal sorunlara soğukkanlılıkla yaklaĢırım.      

22 Hastalarımın karĢılaĢtıkları bazı problemler için, beni 

suçladıklarını hissediyorum. 
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EK- III  (Psikolojik SözleĢme Ġhlali Ölçeği) 

 

 Aşağıda işinizin çeşitli yönleri ile ilgili cümleler 

bulunmaktadır. Lütfen her cümleyi dikkatle okuyarak, 

işinizden o cümlede belirtilen ifadelere ne ölçüde 

katıldığınıza dair uygun yanıt aralığına bir [X] işareti 

koyarak belirtiniz. K
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1 ĠĢverenimin iĢe alındığım zaman bana verilen sözleri 

yerine getirmek için kendinden beklenileni yaptığını 

hissediyorum. 

     

2 ĠĢveren tarafından verilen hemen hemen tüm sözler bugüne 

kadar yerine getirilmiĢtir. 

     

3 ĠĢverenim ile anlaĢmamızın üstüme düĢen kısmını 

gerçekleĢtirmeme rağmen bana verdiği sözlerin çoğunu 

yerine getirmediğine inanıyorum. 

     

4 Katkılarım karĢılığında bana söz verilen herĢeyi almadım.      

5 ġimdiye kadar iĢverenim bana verdiği sözleri yerine 

getirmek için mükemmel bir iĢ çıkardı. 

     

 

 

(ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği) 

 

 Aşağıda işinizin çeşitli yönleri ile ilgili cümleler 

bulunmaktadır. Lütfen her cümleyi dikkatle okuyarak, 

işinizden o cümlede belirtilen ifadelere ne ölçüde 

katıldığınıza dair uygun yanıt aralığına bir [X] işareti 

koyarak belirtiniz. K
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1 ĠĢten ayrılmayı sık sık düĢünüyorum.      

2 Muhtemelen önümüzdeki günlerde yeni bir iĢ arayacağım.      

3 Tekrar seçecek olsam, Ģu an bulunduğum hastanede 

çalıĢmayı isterim. 
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EK- IV  (Dokuz Eylül Üniversitesi Ġktisadi ve Ġdari Bilimler Fakültesi Dekanlığı 

Etik Kurul onayı) 

 

 



ek s.5 
 

EK- V  (Sağlık Bilimleri Üniversitesi Tepecik Eğitim ve AraĢtırma Hastanesi 

BaĢhekimliği Ön Ġzin Formu) 

 

 




