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Toplumsal sistemler igerisinde bireylerin en fazla yer aldigi sistemin basinda orgiitler
gelmektedir. Bu sistemin alt sistemi olan istihdam edilen personeller ise alt sistemler iginde
en kritik ve etkili olan kitle olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ciinkii bu orgiitler, biitiin dii-
zeylerdeki amaglarini gergeklestirmek i¢in personellerinden fayda ve yarar saglamakta-
dirlar. Tiim bu durumlar, orgiitlerde istihdam edilen personelin, orgiitiin ¢ikarlar1 geregi
hareket etmesi 0gretilmis ve bu sistemin hedeflerine ulasabilmesi i¢in ¢alisan kisilerin
bulunduklari ¢aligmanin 6nemini biliyor olmalari, 6rgiitlerini, mesleklerini kabullenmeleri
ve pozitif diisiinceler icerisinde bulunmalari fazlasiyla 6nem arz etmektedir. Bu baglamda
orgiitlerin is yapabilme potansiyellerini degistirebilecek ve en 6nemli kaynagi olan per-
sonellerin hal ve hareketlerine yon verecek 6nemli ve yeni kavramlardan biri de kisinin
tilkenmis hissetmesi olarak belirtilebilir. Arastirmanin amaci gesitli egitim kurumlarinda
istihdam edilen 6gretmenlerin tilkenmisliklerini ve tilkenmislik seviyelerinin isi birakma
niyetiyle olan baglantisin1 ortaya g¢ikartmaktir. Bu sebeple tikenmislik ve isten ayrilma
niyeti kavramlari literatiir anlaminda detaylica taranmustir.
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GIRIS
Glinlimiizin yogun rekabet ortami hem teknolojik faaliyetlerin hizla gelismesini mecburi
kilarken bir yandan da orgiitlerin mevcut insan kaynagina egilmesini, odaklanmasin1 ve
sistemli bir sekilde calisami ile ilgilenmesini zorunlu hale getirmistir. Orgiitler rekabetle
miicadele edebilmek i¢in alaninda uzmanlik saglamis bireyleri calistirmak istemekte ve
bununla beraber mevcut uzman kadrosunu da is tatmini agisindan sikintiya sokmamay1 ter-
cih etmektedir. Bu noktada orgiitlerin daha sik tercih ettikleri yontem oOrgiitsel baglilig

saglamlastirabilmek ve ¢alisanda sadakat yaratabilmektir.

Orgiitlerdeki etkinligi arttirmak igin elinden geleni yapan isgorenin, gosterdigi bu ¢abanin
sonucunda orgiitten bazi1 beklentilere girmesi ka¢inilmazdir. Bunlar kimi zaman zaten isgo-
renin mevcut haklar1 ya da igverenin saglamasi gereken zorunlu seyler olarak goriilse de,
kimi zaman da isgorenin kisilik yapisina, kosullanmasina bagli olarak olusabilecek beklen-
tilerdir. Isgorenlerin, rgiitten beklentileri karsilanmadigi miiddetge; sadece calisanin per-
formansi diismekle kalmaz ayni zamanda ¢alisma ortaminda uyumsuzluklar olugsmaya, bir-
takim kisisel problemler olugsmaya ve orgiitiin de verimliliginde birtakim aksamalar olmaya
baslar. Bunun temel nedenlerinden biri sosyal bir varlik olan insanin, istemedigi durumlarla
karsilaginca direkt stres kaynaginin meydana gelmesi, bireylerin bu stresle basa ¢ikamaya-

cak kadar sosyal ¢evresinden etkilenecek hale gelmesidir.

Profesyonel bir ¢alisma ortami diisiintildiigiinde, isgorenlerin birbirinden soyutlanmasi ¢ok
da olasi1 bir sey olarak goriilmemektedir. Bu nedenle yapilan is her ne olursa olsun, kisiler
arasi etkilesim bu noktada ¢ok dnemlidir. Verimli bir ¢alisma alani olusturabilmek i¢in 6n-
celikle, iggorenlerin kendilerini ve arkadaglarini orgiit ile bir biitiin olarak gérmeleri gerek-
mektedir. Ancak giiniimiiz ¢alisma sartlar1 ve hem orgiitsel hem de bireyler arasindaki re-
kabet kosullar1 degerlendirildiginde, is hayatinin ve sosyal hayatin bireye yiikledigi degisik
roller, ekonomik ve ¢evresel baski, isverenlerin ¢alisanlardan beklentilerinin giin gittikge
artmast, isgorenlerde yiiksek dozda sinir ve strese neden olmaktadir. Bu da degisik zaman-

larda degisik sekillerle insanlar {izerinde bir titkenmislik etkisi yaratarak meydana ¢ikmak-



tadir. Asir1 stresi yonetemeyen bu bireylerde mesleki bir hastalik olarak nitelendirilebilecek

tilkkenmislik sendromu kavrami, hayatlarina yon vermeye baslamaktadir.

Gilinlimiiziin 6nemli problemlerinden biri olan tilkenmislik sendromu, 1§ hayatinda yasanan
stresle, is iligkilerinin sekteye ugramasi ile, calisanlarin is arkadaslar ile yasadiklar1 sorun-
larin ¢oziilmemesi ve bunun is hayatlarina engel olur hale gelmesi ile meydana ¢ikmakta-
dir. Cogu zaman basarisiz hissetme, yipranmis hissetme, giin i¢inde enerjinin daima diisiik
olmasi1 gibi durumlarda ortaya ¢ikmaktadir. Bireyin performansinda bir diisiisiin yasanmaya
baslandig1 anda, birey kendini yaptig1 isten uzak hissetmeye baslayacaktir ve isin niteligini
sorgulamaya baglayacaktir. Bu da iggdrenin ayni zamanda motivasyonunun da diigmesine
neden olacaktir. Bireyin ise olan tutumundaki bu degisimler hem isgdren i¢in hem de isve-
ren i¢in oldukca maliyetli bir hal almaya baslayacaktir. Bu durumda bazen igverenler ¢ali-
sanlar1 isten uzaklastirmak isteyebilecek bazen de calisanlar kendileri isten ayrilma niyeti
ile bas basa kalabileceklerdir. Bu nedenle tiikenmisligin nedenlerini belirleyebilmek ve ¢6-
ziim Onerileri ile beraber bu durumu ortadan kaldirmaya ¢aligmak giiniimiiz arastirmacilari-

nin oldukga ilgisini cekmektedir.

Calismanin birinci boliimiinde; tiikenmislik kavraminin ne olduguna, tiirlerinin ne oldugu-
na, hangi nedenlerle ortaya ¢iktigina ve belirtilerinin neler olduguna, tilkenmislikle miica-

dele anlaminda nelerin yapilabilecegine deginilmistir.

Calismanin ikinci boliimiinde; isten ayrilma niyetinin ne olduguna, hangi nedenlerle ¢alisa-

nin bu niyete girdigine ve dogurdugu sonuglara deginilmistir.

Calismanin {i¢iincli ve son kisminda ise; tiikenmisligin is degistirme {lizerindeki etkilerini

dlgebilmek amaci ile Istanbul’daki 6gretmenler iizerinde bir anket uygulamas1 yapilmustir.



BOLUM 1: TUKENMISLIK KAVRAMI

Bu boliimde tiikenmislik kavramu ile ilgili detaylica bilgi verilerek, tiikenmisligin nedenle-
rinden, sonuclarindan, baslica ortaya ¢ikma nedenlerinden ve tiikkenmislik ile ilgili genel

kavramlardan bahsedilecektir.
1.1. Tiikenmislik Kavrami

Glinlimiiziin 6nemli sorunsallarindan biri haline gelen tiikenmislik, bireylerin is hayatlari
sebebiyeti ile kurduklar1 baglantilardan kaynaklanmakta ve bu baglantilarin kétiiye gitmesi
nedeni ile meydana gelmektedir. Tiikenmislik ilk olarak Herbert Freudenberger tarafindan
tanimlanmistir ve; “basarisiz olma, yipranma, enerji ve giiclin azalmasi veya tatmin edile-
meyen istekler sonucunda bireyin i¢ kaynaklarinda meydana gelen tilkenme durumu” sek-

linde ifade etmistir ( Freudenberger ,1974: 159).

Daha sonra yapilan tanimlamalarda ise; bireylerin hayatinda meydana gelen dnemli rahat-

sizliklardan biri olarak tanimlanmistir (Cardinell ,1981:25).

Tiikenmislik bireylerin ¢alisma ortamlarindan ya da c¢alistiklari islerden kaynaklanan bir

yipranmay1, aginmay1 ifade eder (Maslach ve Leiter, 1997: 17).

Calisma hayatinda yapilan is ile alakali olusan ve gittik¢e fazlalagsmaya baglayan stres kay-
naklarinin tepkisel bir sonucu olarak ortaya ¢ikan, ¢alisanlarinin is ortamindaki hareket ve

tutumlarini negatif yonde etkileyen bir siire¢ olarak goriilmektedir (Cherniss,1980: 5).

Cumming ve Nall yaptiklar ¢alismada tiilkenmis hissetme durumunu yeterli danismanlik

hizmeti alamamaya baglamislardir (Cumming ve Nall, 1983:229).

Tiikenmislikle ilgili yapilan c¢alismalar igerisinde Perlman ve Hartman’in yaptigi ¢oklu

kavramsallastirma ¢alismasi, konuya yeni bir boyut kazandirmistir.

Buna gore tiikenmiglik  (Perlman ve Hartman, 1982);

e Basarisiz hissetme,

e Yorgun hissetme



e Yapilan ige kars1 duyarsizlasma
e Yaraticili1 kaybetme noktasina gelme
e Ise ve kuruma olan baghligin zedelenmesi

¢ Yasanan strese tepki verme bigiminin sekil almis halidir

ve buna bagli olarak da calisanlar istenmeyen davranis ve tutumlar sergilemeye baglarlar.

Farber (2000) tilkenmisligin tanimlamasini1 glinlimiiz sartlarina uyarlayarak su sekilde yap-
mistir: “Misterilerin memnuniyetini arttirabilmek, isletme devamliligini saglayabilmek,
yogun rekabet ortamindan siyrilabilmek adina denetleyenlerin yapmis olduklar1 baskilarin
bir sonucu olarak ortaya ¢ikan, biitiin bunlar1 saglasalar bile hakkedilen kariyer hedefine

ulagamamaktan kaynaklanan bir olgudur” (Scott, 2001:2).
1.1.1. Duygusal Tiikenme

Hissel bitkinlik (emotional exhaustion), kompleks bitkinlik hissi en bariz hal ile izlenebilen
bir islemdir. Kisiler yipranma noktasinda kendilerinin ya da ¢evresindeki diger insanlarin,
enerji yitirmesi, tiikenmisliklerini anlatabilmek adina bu boyuttan bahsederler, (Maslach
Schaufeli ve Leiter, 2001°den akt. Giindiiz, 2005:153). Duygusal tilkenme bitkinligin, tii-
kenmisligin temelinde yer alirken fiziksel bir yorgunluk ve hissel bir bitkinlik seklini alarak
kendini gosterebilmektedir. Sahislarin meslek edindikleri is noktasinda biinyelerine asir1 bir
yiiklenis nedeni ile olusan yorgunluk, bitkinlik, 6zgiiveninin ¢alistig1 ise karsi ilgisinde
olusacak azalig ve artig veya tamamen ortadan kalkmis olmasi seklinde goriilebilmektedir.
(Cengil,2010:81). Hissel bitkinlik yani duygusal noktada tiikenis sahsin meslegi ya da ca-
list1g1 1s agisindan asir1 sekilde yiiklenilmis olan duygulari tanimlar. (Cemalloglu ve Kaya-
basi, 2007:134). Deginilmesi gereken bir noktadan biri ise gelecegi noktasinda endise
duymayan ve herhangi bir gelecek beklentisine girmeyen mevcuttaki igini birakmay1 plan-
layan gelecege umutsuz olarak bakan sahislarda duygusal tiikenme goriilebilmektedir.
(Aslan vd., 1996:51). Duygusal tiikkenme mesleklere gore farklilik da gosterebilmektedir.
Kendi i¢inde duygusal tiikenme yasayan bir 6gretmenin iizerinden 6rnek vermek ister isek
sunlardan bahsedebiliriz. Vermis oldugu derslerde farklilik yaratabilmeyi, siradanlasmis

egitim ve 6gretimin disinda bir ¢izgide ilerleyebilmeyi, 6grencilerin derslerde daha fazla



aktif olmas1 gerektigini diisiinmelerini ya da ders iceriklerini 6grencilerin istekleri ya da
gelisimlerine gore ayarlanmaya yonelik davranislar olustugunu goézlemleyebiliriz. (Cemal-

loglu ve Kayabasi, 2007:147).

Sahis duygusal bir ¢okiintii icerisine girdi ise eksenine girdigi duygusal havadan kagabil-
mek adina kagis yollari arar. Insan iliskilerini minimuma indirme egilimi gézlemlenebilir.
Hayatinda olan ya da yeni girecek sahislar1 kategorize eder. Herkes belli kaliplar igerisin-
dedir ona gore. Ve bu durum sahsin hayatina kat1 kurallar koymasina ,prensipler edinip ona
gore yagamaya baslamasinda kaginilmaz bir son haline gelir. Kisinin duyarsiz bir birey ha-
line gelmesinde kaginilmaz bir sondur bu durum. Bu sekilde yasayan sahislar yalnizlagsmay1

arzu eder hale gelir zamanla. (Basim ve Sesen,2006:16).
1.1.2. Duyarsizlasma

Kisi duygusal bir ¢okiintiiye girdigi zaman disardaki insanlarin ona asla yardim edemeye-
cegine inanir ve ¢evresindeki insanlarinda bu diisiinceye inanmasina neden olur. Cevredeki
sahislar kendilerini bu sorun karsisinda giigsiiz ve yetersiz hisseder. Cevredeki insanlar ile
var olan iligkileri minimum diizeye indirgemis olmasi duyarsizlasmanin en énemli ve belir-
gin dzelliklerinden biridir. insanlar ile iliskilerin koptugu en énemli noktalardan biridir. Ki-
si bu davranislar ile birlikte git gide kabalasabilir. Sahis karsisindakini kiigiik gérmeye bas-
layabilir. Onu asagilayict konusur zamanla. (Isikhan, 2006:12). Duyarsizlagsma (depersona-
lizasyon) asamasinda, hayattan ve kisisel benliginden uzaklasan insanlar idealist diigiincele-
rini ve hirslarin1 zamanla kaybederler. Zamanla ¢evredeki hizmet verenlere karsi duyarsiz
ve kaba davranislar olusmasi kendinden ve isinden uzaklasan personeller, is hususunda Ki
kariyer hedeflerini ve idealizmlerini zamanla kaybederler. Hizmet verilen bireylerle mu-
hattap olmama, diismanlik i¢geren olumsuz tepkilerde bulunma durumu ¢ok sik bigimde go-
riilen davranis sekilleridir. Mevcut ¢alismalar duygusal olarak kotii hissederek duyarliligini
yitirme ikileminde agikca bir baglanti bulundugunu meydana koymaktadirlar. (Maslach,
Leiter ve Schaufeli, 2001'den akt Giindiiz, 2005.153). S6z konusu bu mevcuta bakilarak
duyarsizlasma, bireyin ¢alistig1 baska bireylere karsi onlarin kendilerine has bir canli ol-
duklarin1 gérmezden gelerek onlara karsi negatif tutumlar icerisinde bulunmasini veya

olanlara kars1 hissiz kaligin1 gostermektedir (Cengil, 2010:81).



Kisi bagka bireylere Karsi saygisizca ve hatta dahada ileriye giderek onlarin gurularini kirici
bir bigimde davranis sergileyebilir. (Izgar, 2003, s.3). Diger bir deyisle birey servis sun-
duklarina kars, kisilerin kendi islerine has birer canli olduklarini g6z 6niine almaksizin his-
siyattan eksik bigimde davranmalarini tanimlanmaktadir. (Cemalloglu ve Kayabasi, 2007,
s.134). Mevcut pek ¢ok calisma, yas arttikga duyarsizlasmanin minimize oldugunu belirt-
mektedir (Arabac1 ve Akar, 2010:88). Bu; bireylerin ¢alismalarinda deneyim arttik¢a ol-

dukga hassas duruma geldiklerini belirtmektedir.
1.1.3. Kisisel Basarisizlik

Bireysel yondeki gosterilen efor ve basar1 oranindaki diisiis (lack of personal accomplish-
ment), hissi yonden ve fiziksel agidan tilkenmislikle yiizlesen, hizmet verdigi bireylere ve
kendilerine kars1 negatif bir tavir takinan bireylere, icra ettikleri ¢aligmalarin gerektirdigi
istekleri gerceklestirmede zorluk ¢ekmelerinden bireysel yeterlik hisleri eksilir. Bu bag-
lamda, bireysel basari hissinin eksilmesi diger iki yapiyla beraber goriilmektedir. (Maslach,
Leiter ve Schaufeli, 2001'den akt. Giindiiz, 2005:153). Kisisel basari, bireyin ¢alistigi yerde
kendini yeterli gorme ve basar1 bakimindan yetkin ve yararli gorme diye tanimlanmaktadir.
Bireysel basarisizlik ise bireyin kendisini isinde eksik ve basarisiz olarak gérmesi anlamina
gelmektedir. Bu seviyede birey, kisisel olarak basarisizlik gostergelerinin hissettirdigi ve

yikici etki olusturdugu negatif yonlii duygular ile doludur (Izgar, 2003:3).

Tiikenmislik durumunun diger kismi olan diisiik kisisel basari hissi, bireyin diger insanlari
diistinerek edindigi negatif fikirlerin kendisi agisindan da negatif goriilmesiyle olusan bir
slireg olarak goriilmektedir. Sonrasinda birey bu fikir ve hatali tutumlar1 sebebiyle kendisini
suclu gdrmeye baslamakta ve basarisiz olduklar diisiincesine kapilmaktadirlar. Is hayatinda
yerinde saydigini diisiinmekle kalmaz hatta giderek kotiiye gitmeye basladigr diistincesiyle
is yasamina devam eder. Kendilerini su¢lamaya baslayan kisiler sarf ettikleri ¢cabanin ¢ogu
zaman ise yarayamayacagl diisiincesindedirler. Nihai durumda da bireylerin 6z saygilarini
yitirmeleri ile depresyona siiriiklenebilmektedirler (Basim ve Sesen, 2005:59). Taycan vd.,
(2006:106), yaptiklar1 arastirmada bireysel basar1 ve basarisizlikla ilgili mevcut iste calisi-
lan zaman ile bireysel basar ikileminde manali bir alakanin yer aldigini ortaya koymuslar-

dir. Meslekte gorev yapilan siire artikga bireysel basari gitasinin yiikselebilecegi sonucunu



vurgulamuslardir. Kisaca, kendini yetersiz ve eksik gorme genelde meslekte ki gorevlerine
yeni baslayanlarda ortaya ¢iktig1 belirtilirken, gorevlerinde uzun yillardir ¢alisanlarin tec-
riibeli olmalarindan kaynakli yaptiklar1 gorevlerin de kendilerini basarili hissetmesinde cid-

di bir artig gortilebilecektir.
1.2. Tiikenmisligin Nedenleri

Gilinlimiize degin yapilan tiikenmislik ¢alismalarina bakildiginda; tiikenmislik hissinin daha
¢ok insanlarla yiiz yiize yapilan islerde meydana geldigi goriilmektedir. insanlara kars1 du-
yulmast gereken mesuliyetin, esyalara, cisimlere karst barindirilan mesuliyetten oldukga
fazla olmasi nedeni ile ¢alisanlar1 duygusal olarak yiprattigi ve bu durumun da kisileri tii-
kenmis hissetmeye ittigi goriilmektedir(Ardi¢ ve Polatc1, 2009:2). Ulkemizde meslek se-
cerken yapilan yanlis yonlendirmeler, bireylerin kendi yapacaklari ise aileden, toplumdan
ya da diizenden etkilenerek karar vermek zorunda hissetmeleri, kisileri is hayatina girdikle-
rinde tatminsizlik yasamaya ya da islerinde mutsuz hissetmeye itmektedir. Bu durumda
hem birey kendini basarisiz ve yetersiz hissetmekte hem de sunulan hizmet, musteri iliski-
leri, kurumsal adalet hissi ve bunun yani sira da is devamliligi olumsuz etkilenmektedir

(Kagmaz, 2005:29-32).

Tiikenmisligi tek bir nedene baglamak yeterli olmamaktadir. Tiikenmislige neden olan bi-

reysel ve orglitsel nedenler mevcuttur. Bunlar;

Bireysel Nedenler:

* Yas,

e Medeni hal,

e (Cocuk var ise sayisi,

e Ise olan sadakat hissi,

o Bireysel istekler,

e Yonetimin profesyonel davranmadigina inanma,
e Sorumluluk alabilme ve bu bilingte olabilme

e Sirket i¢i yetki arasindaki dengesizlik,



e Kisisel hayatta rastlanilan stresler,

e Yetersiz maas politikasi,

e Isin tatmin etmemesi

e s sartlarinin elverissiz olmast,

e Yonetimden bekleneni elde edememe,

e Sorumluluk alamama,

e Giiven ortami olusamamast,

e Grup ici ¢ikar catigmalari,
Bu sebepler, bireysel nedenler temas1 altinda gosterilebilmektedir. (Avsaroglu ve ark. 2005:
117, Basim, 2006: 17, Ozginar, 2005: 8, Yildirim ve ark. 2007: 457).

Orgiitsel Nedenler: (Avsaroglu ve ark. 2005: 117, Basim ve ark., 2006: 17, Oz¢mar, 2005:
7, Yildirim ve ark. 2007: 457):

e Kurumun ig sartlari,

e Orgiitiin yaptig1 calismanin Kalitesi,

e (Calisan is tipi,

e Orgiit ici calisma kosullar,

e Nobet tutma,

e Mesai saatlerinin fazlaligi,

° Orgﬁtﬁn fiziki sartlari,

e Orgiitte ki kurallar,

e Isyogunlugu,

e Karar alinirken galisana sorma durumu,
e Mesai arkadaslarinin ve yoneticilerin destegi,
o s gerilimi,

e Az maas,

e Rollerin net olmamasi,

e Alinan egitimin seviyesi,

e Kararlardan uzak kalma,



e Yeteri kadar taktir alamama hissi,
e Kurum igi ikili arkadasliklar,

e Ekonomik ve sosyal degisikliklerin ise,

tiikenmigligin kurum igi sebepleri olarak gozlemlendigi belirtilmektedir.
1.3. Tiikenmisligin Belirtileri

Schaufeli (1990) tiikenmislikle alakali ¢cok sayida belirti ortaya koymustur (Schaufeli ve
Dierendonck,1993:631). Tiikenmislik kavraminin tanimlanmasina ve igerigine dikkat edil-
diginde yapilan tanimlamalarin icerik agisindan, kisinin tiikenmislik yasamaya basladigini
hissettirebilecek birtakim isaretleri igerdigi belirtilse de tiikkenmislik belirtilerini ayriyeten
tasnifliyor olmak, kavramin netlik kazanmasini kolaylastiracaktir. Bu baglamda kisinin tii-
kenmislik hissettigini meydana ¢ikarabilecek etkilesimler, duygusal, davranissal ve beden-
sel olarak kategorize edilebilmektedir. Kisinin tiikenmesi hissedilmeye basladiginda mey-
dana gelebilecek belirtiler asagidadir. (Sweeney ve Summers,2002:227; Koyuncu,2005;
Kagmaz,2005:30; Lambie,2007:83).

1.3.1. Fiziksel Belirtiler

e Siirekli yorgun hissetme Ve enerji azalmasi,
e Uyku diizeninin bozulmasi,
o Nefes giicliikleri yasama,
e Mide ile ilgili sorunlar yasama,
olarak goriilmektedir. Bu etkenler bireyin sagliksal yonden ciddi manada zarara girmesine

sebebiyet vermektedir.
1.3.2. Psikolojik / Duygusal Belirtiler

e Motivasyon noksanligi,
e Bireysel giiven problemi,
e Deger bulamama duygusu,

e Fazlasiyla siiphecilik,



e Endise,

e Huzursuz hissetme,

e Kendini ortam ile alakasiz hissetme,
e Ofke kontroliinii kaybetme

e Doyumsuzluk,

e Konsantre saglayamamak,

e (Caresiz hissetme,

o Akl kanigikligi,

e Diizen oturtamamak,

e Bilissel hiinerlerde giicliikler yasama
1.3.3. Davramssal Belirtiler

e Asiri derecede tepki verme Ve elestiri karsisinda asir1 hassasiyet,

e Asabiyet

e Tahammiilsiizliik ve kirilganlik,

e Kaurallara kars1 dik durus,

e Yapmasi gerekenlerle ugragmak dururken baska seylerle ilgilenmek

e Asiri derecede suglama hali

e Ne olursa olsun inkar yolunu se¢me,

e Rasyonellestirme,

e Toplum ile ikili baglantilarda anlagmazlik yasama
Bu nedenler bireysel incelendiginde tiikkenmislik haricinde birtakim degisik problemleri de
irdelenebilecek 6zelliktedir. Ama is yeri igerisinde ve bilhassa gergeklesen is ile ayni diiz-
lemde bakildiginda bu belirtileri, kiside hayata ge¢en bir asinmanin belirtileri gibi algila-
mak tiilkenme ile miicadele asamasinda hayata gegirilecek en 6nemli ve ilk adim olarak go-
riliir. Bundan sonraki asama tiilkenmenin kaynaklarina bakarak; kisilerde tiikkenmisligi

¢ogaltan nedenleri incelemektedir.
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1.4. Tiikkenmisligin Sonuclar:

Tikenmisligin bizzat kisinin kendisi iizerinde, kisinin bulundugu orgiit lizerinde ve aile

hayat lizerinde bazi sonuglari mevcuttur.
1.4.1. Tiikenmisligin Birey Uzerindeki Olumsuz Etkileri

Tikenmislik hisseden bireyler; bircok acidan bu hissin olumsuzluklarini yasayabilirler. Bu
durum bireylerin sadece duygusal agidan yorulmalarina neden olmaz ayni zamanda fiziksel
acidan da yorulup yipranmalarina neden olmaktadir (Maslach ve Zibardo, 1982:72). Aktif
bir tiikenmislik olgusu kiside psikosomatik bozukluklara, uykusuzluk, sigara, alkol, sosyal
izolasyon, evlilik ve aile yasantisindaki sorunlara bunun yaninda saglik sorunlarina, gast-
rointesinal sistemin aksamasi ve yasakli madde kullanmaya neden olabilmektedir (Aktug ve
ark. 2006: 96, Kirilmaz ve ark., 2003: 3, Taycan ve ark., 2006: 101).

1.4.2. Tiikenmisligin Calisma Hayati Uzerindeki Olumsuz Etkileri

Kurumsal yonden pek ¢ok olumsuz sonuglari ile karsilasilabilmektedir. Bunlar ;

e Gorevli olan personelin ise ge¢ kalmasi,

e Personellerin isten vaktinden 6nce ayrilmast,

e (Calisanin isi terketmesi,

e Rapor alarak ise gitmemek,

e s hayatinda yasanan kazalarda gdzlemlenen ciddi bir artma,

e Orgiit iginde yenilikgi teknolojinin, iyi yonde yapilan tenkitlerin, iiretimin ve faydali
olusumlarin eksikligi gibi problemlerle ortaya ¢ikmaktadir (Aktug ve ark., 2006: 92,
Basim ve ark., 2006: 15).

1.4.3. Tiikenmisligin Aile Hayat1 Uzerindeki Olumsuz Etkileri

Tiikenmislik yasayan herhangi birinin yasadig1 problemler sadece bireysel ve ¢alisma haya-
t1 ile sinirli kalmamakta ayni zamanda bireyin aile hayati {izerinde de olumsuz baz etkiler
yaratmaktadir. Tiikenmislik hissetmeye baslamakla beraber yasanan gerginlik ve ruhsal

bunalimlar zamanla kisiler arasindaki ¢atigsmalara neden olarak kisinin yakin sosyal ¢evre-
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sine de zarar vermeye baslamakta ve git gide davranis bozuklugu yaratmaya sebebiyet
vermektedir (Maslach ve Zimbardo, 1982: 73). Yogun gegen bir ¢alisma giiniiniin sonunda
birey, is yerinde yasadig1 gerginligi ve stresi eve tastyor ise, bireyin aile hayat: ile ilgili ge-
¢irdigi siirede iletisim kopuklugunun olmasi ya da aile bireylerinin bu gerginlikten rahatsiz

olmasi beklenen durumlar arasindadir (Jackson ve Maslach, 1982 :89).

Bireyin isinde yasadig1 sorunlardan dolay1 duygusal bir tiikkenmislik hissediyor olmasi, ayni
zamanda bireyi fiziken de yorgun hissettirecek ve bu durum insanlara kars1 duyarsizlasma
ve kisisel basarisinda da diisiise de neden olacaktir bu durum da kisinin 6zel hayatina direkt
etki edecektir. Tiikenmislik hisseden bireylerin bu tavirlart aileleri tarafindan kendilerine
yapilan bir haksizlik ya da ilgi eksikligi olarak hissedilebilmektedir. Diger yandan ¢alisma
hayati ile aile hayatin1 beraber yiiriitmeye calisan kadin iggdrenler, hem is yerinde belirli bir
mesai harcayacaklar hem de eve geldikleri andan itibaren ev isleri ve var ise ¢ocuklar ile
ilgilenmekle yiikiimlii olacaklardir. Bu durumda ister istemez ya calisan kadinin is hayati

ya da ev hayati bu durumdan olumsuz etkilenecektir (Tevriiz, 1996:103).

Eslerin ikisinin de c¢alistigi evliliklerde ailedeki fertler arasindaki iliskinin boyutu ile ti-
kenmislik arasinda iliski incelenmistir. Calisma hayatinda edinilen misyon ile aile hayatin-
daki misyonu arasinda baglantiy1 net ve anlasilir bir sisteme oturtamayan bireylerde tiiken-
mislik hissinin daha fazla meydana geldigi ortaya ¢ikmistir. Baska bir agidan bakildiginda,
evlilik kurumundan ve yasantisindan alinan tatminin fazla olmasi ve aile yasantisinin pozi-
tif bir sekilde benimsenmesi tiikenmislik hissinin siddetini azaltici etki gostermektedir

(Stirgevil, 2005: 89).
1.5. Tiikenmisligi Onleme ve Onunla Basa Cikma Yollar:

Tiikenmisligi 6nleyebilmek adina hem bireysel hem de oOrgiitsel bazi onlemler almak ge-
rekmektedir. En etkili miicadele yontemi olarak tiikenmisligin ortaya ¢ikmadan once mii-

dahale amagh engelleyici 6nlemler almaktan gecer.

Gliniimiizlin biiyiik problemlerinden biri olarak goriilen tiikenmigligi dnleyebilmek adina

yapilabilecekler bu baslik altinda belirtilecektir.
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1.5.1. Tiikenmislige Karsi Onlemler

Tiikenmisglik olgusu hem kisiler hem de isletmeler bakimindan 6nemli nihai kararlari olan

bir olgudur. Kisilerin en basta hissi olarak vuku bulduklar1 kimi isaretler ve olaylar bir za-

man sonra aile ve is hayatina da ciddi manada etki etmektedir. Bunlardan bazilar1 asagidaki
gibidir (Maslach ve Jackson,1981:100);

Miisterilere ya da hizmet sunulan bireylere, olumsuz davraniglarda bulunma duru-
mu,

Bireylerle girilen sosyal iligskilerde aksama ve faal olarak diger bireylerin bulundugu
aktivitelere katilamama ve kendini geri ¢ekme,

Verilen hizmetin kalitesinin diismesi

Yanlisliklara neden olma,

Kaza ve yaralanmalarda ciddi bir artis,

Orgiite ve ise bagliligim oldukca azalmasi,

Tasarimciligin azalmasi,

Iste doyumsuzluk durumu,

Performansin diigmesi ve mesleki yetersizlik hissinde artis,

Orgiitte idealizm eksikligi,

Isi aksatmaya baglama, rapor alma ve devam etmeme durumlarinin fazlaligi,

Bazi durumlari stirekli olarak 6teleme veya nihai karara vardirmama,

Isi reddetme,

Is doyumunda ve &rgiite duyulan sadakatte azalma

ve tiim bu durumlarin en nihayetinde de orgiitten istifa etmeyi diisiinme oraninda artis ve is

degistirme egiliminde bulunma, tikkenmislik yasandiginda kurumlar agisindan neticeleri
olarak degerlenebilmektedir (Lee ve Ashforth,1993:11; Ergin,1993:152; Weisberg, 1994:4;
Lieter ve Maslach,1988:306; Gmelch ve Gates,1998:154; Fogarty ve dig.:2000:59-60; Der-
visoglu,2000:64; Cravens ve dig.,2001587; Tepeci ve Birdir,2003:969; Ka¢maz,2005:31;
Lambie,2007:83). Wright ve Bonett’in (1997:491) yaklasik {i¢ senelik bir donemi igeren

13



arastirmasi tilkkenmislik boyutlarindan sadece duygusal olarak hissedilen tiikenmisligin is

performansi ile olumsuz baglanti igerisinde bulundugu sonucunu meydana ¢ikarmustir.

Arastirmalarda kurum igi rollere ait stres sebeplerinin 6rgiitiin ¢alisma prensibine dayanan
tatmin, performans, sadakat gibi birtakim neticelerle yakin iliski i¢erisinde olunmasina kar-
sin Singh ve dig. (1994) satis ¢alisanlarin1 degerlendirerek inceledikleri bir arastirmada bu
iliskiye tiikkenmisligin; kismen de olsa aracilik faaliyetinde bulundugunu agiga ¢ikarmislar-
dir. Bu da kisinin kurum igerisindeki pozisyonundan ileri gelen stresin evveliyetle tiiken-
mislige sebep verdigi daha sonra ise, tikenmisligin ¢alisma doyumu, verimlilik, sadakat ve
151 birakma egilimini etkiledigini gostermektedir. Cravens ve dig.(2001:587) baska bir satis
calismalar1 iizerinde yapilan arastirmada ise orgiite duyulan sadakat ve isi birakma egilimi

arasindaki iligkilerde tiikenmisligin aracilik ettigi ortaya konulmustur.
1.5.2. Tiikenmislikler Miicadelede Gelistirilen Yontemler

Tiikenmislik ile miicadele durumunda orgiitsel seviyede dikkat edilmesi gereken bazi fak-
torler ve bu problemin iistesinden gelebilmek i¢in isyerlerine, kurumlara yardimci olabile-

cek birtakim ¢6ziim unsurlar1 s6z konusu olmaktadir. Bu duruma gore;

e Personellerin gorev statiilerinin net bir sekilde yapilmasi,

e Anlayish, esnek ve katilimci bir yonetimsel anlayisin hayata gegirilmesi (Kag-
maz,2005),

e Orgiite istihdam edilmesi iizerine yapilan alimlarda 6rgiit — kisi uyumuna dzen gos-
terilmesi,

e Bireysel insan kaynakli eksikliklerini giderebilmek adina is esnasinda verilen egitim
calismalarinin arttirilmasi (lzgar,H.:2000:37-38),

e Bilhassa ¢alismaya heniiz baslayan kisilerde ve kurum i¢indeki gérev oynamalarin-
da gereken arastirma arastirmalarinin vuku bulmasi,

e Calisma yogunlugunun etkisini diistiriicti, rahatlatici tedbirlerin alinmast,

e Gorev dagilimi yapilirken ve periyodik olarak farkli atamalarin gergeklestirilmesi,

e (Odiillendirme sisteminde adil bir dagitimm olmas,

e Bireylerin kendini gelistirmesine olanak yaratan bir ortamin varligi,
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Problem ¢6zme agisindan daha etkili programlarin edinilmesi ve problemler ortaya atildi-
ginda kalicilasmadan ¢6ziim bulunma ¢alismalarina baslanmasi kurumlarin basvurabilecegi

birtakim ¢6ziim yollari igerisinde sayilabilir.

e Orgiit icinde ki esnek vakit dagilimlar: (Almer ve Kaplan,2002:1),

e Yetki devri,

e Kurum iyilestirme idaresinin adil kullanimi (Izgar,2000:39- 44),

e (Calismaya yeni baslayanlari kapsayan kurumsal agidan yonlendirici ve tanitict bir

sistemin olusturulmasi,

Gliniimiizde oldukga fazla kurumda uygulanmaya c¢alisilan personel giiglendirme ¢alisma-
lar1 da tiikenmislik hissinin 6niine ge¢me de uygulanabilecek programlar arasinda diisiinii-

lebilmektedir.
1.5.2.1. Bireysel Yontemler

Tiikenmislikle miicadele edebilmek adina bu agidan bakildiginda bireysel agidan gelistiri-
lebilecek yontemler mevcuttur. Personelleri daha hakikatgi hedefleri benimsemis olmalari
dogrultusunda destekleyerek, personelin bireysel olarak kendisiyle ilgili beklentilerinde bir
diisiis saglanabilmektedir. (Ozginar, 2005: 20).

Bireyler, hislerini ve gii¢liikleri paylasmalarinin, yeri geldiginde yardim talebinde bulun-
malarmin, problemler artisa gegmeden ¢6zliim i¢in olduk¢a yardimci olacak durumlar ha-
zirda bulunmalidir. Kisiler hayatlarinin is haricindeki boliimlerini iyilestirmelidir. Bilinme-
lidir ki kendine vakit ayiran, sosyal iliski a¢isindan genis gevreye sahip bireyler tilkenmeye

kars1 daha donanimli olmaktadirlar (Kagmaz,2005).

Mizah, kisisel yonden, tiikenmislikle miicadele edebilmede bir ¢6ziim stratejisi gibi kabul
gorebilir. Akademisyenlerdeki durumu incelemek amaci ile yapilan bir arastirmada, ince-
lemeye konu olan katilimcilarin mizahi tiikenmislikle miicadele edebilmekte bir vesile ola-

rak gordiikleri ortaya koyulmustur (Tiimkaya, 2006).

Aile fertleri, dostlar ve is yerinde iyi anlasilan diger ¢alisanlar ile birlikte bulunmak da sos-

yallesebilmek ve bir nevi sosyal destek agisindan, tiikkenmisligin Oniine gegebilmek i¢in
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bir ara¢ olarak goriilmektedir. Diger kisilerle iletisim kurabilmek kisinin stresini hafiflete-
bilirken, problem teskil eden durumlarina daha yansiz bir ifade ile yaklasmasina da sebep
olmaktadir. C6zlim segenekleri hakkinda bilgi vererek; problemlerin ortadan kalkmasi i¢in
katkida bulunmaktadir.

Bireysel miicadele yontemleri ile ilgili dnlemlerden birka¢c madde ile bahsetmek gerekirse

(Selgukoglu, 2001: 186-87);

e Tiikenmisligin ne oldugu hakkinda bilgi sahibi olmak,

e Birey kendini iyi tanimali ve ne hissettigini neler bekledigini bilmelidir,

e Isileilgili gereksiz isteklere kapilmamalidur,

e Kisisel gelisim ile ilgili uzman destegi almak,

e Rahat hissedebilmek i¢in spor yapmak, miizik dinlemek v.s gibi bireyin kendini iyi
hissedecegi aktivitelere katiliyor olmak,

¢ Kisinin bireysel olarak sikintilarini biliyor olmasi ve bunlar1 kabul etmis olmasi,

e Herhangi bir 6rgiite baglanmadan 6nce orgiitle ve isle ilgili kurumsal ve idari isleyi-
si biliyor olmas1 ve bunla ilgili istekli olup olmadigina karar vermis olmasi,

e Is hayatindaki ve 6zel hayatindaki siradanlig1 ortadan kaldirmak adina atilimlarda
bulunmak,

e Hobi edinmek,

e s hayatina bir miiddet ara vermek ya da is degisikligi yapmak,
1.5.2.2. Orgiitsel Yontemler

Orgiit igerisinde cesitli gérev ve unvan yetisine sahip personeller bulunmaktadir. Sirket ici
gorev tanimlarinin herkes tarafindan anlasilabilir 6l¢iide seffaf ve anlasilir olmasi, iste yeni
istihdam edilen bireylerin uyum galismalarina ve diizenlenen hizmet i¢i egitime katiliminin
saglanmasi, departmanlarin karakteristiklerine gore degisen ¢alisan diizenlemesinin yapil-
masi, sistemli bir sekilde kurum i¢i toplanti yaparak; ¢alisanlarin iyilestirilmesinin kolay-
lagmasi agisindan onerilerinin ve elestirilerinin toplanmasi ve sistemli sekilde diizeltilmeye
calisilmasi gerekmektedir (Kagmaz, 2005: 31). Birka¢ madde ile orgiitsel diizeyde tiiken-
mislik hissi ile miicadeleyi belirtmek gerekirse ( Selgukoglu, 2001: 183-185 );
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e Gerekli durumlarda yardimer personel ya da ek donanimlara bagvurarak isgdrene
yardimei1 olunur,
e Serbest karar verebilme imkanlarini arttirarak is goreni degerli hissettirmek,
e Isgorenlerin basarilarini taktir ederek, calisana destek olmak,
e Yetki ve sorumluluk alanlarini kesin ¢izgilerle belirleyip, gereksiz is yiikiiniin orta-
dan kalkmasini saglamak,
e (Odiil ve ceza sisteminin uygulanmas1 konusunda adil davranmak,
e Takim caligmalarini destekleyerek, orgiitsel degisimi saglamaya yonelik olmak,
e Orgiitsel baglilig1 saglamak adina ¢alismalar yapmak,
e Isgorenlerin kisisel gelisimine ve dinlenmelerine miisaade etmek ve calisma sartla-
rini1 iyilestirme konusunda yapici davranmak,
e Isgorenin kariyer planlamasina yardimei1 olmak,
e Orgiit ici iletisimin kalitesini arttirmak,
e Ust yonetimin destekliyici tavrini calisanlara gegirebilmek,
e Sik sik geri bildirimde bulunmak ve pozitif bir sekilde gergeklestirmek,
e Hizmet i¢i egitimler planlamak.
Bireysel diizeyde tiikkenmislikle basa ¢ikabilmek, kurumsal anlamda miidahale edebilmek-
ten ¢ogu zaman daha kolay olarak goriiliir. Bunun nedenlerinden biri; orgiit igerisinde bu-
lunan calisanlarin az ¢ok tiikenmislik hakkinda bilgilerinin olmasi ve tiikenmislikle alakali
daha 6nceden deneyimlerinin bulunuyor olmasidir. Ikinci unsur olarak da direkt orgiitii ve

orgiitsel nedenleri degistirmektense bireysel unsurlar1 degistirmek daha az maliyet icer-

mektedir (Maslach ve Goldberg,1998:126).
1.6. Tiikenmislikle Tlgili Kavramlar

Tiikenmislik kavramini incelerken mutlaka iliskili oldugu diger kavramlar1 da dikkate ala-
rak bahsetmek gerekmektedir. Tiikenmisligi; stres, is doyumu, iskoliklik ve is saglig ile
beraber incelemek ve birbirleri arasindaki iliskiyi ortaya koymak gerekmektedir. Asagida

tiikenmislik ile yakindan ilgili olan bu olgular incelenecektir.
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1.6.1. Tiikenmislik ve Stres

Orgiit sahasinda tayin edilmis olan rol ve gérevleri gergeklestiren insan, rgiit iceriginden
olusan orgiitsel stres ile yiiz yiize gelmektedir. Calisma stresi ve mesleki stres sekillerinde
adlandirilan kurumsal bazli stres, orgiit i¢cinde veya is ile ilgili olas1 bir beklenti olusumu ile
kisisel pozitifligin aktive olmasi seklinde bilinmektedir (Aydin, 2008: 22). Baska bir deyis-
le de kisilerin normal fonksiyonlarindan baskalasmaya mecbur birakan farkliliklar agisin-
dan tayin edilen ve onlarin kendi isleriyle ve baska bireylerle iletisim halinde olmasindan

ileri gelen bir sonucun yansimasidir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005: 272).

Pines ve Kainen (2004: 625-635) tarafindan yapilan bir arastirma sonucunda Israil de gérev
yapan polislerin hissettikleri tilkenmisligi ile streslerinin diizeyleri ikilemindeki iliskileri
aragtiritlmis olup, ¢alismanin bulgular1 nihayetinde tiikenmislik ile stres ikilisine bakildi-
ginda oldukga az bir iligki oldugu gozlemlenmistir. Wang ve arkadaslar1 (2014) Cin’de po-
lisler i¢in yapmis olduklar1 arastirma c¢alismasinda, hissettikleri stresin seviyesi ile isteki
tatminleri ikileminde olumsuz yonde, mesleki tiikkenmislik seviyesi ile de olumlu yonde
baglantinin bulundugu ortaya ¢ikmistir. Hombrados Mendieta ve Cosano Rivas (2013:
228-246) Ispanya Malaga’da calisanlar arasinda yaptiklari arastirma da tiikenmislik hissi-
nin, ¢alisma tatmini, hayat tatmini ve kurumsal bag arasinda olumsuz yo6nde iligkinin bu-
lundugu, kurumsal bagin da ¢alisma tatmini arasinda olumlu yonlii etkisinin bulundugu ne-
ticesine varmiglardir. Hayes ve Weathington (2007: 565-579) yiyecek- igecek isletmele-
rinde g¢alisanlarla yapmis olduklar1 ¢alismada ruhsal agidan iyi hissetmek, stres seviyesi,
hayat tatmini ve mesleki tilkenmislik arasindaki alakalari incelenmis olup, veriler niteligin-
de stres ve tiikkenmislik hissi iliskisinde kuvvetli bir alakanin bulundugu ama bu alakanin

ruhsal acidan iyi hissetmek agisindan bir iligkinin bulunmadig1 goriilmiistiir.
1.6.2. Tiikenmislik ve Is Doyumu

Is doyumu, istihdam edilenlerin ¢alismalarindan hissetmis olduklari memnuniyeti veya
memnuniyetsizligi tanima kavusturan bir olgudur. Kisinin meslegi ve ¢alisma alani igeri-
sinde genis agidan bakildiginda; duygu, davranis sekilleri agisindan bakis agis1 edinilebile-

cek onemli farkliliklardan biri de is doyumu kisinin bulundugu orgiitiine odaklanmis bek-
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lentilerini ve yaptig1 ¢alismasina dayanan davranislarini belirtmeye ¢alismaktadir (Ertiirk
ve Kegecioglu, 2012: 40). Diger bir deyise bakilirsa da, ¢alisma tatmini, yapilan ¢alismanin
kendisi, fiziki sartlar, yonetim kadrosunun davraniglari gibi ¢aligma imkanlar1 ya da maas,
kademe, is giivenligi gibi ¢aligma sonucu ortaya ¢ikan nihai durumlarin iggéren birey agi-
sindan irdelenmesidir. Calisma tatmini, isgorenin normlar, degerler ve beklentiler biitiinlii-
giinden siiziilerek agiga ¢ikan ¢alisma sekli ve ¢alisma sartlarina dair algiladiklarina iliskin

edindigi cevaplardan meydana gelmektedir. (Cekmecelioglu, 2006: 153-168).

Yapilan ¢aligmalarda is doyumunu etkileyen faktorler asagida ki gibi siralanabilir:

* Yas,
e Cinsiyet,
e Egitim diizeyi
e Ucret ve odiiller,
e Isin igerigi ve terfi alma olanagi,
o s veIsci giivenligi,
e (Calisma kosullar1 ve arkadaslari,
e Yonetim kadrosu,
e Sosyal haklar ve iletisim,
Bu faktorlerin istihdam halinde olan personeli etkiledigi belirtiimektedir (Ungiiren ve Yil-
diz, 2009: 38).

1.6.3. Tiikenmislik ve Iskoliklik

Iskoliklik kavrammin tiikenmislik durumu ile arasindaki ikili iliskiyi ortaya cikarabilmek
adina, iskolikligin her boyutunun tiikkenmislik durumu arasindaki iligkiyi birbirinden ba-
gimsiz bir sekilde ele almak gerekir. Calisma egilimi, bireyin kendisini ¢alismaya mecbhur
kosmasini ve her daim isini diisiinmesini ortaya koymaktadir. Spence ve Robbins’in (1992)
ve Elder (1991)’a ait arastirma dahilinde, stres ve g¢alisma sartlar1 iliskisi baglaminda
olumlu bir alaka mevcuttur. (McMillan v.d.,2001:73). Yine iskolikligin ¢alismaya yatkin-
lig1 arasinda saglik sikayetleri ile hemen hemen biitin  arastirmalarda olumlu iliski bu-

lunmustur (McMillan v.d.,2001:73). Burke (2000b) yapmis oldugu arastirma g¢alismasinda
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bu yoniiyle aile, arkadaslar ve genel olarak toplu ortamdan memnuniyet hissetme iliskisinde
oldukga siddetli ve olumsuz bir iliski oldugunu meydana ¢ikartmistir (Burke, 2000(b):361).
[s hayatinda yogun tempo ¢aligmay1 seven ve is ile ilgilenmeyi isteyen birey is esnasinda ve
mesai esnast haricinde saatlerini fazlasiyla iireterek gecirmek ister, séz konusu bu esnada
calisanda ciddi bir endise olusturabilir. Calismaya egilimi fazla olan ¢alisan da bir manada
sagligimi, mutlulugunu ve diger kisilerle olan iligkilerini bozacak 6l¢iide, siirekli is yerinde
zaman geg¢irmek icin ciddi bir ihtiyag hisseder. Sonuca baktigimizda; ¢alisma yonelimi ve
calisma ilgisi fazla olan kisinin kendisini siirekli mesaide bulunmaya mecbur kosmasi, me-
sai harici vakitlerde de isini diisiinmesi ve bu sebeple bireyin huzurunun kagmasina neden
olabilir ve bu da stresi olusturan nedenlerin basinda gelmektedir. Bu durum ayrica saglik
acisindan sorun ¢ikarabilecegi gibi sosyal ortamindaki bireylerle bulunan iliskilerinde
problemlere neden olacaktir. Biitiin bu durumlar da kisinin tiikkenmislik sendromu yasama

olasiligini arttiracaktir.
1.6.4. Tiikenmislik ve is Saghg

Calisilan sektorde hizmet veren ve {ireten bireyler, baz1 durumlarda stirekli ayakta kalma ya
da oturarak masa bas1 isler yapma yada aktif bir sekilde viicuduyla iiretim islerinde ¢alisma
gibi pek ¢ok konularda degisik yerlerde istihdamlarmi gerceklestirmektedirler. Bazi du-
rumlar hastaliklara gebe kalabilmektedir. Calisilan kosullardan kaynakli ger¢eklesen sikin-
tilarla bas edemeyen bireylerde ciddi bir depresyon belirtileri goriilmektedir. Bu durum da
is doyumunu azaltarak tilkenmislige zemin hazirlamaktadir. Zaman igin de ¢alisanlarin his-
sizlesme egilimlerinin siklagtigini, tikenmeye karsi egilimin gittikge arttigini tiikenmislik

hissine dogru yoneldikleri g6zlenmektedir.

Uyku problemlerinin ve siirekli yorgun hissetmenin meydana getirdigi fiziksel problemler,
calisanlarin is performansini ciddi 6lgiide diistirmektedir. Bundan otiirii ndbet/vardiya
ayarlamalarinin sik¢a degismesi durumu kolaylastirir hale getirecektir. Calistig1 vardiyada
verimli olmayan veya memnuniyetsizligi performansina yansiyan calisanlarin uygun yer-
lerle degistirilmesi gerekmektedir. Boylece hem fiziken hem de bilissel rahatlik saglanmaya

baglar.
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BOLUM 2: iSTEN AYRILMA KAVRAMI UZERINE TEORIK ARKA
PLAN

Calismanin bu boliimiinde isten ayrilma niyeti ve bu niyetle alakali diger kavramlarla olan

iliskisi tizerinde durulacaktir.
2.1. Isten Ayrilma Niyeti Kavram

Alinyazindaki ¢alismalar incelendiginde birgogunda isten ayrilma ile is degistirme fikrinin
kavramsal olarak taniminin yapilmadigi ve bu kavramin; isgéren devri diisiincesi (Shader
vd., 2001; Takase vd., 2005), elde tutma (Collins vd., 2000; Ellenbecker, 2004; Mrayyan,
2005) ve iste kalma niyeti (Daniels, 2004; Sourdif, 2004) kavramlar1 ile hemen hemen esit
manalarda kullanildig1 ve ya ayni 6lgme araciyla degerlendirildigi goriilmektedir (Yaprak,
2009; akt. Cag, 2011: 97). Asagida detaylica isten ayrilma niyeti ile ilgili glinlimiize ka-

dar olan tanimlama c¢alismalarina yer verilmistir.
2.1.1. isten Ayrilma Niyeti Tanimi

Isten ayrilma faaliyetinden farkli olan isten ayrilma niyeti, isten ayrilma niyeti bulunan ¢a-
lisanlarin 6rgiit icinde kalip devam ediyor olmak ve ya isten ayrilmak icin bireylsel bir in-
celeme niyetleri olarak litaratiirde yerini almaktadir. (Mobley, 1982;10). Fakat bu isten ay-
rilma niyetinin, kesin olarak isi birakmaya gebe oldugu saptanmustir. isten ayrilma niyeti
igerisine giren bir ¢alisanin bu siiregte iste kalmakla gitmek arasinda kaldigi, durumu, isini,
calisma sartlarii degerlendirdigi yapilan ¢aligsmalarla ortaya konulmustur (Jewell, 1998;
Mobley, 1982). Isten ayrilma durumu bir sirket i¢inde maliyetlerle neticelenebilir ki bu sir-
ketlerin giderleri isten ayrilanlarin yerine alinacak yeni isgorenleri se¢ebilmek ve yeni gali-
sanlar1 kuruma adapte edebilecek egitimi vermek ile alakalidir. (Darmon, 1990:54; Jewell,
1998).

Isten ayrilma niyeti, Egan vd. (2004: 286) tarafindan kurumdan ayrilmak amaci ile kasith
ve bilerek bir arzu olarak tanimlanmakta ve isten ayrilma davraniginin en belirgin karar ve-
rici etkeni veya gostergesi gibi kabul edilmektedir (Ajzen ve Fishbein, 1980; akt. Tett ve
Meyer, 1993: 259).
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Isten ayrilma niyetinin tamamen isi birakma hareketine evrilmesi belli basl asamalar iz-
lemekte ve bu asamalar da oldukga fazla etkenden etkilenebilmektedir (Hom vd., 1992;
905). Isten ayrilma diisiincesine yonelik bu asamalar silsilesi Sekil 3’te alan ve Mobley vd.

(1977)’nin gelistirdigi model kapsaminda bes asamada incelenebilir.

Isten ayrilmakla ilgili yapilan tanimlama ¢alismalarinda birbirlerine yakin sonuglar ortaya

¢iksa da bir kag1 agagidaki gibidir:

Kurum biinyesinde, ¢alisanlarin isteklerinin ger¢eklesmedigi durumlarda ¢alisanlarin sahip
oldugu is doyumu ve performansi negatif sekilde etkilenebilirken, buna bagli olarak da ¢a-
lisanlar isten ayrilma diisiincesi icerisinde olabilmektedir. Bu anlamda isten ayrilma davra-
nis1, geri ¢cekilme olarak algilanabilecegi gibi, kisinin Orgiit i¢erisinde hissetmeye basladigi
stresli ortamdan da uzaklasmak istemesi gibi algilanabilir (Eren, 2011: 405). Ozetle, tamim-
lardan da anlagilacag: iizere, isten ayrilma niyeti isten ayrilma davranisinin bir dnceki

agsamasi durumundadir.

Isten ayrilma niyetinin ise son verme davramsina déniismesi belli baslh asamalari izlemekte
ve bu asamalar da oldukga fazla etkenden etkilenebilmektedir (Hom vd., 1992; 905). Isten
ayrilma diisiincesine yonelik bu asamalar silsilesi Sekil 3’te alan ve Mobley vd. (1977)’nin

gelistirdigi model kapsaminda bes asamada incelenebilir:

e Bireylerin Orgiitte herhangi bir seyden memnun kalmamalarindan kaynaklanan isi
birakmalarina neden olacak yikici tepkilerdir (Rusbult ve digerleri, 1998:601-602).

e Bireyin bulundugu orgiitte daha fazla bulunmamak istememeleri durumudur
(Mowday ve digerleri, 1974:604).

e isten ayrilma niyeti kisinin bilingli olarak isi birakmaya yonelik hareketleridir (Tett
ve Meyer, 1993: 262).

e “[sgdrenlerin isi birakma yoniinde bilingli tutum ve davranislaridir” (Aver ve Kii-

cukusta, 2009: 37).
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2.1.2. Is Goren Devri

Isgdren devri son zamanlarda hizli bir sekilde yiikselise gegmekte ve drgiitler igin ¢ok ciddi
bir problem olusturmaya devam etmektedirler. (Newman, Thanacoody ve Hui, 2012, s: 58;
Biron ve Boon, 2013, s: 514). Orgiitlerin isgiicii devri seviyesinin yiiksek olmasina bagl
olarak, tiretken personelin kaybedilmesi yaninda yeniden ise alma maliyeti gibi problemler
yasamalart muhtemeldir. Gamble ve Huang (2008), olumsuz sonuglar olusturmasi sebebiy-

le iggbren devri konusuna olan ilginin giinden giline daha ¢ok arttigini ileri stirmiislerdir.
2.2. Isten Ayrilma Durumu ve Is Degistirme Fikrinin Ortaya Cikma Sebepleri

Iginde bulundugumuz giiniimiiz is diinyasinda, isletmeler/drgiitler nitelikli isgdren temin
etme ve bu mevcudu koruma beklentisi tasirken; ¢alisanlar da is yasamlar1 boyunca sartlari
kiyaslandiginda agir basan isletmeler ya da kurumlar tarafindan istenme beklentisi iginde
olmaktadir (Polat ve Meydan, 2010: 146). Isten ayrilma istegi ve davramisi hakkinda bir
onceki boliimlerde, ilgili literatiir araciligiyla, isten ayrilmaya ortam hazirlayan birtakim
nedenlerden ve bunun negatif sonuclarindan “tilkenmislik” kavram ile beraber ele alinma-
lidir. Calismanin bu kisminda ise 6nceden deginilen kurum tarafindan yonelik olumsuz
davranig olan “Orgiitsel sinizm” kavraminin “igten ayrilma niyeti” ile olan iligkisi incelen-
meye ¢alisilacaktir. Orgiitsel sinizmi yaratan asir1 stres, iicret ve terfilerde yetersizlik, bek-
lentilerin karsilanmamasi, kararlara katilmama, orgiit icerisindeki baglarin eksikligi (An-
dersson ve Bateman, 1996: 1405), fiziki sartlarin uygun olmamasi, mesai siirelerinin faz-
lalig1 (Cartwright ve Holmes, 2006: 201) gibi baz1 nedenler neticesinde ¢alisanlarda verim
disiikligii, ise devamsizlik, isletmeye olan baglilik ve dolayisiyla isten ayrilma niyetinin

olusmasi kag¢inilmaz bir son olmaktadir.

Bedeian (2007: 11-24)’a gore isi birakma istegine sebep olusturabilecek kurumsal etkenler
¢oziilmesi beklenene sorunlar gibi goriilmektedirler. Ciinkii bu etkenler ¢alisanlarin kuruma
kars1 negatif diisiince ve hareketler i¢ine biirlinmelerine sebebiyet vermektedirler. Bu du-
rumda ig gorenin kuruma karsi olabilecek negatif tutumu, sinizm olarak adlandirilip, ifade
edilir. Bedeian (2007: 11-24)’a gore isi birakma istegine sebep olusturabilecek kurumsal

etkenler ¢ozlilmesi beklenene sorunlar gibi goriilmektedirler. Ciinkii bu etkenler ¢alisanla-
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rin kuruma kars1 negatif diisiince ve hareketler i¢ine biirlinmelerine sebebiyet vermektedir-
ler. Bu durumda is gbrenin kuruma kars1 olabilecek negatif tutumu, tiikenmisligin bir yan-

simasi olarak adlandirilip, ifade edilir.

Isgorenin orgiitten ayrilma konusundaki diisiinceleri olarak tanimlanan isten ayrilma niyeti
kavrami (Giirbiliz ve Bekmezci, 2012: 193), uzun yillar farkl disiplinlere ait alin yazinda,
sebeplerinin ele alinmasi dogrultusunda genis yer bulmaktadir (Egan vd., 2004: 286). Bu
anlamda c¢alisanlarin isinden ayrilmasi, orgiitsel davranis alaninda iizerinde en ¢ok calisilan
alanlardan biri haline gelmistir (Hammerbergi, 2002: 7). Literatiirdeki bu ¢alismalardan biri
orgiitten ayrilmayla iligkili olarak model gelistiren ¢aligmalarin dnciisii olan March ve Si-
mon’un (1958) “Orgiitsel Denge Teorisi” dir. Bu teoriye gore ¢alisanlar kuruma yaptiklar:
katkiin orgiitiin sundugu getiri ve tesviklerden fazla oldugunu algiladiklarinda isten ayril-

ma gergeklesmektedir (March ve Simon, 1958: 93111).

Isi birakmak, kisinin kurumdan fiili olarak kopmasi olarak tanimlanirken, isten ayrilma ni-
yeti ise, kisinin kurumdan kopma arzusunun davranis olarak disa vurumu olarak ele alinir
(Telli vd., 2012: 138). Literatiirde isten ayrilmaya neden olabilecek birgok faktor belirtil-
mektedir. Isten ayrilma niyetine dair arastirmalarin genelinde maas doyumu ile isten ayril-
ma niyeti iliskisindeki alakanin iizerinde durulsa da (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012: 193) kisi-
lerin kurumdan ¢ikmalar1 veya bir kurumdan diger bir kuruma ge¢melerinin altinda farkli

sebepler bulunmaktadir (Ongori, 2007: 50).

Cotton ve Tuttle (1986), isten ayrilma davranisi ile etki eden degiskenler arasindaki iliskiyi
incelemis ve calisanlarin isten ayrilmalarinda gesitli dig etkenlerin (issizlik diizeyi, diger
calisma imkanlar1 gibi), kurumsal etkenlerin (Grgiitiin isleyisi, ¢alisma doyumu, maas,
odiillendirme gibi) ve bireysel unsurlarin (cinsiyet, yas, aile gibi) bu fikrin olusmasina tesiri
bulundugu belirtmistir (akt. Sahin, 2011: 277). Sonrasinda ise Rehman (2012: 84) isten ay-
rilmanin nedenlerinin ekonomi gibi digsal degiskenler olabilecegi gibi, isttihdam diizeyine,
sektore, mesleki siniflandirmaya, orgiit biiytkliigiine, iicrete, yonetim diizeyine, kurulus
yerine, se¢im siirecine, is ¢evresine, is anlasmalarina, 6rgiitiin sundugu faydalara, terfilere

ve biiyiime gibi orgiitsel degiskenlere bagl da olabilecegini belirtmistir. Isten ayrilmay1 et-
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kileyen diger etkenler ise demografik degiskenler ile is tatmini ve fiziksel ¢calisma kosulla-

rin1 da kapsayabilmektedir.
2.3. Isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri

Isten ayrilma durumunun olusmasinda, sahsi olarak olusturdugumuz engellerinin en dnemli
olan kismu birbirinden farkli hisler, diisiince ve var olan deger yargilariyla bir biitiin halinde
harmanlanarak yetistirilen birey cesitliliklerine dayanir. Kaynak ve alicinin birbirinden ta-
mamen farkli olan goriis ve anlayislar kisiler arasi1 yasanabilecek ¢atismalara neden ola-
bilmektedir. Bu durum ise kisiler arasindaki Iletisimin trtkanmasini, is anlasmasina son ve-
rilmesini saglamaktadir. Bahsedilmesi gereken bir diger farklilik ise sosyokiiltiireldir. Kisi
fiziki ¢evre disinda yetismis oldugu toplumun ( sosyal ¢evre ) kendisine katmis oldugu bir-
cok ozellikten kaynakli olusan iletisimi farkli yargilayabiliyor. Kisiler arasi iletisimin etkili
olabilmesi icin ve kalitesinde rol alan 6nemli unsurlardan biride glivendir. Baska bir diger
engel olarak da bilinen durum dildir. Alic1 olan varligin kendisine geri donen kelime ve se-
Killere kaynagindan daha degisik manalar ¢ikarmasi iletisimin gerekli olan hedefe varabil-
mesine engel olmaktadir (Tengilimlioglu & Oztiirk, 2004: 67- 68).

Iletisimin gerekli amacina ulasmadig drgiitsel topluluklarda ise is yerinden ayrilma kararlart
hizlica verilir ve personel bu durumdan kaynakli yeni bir ig yeri arama durumuna bagla-

maktadir.

[letisim kurabilmeyi engelleyen birgok olay mevcuttur. Bu olaylardan bazilari, kurulan ile-
tisimde yasanilan kopukluklar, psikolojik ve fiziki oziirler, kaynaga duyulan mevcut gii-
vensizlik, kaygi hissinin yliksekligi, rol ve statii, onyargili davranmak durumlaridir. Diger bir
taraftan bakildiginda kurulacak olan iletisimin daha basarili kurulabilmesi i¢inde baz1 fak-

torler vardir.

Bunlari siralamak gerekirse:

e Sozlii iletisimde gereginden fazla kelime kullanmamak,
e Sive bozuklugunu engellemek ve ses tonunun iyi ayarlanmasi,

e lletisim sirasinda amacin iyi planlanmast.
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2.3.1. Kisisel Etkenler

Orgiit icerisinde istihdam edilen personele 6zgii baz1 bireysel 6zellikler, personelin isten
ayrilma niyeti agisindan ciddi bir unsur olabildigi gibi pek ¢ok degiskenligi de beraberinde
getirmektedir. Cinsiyet, medeni durum, yas durumu, egitim diizeyi ve hizmet siiresi bun-

lardan bir kagin1 olusturmaktadir.
2.3.1.1. Cinsiyet

Cinsiyet degiskeni bakimindan erkekler kadinlara gore daha fazla oranda isten ayrilma ni-
yetine sahiplikleri mevcuttur. Bu durumu kadinlarin 6zel hayat algilayisinin is yasamina
yansitmalar1 seklinde degerlendirmek miimkiindiir. Giinlimiizde bulunan bayanlarin ¢ogu,
cocuk bakiminda erkeklere nazaran daha fazla gorev tistlenmektedirler. Anne olmanin ver-
digi giicliik her zaman bayanlar i¢in karar verme durumlarini kullanirken daha fazla evlat-
larin1 distindiiklerini gozlemlemekteyiz. Bu durumda da kadinlarin, anne olmalarindan
miitevellit bakmakla sorumlu bulunduklar1 evlatlarindan kaynakli daha uzun vadeli ya da
gegici olmayan islere talepleri bulundugunu gosterir. Bundan dolayidir ki, kadinlarin isten
ayrilma niyetleri erkeklere oranla daha diisiik seyretmektedir.

2.3.1.2. Yas Durumu ve Egitim Diizeyi

Isten ayrilma niyetinin yas degiskenine gore kiyaslamasina bakildiginda ise; erkek ve ba-
yanlarda medeni durumlarma gére farkliliklarin olustugu gozlemlenmektedir. Ulkemizde
evlenmeden Once heniiz 20 ile 30 yas arasinda ki bireylere is degistirme durumu daha fazla
gozlemlenirken, evlilik sonrasi ve yasin ilerlemesi ile beraber bu tutumda ciddi azalmalar

goriilmektedir.

Egitim diizeyi bakimindan bakildiginda tiniversite ve yiiksek lisans mezunlarinin, ilkokul,
lise terk ve liseden mezun olanlara oranla kurumsal adalet ve esitlik algi ve tutumlarinin
daha fazla oldugu gozlenmektedir. Haksizliga tepki verme egilimleri de oldukga yiiksektir.
[Ikdgretim mezunlarinin, lise dgrenimini terk edenlerin ve lise dgrenimini tamamlayanlarin,
lisans Ogrenimini tamamlayanlara ve lisansiistii 6grenimlerini tamamlayanlara oranla ¢a-

lismadan ayrilma niyetlerinin oldukg¢a fazla goriildiigii belirtilmistir. Bu vesile ile egitimini
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tamamlay1p herhangi bir kurum iginde ¢alismaya baslayan 6gretmenlerin, ¢alistiklar1 kurum
icindeki adillik ve esitlik olgu tanimlamalarinin oldukga fazla olmasina ve bu seviyede egi-
time haiz bireylerin iist diizey olarak yapilan nitelikli is tanimlarinda “ne is olsa yaparim”
diistincesiyle ise yaklasmamalari ile iliskilendirilebilir. Bu durumda bu ¢alisanlarin digerle-

rine oranla daha fazla isten ayrilma niyetine sahip olduklarini1 gézlemlemekteyiz.
2.3.1.3. Hizmet Siiresi

Yapilan arastirmalar, hizmet siiresi ve duygusal baglilik ikileminde ciddi ve yadsinamaz bir
iliskinin varligin1 gozler oniine sermektedir. Personellerin is yerine kuvvetli olarak baglan-
masi i¢in netlik kazanmig bir oranda deneyim kazanmis olmalar1 ya da uzun soluklu perso-
nellerin gegmisi g6z 6niinde bulundurarak duygusal sadakate ermis olmasi olagandir. Fakat,
hissedilen bu sadakat ve calisma siiresi ikileminde ki alaka aslina bakarsaniz personelin ya-
st ile alakali olabilmektedir. Tiim bunlara ragmen, gerek medeni durum gerekse de egitim
seviyesinin de hizmet sadakati ile baglantili oldugu gézlemlenmemektedir. (Meyer ve Ai-

len, 1997).
2.3.2. Orgiitsel Etkenler

Orgiit icerisinde istihdam edilen personele 6zgii baz1 etkenler, personelin isten ayrilma ni-
yeti agisindan ciddi bir unsur olabildigi gibi pek ¢ok degiskenligi de beraberinde getirmek-
tedir. Orgiit i¢inde aktif olan baz1 etkenler ki bunlar is tatmini, iicret, stres, isgdrenlerin bir-
birlerini etkilemesi gibi durumlar olarak karsimiza ¢ikmaktadirlar. Bu etkenler, orgiit i¢inde
istthdam edilen personeli isten ayrilma niyetinin olusup olusmama durumunda ciddi bir

unsurdur.
2.3.2.1. Is Tatmini

Is tatminiyle alakali ilk arastirmalarin bulgulart 1930’1u senelere dayanmaktadir. (Agho ve
digerleri, 1993). Literatiir anlaminda yapilan birgok ¢aligsma is tatminini meydana ¢ikartmada
Maslow’un Ihtiyaclar Hiyerarsisi Yaklasimi’na ve Herzberg’in Cift Faktor Teorisine ilk atifi

yapmaktadir. (Burnard ve digerleri, 1999). Is tatmini kavraminin birden fazla boyutlu olmasi
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degisik kavram tanimlarin olusmasina neden olmaktadir. Is tatmini igin yapilan tanimlama-

lardan bazilar1 sunlardir:

e s tatmini yalin bir tabirle personelin yaptig1 is ile aslinda ne dlciide iyi hissettiginin
gosterilmesidir.  (Mrayyan, 2005).

e s tatmini personellerin yapmis olduklar islerine kars1 gostermis olduklar: hissi re-
aksiyonlardir biciminde ele alinmaktadir (Weiss, 2002).

e Is tatmini, personelin isiyle ilgili hem i¢sel ve hem de digsal yaklasimina ait pozitif ya
da negatif hislerinden olugmaktadirlar. (Odom ve digerleri, 1990).

e s tatmini bir personelin isinden istemis olduguyla kazanmis oldugunu mukayese
etmesi nihayetinde gostermis oldugu duygusal tepkiye verilen isimdir (Samad,
2006).

Is tatmini personelin mutluluk olgusunu arttirmanin yaninda, personelin isine siki sikiya
baglanmasina, isyerinde verimli bir bi¢imde ¢alismasina, defolu ve hatali iiriin miktarinin
diismesine ayn1 zamanda isgéren devir oraninin diismesine de sebebiyet vermektedir. (Qu-
erstein ve digerleri, 1992). Aksi halde yani is tatminine ulagilmadigi zamanlarda fazla mik-
tarda calisan devir hizi, devam etmeme durumu ve isi birakma niyeti artisa gegmekte, or-
giitsel sadakat azalmakta, hissedilen stres artmakta, makine ve teghizatlara zarar verme, zi-
hinsel ve fiziki bunalimlar ile performans diisiikligii konularinda artis gézlemlenmektedir.
(Simsek ve digerleri, 2001). Calisma doyumsuzlugu, az verimlilik, devam etmeme ve isgiicii
devrinde artig gibi negatif durumlara sebebiyet vermektedir (Noe ve digerleri, 1997). Neti-
cede az performans ile verimlilik seviyesini 6lgen isgdren isi yavaslatmanin yaninda ve

sonucunda da isi birakabilmektedir (Dole ve digerleri, 2001).
2.3.2.2. Ucret

Aylik gelir diizeyine gore 5000 TL ve istii aylik gelire sahip olan personeller, 2000 TL ve
altinda aylik gelire sahip olan personellere kiyasla kurumsal adalet inanislar1 daha fazladir.
Ciinkii 5000 TL ve tstiinde kazanan personeller orgiitler iginde genellikle idari gorevi iist-
lenen personellerden olugsmaktadirlar. Kisacasi, bu personeller orgiitte ki adalet olgusunu

tayin eden bireylerdir. Orgiitiin, istihdam edilen kisiler bakimindan adaletli olup olmadig
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durumu; galisanlarin yapmis oldugu is tamimlarinda yer alanlar1 gorevleri eksiksiz yerine
getirmelerine, kurumdaki personellerle olan sosyal diyaloglarina ve onlara karsi tutum ve
davranislarina gore sekil almaktadir. 2000 TL ve alt1 aylik maas gelirine sahip olan kisiler,
5000 TL ve iistii aylik maas gelirine sahip olan kisilere kiyasla isi birakma olasiliklar1 daha
fazla bulunmaktadir. Bununla beraber 2000 TL ve altinda maas gelirine vakif olan bireyle-
rin az bir maas ile galistyor bulunmalari sebebiyle isi birakma olasiliklarinin daha fazla bu-

lunduklarini gézlemlemekteyiz.
2.3.2.3. Stres

Istihdam edilen personellerin 6rgiitteki isinden dolay1 stres durumunun ilk olarak tiikenmis-
lige sebep oldugu akabinde ise tiikenmisligin is tatmini, performans, orgiitsel baglilik ve

Orgiitten ayrilma niyetini etkisi altina almis oldugunu gostermektedir (Singh ve dig.1994).

Orgiite yonelik stres kaynaklar1 ve fiziksel saglik ikileminde ki alakada ise baglilik duru-
munun etkisi iizerine yapilan bir arastirmada (Frone ve dig.1995:6-7) hipotezlerin bazi ki-
simlarinin desteklendigi gézlemlenmistir. Bilhassa rollerin netlik kazanmadig1 ve i baskisi

ile fiziksel saglik ikileminde ki alakada ise baglilik durumunun aracilik etkisi mevcuttur.
2.3.2.4. Isgorenin Birbirinden Etkilenmesi

Istihdam edilen isgdrenler {izerinde yapilan ¢aligmalarda, yapisal degisken olarak yonetici-
den goriilen destek ve galigsma arkadaslarindan goriilen destek degiskeninin, is stresi degis-
kenini modere ettigi, orgiite baglilik seviyeleri yiiksek olan isgorenlerde daha az is arama
davranisini meydana getirdigi ve bu isgorenlerin isten ayrilma niyetlerinin daha diisiik ol-
dugu durumu giin yiizline ¢ikmistir. sonucuna varilmistir. Esit seviyede ki ¢alisanlarin kendi
aralarinda ve yonetici - calisan dzelinde gatisma yasadig1 donemler gozlemlenmistir. Is-
gorenlerin biiyiik bir gogunlugunun daha 6nce calistig1 sirket iginde hi¢ ¢atisma yasamadigi,
isyerinden kendi istegiyle ayrildigi ve catisma nedeniyle isten ayrilmay: diistinmedigi be-
lirlenmistir. Isletmede yasanan sorunlar dolaysi ile de birbirini etkisi altina alan isgdrenler

arasinda da biiyiik bir yogunlugun isten ayrilma kararini etkiledigi sonucuna varilmustir.
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2.3.3. Cevresel Etkenler

Orgiitlerdeki hayatin getirilerinden ve sosyal ¢evrenin olusumlarindan kaynakli bas gosteren
statii farklari, kurulan iligkilere kisitlayici bir etkiye ve bilgi paylasimini engelleyici olan bir
etkiye neden olmaktadir. Aralarinda fazla statii farki goriilen astlarla tistler kendi iglerindeki
iletisimde, gerek duyulan bilgiler tist kademedekine ¢ogunlukla ya onlarin hos gorebilecegi
sekilde aktarilir, ve ya hicbir sekilde aktarilmadigi goriiliir (Bolat, 1996: 78) .

Orgiitsel iletisim kurulurken kaynak durumundaki yéneticiler kurulan iletisime tutumu ve
iletisim igin gerekli yetenekleri, kurulan iletisimi negatif ya da pozitif yonde yonlendir-
mektedir. Alinacak gerekli kararlarin is gérenler ile paylasiimast durumunda onlar agisindan
daha ilgi ¢ekici ve mutlu edici bir etki olusturur. Yoneticinin is goren ile ortak bir referans
icerisinde olmasi, orta diizey olan yOneticilerin {ist ve astlarina bilgi iletirken mesaj1 stizme
egilimi tagtmamalari, bilgi saklamamalar1 gerekmektedir (Giirgen, 1997:13- 31). Boyle bir
durum olustugunda ve yonetici ile iletisim frekansi yakalanamadiginda 6rgiit i¢inde istihdam

edilen personel kendine baska yollar arama durumunu segecektir.
2.4. isten Ayrilma Niyetinin Onemi ve Sonuclari

Isten ayrilma niyetinin en énemli dayanak noktalarindan bir tanesi hi¢ kuskusuz, gercek
anlamda isten ayrilmaya sebebiyet vermesi olarak tespit edilmesidir. (Jewell, 1998; Mob-
ley, 1982). Isten ayrilma niyeti gercek manada isten ayrilmadan daha farkli bir islemsel
mekanizmaya sahiptir. Istihdam edilen personelin, is yeri ile alakali olumsuz diisiinceleri
hatta istifa etme ihtimali bile isten ayrilma niyeti olarak yapilan degerlendirmeler arasinda-
dir. (Mobley, 1982;10). Isten ayrilma durumu bir 6rgiit icinde giderlerle nihayete erer ki,
orgiitler i¢in ekstra personel gideri ve yeni alinacak personelin segme ve egitim giderleri
maddi bir kiilfet olarak goriilmektedir. Bundan sebeple isten ayrilma niyeti, orgiit agisindan

onemli olmaktadir. (Darmon, 1990:54; Jewell, 1998).

Bu ¢alismada anlatilmakta bulunan “isten ayrilma niyeti” olgusu, “Orgiitten ayrilmak ko-
nusundaki bilingli ve temkinli bir karar1 veya niyeti” olarak anlam kazanmaktadir. (Bartt-
lett,1999;70). Mowday Ve beraber arastirma yaptigi kisilere bakildiginda (1982;38), orgiite

olan igsel aidiyet duygusunun nihai sonucu, isten ayrilma niyetinin azalmasidir. Bundan
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dolay1 da, orgiite olan bagliliklar1 az olan kisilerin kurumu birakma istemlerinin ve niyet-
lerinin oraninin daha yiiksek bulundugu 6ngoriilebilir. Bu konuda bagka bir ¢alisma yapan
Erol (1998; 81)’a bakildiginda, isten ayrilma niyetini minimize eden unsurlarin, orgiitsel
anlamda odiillendirme tesviki, isin doyumu, farkli ¢alisma imkanlarinin var oldugunu bil-
mek ve personelin isini gelistirmek adina bulundugu faaliyetlerin ¢okluguna bakilarak de-

gisiklik gbsterecegini belirtmistir.

Genel manada, isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler dissal faktorler (issizlik orani, fark-
11 is imkanlar1 gibi), orgiitsel faktorler (iist yonetim sekli, maas, 6diil tesviki gibi) ve kisisel
faktorler (medeni durum, cinsiyet, yas ve aile gibi) olarak siniflandirilmasi muhtemeldir.
(Cotton ve Tuttle, 1986; 63-64). Istihdam edilen personel, bu faktorlerin etkisi altinda &r-
giitli 6n degerlendirmeden gegirir akabinde de isinden memnun kalip kalmadigina karar ve-
rir. Eger ¢alisanin bir memnuniyetsizlik durumu var ise, isten ayrilmanin iyi bir karar olup
olmadigim ve farkl bir is arayisina gegmenin kazang getirip getirmeyecegini arastirir. Ni-
hai olarak da personel bulunan ¢aligma imkanlar1 ile mevcut ¢alisilan yer ikilisinden birini
tercih ederek bu durumu sonuglandirir (Mobley, 1977; 238).

31



BOLUM 3: ARASTIRMA BULGULARI VE YORUM

Bu boliimde arastirma kapsaminda yapilan anket c¢alismasinin bulgularin iizerinde

durulacaktir.
3.1. Temel Demografik Bulgular

Calisma kapsaminda uygulanmis olan anket ¢alismasi ile elde edilmis veriler baglaminda,

oncelikli olarak temel demografik bulgulara dair elde edilmis doniitlere odaklanabiliriz:

Tablo 3.1.
Anket Calismas1 Kapsaminda Yas Dagilimi
Yas Araliklar1 | Frekans | Yiizde
22-25 42 14
26-35 101 33
36-45 117 39
46-55 32 10
56 ve lizeri 12 4
Toplam 304 100

Anket ¢alismasindan elde edilen verilere gore Tablo 3.1°de ifade edildigi {izere, ankete ka-
tilan bireylerin %14’ 22-25 yas araliginda, %33’1 26-35 yas araliginda, %39’u 36-45 yas
araliginda, %10’u 46-55 yas araliginda ve %4°1i 56 yas ve tizerinde kisilerden olusmaktadir.

Tablo 3.2.
Anket Calismas1 Kapsaminda Cinsiyet Dagilim
Cinsiyet | Frekans | Yiizde
Erkek 201 66
Kadin 103 34
304 100
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Tablo 3.2.°de anket ¢alismasina katilan bireylerin cinsiyet dagilimina iliskin veriler sira-

lanmistir. Ankete katilanlarin % 66°s1 erkek %34°1 kadin 6gretmenlerden olusmaktadir.

Tablo 3.3.

Anket Cahsmasi Kapsaminda Ogrenim Durumu Dagilim

Ogrenim Durumu

Frekans

Yiizde

Lisans

252

83

Lisanststi

52

17

Toplam

304

100

Ankete katilanlarin 6grenim durumlarina gore dagilimlart incelendiginde %83’ {iniin lisans

%17’sinin yliksek lisans diizeyinde 6grenim gérmiis olduklar belirlenmistir.
Tablo 3.4.

Anket Calismas1 Baglaminda Medeni Durum Dagilim

Medeni Durum | Frekans | Yiizde
Evli 213 70
Bekar 91 30
Toplam 304 100

Tablo 3.5.
Anket Calismasi Baglaminda Gelir Diizeyine iliskin Veriler

Anket caligmasina katilanlarin %70’inin evli, %30’unun bekat oldugu goriilmektedir.

Gelir Diizeyi Frekans | Yiizde
Tek basima ge¢imimi saglamaya yeterli 95 31
Kendimin ve ailemin ge¢imini saglamaya yeterli 161 53
Ge¢imimizin yani sira yatirim yapmaya yetecek kadar 48 16
Toplam 304 100
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Tablo 3.5’te anket ¢alismasina katilan bireylerin gelir diizeyi dagilimina iliskin maddeye
vermis olduklar1 cevaplar kapsaminda %31°1 tek basina gecimini saglayabilecek diizeyde
oldugunu, %53’1 kendisiyle birlikte ailesinin temel gereksinimlerini saglayabilecek diizey-
de oldugunu, %16’s1 ge¢imini saglamanin yani sira yatirim yapabilecek kadar gelire sahip

olduklarini ifade etmistlerdir.

Tablo 3.6.
Anket Calismasina Katilan Bireylerin Calismakta Oldugu Kurum Tiirii Dagilim
Kurum Tiirii | Frekans | Yiizde
Ozel okul 123 40
Devlet okulu 181 60
Toplam 304 100

Tablo 3.6’daki bulgulardan da ifade edilebilecegi iizere ankete katilan bireylerin % 40’1
0zel okullarda %60°1 ise devlet okullarinda ¢caligmaktadir.

Tablo 3.7. altinda, anket calismasinda yer alan bireylerin egitim sektoriindeki mesleki tec-

riibelerine dair elde edilmis olan bulgular agiklanmistir.

Tablo 3.7.
Anket Calismasina Katilanlarin Egitim Sektoriindeki Mesleki Tecriibelerine
Dair Dagilim / Bulgular.

Egitim Sektoriindeki Mesleki Tecriibe | Frekans | Yiizde
1 y1l veya daha az 42 14
2-4 y1l 46 15
5 yil ve lizeri 216 71
Toplam 304 100

Ankete katilanlarin %14°t 1 y1l ve daha az tecriibeye sahipken, %15°, 2-4 yil arasi, %711

ise 5 yil ve daha iizeri mesleki tecriibeye sahiptir.
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Yonelik Dagilhim / Bulgular.

Tablo 3.8.

Anket Cahsmasina Katilanlarin Mevcut Okullarindaki Is Tecriibelerine

Mevcut Okulundaki Is Tecriibesi | Frekans | Yiizde
1 y1l veya daha az 80 26
2-4 y1l 88 29
5 yil ve lizeri 136 45
Toplam 304 100

3.2. Diger Arastirma Sorularina Yonelik Bulgular

Tablo 3.9.
Anket Sorulari ve Verilen Cevaplara Dair Bulgular / Veriler.
Cevaplar*
No Soru 3 4 Ortalama Standart
Sapma
f % | f | %] f | %] f|%] f |%
Isimden  sogudu-
1 gumu hissediyo- | 146 | 48 | 53 | 17 |43 |14 |25 |8 |37 | 13 ] 2,1908 1,4417
rum.
Is doniisii kendimi
2 ruhen tiikenmis | 96 32 163 |21]60 |19 |42 |13]143 |15 2,5822 1,4415
hissediyorum.
Sabah kalktigimda
3 |Pirgindahabuisi |\ o) | 54 153 118142 |13 |18 |5 |20 |10 | 20009 | 1,3378
kaldiramayacagimi
hissediyorum.
Isim geregi karsi-
lastigim insanlara
4 | sanki insan degil- | 500 g0 a7\ 19 |18 (6 |9 |3 |26 |9 [16711 1,2378
lermis gibi dav-
randigimi  hissedi-
yorum.
Biitiin giin insan-
5 |larla  ugrasmak |60 gy N gs o7 51 (17 |22 |7 |47 |15 | 24401 1,4320
benim i¢in ¢ok
yipraticl.
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Tablo 3.9.un Devam

Isyerimde karsilas-
tigim  insanlarmn
sorunlarina en
uygun ¢6ziim yol-
larii bulurum.

40

13

37

12

25

63

20

139

46

3,7368

1,5356

Yaptigim isten
tilkkendigimi hisse-
diyorum.

133

44

70

24

41

14

22

38

13

2,2171

1,4126

Yaptigim is saye-
sinde  insanlarin
hayatina  katkida
bulundugumu his-
sediyorum.

40

13

16

24

46

15

178

59

4,0066

1,5103

Bu igyerinde c¢a-
lismaya  bagladi-
gimdan beri in-
sanlara karsi tavir-
larim sertlesti.

160

53

55

18

36

11

21

32

11

2,0461

1,3848

10

Kendimi ¢ok sey-
ler  yapabilecek
giicte  hissediyo-
rum.

35

12

30

10

45

14

56

19

138

45

3,7632

1,4746

11

Isyerimin beni
kisitladigini hisse-
diyorum.

90

30

65

21

61

21

38

12

50

16

2,6480

1,4766

12

Isyerinde cok ca-
listigim1  hissedi-
yorum.

55

19

46

15

56

18

63

20

84

28

3,2467

1,5236

13

Isim geregi karsi-
lastigim insanlara
ne oldugu umu-
rumda degil.

202

66

34

12

23

17

28

10

1,7993

1,3280

14

Dogrudan dogruya
insanlarla ¢aligmak
bende ¢ok fazla
stres yaratiyor.

102

33

68

23

69

22

26

39

13

2,4474

1,3924

15

Isim geregi karsi-
lastigim insanlarla
aramda rahat bir
hava yaratirim.

30

10

26

50

16

63

21

135

44

3,8125

1,4314

16

Insanlarla  yakin
calisma sonrasi
kendimi rahatlams
hissederim.

25

33

10

73

24

61

21

112

37

3,6645

1,4277

17

Bu igyerinde kayda
deger birgok basar1
elde ettim.

25

34

11

4

13

80

25

124

40

3,8026

1,4136

18

Bu igyerinde yolun
sonuna geldigimi
hissediyorum.

166

54

47

16

38

12

24

28

10

2,0066

1,3659
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Tablo 3.9.un Devam

Icimdeki duygusal
19 f(or“”'ara M1 27 |9 |34| 12|63 |20 73| 241073536546 | 1,3823
anlilikla yaklasa-
biliyorum.
Isim geregi karsi-
lastigim insanlarin
problemleri  ben
yaratmigim  gibi
davrandiklarini
hissediyorum.
Biiyiik  olasilikla
kendime bagka bir
kurumda yeni bir
ig arayacagim.
Biiyiilk  olasilikla
2p | farkh bir sekidrde |07 161 157 | |31 (12|21 |7 |38 |13 [20000 | 14613
yeni bir is araya-
cagim.
*Likert Olgegi: 1: Tamamen Katilmiyorum, 2: Katilmiyorum, 3: Kararsizim, 4: Katiliyorum, 5: Tamamen
Katiliyorum

20 155 |50 |62 |21 |40 (13|21 |7 |26 |9 | 20164 1,3133

21 181 {60 |34 |11 |37 |12 |16 |5 |36 |12 ] 1,9868 1,4192

Genel olarak katilimcilarin dikkate deger bir bolimi isinden sogudugunu diisiinmemekte
ve is sonrasi tiikkenmislik durumuna diisme ya da sabahlar1 ise gitmek istememe gibi du-
rumlara da girmedigi gorisiindedir. Ancak diger yandan belirli bir oranda katilimci da
(azinlik tarafinda olsa da) tersi diisiinceler icerisindedir. Calismaya katilanlarin 6nemli bir
boliimii karsilastiklar: problemleri ¢ozebildiklerini ve meslekleri ile birlikte insanlarin ha-
yatlarina katkilarda bulunduklarini diisiinmektedir. Calismaya katilanlarin 6nemli bir bo-

limii kendilerini bir¢ok seyi yapabilecek giigte hissettiklerini belirtmektedir

Katilimcilarin dikkate deger bir kismi, yapmakta olduklari isin kendilerini kisitladigini da
diistinmektedir. Calismada yer alan bireylerin biiyiik ¢ogunlugu birlikte caligtiklar1 insan-
larla aralarinda rahat bir hava yaratabildiklerini diisiinmekte ve bununla beraber, baskala-

riyla yakin ¢aligmalar sonrasinda kendilerini rahatlamis hissetmektedirler.

Calismaya katilanlarin énemli bir bdliimii, is yerlerinde 6nemli basarilara imza atmis du-
rumdadirlar ve yine duygusal sorunlara serinkanlilikla yaklasabildiklerini diistinmektedir-
ler. Katilimcilarin dikkate deger bir kismi, mevcut sartlar altinda baska bir kuruma gegebi-
lecegini diisiinmemektedir. Benzer olarak, farkli bir sektérde ¢alismay1 diisiinenlerin / ter-

cih edecek olanlarin orani da nispeten azinlik tarafindadir. Genel olarak dikkate aldigimiz-
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da, ankete katilan bireylerin belirli bir kisminda orgiitsel tilkenmislik baglaminda yer aldigi
ve is degistirme fikirleri i¢erisine girdigini ifade etmemiz miimkiindiir. Her ne kadar bu bi-
reylerin orani hep azinlik taraflarinda kalmis olsa da, ¢alismanin amaglar1 dogrultusunda
cesitli faktorlerin bu gorisleri acisindan belirleyici olup olmadigini aragtirmak adina gerekli

isaretleri vermislerdir.
3.3. Ileri Analizler ve Bulgular

Caligmadaki anket kapsaminda ele alinan yas, cinsiyet, 6grenim durumu, medeni durum,
aylik gelir diizeyi, ¢alisilan kurum tiirii, egitim sektoriindeki mesleki tecrilbbe ve mevcut
okuldaki is tecriibesi faktorlerinin is degistirme niyeti iizerine etkili olup olmadiklarini be-
lirlemek, ¢alismanin amaclar1 dogrultusunda bulgular edinmemizi de saglayacaktir. Bu

baglamda yapilmis olan analizler su sekildedir:

Katilimcilarin yas araliklar ile is degistirme niyetleri arasinda farklilik olup olmadigini be-

lirleyebilmek i¢in yapilan tek yonlii varyans analizi Tablo 3.10°da gosterilmistir.

Tablo 3.10.
Katiimcilarin Yas Araliklar ile Is Degistirme Niyetleri Arasinda Farkhilhik Olup Ol-
madigim Belirleyebilmek i¢cin Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi.

VK Sd KT |KO| F | Onem Denetimi

Gruplar Arasi | 4 .58 31 | 1.63 | P=0.00

Gruplar Igi 300 | 60.11 | .19 P<0.01

Toplam 304 | 60.69 Fark onemli

Tablo 3.10°dan goriildiigii gibi, katilimcilarin yas araliklarina gore is degistirme niyetleri
ortalamalar1 arasinda (P=0.00<0.01 bulundugundan dolay1) 6nemli bir farklilik bulunmus-
tur. Yani gruplar arasi ortalamalarin yas dagilimlarina gore farklilik gostermesi istatistiksel
anlamda 6nemlidir. Bundan hareketle ve katilimcilarin yas dagilimlarina goére is degistirme
niyetleri arasindaki farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu anlayabilmek i¢in yapilan
Scheffe testi Tablo 3.11°de verilmistir.
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Tablo 3.11.
Katihmeilarin Yas Araliklan ile Is Degistirme Niyetleri Ortalamalarinin Hangi

Gruplar Arasinda Farkhihk Gosterdigini Belirleyebilmek I¢in Yapilan Scheffe Testi.

Onem Denetimi (p<0.05)
Yas Arahgi X |1.Grup|2 Grup|3.Grup 4.Grup 5. Grup
1. Grup (22-25) 2.04 - 0.12 0.11 0.28 0.30
2. Grup (26-35) 211 | 0.12 - 0.08 0.02 0.12
3. Grup (36-45) 209 011 0.08 - 0.09 0.14
4. Grup (46-55) 205| 0.28 0.02 0.09 - 0.22
5. Grup (56 ve iizeri) 0.30 0.12 0.14 0.22 -

Tablo 3.11’den de goriilecegi lizere, yas araligi 46-55 olan katilimcilarin isten ayrilma ni-
yetleri yas aralig1 olarak 26-35 arasinda olanlara gore (p=0.02<0.05 bulundugundan dolay1)
daha yiiksek olarak bulunmustur. Katilimcilarin cinsiyetlerine gore, isten ayrilma niyetinin
onemli farklilik gosterip gostermedigini sinamak igin yapilan t-Testi Tablo 3.12°de veril-
mistir.
Tablo 3.12.
Katiimcilarin Cinsiyetleri ile Is Degistirme Niyetleri Arasinda Onemli Farkhlik Olup
Olmadigim Belirleyebilmek i¢cin Yapilan t-Testi.

Cinsiyet  n | X | Ss | t | Onem denetimi

Erkek 201 | 2.11 | .321 | 4.67 P=0.00

Kadin 103 | 2.34 | .299 P<0.01

Toplam | 304 Fark onemli
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Tablo 3.12’den de goriilecegi tizere katilimcilarin cinsiyetlerine gore isten ayrilma niyetleri
arasinda 6nemli bir fark (P=0.00<0.01 bulundugundan dolay1) goriilmektedir. Yani gruplar
aras1 ortalamalarin katilimcilarin cinsiyetine gore farklilik gostermesi istatistiksel anlamda
onemlidir. Bundan hareketle ve Tablo 3.12’ye gore erkeklerin isten ayrilma niyetleri ka-
dinlarinkinden daha yiiksektir. Katilimcilarin 6grenim durumlari ile is degistirme niyetleri
arasinda farklilik olup olmadigimi belirleyebilmek i¢in yapilan tek yonlii varyans analizi

Tablo 3.13’de gosterilmistir.

Tablo 3.13.
Katihmeilarin Ogrenim Durumlari ile Is Degistirme Niyetleri Arasinda Farkhlik Olup

Olmadigim Belirleyebilmek i¢in Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi.

VK Sd | KT |KO| F | Onem Denetimi
Gruplar Aras1 | 16 | .48 | .27 | 1.58 P=0.00
Gruplar Ici 288 | 61.17 | .18 P<0.01
Toplam 304 | 61.65 Fark onemli

Tablo 3.13’den goriildiigii gibi, katilimcilarin 6grenim durumlarina gore is degistirme ni-
yetleri ortalamalar1 arasinda (P=0.00<0.01 bulundugundan dolay1) énemli bir farklilik bu-
lunmustur. Yani gruplar arasi ortalamalarin 6grenim durumlaria gore farklilik gostermesi
istatistiksel anlamda o6nemlidir. Bundan hareketle ve katilimcilarin 6grenim durumlarina
gore i degistirme niyetleri arasindaki farkliligin hangi gruplar arasinda oldugunu anlaya-

bilmek icin yapilan Scheffe testi Tablo 3.14’de verilmistir.
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Tablo 3.14.
Katihmeilarin Ogrenim Durumlari ile Is Degistirme Niyetleri Ortalamalarinin Hangi

Gruplar Arasinda Farkhhk Gosterdigini Belirleyebilmek I¢in Yapilan Scheffe Testi.

Onem Denetimi (p<0.05)
Yas Aralhigi X |1.Grup|2 Grup | 3.Grup 4.Grup | 5. Grup|6.Grup
1. Grup (Lisans) 214 | 0.01 0.07 0.14 0.22 - 0.32
2. Grup (Lisanstistii) | 2.07 | 0.01 0.22 0.13 0.27 0.32 -

Tablo 3.14’den de katilimcilarin isten ayrilma niyetleri 6grenim durumu lisans ve lisanstistii
olanlara gore (p=0.01<0.05 bulundugundan dolay1) daha yiiksek olarak bulunmustur. Kati-
limcilarin medeni durumlarina gore, isten ayrilma niyetinin énemli farklilik gosterip gos-

termedigini sinamak igin yapilan t-Testi Tablo 3.15’te verilmistir.

Tablo 3.15.
Katihmecilarin Medeni Durumlari ile Ts Degistirme Niyetleri Arasinda Onemli Farkh-

ik Olup Olmadigimi Belirleyebilmek i¢in Yapilan t-Testi.

Cinsiyet | n | x | Ss | t | Onem denetimi
Evli 213 | 251 | .275 | 4.54 P=0.22
Bekar 91 | 2.44 | 301 P<0.01
Toplam | 304 Fark onemsiz

Tablo 3.15’ten de goriilecegi lizere katilimcilarin medeni durumlarina gore isten ayrilma
niyetleri arasinda 6nemli bir fark (P=0.22>0.01 bulundugundan dolay1) gériilmemektedir.
Yani gruplar aras1 ortalamalarin farkli olmas1 medeni durum ile istatistiksel anlamda iliskili
degildir. Katilimcilarin aylik gelir diizeyi ile is degistirme niyetleri arasinda farklilik olup
olmadigini belirleyebilmek igin yapilan tek yonlii varyans analizi Tablo 3.16’da gosteril-

mistir.
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Tablo 3.16.
Katiimcilarin Aylik Gelir Diizeyi ile is Degistirme Niyetleri Arasinda Farklihk Olup
Olmadigim Belirleyebilmek icin Yapilan Tek Yonlii Varyans Analizi.

VK Sd | KT KO | F | Onem Denetimi
Gruplar Aras1 | 8 41 | .19 | 1.79 P=0.13
Gruplar i¢i | 296 | 59.61 | .11 P<0.01
Toplam 304 | 60.02 Fark onemsiz

Tablo 3.16’dan da anlasilacagi iizere, katilimeilarin aylik gelir diizeyi ile is degistirme ni-
yetleri ortalamalar1 arasinda (P=0.13>0.01 bulundugundan dolayi) énemli bir farklilik bu-
lunmamustir. Yani gruplar arasi ortalamalarin farkli olmasi katilimeilarin aylik gelir diizeyi
ile istatistiksel anlamda iligkili degildir. Katilimcilarin ¢alistigi kurum tiirtine gore, isten
ayrilma niyetinin 6nemli farklilik gosterip gostermedigini simnamak icin yapilan t-Testi

Tablo 3.17°de verilmistir.

Tablo 3.17.
Katihmeilarin Calistign Kurum Tiirii Tle Is Degistirme Niyetleri Arasinda Onemli

Farkhlik Olup Olmadigimi Belirleyebilmek I¢in Yapilan t-Testi.

Cinsiyet n| x | SS| t | Onem denetimi
Ozel okul 123 | 2.18 | .301 | 3.27 P=0.30
Devlet okulu | 181 | 2.39 | .272 P<0.01
Toplam 304 Fark onemsiz

Tablo 3.17°den de goriilecegi iizere katilimcilarin ¢aligtiklart kurum tiiriine gore isten ay-
rilma niyetleri arasinda 6nemli bir fark (P=0.30>0.01 bulundugundan dolay1) goriilmemek-
tedir. Yani gruplar arasi ortalamalarin farkli olmasi ¢alisilan kurum tiirii ile istatistiksel an-

lamda iliskili degildir.
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Katilimcilarin egitim sektoriindeki mesleki tecriibeleri ile is degistirme niyetleri arasinda
farklilik olup olmadigini belirleyebilmek i¢in yapilan tek yonlii varyans analizi Tablo

3.18°de gosterilmistir.

Tablo 3.18.
Katiimcilarin Egitim Sektoriindeki Mesleki Tecriibeleri ile is Degistirme Niyetleri

Arasinda Farkhihk Olup Olmadigim Belirleyebilmek I¢in Yapilan Tek Yénlii Varyans

Analizi.

VK Sd | KT KO | F | Onem Denetimi
Gruplar Arast | 5 57 .21 | 2.84 P=0.21
Gruplar gi 299 | 61.22 | .12 P<0.01
Toplam 304 | 61.79 Fark onemsiz

Tablo 3.18’den de anlasilacag: iizere, katilimcilarin egitim sektoriindeki mesleki tecriibeleri
ile ig degistirme niyetleri ortalamalar1 arasinda (P=0.21>0.01 bulundugundan dolay1)
onemli bir farklilik bulunmamistir. Yani gruplar arasi ortalamalarin farkli olmasi katilimei-
larin egitim sektoriindeki mesleki tecriibeleri ile istatistiksel anlamda iliskili degildir. Kati-
limcilarin mevcut okullarindaki is tecriibeleri ile is degistirme niyetleri arasinda farklilik
olup olmadigin belirleyebilmek i¢in yapilan tek yonlii varyans analizi Tablo 3.19°da gdste-
rilmistir.
Tablo 3.19.
Katiimeilarin Mevcut Okullarindaki Is Tecriibeleri ile Is Degistirme Niyetleri Ara-
sinda Farklihk Olup Olmadigim Belirleyebilmek icin Yapilan Tek Yonlii Varyans

Analizi.

VK Sd | KT |KO| F | Onem Denetimi
Gruplar Aras1 | 10 | .74 | .32 | 3.69 P=0.30
Gruplar Ici 294 | 57.18 | .23 P<0.01
Toplam 304 | 57.92 Fark onemsiz
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Tablo 3.19’dan da anlasilacag: tizere, katilimcilarin mevcut okullarindaki is tecriibeleri ile
1s degistirme niyetleri ortalamalar1 arasinda (P=0.30>0.01 bulundugundan dolay1) énemli
bir farklilik bulunmamistir. Yani gruplar arasi ortalamalarin farkli olmasi katilimcilarin

mevcut okullarindaki is tecriibeleri ile istatistiksel anlamda iliskili degildir.
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SONUC VE ONERILER

Zamanla beraber degisen ve zorlasan rekabet kosullari, bu kosullarin gelisen teknoloji ile
beraber calisanlar {izerinde bir baski olusturuyor olmasi, ¢alisma sartlarini da oldukga zor-
lagtirmis ve ¢alisan bireylerin biiylik bir kisminda tiikenmislik sendromu ile i¢ ige bir hayat
stirdiirmelerine neden olmustur. Tilkenmeye baslayan birey sadece is hayatinda degil sosyal
hayatinda da bunun sakincalarini yasamaya devam etmektedir. Literatiir anlaminda tiiken-
mislige baktigimizda insanlarla daha sik iletisim halinde olan ¢alisanlarin tiikenmislige ya-
kalanmalarinin daha olasi oldugunu belirtmek yanlis olmaz. Giinlimiiz kosullarinda da he-
men hemen her sektor rekabet sartlarindan siyrilabilmek adina careyi birebir iletisim kur-
makta aradigi icin, calisanlarin tiikenmisglik sendromundan etkilenmeleri daha sik rastlanir
hale gelmektedir. Rekabeti yakalayabilmek adina, orgiitler hizla bu degisen sisteme uyum
saglamak isteyecek calisanlar kendilerini buna mecbur hissedecek ve hissedilen tiikenmis-
ligin siddeti arttik¢a ¢alisanlar belirli noktalarda isten ayrilsalar daha mutlu olabileceklerini

diisiinmeye baslayacaklardir.

Isten ayrilma niyeti igerisine giren bir ¢alisandan, tam olarak verim beklemek ya da &rgiitiin
caligma sartlarina tam uyum saglamasini beklemek bir nokta da isletmeler i¢in aldatici ola-
bilecektir. Fiziki olarak orgiitte var olan bireylerin bir kism1 bu niyete girdikten sonra, or-
giitiin yararimi diisiinmekten vazge¢cmeye baslayacaklardir. Bu noktada hissedilen tiiken-
miglik, c¢alisanlarin niyetinin gerceklesmesine ya da orgiitte devam etmeye karar vermele-

rine etki eden 6nemli unsurlardan olacaktir.

Siirekli degisen ekonomik, kiiltiirel, sosyal ve teknolojik gelismeler, orgiitlerde kullanilan
sistemleri, kurulan baglari, 6rgiit i¢i iletisimi direkt olarak etkilemekte ve caligsanlar1 da bu
degisme ayak uydurmay1 mecbur kilmaktadir. Bu durum ¢alisanlar {izerinde iyi ya da kotii
yonde tesir edebilmektedir. Bireyin kendini degisimin herhangi bir noktasinda disarda bi-
rakmasi durumunda tiilkenmiglik sendromu kisinin hayatinda kendini belli etmeye bagla-

maktadir.

Bu calismada orgiitsel tilkenmisligin algilar ile isten ayrilma niyeti ve is degistirme fikri

tizerinde ki alakanin istihdam edilen personeller bakimindan tayin edilmesi hedeflenmistir.
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Bu hedef diisturunda mevcut ¢alismada, orgiitsel tiikenmigligin faktorleri ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iligkinin tayin edilmesine, isten ayrilma niyetinin ve orgiitsel adalet algila-
rinin cinsiyet, medeni durum, yas, aylik gelir ve egitim degiskenleri bakimidan degisiklik
gosterip gostermedigine dair analizler yapilmigtir. Bu arastirmada isleri geregi siirekli 6g-
rencilerle i¢ ige olmalar1 gereken ve enerjik ve pozitif goriinmeleri gereken 6gretmenlerin,
tahmini tikkenmislik diizeyleri belirlenirken, yasadiklari tilkenmisligin isten ayrilma niyeti

ile arasindaki iliski tespit edilmeye calisilmistir.

Cinsiyet, medeni durum ve yas degiskeni agisindan oOrgiitsel tiikenmislik ve faktorlerinin
algilanmasi kismi farklar gostermektedir. Isten ayrilma niyeti bakimidan da medeni durum
ve yas degiskenine gore bazi farkliliklar yakalanmistir. Cinsiyet degiskeni bakimindan er-
kekler kadinlara oranla daha fazla olarak isten ayrilma niyetine sahip olduklar1 gozlemlen-
mistir. Egitim diizeyi bakimindan Lisans ve lisansiistii mezunlari, 6rgiitsel tikkenmislik al-
gilar1 daha yiiksektir. Lisans ve lisansiistii mezunlarina isten ayrilma niyetleri daha yiiksek-
tir demek bu noktada yanlis olmaz. Bu durumun nedeni de orgiitsel adalet algilarinin daha

diisiik olmasi ve her is yapabilme diisturu ile yetismelerinin etkisi vardir.

Sonug olarak, Orgiitsel bir yapinin temelinde hem 6rgiit hem de personellerin zorunluluga
haiz olmasi ve her iki tarafin da sorumluluklarmi kabul etmesi yer almaktadir. Orgiite his-
sedilen adalet ve esitlik duygusunun fazlalig: ¢alisanlarin performansini artiracak ve isten
ayrilma niyetlerini de bu oranda azaltacaktir. Nihayetinde de iist yonetimin gerek zamandan
gerekse de maliyetten tasarruf etmesine zemin hazirlayacaktir. Bu bakimdan egitim kuru-
munun yonetimi nitelikli 6gretmenlerini kaybederek mustarip olmak istemiyorsa, ¢alisanla-

11 i¢in Orgiitsel tlikenmislik durumunu sik sik gdézden gegirmesi gerekmektedir.
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