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GĠRĠġ 

Günümüzün yoğun rekabet ortamı hem teknolojik faaliyetlerin hızla geliĢmesini mecburi 

kılarken bir yandan da örgütlerin mevcut insan kaynağına eğilmesini, odaklanmasını ve 

sistemli bir Ģekilde çalıĢanı ile ilgilenmesini zorunlu hale getirmiĢtir. Örgütler rekabetle 

mücadele edebilmek için alanında uzmanlık sağlamıĢ bireyleri çalıĢtırmak istemekte ve 

bununla beraber mevcut uzman kadrosunu da iĢ tatmini açısından sıkıntıya sokmamayı ter-

cih etmektedir. Bu noktada örgütlerin daha sık tercih ettikleri yöntem örgütsel bağlılığı 

sağlamlaĢtırabilmek ve çalıĢanda sadakat yaratabilmektir. 

Örgütlerdeki etkinliği arttırmak için elinden geleni yapan iĢgörenin, gösterdiği bu çabanın 

sonucunda örgütten bazı beklentilere girmesi kaçınılmazdır. Bunlar kimi zaman zaten iĢgö-

renin mevcut hakları ya da iĢverenin sağlaması gereken zorunlu Ģeyler olarak görülse de, 

kimi zaman da iĢgörenin kiĢilik yapısına, koĢullanmasına bağlı olarak oluĢabilecek beklen-

tilerdir. ĠĢgörenlerin, örgütten beklentileri karĢılanmadığı müddetçe; sadece çalıĢanın per-

formansı düĢmekle kalmaz aynı zamanda çalıĢma ortamında uyumsuzluklar oluĢmaya, bir-

takım kiĢisel problemler oluĢmaya ve örgütün de verimliliğinde birtakım aksamalar olmaya 

baĢlar. Bunun temel nedenlerinden biri sosyal bir varlık olan insanın, istemediği durumlarla 

karĢılaĢınca direkt stres kaynağının meydana gelmesi, bireylerin bu stresle baĢa çıkamaya-

cak kadar sosyal çevresinden etkilenecek hale gelmesidir. 

Profesyonel bir çalıĢma ortamı düĢünüldüğünde, iĢgörenlerin birbirinden soyutlanması çok 

da olası bir Ģey olarak görülmemektedir. Bu nedenle yapılan iĢ her ne olursa olsun, kiĢiler 

arası etkileĢim bu noktada çok önemlidir. Verimli bir çalıĢma alanı oluĢturabilmek için ön-

celikle, iĢgörenlerin kendilerini ve arkadaĢlarını örgüt ile bir bütün olarak görmeleri gerek-

mektedir. Ancak günümüz çalıĢma Ģartları ve hem örgütsel hem de bireyler arasındaki re-

kabet koĢulları değerlendirildiğinde, iĢ hayatının ve sosyal hayatın bireye yüklediği değiĢik 

roller, ekonomik ve çevresel baskı, iĢverenlerin çalıĢanlardan beklentilerinin gün gittikçe 

artması, iĢgörenlerde yüksek dozda sinir ve strese neden olmaktadır. Bu da değiĢik zaman-

larda değiĢik Ģekillerle insanlar üzerinde bir tükenmiĢlik etkisi yaratarak meydana çıkmak-
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tadır. AĢırı stresi yönetemeyen bu bireylerde mesleki bir hastalık olarak nitelendirilebilecek 

tükenmiĢlik sendromu kavramı, hayatlarına yön vermeye baĢlamaktadır. 

Günümüzün önemli problemlerinden biri olan tükenmiĢlik sendromu, iĢ hayatında yaĢanan 

stresle, iĢ iliĢkilerinin sekteye uğraması ile, çalıĢanların iĢ arkadaĢları ile yaĢadıkları sorun-

ların çözülmemesi ve bunun iĢ hayatlarına engel olur hale gelmesi ile meydana çıkmakta-

dır. Çoğu zaman baĢarısız hissetme, yıpranmıĢ hissetme, gün içinde enerjinin daima düĢük 

olması gibi durumlarda ortaya çıkmaktadır. Bireyin performansında bir düĢüĢün yaĢanmaya 

baĢlandığı anda, birey kendini yaptığı iĢten uzak hissetmeye baĢlayacaktır ve iĢin niteliğini 

sorgulamaya baĢlayacaktır. Bu da iĢgörenin aynı zamanda motivasyonunun da düĢmesine 

neden olacaktır. Bireyin iĢe olan tutumundaki bu değiĢimler hem iĢgören için hem de iĢve-

ren için oldukça maliyetli bir hal almaya baĢlayacaktır. Bu durumda bazen iĢverenler çalı-

Ģanları iĢten uzaklaĢtırmak isteyebilecek bazen de çalıĢanlar kendileri iĢten ayrılma niyeti 

ile baĢ baĢa kalabileceklerdir. Bu nedenle tükenmiĢliğin nedenlerini belirleyebilmek ve çö-

züm önerileri ile beraber bu durumu ortadan kaldırmaya çalıĢmak günümüz araĢtırmacıları-

nın oldukça ilgisini çekmektedir. 

ÇalıĢmanın birinci bölümünde; tükenmiĢlik kavramının ne olduğuna, türlerinin ne olduğu-

na, hangi nedenlerle ortaya çıktığına ve belirtilerinin neler olduğuna, tükenmiĢlikle müca-

dele anlamında nelerin yapılabileceğine değinilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın ikinci bölümünde; iĢten ayrılma niyetinin ne olduğuna, hangi nedenlerle çalıĢa-

nın bu niyete girdiğine ve doğurduğu sonuçlara değinilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın üçüncü ve son kısmında ise; tükenmiĢliğin iĢ değiĢtirme üzerindeki etkilerini 

ölçebilmek amacı ile Ġstanbul‟daki öğretmenler üzerinde bir anket uygulaması yapılmıĢtır. 
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BÖLÜM 1: TÜKENMĠġLĠK KAVRAMI    

Bu bölümde tükenmiĢlik kavramı ile ilgili detaylıca bilgi verilerek, tükenmiĢliğin nedenle-

rinden, sonuçlarından, baĢlıca ortaya çıkma nedenlerinden ve tükenmiĢlik ile ilgili genel 

kavramlardan bahsedilecektir. 

1.1. TükenmiĢlik Kavramı    

Günümüzün önemli sorunsallarından biri haline gelen tükenmiĢlik, bireylerin iĢ hayatları 

sebebiyeti ile kurdukları bağlantılardan kaynaklanmakta ve bu bağlantıların kötüye gitmesi 

nedeni ile meydana gelmektedir. TükenmiĢlik ilk olarak Herbert Freudenberger tarafından 

tanımlanmıĢtır ve; “baĢarısız olma, yıpranma, enerji ve gücün azalması veya tatmin edile-

meyen istekler sonucunda bireyin iç kaynaklarında meydana gelen tükenme durumu” Ģek-

linde ifade etmiĢtir ( Freudenberger ,1974: 159). 

Daha sonra yapılan tanımlamalarda ise; bireylerin hayatında meydana gelen önemli rahat-

sızlıklardan biri olarak tanımlanmıĢtır (Cardinell ,1981:25). 

TükenmiĢlik bireylerin çalıĢma ortamlarından ya da çalıĢtıkları iĢlerden kaynaklanan bir 

yıpranmayı, aĢınmayı ifade eder (Maslach ve Leiter, 1997: 17). 

ÇalıĢma hayatında yapılan iĢ ile alakalı oluĢan ve gittikçe fazlalaĢmaya baĢlayan stres kay-

naklarının tepkisel bir sonucu olarak ortaya çıkan, çalıĢanlarının iĢ ortamındaki hareket ve 

tutumlarını negatif yönde etkileyen bir süreç olarak görülmektedir (Cherniss,1980: 5). 

Cumming ve Nall yaptıkları çalıĢmada tükenmiĢ hissetme durumunu yeterli danıĢmanlık 

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

TükenmiĢlikle ilgili yapılan çalıĢmalar içerisinde Perlman ve Hartman‟ın yaptığı çoklu 

kavramsallaĢtırma çalıĢması, konuya yeni bir boyut kazandırmıĢtır.  

Buna göre tükenmiĢlik  (Perlman ve Hartman, 1982); 

 BaĢarısız hissetme,  

 Yorgun hissetme 
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 Yapılan iĢe karĢı duyarsızlaĢma 

 Yaratıcılığı kaybetme noktasına gelme 

 ĠĢe ve kuruma olan bağlılığın zedelenmesi 

 YaĢanan strese tepki verme biçiminin Ģekil almıĢ halidir  

ve buna bağlı olarak da çalıĢanlar istenmeyen davranıĢ ve tutumlar sergilemeye baĢlarlar. 

Farber (2000) tükenmiĢliğin tanımlamasını günümüz Ģartlarına uyarlayarak Ģu Ģekilde yap-

mıĢtır: “MüĢterilerin memnuniyetini arttırabilmek, iĢletme devamlılığını sağlayabilmek, 

yoğun rekabet ortamından sıyrılabilmek adına denetleyenlerin yapmıĢ oldukları baskıların 

bir sonucu olarak ortaya çıkan, bütün bunları sağlasalar bile hakkedilen kariyer hedefine 

ulaĢamamaktan kaynaklanan bir olgudur” (Scott, 2001:2). 

1.1.1. Duygusal Tükenme    

Hissel bitkinlik (emotional exhaustion), kompleks bitkinlik hissi en bariz hal ile izlenebilen 

bir iĢlemdir. KiĢiler yıpranma noktasında kendilerinin ya da çevresindeki diğer insanların, 

enerji yitirmesi, tükenmiĢliklerini anlatabilmek adına bu boyuttan bahsederler, (Maslach 

Schaufeli ve Leiter, 2001‟den akt. Gündüz, 2005:153). Duygusal tükenme bitkinliğin, tü-

kenmiĢliğin temelinde yer alırken fiziksel bir yorgunluk ve hissel bir bitkinlik Ģeklini alarak 

kendini gösterebilmektedir. ġahısların meslek edindikleri iĢ noktasında bünyelerine aĢırı bir 

yükleniĢ nedeni ile oluĢan yorgunluk, bitkinlik, özgüveninin çalıĢtığı iĢe karĢı ilgisinde 

oluĢacak azalıĢ ve artıĢ veya tamamen ortadan kalkmıĢ olması Ģeklinde görülebilmektedir. 

(Cengil,2010:81). Hissel bitkinlik yani duygusal noktada tükeniĢ Ģahsın mesleği ya da ça-

lıĢtığı iĢ açısından aĢırı Ģekilde yüklenilmiĢ olan duyguları tanımlar. (Cemalloğlu ve Kaya-

baĢı, 2007:134). Değinilmesi gereken bir noktadan biri ise geleceği noktasında endiĢe 

duymayan ve herhangi bir gelecek beklentisine girmeyen mevcuttaki iĢini bırakmayı plan-

layan geleceğe umutsuz olarak bakan Ģahıslarda duygusal tükenme görülebilmektedir.  

(Aslan vd., 1996:51). Duygusal tükenme mesleklere göre farklılık da gösterebilmektedir. 

Kendi içinde duygusal tükenme yaĢayan bir öğretmenin üzerinden örnek vermek ister isek 

Ģunlardan bahsedebiliriz. VermiĢ olduğu derslerde farklılık yaratabilmeyi, sıradanlaĢmıĢ 

eğitim ve öğretimin dıĢında bir çizgide ilerleyebilmeyi, öğrencilerin derslerde daha fazla 
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aktif olması gerektiğini düĢünmelerini ya da ders içeriklerini öğrencilerin istekleri ya da 

geliĢimlerine göre ayarlanmaya yönelik davranıĢlar oluĢtuğunu gözlemleyebiliriz. (Cemal-

loğlu ve KayabaĢı, 2007:147). 

ġahıs duygusal bir çöküntü içerisine girdi ise eksenine girdiği duygusal havadan kaçabil-

mek adına kaçıĢ yolları arar. Ġnsan iliĢkilerini minimuma indirme eğilimi gözlemlenebilir. 

Hayatında olan ya da yeni girecek Ģahısları kategorize eder. Herkes belli kalıplar içerisin-

dedir ona göre. Ve bu durum Ģahsın hayatına katı kurallar koymasına ,prensipler edinip ona 

göre yaĢamaya baĢlamasında kaçınılmaz bir son haline gelir. KiĢinin duyarsız bir birey ha-

line gelmesinde kaçınılmaz bir sondur bu durum. Bu Ģekilde yaĢayan Ģahıslar yalnızlaĢmayı 

arzu eder hale gelir zamanla. (Basım ve ġeĢen,2006:16). 

1.1.2. DuyarsızlaĢma     

KiĢi duygusal bir çöküntüye girdiği zaman dıĢardaki insanların ona asla yardım edemeye-

ceğine inanır ve çevresindeki insanlarında bu düĢünceye inanmasına neden olur. Çevredeki 

Ģahıslar kendilerini bu sorun karĢısında güçsüz ve yetersiz hisseder. Çevredeki insanlar ile 

var olan iliĢkileri minimum düzeye indirgemiĢ olması duyarsızlaĢmanın en önemli ve belir-

gin özelliklerinden biridir. Ġnsanlar ile iliĢkilerin koptuğu en önemli noktalardan biridir. Ki-

Ģi bu davranıĢlar ile birlikte git gide kabalaĢabilir. ġahıs karĢısındakini küçük görmeye baĢ-

layabilir. Onu aĢağılayıcı konuĢur zamanla. (IĢıkhan, 2006:12). DuyarsızlaĢma (depersona-

lizasyon) aĢamasında, hayattan ve kiĢisel benliğinden uzaklaĢan insanlar idealist düĢüncele-

rini ve hırslarını zamanla kaybederler. Zamanla çevredeki hizmet verenlere karĢı duyarsız 

ve kaba davranıĢlar oluĢması kendinden ve iĢinden uzaklaĢan personeller, iĢ hususunda ki 

kariyer hedeflerini ve idealizmlerini zamanla kaybederler. Hizmet verilen bireylerle mu-

hattap olmama, düĢmanlık içeren olumsuz tepkilerde bulunma durumu çok sık biçimde gö-

rülen davranıĢ Ģekilleridir. Mevcut çalıĢmalar duygusal olarak kötü hissederek duyarlılığını 

yitirme ikileminde açıkca bir bağlantı bulunduğunu meydana koymaktadırlar. (Maslach, 

Leiter ve Schaufeli, 2001'den akt Gündüz, 2005.153). Söz konusu bu mevcuta bakılarak 

duyarsızlaĢma, bireyin çalıĢtığı baĢka bireylere karĢı onların kendilerine has bir canlı ol-

duklarını görmezden gelerek onlara karĢı negatif tutumlar içerisinde bulunmasını veya 

olanlara karĢı hissiz kalıĢını göstermektedir (Cengil, 2010:81). 
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KiĢi baĢka bireylere karĢı saygısızca ve hatta dahada ileriye giderek onların gurularını kırıcı 

bir biçimde davranıĢ sergileyebilir. (Izgar, 2003, s.3). Diğer bir deyiĢle birey servis sun-

duklarına karĢı, kiĢilerin kendi iĢlerine has birer canlı olduklarını göz önüne almaksızın his-

siyattan eksik biçimde davranmalarını tanımlanmaktadır. (Cemalloğlu ve KayabaĢı, 2007, 

s.134). Mevcut pek çok çalıĢma, yaĢ arttıkça duyarsızlaĢmanın minimize olduğunu belirt-

mektedir (Arabacı ve Akar, 2010:88). Bu; bireylerin çalıĢmalarında deneyim arttıkça ol-

dukça hassas duruma geldiklerini belirtmektedir. 

1.1.3. KiĢisel BaĢarısızlık      

Bireysel yöndeki gösterilen efor ve baĢarı oranındaki düĢüĢ (lack of personal accomplish-

ment), hissi yönden ve fiziksel açıdan tükenmiĢlikle yüzleĢen, hizmet verdiği bireylere ve 

kendilerine karĢı negatif bir tavır takınan bireylere, icra ettikleri çalıĢmaların gerektirdiği 

istekleri gerçekleĢtirmede zorluk çekmelerinden bireysel yeterlik hisleri eksilir. Bu bağ-

lamda, bireysel baĢarı hissinin eksilmesi diğer iki yapıyla beraber görülmektedir. (Maslach, 

Leiter ve Schaufeli, 2001'den akt. Gündüz, 2005:153). KiĢisel baĢarı, bireyin çalıĢtığı yerde 

kendini yeterli görme ve baĢarı bakımından yetkin ve yararlı görme diye tanımlanmaktadır. 

Bireysel baĢarısızlık ise bireyin kendisini iĢinde eksik ve baĢarısız olarak görmesi anlamına 

gelmektedir. Bu seviyede birey, kiĢisel olarak baĢarısızlık göstergelerinin hissettirdiği ve 

yıkıcı etki oluĢturduğu negatif yönlü duygular ile doludur (Izgar, 2003:3).  

TükenmiĢlik durumunun diğer kısmı olan düĢük kiĢisel baĢarı hissi, bireyin diğer insanları 

düĢünerek edindiği negatif fikirlerin kendisi açısından da negatif görülmesiyle oluĢan bir 

süreç olarak görülmektedir. Sonrasında birey bu fikir ve hatalı tutumları sebebiyle kendisini 

suçlu görmeye baĢlamakta ve baĢarısız oldukları düĢüncesine kapılmaktadırlar. ĠĢ hayatında 

yerinde saydığını düĢünmekle kalmaz hatta giderek kötüye gitmeye baĢladığı düĢüncesiyle 

iĢ yaĢamına devam eder. Kendilerini suçlamaya baĢlayan kiĢiler sarf ettikleri çabanın çoğu 

zaman iĢe yarayamayacağı düĢüncesindedirler. Nihai durumda da bireylerin öz saygılarını 

yitirmeleri ile depresyona sürüklenebilmektedirler (Basım ve ġeĢen, 2005:59). Taycan vd., 

(2006:106), yaptıkları araĢtırmada bireysel baĢarı ve baĢarısızlıkla ilgili mevcut iĢte çalıĢı-

lan zaman ile bireysel baĢarı ikileminde manalı bir alakanın yer aldığını ortaya koymuĢlar-

dır. Meslekte görev yapılan süre artıkça bireysel baĢarı çıtasının yükselebileceği sonucunu 
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vurgulamıĢlardır. Kısaca, kendini yetersiz ve eksik görme genelde meslekte ki görevlerine 

yeni baĢlayanlarda ortaya çıktığı belirtilirken, görevlerinde uzun yıllardır çalıĢanların tec-

rübeli olmalarından kaynaklı yaptıkları görevlerin de kendilerini baĢarılı hissetmesinde cid-

di bir artıĢ görülebilecektir. 

1.2. TükenmiĢliğin Nedenleri     

Günümüze değin yapılan tükenmiĢlik çalıĢmalarına bakıldığında; tükenmiĢlik hissinin daha 

çok insanlarla yüz yüze yapılan iĢlerde meydana geldiği görülmektedir. Ġnsanlara karĢı du-

yulması gereken mesuliyetin, eĢyalara, cisimlere karĢı barındırılan mesuliyetten oldukça 

fazla olması nedeni ile çalıĢanları duygusal olarak yıprattığı ve bu durumun da kiĢileri tü-

kenmiĢ hissetmeye ittiği görülmektedir(Ardıç ve Polatçı, 2009:2). Ülkemizde meslek se-

çerken yapılan yanlıĢ yönlendirmeler, bireylerin kendi yapacakları iĢe aileden, toplumdan 

ya da düzenden etkilenerek karar vermek zorunda hissetmeleri, kiĢileri iĢ hayatına girdikle-

rinde tatminsizlik yaĢamaya ya da iĢlerinde mutsuz hissetmeye itmektedir. Bu durumda 

hem birey kendini baĢarısız ve yetersiz hissetmekte hem de sunulan hizmet, müĢteri iliĢki-

leri, kurumsal adalet hissi ve bunun yanı sıra da iĢ devamlılığı olumsuz etkilenmektedir 

(Kaçmaz, 2005:29-32). 

TükenmiĢliği tek bir nedene bağlamak yeterli olmamaktadır. TükenmiĢliğe neden olan bi-

reysel ve örgütsel nedenler mevcuttur. Bunlar; 

Bireysel Nedenler:  

 YaĢ,  

 Medeni hal,  

 Çocuk var ise sayısı, 

 ĠĢe olan sadakat hissi, 

 Bireysel istekler,  

 Yönetimin profesyonel davranmadığına inanma,  

 Sorumluluk alabilme ve bu bilinçte olabilme  

 ġirket içi yetki arasındaki dengesizlik,  
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 KiĢisel hayatta rastlanılan stresler,  

 Yetersiz maaĢ politikası,   

 ĠĢin tatmin etmemesi 

 ĠĢ Ģartlarının elveriĢsiz olması,   

 Yönetimden bekleneni elde edememe,  

 Sorumluluk alamama,   

 Güven ortamı oluĢamaması, 

 Grup içi çıkar çatıĢmaları,  

Bu sebepler, bireysel nedenler teması altında gösterilebilmektedir. (AvĢaroğlu ve ark. 2005: 

117, Basım, 2006: 17, Özçınar, 2005: 8, Yıldırım ve ark. 2007: 457). 

Örgütsel Nedenler: (AvĢaroğlu ve ark. 2005: 117, Basım ve ark., 2006: 17, Özçınar, 2005: 

7, Yıldırım ve ark. 2007: 457): 

 Kurumun iç Ģartları, 

 Örgütün yaptığı çalıĢmanın kalitesi, 

 ÇalıĢan iĢ tipi,  

 Örgüt içi çalıĢma koĢulları, 

 Nöbet tutma,  

 Mesai saatlerinin fazlalığı,  

 Örgütün fiziki Ģartları,  

 Örgütte ki kurallar,  

 ĠĢ yoğunluğu,  

 Karar alınırken çalıĢana sorma durumu,  

 Mesai arkadaĢlarının ve yöneticilerin desteği,  

 ĠĢ gerilimi,  

 Az maaĢ, 

 Rollerin net olmaması,   

 Alınan eğitimin seviyesi,  

 Kararlardan uzak kalma,  
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 Yeteri kadar taktir alamama hissi,  

 Kurum içi ikili arkadaĢlıklar,  

 Ekonomik ve sosyal değiĢikliklerin ise,  

tükenmiĢliğin kurum içi sebepleri olarak gözlemlendiği belirtilmektedir.  

1.3. TükenmiĢliğin Belirtileri      

Schaufeli (1990) tükenmiĢlikle alakalı çok sayıda belirti ortaya koymuĢtur (Schaufeli ve 

Dierendonck,1993:631). TükenmiĢlik kavramının tanımlanmasına ve içeriğine dikkat edil-

diğinde yapılan tanımlamaların içerik açısından, kiĢinin tükenmiĢlik yaĢamaya baĢladığını 

hissettirebilecek birtakım iĢaretleri içerdiği belirtilse de tükenmiĢlik belirtilerini ayrıyeten 

tasnifliyor olmak, kavramın netlik kazanmasını kolaylaĢtıracaktır. Bu bağlamda kiĢinin tü-

kenmiĢlik hissettiğini meydana çıkarabilecek etkileĢimler, duygusal, davranıĢsal ve beden-

sel olarak kategorize edilebilmektedir. KiĢinin tükenmesi hissedilmeye baĢladığında mey-

dana gelebilecek belirtiler aĢağıdadır. (Sweeney ve Summers,2002:227; Koyuncu,2005; 

Kaçmaz,2005:30; Lambie,2007:83). 

1.3.1. Fiziksel Belirtiler      

 Sürekli yorgun hissetme ve enerji azalması,  

 Uyku düzeninin bozulması, 

 Nefes güçlükleri yaĢama,  

 Mide ile ilgili sorunlar yaĢama, 

olarak görülmektedir. Bu etkenler bireyin sağlıksal yönden ciddi manada zarara girmesine 

sebebiyet vermektedir.   

1.3.2. Psikolojik / Duygusal Belirtiler       

 Motivasyon noksanlığı,  

 Bireysel güven problemi,   

 Değer bulamama duygusu,  

 Fazlasıyla Ģüphecilik,  
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 EndiĢe,   

 Huzursuz hissetme,  

 Kendini ortam ile alakasız hissetme,  

 Öfke kontrolünü kaybetme 

 Doyumsuzluk,  

 Konsantre sağlayamamak,  

 Çaresiz hissetme,  

 Akıl karıĢıklığı,  

 Düzen oturtamamak,  

 BiliĢsel hünerlerde güçlükler yaĢama 

1.3.3. DavranıĢsal Belirtiler       

 AĢırı derecede tepki verme ve eleĢtiri karĢısında aĢırı hassasiyet,  

 Asabiyet 

 Tahammülsüzlük ve kırılganlık, 

 Kurallara karĢı dik duruĢ,   

 Yapması gerekenlerle uğraĢmak dururken baĢka Ģeylerle ilgilenmek  

 AĢırı derecede suçlama hali 

 Ne olursa olsun inkar yolunu seçme,  

 RasyonelleĢtirme,  

 Toplum ile ikili bağlantılarda anlaĢmazlık yaĢama 

Bu nedenler bireysel incelendiğinde tükenmiĢlik haricinde birtakım değiĢik problemleri de 

irdelenebilecek özelliktedir. Ama iĢ yeri içerisinde ve bilhassa gerçekleĢen iĢ ile aynı düz-

lemde bakıldığında bu belirtileri, kiĢide hayata geçen bir aĢınmanın belirtileri gibi algıla-

mak tükenme ile mücadele aĢamasında hayata geçirilecek en önemli ve ilk adım olarak gö-

rülür. Bundan sonraki aĢama tükenmenin kaynaklarına bakarak;  kiĢilerde tükenmiĢliği 

çoğaltan nedenleri incelemektedir. 
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1.4. TükenmiĢliğin Sonuçları       

TükenmiĢliğin bizzat kiĢinin kendisi üzerinde, kiĢinin bulunduğu örgüt üzerinde ve aile 

hayatı üzerinde bazı sonuçları mevcuttur. 

1.4.1. TükenmiĢliğin Birey Üzerindeki Olumsuz Etkileri        

TükenmiĢlik hisseden bireyler; birçok açıdan bu hissin olumsuzluklarını yaĢayabilirler. Bu 

durum bireylerin sadece duygusal açıdan yorulmalarına neden olmaz aynı zamanda fiziksel 

açıdan da yorulup yıpranmalarına neden olmaktadır (Maslach ve Zibardo, 1982:72). Aktif 

bir tükenmiĢlik olgusu kiĢide psikosomatik bozukluklara, uykusuzluk, sigara, alkol, sosyal 

izolasyon, evlilik ve aile yaĢantısındaki sorunlara bunun yanında sağlık sorunlarına, gast-

rointesinal sistemin aksaması ve yasaklı madde kullanmaya neden olabilmektedir (Aktuğ ve 

ark. 2006: 96, Kırılmaz ve ark., 2003: 3, Taycan ve ark., 2006: 101).  

1.4.2. TükenmiĢliğin ÇalıĢma Hayatı Üzerindeki Olumsuz Etkileri        

Kurumsal yönden pek çok olumsuz sonuçları ile karĢılaĢılabilmektedir. Bunlar ;  

 Görevli olan personelin iĢe geç kalması, 

 Personellerin iĢten vaktinden önce ayrılması,  

 ÇalıĢanın iĢi terketmesi,  

 Rapor alarak iĢe gitmemek,  

 ĠĢ hayatında yaĢanan kazalarda gözlemlenen ciddi bir artma, 

 Örgüt içinde yenilikçi teknolojinin, iyi yönde yapılan tenkitlerin, üretimin ve faydalı 

oluĢumların eksikliği gibi problemlerle ortaya çıkmaktadır (Aktuğ ve ark., 2006: 92, 

Basım ve ark., 2006: 15). 

1.4.3. TükenmiĢliğin Aile Hayatı Üzerindeki Olumsuz Etkileri         

TükenmiĢlik yaĢayan herhangi birinin yaĢadığı problemler sadece bireysel ve çalıĢma haya-

tı ile sınırlı kalmamakta aynı zamanda bireyin aile hayatı üzerinde de olumsuz bazı etkiler 

yaratmaktadır. TükenmiĢlik hissetmeye baĢlamakla beraber yaĢanan gerginlik ve ruhsal 

bunalımlar zamanla kiĢiler arasındaki çatıĢmalara neden olarak kiĢinin yakın sosyal çevre-
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sine de zarar vermeye baĢlamakta ve git gide davranıĢ bozukluğu yaratmaya sebebiyet 

vermektedir (Maslach ve Zimbardo, 1982: 73). Yoğun geçen bir çalıĢma gününün sonunda 

birey, iĢ yerinde yaĢadığı gerginliği ve stresi eve taĢıyor ise, bireyin aile hayatı ile ilgili ge-

çirdiği sürede iletiĢim kopukluğunun olması ya da aile bireylerinin bu gerginlikten rahatsız 

olması beklenen durumlar arasındadır (Jackson ve Maslach, 1982 :89).  

Bireyin iĢinde yaĢadığı sorunlardan dolayı duygusal bir tükenmiĢlik hissediyor olması, aynı 

zamanda bireyi fiziken de yorgun hissettirecek ve bu durum insanlara karĢı duyarsızlaĢma 

ve kiĢisel baĢarısında da düĢüĢe de neden olacaktır bu durum da kiĢinin özel hayatına direkt 

etki edecektir. TükenmiĢlik hisseden bireylerin bu tavırları aileleri tarafından kendilerine 

yapılan bir haksızlık ya da ilgi eksikliği olarak hissedilebilmektedir. Diğer yandan çalıĢma 

hayatı ile aile hayatını beraber yürütmeye çalıĢan kadın iĢgörenler, hem iĢ yerinde belirli bir 

mesai harcayacaklar hem de eve geldikleri andan itibaren ev iĢleri ve var ise çocukları ile 

ilgilenmekle yükümlü olacaklardır. Bu durumda ister istemez ya çalıĢan kadının iĢ hayatı 

ya da ev hayatı bu durumdan olumsuz etkilenecektir (Tevrüz, 1996:103).    

EĢlerin ikisinin de çalıĢtığı evliliklerde ailedeki fertler arasındaki iliĢkinin boyutu ile tü-

kenmiĢlik arasında iliĢki incelenmiĢtir. ÇalıĢma hayatında edinilen misyon ile aile hayatın-

daki misyonu arasında bağlantıyı net ve anlaĢılır bir sisteme oturtamayan bireylerde tüken-

miĢlik hissinin daha fazla meydana geldiği ortaya çıkmıĢtır. BaĢka bir açıdan bakıldığında, 

evlilik kurumundan ve yaĢantısından alınan tatminin fazla olması ve aile yaĢantısının pozi-

tif bir Ģekilde benimsenmesi tükenmiĢlik hissinin Ģiddetini azaltıcı etki göstermektedir 

(Sürgevil, 2005: 89). 

1.5. TükenmiĢliği Önleme ve Onunla BaĢa Çıkma Yolları    

TükenmiĢliği önleyebilmek adına hem bireysel hem de örgütsel bazı önlemler almak ge-

rekmektedir. En etkili mücadele yöntemi olarak tükenmiĢliğin ortaya çıkmadan önce mü-

dahale amaçlı engelleyici önlemler almaktan geçer.  

Günümüzün büyük problemlerinden biri olarak görülen tükenmiĢliği önleyebilmek adına 

yapılabilecekler bu baĢlık altında belirtilecektir.    
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1.5.1. TükenmiĢliğe KarĢı Önlemler        

TükenmiĢlik olgusu hem kiĢiler hem de iĢletmeler bakımından önemli nihai kararları olan 

bir olgudur. KiĢilerin en baĢta hissi olarak vuku buldukları kimi iĢaretler ve olaylar bir za-

man sonra aile ve iĢ hayatına da ciddi manada etki etmektedir. Bunlardan bazıları aĢağıdaki 

gibidir (Maslach ve Jackson,1981:100); 

 MüĢterilere ya da hizmet sunulan bireylere, olumsuz davranıĢlarda bulunma duru-

mu,  

 Bireylerle girilen sosyal iliĢkilerde aksama ve faal olarak diğer bireylerin bulunduğu 

aktivitelere katılamama ve kendini geri çekme,  

 Verilen hizmetin kalitesinin düĢmesi 

 YanlıĢlıklara neden olma,  

 Kaza ve yaralanmalarda ciddi bir artıĢ,  

 Örgüte ve iĢe bağlılığın oldukça azalması,   

 Tasarımcılığın azalması,  

 ĠĢte doyumsuzluk durumu,  

 Performansın düĢmesi ve mesleki yetersizlik hissinde artıĢ, 

 Örgütte idealizm eksikliği,  

 ĠĢi aksatmaya baĢlama, rapor alma ve devam etmeme durumlarının fazlalığı,  

 Bazı durumları sürekli olarak öteleme veya nihai karara vardırmama,  

 ĠĢi reddetme, 

 ĠĢ doyumunda ve örgüte duyulan sadakatte azalma  

ve tüm bu durumların en nihayetinde de örgütten istifa etmeyi düĢünme oranında artıĢ ve iĢ 

değiĢtirme eğiliminde bulunma, tükenmiĢlik yaĢandığında kurumlar açısından neticeleri 

olarak değerlenebilmektedir (Lee ve Ashforth,1993:11; Ergin,1993:152; Weisberg, 1994:4; 

Lieter ve Maslach,1988:306; Gmelch ve Gates,1998:154; Fogarty ve diğ.:2000:59-60; Der-

viĢoğlu,2000:64; Cravens ve diğ.,2001587; Tepeci ve Birdir,2003:969; Kaçmaz,2005:31; 

Lambie,2007:83). Wright ve Bonett‟in (1997:491) yaklaĢık üç senelik bir dönemi içeren 
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araĢtırması tükenmiĢlik boyutlarından sadece duygusal olarak hissedilen tükenmiĢliğin iĢ 

performansı ile olumsuz bağlantı içerisinde bulunduğu sonucunu meydana çıkarmıĢtır. 

AraĢtırmalarda kurum içi rollere ait stres sebeplerinin örgütün çalıĢma prensibine dayanan 

tatmin, performans, sadakat gibi birtakım neticelerle yakın iliĢki içerisinde olunmasına kar-

Ģın Singh ve diğ. (1994) satıĢ çalıĢanlarını değerlendirerek inceledikleri bir araĢtırmada bu 

iliĢkiye tükenmiĢliğin; kısmen de olsa aracılık faaliyetinde bulunduğunu açığa çıkarmıĢlar-

dır. Bu da kiĢinin kurum içerisindeki pozisyonundan ileri gelen stresin evveliyetle tüken-

miĢliğe sebep verdiği daha sonra ise, tükenmiĢliğin çalıĢma doyumu, verimlilik, sadakat ve 

iĢi bırakma eğilimini etkilediğini göstermektedir. Cravens ve diğ.(2001:587) baĢka bir satıĢ 

çalıĢmaları üzerinde yapılan araĢtırmada ise örgüte duyulan sadakat ve iĢi bırakma eğilimi 

arasındaki iliĢkilerde tükenmiĢliğin aracılık ettiği ortaya konulmuĢtur.  

1.5.2. TükenmiĢlikler Mücadelede GeliĢtirilen Yöntemler         

TükenmiĢlik ile mücadele durumunda örgütsel seviyede dikkat edilmesi gereken bazı fak-

törler ve bu problemin üstesinden gelebilmek için iĢyerlerine, kurumlara yardımcı olabile-

cek birtakım çözüm unsurları söz konusu olmaktadır. Bu duruma göre;  

 Personellerin görev statülerinin net bir Ģekilde yapılması,  

 AnlayıĢlı, esnek ve katılımcı bir yönetimsel anlayıĢın hayata geçirilmesi (Kaç-

maz,2005),  

 Örgüte istihdam edilmesi üzerine yapılan alımlarda örgüt – kiĢi uyumuna özen gös-

terilmesi,   

 Bireysel insan kaynaklı eksikliklerini giderebilmek adına iĢ esnasında verilen eğitim 

çalıĢmalarının arttırılması (Izgar,H.:2000:37-38),  

 Bilhassa çalıĢmaya henüz baĢlayan kiĢilerde ve kurum içindeki görev oynamaların-

da gereken araĢtırma araĢtırmalarının vuku bulması,  

 ÇalıĢma yoğunluğunun etkisini düĢürücü, rahatlatıcı tedbirlerin alınması,  

 Görev dağılımı yapılırken ve periyodik olarak farklı atamaların gerçekleĢtirilmesi,   

 Ödüllendirme sisteminde adil bir dağıtımın olması,  

 Bireylerin kendini geliĢtirmesine olanak yaratan bir ortamın varlığı, 
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Problem çözme açısından daha etkili programların edinilmesi ve problemler ortaya atıldı-

ğında kalıcılaĢmadan çözüm bulunma çalıĢmalarına baĢlanması kurumların baĢvurabileceği 

birtakım çözüm yolları içerisinde sayılabilir.  

 Örgüt içinde ki esnek vakit dağılımları (Almer ve Kaplan,2002:1),  

 Yetki devri,  

 Kurum iyileĢtirme idaresinin adil kullanımı (Izgar,2000:39- 44),  

 ÇalıĢmaya yeni baĢlayanları kapsayan kurumsal açıdan yönlendirici ve tanıtıcı bir 

sistemin oluĢturulması,  

Günümüzde oldukça fazla kurumda uygulanmaya çalıĢılan personel güçlendirme çalıĢma-

ları da tükenmiĢlik hissinin önüne geçme de uygulanabilecek programlar arasında düĢünü-

lebilmektedir. 

1.5.2.1. Bireysel Yöntemler          

TükenmiĢlikle mücadele edebilmek adına bu açıdan bakıldığında bireysel açıdan geliĢtiri-

lebilecek yöntemler mevcuttur.  Personelleri daha hakikatçi hedefleri benimsemiĢ olmaları 

doğrultusunda destekleyerek, personelin bireysel olarak kendisiyle ilgili beklentilerinde bir 

düĢüĢ sağlanabilmektedir. (Özçınar, 2005: 20). 

Bireyler, hislerini ve güçlükleri paylaĢmalarının, yeri geldiğinde yardım talebinde bulun-

malarının, problemler artıĢa geçmeden çözüm için oldukça yardımcı olacak durumlar ha-

zırda bulunmalıdır. KiĢiler hayatlarının iĢ haricindeki bölümlerini iyileĢtirmelidir. Bilinme-

lidir ki kendine vakit ayıran, sosyal iliĢki açısından geniĢ çevreye sahip bireyler tükenmeye 

karĢı daha donanımlı olmaktadırlar (Kaçmaz,2005). 

Mizah, kiĢisel yönden, tükenmiĢlikle mücadele edebilmede bir çözüm stratejisi gibi kabul 

görebilir. Akademisyenlerdeki durumu incelemek amacı ile yapılan bir araĢtırmada, ince-

lemeye konu olan katılımcıların mizahı tükenmiĢlikle mücadele edebilmekte bir vesile ola-

rak gördükleri ortaya koyulmuĢtur (Tümkaya, 2006). 

Aile fertleri, dostlar ve iĢ yerinde iyi anlaĢılan diğer çalıĢanlar ile birlikte bulunmak da sos-

yalleĢebilmek ve bir nevi sosyal destek açısından,  tükenmiĢliğin önüne geçebilmek için 
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bir araç olarak görülmektedir. Diğer kiĢilerle iletiĢim kurabilmek kiĢinin stresini hafiflete-

bilirken, problem teĢkil eden durumlarına daha yansız bir ifade ile yaklaĢmasına da sebep 

olmaktadır. Çözüm seçenekleri hakkında bilgi vererek; problemlerin ortadan kalkması için 

katkıda bulunmaktadır.  

Bireysel mücadele yöntemleri ile ilgili önlemlerden birkaç madde ile bahsetmek gerekirse 

(Selçukoğlu, 2001: 186-87); 

 TükenmiĢliğin ne olduğu hakkında bilgi sahibi olmak, 

 Birey kendini iyi tanımalı ve ne hissettiğini neler beklediğini bilmelidir, 

 ĠĢ ile ilgili gereksiz isteklere kapılmamalıdır, 

 KiĢisel geliĢim ile ilgili uzman desteği almak, 

 Rahat hissedebilmek için spor yapmak, müzik dinlemek v.s gibi bireyin kendini iyi 

hissedeceği aktivitelere katılıyor olmak, 

 KiĢinin bireysel olarak sıkıntılarını biliyor olması ve bunları kabul etmiĢ olması, 

 Herhangi bir örgüte bağlanmadan önce örgütle ve iĢle ilgili kurumsal ve idari iĢleyi-

Ģi biliyor olması ve bunla ilgili istekli olup olmadığına karar vermiĢ olması, 

 ĠĢ hayatındaki ve özel hayatındaki sıradanlığı ortadan kaldırmak adına atılımlarda 

bulunmak, 

 Hobi edinmek, 

 ĠĢ hayatına bir müddet ara vermek ya da iĢ değiĢikliği yapmak, 

1.5.2.2. Örgütsel Yöntemler          

Örgüt içerisinde çeĢitli görev ve unvan yetisine sahip personeller bulunmaktadır. ġirket içi 

görev tanımlarının herkes tarafından anlaĢılabilir ölçüde Ģeffaf ve anlaĢılır olması, iĢte yeni 

istihdam edilen bireylerin uyum çalıĢmalarına ve düzenlenen hizmet içi eğitime katılımının 

sağlanması, departmanların karakteristiklerine göre değiĢen çalıĢan düzenlemesinin yapıl-

ması, sistemli bir Ģekilde kurum içi toplantı yaparak; çalıĢanların iyileĢtirilmesinin kolay-

laĢması açısından önerilerinin ve eleĢtirilerinin toplanması ve sistemli Ģekilde düzeltilmeye 

çalıĢılması gerekmektedir (Kaçmaz, 2005: 31). Birkaç madde ile örgütsel düzeyde tüken-

miĢlik hissi ile mücadeleyi belirtmek gerekirse ( Selçukoğlu, 2001: 183-185 ); 
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 Gerekli durumlarda yardımcı personel ya da ek donanımlara baĢvurarak iĢgörene 

yardımcı olunur, 

 Serbest karar verebilme imkanlarını arttırarak iĢ göreni değerli hissettirmek, 

 ĠĢgörenlerin baĢarılarını taktir ederek, çalıĢana destek olmak, 

 Yetki ve sorumluluk alanlarını kesin çizgilerle belirleyip, gereksiz iĢ yükünün orta-

dan kalkmasını sağlamak, 

 Ödül ve ceza sisteminin uygulanması konusunda adil davranmak, 

 Takım çalıĢmalarını destekleyerek, örgütsel değiĢimi sağlamaya yönelik olmak, 

 Örgütsel bağlılığı sağlamak adına çalıĢmalar yapmak, 

 ĠĢgörenlerin kiĢisel geliĢimine ve dinlenmelerine müsaade etmek ve çalıĢma Ģartla-

rını iyileĢtirme konusunda yapıcı davranmak, 

 ĠĢgörenin kariyer planlamasına yardımcı olmak, 

 Örgüt içi iletiĢimin kalitesini arttırmak, 

 Üst yönetimin destekliyici tavrını çalıĢanlara geçirebilmek, 

 Sık sık geri bildirimde bulunmak ve pozitif bir Ģekilde gerçekleĢtirmek, 

 Hizmet içi eğitimler planlamak. 

Bireysel düzeyde tükenmiĢlikle baĢa çıkabilmek, kurumsal anlamda müdahale edebilmek-

ten çoğu zaman daha kolay olarak görülür. Bunun nedenlerinden biri; örgüt içerisinde bu-

lunan çalıĢanların az çok tükenmiĢlik hakkında bilgilerinin olması ve tükenmiĢlikle alakalı 

daha önceden deneyimlerinin bulunuyor olmasıdır. Ġkinci unsur olarak da direkt örgütü ve 

örgütsel nedenleri değiĢtirmektense bireysel unsurları değiĢtirmek daha az maliyet içer-

mektedir (Maslach ve Goldberg,1998:126). 

1.6. TükenmiĢlikle Ġlgili Kavramlar     

TükenmiĢlik kavramını incelerken mutlaka iliĢkili olduğu diğer kavramları da dikkate ala-

rak bahsetmek gerekmektedir. TükenmiĢliği; stres, iĢ doyumu, iĢkoliklik ve iĢ sağlığı ile 

beraber incelemek ve birbirleri arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak gerekmektedir. AĢağıda 

tükenmiĢlik ile yakından ilgili olan bu olgular incelenecektir. 
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1.6.1. TükenmiĢlik ve Stres           

Örgüt sahasında tayin edilmiĢ olan rol ve görevleri gerçekleĢtiren insan, örgüt içeriğinden 

oluĢan örgütsel stres ile yüz yüze gelmektedir. ÇalıĢma stresi ve mesleki stres Ģekillerinde 

adlandırılan kurumsal bazlı stres, örgüt içinde veya iĢ ile ilgili olası bir beklenti oluĢumu ile 

kiĢisel pozitifliğin aktive olması Ģeklinde bilinmektedir (Aydın, 2008: 22). BaĢka bir deyiĢ-

le de kiĢilerin normal fonksiyonlarından baĢkalaĢmaya mecbur bırakan farklılıklar açısın-

dan tayin edilen ve onların kendi iĢleriyle ve baĢka bireylerle iletiĢim halinde olmasından 

ileri gelen bir sonucun yansımasıdır (GümüĢtekin ve Öztemiz, 2005: 272). 

Pines ve Kainen (2004: 625-635) tarafından yapılan bir araĢtırma sonucunda Ġsrail de görev 

yapan polislerin hissettikleri tükenmiĢliği ile streslerinin düzeyleri ikilemindeki iliĢkileri 

araĢtırılmıĢ olup, çalıĢmanın bulguları nihayetinde tükenmiĢlik ile stres ikilisine bakıldı-

ğında oldukça az bir iliĢki olduğu gözlemlenmiĢtir. Wang ve arkadaĢları (2014) Çin‟de po-

lisler için yapmıĢ oldukları araĢtırma çalıĢmasında, hissettikleri stresin seviyesi ile iĢteki 

tatminleri ikileminde olumsuz yönde, mesleki tükenmiĢlik seviyesi ile de olumlu yönde 

bağlantının bulunduğu ortaya çıkmıĢtır. Hombrados Mendieta ve Cosano Rivas (2013: 

228-246) Ġspanya Malaga‟da çalıĢanlar arasında yaptıkları araĢtırma da tükenmiĢlik hissi-

nin, çalıĢma tatmini, hayat tatmini ve kurumsal bağ arasında olumsuz yönde iliĢkinin bu-

lunduğu, kurumsal bağın da çalıĢma tatmini arasında olumlu yönlü etkisinin bulunduğu ne-

ticesine varmıĢlardır.  Hayes ve Weathington (2007: 565-579) yiyecek- içecek iĢletmele-

rinde çalıĢanlarla yapmıĢ oldukları çalıĢmada ruhsal açıdan iyi hissetmek, stres seviyesi, 

hayat tatmini ve mesleki tükenmiĢlik arasındaki alakaları incelenmiĢ olup, veriler niteliğin-

de stres ve tükenmiĢlik hissi iliĢkisinde kuvvetli bir alakanın bulunduğu ama bu alakanın 

ruhsal açıdan iyi hissetmek açısından bir iliĢkinin bulunmadığı görülmüĢtür.  

1.6.2. TükenmiĢlik ve ĠĢ Doyumu            

ĠĢ doyumu, istihdam edilenlerin çalıĢmalarından hissetmiĢ oldukları memnuniyeti veya 

memnuniyetsizliği tanıma kavuĢturan bir olgudur. KiĢinin mesleği ve çalıĢma alanı içeri-

sinde geniĢ açıdan bakıldığında; duygu, davranıĢ Ģekilleri açısından bakıĢ açısı edinilebile-

cek önemli farklılıklardan biri de iĢ doyumu kiĢinin bulunduğu örgütüne odaklanmıĢ bek-
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lentilerini ve yaptığı çalıĢmasına dayanan davranıĢlarını belirtmeye çalıĢmaktadır (Ertürk 

ve Keçecioğlu, 2012: 40). Diğer bir deyiĢe bakılırsa da, çalıĢma tatmini, yapılan çalıĢmanın 

kendisi, fiziki Ģartlar, yönetim kadrosunun davranıĢları gibi çalıĢma imkanları ya da maaĢ, 

kademe, iĢ güvenliği gibi çalıĢma sonucu ortaya çıkan nihai durumların iĢgören birey açı-

sından irdelenmesidir. ÇalıĢma tatmini, iĢgörenin normlar, değerler ve beklentiler bütünlü-

ğünden süzülerek açığa çıkan çalıĢma Ģekli ve çalıĢma Ģartlarına dair algıladıklarına iliĢkin 

edindiği cevaplardan meydana gelmektedir.  (Çekmecelioğlu, 2006: 153-168). 

Yapılan çalıĢmalarda iĢ doyumunu etkileyen faktörler aĢağıda ki gibi sıralanabilir: 

 YaĢ,  

 Cinsiyet,  

 Eğitim düzeyi  

 Ücret ve ödüller,  

 ĠĢin içeriği ve terfi alma olanağı,  

 ĠĢ ve ĠĢçi güvenliği, 

 ÇalıĢma koĢulları ve arkadaĢları,  

 Yönetim kadrosu,   

 Sosyal haklar ve iletiĢim,  

Bu faktörlerin istihdam halinde olan personeli etkilediği belirtilmektedir (Üngüren ve Yıl-

dız, 2009: 38).  

1.6.3. TükenmiĢlik ve ĠĢkoliklik 

ĠĢkoliklik kavramının tükenmiĢlik durumu ile arasındaki ikili iliĢkiyi ortaya çıkarabilmek 

adına, iĢkolikliğin her boyutunun tükenmiĢlik durumu arasındaki iliĢkiyi birbirinden ba-

ğımsız bir Ģekilde ele almak gerekir. ÇalıĢma eğilimi, bireyin kendisini çalıĢmaya mecbur 

koĢmasını ve her daim iĢini düĢünmesini ortaya koymaktadır. Spence ve Robbins‟in (1992) 

ve Elder (1991)‟a ait araĢtırma dahilinde, stres ve çalıĢma Ģartları iliĢkisi bağlamında 

olumlu bir alaka mevcuttur.  (McMillan v.d.,2001:73). Yine iĢkolikliğin çalıĢmaya yatkın-

lığı arasında sağlık Ģikayetleri ile hemen hemen bütün  araĢtırmalarda olumlu iliĢki bu-

lunmuĢtur (McMillan v.d.,2001:73). Burke (2000b) yapmıĢ olduğu araĢtırma çalıĢmasında 
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bu yönüyle aile, arkadaĢlar ve genel olarak toplu ortamdan memnuniyet hissetme iliĢkisinde 

oldukça Ģiddetli ve olumsuz bir iliĢki olduğunu meydana çıkartmıĢtır (Burke, 2000(b):361). 

ĠĢ hayatında yoğun tempo çalıĢmayı seven ve iĢ ile ilgilenmeyi isteyen birey iĢ esnasında ve 

mesai esnası  haricinde saatlerini fazlasıyla üreterek geçirmek ister, söz konusu bu esnada 

çalıĢanda ciddi bir endiĢe oluĢturabilir. ÇalıĢmaya eğilimi fazla olan çalıĢan da bir manada 

sağlığını, mutluluğunu ve diğer kiĢilerle olan iliĢkilerini bozacak ölçüde, sürekli iĢ yerinde 

zaman geçirmek için ciddi bir ihtiyaç hisseder.  Sonuca baktığımızda; çalıĢma yönelimi ve 

çalıĢma ilgisi fazla olan kiĢinin kendisini sürekli mesaide bulunmaya mecbur koĢması, me-

sai harici vakitlerde de iĢini düĢünmesi ve bu sebeple bireyin huzurunun kaçmasına neden 

olabilir ve bu da stresi oluĢturan nedenlerin baĢında gelmektedir. Bu durum ayrıca sağlık 

açısından sorun çıkarabileceği gibi sosyal ortamındaki bireylerle bulunan iliĢkilerinde 

problemlere neden olacaktır. Bütün bu durumlar da kiĢinin tükenmiĢlik sendromu yaĢama 

olasılığını arttıracaktır. 

1.6.4. TükenmiĢlik ve ĠĢ Sağlığı             

ÇalıĢılan sektörde hizmet veren ve üreten bireyler, bazı durumlarda sürekli ayakta kalma ya 

da oturarak masa baĢı iĢler yapma yada aktif bir Ģekilde vücuduyla üretim iĢlerinde çalıĢma 

gibi pek çok konularda değiĢik yerlerde istihdamlarını gerçekleĢtirmektedirler. Bazı du-

rumlar hastalıklara gebe kalabilmektedir. ÇalıĢılan koĢullardan kaynaklı gerçekleĢen sıkın-

tılarla baĢ edemeyen bireylerde ciddi bir depresyon belirtileri görülmektedir. Bu durum da 

iĢ doyumunu azaltarak tükenmiĢliğe zemin hazırlamaktadır. Zaman için de çalıĢanların his-

sizleĢme eğilimlerinin sıklaĢtığını, tükenmeye karĢı eğilimin gittikçe arttığını tükenmiĢlik 

hissine doğru yöneldikleri gözlenmektedir.  

Uyku problemlerinin ve sürekli yorgun hissetmenin meydana getirdiği fiziksel problemler, 

çalıĢanların iĢ performansını ciddi ölçüde düĢürmektedir. Bundan ötürü nöbet/vardiya 

ayarlamalarının sıkça değiĢmesi durumu kolaylaĢtırır hale getirecektir. ÇalıĢtığı vardiyada 

verimli olmayan veya memnuniyetsizliği performansına yansıyan çalıĢanların uygun yer-

lerle değiĢtirilmesi gerekmektedir. Böylece hem fiziken hem de biliĢsel rahatlık sağlanmaya 

baĢlar. 
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BÖLÜM 2: ĠġTEN AYRILMA KAVRAMI ÜZERĠNE TEORĠK ARKA 

PLAN  

ÇalıĢmanın bu bölümünde iĢten ayrılma niyeti ve bu niyetle alakalı diğer kavramlarla olan 

iliĢkisi üzerinde durulacaktır.     

2.1. ĠĢten Ayrilma Niyeti Kavramı   

Alınyazındaki çalıĢmalar incelendiğinde birçoğunda iĢten ayrılma ile iĢ değiĢtirme fikrinin 

kavramsal olarak tanımının yapılmadığı ve bu kavramın; iĢgören devri düĢüncesi (Shader 

vd., 2001; Takase vd., 2005), elde tutma (Collins vd., 2000; Ellenbecker, 2004; Mrayyan, 

2005) ve iĢte kalma niyeti (Daniels, 2004; Sourdif, 2004) kavramları ile hemen hemen eĢit 

manalarda kullanıldığı ve ya aynı ölçme aracıyla değerlendirildiği görülmektedir (Yaprak, 

2009; akt. Çağ, 2011: 97).  AĢağıda detaylıca iĢten ayrılma niyeti ile ilgili günümüze ka-

dar olan tanımlama çalıĢmalarına yer verilmiĢtir. 

2.1.1. ĠĢten Ayrılma Niyeti Tanımı   

ĠĢten ayrılma faaliyetinden farklı olan iĢten ayrılma niyeti, iĢten ayrılma niyeti bulunan ça-

lıĢanların örgüt içinde kalıp devam ediyor olmak ve ya iĢten ayrılmak için bireylsel bir in-

celeme niyetleri olarak litaratürde yerini almaktadır. (Mobley, 1982;10). Fakat bu iĢten ay-

rılma niyetinin, kesin olarak iĢi bırakmaya gebe olduğu saptanmıĢtır. ĠĢten ayrılma niyeti 

içerisine giren bir çalıĢanın bu süreçte iĢte kalmakla gitmek arasında kaldığı, durumu, iĢini, 

çalıĢma Ģartlarını değerlendirdiği yapılan çalıĢmalarla ortaya konulmuĢtur (Jewell, 1998; 

Mobley, 1982). ĠĢten ayrılma durumu bir Ģirket içinde maliyetlerle neticelenebilir ki bu Ģir-

ketlerin giderleri iĢten ayrılanların yerine alınacak yeni iĢgörenleri seçebilmek ve yeni çalı-

Ģanları kuruma adapte edebilecek eğitimi vermek ile alakalıdır. (Darmon, 1990:54; Jewell, 

1998). 

ĠĢten ayrılma niyeti, Egan vd. (2004: 286) tarafından kurumdan ayrılmak amacı ile kasıtlı 

ve bilerek bir arzu olarak tanımlanmakta ve iĢten ayrılma davranıĢının en belirgin karar ve-

rici etkeni veya göstergesi gibi kabul edilmektedir (Ajzen ve Fishbein, 1980; akt. Tett ve 

Meyer, 1993: 259).   
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ĠĢten ayrılma niyetinin tamamen iĢi bırakma hareketine evrilmesi belli baĢlı aĢamaları iz-

lemekte ve bu aĢamalar da oldukça fazla etkenden etkilenebilmektedir (Hom vd., 1992; 

905). ĠĢten ayrılma düĢüncesine yönelik bu aĢamalar silsilesi ġekil 3‟te alan ve Mobley vd. 

(1977)‟nin geliĢtirdiği model kapsamında beĢ aĢamada incelenebilir.   

ĠĢten ayrılmakla ilgili yapılan tanımlama çalıĢmalarında birbirlerine yakın sonuçlar ortaya 

çıksa da bir kaçı aĢağıdaki gibidir: 

Kurum bünyesinde, çalıĢanların isteklerinin gerçekleĢmediği durumlarda çalıĢanların sahip 

olduğu iĢ doyumu ve performansı negatif Ģekilde etkilenebilirken, buna bağlı olarak da ça-

lıĢanlar iĢten ayrılma düĢüncesi içerisinde olabilmektedir. Bu anlamda iĢten ayrılma davra-

nıĢı, geri çekilme olarak algılanabileceği gibi, kiĢinin örgüt içerisinde hissetmeye baĢladığı 

stresli ortamdan da uzaklaĢmak istemesi gibi algılanabilir (Eren, 2011: 405). Özetle, tanım-

lardan da anlaĢılacağı üzere,  iĢten ayrılma niyeti iĢten ayrılma davranıĢının bir önceki 

aĢaması durumundadır.  

ĠĢten ayrılma niyetinin iĢe son verme davranıĢına dönüĢmesi belli baĢlı aĢamaları izlemekte 

ve bu aĢamalar da oldukça fazla etkenden etkilenebilmektedir (Hom vd., 1992; 905). ĠĢten 

ayrılma düĢüncesine yönelik bu aĢamalar silsilesi ġekil 3‟te alan ve Mobley vd. (1977)‟nin 

geliĢtirdiği model kapsamında beĢ aĢamada incelenebilir: 

 Bireylerin örgütte herhangi bir Ģeyden memnun kalmamalarından kaynaklanan iĢi 

bırakmalarına neden olacak yıkıcı tepkilerdir  (Rusbult ve diğerleri, 1998:601-602). 

 Bireyin bulunduğu örgütte daha fazla bulunmamak istememeleri durumudur 

(Mowday ve diğerleri,1974:604). 

 ĠĢten ayrılma niyeti kiĢinin bilinçli olarak iĢi bırakmaya yönelik hareketleridir  (Tett 

ve Meyer, 1993: 262). 

 “ĠĢgörenlerin iĢi bırakma yönünde bilinçli tutum ve davranıĢlarıdır” (Avcı ve Kü-

çükusta, 2009: 37). 
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2.1.2. ĠĢ Gören Devri   

ĠĢgören devri son zamanlarda hızlı bir Ģekilde yükseliĢe geçmekte ve örgütler için çok ciddi 

bir problem oluĢturmaya devam etmektedirler. (Newman, Thanacoody ve Hui, 2012, s: 58; 

Biron ve Boon, 2013, s: 514). Örgütlerin iĢgücü devri seviyesinin yüksek olmasına bağlı 

olarak, üretken personelin kaybedilmesi yanında yeniden iĢe alma maliyeti gibi problemler 

yaĢamaları muhtemeldir. Gamble ve Huang (2008), olumsuz sonuçlar oluĢturması sebebiy-

le iĢgören devri konusuna olan ilginin günden güne daha çok arttığını ileri sürmüĢlerdir. 

2.2. ĠĢten Ayrılma Durumu ve ĠĢ DeğiĢtirme Fikrinin Ortaya Çıkma Sebepleri 

Ġçinde bulunduğumuz günümüz iĢ dünyasında, iĢletmeler/örgütler nitelikli iĢgören temin 

etme ve bu mevcudu koruma beklentisi taĢırken; çalıĢanlar da iĢ yaĢamları boyunca Ģartları 

kıyaslandığında ağır basan iĢletmeler ya da kurumlar tarafından istenme beklentisi içinde 

olmaktadır (Polat ve Meydan, 2010: 146). ĠĢten ayrılma isteği ve davranıĢı hakkında bir 

önceki bölümlerde, ilgili literatür aracılığıyla, iĢten ayrılmaya ortam hazırlayan birtakım 

nedenlerden ve bunun negatif sonuçlarından “tükenmiĢlik” kavramı ile beraber ele alınma-

lıdır. ÇalıĢmanın bu kısmında ise önceden değinilen kurum tarafından yönelik olumsuz 

davranıĢ olan “örgütsel sinizm” kavramının “iĢten ayrılma niyeti” ile olan iliĢkisi incelen-

meye çalıĢılacaktır. Örgütsel sinizmi yaratan aĢırı stres, ücret ve terfilerde yetersizlik, bek-

lentilerin karĢılanmaması, kararlara katılmama, örgüt içerisindeki bağların eksikliği (An-

dersson ve Bateman, 1996: 1405), fiziki Ģartların  uygun olmaması, mesai sürelerinin faz-

lalığı (Cartwright ve Holmes, 2006: 201) gibi bazı nedenler neticesinde çalıĢanlarda verim 

düĢüklüğü, iĢe devamsızlık, iĢletmeye olan bağlılık ve dolayısıyla iĢten ayrılma niyetinin 

oluĢması kaçınılmaz bir son olmaktadır.  

Bedeian (2007: 11-24)‟a göre iĢi bırakma isteğine sebep oluĢturabilecek kurumsal etkenler 

çözülmesi beklenene sorunlar gibi görülmektedirler. Çünkü bu etkenler çalıĢanların kuruma 

karĢı negatif düĢünce ve hareketler içine bürünmelerine sebebiyet vermektedirler. Bu du-

rumda iĢ görenin kuruma karĢı olabilecek negatif tutumu, sinizm olarak adlandırılıp, ifade 

edilir. Bedeian (2007: 11-24)‟a göre iĢi bırakma isteğine sebep oluĢturabilecek kurumsal 

etkenler çözülmesi beklenene sorunlar gibi görülmektedirler. Çünkü bu etkenler çalıĢanla-
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rın kuruma karĢı negatif düĢünce ve hareketler içine bürünmelerine sebebiyet vermektedir-

ler. Bu durumda iĢ görenin kuruma karĢı olabilecek negatif tutumu, tükenmiĢliğin bir yan-

sıması olarak adlandırılıp, ifade edilir.  

ĠĢgörenin örgütten ayrılma konusundaki düĢünceleri olarak tanımlanan iĢten ayrılma niyeti 

kavramı (Gürbüz ve Bekmezci, 2012: 193), uzun  yıllar farklı disiplinlere ait alın yazında, 

sebeplerinin ele alınması doğrultusunda geniĢ yer bulmaktadır (Egan vd., 2004: 286). Bu 

anlamda çalıĢanların iĢinden ayrılması, örgütsel davranıĢ alanında üzerinde en çok çalıĢılan 

alanlardan biri haline gelmiĢtir (Hammerbergi, 2002: 7). Literatürdeki bu çalıĢmalardan biri 

örgütten ayrılmayla iliĢkili olarak model geliĢtiren çalıĢmaların öncüsü olan March ve Si-

mon‟un (1958) “Örgütsel Denge Teorisi” dir. Bu teoriye göre çalıĢanlar kuruma yaptıkları 

katkının örgütün sunduğu getiri ve teĢviklerden fazla olduğunu algıladıklarında iĢten ayrıl-

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

ĠĢi bırakmak, kiĢinin kurumdan fiili olarak kopması olarak tanımlanırken, iĢten ayrılma ni-

yeti ise, kiĢinin kurumdan kopma arzusunun davranıĢ olarak dıĢa vurumu olarak ele alınır 

(Telli vd., 2012: 138). Literatürde iĢten ayrılmaya neden olabilecek birçok faktör belirtil-

mektedir. ĠĢten ayrılma niyetine dair araĢtırmaların genelinde maaĢ doyumu ile iĢten ayrıl-

ma niyeti iliĢkisindeki alakanın üzerinde durulsa da (Gürbüz ve Bekmezci, 2012: 193) kiĢi-

lerin kurumdan çıkmaları veya bir kurumdan diğer bir kuruma geçmelerinin altında farklı 

sebepler bulunmaktadır (Ongori, 2007: 50).   

Cotton ve Tuttle (1986), iĢten ayrılma davranıĢı ile etki eden değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢ ve çalıĢanların iĢten ayrılmalarında çeĢitli dıĢ etkenlerin (iĢsizlik düzeyi, diğer 

çalıĢma imkanları gibi), kurumsal etkenlerin (örgütün iĢleyiĢi, çalıĢma doyumu, maaĢ, 

ödüllendirme gibi) ve bireysel unsurların (cinsiyet, yaĢ, aile gibi) bu fikrin oluĢmasına tesiri 

bulunduğu belirtmiĢtir (akt. ġahin, 2011: 277). Sonrasında ise Rehman (2012: 84) iĢten ay-

rılmanın nedenlerinin ekonomi gibi dıĢsal değiĢkenler olabileceği gibi, istihdam düzeyine, 

sektöre, mesleki sınıflandırmaya, örgüt büyüklüğüne, ücrete, yönetim düzeyine, kuruluĢ 

yerine, seçim sürecine, iĢ çevresine, iĢ anlaĢmalarına, örgütün sunduğu faydalara, terfilere 

ve büyüme gibi örgütsel değiĢkenlere bağlı da olabileceğini belirtmiĢtir. ĠĢten ayrılmayı et-
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kileyen diğer etkenler ise demografik değiĢkenler ile iĢ tatmini ve fiziksel çalıĢma koĢulla-

rını da kapsayabilmektedir. 

2.3. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Nedenleri   

ĠĢten ayrılma durumunun oluĢmasında, Ģahsi olarak oluĢturduğumuz engellerinin en önemli 

olan kısmı birbirinden farklı hisler, düĢünce ve var olan değer yargılarıyla bir bütün halinde 

harmanlanarak yetiĢtirilen birey çeĢitliliklerine dayanır. Kaynak ve alıcının birbirinden ta-

mamen farklı olan görüĢ ve anlayıĢları kiĢiler arası yaĢanabilecek çatıĢmalara neden ola-

bilmektedir. Bu durum ise kiĢiler arasındaki ĠletiĢimin tıkanmasını, iĢ anlaĢmasına son ve-

rilmesini sağlamaktadır.  Bahsedilmesi gereken bir diğer farklılık ise sosyokültüreldir. KiĢi 

fiziki çevre dıĢında yetiĢmiĢ olduğu toplumun ( sosyal çevre ) kendisine katmıĢ olduğu bir-

çok özellikten kaynaklı oluĢan iletiĢimi farklı yargılayabiliyor. KiĢiler arası iletiĢimin etkili 

olabilmesi için ve kalitesinde rol alan önemli unsurlardan biride güvendir. BaĢka bir diğer 

engel olarak da bilinen durum dildir. Alıcı olan varlığın kendisine geri dönen kelime ve Ģe-

killere kaynağından daha değiĢik manalar çıkarması iletiĢimin gerekli olan hedefe varabil-

mesine engel olmaktadır (Tengilimlioğlu & Öztürk, 2004: 67- 68). 

ĠletiĢimin gerekli amacına ulaĢmadığı örgütsel topluluklarda ise iĢ yerinden ayrılma kararları 

hızlıca verilir ve personel bu durumdan kaynaklı yeni bir iĢ yeri arama durumuna baĢla-

maktadır.  

ĠletiĢim kurabilmeyi engelleyen birçok olay mevcuttur. Bu olaylardan bazıları, kurulan ile-

tiĢimde yaĢanılan kopukluklar, psikolojik ve fiziki özürler, kaynağa duyulan mevcut gü-

vensizlik, kaygı hissinin yüksekliği, rol ve statü, önyargılı davranmak durumlarıdır. Diğer bir 

taraftan bakıldığında kurulacak olan iletiĢimin daha baĢarılı kurulabilmesi içinde bazı fak-

törler vardır.  

Bunları sıralamak gerekirse: 

 Sözlü iletiĢimde gereğinden fazla kelime kullanmamak, 

 ġive bozukluğunu engellemek ve ses tonunun iyi ayarlanması, 

 ĠletiĢim sırasında amacın iyi planlanması. 
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2.3.1. KiĢisel Etkenler   

Örgüt içerisinde istihdam edilen personele özgü bazı bireysel özellikler, personelin iĢten 

ayrılma niyeti açısından ciddi bir unsur olabildiği gibi pek çok değiĢkenliği de beraberinde 

getirmektedir. Cinsiyet, medeni durum, yaĢ durumu, eğitim düzeyi ve hizmet süresi bun-

lardan bir kaçını oluĢturmaktadır.  

2.3.1.1. Cinsiyet   

Cinsiyet değiĢkeni bakımından erkekler kadınlara göre daha fazla oranda iĢten ayrılma ni-

yetine sahiplikleri mevcuttur. Bu durumu kadınların özel hayat algılayıĢının iĢ yaĢamına 

yansıtmaları Ģeklinde değerlendirmek mümkündür. Günümüzde bulunan bayanların çoğu, 

çocuk bakımında erkeklere nazaran daha fazla görev üstlenmektedirler. Anne olmanın ver-

diği güçlük her zaman bayanlar için karar verme durumlarını kullanırken daha fazla evlat-

larını düĢündüklerini gözlemlemekteyiz. Bu durumda da kadınların, anne olmalarından 

mütevellit bakmakla sorumlu bulundukları evlatlarından kaynaklı daha uzun vadeli ya da 

geçici olmayan iĢlere talepleri bulunduğunu gösterir. Bundan dolayıdır ki, kadınların iĢten 

ayrılma niyetleri erkeklere oranla daha düĢük seyretmektedir.  

2.3.1.2. YaĢ Durumu ve Eğitim Düzeyi    

ĠĢten ayrılma niyetinin yaĢ değiĢkenine göre kıyaslamasına bakıldığında ise; erkek ve ba-

yanlarda medeni durumlarına göre farklılıkların oluĢtuğu gözlemlenmektedir. Ülkemizde 

evlenmeden önce henüz 20 ile 30 yaĢ arasında ki bireylere iĢ değiĢtirme durumu daha fazla 

gözlemlenirken, evlilik sonrası ve yaĢın ilerlemesi ile beraber bu tutumda ciddi azalmalar 

görülmektedir.  

Eğitim düzeyi bakımından bakıldığında üniversite ve yüksek lisans mezunlarının, ilkokul, 

lise terk ve liseden mezun olanlara oranla kurumsal adalet ve eĢitlik algı ve tutumlarının 

daha fazla olduğu gözlenmektedir. Haksızlığa tepki verme eğilimleri de oldukça yüksektir. 

Ġlköğretim mezunlarının, lise öğrenimini terk edenlerin ve lise öğrenimini tamamlayanların, 

lisans öğrenimini tamamlayanlara ve lisansüstü öğrenimlerini tamamlayanlara oranla ça-

lıĢmadan ayrılma niyetlerinin oldukça fazla görüldüğü belirtilmiĢtir. Bu vesile ile eğitimini 
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tamamlayıp herhangi bir kurum içinde çalıĢmaya baĢlayan öğretmenlerin, çalıĢtıkları kurum 

içindeki adillik ve eĢitlik olgu tanımlamalarının oldukça fazla olmasına ve bu seviyede eği-

time haiz bireylerin üst düzey olarak yapılan nitelikli iĢ tanımlarında “ne iĢ olsa yaparım” 

düĢüncesiyle iĢe yaklaĢmamaları ile iliĢkilendirilebilir. Bu durumda bu çalıĢanların diğerle-

rine oranla daha fazla iĢten ayrılma niyetine sahip olduklarını gözlemlemekteyiz.  

2.3.1.3. Hizmet Süresi     

Yapılan araĢtırmalar, hizmet süresi ve duygusal bağlılık ikileminde ciddi ve yadsınamaz bir 

iliĢkinin varlığını gözler önüne sermektedir. Personellerin iĢ yerine kuvvetli olarak bağlan-

ması için netlik kazanmıĢ bir oranda deneyim kazanmıĢ olmaları ya da uzun soluklu perso-

nellerin geçmiĢi göz önünde bulundurarak duygusal sadakate ermiĢ olması olağandır. Fakat, 

hissedilen bu sadakat ve çalıĢma süresi ikileminde ki alaka aslına bakarsanız personelin ya-

Ģı ile alakalı olabilmektedir. Tüm bunlara rağmen, gerek medeni durum gerekse de eğitim 

seviyesinin de hizmet sadakati ile bağlantılı olduğu gözlemlenmemektedir. (Meyer ve Ai-

len, 1997). 

2.3.2. Örgütsel Etkenler    

Örgüt içerisinde istihdam edilen personele özgü bazı etkenler, personelin iĢten ayrılma ni-

yeti açısından ciddi bir unsur olabildiği gibi pek çok değiĢkenliği de beraberinde getirmek-

tedir. Örgüt içinde aktif olan bazı etkenler ki bunlar iĢ tatmini, ücret, stres, iĢgörenlerin bir-

birlerini etkilemesi gibi durumlar olarak karĢımıza çıkmaktadırlar. Bu etkenler, örgüt içinde 

istihdam edilen personeli iĢten ayrılma niyetinin oluĢup oluĢmama durumunda ciddi bir 

unsurdur.  

2.3.2.1. ĠĢ Tatmini    

ĠĢ tatminiyle alakalı ilk araĢtırmaların bulguları 1930‟lu senelere dayanmaktadır. (Agho ve 

diğerleri, 1993). Literatür anlamında yapılan birçok çalıĢma iĢ tatminini meydana çıkartmada 

Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi YaklaĢımı‟na ve Herzberg‟in Çift Faktör Teorisine ilk atıfı 

yapmaktadır. (Burnard ve diğerleri, 1999). ĠĢ tatmini kavramının birden fazla boyutlu olması 
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değiĢik kavram tanımların oluĢmasına neden olmaktadır. ĠĢ tatmini için yapılan tanımlama-

lardan bazıları Ģunlardır:  

 ĠĢ tatmini yalın bir tabirle personelin yaptığı iĢ ile aslında ne ölçüde iyi hissettiğinin  

gösterilmesidir.  (Mrayyan, 2005).  

 ĠĢ tatmini personellerin yapmıĢ oldukları iĢlerine karĢı göstermiĢ oldukları hissi re-

aksiyonlardır biçiminde ele alınmaktadır (Weiss, 2002).  

 ĠĢ tatmini, personelin iĢiyle ilgili hem içsel ve hem de dıĢsal yaklaĢımına ait pozitif ya 

da negatif hislerinden oluĢmaktadırlar.  (Odom ve diğerleri, 1990).  

 ĠĢ tatmini bir personelin iĢinden istemiĢ olduğuyla kazanmıĢ olduğunu mukayese 

etmesi nihayetinde göstermiĢ olduğu duygusal tepkiye verilen isimdir  (Samad, 

2006).  

ĠĢ tatmini personelin mutluluk olgusunu arttırmanın yanında, personelin iĢine sıkı sıkıya  

bağlanmasına, iĢyerinde verimli bir biçimde çalıĢmasına, defolu ve hatalı ürün miktarının 

düĢmesine aynı zamanda iĢgören devir oranının düĢmesine de sebebiyet vermektedir. (Qu-

erstein ve diğerleri, 1992). Aksi halde yani iĢ tatminine ulaĢılmadığı zamanlarda fazla mik-

tarda çalıĢan devir hızı, devam etmeme durumu ve iĢi bırakma niyeti artıĢa geçmekte, ör-

gütsel sadakat azalmakta, hissedilen stres artmakta, makine ve teçhizatlara zarar verme, zi-

hinsel ve fiziki bunalımlar ile performans düĢüklüğü konularında artıĢ gözlemlenmektedir. 

(ġimĢek ve diğerleri, 2001). ÇalıĢma doyumsuzluğu, az verimlilik, devam etmeme ve iĢgücü 

devrinde artıĢ gibi negatif durumlara sebebiyet vermektedir (Noe ve diğerleri, 1997). Neti-

cede az performans ile verimlilik seviyesini ölçen  iĢgören iĢi yavaĢlatmanın yanında ve 

sonucunda da iĢi bırakabilmektedir (Dole ve diğerleri, 2001). 

2.3.2.2. Ücret     

Aylık gelir düzeyine göre 5000 TL ve üstü aylık gelire sahip olan personeller, 2000 TL ve 

altında aylık gelire sahip olan personellere kıyasla kurumsal adalet inanıĢları daha fazladır. 

Çünkü 5000 TL ve üstünde kazanan personeller örgütler içinde genellikle idari görevi üst-

lenen personellerden oluĢmaktadırlar. Kısacası, bu personeller örgütte ki  adalet olgusunu 

tayin eden bireylerdir. Örgütün, istihdam edilen kiĢiler bakımından adaletli olup olmadığı 
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durumu; çalıĢanların yapmıĢ olduğu iĢ tanımlarında yer alanları görevleri eksiksiz yerine 

getirmelerine, kurumdaki personellerle olan sosyal diyaloglarına ve onlara karĢı tutum ve 

davranıĢlarına göre Ģekil almaktadır. 2000 TL ve altı aylık maaĢ gelirine sahip olan kiĢiler, 

5000 TL ve üstü aylık maaĢ gelirine sahip olan kiĢilere kıyasla iĢi bırakma olasılıkları daha 

fazla bulunmaktadır. Bununla beraber 2000 TL ve altında maaĢ gelirine vakıf olan bireyle-

rin az bir maaĢ ile çalıĢıyor bulunmaları sebebiyle iĢi bırakma olasılıklarının daha fazla bu-

lunduklarını gözlemlemekteyiz.   

2.3.2.3. Stres      

Ġstihdam edilen personellerin örgütteki iĢinden dolayı stres durumunun ilk olarak tükenmiĢ-

liğe sebep olduğu akabinde ise tükenmiĢliğin iĢ tatmini, performans, örgütsel bağlılık ve 

örgütten ayrılma niyetini etkisi altına almıĢ olduğunu göstermektedir (Singh ve diğ.1994). 

Örgüte yönelik stres kaynakları ve fiziksel sağlık ikileminde ki alakada iĢe bağlılık duru-

munun etkisi üzerine yapılan bir araĢtırmada (Frone ve diğ.1995:6-7) hipotezlerin bazı kı-

sımlarının desteklendiği gözlemlenmiĢtir. Bilhassa rollerin netlik kazanmadığı ve iĢ  baskısı 

ile fiziksel sağlık ikileminde ki alakada iĢe bağlılık durumunun aracılık etkisi mevcuttur.  

2.3.2.4. ĠĢgörenin Birbirinden Etkilenmesi      

Ġstihdam edilen iĢgörenler üzerinde yapılan çalıĢmalarda, yapısal değiĢken olarak yönetici-

den görülen destek ve çalıĢma arkadaĢlarından görülen destek değiĢkeninin, iĢ stresi değiĢ-

kenini modere ettiği, örgüte bağlılık seviyeleri yüksek olan iĢgörenlerde daha az iĢ arama 

davranıĢını meydana getirdiği ve bu iĢgörenlerin iĢten ayrılma niyetlerinin daha düĢük ol-

duğu durumu gün yüzüne çıkmıĢtır. sonucuna varılmıĢtır. EĢit seviyede ki çalıĢanların kendi 

aralarında ve yönetici - çalıĢan özelinde çatıĢma yaĢadığı dönemler gözlemlenmiĢtir.  ĠĢ-

görenlerin büyük bir çoğunluğunun daha önce çalıĢtığı Ģirket içinde hiç çatıĢma yaĢamadığı, 

iĢyerinden kendi isteğiyle ayrıldığı ve çatıĢma nedeniyle iĢten ayrılmayı düĢünmediği be-

lirlenmiĢtir. ĠĢletmede yaĢanan sorunlar dolayısı ile de birbirini etkisi altına alan iĢgörenler 

arasında da büyük bir yoğunluğun iĢten ayrılma kararını etkilediği sonucuna varılmıĢtır. 
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2.3.3. Çevresel Etkenler    

Örgütlerdeki hayatın getirilerinden ve sosyal çevrenin oluĢumlarından kaynaklı baĢ gösteren 

statü farkları, kurulan iliĢkilere kısıtlayıcı bir etkiye ve bilgi paylaĢımını engelleyici olan bir 

etkiye neden olmaktadır. Aralarında fazla statü farkı görülen astlarla üstler kendi içlerindeki 

iletiĢimde, gerek duyulan bilgiler üst kademedekine çoğunlukla ya onların hoĢ görebileceği 

Ģekilde aktarılır, ve ya hiçbir Ģekilde aktarılmadığı görülür (Bolat, 1996: 78) . 

Örgütsel iletiĢim kurulurken kaynak durumundaki yöneticiler kurulan iletiĢime tutumu ve 

iletiĢim için gerekli yetenekleri, kurulan iletiĢimi negatif ya da pozitif yönde yönlendir-

mektedir. Alınacak gerekli kararların iĢ görenler ile paylaĢılması durumunda onlar açısından 

daha ilgi çekici ve mutlu edici bir etki oluĢturur. Yöneticinin iĢ gören ile ortak bir referans 

içerisinde olması, orta düzey olan yöneticilerin üst ve astlarına bilgi iletirken mesajı süzme 

eğilimi taĢımamaları, bilgi saklamamaları gerekmektedir (Gürgen, 1997:13- 31). Böyle bir 

durum oluĢtuğunda ve yönetici ile iletiĢim frekansı yakalanamadığında örgüt içinde istihdam 

edilen personel kendine baĢka yollar arama durumunu seçecektir.  

2.4. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Önemi ve Sonuçları    

ĠĢten ayrılma niyetinin en önemli dayanak noktalarından bir tanesi hiç kuĢkusuz, gerçek 

anlamda iĢten ayrılmaya sebebiyet vermesi olarak tespit edilmesidir. (Jewell, 1998; Mob-

ley, 1982). ĠĢten ayrılma niyeti gerçek manada iĢten ayrılmadan daha farklı bir iĢlemsel 

mekanizmaya sahiptir. Ġstihdam edilen personelin, iĢ yeri ile alakalı olumsuz düĢünceleri 

hatta istifa etme ihtimali bile iĢten ayrılma niyeti olarak yapılan değerlendirmeler arasında-

dır. (Mobley, 1982;10).  ĠĢten ayrılma durumu bir örgüt içinde giderlerle nihayete erer ki, 

örgütler için ekstra personel gideri ve yeni alınacak personelin seçme ve eğitim giderleri 

maddi bir külfet olarak görülmektedir. Bundan sebeple iĢten ayrılma niyeti, örgüt açısından 

önemli olmaktadır. (Darmon, 1990:54; Jewell, 1998).  

Bu çalıĢmada anlatılmakta bulunan “iĢten ayrılma niyeti” olgusu, “örgütten ayrılmak ko-

nusundaki bilinçli ve temkinli bir kararı veya niyeti” olarak anlam kazanmaktadır. (Bartt-

lett,1999;70). Mowday ve beraber araĢtırma yaptığı kiĢilere bakıldığında (1982;38), örgüte 

olan içsel aidiyet duygusunun nihai sonucu, iĢten ayrılma niyetinin azalmasıdır. Bundan 
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dolayı da,  örgüte olan bağlılıkları az olan kiĢilerin kurumu bırakma istemlerinin ve niyet-

lerinin oranının daha yüksek bulunduğu öngörülebilir. Bu konuda baĢka bir çalıĢma yapan 

Erol (1998; 81)‟a bakıldığında, iĢten ayrılma niyetini minimize eden unsurların, örgütsel 

anlamda ödüllendirme teĢviki, iĢin doyumu, farklı çalıĢma imkanlarının var olduğunu bil-

mek ve personelin iĢini geliĢtirmek adına bulunduğu faaliyetlerin çokluğuna bakılarak de-

ğiĢiklik göstereceğini belirtmiĢtir. 

Genel manada, iĢten ayrılma niyetini etkileyen faktörler dıĢsal faktörler (iĢsizlik oranı, fark-

lı iĢ imkanları gibi), örgütsel faktörler (üst yönetim Ģekli, maaĢ, ödül teĢviki gibi) ve kiĢisel 

faktörler (medeni durum, cinsiyet, yaĢ ve aile gibi) olarak sınıflandırılması muhtemeldir. 

(Cotton ve Tuttle, 1986; 63-64). Ġstihdam edilen personel, bu faktörlerin etkisi altında ör-

gütü ön değerlendirmeden geçirir akabinde de iĢinden memnun kalıp kalmadığına karar ve-

rir. Eğer çalıĢanın bir memnuniyetsizlik durumu var ise, iĢten ayrılmanın iyi bir karar olup 

olmadığını ve farklı bir iĢ arayıĢına geçmenin kazanç getirip getirmeyeceğini araĢtırır. Ni-

hai olarak da personel bulunan çalıĢma imkanları ile mevcut çalıĢılan yer ikilisinden birini 

tercih ederek bu durumu sonuçlandırır (Mobley, 1977; 238).  
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BÖLÜM 3: ARAġTIRMA BULGULARI VE YORUM        

Bu bölümde araĢtırma kapsamında yapılan anket çalıĢmasının bulgularının üzerinde 

durulacaktır. 

3.1. Temel Demografik Bulgular   

ÇalıĢma kapsamında uygulanmıĢ olan anket çalıĢması ile elde edilmiĢ veriler bağlamında, 

öncelikli olarak temel demografik bulgulara dair elde edilmiĢ dönütlere odaklanabiliriz: 

Tablo 3.1. 

Anket ÇalıĢması Kapsamında YaĢ Dağılımı 

YaĢ Aralıkları Frekans Yüzde 

22-25 42 14 

26-35 101 33 

36-45 117 39 

46-55 32 10 

56 ve üzeri 12 4 

Toplam 304 100 

Anket çalıĢmasından elde edilen verilere göre Tablo 3.1‟de ifade edildiği üzere, ankete ka-

tılan bireylerin %14‟ü 22-25 yaĢ aralığında, %33‟ü 26-35 yaĢ aralığında, %39‟u 36-45 yaĢ 

aralığında, %10‟u 46-55 yaĢ aralığında ve %4‟ü 56 yaĢ ve üzerinde kiĢilerden oluĢmaktadır. 

Tablo 3.2. 

Anket ÇalıĢması Kapsamında Cinsiyet Dağılımı 

Cinsiyet Frekans Yüzde 

Erkek 201 66 

Kadın 103 34 

 304 100 
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Tablo 3.2.„de anket çalıĢmasına katılan bireylerin cinsiyet dağılımına iliĢkin veriler sıra-

lanmıĢtır. Ankete katılanların % 66‟sı erkek %34‟ü kadın öğretmenlerden oluĢmaktadır. 

Tablo 3.3. 

Anket ÇalıĢması Kapsamında Öğrenim Durumu Dağılımı 

Öğrenim Durumu Frekans Yüzde 

Lisans 252 83 

Lisansüstü 52 17 

Toplam 304 100 

Ankete katılanların öğrenim durumlarına göre dağılımları incelendiğinde %83‟ünün lisans 

%17‟sinin yüksek lisans düzeyinde öğrenim görmüĢ oldukları belirlenmiĢtir. 

Tablo 3.4. 

Anket ÇalıĢması Bağlamında Medeni Durum Dağılımı 

Medeni Durum Frekans Yüzde 

Evli 213 70 

Bekar 91 30 

Toplam 304 100 

Anket çalıĢmasına katılanların %70‟inin evli, %30‟unun bekat olduğu görülmektedir. 

Tablo 3.5. 

Anket ÇalıĢması Bağlamında Gelir Düzeyine ĠliĢkin Veriler 

Gelir Düzeyi Frekans Yüzde 

Tek baĢıma geçimimi sağlamaya yeterli 95 31 

Kendimin ve ailemin geçimini sağlamaya yeterli 161 53 

Geçimimizin yanı sıra yatırım yapmaya yetecek kadar 48 16 

Toplam 304 100 
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Tablo 3.5‟te anket çalıĢmasına katılan bireylerin gelir düzeyi dağılımına iliĢkin maddeye 

vermiĢ oldukları cevaplar kapsamında %31‟i tek baĢına geçimini sağlayabilecek düzeyde 

olduğunu, %53‟ü kendisiyle birlikte ailesinin temel gereksinimlerini sağlayabilecek düzey-

de olduğunu, %16‟sı geçimini sağlamanın yanı sıra yatırım yapabilecek kadar gelire sahip 

olduklarını ifade etmiĢtlerdir.  

Tablo 3.6. 

Anket ÇalıĢmasına Katılan Bireylerin ÇalıĢmakta Olduğu Kurum Türü Dağılımı 

Kurum Türü Frekans Yüzde 

Özel okul 123 40 

Devlet okulu 181 60 

Toplam 304 100 

Tablo 3.6‟daki bulgulardan da ifade edilebileceği üzere ankete katılan bireylerin % 40‟ı 

özel okullarda %60‟ı ise devlet okullarında çalıĢmaktadır. 

Tablo 3.7. altında, anket çalıĢmasında yer alan bireylerin eğitim sektöründeki mesleki tec-

rübelerine dair elde edilmiĢ olan bulgular açıklanmıĢtır. 

Tablo 3.7. 

Anket ÇalıĢmasına Katılanların Eğitim Sektöründeki Mesleki Tecrübelerine 

Dair Dağılım / Bulgular. 

Eğitim Sektöründeki Mesleki Tecrübe Frekans Yüzde 

1 yıl veya daha az 42 14 

2-4 yıl 46 15 

5 yıl ve üzeri 216 71 

Toplam 304 100 

Ankete katılanların %14‟ü 1 yıl ve daha az tecrübeye sahipken, %15‟, 2-4 yıl arası, %71‟i 

ise 5 yıl ve daha üzeri mesleki tecrübeye sahiptir. 
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Tablo 3.8. 

Anket ÇalıĢmasına Katılanların Mevcut Okullarındaki ĠĢ Tecrübelerine 

Yönelik Dağılım / Bulgular. 

Mevcut Okulundaki ĠĢ Tecrübesi Frekans Yüzde 

1 yıl veya daha az 80 26 

2-4 yıl 88 29 

5 yıl ve üzeri 136 45 

Toplam 304 100 

 

3.2. Diğer AraĢtırma Sorularına Yönelik Bulgular   

Tablo 3.9. 

Anket Soruları ve Verilen Cevaplara Dair Bulgular / Veriler. 

No Soru 

Cevaplar* 

Ortalama 
Standart 

Sapma 
1 2 3 4 5 

f % f % f % f % f % 

1 

ĠĢimden soğudu-

ğumu hissediyo-

rum.  

146 48 53 17 43 14 25 8 37 13 2,1908 1,4417 

2 

ĠĢ dönüĢü kendimi 

ruhen tükenmiĢ 

hissediyorum. 

96 32 63 21 60 19 42 13 43 15 2,5822 1,4415 

3 

Sabah kalktığımda 

bir gün daha bu iĢi 

kaldıramayacağımı 

hissediyorum. 

162 54 53 18 42 13 18 5 29 10 2,0099 1,3378 

4 

ĠĢim gereği karĢı-

laĢtığım insanlara 

sanki insan değil-

lermiĢ gibi dav-

randığımı hissedi-

yorum. 

214 70 37 12 18 6 9 3 26 9 1,6711 1,2378 

5 

Bütün gün insan-

larla uğraĢmak 

benim için çok 

yıpratıcı. 

101 34 83 27 51 17 22 7 47 15 2,4441 1,4320 
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Tablo 3.9.’un Devamı 

6 

ĠĢyerimde karĢılaĢ-

tığım insanların 

sorunlarına en 

uygun çözüm yol-

larını bulurum. 

40 13 37 12 25 9 63 20 139 46 3,7368 1,5356 

7 

Yaptığım iĢten 

tükendiğimi hisse-

diyorum. 

133 44 70 24 41 14 22 8 38 13 2,2171 1,4126 

8 

Yaptığım iĢ saye-

sinde insanların 

hayatına katkıda 

bulunduğumu his-

sediyorum. 

40 13 16 5 24 8 46 15 178 59 4,0066 1,5103 

9 

Bu iĢyerinde ça-

lıĢmaya baĢladı-

ğımdan beri in-

sanlara karĢı tavır-

larım sertleĢti. 

160 53 55 18 36 11 21 7 32 11 2,0461 1,3848 

10 

Kendimi çok Ģey-

ler yapabilecek 

güçte hissediyo-

rum. 

35 12 30 10 45 14 56 19 138 45 3,7632 1,4746 

11 

ĠĢyerimin beni 

kısıtladığını hisse-

diyorum. 

90 30 65 21 61 21 38 12 50 16 2,6480 1,4766 

12 

ĠĢyerinde çok ça-

lıĢtığımı hissedi-

yorum. 

55 19 46 15 56 18 63 20 84 28 3,2467 1,5236 

13 

ĠĢim gereği karĢı-

laĢtığım insanlara 

ne olduğu umu-

rumda değil. 

202 66 34 12 23 7 17 5 28 10 1,7993 1,3280 

14 

Doğrudan doğruya 

insanlarla çalıĢmak 

bende çok fazla 

stres yaratıyor. 

102 33 68 23 69 22 26 9 39 13 2,4474 1,3924 

15 

ĠĢim gereği karĢı-

laĢtığım insanlarla 

aramda rahat bir 

hava yaratırım. 

30 10 26 9 50 16 63 21 135 44 3,8125 1,4314 

16 

Ġnsanlarla yakın 

çalıĢma sonrası 

kendimi rahatlamıĢ 

hissederim. 

25 9 33 10 73 24 61 21 112 37 3,6645 1,4277 

17 

Bu iĢyerinde kayda 

değer birçok baĢarı 

elde ettim. 

25 8 34 11 41 13 80 25 124 40 3,8026 1,4136 

18 

Bu iĢyerinde yolun 

sonuna geldiğimi 

hissediyorum. 

166 54 47 16 38 12 24 8 28 10 2,0066 1,3659 
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Tablo 3.9.’un Devamı 

19 

Ġçimdeki duygusal 

sorunlara serin-

kanlılıkla yaklaĢa-

biliyorum. 

27 9 34 12 63 20 73 24 107 35 3,6546 1,3823 

20 

ĠĢim gereği karĢı-

laĢtığım insanların 

problemleri ben 

yaratmıĢım gibi 

davrandıklarını 

hissediyorum.  

155 50 62 21 40 13 21 7 26 9 2,0164 1,3133 

21 

Büyük olasılıkla 

kendime baĢka bir 

kurumda yeni bir 

iĢ arayacağım. 

181 60 34 11 37 12 16 5 36 12 1,9868 1,4192 

22 

Büyük olasılıkla 

farklı bir sektörde 

yeni bir iĢ araya-

cağım. 

187 61 27 8 31 11 21 7 38 13 2,0000 1,4613 

*Likert Ölçeği: 1: Tamamen Katılmıyorum, 2: Katılmıyorum, 3: Kararsızım, 4: Katılıyorum, 5: Tamamen 

Katılıyorum 

Genel olarak katılımcıların dikkate değer bir bölümü iĢinden soğuduğunu düĢünmemekte 

ve iĢ sonrası tükenmiĢlik durumuna düĢme ya da sabahları iĢe gitmek istememe gibi du-

rumlara da girmediği görüĢündedir. Ancak diğer yandan belirli bir oranda katılımcı da 

(azınlık tarafında olsa da) tersi düĢünceler içerisindedir. ÇalıĢmaya katılanların önemli bir 

bölümü karĢılaĢtıkları problemleri çözebildiklerini ve meslekleri ile birlikte insanların ha-

yatlarına katkılarda bulunduklarını düĢünmektedir. ÇalıĢmaya katılanların önemli bir bö-

lümü kendilerini birçok Ģeyi yapabilecek güçte hissettiklerini belirtmektedir  

Katılımcıların dikkate değer bir kısmı, yapmakta oldukları iĢin kendilerini kısıtladığını da 

düĢünmektedir. ÇalıĢmada yer alan bireylerin büyük çoğunluğu birlikte çalıĢtıkları insan-

larla aralarında rahat bir hava yaratabildiklerini düĢünmekte ve bununla beraber, baĢkala-

rıyla yakın çalıĢmalar sonrasında kendilerini rahatlamıĢ hissetmektedirler. 

ÇalıĢmaya katılanların önemli bir bölümü, iĢ yerlerinde önemli baĢarılara imza atmıĢ du-

rumdadırlar ve yine duygusal sorunlara serinkanlılıkla yaklaĢabildiklerini düĢünmektedir-

ler. Katılımcıların dikkate değer bir kısmı, mevcut Ģartlar altında baĢka bir kuruma geçebi-

leceğini düĢünmemektedir. Benzer olarak, farklı bir sektörde çalıĢmayı düĢünenlerin / ter-

cih edecek olanların oranı da nispeten azınlık tarafındadır. Genel olarak dikkate aldığımız-
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da, ankete katılan bireylerin belirli bir kısmında örgütsel tükenmiĢlik bağlamında yer aldığı 

ve iĢ değiĢtirme fikirleri içerisine girdiğini ifade etmemiz mümkündür. Her ne kadar bu bi-

reylerin oranı hep azınlık taraflarında kalmıĢ olsa da, çalıĢmanın amaçları doğrultusunda 

çeĢitli faktörlerin bu görüĢleri açısından belirleyici olup olmadığını araĢtırmak adına gerekli 

iĢaretleri vermiĢlerdir. 

3.3. Ġleri Analizler ve Bulgular   

ÇalıĢmadaki anket kapsamında ele alınan yaĢ, cinsiyet, öğrenim durumu, medeni durum, 

aylık gelir düzeyi, çalıĢılan kurum türü, eğitim sektöründeki mesleki tecrübe ve mevcut 

okuldaki iĢ tecrübesi faktörlerinin iĢ değiĢtirme niyeti üzerine etkili olup olmadıklarını be-

lirlemek, çalıĢmanın amaçları doğrultusunda bulgular edinmemizi de sağlayacaktır. Bu 

bağlamda yapılmıĢ olan analizler Ģu Ģekildedir: 

Katılımcıların yaĢ aralıkları ile iĢ değiĢtirme niyetleri arasında farklılık olup olmadığını be-

lirleyebilmek için yapılan tek yönlü varyans analizi Tablo 3.10‟da gösterilmiĢtir. 

Tablo 3.10. 

Katılımcıların YaĢ Aralıkları ile ĠĢ DeğiĢtirme Niyetleri Arasında Farklılık Olup Ol-

madığını Belirleyebilmek Ġçin Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi. 

VK Sd KT KO F Önem Denetimi 

Gruplar Arası 4 .58 .31 1.63 P=0.00 

Gruplar Ġçi 300 60.11 .19  P<0.01 

Toplam 304 60.69   Fark önemli 

Tablo 3.10‟dan görüldüğü gibi, katılımcıların yaĢ aralıklarına göre iĢ değiĢtirme niyetleri 

ortalamaları arasında (P=0.00<0.01 bulunduğundan dolayı) önemli bir farklılık bulunmuĢ-

tur. Yani gruplar arası ortalamaların yaĢ dağılımlarına göre farklılık göstermesi istatistiksel 

anlamda önemlidir. Bundan hareketle ve katılımcıların yaĢ dağılımlarına göre iĢ değiĢtirme 

niyetleri arasındaki farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu anlayabilmek için yapılan 

Scheffe testi Tablo 3.11‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 3.11. 

Katılımcıların YaĢ Aralıkları ile ĠĢ DeğiĢtirme Niyetleri Ortalamalarının Hangi 

Gruplar Arasında Farklılık Gösterdiğini Belirleyebilmek Ġçin Yapılan Scheffe Testi. 

  Önem Denetimi (p<0.05) 

YaĢ Aralığı  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) 2.11 0.12 - 0.08 0.02 0.12 

3. Grup (36-45) 2.09 0.11 0.08 - 0.09 0.14 

4. Grup (46-55) 2.05 0.28 0.02 0.09 - 0.22 

5. Grup (56 ve üzeri)  0.30 0.12 0.14 0.22 - 

Tablo 3.11‟den de görüleceği üzere, yaĢ aralığı 46-55 olan katılımcıların iĢten ayrılma ni-

yetleri yaĢ aralığı olarak 26-35 arasında olanlara göre (p=0.02<0.05 bulunduğundan dolayı) 

daha yüksek olarak bulunmuĢtur. Katılımcıların cinsiyetlerine göre, iĢten ayrılma niyetinin 

önemli farklılık gösterip göstermediğini sınamak için yapılan t-Testi Tablo 3.12‟de veril-

miĢtir. 

Tablo 3.12. 

Katılımcıların Cinsiyetleri ile ĠĢ DeğiĢtirme Niyetleri Arasında Önemli Farklılık Olup 

Olmadığını Belirleyebilmek Ġçin Yapılan t-Testi. 

Cinsiyet n X Ss t Önem denetimi 

Erkek 201 2.11 .321 4.67 P=0.00 

Kadın 103 2.34 .299  P<0.01 

Toplam 304    Fark önemli 

 



40 

 

Tablo 3.12‟den de görüleceği üzere katılımcıların cinsiyetlerine göre iĢten ayrılma niyetleri 

arasında önemli bir fark (P=0.00<0.01 bulunduğundan dolayı) görülmektedir. Yani gruplar 

arası ortalamaların katılımcıların cinsiyetine göre farklılık göstermesi istatistiksel anlamda 

önemlidir. Bundan hareketle ve Tablo 3.12‟ye göre erkeklerin iĢten ayrılma niyetleri ka-

dınlarınkinden daha yüksektir. Katılımcıların öğrenim durumları ile iĢ değiĢtirme niyetleri 

arasında farklılık olup olmadığını belirleyebilmek için yapılan tek yönlü varyans analizi 

Tablo 3.13‟de gösterilmiĢtir. 

Tablo 3.13. 

Katılımcıların Öğrenim Durumları ile ĠĢ DeğiĢtirme Niyetleri Arasında Farklılık Olup 

Olmadığını Belirleyebilmek Ġçin Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi. 

VK Sd KT KO F Önem Denetimi 

Gruplar Arası 16 .48 .27 1.58 P=0.00 

Gruplar Ġçi 288 61.17 .18  P<0.01 

Toplam 304 61.65   Fark önemli 

Tablo 3.13‟den görüldüğü gibi, katılımcıların öğrenim durumlarına göre iĢ değiĢtirme ni-

yetleri ortalamaları arasında (P=0.00<0.01 bulunduğundan dolayı) önemli bir farklılık bu-

lunmuĢtur. Yani gruplar arası ortalamaların öğrenim durumlarına göre farklılık göstermesi 

istatistiksel anlamda önemlidir. Bundan hareketle ve katılımcıların öğrenim durumlarına 

göre iĢ değiĢtirme niyetleri arasındaki farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu anlaya-

bilmek için yapılan Scheffe testi Tablo 3.14‟de verilmiĢtir. 
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Tablo 3.14. 

Katılımcıların Öğrenim Durumları ile ĠĢ DeğiĢtirme Niyetleri Ortalamalarının Hangi 

Gruplar Arasında Farklılık Gösterdiğini Belirleyebilmek Ġçin Yapılan Scheffe Testi. 

  Önem Denetimi (p<0.05) 

YaĢ Aralığı  1. Grup 2. Grup 3. Grup 4. Grup 5. Grup 6. Grup 

1. Grup (Lisans) 2.14 0.01 0.07 0.14 0.22 - 0.32 

2. Grup (Lisansüstü) 2.07 0.01 0.22 0.13 0.27 0.32 - 

Tablo 3.14‟den de katılımcıların iĢten ayrılma niyetleri öğrenim durumu lisans ve lisansüstü 

olanlara göre (p=0.01<0.05 bulunduğundan dolayı) daha yüksek olarak bulunmuĢtur. Katı-

lımcıların medeni durumlarına göre, iĢten ayrılma niyetinin önemli farklılık gösterip gös-

termediğini sınamak için yapılan t-Testi Tablo 3.15‟te verilmiĢtir. 

Tablo 3.15. 

Katılımcıların Medeni Durumları ile ĠĢ DeğiĢtirme Niyetleri Arasında Önemli Farklı-

lık Olup Olmadığını Belirleyebilmek Ġçin Yapılan t-Testi. 

Cinsiyet n x Ss t Önem denetimi 

Evli 213 2.51 .275 4.54 P=0.22 

Bekar 91 2.44 .301  P<0.01 

Toplam 304    Fark önemsiz 

Tablo 3.15‟ten de görüleceği üzere katılımcıların medeni durumlarına göre iĢten ayrılma 

niyetleri arasında önemli bir fark (P=0.22>0.01 bulunduğundan dolayı) görülmemektedir. 

Yani gruplar arası ortalamaların farklı olması medeni durum ile istatistiksel anlamda iliĢkili 

değildir. Katılımcıların aylık gelir düzeyi ile iĢ değiĢtirme niyetleri arasında farklılık olup 

olmadığını belirleyebilmek için yapılan tek yönlü varyans analizi Tablo 3.16‟da gösteril-

miĢtir. 
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Tablo 3.16. 

Katılımcıların Aylık Gelir Düzeyi ile ĠĢ DeğiĢtirme Niyetleri Arasında Farklılık Olup 

Olmadığını Belirleyebilmek Ġçin Yapılan Tek Yönlü Varyans Analizi. 

VK Sd KT KO F Önem Denetimi 

Gruplar Arası 8 .41 .19 1.79 P=0.13 

Gruplar Ġçi 296 59.61 .11  P<0.01 

Toplam 304 60.02   Fark önemsiz 

Tablo 3.16‟dan da anlaĢılacağı üzere, katılımcıların aylık gelir düzeyi ile iĢ değiĢtirme ni-

yetleri ortalamaları arasında (P=0.13>0.01 bulunduğundan dolayı) önemli bir farklılık bu-

lunmamıĢtır. Yani gruplar arası ortalamaların farklı olması katılımcıların aylık gelir düzeyi 

ile istatistiksel anlamda iliĢkili değildir. Katılımcıların çalıĢtığı kurum türüne göre, iĢten 

ayrılma niyetinin önemli farklılık gösterip göstermediğini sınamak için yapılan t-Testi 

Tablo 3.17‟de verilmiĢtir. 

Tablo 3.17. 

Katılımcıların ÇalıĢtığı Kurum Türü Ġle ĠĢ DeğiĢtirme Niyetleri Arasında Önemli 

Farklılık Olup Olmadığını Belirleyebilmek Ġçin Yapılan t-Testi. 

Cinsiyet n x Ss t Önem denetimi 

Özel okul 123 2.18 .301 3.27 P=0.30 

Devlet okulu 181 2.39 .272  P<0.01 

Toplam 304    Fark önemsiz 

Tablo 3.17‟den de görüleceği üzere katılımcıların çalıĢtıkları kurum türüne göre iĢten ay-

rılma niyetleri arasında önemli bir fark (P=0.30>0.01 bulunduğundan dolayı) görülmemek-

tedir. Yani gruplar arası ortalamaların farklı olması çalıĢılan kurum türü ile istatistiksel an-

lamda iliĢkili değildir. 
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Katılımcıların eğitim sektöründeki mesleki tecrübeleri ile iĢ değiĢtirme niyetleri arasında 

farklılık olup olmadığını belirleyebilmek için yapılan tek yönlü varyans analizi Tablo 

3.18‟de gösterilmiĢtir. 

Tablo 3.18. 

Katılımcıların Eğitim Sektöründeki Mesleki Tecrübeleri ile ĠĢ DeğiĢtirme Niyetleri 

Arasında Farklılık Olup Olmadığını Belirleyebilmek Ġçin Yapılan Tek Yönlü Varyans 

Analizi. 

VK Sd KT KO F Önem Denetimi 

Gruplar Arası 5 .57 .21 2.84 P=0.21 

Gruplar Ġçi 299 61.22 .12  P<0.01 

Toplam 304 61.79   Fark önemsiz 

Tablo 3.18‟den de anlaĢılacağı üzere, katılımcıların eğitim sektöründeki mesleki tecrübeleri 

ile iĢ değiĢtirme niyetleri ortalamaları arasında (P=0.21>0.01 bulunduğundan dolayı) 

önemli bir farklılık bulunmamıĢtır. Yani gruplar arası ortalamaların farklı olması katılımcı-

ların eğitim sektöründeki mesleki tecrübeleri ile istatistiksel anlamda iliĢkili değildir. Katı-

lımcıların mevcut okullarındaki iĢ tecrübeleri ile iĢ değiĢtirme niyetleri arasında farklılık 

olup olmadığını belirleyebilmek için yapılan tek yönlü varyans analizi Tablo 3.19‟da göste-

rilmiĢtir. 

Tablo 3.19. 

Katılımcıların Mevcut Okullarındaki ĠĢ Tecrübeleri ile ĠĢ DeğiĢtirme Niyetleri Ara-

sında Farklılık Olup Olmadığını Belirleyebilmek Ġçin Yapılan Tek Yönlü Varyans 

Analizi. 

VK Sd KT KO F Önem Denetimi 

Gruplar Arası 10 .74 .32 3.69 P=0.30 

Gruplar Ġçi 294 57.18 .23  P<0.01 

Toplam 304 57.92   Fark önemsiz 
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Tablo 3.19‟dan da anlaĢılacağı üzere, katılımcıların mevcut okullarındaki iĢ tecrübeleri ile 

iĢ değiĢtirme niyetleri ortalamaları arasında (P=0.30>0.01 bulunduğundan dolayı) önemli 

bir farklılık bulunmamıĢtır. Yani gruplar arası ortalamaların farklı olması katılımcıların 

mevcut okullarındaki iĢ tecrübeleri ile istatistiksel anlamda iliĢkili değildir. 
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SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Zamanla beraber değiĢen ve zorlaĢan rekabet koĢulları, bu koĢulların geliĢen teknoloji ile 

beraber çalıĢanlar üzerinde bir baskı oluĢturuyor olması, çalıĢma Ģartlarını da oldukça zor-

laĢtırmıĢ ve çalıĢan bireylerin büyük bir kısmında tükenmiĢlik sendromu ile iç içe bir hayat 

sürdürmelerine neden olmuĢtur. Tükenmeye baĢlayan birey sadece iĢ hayatında değil sosyal 

hayatında da bunun sakıncalarını yaĢamaya devam etmektedir. Literatür anlamında tüken-

miĢliğe baktığımızda insanlarla daha sık iletiĢim halinde olan çalıĢanların tükenmiĢliğe ya-

kalanmalarının daha olası olduğunu belirtmek yanlıĢ olmaz. Günümüz koĢullarında da he-

men hemen her sektör rekabet Ģartlarından sıyrılabilmek adına çareyi birebir iletiĢim kur-

makta aradığı için, çalıĢanların tükenmiĢlik sendromundan etkilenmeleri daha sık rastlanır 

hale gelmektedir. Rekabeti yakalayabilmek adına, örgütler hızla bu değiĢen sisteme uyum 

sağlamak isteyecek çalıĢanlar kendilerini buna mecbur hissedecek ve hissedilen tükenmiĢ-

liğin Ģiddeti arttıkça çalıĢanlar belirli noktalarda iĢten ayrılsalar daha mutlu olabileceklerini 

düĢünmeye baĢlayacaklardır. 

ĠĢten ayrılma niyeti içerisine giren bir çalıĢandan, tam olarak verim beklemek ya da örgütün 

çalıĢma Ģartlarına tam uyum sağlamasını beklemek bir nokta da iĢletmeler için aldatıcı ola-

bilecektir. Fiziki olarak örgütte var olan bireylerin bir kısmı bu niyete girdikten sonra, ör-

gütün yararını düĢünmekten vazgeçmeye baĢlayacaklardır. Bu noktada hissedilen tüken-

miĢlik, çalıĢanların niyetinin gerçekleĢmesine ya da örgütte devam etmeye karar vermele-

rine etki eden önemli unsurlardan olacaktır. 

Sürekli değiĢen ekonomik, kültürel, sosyal ve teknolojik geliĢmeler, örgütlerde kullanılan 

sistemleri, kurulan bağları, örgüt içi iletiĢimi direkt olarak etkilemekte ve çalıĢanları da bu 

değiĢme ayak uydurmayı mecbur kılmaktadır. Bu durum çalıĢanlar üzerinde iyi ya da kötü 

yönde tesir edebilmektedir. Bireyin kendini değiĢimin herhangi bir noktasında dıĢarda bı-

rakması durumunda tükenmiĢlik sendromu kiĢinin hayatında kendini belli etmeye baĢla-

maktadır. 

Bu çalıĢmada örgütsel tükenmiĢliğin algıları ile iĢten ayrılma niyeti ve iĢ değiĢtirme fikri 

üzerinde ki alakanın istihdam edilen personeller bakımından tayin edilmesi hedeflenmiĢtir. 
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Bu hedef düsturunda mevcut çalıĢmada, örgütsel tükenmiĢliğin faktörleri ile iĢten ayrılma 

niyeti arasındaki iliĢkinin tayin edilmesine, iĢten ayrılma niyetinin ve örgütsel adalet algıla-

rının cinsiyet, medeni durum, yaĢ, aylık gelir ve eğitim değiĢkenleri bakımından değiĢiklik 

gösterip göstermediğine dair analizler yapılmıĢtır. Bu araĢtırmada iĢleri gereği sürekli öğ-

rencilerle iç içe olmaları gereken ve enerjik ve pozitif görünmeleri gereken öğretmenlerin, 

tahmini tükenmiĢlik düzeyleri belirlenirken, yaĢadıkları tükenmiĢliğin iĢten ayrılma niyeti 

ile arasındaki iliĢki tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. 

Cinsiyet, medeni durum ve yaĢ değiĢkeni açısından örgütsel tükenmiĢlik ve faktörlerinin 

algılanması kısmi farklar göstermektedir. ĠĢten ayrılma niyeti bakımından da medeni durum 

ve yaĢ değiĢkenine göre bazı farklılıklar yakalanmıĢtır. Cinsiyet değiĢkeni bakımından er-

kekler kadınlara oranla daha fazla olarak iĢten ayrılma niyetine sahip oldukları gözlemlen-

miĢtir. Eğitim düzeyi bakımından Lisans ve lisansüstü mezunları, örgütsel tükenmiĢlik al-

gıları daha yüksektir. Lisans ve lisansüstü mezunlarına iĢten ayrılma niyetleri daha yüksek-

tir demek bu noktada yanlıĢ olmaz. Bu durumun nedeni de örgütsel adalet algılarının daha 

düĢük olması ve her iĢ yapabilme düsturu ile yetiĢmelerinin etkisi vardır.  

Sonuç olarak, Örgütsel bir yapının temelinde hem örgüt hem de personellerin zorunluluğa 

haiz olması ve her iki tarafın da sorumluluklarını kabul etmesi yer almaktadır. Örgüte his-

sedilen adalet ve eĢitlik duygusunun fazlalığı çalıĢanların performansını artıracak ve iĢten 

ayrılma niyetlerini de bu oranda azaltacaktır. Nihayetinde de üst yönetimin gerek zamandan 

gerekse de maliyetten tasarruf etmesine zemin hazırlayacaktır. Bu bakımdan eğitim kuru-

munun yönetimi nitelikli öğretmenlerini kaybederek mustarip olmak istemiyorsa, çalıĢanla-

rı için örgütsel tükenmiĢlik durumunu sık sık gözden geçirmesi gerekmektedir. 
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