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BOLUM I
GIRIS

Istihdam fikri, yasamin siirekliligini saglayan, insanlarmn hayatlarindaki
en 6nemli sosyal faaliyetlerden biridir. Istihdam, is ve ¢aba igeren,
iiretken bir faaliyettir. Istihdam saglayan kurumlarin insan hayatindaki
onemi biiyiiktiir. insanlar is hayat1 boyunca iiretim yaparak, saglikl bir
yasam siirerek ve sosyal bir hayata sahip olarak yasama baglanabilirler.
Ancak, is hayatinda yasanan sorunlar, zorluklar ve baskilar, insanlar
icin en temel faaliyetlerden biri olan ¢alismay1 ¢ok zorlu bir siire¢ haline
getirebilmektedir. Bugiin, ¢alisma hayatinin her alaninda, insanlar
engellerle ve zorluklarla karsilagmaktadir. Banka sektoriinde ¢alisanlar
asirt is yukii ve dikkat zorunlulugu sonucunda stres, tilkkenmislik ve
isten ayrilma gibi durumlarla karsiya karsiya kalmaktadirlar. Bu
olumsuz durumlari yasayan insanlar bozulan psikolojik ve fizyolojik
dengelerinin de etkisiyle hayata karsi kirtlgan ve tiikkenmis hale
gelebilmektedirler. Bankacilik fitrati geregi islerin zamaninda ve giinii
glinline yetistirilmesi gereken, hata affetmeyen ve asir1 dikkat
gerektiren bir meslek olmasi yaninda yiiz yiize iletisim gerektiren
oldukga stresli bir meslektir. Bununla birlikte, banka subelerinde, az
calisanla ¢ok is yapma, daha uzun ¢alisma saatleri ve artan igveren
talepleri sonucunda galisanlar asir1 is yiuki, stres, tilkenmislik ve isten
ayrilma durumlartyla yiiz yilize gelmektedirler. Bu aragtirmanin amaci
asirt ig yiiki, stres, tilkkenmislik ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iliskiyi bankacilik sektoriinde irdelemektir. Calisma sonucunda ilgili

alanyazinda kapsaminda da goriilecegi iizere, asir1 is yiikiiniin, stres,




tilkenmislik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligki tespit edilerek bu
alanda c¢aligsanlar ve isverenlerin yaninda, alanyazin da katki saglamak
hedeflenmistir. Bu amaca yonelik olarak Adana ve Osmaniye
illerindeki banka sektoriinde ¢alisanlar arasinda bir arastirma
gerceklestirilmistir. Calisma bes bolimden olugmaktadir. Birinci
boliimde aragtirmanin 6nemi, amaci ve smurliliklart hakkinda bilgi
verilmektedir. Ikinci béliim olan kavramsal gercevede asir1 is yiikii,
tilkenmislik, stres ve isten ayrilma niyeti sebepleri, sonuglart hakkinda
bilgi verilmistir. Ugiincii boliimde arastirmanin hipotezleri, model,
evreni, Olgekler ve yapr gecerlikleri hakkinda bilgi verilmistir.
Dérdiincii boliimde bulgular ve yorumlar hakkinda bilgi verilmistir.
Besinci ve son bolim olan sonug ve Oneriler kisminda ise yapilan
aragtirma genel olarak degerlendirilmis, analiz sonucunda elde edilen
veriler Ozetlenmistir. Oneriler kisminda ise ¢Oziim Onerileri

sunulmustur.
1.1. Problem Durumu

Calisanlar is hayatlarinda zaman baskis1 ya da yeteneklerini asan islerle
karsilastiklarinda asir1 is yiikii algilamaktadirlar. Siirli zaman icinde
bitirilmesi gereken isler dolayisiyla psikolojik ve fizyolojik olarak
zorlanmakta ve stres seviyeleri artmaktadir. Is temposunun da bu
sekilde devam etmesi halinde c¢alisanlar zamanla tiikenmislik
hissetmektedirler. Meslek geregi yiiz yiize iliski gerektiren bankacilik
sektoriinde calisanlar yorgunluk, bitkinlik ve caresizlik algilariyla
gorev yaptiklari siiregte olumsuz tutum ve davranislar sergilemektedir.

Asirt is yiikii ve stresin etkisiyle tiikkenmislik hisseden ¢alisan zamanla
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is performansini kaybederek kendini yetersiz hissedebilmekte ve azalan

motivasyonla da islerini birakma karar1 verebilmektedir.

Asir is yikii performansi arttiran bir faktor olarak goriilse de ilerleyen
zamanda calisanlarda olusturdugu stres ve tiikkenmislik durumlariyla
orgiitsel performansa zarar vermektedir. Tiikenmislik hisseden
calisanlar, ise yabancilasma sonucunda gorevlerinin gerektirdiklerini
yerine  getirememektedirler. Bu durum isten ayrima ile
sonuglanabilmekte ve hem c¢alisan hem de kurum igin istenmeyen

sonuclar dogurabilmektedir.

1.1.1. Problem Ciimlesi

Asirt ig yiikiiniin, tiitkenmislik, is stresi ve isten ayrilma niyeti izerinde

etkisi varmidir?
1.1.2. Alt Problemler

Alanyazin taramasi sonucu arastirmanin hipotezleri asagidaki gibi
belirlenmistir:

1. Asin is yiki ve tlikenmiglik arasinda bir iligki varmidir?

Asirt is ylikil ve stres arasinda bir iligki varmidir?

Asirt ig yiki ve isten ayrilma niyeti arasinda bir iliski varmidir?
Tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti arasinda bir iligski varmidir?

Stres ve isten ayrilma niyeti arasinda bir iligki varmidir?

S e o

Asint ig yiikiiniin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde

tiikenmigligin araci rolii varmidir?




7. Asirt is yiikiiniin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde stresin

aract rolii varmidir?
1.2. Aragtirmanin Amaci

Bu caligmanin amaci asir1 is yiikii ve stres ortaminda calisan banka
calisanlarinin karsilastiklar1 asir1 is yikiniin is stresine, tikenmislige
ve nihayetinde isten ayrilma niyetine etki edip etmediginin
arastirilmasidir. Aragtirmanin diger amaci ise asir1 ig yiikiiniin isten
ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde stres ve tiikkenmisligin aracilik

roliiniin test edilmesidir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Bankacilik mesleginin fazla sorumluluk gerektirmesi, calisanlarin
degisen mevzuatlari stirekli takip etmek ve fazla mesai yapmak zorunda
olmalari agir1 1§ yiikii dogurmaktadir. Banka c¢alisanlari mesleklerini ifa
ederken, insanlarla yiiz ylize ¢alismanin da verdigi etkiyle bir¢ok stres
olusturan faktorle karsilasmakta ve yogun stres altinda gorev
yapmaktadirlar. Bu baglamda, bankacilik meslegi tiikenmisligin ve
isten ayrilma niyetinin yiiksek olmasi beklenebilecek meslekler
arasindadir. Tiikenmislik, is stresi, asir1 is yiikii ve isten ayrilma niyeti
ile ilgili aragtirmalar incelendiginde, bir¢ok farkli sektore yonelik bu tiir
caligmalarin  bulunmasina ragmen, banka c¢alisanlarina yonelik
calismalarin az olmas1 dikkat cekmektedir. Buna ek olarak, alanyazinda
s6zkonusu degiskeni birlikte inceleyen bagka bir arastirmaya da

rastlanmamis olmasi bu ¢alismay1 6nemli kilmaktadir.

4 || ASIRIiS YUOKUNUN, TUKENMISLIK, iS STRESI VE iSTEN AYRILMA
NIYETi UZERINDEKI ETKiSI



1.4. Arastirmanmin Sayilt1 ve Simirhliklar:

* Calismada, banka c¢alisanlarinin aragtirma sirasinda uygulanan 6lgme
araclarina samimi ve kesin cevaplar verdikleri varsayilmistir.

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

* Degiskenler teorideki olgular ve anketlerde uygulanacak sorularin
boyutlari ile sinirlt olacaktir.

* Analiz, anket sorular1 ve degiskenlerin tahmini i¢in toplanan bilgilerle
stirhdir.

e Calismada kullanilan arastirma alani Adana ve Osmaniye ili
kapsaminda faaliyet gosteren 6zel ve devlet bankalaridir. Farkli bolge
ve sektorlerde uygulanacak c¢alismalarda farkli sonuglara varmak

muhtemeldir.

1.5. Tanmimlar

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

Is Stresi: Is stresi, calisanlarin is yerinde iizerlerinde uygulanan asir1
baskilara veya diger talep tiirlerine olumsuz tepki verdigi ¢ok katmanli
birden fazla perspektif kullanarak sistemik veya ekolojik analiz
gerektiren bir fenomendir (Kenny & Mclintyre, 2005, s. 21).
Tiikenmislik: Is tilkenmisligi, ilgi ve yetenekleri harekete gegirememe,
bliylime, yetersizlik 1ile sonuglanan ¢alisma motivasyonunun

bozulmasidir (Potter, 1996, s. 191).




Isten Ayrilma Niyeti: Teet ve Meyer (1993) tarafindan isten ayrilma
niyetini bilingli olarak farkli bir kurumda degisik is alternatifi arama

istegi olarak tanimlanmustir (5.262).
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BOLUM Il
KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Asin I Yiikii

Son yillarda konuya yonelik artan ilgiye ragmen, is yiikiiniin herkesce
kabul gérmiis genel bir tanimi1 yoktur. Asiri is yiiki, “calisanlarin belirli
bir siirede tamamlayabileceklerinden daha fazla ¢alismaya sahip olma
algist” olarak tanimlanabilir (Jex, 1998, s. 48). Rizzo, House ve
Lirtzaman (1970) tarafindan asir1 ig yiiki, “isi tamamlamak igin
gereksinimler, zaman ile mevcut kaynaklar arasindaki uyumsuzluk”
olarak tanimlanmistir (5.155). Gryna’ya (2004) gore, is talepleri mevcut
zamani ve kaynaklar1 astiginda asir1 i§ yiikii olugsmaktadir. Asirt is yiikii,
calisanin karsilastig1 cok fazla is, zaman baskisi, son teslim tarihi ve is
rolii ile baglantili gorev, taahhiit ve sorumluluklar1 tamamlamak i¢in
gerekli kaynaklarin azligi sonucunda ortaya ¢ikmaktadir (Beehr ve
Glazer, 2005). Gegmiste yapilan arastirmalar sonucunda asir1 is yiikii
icin zaman boyutunun hayati bir temel olarak belirlendigi

vurgulanmistir (Newton ve Keenan, 1987, s.16).

Asirt 1 yukiiniin bir diger tanimi da gerekli 1§ performansinin ne kadar
asir1 oldugudur (lverson ve Maguire, 2000,5.814). Bowling ve
Kirkendall (2012) ¢alismalarinda is yiikiinii nicel ve nitel olmak {izere
iki sinifa ayirmaktadir. Nitel is yiikii is zorluk diizeyi olarak formiile
edilirken, nicel is yiikii yapilacak is hacmi olarak formiile edilmektedir.
Nitel asir1 i yiikii, tamamlanmasi ¢ok zor olan is durumlarina karsilik

gelirken, nicel asir1 is yiikii tamamlanmasi gereken ¢ok fazla is




durumlarina karsilik gelmektedir. Nitel asir1 is yiikii, ¢alisanin gorevi
cok zor ve gorevi tamamlamak icin bilgi veya beceriye sahip
olmadiklarinda ortaya c¢ikmaktadir. Nicel asir1 is yiikii iistesinden
gelebilecek yeterlie sahip calisanlara mesai siireleri  iginde
yapabilecekleri isten daha fazlasi talep edildiginde ortaya ¢ikmaktadir.
Nitel ve Nicel asir1 is yiikii birbirinden bagimsiz olsa da, kariyer ve i¢
talepler arasindaki gerilimlerin bir birlesimi olarak aralarinda karsilikl
iliskiler bulunmaktadir (Bowling ve Kirkendall, 2012). Larson (2004)
calisana belirtilen bir zaman diliminde gergeklestirilemeyecek kadar
biiylik bir calisma hacmi atandiginda niceliksel asir1 is yiikii olustugunu
ifade etmektedir. Asir1 is yiikii, ¢alisanlarin yaptiklari isin niteligine
bakilmaksizin, kendilerini yetersiz hissettiklerinde de ortaya
cikabilmektedir. Ayrica, standartlarin ulasilamayacak kadar yiiksek
tespit edilmesi de asir1 is yiikii sebeplerinden biridir (Elloy ve Smith,
2003, s. 63).

2.1.1. Asin Is Yiikiiniin Onciilleri

Sales (1970), deneysel bir ¢alismasiyla, artan is yiiklerinin, verimlilik
gibi bazi seviyelerde sistem performansini artirabilecegini, ancak ayni
artan ig yiiklerinin hem sistem performansi {izerinde hem de ¢alisanlar
tizerinde zararli etkiler yaratabilecegine isaret etmektedir. Son teslim
tarihleri insanlari motive ederek ve asir1 yiiklemekte, c¢alisan
performansini en list diizeye ¢ikarmak i¢in en uygun is yiiki diizeyleri
arastirilarak tiretkenligi artirmak icin asir1 is yiikli yonetim tarafindan

dayatilmaktadir (Jackson, 1958; Klemmer ve Muller, 1969; Miller,
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1960; Quastler ve Wulff, 1955). Ancak, en uygun is yiikii diizeylerini

tespit etmek her zaman miinkiin olamamaktadir.
2.1.1.1. Orgiitsel Unsurlar

Asirt is yiikii, bilgi cag1 veorgiitsel kapitalizm modeli veya sirketlerin
yeniden yapilandirma planlart gibi derin kiiresel degisimlerden
kaynaklanmaktadir (Kuschel, 2015). Modern sirketlerin organizasyon
semalariin giderek yataylagsmasiyla yonetim siniflarinda kademeler
azalmakta ve orgiitsel anoreksi olarak adlandirilan bu durumun
sonucunda var olan isler daha az personelle tamamlanmak zorunda
kalinmaktadir (Noon ve Blyton, 1997). Sales (1970) yaptig1 deneysel
bir ¢alismadaasir1 is yiikiiniin, verimliligi ve sistem performansini bir
seviyeye kadar artirabilecegini gostermekle beraber, artan is yiiklerinin
ayn1 zamanda yiikselen sistem performansiyla artan hatalar ve ilgili
bireyler iizerinde gerginlik ve 6fke gibi zararl etkiler gosterebilecegini
de vurgulamigtir (S.598). Yoneticiler performansien iist diizeye
cikarmak ve yaklasan is teslim tarihlerine yetismek amaciyla ¢alisanlari
asir1 ig ylikiine zorlayip motive ederek, daha fazla iiretmelerini temin
etmek egilimindedirler (Miller, 1960, s. 704; Jackson, 1958, s.61).
Brown ve Benson (2005) tarafindan yapilan ¢alismada, asir1 is yuki
seviyelerinin artisina zor performans hedefleri ve yiiksek performans
seviyelerinin sebep oldugu ifade edilmektedir. Bu bulgular 1s1ginda, iyi
tasarlanmis degerlendirme sistemlerinde bile, asir1 is yiikiine zorlanan
calisanlar kisa siireli verim artisinin akabinde artan stres ve tiikenmislik
sebebiyle ¢alisamaz hale gelebilmektedirler (Quastler ve Wulff, 1955).

Buna ek olarak, iist diizey yoneticiler is yogunlugunu diizenlemek i¢in




personel eklemek veya aktarmak icin bagka kaynaklar saglamak
konusunda isteksizdirler. Yoneticiler stres kaynaklarini yok etmek
yerine orgiitsel degisime direnmekte, miimkiin olan en az personel ile
calisarak sebep oldugu asir1 is yiikiine ek olarak, bir¢cok calisanin
gereksiz evrak diizenlemesi, gercek¢i olmayan teslim tarihleri, diisiik
destek seviyeleri ve rol belirsizligininde etkisiyle kurumlari ¢alisamaz

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

Kurumda goérev yapmak zorunda olan galisanlarin artan is yiikii ile basa
¢ikmalarinin bir yolu da fazla mesai yapmak olmaktadir (Kuschel,
2011, s. 89). Ancak, fazla mesai yapan personel daha fazla ¢calismanin
etkisiyle hayatinda asirt is yiikii hissetmeye egilimlidir (Berg,
Kallenberg ve Appelbaum, 2003, s. 183). Yiiksek beklentili
yonetimler, ¢alisanlarin performansini artirmak i¢in asir1 is yiikiine
stirikleseler de azalan motivasyon ve kurumsal baglilik sonucunda

kurumsal verimliliklerini kaybetmektedirler (Organ ve Ryan, 1995).
2.1.1.2. Kiiltiirel Normlar

"Is baglilig1 semas1", tamamen is odakli, uzun saatler ¢alismasi ve aile
sorumluluklarinin yiikiinii tagimamast gereken "ideal is¢i"nin yazili
olmayan kurallarini temsil eden bir klisedir (Blair-Loy, 2004, s. 20).
Mesguliyet bir onur nisan1 olup giiniimiizde, mesgul olmak olumlu,
ayricaliklt bir konumdur (Gershuny, 2005, s.313). Benzer sekilde,
Hammermesh ve Lee (2005) mesgul olma ya da zaman bulamama
hakkindaki sikayetlerin refah sahibi insanlarca daha c¢ok dile
getirildigini iddia etmektedir (s.13). Ancak, Organ ve Ryan (1995)
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orgiitsel vatandaslhik davranigi sergileyen ¢alisanlarinda farkinda
olmadan yiiklendikleri ek sorumluluklar sebebiyle asir1 is yiiki

hissettiklerini ifade etmektedirler.
2.1.1.3. Teknoloji

Teknoloji, asirt is yiikii ve sonuglarindan biri olan tiikenmisligin
artisinda 6nemli bir faktdr olmustur. Diziistii bilgisayar ve internet, cep
telefonlar1, akilli telefonlar ve e-posta akini ile galisanlar, 6zellikle
herhangi bir yerde ve herhangi bir zamanda isleriyle siirekli temas
halindedir (Kuschel, 2015). Reich (2001) teknolojideki ilerlemelerin
calisanlar1 daha fazla calismaya zorlayarak islerinden bir an olsun

uzaklagmalarini imkansiz hale getirdigini ifade etmektedir.
2.1.1.4. E-Posta Asin Yiiklemesi

E-postanin is yerinde asir1 1§ ylkiine sebebiyet verdigi ile ilgili kanit
coktur (Girrier, 2003, s. 90). Thomas ve Smith (2006) tarafindan
yiiriitiilen bir ¢aligmanin sonuglari, e-posta asir1 yliklemesine katkida
bulunan ti¢ 6zelligi ortaya ¢ikarmaktadir: kararsiz istekler, yanit verme
baskilar1 ve gorevlerin ve degisen etkilesimcilerin delegasyonu, e-posta
iletisimi sosyal olarak etkilesim olusturabildigi gibi asir1 is yiikii de
olusturabilmektedir. E-posta, sirket altyapisinin ve is siireglerinin
onemli bir pargasidir. Birgok kisi i¢in, e-posta hassas davranilmasi
gereken bir konu olmasina ragmen, iletisim igin tercih edilen yontem
haline gelmektedir. "Sessizlik" veya iletisime yanit vermemek de (e-

posta, sesli posta, vb.) ekip etkinligine ¢ok zarar verebimektedir, ¢iinkii




sessizlik kolaylikla yanlis anlasilmalara yol agabilmektedir (Cisco,
2006).

2.1.1.5. Bilgi Asin Yiiklemesi

Bilgi yiikii, asir1 bilginin varhigindan kaynaklanan kisinin bir sorunu
anlama ve kararlar alma da sahip olabilecegi zorluk anlamina
gelmektedir (Yang, Chen ve Honga, 2003, s. 89). Bu durum insanlarin
ihtiyag  duyuldugunda yararlh ve alakali bilgiyi bulmasini
zorlastirmaktadir (Edmunds ve Morris, 2000, s. 17). Paradoksal olarak,
mevcut bilgi bollugu olmasina ragmen, gerektiginde yararl, ilgili
bilgileri elde etmek genellikle zordur. Bawden ve Robinson (2008) bu
problemi iki ana madde altinda siiflamaktadirlar. Birinci madde
mevcut bilgilerin miktar1 ve c¢esitliligi, ikincisi ise internet aginin
gelisiyle degisen bilgi ortamiyla ilgili: kimlik ve otorite kaybi, bilginin
gegiciligidir. Asirt bilgi yiikiiyle bas edebilmek igin ¢alisanlar ise
yaramayan bilgileri silme ve bilgi kaynaklarin1 optimum bir seviyeye

getirme yoluna gitmelidir.
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2.1.2. Asin I Yiikiiniin Sebepleri

Asirt is yikiniin sebeplerinden biri de etkili bir is tasariminin
olmamasidir. Bu durumda, ¢alisma kurulus icindeki farkli liderler
arasinda devam eden miizakereler, list diizey liderler ya da bir
kurulusun yoneticileri tarafindan oncelik verilen ¢alisma fiili talebi ile
gerceklestirilebilmektedir. Is tasariminin giincel olmamas1 da asir1 is
yiikiiniin sebeplerinden biridir. Bu durumda, azalan verimlilik, etkinlik
ve lretkenlik sonucunda kurum zarar gormektedir (Rizzo ve dig.,
1970). Hatali is tasarimi da asir1 is yikiinin sebeplerinden biridir.
Hatal1 is tasarim1 sonucunda, yapilar, sistemler, politikalar, yonetim ve
isletme modeli, yanlis sekilde konumlanmis olabilmektedir. Is tasarim
zayifliklarin1 telafi etmek i¢in g¢alisanlar ve kurumlar fazla calisma
zorunlulugu, tatil planlamalarinda zorluk, hedef ve son teslim
zamanlarini kagirma, temel takim sorumluklarina odaklanamama, artan
yiliksek maliyetli hatalar, eve is gotiirme zorunlulugu, projelerin yanlis
yonetimi, siireg iyilestirme eksikligi, ticretsiz ¢alisma zorunlulugu ya da
is yeri zorbaligi, saglik sorunlar1 gibi istenmeyen durumlarla
karsilasabilmektedirler (Brown ve Benson, 2005). Orgiitler, is tasarim
modellerini diizeltmek yerine ¢alisanlar i¢in fazla mesai ve arzu edilen
zamanlarda tatil izni vermek gibi miidahaleleri arzu ederler; ¢linkii isin
yeniden tasarlanmas1 karmasik olabildigi gibi ve ¢ogu zaman biiyiik
degisiklik planlarmi gerektirebilmektedir (Brown ve Benson, 2005;
Gryna, 2004).




2.1.3. Asin I Yiikiiniin Orgiitsel ve Kisisel Sonuclar

Asirt is yiikii konusunda yapilan ¢alismalar neticesinde hem oOrgiitsel
hem de kisisel saglik iizerinde negatif etkisi oldugu belirlenmistir. Asiri
is yiikii iki nedenden dolay1 performansla olumsuz iliskili olmasi
beklenmektedir. ilk olarak, asir1 is yiikii altinda calisanlar, asiri
yiklenme ve bunun sebep oldugu stresle basa ¢ikmak zorunda
olduklarindan, islerini gelistirmek i¢in gereken zamam etkili
kullanamamaktadirlar. Ikinci olarakda asir1 is yiikii, is performansini
azaltan istemsiz fizyolojik tepkilerle iliskili olmaktadir (Spector, Dwyer
ve Jex, 1988, s. 11). Bateman (1980) asir1 is yiikiiniin, ¢alisanlarin is
kalitesi, denetgilerin derecelendirmeleri, ¢alisan tutumlari, is tatmini ve
saglik tlizerinde olumsuz etkilere sahip oldugunu ifade etmektedir.
Bununla beraber, asir1 is yiikii memnuniyetsizlik, ¢alisan devamsizligi,
isten ayrilma gibi istenmeyen durumlarla da iliskilidir. Karsilanmayan
beklentiler genellikle strese sebep olmakta olup, asir1 is yiki ve
gercekei olmayan is taleplerinin de etkisiyle de calisanlar yiiksek
diizeyde  duygusal yorgunluk ve tikenmislik  sendromu
algilamaktadirlar (Janssen, Schaufeli ve Houkes, 1999; Cordes ve
Dougherty 1993).

Hallowell (2005) asir1 is yiikii sonucunda organizasyonlarda yaygin
olarak gozlemlenen dikkat eksikligi tespit etmistir. Baglica semptomlar
dikkat daginikligi, igsel sikinti ve sabirsizliktir. Dikkat daginikligi
yasayan insanlar organize olma, Oncelikleri belirleme ve zamani
yonetme konusunda zorluk ¢ekmekte, bas agrisi, mide sikayetleri ve

uyku giicliigii gibi belirtiler gdsteren asiri is yiikii sebebiyle, fiziksel ve
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duygusal tiikenmiglik hissetmektedirler. Tiikenmislik durumu asir1 is
yiikiine bir yanit olarak ortaya ¢ikabilmektedir (Maslach, Schaufeli ve
Leiter, 2001). Baz1 sosyal ve orgiitsel psikologlar (Kahn, Wolfe, Quinn
ve Snoek, 1964; Kraut, 1965; Mueller, 1965) gerginlik, diisiik is
tatmini, kot kisilerarasi iligkiler ve diisiik benlik saygisi gibi olumsuz
duygusal tepkilerin asir1 i yiikiine maruz kalan bireylerde
gozlemlendigini bildirmektedirler. Asir1 is yiikkii sadece ¢alisani
etkilemekle kalmayip, ailesini de etkilemektedir. Isyerinde ve evde,
geleneksel cinsiyet rollerindeki degisiklikler de ¢alisanlarin lizerlerinde

bulunan is yiikiinii artirmaktadir.

Asiri is yiikii tiriin ve hizmetlerde hatalar olusturmakta, bu hatalarin
diizeltilmesi {retkenligi azaltarak ve maliyetleri yiikseltmektedir.
Miisteriyle yliz ylize gorev yapan ¢alisanlarin asir1 is yiikii sebebiyle
miisterilerle istenmeyen miinakasalara girdikleri gozlenebilmektedir

(Gryna, 2004).
2.2. Tiikenmislik

Tikenmisligin en c¢ok kabul goren tanimi, Maslach Tiikenmislik
Envanteri'nin (MBI) gelistiricisi olan ve bu alandaki en Onemli
aragtirmacilardan biri olarak gosterilen Christina Maslach'a aittir.
Tikenmislik, calisanlart duygusal olarak tiiketen is durumlarma uzun
stireli katilimdan kaynaklanan zihinsel, duygusal ve psisik yorgunluk
hali olarak tanimlanabilir (Maslach ve Jackson, 1981, s.99).
Tiikenmislik teriminin ilk kamusal kullanim1 1961'de hayal kirikligina

ugramis bir mimarin isini birakip Afrika ormanlarina tasinarak




toplumdan ¢ekildigi bir kitapta ortaya ¢ikmistir (Maslach ve dig., 2001,
s. 398). 1970'lerde Freudenberger bu terimi bularak tiikkenmisligi
kademeli duygusal tiikkenme ve motivasyon kaybi1 olarak tanimlamistir
(Bakker, Demerouti ve Sanz, 2014, s. 390). Freudenberger (1974)
tiikkenmisligi bir kisinin profesyonel yasaminin neden oldugu fiziksel ve
zihinsel yorgunluk durumu olarak tanimlamistir (s.159). Mevcut
arastirmalar tlikenmisligi, isteki kronik kisileraras1 ve duygusal strese
uzun siireli bir tepki olarak nitelemistir (Lent ve Schwartz, 2012, s.
360). Tiikenmislik {izerine yapilan erken tanimlayici arastirmalar bu
sendrom da kabul gérmiis li¢ yaygin boyut belirlemistir. Tiikenmigligin
bu ii¢ kritik boyutu ezici bir yorgunluk, isten kopma, etkisizlik ve basar1
eksikligi duygusudur (Maslach ve Leiter, 2016, s. 103).

Tilikenmisglik terimi ilk olarak 1974 yilinda psikanalist Herbert
Freudenberger tarafindan negativizm, sinizm, mutsuzluk, katilik ve can
sikintist gibi durumlardan gelen bir dizi 6zelligi tanimlamak icin
kullanilmigtir (Shepherd, Tashchian ve Ridnour, 2011, s. 398).
Tiikenmiglik fenomeni ilk olarak Freudenberger tarafindan alternatif bir
saglik kurulusunda calisirken tesis edilmistir (Maslach ve Schaufeli,
1993, s. 399). Calismalart esnasinda Freudenberger bir¢ok goniilliiniin
kademeli bir duygusal tiikenme, motivasyon ve baglihik kaybi
yasadigint gozlemlemistir. Freudenberger bu siirecin genellikle
yaklasik bir yil siirdiiglinii ve siirece c¢esitli fiziksel ve zihinsel
belirtilerin eslik ettigini belirtmistir Tlikenmislik kelimesi o donemde
kronik uyusturucu kullaniminin etkilerini ifade etmek icin halk arasinda

kullanilmakta oldugundan Freudenberger tarafindan ozel asirt
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yorgunluk durumu tanim olarak kullanilmistir (Maslach ve Schaufeli,
1993, s. 399). Pratisyenler tilkenmisligi, arastirmacilarin sistematik bir

calisma odagi haline gelmeden ¢ok once 6nemli bir sosyal sorun olarak

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

Tikenmislik iizerine arastirmalar, diger katki saglayanlarla birlikte
sosyal psikolog Maslach tarafindan yiritilmistiir. Maslach
tikenmislik alaninda 6nde gelen bir arastirmaci olarak bilinmektedir.
Maslach'm sosyal psikolog olarak arastirmasit 1970'lerin ortalarinda
isyerindeki duygularla ilgili tiikkenmislik egitimiyle baslad1 (Maslach ve
Schaufeli, 1993, s. 2). Maslach'in ¢alismalari, meslek ve hizmet
endustrilerinde stres ve gerginlikle basa ¢ikma konusunda ¢alisanlarin
miilakatlarina yol agmistir (Leiter ve dig., 2014, s.1-10). Is stresi
konusunda ¢ok sayida servis ¢alisaniyla goriistiikten sonra, Maslach bu
is¢ilerin genellikle duygusal olarak tiikenmis hissettikleri, miisteriler
hakkinda olumsuz duygu ve algilar gelistirdikleri ve mesleki
yeterlilikteki eksikliklerinin duygusal kargasaya sebep oldugu
sonucuna vardi (Maslach ve Jackson, 1981, s. 192). Tiikenmislik
sendromu uzun bir siire boyunca kronik mesleki strese bir yanit olarak
tanimlanmistir (Lee, Cho, Kissinger ve Ogle, 2010, s. 131). Maslach
tilkenmisligi 6lgmek i¢in gerekli ii¢ boyutu bitkinlik, kisilik ve kisisel
basar1 eksikligi olarak tespit etmistir (Maslach ve Leiter, 2008, s. 103).
Tiikenmisligin temel belirtisi bitkinliktir. Bitkinlik, kisinin c¢alisma
yetenegini olumsuz etkileyen ve ne yaptigi hakkinda etkili bir sekilde
olumsuz hissettiren derin biligsel, fiziksel ve duygusal yorgunluktur
(Valcour, 2006, s. 99-100). Onemli tilkenme kaynaklari is yerindeki




catisma ve agir1 is yukiidir (Cooper, 1998, s. 193). Sinizm olarak da
adlandirilan kisilik eksikligi, bu ¢ergevede tiikkenmisligin ikinci boyutu
olmaktadir. Maslach ve Leiter (2016) sinizmi baskalarina kars1 geri
¢ekilme ve sinirlilik gibi uygunsuz veya olumsuz tutumlar olarak
tanimlamaktadir (s.104). Kisisel basar1 eksikligi, ya da yetersizlik, bu
cergevede tiikenmisligin son boyutudur. Kisisel basarilar1 azalan kisiler
isyerindeki zorluklarla basa ¢ikmakta zorlanmaktadir (Maslach ve
Leiter, 2016, s. 103). Azalan kisisel basari ayni zamanda kisinin
isyerinde ki muvaffakiyet ve yetkinlik duygularindaki diigiise de isaret
etmektedir (Maslach ve Jackson, 1986, s. 192). Maslach'in ¢ok boyutlu
teorisine gore, tlikenmislik kisinin karmasik sosyal iligkiler baglaminda
yasadig1 stres deneyimi olup bireyin benlik ve kavrayisini da
icermektedir (Cooper, 1998, s. 199).

1970'lerin  ortalarinda, Maslach isyerindeki duygularla ilgili
tikenmiglik durumlarini arastirmaya bagsladi (Maslach ve Schaufeli,
1993, s. 2). Maslach, kronik mesleki strese yanit olarak ortaya ¢ikan ii¢
bilesenden (yorgunluk, sinizm ve verimsizlik) olusan tiikenmislik
sendromu i¢in teorik bir gergeve saglamistir (Valcour, 2006, s. 100).
Maslach ve Leiter (2016) tiikkenmisligi isteki kronik kisilerarasi strese
uzun siireli bir tepki olarak ortaya ¢ikan psikolojik bir sendrom olarak
tanimlamislardir (s.103). Tiikenmislik ile ilgili ilk endiseler saglik ve
insan hizmeti saglayan mesleklerde ortaya c¢ikmis ve 1980'lerde
gelistirilen Onlemler bu sektoriin deneyimlerini yansitmaktadir
(Maslach ve Leiter, 2016, s. 104). Maslach ve Schaufeli (1993)’e gore

tikenmiglik baslangicta yalnizca psikolojinin bir calisma alani
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goriildiiysede, yapilan deneysel c¢alismalar tiikenmislik kavraminin
birden fazla disiplinde calismaya deger oldugunu gdstermektedir.
Tiikenmiglik konusunda yapilan kapsamli arastirmalar sonucunda
egitim, insan hizmetleri ve saglik gibi mesleklerde ¢alisanlar igin de
mesleki bir tehlike olarak kabul edilmistir (Maslach ve Leiter, 2016, s.
103).

1981 yilinda, Maslach tiikkenmislik envanterini yaratti. Tiikkenmislik
olgusu ile ilgili artan bir ilgi olmakla birlikte, teori ve deneysel
arastirmalara yon veren ¢alisma ¢ok azdi (Maslach, Jackson ve Leiter,
1996, s. 105). Maslach'in arastirmasi tikkenmisligin duygusal
yorgunluk, sinizm ve kisisel basar1 eksikligi olmak iizere {i¢ yoniiniin
ortaya ¢ikmasina yol act1 (Leiter ve dig., 2014, s. 122-123). Bu ¢ok
boyutlu model tiikenmislik i¢in basit bir yaklagima kars1 olmamakla
birlikte, tiikkenme boyutunu diger iki boyutla birlestirerek diger
calisanlara, azalan kisilige ya da azalan kisisel bagariya bir tepki olarak
degerlendirmektedir (Schaufeli, Maslach ve Marek, 1993, s. 56-57).
Tiikenmislik tanimlarinin ¢ogunlugu c¢ok boyutlu bir gergeve iginde
kabul edilmemis olsa bile, bu ii¢ bileseni icermektedir (Schaufeli ve
Taris, 2005, s. 259). 1999'da tiikenmislik ¢alisma hayatt modeline
tanitild1 ve tiikkenmisligin lic boyutuyla ilgili olma egiliminde olan
orgiitsel yasam alanlar1 tanimland1 (Leiter ve Maslach, 1999, s. 475).
Tiikenmislik iizerine arastirma alanyazininda ortak tema, ¢evre ile kisi
arasindaki sorunlu iliskiye odaklanmasi olup bu iliski genellikle
dengesizlik veya uyumsuzluk olarak tanimlanmaktadir (Leiter ve

Maslach, 2011, s. 485). Maslach tiikkenmislik envanteri tiim diinyada




kullanilmakta olup ve su anda tiikenmisligin 6nde gelen Olgiitii olarak

kabul edilmektedir (Maslach ve dig., 1996, s.212).

2.2.1. Tiikenmislik Sendromuna Katkida Bulunan Faktorler

Tiikenmislik sendromuna katkida bulunan faktorler sunlardir: asir1 i
yukii, distik benlik saygisi, kontrol eksikligi, yetersiz odiil, toplumsal
zafiyet, demografik 6zellikler ve ¢atisan degerlerdir (Maslach ve Leiter,

1997, s. 105). Bu faktorlerin her biri sirayla elealinacaktir.
2.2.1.1. Asin Is Yiikii

Kaynak yetersizligi ve kuruluslarin insanlar yetkinliklerinin 6tesinde
calismaya zorlamalar1 sebebiyle, basarisizlik riski artmaktadir. Is
talepleri ile mevcut kaynaklar arasindaki dengesizlik, ¢alisanlar1 daha
fazla efor sarfetmek zorunda birakmaktadir (Maslach ve Goldberg,
1998, s. 65). Isler daha karmasik hale geldigi gibi calisanlar aym anda
cesitli gorevleri yapmak zorunda kalmaktadir (Maslach ve Leiter, 1997,
s. 106). Calisanlar ozellikle de asir1 is yiikiine maruz kalarak
tikenmekte ve gorevlerini yerine getiremez hale gelmektedirler.
Calisanlarin neleri basarmasi gerektigi konusundaki gercek¢i olmayan
beklentiler, duygusal tiikenmisligin yani sira, yalnmizlik ve hayal
kiriklig1 duygularini da artirmaktadir (Ray, 1991, s. 97-98).
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2.2.1.2. Diisiik Benlik Saygis1

Beer ve Beer (1992) yaptiklari bir arastirmada benlik saygist ve
tikenmigslik arasinda bir iligki tespit etmislerdir (5.1334). Benlik
saygisi, kisinin etkin bir sekilde calisabilmesinin yani sira 6z-deger
inancin1 da temsil etmektedir. Diisiik benlik saygisi olan insanlar
giivence ve dogrulama i¢in bagkalarina giivenmekte ve bu durum
calisanlarin 6z-etkinlik algisina zarar vermektedir (Janssen ve dig.,
1999, s. 76). Ayrica Maslach (1993) 6zsayginin, 6z degerlendirme
icerdigini ve benlik saygisi diisiik olan kisilerin stres ve elestirilere karsi
daha savunmasiz oldugunu ve bu nedenle de tilkenmislik algilama
olasiliginin daha yiliksek oldugunu belirtmektedir. Yiiksek benlik
saygisina sahip olan ¢alisanlar kendilerini daha giiglii ve yetkin olarak
algiladiklarindan tiikenmislik algisin1 daha az yasamaktadirlar (Janssen
ve dig., 1999, s. 83). Ancak calisanlarin kendilerini yetkin
hissetmelerine ragmen, igyerinde kronik strese maruz kalmalari,
profesyonel benlik saygilarini kotii etkileyebilmektedir (Locke, 1996,
s. 123).

2.2.1.3. Kontrol Eksikligi

Karar verme lizerinde kontrol sahibi olmak calisanlar i¢in onemli bir
faktordiir. Karar verme iizerinde s6z sahibi olmayan, c¢alisanlar
kendilerini kapana kisilmis hissederek, ozerkliklerinde bir azalma
algilayabilirler (Maslach, 2003, s. 191). Rol ¢atismas1 ya da belirsizligi
varsa kontrol algis1 azalmistir. Kurum i¢inde artan rol belirsizligi ve rol

karisikliginin tiikenmislik seviyelerinin artmasina katkida bulundugu




belirlenmistir (Wallace, Lee ve Lee, 2012). Buna ek olarak, kontrol
eksikliginin kisilik ve kisisel basar1 eksikligi ile giiglii bir sekilde iliskili
oldugu, calisanlarin bir dereceye kadar kontrole sahip oldugunda,

yaratici ¢oziimler tiretebildigi tespit edilmistir (Leiter, 1991, s. 549).
2.2.1.4. Yetersiz Odiil

Tiikenmisglige katkida bulunabilecek bir diger faktor de kuruluslarin
calisanlara yaptiklar1 is i¢in uygun bir 06diil saglayamamasidir
(Schaufeli ve dig., 1993, s. 57). Odiiller finansal, kurumsal, sosyal
olabildigi gibi miisterilerden gelen olumlu geri bildirimleri de igerebilir
(Maslach ve dig., 2001). is hayatinin 6diil alani, iscilerin galisma igin
yeterli taninma ve tazminat alma derecesini ele alir (Leiter ve digerleri,
2014). Is arkadaslari, yoneticiler ve paydaslar calisanlarin katkilarmni
tanimadiklar1 durumda, calisanlar emeklerine deger verilmedigi
algisiyla isteksiz calismaya baslarlar (Cordes ve Dougherty, 1993;
Maslach ve dig., 1996). Bir kurumun maddi ve sosyal 6diil sistemi
tarafindan ihmal edilen ¢alisanlar kurumun degerleriyle de uyumsuzluk

yasarlar (Leiter ve Maslach, 2011).
2.2.1.5. Toplumsal Zafiyet

Bu terim Maslach (2003) tarafindan is giivenliginin kaybedilmesi
riskini ve organizasyonel kisa vadeli basarilara orantisiz bir ilgiyi ifade
etmek i¢in kullanilmistir (5.190). Maslach ve Leiter (1997) bu modern
faydact yaklasimin organizasyon icindeki toplumun duygularimi

etkileyerek calisanlari daha yalmiz hissettirdigini ifade etmektedir
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(5.399). Ayrica Leiter (1992) kotii denetim ve is arkadasi destek
eksikligi gibi faktorlerin kisisel basar1 ve kisilik kaybiyla baglantilt
oldugunu one siirmektedir (s.246). Gorevlendirilen denetgiler ve is
arkadaglarinin destegi is ortami iizerinde Onemli bir etkiye sahip
olabilmektedir. Onlardan alinmayan destek ve olumlu kaynaklarin
eksikligi ¢alisanlarda strese neden olmaktadir (Schaufeli ve dig., 1993,
s. 142).

2.2.1.6. Demografik Ozellikler

Glicken (1983) kadinlarin erkeklerden daha fazla tiikkenmislik
egiliminde oldugunu ileri siirmektedir (s.11). Buna karsilik yapilan bazi
arastirmalar (Farber, 1985; Raquepaw ve Miller, 1989; Thornton, 1992)
cinsiyet ve tilkenmislik arasinda 6nemli bir iliski tespit edememistir.
Edwards ve dig. (2005) yaptiklar: arastirma sonucunda erkeklerin daha
duygusuz ve uzak duygular sergilemek egiliminde olurken kadinlar
tilkenmislik konusunda daha yiiksek bir hassasiyete sahip olduklarini
ileri siirmektedirler. Yash iscilerin geng iscilere gore daha diisiik
tikenmislik oranina sahip oldugunu tespit edilmistir. Bu durumun,
genglerin daha az deneyime sahip olmasinin yani sira hayata daha az
dengeli ve olgun bir bakis agisina sahip olmanin bir sonucu gibi
goriinmektedir (Poncet ve dig., 2007, s. 701). Bekar galisanlar, aile
igindeki catigmalarla basa ¢ikma yetenegini gelistirme imkanina sahip
olmadig1 gibi, ailelerinden destek almamalariin bir sonucu olarak
tilkenmiglik deneyimleme riski daha yiiksek olabilmektedir. (Maslach,
2003, s. 191). Schaufeli ve dig. (1993) lisansiistii egitim tamamlamamis

calisanlarin tilkkenmislik belirtileri gdstermeleri acisindan daha yiiksek




risk altinda oldugunu bildirmistir. Ayrica, Maslach (2003) lisansiistii
yeterliligi olan ¢alisanlarda tiikkenmislik belirtilerinin kisilik eksikligi ve
kisisel basar1 yerine duygusal tiikenme alaninda 6nemli oldugunu ve bu

durumun yiiksek egitim diizeyiyle iliskili olabilecegini 6nermektedir.
2.2.1.7. Catisan Degerler

Calisanlar ve Orgiitleri arasindaki deger farkliliklar1 catigmalar
acisindan ozellikle onemlidir (Lewandowski, 2003, s. 179). Sirh
kaynaklar ve para odakli davranislar sonucunda kuruluslar ¢alisanlarin
ihtiyaglarin1 kargilama konusunda yetersiz kalarak hayal kirikligina
ugratabilirler (Maslach ve Leiter, 1997, s. 32). Ayrica calisanlar,
miisteriler ile ilgilenmek yerine idari gorevlere sevk edildiklerinde
rahatsizlik hissedebilirler, ¢iinkii miisteri ile ilgilenmek profesyonellik

duygusunu ve bagkalarina yardim etmenin degerini arttirmaktadir

(Gomez ve Michaelis, 1995, s. 22).
2.2.2. Tiikenmisligin Belirtileri

Tiikenmislik depresyon, anksiyete, hipertansiyon gibi bir¢cok olumsuz
ruhsal ve fiziksel saglik kosullar1 yaninda artan alkol ve uyusturucu
kullanimut ile baglantilidir (Valcour, 2006, s. 10). Tiikenmislik algilayan
bir kisi yagadig1 saglik sorunlarinin yani sira, sergiledigi kisisel ¢atisma
sonucunda is ile ilgili gérevlerini aksatarak is arkadaslarini da olumsuz
etkileyebilir (Maslach ve Leiter, 2016, s. 106). Tiikkenmislik baslangigta

sadece hizmet sektoriinde diisiiniilmekle beraber yapilan aragtirmalar
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sonucunda farkli mesleklerde de gozlendigi dogrulanmistir (Leiter ve
Maslach, 2006, s. 358-362).

Tikenmislik, duygusal yorgunluk, benligi yitirme ve bagskalariyla
calisan kisiler arasinda azalan kisisel basaridan meydana geldigi bilinen
bir sendromdur (Maslach, Jackson ve dig., 1996, s. 192). Fowler (2015)
tikkenmisligi, is yerindeki asir1 zorlu kosullardan kaynaklanan
yorgunluk veya bitkinlik olarak olarak tanimlamaktadir (5.156). Bas
agrisy, kas gerginligi, hipertansiyon, kronik yorgunluk ve uyku
bozukluklar1 gibi stres belirtileri genellikle tiikkenmislikle iligkilidir
(Maslach ve Leiter, 2016, s. 106). Duygusal tikenmislik, is
arkadaslarina karsi alayci bir tutuma yol actigit gibi ve is
performansinda diislis sebebiyle rahatsizlik yaratabilir (Fernet, Guay,
Senecal ve Austin, 2012, s. 522-523). Tiikenmislik yasayan kisiler
konsantrasyon ve biliyllk resmi goérme konusunda zorluk
yasadiklarindan bir zamanlar kolay olarak algiladiklar1 gorevlerde
zorlanabilmektedirler (Valcour, 2006, s. 19). Tiikkenmisligin bir baska
boyutu dabir zamanlar eglenceli ve zevkli gelen ise kars1 uzak bir tutum
sergilemekten olusan kisilik kaybidir (Fowler, 2015, s. 156). Maslach
ve Leiter (2016) kisilik kaybmi isten geri g¢ekilme, sinirlilik gibi
uygunsuz ve olumsuz tutumlar olarak tanimlamistir (5.106). Kisilik
kaybi, bireylere kars1t miistakil, duygusuz ve insanliktan ¢ikarilmig bir
tepkiyi ifade etmektedir (Maslach, 1982, s. 104). Maslach'in son
caligmalarinda kisilik kaybinin yerini alan bir diger terim de sinizimdir.
Sinizim miisterilerle etkilesimlerle sinirli olmadig: gibi is arkadaslari,

yoneticiler ve aile de dahil olmak tizere bireyin iligkilerinde gozlenebilir




(Maslach ve digerleri, 2001, s. 405). Bir kisi kendisini miisterilerden ve
isinden uzaklastirmaya basladiginda, verimsizlik veya azaltilmis basari
duygusu gelistirmektedir. Ruhsal ¢okiintii ve sinizm’in isyerindeki
etkinlik eksikliginin bir baglantisi oldugu ve sorunlar1 ¢ozme yetenegini
azalttig1 disiiniilmektedir (Fowler, 2015, s. 156). Sinizm, kisinin isine
karst olumsuz tutumlar gelistirmesi ve ilginin kademeli olarak
kaybedilmesi ve islevsiz kalinmasi olarak tanimlanabilir (Leiter ve
Maslach, 2016, s. 90). Valcour’a (2106) gore, Sinizm asir1 ig yiikiiniin
bir sonucu olabilir, ancak yiiksek ¢atisma, adaletsizlik ve karar alma
kararlarina katilim eksikliginin varliginda da ortaya cikabilir (5.99).
Tiikenmisligin son boyutu genellikle azalmis kisisel basar1 olarak
adlandirilmaktadir. Bu boyut, kisinin c¢alisma ortamindaki gercek
tiretkenliginde ve yetkinlik duygusunda azalmadir (Lent ve Schwartz,
2012, s. 360). Tikenmislik performansin ve yaraticiligin azalmasina,
devamsizligin da artmasina yol agan, yaygin bir sorundur (Timms,

Brough ve Graham, 2012, s. 328).
2.2.3. Tiikenmisligin Sonuclar

Tikenmisligin calisanlar tiizerindeki sonuglar1 fiziksel sagligin
bozulmasi, iiretkenligin azalmasi, yalnizlik, is tatminsizligi, duygusal
sorunlar, yasam kalitesinin diismesi, evlilik ¢catismas1 ve amag kaybidir
(Ayala ve Carnero, 2013, s. 5-6). Lent ve Schwartz’a (2012) gore, uzun
stireli stres de tiikenmislige katkida bulunabilmektedir (s.361).
Profesyonel tiikenmislik isyerinde énemli bir rol oynar. Tiikenmislik
baslangigta is yerinde deneyimlenen kronik duygusal ve kisilerarasi

strese bir yanit oldugu diisiiniilmektedir (Etzion, 1984). Genly (2016)
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tiikenmisligin is giivenligini etkileyerek is kazalarina, i memnuniyetini
azaltarak da devamsizliklara yol acabilecegini ifade etmektedir (s.45-
46). Hollanda ve Isve¢ gibi bircok Avrupa iilkesinde tiikenmislik
sendromu yaygin goriilmekte ve standart bir tibbi tan1 olarak kabul
edilmektedir (Schaufeli ve dig.,, 2009, s. 206). Tiikkenmislik
yabancilasma hissi yaratabilir, iligkilerin kalitesini zayiflatabilir ve
uzun vadeli kariyer umutlari lizerinde olumsuz bir etkiye sahip olabilir
(Valcour, 2006, s. 3). Bu konuda rapor edilen ¢ok sayida galismaya
gore, tlikenmislik toplum ve bireyler lizerinde agir bir yiik olusturmakta
ve saglik sorunlar1 ve azalan is kapasitesi ile iligkilendirilmektedir
(Leiter ve digerleri, 2014). Tiikenmisligin misteriler tizerindeki etkisi
duygusal yorgunluk ve kisilik kaybmin dolayli etkisinden
kaynaklanmaktadir. Rogers (1975) tiikenmisligin en zararl etkilerinden
birinin misteri ile ¢alisan arasinda kurulamayan empati oldugunu ifade
etmektedir (s.4). Tiikenmislik sebep oldugu yorgunlukla birlikte empati
duygusu bloke ederek sagliksiz bir iletisim formu olusturabilmektedir.
Maslach’in (1982) calisanlarin kisilik kaybi sonucunda miisterilerle
aralarindaki duygusal ve empatik baglarin zayifladigimi ifade
etmektedir (s.650). Empatinin azalmasi, ¢alisan ve miisteri arasindaki
duygusal iligkinin tikenmesine ve bununla birlikte miisterinin aldig
hizmet kalitesinin azalmasina yol agmaktadir. Empatide bir kopma
olarak kabul edilen ve etkili bir saglkli roliin kaybedilmesiyle
sonuglanan bu fenomeni tanimlamak i¢in empatik uyumsuzluk terimini

kullaniimaktadir (Jones, 2000, s.380).




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

deneyim eksikligi nedeniyle isyeri verimi etkilenecektir.

Tiikenmislik is arkadaslar1 ve aile arasindaki iliskileride etkilemektedir
(Peeters ve dig., 2005, s. 55). Azalan kisilik sonucunda g¢alisan ve
miisterisi arasindaki iligki kalitesi diistiigli gibi ailesiyle iliskileride
bozulmaktadir (Schaufeli ve Enzmann, 1998, s. 69-70). Yapilan ¢ok
sayida calismaya gore, tiikenmislik toplum ve bireyler iizerinde agir bir
yik olusturmakta, birgok saglik sorununa ve is Kkapasitesinde
azalmalara yol agmaktadir (Leiter, Bakker, ve Maslach, 2014).
Tiikenmislik ile ilgili sonuglar1 arasinda fiziksel sagligin bozulmasi,
uretkenligin azalmasi, yalnizlik, is tatminsizligi, duygusal sorunlar,
yasam kalitesinin diismesi, evlilik ¢atismas1 ve amag kaybi1 sayilabilir
(Lambie, 2007; Ayala ve Carnero, 2013; Guntupalli, Wachtel,
Mallampalli, ve Surani, 2014). Tikenmislik belirtileri, yasayan bir
birey kendini ¢aresiz, sinirli ve endiseli hissedebilmektedir (Murray,
2010). Tikenmisligin kisilerarast belirtileri kabuguna c¢ekilme ve
davranigsal belirtileri ise is ahlaki eksikligi, olumsuzluk ve kaginmadir

(Lambie, 2007; Murray, 2010).
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2.3. s Stresi

Lazarus ve Folkman (1984) stresi ¢evre ile degerlendirirken, yetersiz
basa ¢ikma kaynaklari nedeniyle refaha zarar veren kisi arasinda
psikolojik bir olgu olarak tanimlamistir (S.84). Selye (1956) stresi

"viicudun herhangi bir talebe belirsiz tepkisi" olarak énermistir (s.2).

Isle ilgili stres, insanlarin is yerinde iizerlerinde uygulanan asir1
baskilara veya diger talep tiirlerine gosterdigi olumsuz tepkidir (Leka,
Griffiths ve Cox, 2005, s.52). Bu tepki kisinin baski ve taleplere uyum
saglamaya veya basa ¢ikmaya calismasiyla ortaya ¢ikan olumsuz
duygusal, biligsel, davramigsal ve fizyolojik bir slire¢ olarak
goriilmektedir (Bernstein ve dig., 2008). Stres faktorleri, bireylerin
giinliik isleyisini bozan veya bozmakla tehdit eden ve insanlarin
ayarlamalar yapmalarina neden olan durumlar olarak tanimlanmaktadir

(Auerbach ve Gramling, 1998, 5.42).

Is stresi bircok calisan igin biiyiik bir tehlikedir. Artan is yiikleri,
kiiciilme, fazla mesai, diismanca ¢aligma ortamlar1 ve vardiyali ¢alisma
gibi faktorler stresli calisma ortaminin nedenlerindendir (Rabin,
Feldman ve Kaplan, 2010, s.159-160).

Is stresi alanyazininda kullamlan cesitli modellerin cikis noktasi,
stresin, c¢alisanlarin maruz kaldig: talepler ile ellerindeki kaynaklar
arasindaki dengenin bozulmasindan kaynaklanmasidir. Ornegin,
Karasek‘in (1979) 6nerdigi taninmis ve etkili talepler-kontrol modeline

gore, 1s stresi agirlikli olarak asirt is yiikii ve zaman baskis1 gibi ytliksek




is taleplerinin yani sira diisiik is kontrolii ve yiiksek is taleplerinin
birlesiminden de kaynaklanmaktadir. De Lange ve dig. (2004) is
Ozelliklerinin sagligr olumlu ya da olumsuz yonde etkiledigini
belirtmektedir. Buna karsilik, Pelfrene ve dig., (2002) Karasek is talebi-
kontrol modelinin 'gerginlik hipotezi' {izerine kuruldugunu ortaya
koymaktadir, bu da yiiksek is talepleri ve diisiik is kontrolii ile
karakterize edilen 'yiiksek gerginlige' yol agan islerde olumsuz saglik
sonuglariin beklendigini belirtmektedir (s.287). Yazarlar bu modeli
daha da ayrintili olarak gelistirerek Orgiit desteginden izole gergin
calisanlarin durumlarinin daha kétii oldugunu 6ne stirmiis ve bu duruma
'izo-gerginlik hipotezi' adin1 vermislerdir. Motowidlo, Packard ve
Manning’e (1986) mesleki stres kontrol altina alinmadiginda, bireyin
hem kigisel hem de mesleki yasamini etkileyen duygusal ve fiziksel
rahatsizliklara yol agabilecegini ifade etmektedir (5.618). Barnett ve
Brennan (2006), is deneyimleri ve psikolojik sikinti arasindaki iligki
lizerine yapilan bir ¢alismada, calisanlarin yedi is kosuluna iliskin
deneyimlerinin potansiyel 1is stresi olarak tamimlandigimi ortaya
koymaktadir. Yedi is kosulu beceri takdiri, karar yetkisi, program
kontrolii, is talepleri, licret yeterliligi, is glivenligi ve amir ile
iligkilerdir. Aragtirmacilar ayrica iki is kosulu, yani, beceri takdiri ve is
taleplerinin psikolojik sikint1 ile ilgili oldugunu diger bes kosulun ise

ilgili olmadigini ileri siirmiislerdir.
2.3.1. Is Stresi Modelleri

Isle ilgili stres, islerin psikososyal asir1 yiikleme faktdrlerinin

calisanlarin saglhigi iizerindeki etkisini agiklamak i¢in gelistirilmistir.
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2.3.1.1. Talep-kontrol modeli

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

oranlarinin artacagini 6nermektedir (Karasek, 1979, s. 44).
2.3.1.2. Yiiksek caba ve diisiik odiil modeli

1990'larin basinda, ¢aba-6diil dengesizligi modeli Johannes Siegrist
tarafindan gelistirilmistir. Bu model, yliksek ¢aba ve diisiikk o6diil
arasinda algilanan bir dengesizlik ile tanimlanan islerin stresli oldugunu
ve Ozellikle sinirl basa ¢ikma yetenekleri olan kisilerde olumsuz saglik
sonuclarina yol agacagini 6ne siirmiistiir. Modele gore, beceri takdiri,
diisiik karar yetkisi, diisiik karar enlemi ve diisiik i promosyonu olan
kisilerin, daha ytiksek psikolojik taleplere ve diisiik destege, uzun
calisma saatlerine, yiiksek cabaya, ¢aba-0diil ve is-aile dengesizligine
maruz kalma olasihig1 daha yiiksektir (Niedhammer ve dig., 2012, s.
200).

2.3.1.3. Rol Teorisi

Rol teorisi 1960'larda gelistirilmistir ve ¢alisanlarin fiziksel ve duygusal
durumlarin1 bozan ve bununla da igyeri davramslarmi etkileyen

stireclere bir kavrayis sunmaktadir (Kahn ve dig., 1964). Calisanlarin




davraniglar1 dogrudan is performanslariyla baglantili oldugundan,
calisanlarin isyerindeki davraniglarinin belirleyicilerini  anlamak
kuruluslarin verimlerini en {ist diizeye ¢ikarmasina olanak saglayabilir
(Ali ve Jabir, 2014, s. 16). Rol teorisinin temel onerilerinden biri,
kisinin tistlendigi rollerin ger¢ek meslegine ragmen stresli olabilecegi,
stresin  ¢esitli i rollerinden kaynaklandigi ve tim iscileri
etkileyebilecegidir. Beklenen hizmet sonuglarini yerine getirmek i¢in
son on yilda bat1 ekonomilerinin ¢cogunda insan hizmet ajanslar1 biiyiik
orgiitsel yeniden yapilanma ve mesleki rollerin yeniden tanimlanmasi

stireclerinden gegmistir (Layne ve Lee, 2001, s. 134).
2.3.2. Is Stresinin Nedenleri

s stresi bircok is¢i i¢in biiyiik bir tehlikedir. Rabin, Feldman ve Kaplan
(2010), artan is yiikleri, kiiciilme, fazla mesai, diismanca calisma
ortamlar1 ve vardiyali caligma gibi faktorlerin stresli bir g¢alisma
durumunun nedenlerinden birkagi oldugunu Onermektedir. Karasek
(1979) talep-kontrol modeline gore, is stresi agirlikli olarak asir1 yiikii
ve zaman baskis1 gibi yiiksek is taleplerinin yani sira diisiik is

kontroliinden de kaynaklanmaktadir.

Barnett ve Brennan (2006) is deneyimleri ve psikolojik sikinti
arasindaki iliski iizerine yapilan bir ¢alismada, ¢alisanlarin yedi is
kosuluna iliskin deneyimlerinin potansiyel is stresi olarak
tanimlandigini ortaya koymaktadir. Yedi is kosulu beceri takdiri, karar
yetkisi, program kontrolil, is talepleri, iicret yeterliligi, is giivenligi ve

amir ile iligkilerdir. Stresin diger baz1 6zel nedenleri de vardir. Bunlar
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arasinda performans i¢in agir baski ve kosullar1 kontrol edememe,
organize olamama, iletisim eksikligi, diismanca ofis veya igyeri ortami
ve is giivensizligi de bulunmaktadir. Arnold ve Feldman (1986) rol
belirsizligi, catisma ve asir1 is yiikii ve diisiik is yiikiiniin de strese neden
oldugunu vurgulamaktadir. Nitel asir1 is yiikii sebebiyle olusan stres,
calisanlarin belirli bir isi gergeklestirmek i¢in gerekli beceri, yetenek
veya kaynaklardan yoksun olduklar1 inancindan kaynaklanmaktadir.
Benzer sekilde, stres her iki is yiikiiyle iligkilidir. Diisiik is ytlikil yetersiz
miktar ya da yetersiz is ¢esitliligi sonucudur. Kanitatif diisiik yiik,
sikici, rutin, tekrarlayan isler kronik zihinsel uyarilma eksikligine sebep
oldugundan strese yol agmaktadir. Asir1 ya da diisiik is yiikii ve benlik
kaybi strese yol agmaktadir¢abilmektedir (Potgieter, 1996).

2.3.2.1.Rol Belirsizligi

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

yol acabilecegini ifade etmektedirler.

Rol belirsizligi (belirsizlikten kaynaklanan stres), c¢alisanlarin
sorumluluklari, onlardan ne beklendiginin belirsizligi, birlesmeler,

satin almalar ve yeniden yapilanma gibi c¢esitli konulardan emin




olunmadiginda ve zamanin ¢esitli gorevler arasinda nasil boliinecegi
bilinmediginde ortaya ¢ikmaktadir. Bazen belirsizlik, agik is tanimlari,
hedefler veya belirtilen sorumluluklara sahip olunmamasindan
kaynaklanabilir, ancak genellikle kurulusta veya genel olarak pazarda
meydana gelen degisikliklere atfedilebilir (Kamau, 2014). Schuler,
Aldag ve Brief (1977) genel olarak, sonuglar rol gatigsmasi ve rol
belirsizliginin oOrgiitsel davranis arastirmalarinda gegerli yapilar
oldugunu ve gerginlik, devamsizlik, diisik memnuniyet, diisiik is
katilimi, diisiik beklentiler ve diisiik motive edici potansiyele sahip
gorev  Ozellikleri gibi olumsuz durumlarla iligkili oldugunu

vurgulamaktadir (5.125).
2.3.2.2. Orgiit Kiiltiirii

Orgiit kiiltiirii de is ile ilgili strese katkida bulunan bir faktor
olabilmektedir. Orgiit kiiltiirii, yonetim tarzlarmi, iletisimi ve sirket
politikalarin1 igermektedir. Orgiit kiiltiirii bozulmussa, iletisim zayif,
liderlik yetersiz ve orgiitsel yapi eksiktir. Bu durumlar caliganlar
arasindaki stresin artmasina yol agabilmektedir (Clarke ve Cooper,
2000, s. 183).

2.3.2.3. Kisisel Faktorler

Kisisel faktorler genellikle kariyer artisindan finansal konulara kadar
cesitlenebilir. Kariyerle ilgili kavramlar, is giivenligi ve kariyerde
ilerlemenin yani sira finansal ve aile kaygilarimida kapsamaktadir.

Kariyer yiikselmesinin performans degerlendirmesine bagli oldugu
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durumlarda, is ile ilgili stres olusabilir. Ilk olarak, performansi
konusunda herhangi bir degerlendirme almayan bir ¢alisan ne yaptigi
konusunda emin olamamaktadir. Ikinci olarak da nasil yapacagi
konusunda bilgilendirilmeyen bir c¢alisana olumsuz geri bildirim

verilmesi strese yol agabilmektedir.(Kamau, 2014).

Stres ayni diizeyde takilip kalmaktan veya "cam tavan" sendromundan
da kaynaklanabilir. Kuruluslar performans ve kidem artisini
destekleyen kariyer gelisimi programlari saglamalidir. Netice itibariyla,
calisanlar ve yoneticiler kariyer gelisimleri hakkinda beklentiler
olustururlar. Bu gercekei, ya da gercekei olmayan beklentiler stres ve
hayal kirikliginin temel sebeplerinden biri olmaktadir. Finansal
faktorler de stres olusturabilmektedir. Ozellikle ¢alisanin kurulusa
verdigi katki i¢in 6deme yapilmamasi biiyiik bir stres kaynagi
olabilmektedir (Furnham, 2005; Potgieter, 1996).

2.3.2.4. Nliskisel Faktorler

Arnold ve Feldman (1986) stres reaksiyonu uyandirabilecek ii¢ tip
kisilerarasi iligki tipi tanimlamaktadir. Birincisi, diger insanlarla ¢ok
fazla uzun siireli temas, ikincisi, diger boliimlerden insanlarla ¢ok fazla
temas ve tglinciisii ise, arkadasca olmayan ya da diismanca bir orgiitsel
ortamdir. Kisilerarasi iliskiyle ilgili diger sorunlar, yetersiz, diislincesiz
veya desteksiz denetim, is arkadaslariyla kotii iliskiler, zorbalik, taciz
ve siddet, izole veya yalmz c¢alisma, sorunlar veya sikayetlerle basa
¢ikmak igin kararlastirilan prosediirlerdir. Amirler, akranlar ve astlarla

iligkiler de strese neden olabilir. Sosyal destek- zor zamanlarda arkadas




ve destekcilerin  olmasi stresli olaylar1 yonetiminde yardim
saglamaktadir (Nekoranec ve Kmosena, 2015). Arkadaslar ve
destekgiler de sik sik stres kaynaklari ile basa ¢ikmak ig¢in yararh
stratejiler Onerebilirler. Buna ek olarak, yoneticilerde genellikle stresli
olaylara eslik eden olumsuz duygular1 azaltmaya yardimci olabilirler.
Sosyal destek elbette nitel ve niceldir. Stresi 6nlemek adina kaliteden
0diin vermektense iiriin miktarindan 6diin vermek daha ideal olacaktir

(Rice, 1999, 5.123).

Bazi calisanlar ¢evrelerindeki diinyadan koptuklari icin stres yasarlar;
onlar sicak kisileraras: iliskiler eksikligi cekmektedirler. Ilerleme hirs
ve bagimsizlik igin giiglii bir ihtiya¢ duyan bireyler is arkadaslari ile
yakin iliskiler gelistirme konusunda basarisiz olabilirler. Basariya
ulagmak i¢in, genellikle sosyal ihtiyaglarindan fedakarlik yaparlar.
Sosyal bag eksiklikleri 6fke, endise ve yanlizlik sonucunda strese neden
olabilir. Bu sorunun ¢6ziimii is yerinde sosyal destegi saglamaktir
(Koubekova, 1997). Sosyal destek, ¢alisanlarin 6nemli ihtiyaglarinin
karsilanmasini saglayan yararli etkinlikler, etkilesimler ve iliskiler
agidir. Sosyal destek sistemleri stresin zararli etkilerini 6nlemede son
derece etkili goriinmektedir. Bununla beraber arkadaslar ve aile benlik
saygisini giiglendirmek strese daha az duyarli koruyucu bir ortam

saglayabilir (Newstrom ve Davis, 1989, s. 317).
2.3.2.5. Dis Stres Kaynaklar
Cevresel stres, bireyin kontrolii disindaki dis stres kaynaklaridir.

Orgiitsel yasamin dis strese doniisebilecek bircok yonii vardir. Bunlar
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arasinda yoOnetimin otorite kullanimi, monotonluk, ilerleme firsati
eksikligi, asir1 sorumluluklar, belirsiz talepler, deger c¢atigmalari,
gercekci olmayan is yiikleri yer almaktadir (Lather ve Shilpa, 2005, s.
32). Bhagat (1983) is performansinin dis stres kaynaklari tarafindan
ciddi sekilde bozulabilecegini belirtmektedir. Sik sik ¢alisanlar,
sorunlarinin 6nemsiz oldugu veya isverenin dikkatini hak etmedigi
diistincesiyle dis stres kaynaklari tarafindan olusturulan sorunlar1 goz

ard1 etme egilimindedirler.

Organizasyonda bir¢ok durum stresli olabilir. Bunlar: 1) Fiziksel ¢evre
ile ilgili sorunlar, kotli aydinlatma veya asir1 giiriiltii gibi, 2) ¢esitlilik
eksikligi gibi is kalitesi ile ilgili sorunlar, asir1 hiz, ya da ¢ok az is, 3)
rol belirsizlikleri veya rol catismalar1 4) denetgiler, akranlar ve astlarla
iliskiler ve 5) is giivenligi eksikligi olabilmektedir. (McGrath, 1976).
Ancak, genellikle bu sorunlarin kolay bir ¢dziimii vardir. Ornegin, stres
yanlis konumlandirilmis bir sandalye veya bilgisayar ekrani gibi
Onemsiz goriinen bir sey neden olabilir. Eger dis stres kaynaklari
sorunlara neden oluyorsa, yapabilecek en kotii sey onlart gérmezden
gelmektir. Olasi ¢oziimler i¢in dis stres kaynaklarini tanimlamak ve
incelemek faydali olabilecektir. Hepsi ¢oziilmemis olsa bile, herhangi
bir olumlu degisiklik daha mutlu, saglikli bir size neden olacaktir (Rice,
1999, s. 120).

2.3.2.6. Duygusal Kaynakl Stres

Bir kiginin ¢alisma disindaki hayati (6rn. aile, arkadaslar, saglik ve

finansal durumlar) is performansini olumsuz etkileyebilir. Albrecht




(1979) hemen hemen tiim stresin duygusal kaynakli oldugunu
savunmaktadir. Bunlar insanlarin beklentilerine ya da kotii bir seyin
olmak tizere olduguna dair inanglara dayanmaktadir (s5.148). Boylece
duygusal kaynakli stres kisinin hayal giiciinden dogmaktadir. Albrecht,
toplumumuzun bir numarali saglik sorununun anksiyete oldugunu ifade
etmektedir. Zamansal stres her zaman gercek veya hayali bir teslim
stiresi tarafindan olusturulmaktadir. Stres beklentisi bir kisinin yaklasan
bir olayin tatsiz olacagi hakkinda algilariyla olusmaktadir. Durumsal
stres bir kisi tath ya da tatsiz bir durumda oldugunda ve devamin da ne
olacagi hakkinda endise ile olusmaktadir (Karasek ve Theorell, 1990).
Rastlantisal stres diger insanlarla temas ile olusmaktadir (hem hos ve
tats1iz). Cesitli caligmalar, kendi kaderleri {izerinde kontrol sahibi
olduklarina inanan bireylerin, geleceklerinin diger faktorler tarafindan
belirlendigine inananlara gore daha az stres algiladigin1 ortaya
koymustur. Baz1 ¢aligmalar, erkeklerin kadinlara gore strese bagli
hastaliklara daha yatkin oldugunu oOnermektedir. Erkekler kadinlara
oranla daha fazla iilser ve kalp krizi gecirmektedir (Albrecht, 1979, s.
78). Lawless (1992) bir igin nasil yapilacagi konusunda ¢ok fazla
sertlik, calisan iicretlerinde 6nemli kesintiler, birlesme veya miilkiyet
degisikligi, sik sik fazla mesai gerektiren isler ve is gliciiniin boyutunun
kiigiilmesi gibi etkenleri is¢i stresinin en yaygin bes nedeni olarak

belirlemistir (5.21-22).
2.3.3. Isyerindeki En Yaygin Stres Kaynaklar

Is stresini senaryolar veya bir ¢alisanin sirkettan ayrilmasina neden

etkenler olarak tanimlamak miimkiindiir. Bu durum, goérevler beceri,
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hiz ve kaynak eksikliginin Gtesinde ¢alisanlar isin zorluklariyla
yiizlesemediklerinde ortaya c¢ikmaktadir. Stres kaynaklari kisiden
kisiye, yeteneklerine bagli olarak degismektedir (Ramamurthi ve dig.,
2016). Her calisma tiirtiniin kendi potansiyel stres faktorleri vardir.
Stres iizerine ¢alisan uzmanlara gore, stres kaynaklarinin tiim meslekler

icin gecerli yedi kategorisi tespit edilmistir. Bu yedi kategori sunlardir:

1. Meslek ile baglantili i¢ faktorler
2.0rganizasyon i¢indeki rol
3.Kisilik ve stresle basa ¢ikma

4 Is iliskileri

5. Kariyer gelisimi

6.Orgiit ici kiiltiir ve atmosfer

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

Bir calisana farkli ve celigkili gorevler ve emirler verilirse rol
catismasina girer. EZer bir c¢alisan sirketin {rettigi iirliniin disiik
kalitede oldugunu diisiiniiyor ama bunu yine de satmak zorunda
oldugunu diisiintiyorsa, rol c¢atismasi yasayabilir (Nekoranec ve
Kmosena, 2015, s. 165).

2.3.4. s Stresi ile Basa Cikmak

Stresle basa ¢ikma, insan ve is hayati ile ilgili bir¢ok farkli alanda da
yaygin olarak kullanilan bir kavram haline gelmistir. Sorunlar hayatin
akisinda ortaya ¢ikar ve bireyin onu nasil algiladigi, miicadele etmek

icin hangi yontemi kullandigi 6nemlidir. Carver, Scheier ve Weintraub




(1989), stresin ii¢ siiregten meydana geldigini belirtmistir. Birincisi
tehdit algilama siirecidir. Ikincisi tehdide olasi tepkiyi akla getirme

siirecidir. Ugiinciisii ise basa ¢ikma islemidir (5.267).

Isyerinde stresle basa ¢ikmanin en dogru yolu, problemlerin kaynagin
yok etmektir. Fiziksel stres kaynaklarini zararli olmayacak ya da
performans ve saglik lizerindeki etkilerinin daha az yogunlukta olacagi
sekilde degistirmek miimkiindiir. Buna giiriiltii ve tozun azaltilmasi,
isyerinde uygun sicakligin ayarlanmasi, kisisel koruyucu ekipmanlarin
kullanim1 da dahildir (Seeber ve Iregren, 1992). Stres ile miicadele
etmek icin kisiye sunulan mevcut kaynaklarin ve seceneklerin
degerlendirilmesi ¢6ziim bulmak i¢in uygun bir eylemdir (Cohen ve
McKay, 1984). Isyeri organizasyonu, stresin ortadan kaldirilmasina
onemli olciide katkida bulunur. Is biitiinlesmesi siirecinde, kisisel
Ozgiirlik ve Ozerkliklerin ihlal edildigi asir1 kalabaligin ortadan
kaldirilmasina da dikkat etmek 6nemlidir. Isin igeriginden ortaya ¢ikan
stres kaynaklarinin miktari, isin yeniden planlanmasi ile azaltilabilir.
llgili bir calismada Schaubroek ve Fink (1999) yiiksek diizeyde is
kontrolii ve sosyal destegin is performansini arttirdigini ve is stresini de
azalttigint belirlemislerdir. Calisma ekibi i¢indeki is iligkilerinin
periyodik analizleri, goérevlerin nasil dagitilabilecegini ve isin igeriginin
nasil degistirebilecegini gosterebilir. Is sorumlulugu acikca belirtilmeli
ve sorumluluk degisiklikleri ihtiya¢ duyan kisilere uygun sekilde
verilmelidir. Stresin 6nlenmesi ve ortadan kaldirllmasi amaciyla, is

dagiliminin ve orgiit icindeki diger degisikliklerin duyurulmasi ve
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caliganlara bu degisikliklerin geleceklerini nasil etkileyeceginin

aciklanmasi1 gerekmektedir (Cox, Griffiths ve Rial-Gonzalez, 2000).

Stres sorunlar1 ile ugrasan bir¢ok arastirmaci stresi azaltan bir faktor
olarak sosyal destegi algilamaktadir. Sosyal destek, c¢aresizligi
azaltmakta ve asir1 is yiikii durumlartyla basa cikabilme yetenegini
artirmaktadir (Nekoranec ve Kmosena, 2015, s. 168).

2.4. isten Ayrilma Niyeti

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

bir formiil olusturmustur:

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

istthdam edilen personel sayis1) * 100

Isten ayrilma hem calisan hem de kurulus igin maliyetlidir (Lee,
Mitchell, Sablynski, Burton ve Holtom, 2004). Kuruluslarda isten

ayrilmanin olumsuz sonuglari, artan maliyet, demoralizasyon, olumsuz




halkla iliskiler, operasyonlarda siireksizlik, stratejik firsat maliyetleri ve
calisanlar arasindaki sosyal entegrasyonun azalmasi olarak
belirtilmistir (Mowday, 1984). Kuruluslar, isten ayrilma konusunda
ongoriilebilir ve Ongodriilemez maliyetlerle kars1 karsiyadir. On
goriilebilir maliyetler, ise yeni dahil edilen personelin egitim
faaliyetleri, tecriibeli personellerin kaybi, 6ngoriillemeyen maliyetler
ise, iretim kapasitesi kaybi ve orgiitsel bozulmadir (Maertz ve
Campion, 1998; Koys, 2001).

Urbancov ve Linhartov (2011), isten ayrilmay1, baska bir kurulusun bir
calisandan yararlanabilecegi ve yeni bilgiler edinebilecegi sirketler
arasi bir hareketlilik tiirii olarak tanimlamistir (s.84-85). Bu baglamda,
calisanlarin bir kurulustan digerine devri olarak kabul edilebilir.
Mobley (1977) isten ayrilmay1 psikolojik adimlar1 olan bir dizi ¢ekilme
karar siireci olarak tanimlamaktadir. Bu adimlar: (1) isin
degerlendirilmesi, (2) i3 memnuniyetsizligi deneyimi, (3) ayrilma
diisiincesi (4) 13 aramanin beklenen faydasi ve ayrilma maliyeti,
alternatiflerin arama niyeti, (5) alternatiflerin degerlendirilmesi,
alternatiflerin karsilastirilmasi, (6) alternatiflerin degerlendirilmesi, (7)
alternatiflerin mevcut is ile karsilastirilmasi, (8) ayrilma ya da kalma
niyeti sonug olarak da (9) ayrilmak ya da kalmaktir. Ng, Sorensen, Eby
ve Feldman (2007) islerinde kendilerini rahat hissedecekleri yeni
pozisyonlara uyum saglayan bireylerin davraniglarini is hareketliligi
olarak nitelemekte ve cesitli tiirlere ayrilabilen bir tiir isten ayrilma
davranigt oldugunu savunmaktadir (s.172-173). Rahman ve Nas (2013)

isten ayrilmay1 ¢alisanin orgiitlin sinirlarini stirekli olarak terk etmesi
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olarak tanimlamistir (s.568). Calisanlar Orgiit icin rekabet avantaji
yaratmak ve bunu siirdiirmek igin 6nemli bir rol oynamaktadir. Mbah
ve Ikemefuna’ya (2012) gore, yiiksek nitelikli ¢alisanlar1 gekme ve elde
tutma konusu, yoneticilik agisindan her zamankinden daha &nemli
goriilmektedir. Bu nedenle, calisanlarin sirketler ig¢indeki Onemli
konumu nedeniyle, isten ayrilma orgiitlerin verimliligi konusunda ciddi
tehlikelerden biri olarak kabul edilmektedir. Kuruluslar, dogru
personelin uygun pozisyonlar i¢in ise alinmasi ve gelistirilmesi, iyi
yonetilmesi ve muhafaza edilmesi alaninda etkili yonetim arayiglarina
daha fazla 6nem vermektedir. Yiiksek isten ayrilma orani 6zellikle yeri
kolayca doldurulamayacak galisanlar1 kapsiyorsa kurulus igin pahalidir,
isten ayrilma sebebinin tespit edilerek, kontrol altina alinmasi

kurulusarekabet avantaji saglayacaktir (Sigler, 1999).

Isten ayrilma goniillii olabildigi gibi 6rgiit tarafindan isten ¢ikarilma
seklinde goniilsiiz de olabilir (Hinshaw ve Atwood, 1984, s. 134).
Goniillii isten ayrilmanindnlenebilir ve 6nlenemez olmak tizere iki tiirii
vardir: Onlenebilir isten ayrilma, is yerinde bir degisiklik veya erken
emeklilik ile temsil edilebilir. Onlenemez isten ayrilma ise, bir ¢alisanin

oliimi gibi kontrol edilemeyen faktorleri igerir (Albagami, 2016).

Isten ayrilma dahili ve harici olmak iizere ikiye ayrilmaktadir. Dahili
isten ayrilma, bir ¢alisanin bir tesvik almasi veya orglit igcerisinde bagka
bir pozisyona aktarilmasidir. Harici isten ayrilma, bir calisanin orgiitten

tamamiyla ¢ikarilmasidir (Kaplan ve Minton, 2012).




Isten ayrilma kurumlar igin olumsuz olarak degerlendirilse de isten
ayrilma oraninin diigiilk ya da hi¢ olmamasi orgiitii yeni, yetenekli,
yuksek nitelikli ve deneyimli ¢alisanlari ise alamaz hale getirmektedir.
Bu nedenle herhangi bir kurum igin isten ayrilma orani uygun olarak
tanimlansa da bir sektordeki uygun isten ayrilma orani bagka bir
sektorde uygunsuz olarak degerlendirilebilecegi g6z Onilinde
bulundurulmalidir (Collini, Guidroz ve Perez, 2015, s. 175). Bir sirketin
insan kaynaklarinin rekabet avantajinin anahtar1 olarak goriilen
yetenegin korunmasi diinyada giderek 6nem kazanmaktadir (Pfeffer,
2005). Yiiksek egitimli, bilgili ¢alisanlarinin istifasi, genellikle 6nemli
mesleki bilgiye sahip olmalar1 nedeniyle isverenler i¢in ek tehditler
olusturarak fikri miilkiyet kayb1 riski dogurmaktadir (Lee ve Maurer,
1997, s. 250). Kowtha (2008) degerli teknik profesyonellerin elde
tutulmasi ile ilgili yaptig1 arastirmada, biiyiik kuruluslarin egitime
onemli yatirnmlar yapmak suretiyle bilgili personelle biitiinleserek
yenilik¢i ¢alismalar gergeklestirdigini ve bu sebeple de personel
kaybinin orgiite zarar verecegini ifade etmektedir (5.68). Kuruluslarin
calisanlarinin isten ayrilma oranini tamamen ortadan kaldirmasi pek
olasi degildir. Ericson (2001), kuruluslarin en iyi galisanlar1 ¢ekmek ve
elde tutmak icin ¢esitli isgiicii ihtiyaclarin1 karsilayabilecekleri yollar
gelistirmeleri gerektigini ifade etmektedir (5.90). Ancak, isten ayrilma
sorunu ¢ok yonlii ve farkli bir yaklasim gerektiren bir olgudur. Isten
ayrilma birgok kurulus igin istenmeyen bir durum olmakla beraber
nedenlerin anlagilarak yonetilmesi gerektigi asikardir. Calisanlar cok az
sayida uygun alternatif algiladiklarinda, kurulustan ayrilma olasiliklari

daha diisiik olmaktadir. Calisanlar ayrilmak istegi duyduklarinda
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alternatif istihdam olanaklar fazla ise isten ayrilma olasilig1 belirgin bir
sekilde artmaktadir (Steers ve Mowday, 1981, s. 9). Rhodes ve Steers
(1990) insanlarin farkli bakis agilarina sahip olduklarini ve ¢alisanlarin
isten ayrilma durumuna farkli anlamlar yiikledigini savunmaktadir.
Yoneticiler i¢in, calisanlarin isten ayrilmasi genellikle ¢oziilmesi
gereken bir sorun olarak goriiliirken, ¢alisan i¢in ¢ok farkli bir anlam

igerebilir.

Calisan i¢in isten ayrilma, is yerinde var olan derin diismanlik
duygularina ya da adaletsiz davranis algilarina sembolik bir cevap
olabildigi gibi kotii calisma ortami veya isin diger 6zellikleri sebebiyle
orgiitii sabote etmenin de bir yolu olabilir (Gilmartin, 2013). Bu
nedenle, Steers ve Mowday (1981), calisanlarin isten ayrilma sebebini
anlama ve basa c¢ikma girisimleri, varsayimlara bagimli olup, Orgiit
acisindan bakildiginda, ortaya ¢ikan eylemler biiyiik olasilikla orgiit
icindeki igten ayrilma denetimi politikalarina odaklanacaktir (S.9-10).
Ote yandan, ¢alisanlarin bakis agisindan bakildiginda, isten ayrilma is
ortam1 ve performans kiiltiirline baglanabilir. Bu sorunu ¢6zmek i¢in
her iki modelin bir birlesimi de kullanilabilir. Goniillii isten ayrilma
modeli ¢alisanin isten ayrilma karar1 verme boyutuna daha fazla
odaklanarak geleneksel diislinceden bir sapmay1, diger bir deyisle, istifa
kararini, goniillii isten ayrilma 6rnegi olarak degerlendirmektedir (Hom
ve Griffeth, 1995). Calisanlarin isten ayrilmasi tiim kuruluslarda ytiksek
diizeyde iiretkenlik ve verimlilige zarar vermektedir. Khan vd. (2014)
isten ayrilma orami arttikga, egitim, ise alim, deneyim sosyallesme

maliyetlerininde artacagini ifade etmektedir. Bir¢ok arastirmaci isten




ayrilmayr kurumlar i¢in ¢ok Onemli bir konu olarak gormekte ve
azaltmak i¢in 'dostane is hayati politikalarini' tercih etmektedirler (Yu,

2008, s. 2).
2.4.1. isten Ayrilma Kuramlar

Isten ayrilma niyeti gesitli kuramlarla agiklanmaktadir. Bunlar soysal
degis tokus, insan sermayesi, arayis, eslestirme, esitlik ve denge

kuramlaridir.
2.4.1.1. Sosyal Degis Tokus Kuram

Sosyal degis tokus kurami, faydalari en st diizeye ¢ikarmayi ve
maliyetleri en aza indirmeyi, amaglayanbir degisim siirecidir (Ap,
1992). Bu kuramin baslangici Thibaut ve Kelley, Homans ve Blau'nun
caligmalarina kadar uzanir (Brinkmann ve Stapf, 2005). Degisim,
maddi ve manevi faydalar, 6rnegin onay veya prestij sembolleri olarak
algilanabilir (Homans, 1961, s. 12). Sosyal degisim teorisine gore,
calisanlar ve isverenler birbirlerinin faydasi i¢in karsilikli eylemler
yaparlar ve bir taraf diger tarafafayda sagladiginda beklenti igine girer
(Blau, 1968). Ayrica tiim insan iligkileri 6znel bir 6diil-maliyet analizi
ve alternatif kurumlarin karsilastirilmasiyla sekillenmektedir. Cok 6diin
veren birisi en azindan aym: miktarda karsilik bekleyecek,
arkadaslarindan yardim goren calisanlar ayni davranisi sergilemek igin
baski altinda hissedeceklerdir. Calisanlar, maliyetler faydalar1 astigi
durumlarda iliskiyi sonlandiracak ve kurumu terk edeceklerdir (Farmer
ve Fedor, 1999, s. 352)
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2.4.1.2. insan Sermayesi Kurami

Insan sermayesi kurammi destekleyen temel ilke, insanlarin dgrenme
kapasitelerinin mal ve hizmet iiretiminde yer alan diger kaynaklarla
karsilagtirilabilir bir degere sahip oldugu inancidir (Lucas, 1990).
Kaynak etkili bir sekilde kullanildiginda, sonuglar birey, organizasyon
ve toplum igin biiyiik 6l¢iide karli olmaktadir. Shultz (1961) insanlarin
egitim ve 6gretim yoluyla edindikleri bilgi ve becerilerin bir sermaye
oldugunu ve bu sermayenin getiri saglayan planli bir yatirim {riinii
oldugu ifade etmektedir. Psacharopoulos (1985) egitim ve Ogretime
yatirim yoluyla insan sermayesi yaratildigini ve bu durumun ¢alisanlar
arasinda verimliligin artmasina neden oldugunu ifade etmektedir. Bu
nedenle insan sermayesi kurami, egitim ve 6gretimin kazanimlarinin
insan kaynaklarma yatirim big¢imi olarak agiklamaya calismaktadir

(Ahaga, 2001).

Becker'e (1993) gore egitim ve dgretim insan sermayesine yapilan en
onemli yatirimdir. Ogrenme kapasitesi, kazang diizeyi ile yakindan
iliskilidir, boylelikle ¢alisan kendini yetistirdik¢e gelirini de arttirabilir.
Egitimli insanlarin kazanglar1 ¢cogunlukla ortalamanin tizerindedir. Bir
calisanin isten ayrilma niyeti, egitimi, deneyimi ve becerileri oraninda,
isverenlerve ekonomi i¢in bir maliyet olusturmaktadir. Dolayisiyla
mesleki iicret miktarlar1 insan sermayesine yapilan yatirimla dogru

orantili olmaktadir (Henneberger ve Sousa-Poza, 2002).




2.4.1.3. Arayls Kurami

Arayis kurami, orgiitsel baglamda, calisanin ideal stratejisine uygun,
gesitli is firsatlarindan birini segtikten sonra 6zel bir licretin 6denmesini
onerir (Albagami, 2016). Bir kisinin isgiicii piyasasindan gelen diger
kiiciik bilgiler yardimiyla bir is teklifini kabul edip etmeyecegine karar
vermek i¢in kullandig1 bir karsilik olarak degerlendirilebilir (Holt ve
David, 1966, s. 77). Calisanlar igin alternatif pozisyon ya da igyeri
arayislari, mevcut isyerinden ayrilis ile sonuglanabilir. Bu nedenle is
arama, cesitli calismalarda isten ayrilmanin habercisi olarak
nitelenmistir (Mobley ve dig., 1979). Aranan is alternatifleri ile mevcut
is karsilastirdiktan sonra kisi mevcut isine devam etmeyi de segebilir
(Morrell, Loan-Clarke ve Wilkinson, 2001, s. 232).

2.4.1.4. Eslestirme Kurami

Eslestirme kurami, insanlarin veya diger organizmalarin "tepki
alternatifleri i¢in pekistirme oranina gore davraniglarinmi sekillendirdigi”
bir siireci tanimlar (Mace, 1990, s. 197). Belirsizlik altinda yapilmis bir
is sozlesmesinin goriinlisii ve feshi hakkinda bir kavrayis gelistirir.
Calisanlar, uygun iicretler saglandiginda yetenekleriyle en iyi eslesen
pozisyonlar almak igin ¢aba sarf etmektedirler. Isverenler de kendi
faydalarin1 maksimize etmek amaciyla uygun pozisyonlart doldurmak
egilimine girmektedirler (Henneberger ve Sousa-Poza, 2002, s. 28). ise
alman c¢alisanin iiretkenligi dnceden bilinmese de calisanin is siiresi

arttik¢a tam olarak ortaya ¢ikmaktadir (Jovanovic, 1979, s. 972).
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Geng calisanlar karsilikli yardimseverlik iligkisi ortaya koymaktadirlar.
Bu nedenle geng c¢alisanlar, mesleki yasamlarinin basinda deneyim
kazandiklar1 ve bilgi eksikligini azalttiklar1 deneysel bir asama
baslatmaktadirlar. Bu baglamda, is hareketliligi eslesme hatalarini
diizeltmek i¢in bir islev gormektedir (Henneberger ve Sousa-Poza,
2002).

2.4.1.5. Esitlik Kuram

Adalet teorisi olarak da bilinen esitlik kurami, John Stacey Adams
tarafindan 1963 yilinda gelistirilmistir. Bireylere saglanan kaynak
dagiliminin adil olup olmadigimin belirlenmesini  6nermektedir
(Brinkmann ve Stapf, 2005, s. 26). Esitlik kurami, bir ¢alisanin siki
calisma, beceri diizeyi, tolerans veya cosku gibi girdileri ile maas,
sosyal yardimlar ya da bir ¢alisanin ¢iktilarin1 dengeleyen veisten
ayrilmay1 engelleyen bir faktor olarak tanimlanmaktadir. Calisanlar
arasinda girdi ve g¢iktilar adil bir sekilde dagitildiginda adalet tesis
edilmektedir (Suta, 2013). Boylece, yiiksek performansla gorev yapan
bir ¢aligsan, katkilar1 karsiliginda odiillendirilecek ve adalet algisiyla
motive olabilecektir. Esitlik teorisine gore, eger bir ¢alisan kaynaklarin
dagilimimi adaletsiz olarak algilarsa, isten ayrilma niyeti ortaya

¢ikmaktadir (Farmer ve Fedor, 1999, s. 352).
2.4.1.6. Orgiitsel Denge Kurami

Orgiitsel denge kurami, bir organizasyonun verimliligini koruma

kapasitesi anlamina gelmektedir (Mano, 1994, s. 19). Organizasyonlar




calisan katkisinin siirekliligini saglamak ig¢in, adil tesvikler sunmak
zorundadir. Isten ayrilma niyeti olusturan yiikler dengeli tesviklerle
azaltilabilecektir ancak eger yapilan kisisel fedakarlik alinan tesvikten
daha biiylikse, o zaman kisi katkilarimi geri c¢ekerek ve kurumdan

ayrilabilecektir (Barnard, 1938, s. 57).

2.4.2. isten Ayrilmanin Sonuclar

Isten ayrilmanin ¢alisanlar ve kurumlar igin olumlu ve olumsuz

sonuclart bulunmaktadir.
2.4.2.1. Cahsan icin Olumlu Sonuglar

Wells ve Pelz (1966) isten ayrilmanin rgiitiin etkinligini arttiracagina
dair sonuglar tespit etmistir. Organizasyondan ayrilmaya karar veren
bireyler icin, isten ayrilma ile iliskili bariz avantajlar vardir. Isten
ayrilma sosyal degisimdeki esitsizligi azaltmaya da hizmet edebilir

(Adams, 1963, s. 422).

Olumlu, ekonomik, alternatif is firsatlar1 bir dizi isten ayrilma karariyla
sonuglanabilir. Bireyin isten ayrilmadan saglayacagi ekonomik fayda
biiyilk oOlgiide is piyasasi, bireysel beceri ve yetenegine bagh
olmaktadir. Ancak isten ayrilma karar1 psikosomatik rahatsizliklarin
sonucunda da olusabilir (Ferguson, 1973). Organizasyonda, stresin
fiziksel tezahiirlerine maruz kalan ¢alisanlar icin isten ayrilma bir
¢ozlim olmakta bireyin ve organizasyonun sagligi, bu durumlarda isten

ayrilma ile agikga diizelmektedir (Pfeffer, 1976). Buna ek olarak, isten

50 || ASIRIiS YUKUNUN, TUKENMISLIK, iS STRESI VE iSTEN AYRILMA
NIYETi UZERINDEKI ETKiSI



ayrilma genellikle bireylerin ekonomik durumlarini iyilestirmek igin
firsat saglamaktadir. Birgcok kisi becerilerini daha iyi kullanacagi, is
tatmini ve stressiz ortam saglayan kuruluslar arayisindadir. Kariyer
ortast is degisiklikleri, ¢alisanlara yeni bir meydan okuma ya da

tamamen yeni ig becerileri gelistirme sansi saglamaktadir (Hall, 1976).

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

bir degerlendirme saglar (Heydarian ve Abhar, 2011).

2.4.2.2. Calisan Icin Olumsuz Sonuclar

Gawali (2009) isten ayrilmanin genellikle motivasyon ve moral
eksikliginden kaynaklandigini, is degistirme karar1 ile calisanlarin
kidem ve kazanilmis haklarin1 kaybedebilecegini ifade etmektedir.
Calisanin kurumda caligma siiresi arttik¢a, isten ayrilma ile ilgili
maliyetler artabilmektedir. Kuruluslar son derece yetkin calisanlari
transfer etmek i¢in cazip teklifler sunma konusunda giderek daha istekli
hale gelmektedir (Mungumi, 2002). Ancak, isten ayrilma ile iligkili

olumsuz sonuglardan birgogu kuruluglar tarafindan kolaylikla telafi




edilememektedir. Ruch ve Holmes (1971), okul ¢aginda ki ¢ocuklari
olan ailelerin, o6zellikle is degistirme karariyla hayatlarini sekteye
ugratabildigini ve 1is, ikamet, okul ve sosyal aktivitelerdeki
degisikliklerin potansiyel stres kaynaklar1 olabildigini
vurgulamaktadir. isten ayrilma ayni kurum igindeki pozisyonlar
arasinda hareketi igerse dahi, eski is arkadaslariyla olan sosyal iliskiler

giderek gerginlesebilmektedir (Steers ve Mowday, 1981).

2.4.2.3. Kurulus i¢in Olumlu Sonuglar

Lee ve Maurer (1999), calisan isten ayrilmasinin kuruluslar igin gesitli
avantajlara yol agtigini, baslica avantajlarinin kotii performans gosteren
bir ¢alisanin yerine bagkasinin alinmasi, zorlu rekabet karsisinda isgiicti
giderlerinin azaltilmasi, kalan c¢alisanlarla gii¢lii iliskiler igin
promosyon firsatlarinin  gelistirilmesi oldugunu ifade etmektedir.
Grusky (1960), isten ayrilma siirecinin organizasyona yeni kan ve yeni
fikirler ~ getirdigini  belirtmektedir. Bu siire¢  organizasyonu
canlandirarak  siirekli degisen pazara hizli adapte olmasimi
saglamaktadir (Dalton, 1979, s. 226). Staw (1980) kuruluslar igin isten
ayrilmanin olumlu sonuglarinin artan yenilik ve ¢alisan motivasyonu

oldugunu ifade etmektedir.
2.4.2.4. Kurulus i¢cin Olumsuz Sonuclar

Isten ayrilmanin kuruluslar icin olumsuz sonucu idari maliyetlerdir
(Mobley, 1980, s. 113). isten ayrilma sonucunda ise alim, segme, egitim
ve gelistirme giderleri ortaya ¢ikmaktadir. De Moura ve dig. (2009)

ozellikle degerli is¢ilerin ayrilmasi durumunda, se¢im, egitim ve terfiye
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yapilan yatirimlarin bosa gittiginden, ¢ogu kurulusun c¢alisanlarin igten
ayrilmasini dnlemeye calisacagini vurgulamaktadir (s.540). Urbancov
ve Linhartov (2011) kuruluslarin zengin bilgi ve tecriibeye sahip
bireylerin ayrilmasiyla etkinliginin tehlikeye girdigini ve tehlike
seviyesinin, etkilenen organizasyonun tiirii, biiyiikligi ve kurulusun
operasyonel sektorii tarafindan belirlendigini ifade etmektedir.
Grigoryev (2016) siirekli yeni ¢alisanlar ise alarak ve egitime tabi tutan
organizasyonlarin misyon ve vVizyonlarini basarmakta yetersiz
kalacagini ifade etmektedir. Zira muhafaza edilen g¢alisanlar, sirketin

basarisi iizerinde 6nemli bir etki saglayacak ve etkinligi arttiracaktir.

Govaerts ve dig. (2011), kuruluslarin isten ayrilma sonucunda ¢alisana
kazandirdiklar1 degerli bilgi ve tecriibeyi kaybetmek istemediklerini
ifade etmektedirler. Isten ayrilmanm olumsuz sonuglarindan biri de
kuruma fayda saglayan yetkin calisanlarin kaybi olacaktir. Kim (2014)
yeni alinan galigsanlar1 egitmenin yanisira, mevcut yetkin c¢alisanlar

elde tutmanin da 6nemli oldugunu vurgulamaktadir.
2.4.3. isten Ayrilma Sorununu Yénetmek

Bir¢ok igveren uygun kisisel gelisim, ilerleme, ilging, cana yakin bir
calisma ortami, gii¢lii deger odakli yonetim icin firsatlar sunarak,
degerli ¢alisanlar1 korumak igin c¢alisirken, ¢alisanlar bu firsatlardan
cok maaslara odaklanmaktadir (Mello, 2011). isten ayrilmay1 yonetmek
i¢in, ¢alisanlar arasindaki is memnuniyet diizeylerini artirmak ve bunun
nasil yapilacagi konusunda bir anlayis gelistirmek zorundayiz (Denisi

ve Griffin, 2008). Isverenler igin calisanlarin isten ayrilmasim




yonetmedeki en 6nemli zorluk, her calisanin farkl faktorler tarafindan
motive olmasidir (Mello , 2011). Ongori (2007), calisan isten
ayrilmasini en aza indirecek stratejilerin sorunun teshisine uygun
olmas1 gerektigini ifade etmektedir (s.51). Isverenlerin ¢alisanlarini
muhafaza c¢abalarmin etkinligini 6lgmek i¢in kullanabilecekleri 6lgii
cikis goriismeleridir. Cikis goriismeleri, igverenlere, devam eden bir i
iliskisi baglaminda, 6ngoriilmesi miimkiin olmayan bir sekilde ayrilan,
calisanlardan samimi geri bildirim alma firsat1 saglamaktadir (Mello ,

2011).

Cappelli ve dig. (1997) isgiicii piyasas1 gercekleri ve galisan arasindaki
deger farkliliklarini tantyan, yeni tazminat planlari ve is tasarimi, sosyal
baglarin gii¢lendirilmesi gibi bir dizi pratik calisan muhafaza
stratejilerini 6nermektedir. Potansiyel problemleri i¢ is firsatlariyla
yonetmek, ¢alisani elde tutmak agisindan 6nemli bir aragtir (Laroche ve
Rutherford, 2007). Dermody, Taylor ve Young (2004) ¢alismalarinda
ise alim ve secim gibi islevsel insan kaynaklar1 faaliyetleri {izerinde
durarak ve iyi personel se¢iminin ¢alisan muhafazasinda 6nemli rol
oynadigmi ifade etmektedirler. Para veya finansal tesvikler gibi eski
muhafaza stratejilerini uygulamanin, gilinimiizde yeterli etkiyi
saglayamadigi, egitim ve kariyer gelisimi gibi finansal olmayan
tesviklerin, calisanlar1 elde tutmanm anahtari oldugu ortaya
¢ikmaktadir. (Kapur, 2010, s. 2).
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2.5. Asin Is Yiikii, Tiikenmislik, Is Stresi ve Isten Ayrilma Niyeti
Arasindaki Tliski

Bu bolimde degiskenler arasindaki iliskiler ulusal ve uluslararasi

alanyazin taramasi yapilarak arastirilmistir.

2.5.1. Asin Is Yiikii ve Tiikenmislik

Guardado (2011) yaptig1 ¢calismada asir1 is yiikiiniin iyi diizenlemedigi
siirece calisanlarda tiikkenmislik yasanmasina sebep oldugunu tespit
etmistir. Ksenia (2012) ¢alismasinda verilen is ¢alisanin yeteneklerini
astiginda asir1 is yiikiine sebep oldugunu, bu durumunda sinirlilik,
kayg1, hayal kiriklig1, baski ve tehditlere neden oldugunu ifade etmistir.
Bu tir tepkilerin kisinin normal fiziksel ve =zihinsel durumunu,
davraniglarin1 degistirerek tiikkenmislige yol agtigini ifade etmektedir.
Asir is yiikii ve tiikenmislik arasindaki pozitif korelasyona dair pek ¢cok
kanit vardir (6rnegin, Abbas ve Roger, 2013; De Beer, Pienaar ve
Rothmann, 2016). Montgomery ve Rupp (2005) tarafindan 6gretmenler
izerinde yapilan meta-analiz ¢aligmasinda, 6gretmenlerin asirt i ytlikii
ve tikenmigligi arasinda giiglii bir pozitif korelasyon oldugu ortaya
konulmustur. Bir diger yeni meta-analiz ¢alismasinda Garcia-Arroyo ve
dig. (2019) 36 iilkeden gelen 6gretmenlerde asir1 is yiikii ve tiikenmislik

arasinda pozitif bir iligki tespit etmislerdir.




2.5.2. Asin Is Yiikii ve Stres

Robinson ve digerleri (2011) konu ile ilgili ¢alismalarinda, asir1 ig yiiki
sonucunda olusan, belirsizlik ve c¢atisma sebebiyle is stresinin
olustugunu tespit etmislerdir. Mazloum, Kumashiro ve Higuchi (2008)
calismalarinda asir1 is yikiiniin stresin baslica kaynagi oldugunu,
zaman baskist ve is zorluguyla da giderek siddetlendigini tespit
etmislerdir. Trayambak, Kumar ve Jha (2012) ¢alismalarinda asir1 is
yiikiinlin ¢alisanlarda is stresine neden oldugunu tespit etmislerdir.
Ayrica, Singh (1998) asir1 is yiikii ve is stresi ile ilgili yaptigi calismada
pozitif korelasyon tespit etmistir. Vanishree (2014) tarafindan
yiiriitiilen arastirmanin bulgulari, asiri i§ yiikiiniin ¢calisanlar arasinda is
stresine yol agtigi ve azalan konsantrasyon, zihinsel aktiviteler

sonucunda, karar verme becerilerinin zayifladigini ileri siirmektedir.
2.5.3. Asin I Yiikii ve Isten Ayrilma Niyeti

Asirt is yiikii i yerinde duygusal yorgunluk ve isten ayrilma niyeti
ileiligkilidir (Bakker ve digerleri, 2005). Lee ve Ashforth (1996)
caligmalarinda, asir1 is yiikii deneyimleyen calisanlarin islerini terk
etme egilimi gosterdiklerini tespit etmislerdir. Wefald, Smith,
Savastano ve Downey (2008) calismalarinda asiri is yiikii ve isten
ayrilma niyeti arasinda pozitif bir iligki bulmuslardir. Utami ve
Bonussyeani (2013) yaptiklari calismada asir1 is yiikiiniin isten ayrilma

niyetini arttiran faktorlerden biri oldugunu tespit etmislerdir.
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2.5.4. Tiikenmislik ve Isten Ayrilma Niyeti

Ksenia (2012) ¢alismasinda tiikkenmislik ve isten ayrilma niyeti arasinda
yiiksek pozitif korelasyon tespit etmistir. Pinar, Ozmen, Ilgun ve
Cakmakct (2010) caligmalarinda tiikenmiglikle isten ayrilma niyeti
arasinda pozitif korelasyon oldugunu vurgulamislardir. Shanafeltve
digerleri (2012) c¢alismalarinda tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti
arasindaki belirgin pozitif korelasyonlar1 agiga c¢ikarmislardir.
Shreffler, Meadows ve Davis (2011) ¢alismalarinda tiikkenmislik ve
isten ayrilma niyeti arasinda 6nemli Ol¢lide pozitif korelasyon tespit
ederek, tiikenmisligin kendini, hissizlik ve azalan kisisel basar1 olarak
gosterdigini ifade etmislerdir. Alanyazinda incelendiginde tiikenmislik
ve isten ayrilma niyetinin birlikte arttigi goriilmektedir. Diger bir
ifadeyle tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif bir
korelasyon oldugu asikardir (Maslach ve Jackson, 1982; Jackson,
Schwab ve Schuler, (1986); Weisberg, 1994; Schaufeli ve Backer,
2004).

2.5.5. Stres ve Isten Ayrilma Niyeti

Leontaridi ve Ward (2002) calismalarinda isten ayrilma niyetinin en
onemli faktorii olarak stresi tespit etmislerdir. Crawford, LePine ve
Rich (2010) c¢alismalarinda yiiksek diizeyde is stresinin diisiik
tiretkenlik, devamsizlik ve artan is ayrilma niyetleri gibi istenmeyen
davramiglarla baglantili  oldugunu ifade etmislerdir. Kemery,
Mossholder ve Bedeian (1987) c¢alismalarinda isle ilgili stresin, is

tatminini kot etkileyerek, isten ayrilma niyetine yol agtigini ve




Leontaridi ve Ward (2002) stres diizeyi ve isten ayrilma niyeti arasinda
pozitif bir korelasyon tespit etmislerdir. Williams (2003) ¢alismasinda
1§ stresini dogrudan isten ayrilma niyeti ile iligkilendirirken, Kavanagh
(2005) ve Cropanzano, Rupp ve Byrne (2003) stresin, ¢alisanlarin isten
ayrilma oranmi arttirdi@int tespit etmistir. Layne, Hohenshil ve
Hohenshil (2004) ¢alismalarinda stres miktarinin isten ayrilma niyeti
iizerinde dnemli pozitif bir iliskiye sahip oldugunu vurgulamaktadir. Is
stresi ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligski ¢esitli alanyazinda
degerlendirilmistir. Genel olarak, sonuglar, is ile ilgili strese uzun siireli
maruz kalan galisanlarda ayrilma niyetinin arttigin1 gostermektedir
(Eric, Skinner ve Cockrell, 2003; Cropanzano, Rupp ve Byrne, 2003;
Noor ve Maad, 2008).

2.5.6. Asin Is Yiikiiniin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisinde Tiikenmisligin Araci Rolii

Xiaoming ve dig. (2014) asir1 is yiiki ve tikenmisligin isten ayrilma
niyeti lizerindeki etkisini arastiran ¢aligsmalarinda, tibbi personelin 6nce
duygusal tiikenme hissettiklerini, daha sonra duyarsizlastiklarini ve
kendilerini gorev konularindan uzaklastirdiklarini tespit etmislerdir.
Asirt is yiikii ve tiikenmislik sonucunda calisanlarin mesleklerinin
anlamsizlastig1 ve yetersiz basari hissine kapilarak iglerinden ayrilmaya
niyet ettiklerini vurgulamislardir. Faiz (2019) yaptig1 ¢calismada asiri is
yiikii, tiilkenme ve isten ayrilma niyeti arasinda pozitif ve anlaml bir

iliski oldugu sonucuna ulagmustir.
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2.5.7. Asin Is Yiikiiniin Isten Ayrilma Niyeti Uzerindeki
Etkisinde Stresin Aracilik Rolii

Arastirma neticesinde, asir1 is yiikiiniin ve isten ayrilma niyeti tizerinde
stresin aracilik roliiniin oldugunun ortaya konulmasinin, yazina dnemli

bir katki sagladig1 degerlendirilmektedir.

Ulusal ve Uluslararasi alanyazinda, asir1 is yikii — isten ayrilma niyeti

iligkisinde, stresin roliine iliskin bir aragtirmaya rastlanmamistir.
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BOLUM Il
YONTEM

Calismanin bu boliimiinde arastirmanin hipotez, model, evren ve
orneklemi, ol¢ek ve veri toplama araglar1 yaninda Olgeklerin yapi

gecerligi ve giivenilirligine yer verilmistir.

3.1. Arastirmanin Hipotezleri

Alanyazinda taramasi sonucu arastirmanin hipotezleri asagidaki gibi

belirlenmistir.

Hi: Asin ig yiikii tikenmisligi pozitif yonde anlamli olarak

etkilemektedir.
H2: Asirt i yiikii stresi pozitif yonde anlamli olarak etkilemektedir.

Hs: Asir is yiikii isten ayrilma niyetini pozitif yonde anlamli olarak

etkilemektedir.

Has: Tikenmislik isten ayrilma niyetini pozitif yonde anlamli olarak

etkilemektedir.

Hs: Stres isten ayrilma niyetini pozitif yonde anlamli olarak

etkilemektedir.

He: Asirt is ylkiiniin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde

tilkenmisligin araci rolii bulunmaktadir.




H7: Asini is ylkiinlin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde stresin

araci roli bulunmaktadir.

3.2. Arastirmanin Modeli

Arastirmanin modeli Sekil 1°de verilmistir.

H6

TUKENMISLIK

H4

H3

ISTEN AYRILMA

ASIRI IS YUKU NIVETI

H2 H5
STRES

H7

Sekil 1. Arastirmanin Modeli

3.3. Arastirmanin Evren ve Orneklemi

Arastirmanin evreni banka calisanlaridir. Orneklemini ise kolayda
orneklem yoluyla secilmis Adana ve Osmaniye ilindeki banka
calisanlar1 olusturmaktadir. Yontem olarak kolayda Ornekleme
yonteminin segilmesi, arastirmacinin kararlarinin ana kiitleden
toplanacak numunenin boliimiine karar verdigi rastgele olmayan bir

ornekleme siireci olmasidir. Kolayda oOrneklemede veriler, dogru
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ornekleme i¢in ana kiitleden en basit, en hizli ve en ekonomik sekilde
toplanir (Malhotra, 2004, s. 321; Zikmund, 1997, s. 428). Zaman ve
maliyet kisintis1 nedeniyle rastgele secilen 25 bankada g¢alisan 600
kisiye anket yapilmasi planlanmistir. Yapilan anketlerden 61 anket
cevaplandirilmamis, 23 anket ise eksik cevaplandirilmistir. Bu nedenle

arastirmanin 6rneklemi 516 olarak belirlenmistir.

3.4. Arastirmanin Olcekleri ve Veri Toplama Araclar

3.4.1. Asin Is Yiikii Olcegi

Katilimcilarin is yiikleri hakkindaki algilar1 Peterson ve dig. (1995)
tarafindan gelistirilen 11 ifadelik dl¢ekle degerlendirilmistir. Bu anket
Tiirkceye Derya (2008) tarafindan uyarlanmistir. Bu 6lcekte, 11 ifade
"Kesinlikle Katilmiyorum" (1) ile "Kesinlikle Katiliyorum" (5)
seceneklerinden  olusan  5’li  Likert  oOlgegi  kullanilarak
degerlendirilmistir. Faktor analizine gore bu 6l¢ek "asir1 calisma" ve

"yetersizlik duygusu" olarak adlandirilan iki faktore ayrilmistir.

3.4.2. Tiikenmislik Olcegi

En yaygin olarak kullanilan tiilkenmiglik araci olan Maslach
Tiikenmislik Envanteri (MTE) birgok meslekte benimsenmistir. Olgek
3 boyut ve 22 maddeden olugmaktadir (Maslach ve dig., 1996). Pines
(2005) 22 maddeden olusan tiikkenmislik Olg¢egi’nin daha kolay
kullanilmasi ve uygulama alaninin genislemesi gerekgesiyle aracin 10
maddelik kisa versiyonunu olusturma gereksinimini duydugunu ifade

etmistir Tiikenmislik 6l¢eginin Tiirkce’ye uyarlama, gegerlik ve




giivenirlik ¢aligmalar1 Tiimkaya, Cam ve Cavusoglu (2009) tarafindan
yapilmigtir. Bu Olgekte, 10 ifade "Hi¢" (1) ile "Daima" (7)
seceneklerinden  olusan  7’li  Likert  oOlgegi  kullanilarak

degerlendirilmistir.

3.4.3. Stres Olcegi

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

degerlendirilmistir.
3.4.4. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Isten ayrilma niyetinin l¢iilmesinde Bluedorn (1982) ile Netemeyerve
dig., (1997) tarafindan gelistirilmis 6lgekten yararlanilmustir. “Isimden
ayrilmay1 sik dislinlirim”, “Mevcut isimi birakmaya niyetliyim”,
“Dabha 1yi bir is i¢in stirekli olarak aragtirma yapiyorum” olmak iizere 3
madde ¢alisanlarin ayrilma niyetini degerlendirmek i¢in kullanilmistir.
Bu olcekte, 3 madde "Kesinlikle Katilmiyorum" (1) ile "Kesinlikle
Katiliyorum" (5) seceneklerinden olusan 5°li Likert 6l¢egi kullanilarak

degerlendirilmistir.
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3.5. Arastirmanin Demografik Bulgular

Arastirmaya katilan c¢alisanlarin cinsiyet bulgular1 Tablo 1°de

verilmistir.

Tablo 1: Cinsiyet Bulgulari

Cinsiyet Frekans Yidzde
Erkek 242 4569
Kadin 274 331
Toplam 516 100.0

Arastirmaya katilan banka calisanlarinin 242’si erkek ve 274’i

kadindir.
Arastirmaya katilan calisanlarin yas bulgular1 Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2: Yas Bulgular

Yay Frelans Yizde
15-24 133 258
25-31 145 28.1
32-38 151 293
39-45 47 2.1
toe 40 7.8
fizeri

Toplam 516 1000

Aragtirmaya katilan banka c¢alisanlarinin 133’1 18-24 arasi, 145’1 25-
31 arasi, 151’1 32-38 arasi, 47°si 39-45 arasi1 ve 40’1 da 46 ve lizeri yasa
sahiptir.




Arastirmaya katilan ¢alisanlarin egitim durumu bulgular1 Tablo 3’te

verilmigtir.

Tablo 3: Egitim Durumu Bulgulari

Egitim Durumu Frekans Yiizde
Lize 41 7.9
Yiiksek okul 263 50.8
Falkdiilte 178 345
Yiksek Lisans 28 54
Dolktora 7 1.4

Toplam 516 100.0

Arastirmaya katilan banka c¢aliganlarinin 41°1 lise, 262’si lisans, 178’1

fakiilte, 28’1 yiiksek lisans ve 7’si de doktora seviyesinde egitim-

Ogretime sahiptir.

Arastirmaya  katilan  calisanlarin

Tablo4’teverilmistir.

Tablo 4: Calisma Siiresi Bulgular

stiresi  bulgulari

Calisma 3iiresi Frelans Yiizde
1-3 161 312
3-6 157 304
7-10 a0 174
10-13 49 9.3
13 ve fizeri 50 114
Toplam 516 100,0

Arastirmaya katilan banka caligsanlarinin 161°1 1-3 yil arasi, 157’si 3-6
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yil arasi, 90’1 7-10 yil arasi, 49’u 10-15 yil aras1 ve 59’u da 15 yil ve

lizeri ¢caligma siiresine sahiptir

3.6. Olgeklerin Yapi Gegerligi ve Giivenilirligi

Arastirma modelini test etmeden dnce aragtirmada kullanilan 6lgeklerin
yap1 gecerligi ve giivenilirligi test edilmistir. Bu amagla kesfedici faktor
analizi (KFA), dogrulayict faktoér analizi (DFA) ve giivenilirlik

analizleri yapilmstir.

3.6.1. Asin I Yiikii Olgegi
Oncelikli olarak agir1 is yiikii 6lgegine ait maddelerin tanimlayict
istatistik bilgilerine yer verilmistir. Olgegin tamimlayici istatistik

bulgular1 Tablo 5’de verilmistir.

Tablo 5: Asir1 Is Yiikii Tanimlayic1 Istatistik

N Minimum Maximum Ort. Std. Sapma Carpiklik Bamklik
86 516 1.0 5,0 3,205 1,0939 - 709 -322
87 516 1.0 5,0 3,306 1,0826 =770 -103
58 516 1.0 5,0 3,174 1.1510 - 437 -.686
59 516 1.0 5,0 3,331 1,1426 -,604 -37
510 516 1.0 5,0 3,651 1,3831 -342 -1.231
811 516 1.0 5,0 3,587 1,3942 -422 -1.380
512 516 1.0 5,0 3,302 1,3284 016 -1.452
513 516 1.0 5,0 3,380 1.3391 -,182 -1.390
514 516 1.0 5,0 3,525 1.2377 -,407 -1.163
513 516 1.0 5,0 3,576 1.3863 - 464 -1,283
516 516 1.0 5,0 3,585 1,2730 - 445 -1.221




Olgek maddeleri ortalamasina bakildiginda calisanlarin agir1 is yiikii
diizeylerinin ortalamanin {izerinde oldugu goriilmektedir. Olgek
maddelerinin basiklik ve carpiklik degerlerine bakildiginda -2 ile +2
arasinda deger aldigi gorilmektedir. Bu bulgu verilerin normal

dagilima sahip oldugunu gostermektedir.

Olgek verilerinin normal dagilim gosterdigi tespit edildikten sonra yap1
gecerligini test etmek amaciyla oncelikle KFA yapilmistir. KFA sonucu
elde edilen Ornekleme Yeterliliginin Olgiimii Testi (KMO) ve Bartlett

Kiiresellik Testi sonuglart Tablo 6’da verilmistir.

Tablo 6: Asint Is Yiikit KMO

EKMO ve Bartlett Testi
Kaizer-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterlilizinin Olgfimi 014
Yaklagik Ki-Kare 5061634
Bartlett’in Kiiresellik Testi zd 35
Sig. 000

Analiz neticesinde KMO degeri 0,914 olarak bulunmustur. Bu bulgu
orneklem biiylikliiglinlin  faktér analizi i¢in yeterli oldugunu
gostermektedir. Barlett testi sonucu da anlamli olarak bulunmustur. Bu
bulgu da maddeler arasindaki korelasyon iligkilerinin faktor analizi i¢in

uygun oldugunu gostermektedir.

Olgegin toplam agiklanan varyans bilgisi Tablo 7°de verilmistir.

Tablo 7: Asir1 {s Yiikii Toplam Agiklanan Varyans

Toplam Aqklanan Varyans Oranlarn

Baslangic Ozdegerleri Karesi Alnmis Toplamlarin ~ Karesi Almmis Toplamlarm

Bil Cikarim Rotasyonu
“"““T lag Varyans Komilatif .~ Varyans Komlatif |~ Varyans Komilatif
eplam gy % oF % % oplam gy %

6858 62345 62345 6838 62343 62,
2 | 1618 14709 77054 1618 14708 77,

345 5036 43785 45783
054 3440 31269  77.054
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Analiz sonucunda Ol¢egin iki boyutlu oldugu ve toplam varyansin

%77,054’1ini acikladig: tespit edilmistir.

Olgegin faktor yiikleri giivenilirlik analizi ile AVE ve CR bulgular

Tablo 8’de verilmistir.

Tablo 8: Asir1 Is Yikii Faktor Yiikleri ve Giivenilirlik

Asin Caligma Yetersizlik Alfa AVE CR
510 249
815 244
s11 244
514 .831
516 824 939 765 962
s13 814
812 751
56 .860
58 .838
89 856
57 833

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

oldugu bulgusuna ulasilmistir.

KFA ve giivenilirlik analizi sonucu 6l¢egin yapisal dogrulugunu test

etmek i¢in DFA yapilmistir. DFA diyagrami Sekil 2°de verilmistir.




Sekil 2. Asir1 Is Yiikii DFA Diyagrami

DFA sonucu da 6l¢egin faktor yiikleri asir1 ¢alisma boyutu icin 0,71 ile

0,89 arasinda ve yetersizlik boyutu i¢in ise 0,81 ile 0,87 arasinda elde

edilmistir. Olgegin DFA sonucu elde edilen uyum iyiligi degerleri

Tablo 9’da verilmistir.

Tablo 9: Asir1 Is Yiikii DFA Uyum lyiligi

Degisken i sd, 1isd GFI CFI TLI RMSEA
Kabul =5 =90 =90 =90 =08
Edilebilir

Kriter

Agn s Viilki 137,731 30 3,532 0,054 0,08 0,072 0,07
DFA sonucu Oolgegin kabul edilebilir uyum 1iyiligi kriterlerini

saglamakta oldugu tespit edilmistir.
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3.6.2. Tiikenmislik Olcegi

Oncelikli olarak tiikenmislik &lgegine ait maddelerin tanimlayici
istatistik bilgilerine yer verilmistir. Olcegin tanimlayic1 istatistik

bulgular1 Tablo 10°da verilmistir.

Tablo 10: Tiikenmislik Tanimlayici Istatistik

N Minimum  Maximutm Ort. Std. Sapma Carpiklik Basklk
828 516 1.0 7.0 4818 2.2406 =730 -1.009
829 516 1.0 7.0 4,762 22102 -, 734 -0os
830 516 1.0 7.0 4,634 22528 -549 -1,227
831 516 1.0 7.0 4,663 22732 - 581 -1,259
832 516 1.0 7.0 4,568 2.2695 -524 -1,283
833 516 1.0 7.0 4,581 22853 -57 -1,278
834 516 10 7.0 4,618 23408 =503 -1,345
833 516 1.0 7.0 4,560 2.3669 -481 -1.401
836 516 10 7.0 4,579 22631 =557 -1.241
837 516 1.0 7.0 4,727 2.3352 -,629 -1.206

Sorulara verilen ortalama cevaplara bakildigindan calisanlarin
tilkenmislik seviyelerinin yiiksek oldugu gozlenmektedir. Olgek
maddelerinin basiklik ve ¢arpiklik degerlerine bakildiginda -2 ile +2
arasinda deger aldigi goriilmektedir. Bu bulgu verilerin normal

dagilima sahip oldugunu gostermektedir.

Olgek verilerinin normal dagilim gosterdigi tespit edildikten sonra yapi
gecerligini test etmek amaciyla oncelikle KFA yapilmistir. KFA sonucu
elde edilen KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi sonuglar1 Tablo 11°de

verilmistir.



Tablo 11: Tiikenmiglik KMO

KMO ve Bartlett Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgiima 932
Yaklagik Ki-Kare 10140,533
Bartlett’in Kiresellik Testi sd 45
8ig. 000

Analiz neticesinde KMO degeri 0,952 olarak bulunmustur. Bu bulgu
orneklem biiyiikliglintin faktér analizi i¢in yeterli oldugunu
gostermektedir. Barlett testi sonucu da anlamli olarak bulunmustur. Bu
bulgu da maddeler arasindaki korelasyon iliskilerinin faktor analizi i¢in

uygun oldugunu gostermektedir.

Olgegin toplam agiklanan varyans bilgisi Tablo 12°de verilmistir.

Tablo 12: Tiikenmislik Toplam Agiklanan Varyans

Baslangic ﬁzdeﬁerleri Karesi Almmis Toplamlarm Cikarmm
Toplam Varyans %0 Kimiilatif % Toplam Varyans % Kamdilatif %
1 9077 90,787 20,767 2.077 0,767 00,767

Bilezen

Analiz sonucunda 6l¢egin tek boyutlu oldugu ve toplam varyansin

%90,767’sini agikladig tespit edilmistir.

Olgegin faktor yiikleri giivenilirlik analizi ile AVE ve CR bulgulari

Tablo 13’te verilmistir.
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Tablo 13: Tiikkenmislik Faktor Yiikleri ve Giivenilirlik

Faltsr Yiiki Alfa AVE CR
§34 965
833 964
836 958
837 936 980 008 990
832 954
830 52
529 051
831 047
833 944
328 936

KFA sonucu o6lgegin faktor yiikleri 0,936 ile 0,965 arasinda elde
edilmistir. Giivenilirlik analizi sonucu alfa katsayis1 degeri 0,989 olarak
elde edilmistir. Bu bulgu o6lcegin yiiksek gilivenilir oldugunu
gostermektedir. AVE degeri 0,50’in {izerinde ve CR degeri de 0,70’in
tizerinde elde edildiginden 6l¢egin bilesen giivenilirligini de saglamis

oldugu bulgusuna ulasilmistir.

KFA ve giivenilirlik analizi sonucu 6l¢egin yapisal dogrulugunu test

etmek icin DFA yapilmigtir. DFA diyagrami Sekil 3’te verilmistir.




&

528

49
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Sekil 3.Tiikkenmislik DFA Diyagrami

DFA neticesinde Olgegin faktor yiikleri 0,92 ile 0,97 arasinda elde
edilmistir. Olgegin DFA sonucu elde edilen uyum iyiligi degerleri

Tablo 14°de verilmistir.

Tablo 14: Tiikenmislik DFA Uyum lyiligi

Degisken 72 sd, isd GFI CFI TLI RMSEA
Kabul =5 =90 =90 =90 =08
Edilebilir

Kriter

Tiikenmislik 71,998 20 3.6 0,973 0,995 0.989 0,071

DFA sonucu o6lcegin kabul edilebilir uyum 1yiligi kriterlerini

saglamakta oldugu tespit edilmistir.
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3.6.3. Stres Olgegi

Oncelikli olarak stres dlgegine ait maddelerin tanimlayici istatistik
bilgilerine yer verilmistir. Olgegin tanimlayici istatistik bulgular1 Tablo

15°te verilmistir.

Tablo 15: Stres Tanimlayici Istatistik

N Minimum  Maximum Ort. 5td. Sapma Carpakdi: Basiklik
s17 316 1.0 3.0 3,797 13421 -907 -300
s18 316 1.0 3.0 3,661 1,3276 -729 -, 749
519 516 1.0 3.0 3,705 1,3901 -799 -732
520 516 1.0 5.0 3,651 1.3704 -707 -,854
521 316 1.0 3.0 3,698 1,3473 =771 -733
521 316 1.0 3.0 3479 1,2833 -317 -.902
523 516 1,0 3.0 3,612 1,3826 -,644 -,974

Olgek maddelerine verilen ortalama degerlerine bakildiginda
calisanlarin stres diizeylerinin orta iistli oldugu tespit edilmektedir.
Olgek maddelerinin basiklik ve carpiklik degerlerine bakildiginda -2 ile
+2 arasinda deger aldig1 goriilmektedir. Bu bulgu verilerin normal

dagilima sahip oldugunu gostermektedir.

Olgek verilerinin normal dagilim gosterdigi tespit edildikten sonra yapi
gecerligini test etmek amaciyla oncelikle KFA yapilmistir. KFA sonucu
elde edilen KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi sonuglart Tablo 16’da

verilmistir.




Tablo 16: Stres KMO

KMO ve Bartlett Testi
Kaiser-Meyer-Olkin Ornekleme Yeterliliginin Olgimi 929
Yaklayik Ki-Kare 4191.636
Bartlett’in Kiiresellik Testi zd 21
Big. 000

Analiz neticesinde KMO degeri 0,929 olarak bulunmustur. Bu bulgu
orneklem Dbiiyiikligliniin  faktér analizi i¢in yeterli oldugunu
gostermektedir. Barlett testi sonucu da anlamli olarak bulunmustur. Bu
bulgu da maddeler arasindaki korelasyon iligkilerinin faktor analizi i¢in

uygun oldugunu gostermektedir.

Olgegin toplam agiklanan varyans bilgisi Tablo 17’°de verilmistir.

Tablo 17: Stres Toplam Agiklanan Varyans

Bil Baslangic E‘lzdeger]eri Karesi Almms Toplamlarn Cikarmmi
ilesen
Toplam Varyans % Kiamilatif % Toplam Varyans % Kimdlatif %6
1 5,734 81,918 81,918 3,734 81,918 21,918

Analiz sonucunda 6lgegin tek boyutlu oldugu ve toplam varyansin

%81,918’ini agikladig tespit edilmistir.

Olgegin faktor yiikleri giivenilirlik analizi ile AVE ve CR bulgular

Tablo 18’de verilmistir.
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Tablo 18: Stres Faktor Yiikleri ve Giivenilirlik

Faltor Yiikii Alfa AVE CR
518 931
519 931
520 915 983 A73 969
517 915
521 910
522 869
523 561

KFA sonucu stres 6lgeginin faktor yiikleri 0,861 ile 0,931 arasinda elde
edilmistir. Giivenilirlik analizi sonucu alfa katsayis1 degeri 0,963 olarak
elde edilmistir. Bu bulgu o6lcegin yiiksek gilivenilir oldugunu
gostermektedir. AVE degeri 0,50’nin {izerinde ve CR degeri de 0,70’in
tizerinde elde edildiginden 6l¢egin bilesen giivenilirligini de saglamis

oldugu bulgusuna ulasilmistir.

KFA ve giivenilirlik analizi sonucu 6l¢egin yapisal dogrulugunu test

etmek i¢in DFA yapilmigtir. DFA diyagrami Sekil 4’te verilmistir.

S17
&=
=
S22
523

Sekil 4. Stres DFA Diyagrami




DFA neticesinde de 6l¢egin faktor yiikleri 0,83 ile 0,92 arasinda elde
edilmistir. Olgegin DFA sonucu elde edilen uyum iyiligi degerleri

Tablo 19°da verilmistir.

Tablo 19: Stres DFA Uyum lyiligi

Degisken P sd oHsd GFI CFI TLI RMSEA
Kabul =5 =90 =00 =00 =,08
Edilebilir

Kriter

Stres 14,173 9 1,575 0,992 0.999 0,997 0,033

DFA sonucu 6lcegin kabul edilebilir uyum 1iyiligi kriterlerini

saglamakta oldugu tespit edilmistir.

3.6.4. Isten Ayrilma Niyeti Olcegi

Oncelikli olarak isten ayrilma niyeti lgegine ait maddelerin tanimlayici
istatistik bilgilerine yer verilmistir. Olcegin tanimlayici istatistik

bulgular1 Tablo 20’de verilmistir.

Tablo 20: Isten Ayrilma Niyeti Tanimlayici Istatistik

N Minimom  Maximum Ort. Std. Sapma Carpiklik Basiklik
524 516 1,0 5.0 3,364 1,5108 - 420 1,324
825 516 1.0 3.0 3,362 1,5349 -436 -1,327
826 516 1,0 5.0 3,446 1,4508 -548 1,152
827 516 1,0 5.0 3,008 1,6872 -005 -1,734

Olgek maddelerinin ortalama degerlerine bakildiginda ¢alisanlarin isten
ayrilma niyetlerinin orta {isti oldugu goriilmektedir. Olgek

maddelerinin basiklik ve ¢arpiklik degerlerine bakildiginda -2 ile +2
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arasinda deger aldigi goriilmektedir. Bu bulgu verilerin normal

dagilima sahip oldugunu gostermektedir.

Olgek verilerinin normal dagilim gosterdigi tespit edildikten sonra yap1
gecerligini test etmek amaciyla 6ncelikle KFA yapilmistir. KFA sonucu
elde edilen KMO ve Bartlett Kiiresellik Testi sonuglar1 Tablo 21°de

verilmigtir.

Tablo 21: isten Ayrilma Niyeti KMO

EMO ve Bartlett Testi
Kaiser-Mever-Olkin Orneldeme Yeterliliginin Olgama 792
Yaklagik Ki-Kare 2260773
Bartlett’in Kiiresellik Testi =d 6
Sig. 000

Analiz neticesinde KMO degeri 0,792 olarak bulunmustur. Bu bulgu
orneklem biiyiikligliniin  faktor analizi igin yeterli oldugunu
gostermektedir. Barlett testi sonucu da anlamli olarak bulunmustur. Bu
bulgu da maddeler arasindaki korelasyon iliskilerinin faktor analizi i¢in

uygun oldugunu gostermektedir.

Olgegin toplam agiklanan varyans bilgisi Tablo 22°de verilmistir.

Tablo 22: Isten Ayrilma Niyeti Toplam Agiklanan Varyans

Baslangig ézdeﬁerleri Karesi Almmis Toplamlarm Cikarmn

Bilegen - - -
Toplam Varyans % Kimilatif % Toplam Varyans % Kimilatif %

1 3.235 80,828 50,828 3,233 50,828 20,828

Analiz sonucunda 6l¢egin tek boyutlu oldugu ve toplam varyansin

%80,828’1ni acikladig tespit edilmistir.




Olgegin faktor yiikleri giivenilirlik analizi ile AVE ve CR bulgular:
Tablo 23°te verilmistir.

Tablo 23: Isten Ayrilma Niyeti Faktor Yiikleri ve Giivenilirlik

Falktsr Yiki Alfa AVE CE
823 972
524 937 o012 JBOB 843
526 824
527 721

KFA sonucu isten ayrilma niyeti 6l¢eginin faktor yiikleri 0,721 ile
0,972 arasinda elde edilmistir. Giivenilirlik analizi sonucu alfa katsayis1
degeri 0,912 olarak elde edilmistir. Bu bulgu 6l¢egin yiiksek giivenilir
oldugunu gostermektedir. AVE degeri 0,50°nin tizerinde ve CR degeri
de 0,70’in lizerinde elde edildiginden 6l¢egin bilesen giivenilirligini de

saglamig oldugu bulgusuna ulasilmigtir.

KFA ve giivenilirlik analizi sonucu 6l¢egin yapisal dogrulugunu test

etmek i¢in DFA yapilmigtir. DFA diyagrami Sekil 5°te verilmistir.

54
. = Isten Ayriima Niye
‘—p 526
7

Sekil 5. isten Ayrilma Niyeti DFA Diyagrami
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DFA sonucu o6lgegin faktor yiikleri 0,60 ile 1,00 arasinda elde

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

Tablo 24: isten Ayrilma Niyeti DFA Uyum lyiligi

Degisken I sd. 3isd GFI CFI TLI REMSEA
Kabul =5 =90 =90 =90 <08
Edilebilir

Kriter

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

DFA sonucu Oolgegin kabul edilebilir uyum 1iyiligi kriterlerini

saglamakta oldugu tespit edilmistir.
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BOLUM IV
BULGULAR VE YORUMLAR

Bulgular boéliimiinde oncelikli olarak arastirma oOrneklemine iliskin
korelasyon analizi bulgular1 aktarilmistir. Arastirma modelini test
edebilmek i¢in kurulan yapisal esitlik modeli bulgulari ile aracilik testi

sonuglarinin agiklamalar1 yapilmistir.

4.1. Korelasyon Analizi

Korelasyon analizi bulgular1 Tablo 25°te verilmistir.

Tablo 25: Korelasyon Analizi

Agirt Iy Isten Ayrilma
Ort. Std. Sapma Yikii Stres Niyeti Tikenmizhk
Apnlg Y8 5 o0 00570
Stres 36575 122100 684%
Isten Ayrilma Niveti
32051 137877 6147 765"
Tokenmiglik 46508 2,17581 6617 790%™ 783"

Korelasyon analizi sonucu degiskenler arasinda 0,01 anlamlilik

diizeyinde ayn1 yonde anlamli bir iligki oldugu bulgusuna ulasilmistir.




4.2. Yapisal Esitlik Modeli

Aragtirma hipotezlerini test edebilmek amaciyla oncelikli olarak bir
yapisal esitlik modeli kurularak analiz edilmistir. Yapisal esitlik modeli

Sekil 6°da verilmistir.
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Sekil 6.Yapisal Esitlik Modeli

Yapisal esitlik modeli uyum 1yiligi degerleri Tablo 26’da verilmistir.
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Tablo 26: Yapisal Esitlik Modeli Uyum lyiligi Degerleri

Degisken i sd isd GFI CFI TLI EMSEA
Kabul =5 =90 =90 =90 <08
Edilebilir

Kriter

Yapizal Esgitlik 1733161 449 3,905 0,829 0,948 0,940 0,073
Modeli

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

RMSEA kabul edilebilir kriterleri saglamistir. Bu nedenle yapisal

esitlik modeli iyi uyum gostermektedir.

Yapisal esitlik modelinin analizi sonucu elde edilen regresyon agirligi

degerleri Tablo 27°de verilmistir.

Tablo 27: Yapisal Esitlik Modeli Regresyon Agirliklari

Test Edilen Yol tilmis T - Std. Hata Kritik Oran P
Titkenmiglik < Agin Iy Yiiki 0,883 0.123 18,515 has
Stres < Agin I5 Yiiki 0,912 0,078 17.99 #as
Isten Ayrilma Niyeti < Agin 15 Yiikd 0335 0,324 2,013 0.044
Isten Ayrilma Niyeti < Tiikenmiglik 0,307 0,057 3,764 wEE
Igten Ayrilma Niveti < Stres 0,263 0,133 2,484 0,013

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

altinda elde edildiginden dolay1 (p<0,05) asir1 i yiikiiniin tiikenmislik,

stres ve isten ayrilma niyetini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi



tespit edilmistir. Asir1 is ylikiinlin tiikenmislik tizerindeki etkisinde
standardize edilmis katsay1 tahmin degeri 0,883, stres tlizerindeki
etkisinde 0,912 ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde 0,335 olarak
bulunmustur. Asir1 i yiikiiniin en fazla stres iizerinde etkili oldugu,
daha sonra tiikenmislik tizerinde etkili oldugu, en az etkisinin ise isten

ayrilma niyeti tizerinde oldugu bulgulanmistir.

Analiz sonucu ayrica tiikkenmisligin isten ayrilma niyetini pozitif yonde
anlamli olarak etkiledigi ve stresin de isten ayrilma niyetini pozitif
yonde anlamli olarak etkiledigi bulgusuna ulasiimistir. Isten ayrilma
niyeti iizerinde tilkenmigligin etkisinin stresin etkisinden daha yiiksek
oldugu tespit edilmistir. Bu durumda H1, H2, H3, H4 ve H5 hipotezleri

dogrulanmustir.

4.3. Aracilik Analizleri

Asir i yukiiniin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde tiikenmiglik
ve stresin aracilik roliinii test etmek icin bootstrap yontemini esas alan
regresyon analizi yapilmistir. Analizler Hayes (2018) tarafindan
gelistirilen Process Makro kullanilarak yapilmistir. Analizlerde

bootstrap teknigi ile 5000 yeniden d6rneklem secenegi tercih edilmistir.

4.3.1. Tiikkenmisligin Aracilik Rolii

Asirt is ylikiiniin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde tiikkenmisligin

aracilik testi sonuglar1 Tablo 28’de verilmistir.
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Tablo 28: Tiikenmislik Aracilik Analizi

Sonug Degigkenleri
M (Tiikenmiglik) Y (Isten  Aynlma
Niyeti)
Tahmin b S H. b S.H.
Degizkenleri
X (Asn Ig a 144397 0723 [ 2361 0485
ki)
M (Tikenmislik) - - - ] 4251 0227
Sabit M -.2879 2377 Iy 0.5107 1326
RI=4367 RI=6302
E(1;5147=308 4455; P=.001 E(2:513)=437.0426; P=.001

Analiz sonucunda elde edilen bulgulara gore asir1 is ylikii tikenmisligi
pozitif yonde anlamli olarak etkilemektedir. ($:1,4439 %95 CI[1.3018,
1.5860], t:19.9614, p<.001) Beta degerinin anlamli oldugu hem p
degerinin .001’den kiigiik olmasindan hem de giliven aralifina ait
degerlerin sifir degerini kapsamamasindan anlasilmaktadir. Giiven
aralig1 alt degeri raporlandigi tizere 1,3018, {ist degeri ise 1,5860 olarak
elde edilmistir. Belirlilik katsayisi 0,4367 olarak bulunmustur. Bu
bulgu asin is yiikiiniin tikenmisligin %43,67’sini (R?=.4367)

acikladigini gostermektedir.

Tiikenmigligin isten ayrilma niyetini pozitif yonde anlamli olarak
etkiledigi tespit edilmistir. (B:.4251, %95 CI [.3805, .4696], 1:18.7500,
p<.001). Beta degerinin anlamli oldugu hem p degerinin.001’den kiiciik
olmasindan hem de giliven araligina ait degerlerin sifir degerini

kapsamamasindan anlasilmaktadir.

Asint is yliki de isten ayrilma niyetini pozitif yonde anlamli olarak
etkilemektedir. (B:.2361, %95 CI [.,1388 .3334], t: 4,7661, p<.001).
Beta degerinin anlamli oldugu hem p degerinin .001°den kiigiik

olmasindan hem de giliven araligina ait degerlerin sifir degerini




kapsamamasindan anlasilmaktadir. Asirt i yiikii ve tiikenmisligin isten
ayrilma niyeti {izerindeki degisimin %63,02’sini  (R?=.6302)
acgiklamaktadir.

Aract degisken tiikenmisligin olmadigi durumda ise asir1 is ylkiiniin
isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi (¢ yolu) yani toplam etkiler de
anlamli olarak bulunmustur. (B:.8498, %95 CI [.7551, .9445], t:
17,6253, p<.001). Toplam etkiler anlaml1 olarak bulunmus ve toplam
etkiler giiven araligt alt ve iist degerleri de sifir degerini

kapsamamaktadir.

Araci degisken tiikenmisligin de modele dahil edilmesi durumunda
hesaplanan dolayl etkiler de anlamli bulunmustur. (B:.6137, %95 BCA
CI [.5223, .7085]. Dolayl etkiler giiven aralig1 alt ve iist degerleri de
sifir degerini kapsamamaktadir. Boostrap yonteminde, dagilimla ilgili
yanlilik (bias) ve carpikliklar diizeltilerek daha giivenilir sonuclar elde
edilmektedir. Boostrap analizi neticesinde diizeltilmis yanlilik
hizlandirilmig giiven araligi degerleri (bias corrected and accelerated
bootsrap confidence interval) BCA CI olarak raporlanmaktadir. Bu

nedenle ¢alismada da bu sekilde raporlanmistir.
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Aracilik testi sonuglari ayrica sekil lizerinde de gosterilmistir. Asiri is
yikiinlin isten ayrilma niyeti tlizerindeki etkisinde tiikkenmisligin

aracilik roliine iliskin bulgular Sekil 7°de verilmistir.

R2:4362
Tiikenmislik
a:1,4439 b:0,4251 p<0,01
p<0.01
R26302
Asit Is Yiikii Isten Ayrilma
Niyeti

¢’:.2361 p<0,01

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

Sekil 7. Tiikenmisligin Araci Rolii

Sekil 7°de goriilecegi iizere a, b, ¢ ve ¢’ degerleri anlamli olarak
bulunmustur. Asirt is yiikiinlin isten ayrilma niyeti tizerinde dolayl
etkisinin olup olmadig1 bootsrap teknigi ile elde edilen giiven
araliklarma gore tespit edilmistir. Buna gore asir1 is yiikiinlin isten
ayrilma niyeti lizerinde dolayl etkisinin anlamli oldugu, dolayisiyla da
tikenmisligin asir1 is yiiki ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye
aracilik ettigi tespit edilmistir. (B:.6137, %95 BCA CI [.5223, .7085]
Zira bootsrap analizi neticesinde diizeltilmis yanlilik ve hizlandirilmis
giiven aralig1 degerleri (BCA CI) sifir degerini kapsamamaktadir. Bu

durumda H6 hipotezi dogrulanmistir.




4.3.2. Stresin Aracilik Rolii

Asint ig ylkiiniin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinde stresin

aracilik testi sonuglar1 Tablo 29°da verilmistir.

Tablo 29: Stresin Aracilik Analizi

Sonug Degigkenleri
M (Stres) Y (Isten Aynlma
Niyeti)
Tahmin b SH. b SH.
Degizkenleri
X (Asin Iy a 5385 0385 [ 2351 0329
ki)
M (Stres) - - - b 7329% 0432
Sabit M 7804 1406 Iy -1902 1417
RI=4677 R2=6010
Ei1:514)=451,5020; P<.001 Fi2:513)=386,3007; P<001

Analiz sonucunda elde edilen bulgulara gore asir1 is yiikii stresi pozitif
yonde anlamli olarak etkilemektedir. (B:.8385 %95 CI [.7610, .9161],
:21.2507, p<.001) Beta degerinin anlamli oldugu hem p degerinin
.001°den kiiciik olmasindan hem de giiven araligina ait degerlerin sifir
degerini kapsamamasindan anlagilmaktadir. Giiven aralig1 alt degeri
raporlandigi iizere 0,7610, iist degeri ise 0,9161 olarak elde edilmistir.
Belirlilik katsayisi 0,4677 olarak bulunmustur. Bu bulgu asir1 is
yiikiiniin stresin %46,77’sini (R?=.4677) agikladigini gostermektedir.

Stresin isten ayrilma niyetini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi
tespit edilmistir. (B:.7329, %95 CI [.6481, .8177], t:16.9796, p<.001).
Beta degerinin anlamli oldugu hem p degerinin .001°den kiigiik
olmasindan hem de giliven araligina ait degerlerin sifir degerini

kapsamamasindan anlasilmaktadir.
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Asirt is ylki de isten ayrilma niyetini pozitif yonde anlamli olarak
etkilemektedir. (B:.2352, %95 CI [.,1312 .3392], t: 4,4441, p<.001).
Beta degerinin anlamli oldugu hem p degerinin .001°den kiigiik
olmasindan hem de giliven araligmma ait degerlerin sifir degerini
kapsamamasindan anlagilmaktadir. Asir1 is yiikii ve stresin isten
ayrilma niyeti iizerindeki degisimin %60,10’unu  (R?=.6010)
acgiklamaktadir.

Araci degisken stresin olmadigi durumda ise asir1 is yiikiiniin isten
ayrilma niyeti lizerindeki etkisi (¢ yolu) yani toplam etkiler de anlaml
olarak bulunmustur. (B:.8498, %95 CI [.7551, .9445], t: 17,6253,
p<.001). Toplam etkiler anlaml1 olarak bulunmus ve toplam etkiler

giiven aralig1 alt ve st degerleri de sifir degerini kapsamamaktadir.

Araci degisken stresin de modele dahil edilmesi durumunda hesaplanan
dolayl etkiler de anlamli bulunmustur. (B:.6146, %95 BCA CI [.5221,
.7023]). Dolayl etkiler giiven aralig1 alt ve {ist degerleri de sifir degerini
kapsamamaktadir. Boostrap yonteminde, dagilimla ilgili yanlilik (bias)
ve carpikliklar diizeltilerek daha giivenilir sonuglar elde edilmektedir.
Boostrap analizi neticesinde diizeltilmis yanlilik hizlandirilmis giiven
araligi degerleri BCA CI olarak raporlanmaktadir. Bu nedenle

calismada da bu sekilde raporlanmistir.




Aracilik testi sonuglari ayrica sekil lizerinde de gosterilmistir. Asiri is
yiikiiniin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisinde stresin aracilik roliine

iliskin bulgular Sekil 8’de verilmistir.

R%4677
28385 Stres
5<0.01 b:.7329 p<0,01
R2%:6010
€:.8498 p<0,01
Asint s Yiikii Isten Ayrilma
12352 p<0,01 Niyet

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

Sekil 8.Stresin Aracilik Rolii

Sekil 8’de goriilecegi tizere a, b, ¢ ve ¢’ degerleri anlamli olarak
bulunmustur. Agir1 is yiikiiniin isten ayrilma niyeti ilizerinde dolayl
etkisinin olup olmadig1 bootsrap teknigi ile elde edilen giiven
araliklarina gore tespit edilmistir. Buna gore asir1 is yiikiiniin isten
ayrilma niyeti lizerinde dolayli etkisinin anlamli oldugu, dolayisiyla da
stresin asir1 is yliki ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiye aracilik
ettigi tespit edilmistir. (B:.6146, %95 BCA CI [.5221, .7023]). Zira
bootsrap analizi neticesinde diizeltilmis yanlilik ve hizlandirilmig
giiven araligr degerleri (BCA CI) sifir degerini kapsamamaktadir. Bu

durumda H7 hipotezi dogrulanmistir.
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BOLUM V
SONUC VE ONERILER

Calismanin bu boliimiinde sonug ve Onerilere yer verilmistir.
5.1. Sonug¢

Bu ¢alismada banka ¢alisanlarinin agir1 is ytiklerinin tiikenmislik, stres
ve isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisi arastirilmistir. Ayrica, asiri is
yiikiiniin igten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde tiikenmislik ve stresin
aracilik rolii arastirilmistir. Bu amagla 516 banka ¢aliganindan anket ile
veri toplanmistir. Arastirmaya katilan banka calisanlarinin 242°si erkek
ve 2741 kadindir. 133’1 18-24 arasi, 145°1 25-31 arasi, 151°1 32-38
arasi, 47’si 39-45 arasi ve 40’1 da 46 ve lizeri yasa sahiptir. 41°1 lise,
262’si lisans, 178’1 fakiilte, 28’1 yiiksek lisans ve 7’si de doktora
seviyesinde egitim-0gretime sahiptir. 161’1 1-3 yil aras1, 157’si 3-6 y1l
arast, 90’1 7-10 y1l aras1, 49°u 10-15 yil aras1 ve 59’u da 15 yil ve iizeri

caligma siiresine sahiptir.

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

niyetini arttirdigini gostermektedir.
Asirt is yliki ile is stresi arasindaki iligkiyi belirlemeye yonelik yapilan
analize gorebanka calisanlariin maruz kaldigr asirt i1s ylikiiniin

calisanlardaki is stresini pozitif yonde anlamli olarak etkiledigi tespit




edilmistir. Bu bulgu asirt is yiikii ile is stresi arasindaki iliskileri
inceleyen (Mazloum, Kumashiro ve Higuchi, 2008; Trayambak, Kumar
ve Jha, 2012; Singh, 1998; Vanishree, 2014) c¢alisma sonuglartyla

uyumludur.

Asirt is yiikii ve tiikenmislik arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik
analize gore asir1 is yiikiinilin tiikenmislik diizeyini pozitif ve anlaml
olarak etkiledigi tespit edilmistir. Bu bulgu asir1 is yiikii ve titkenmislik
arasindaki iligkileri inceleyen (Guardado, 2011; Abbas ve Roger, 2013;
De Beer, Pienaar ve Rothmann, 2016; Montgomery ve Rupp, 2005;
Garcia-Arroyo ve dig., 2019) ¢alisma sonuglartyla da uyumludur.

Tiikenmislik ve isten ayrilma arasindaki iliskiyi belirlemeye yonelik
analize gore tiikenmisligin isten ayrilma niyetini pozitif ve anlamli
olarak etkiledigi tespit edilmistir. Bu bulgu tiikenmislik ve isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskileri inceleyen (Ksenia, 2012; Pinar, Ozmen, [lgun
ve Cakmake1, 2010; Shanafelt ve digerleri, 2012; Shreffler, Meadows
ve Davis, 2011; Maslach ve Jackson, 1982; Jackson, Schwab ve
Schuler, 1986; Weisberg, 1994; Schaufeli ve Backer, 2004) ¢alisma
sonuglariyla uyumludur. Stres ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi
belirlemeye yonelik analiz sonucunda stresin isten ayrilma niyetini
pozitif ve anlamli olarak etkiledigi tespit edilmistir. Bu bulgu stres ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi inceleyen (Leontaridi ve Ward,
2002; Crawford, LePine ve Rich, 2010; Kemery, Mossholder ve
Bedeian, 1987; Layne, Hohenshil ve Hohenshil, 2004) calisma

sonuglariyla uyumludur.
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Yapilan aracilik analizi neticesinde asiri is yiikiiniin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkisinde tiikkenmisligin aracilik rolii oldugu bulgusuna
ulasilmistir. Bu bulgu asir1 is yiikiiniin isten ayrilma niyeti tizerindeki
etkisinde tiikenmisligin aracilik roliinii inceleyen (Xiaoming ve Chang,
2014; Faiz, 2019) calisma sonuglartyla uyumludur. Asirt is yiikii ve
isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide tiilkenmigligin roliinii
belirlenmeye yonelik yapilan aracilik analizinde, tiikenmisligin asir1 is
yikii ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskide kismi aracilik rolii
oldugu tespit edilmistir. Ayrica, asirt is yiikiiniin isten ayrilma niyeti
tizerindeki  etkisinde tikenmigligin  artirict  etkisi  oldugunu

gostermektedir.

Yapilan diger aracilik analizi neticesinde de asir1 is yiikiinlin isten
ayrilma niyeti tlizerindeki etkisinde stresin aracilik rolii oldugu
bulgusuna ulasilmistir. Asir1 is yiikii ve isten ayrilma niyeti arasindaki
iligskide stresin roliinii belirlenmeye yonelik yapilan aracilik analizinde,
stresin asir1 is yiikii ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkide kismi
aracilik rolii oldugu tespit edilmistir. Asir1 is ylikiiniin isten ayrilma
niyeti izerindeki etkisinde stresin artirict  etkisi  oldugunu
gostermektedir. Yerli ve yabanci yazinda, asir1 is yiikii ve isten ayrilma

niyeti iliskisinde, stresin roliine iliskin bir arastirmaya rastlanmamustir.

5.2. Oneriler

Calismanin sonuglar1 analiz edildiginde, asir is yiikiiniin, is stresi ve
tikenmislik ve isten ayrilma niyetini etkiledigi bunun yaninda,

tiikkenmislik ve stresinde isten ayrilma niyetini tetikledigi agiktir.




Sektore Yonelik Oneriler: Calisanlarin asit is yiikii sebebiyle
deneyimleyecegi, is stresive tiikenmislik sonucunda da isten ayrilma
karar1 vermesini ortadan kaldirabilecek bir dizi tedbirlerin alinmasi
gerekmektedir. Alanyazin boliimiinde kapsamli olarak bahsedilen is
stresi, tiikkenmislik ve isten ayrilma niyetinin c¢alisanlar iizerinde
olusturdugu psikolojik ve fizyolojik sonuglar kurum i¢inde tehlikeli
etkiler yaratmaktadir. Kurumun bu istenmeyen etkilerin iistesinden
gelebilmesi i¢in dncelikle asir1 is ylikiinii azaltarak buna bagl olarak da
is stresini azaltma stratejileri gelistirmelidir. Calisma ortaminin
diizenlenmesi, asirt is ylikiiniin azaltilmasi i¢in gereken dnlemlerden
biridir. Banka subelerinde az sayida istihdam edilen ¢alisanlar daha
fazla is yapmakta ve bunun sonucunda baski ve stres altinda hatalar
yapabilmektedirler. Bu hatalarin sonucunda ¢esitli yaptirimlarla
karsilasangalisanlar mesleki yetersizlik duymakta ve tlikenmislik
hissinin de etkisiyle isten ayrilma niyetine sahip olmaktadirlar. Bu
durumun bertaraf edilmesi amaciyla is yiikiiniin adil ve dengeli bir
sekilde dagitilmasi gerekmektedir. Bunun yaninda calisanlarin rol
belirsizligi ve rol ¢atismasi yasamamasi i¢in onceden tanimlanmis,
kisinin beceri ve yeteneklerine uygun gorevlerde caligtirilmasi
gerekmektedir. Bu durum agir1 yiik algisini ortadan kaldirarak i stresini
azaltabilecektir. Calisanlarin isteki yeterliligini arttirmak ve ise uygun
kisilerin secilebilmesi i¢in gereken egitim ve donanim saglanmalidir.
Orgiit icerisinde saglanan etkili iletisim ag1, calisanlara tanman sdz
hakki, yasal haklarin ve flicret yonetiminin adil ve hakkaniyetle
uygulanmasi, is boliimii sonucunda asir1 is yiikiiniin azaltilmasi, kariyer

gelistirme imkanlar1 saglanmasi ve sosyal etkinlikler calisanlarin
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deneyimledikleri is stresini azaltacaktir. Ifade edilen y&netim
politikalar1 sonucunda asir1 is yiikii, is stresi ve tiilkenmisligi azalacak
ve bu degiskenlere bagl olarak deneyimlenen isten ayrilma niyetiyle

miicadele edebilecektir.

Arastirmacilara Yonelik Oneriler: Alanyazin incelendiginde asir1 is
yiikii, stres ve tilkenmislik ile isten ayrilma niyeti degiskenleriyle ilgili
bir¢ok calisma goriilmektedir. Daha ¢ok rakamlarin 6n planda oldugu
ve rakamlar lizerinden calisma yapilan bu arastirma teknigi yerine,
ifadelerin yer aldig1 nitel ¢caligmalarin yapilmasi ve ilgili yazinda farkl
degiskenlerinde eklenerek alanyazinin degerli hale getirilmesi, konu
lizerinde c¢alisacak diger arastirmacilara Onerilmektedir. Asir1 is
yiikiiniin, stres tiikenmislik ve isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisinde
algilanan orgiitsel destek ve psikolojik sermayenin moderator etkisinin

arastirtlacagi calismalar yapilmasi onerilmektedir
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