2 S
o &
FACaprc™

International Journal of Academic VValue Studies

(Javstudies)
ISSN:2149-8598 | Vol: 4, Issue: 19, pp. 333-342

wwaw.javstudies.com | 1

Disciplines: Business Administration, Economy, Econometrics, Finance, Labour Economics, Political Science, Public

Administration, International Relations

i$ TUKENMISLIGININ IS DOYUMU VE iSTEN AYRILMA EGILIMINE ETKIiSi

Impact of Job Burnout on Job Satisfaction and Turnover Intention

Dr. Ogr. Uy. Mehmet ULUTAS

Kirgizistan Tiirkiye Manas Universitesi, ottocarb.mulutas@gmail.com

Ulutas, M. (2018). “Is Tiikenmisliginin Is Doyumu ve isten Ayrilma Egilimine Etkisi”, Vol:4, Issue:19; pp:333-342

(ISSN:2149-8598)

ARTICLE INFO

0z

Article History

Makale Gelis Tarihi
Article Arrival Date
20/03/2018

Makale Yayin Kabul Tarihi
The Published Rel. Date
30/03/2018

Anahtar Kelimeler

Is Tiikenmisligi, Is Doyumu,
isten Ayrilma Egilimi

Keywords:

Job Burnout, Job Satisfaction,
Turnover Intention

Is tiikenmisligi, isgérenlerin genellikle insan iliskilerinin yipraticiigi sebebiyle érgiitlerinde
yasadiklar isteksizlik, mutsuzluk ve umutsuzluk hali olarak tarif edilebilir. Is tiikenmisliginin
isgorenler ve orgiitler iizerinde bir¢cok olumsuz etkisi vardir. Ancak arastirma, sadece is
tiikenmisligi ile is doyumu ve isten ayrilma egilimi arasindaki iliskiyi ele almaktadir. Veriler,
Konya Sanayi Bolgesi'nde farkli sektdrlerde faaliyet gosteren, i¢lerinde Tiirkiye'nin ilk bes ytiz
ve ikinci bes yiiz biiylik sanayi kurulusu da bulunan on dokuz ayri isletmenin c¢alisanlari
iizerinde yapilan bir anket calismasiyla elde edilmistir. Verilere faktor analizi, korelasyon
analizi ve regresyon analizi yapilmistir. Hem is tiilkenmisligi hem de is doyumu ve isten
ayrilma egilimi lizerinde yapilan faktoér analizleri sonucunda tek faktér ortaya ¢cikmis ve
degiskenlerin alfa katsayilar1 yeterli bulunmustur. Korelasyon analizinin sonuglari
incelendiginde, “is tiikenmisligi ” ve "is doyumu" arasinda anlaml ve negatif, "is tiikenmisligi"
ve “isten ayrilma egilimi” arasinda anlamli ve pozitif bir iliski oldugu goriilmektedir.
Regresyon analizi sonuglarina goére; R2 determinasyon katsayisi, is doyumu ve isten ayrilma
egilimleriyle ilgili tutumlardaki degisimin is tiikenmisligi algis1 ile aciklanabilecegini
gostermektedir.

ABSTRACT

Job burnout can be described as a state of reluctance, unhappiness, and despair of employees due to the weariness of human
relations. Job burnout has a lot of negative effects on employees and organizations. However, the research only addresses the
relationship between job burnout and job satisfaction and turnover intention. The data were collected through a
questionnaire returned by the employees in nineteen seperate companies operating in different sectors in Konya Industrial
Area, including the first five hundred and the second five hundred largest industrial establishments in Turkey. Factor
analysis, correlation analysis and regression analysis were conducted on the data. As a result of the factor analysis made on
both job burnout and job satisfaction and turnover intention, single factor emerged and the alfa coefficients of the variables
was sufficient. When the results of the correlation analysis are examined, it is seen that there is a significant and negative
relationship between the "job burnout” and "job satisfactio"n and positive relationship between the "job burnout" and
"turnover intention". According to the results of regression analysis; The R2 coefficient of determination shows that the
change in attitudes related to job satisfaction and the turnover intention can be explained by job burnout.

1. GIRIS

Isine gitmek icin sabah erkenden yola ¢ikmis bir isgérenin, ayak adimlarini ileri dogru atarken, ruh
adimlarinin geri geri gitmesi, isgoren ile isi arasinda onarilmasi gii¢ hasarlarin var olduguna bir isaret
teskil eder. Ayaklar, bir zorunlulugun geregi olarak 6ne dogru hamle yapmaktadir, ancak iginde
firtinalar kopmakta olan ruh, bu rasyonel adimlardan son derece istirap duymaktadir. Aksi halde
kisinin isine giile oynaya gitmesi gerekirdi.

Isgérenlerin gecimlerini temin etmek icin, bir giinliikk hafta tatilleri disinda her giin gittikleri,
glinlerinin yaklasik tligte birini gecirdikleri is yerlerinde mutsuzluk yasamalari ve mutsuzlugun bir siire
sonra umutsuzluga doniismesi, is tiikenmisligi ad1 verilen psikolojik olgunun ortaya ¢ikmasina sebep
olmaktadir.

En basit gostergesi, kisinin is yerine gitme isteginin olmamasidir. Ayaklarin geri geri gitmesi ifadesiyle
kastedilen budur. Bu istek, kiside hi¢ bulunmamis olabilecegi gibi, sonradan yok olmus da olabilir.
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Taylorist felsefeye gore, iscinin ise gitme istegi zaten yoktur, ¢linkii “is¢i calismay1 sevmemektedir”.
Ancak calismaya istekli olmayan herkesi, tiikenmislik kategorisine dahil etmek miimkiin degildir.
Clinki, tcret-terfi vb birtakim motivatorler vasitasiyla Kisinin isini sevmesi temin edilmese bile
isinden nefret etmesi engellenebilmektedir.

Dolayisiyla, tlikenmislikten bahsedebilmek icin tek basina isteksizlik yetmemekte, bu isteksizlik
halinin kisiye ac1 verir bir boyuta ulasmasi gerekmektedir. Isgoren, tembellik etmeyi sevmekten
kaynaklanan bir isteksizligin degil, duygu diinyasina zarar vermekte olan bir mutsuzlugun pengesinde
kivranmaktadir.

Bu mutsuzluk halinin ¢ok cesitli sebepleri olabilir. Ama biliyiik ¢ogunlugunun insan iligkilerinin
yipraticihgindan kaynaklandigi kolaylikla séylenebilecektir. Is yerlerinde karsilikli etkilesim halinde
bulunduklar astlariyla, esitleriyla ya da lstleriyle yasadiklar1 birtakim tecriibeler, isgorenleri cesitli
boyutlarda etkilemektedir.

Ustlerinin yonetim tarzi, demokratik olmaktan ¢ok otoriterlige yakinsa, kendisinden kayitsiz sartsiz
itaat beklenen bir isgérenin -kisilik 6zelliklerine gore degisiklik arz etse de- bir siire sonra fiziksel ve
ruhsal yonden yipranmaya baslayacagi agiktir. Miikkemmeliyetci bir anlayisa sahip yoneticinin, ast'inin
yaptigl hicbir isi begenmemesi, bir siire sonra ast'in hem ise hem de istiine karsi kayitsizlik hali
yasamasina ve performans diistikliigiine sebep olabilecektir. Clinkii kisi artik, ne yaparsa yapsin
ist'lini memnun edemeyecegini diisiinmektedir. Kiside hasil olan bu kanaat ya da inang, aslinda bir
cesit umutsuzluk halidir. Ust'iinii memnun edebilecegine dair hicbir umudu kalmamistir. Bu hal ise
isgorenlerde, ise yabancilasma, tatminsizlik, tiikenmislik ve isten ayrilma gibi olumsuz sonuglara yol
acacaktir.

Kisinin is yerinde tiikenmislik yasamasina tstleri sebep olabilecegi gibi, birlikte calistiklar is
arkadaslari da sebep olabilir. Cesitli fikir ayriliklari, ve beraberinde yasanabilecek siddetli catismalar,
isgorenin duygusal olarak yipranmasiyla sonuglanabilir. Alternatif is imkanlar1 da yoksa, istemedigi
insanlarla ayni ortami paylasmak zorunda olan bir isgérenin mutsuzluk yasamasi kaginilmazdir.

Bazen, soziinii dinletemedigi gerekcesiyle ya da isleri istedigi gibi yapmadiklar1 diisiincesiyle,
astlarindan dolay1 mutsuzluk yasayan yoneticiler de sdzkonusu olabilmektedir. Bu 6zellikle, calisacag:
personelini kendisinin segmesine imkan taninmayan organizasyonlarda yoneticilerin -kamuda oldugu
gibi- sik karsilasabilecegi bir durumdur.

Daha ¢ok insanlararasi iliskinin yipraticiliginin bir sonucu olan is tiikenmisligi, organizasyonlarin
etkinligini azaltan bir olgudur. Bu sebeple calisma, is tiikkenmisliginin is doyumu ve isten ayrilma
egilimi ile iligkisini ortaya koymay1 amaclamaktadir. Ciinki, tikenmislik hali bir stire sonra kendisini
tatminsizlik ve isten ayrilma egilimine terk edecektir.

Arastirmada, oOncelikle is tiikenmisligine iligkin literatiir taramasindan elde edilen bilgilere yer
verilecek, is titkenmisligi ile is doyumu ve isten ayrilma egilimine iliskin daha 6nceki arastirmacilarin
bulgular1 ¢ercevesinde bir arastirma modeli ortaya konacaktir. Arastirmanin amaci ve modeli
cercevesinde, toplanan verilere faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi yapilarak,
sonuglar tartisilacaktir.isine gitmek icin sabah erkenden yola cikmis bir isgérenin, ayak adimlarini ileri
dogru atarken, ruh adimlarinin geri geri gitmesi, isgoren ile isi arasinda onarilmasi gii¢ hasarlarin var
olduguna bir isaret teskil eder. Ayaklar, bir zorunlulugun geregi olarak 6ne dogru hamle yapmaktadir,
ancak i¢inde firtinalar kopmakta olan ruh, bu rasyonel adimlardan son derece istirap duymaktadir.
Aksi halde kisinin isine giile oynaya gitmesi gerekirdi.

Isgorenlerin gecimlerini temin etmek icin, bir giinliik hafta tatilleri disinda her giin gittikleri,
giinlerinin yaklasik tigte birini gecirdikleri is yerlerinde mutsuzluk yasamalari ve mutsuzlugun bir siire
sonra umutsuzluga doniismesi, is tiikenmisligi ad1 verilen psikolojik olgunun ortaya ¢cikmasina sebep
olmaktadir.

En basit gostergesi, kisinin is yerine gitme isteginin olmamasidir. Ayaklarin geri geri gitmesi ifadesiyle
kastedilen budur. Bu istek, kiside hi¢ bulunmamis olabilecegi gibi, sonradan yok olmus da olabilir.

Taylorist felsefeye gore, is¢inin ise gitme istegi zaten yoktur, ¢linkii “is¢i calismay1 sevmemektedir”.
Ancak calismaya istekli olmayan herkesi, tiikenmislik kategorisine dahil etmek miimkiin degildir.
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Clinki, tcret-terfi vb birtakim motivatorler vasitasiyla kisinin isini sevmesi temin edilmese bile
isinden nefret etmesi engellenebilmektedir.

Dolayisiyla, tiikenmislikten bahsedebilmek icin tek basina isteksizlik yetmemekte, bu isteksizlik
halinin kisiye ac1 verir bir boyuta ulasmas1 gerekmektedir. Isgéren, tembellik etmeyi sevmekten
kaynaklanan bir isteksizligin degil, duygu diinyasina zarar vermekte olan bir mutsuzlugun pencesinde
kivranmaktadir.

Bu mutsuzluk halinin ¢ok cesitli sebepleri olabilir. Ama biiyiik ¢ogunlugunun insan iliskilerinin
yipraticiligindan kaynaklandigl kolaylikla séylenebilecektir. Is yerlerinde karsilikli etkilesim halinde
bulunduklar astlariyla, esitleriyla ya da iistleriyle yasadiklar1 birtakim tecriibeler, isgérenleri cesitli
boyutlarda etkilemektedir.

Ustlerinin yonetim tarzi, demokratik olmaktan ¢ok otoriterlige yakinsa, kendisinden kayitsiz sartsiz
itaat beklenen bir isgorenin -kisilik 6zelliklerine gore degisiklik arz etse de- bir siire sonra fiziksel ve
ruhsal yonden yipranmaya baslayacagi agiktir. Mitkemmeliyetci bir anlayisa sahip yoneticinin, ast'inin
yaptig1 hicbir isi begenmemesi, bir siire sonra ast'in hem ise hem de {stiine karsi kayitsizlik hali
yasamasina ve performans diistikliigiine sebep olabilecektir. Clinkii kisi artik, ne yaparsa yapsin
list'ini memnun edemeyecegini diistinmektedir. Kiside hasil olan bu kanaat ya da inang, aslinda bir
cesit umutsuzluk halidir. Ust'iinii memnun edebilecegine dair hi¢bir umudu kalmamistir. Bu hal ise
isgobrenlerde, ise yabancilasma, tatminsizlik, tiikenmislik ve isten ayrilma gibi olumsuz sonuglara yol
acacaktir.

Kisinin is yerinde tiikenmislik yasamasina tUstleri sebep olabilecegi gibi, birlikte calistiklar1 is
arkadaslar1 da sebep olabilir. Cesitli fikir ayriliklari, ve beraberinde yasanabilecek siddetli ¢atismalar,
isgorenin duygusal olarak yipranmasiyla sonuclanabilir. Alternatif is imkanlar1 da yoksa, istemedigi
insanlarla ayni ortami paylasmak zorunda olan bir isgérenin mutsuzluk yasamasi kacinilmazdir.

Bazen, soziinii dinletemedigi gerekcesiyle ya da isleri istedigi gibi yapmadiklar1 diisiincesiyle,
astlarindan dolay1 mutsuzluk yasayan yoneticiler de s6zkonusu olabilmektedir. Bu 6zellikle, calisacagi
personelini kendisinin se¢cmesine imkan taninmayan organizasyonlarda yoneticilerin -kamuda oldugu
gibi- sik karsilasabilecegi bir durumdur.

Daha ¢ok insanlararasi iliskinin yipraticiliginin bir sonucu olan is tiikenmisligi, organizasyonlarin
etkinligini azaltan bir olgudur. Bu sebeple ¢alisma, is tiikenmisliginin is doyumu ve isten ayrilma
egilimi ile iliskisini ortaya koymay1 amaglamaktadir. Ciinkij, tiikenmislik hali bir siire sonra kendisini
tatminsizlik ve isten ayrilma egilimine terk edecektir.

Arastirmada, Oncelikle is tiikenmisligine iliskin literatiir taramasindan elde edilen bilgilere yer
verilecek, is tilkenmigligi ile is doyumu ve isten ayrilma egilimine iliskin daha dnceki arastirmacilarin
bulgular1 cercevesinde bir arastirma modeli ortaya konacaktir. Arastirmanin amacit ve modeli
cercevesinde, toplanan verilere faktor analizi, korelasyon analizi ve regresyon analizi yapilarak,
sonuglar tartisilacaktir.

2. LITERATUR
2.1. is Tiikkenmisligi (Job Burnout)

Is tilkenmisligi, isgorenlerin islerinde karsi karsiya kaldiklari, kisiler arasinda olusan ve nispeten uzun
vadeli stres faktorlerine kars1 gosterdigi psikolojik tepki olarak tanimlanmistir (Amponsah-Tawiah vd.
2016: 109).

Yapilan bir¢ok arastirma, olumsuz is 6zelliklerinin (job characteristics), tiikenme duygulari (feelings of
exhaustion) ve ise yonelik olumsuz tutumlar ilizerinde derin etkilere sahip olabilecegini ortaya
koymustur. Ozellikle, asin is yiikii, is yapmada otonomi yoksunlugu, diisiik sosyal destek ve rol
belirsizligi (rele ambiquity), isgérenlerde stres ve is tilkenmisligine yol agmaktadir (Hgigaard vd.,
2012: 348).

Lu ve Gursoy (2016), orta sinif zincir otel ¢alisanlarindan topladiklar1 verileri kullanarak, kusak
farkinin isgorenlerin is tiikenmisligi, is doyumu ve isten ayrilma egilimleri arasindaki iliskisi
lizerindeki araci etkisini inceledikleri bir ¢alismada, ti¢ farkli nesli inceleme konusu yapmislardir.
Bunlardan ilki, dogum oraninda patlamanin yasandig1 2. Diinya Savasi’'ndan hemen sonraki yillarda
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dogan (baby boomers-1945 sonras1 dogumlular) kusaktir. Ikincisi, 1960’larin bag:1 ile 1970’lerin
ortalarina kadar devam eden ve amagsiz, yonsiiz ve muhalif olduklar1 biciminde elestirilerin
sozkonusu oldugu X jenerasyonu (Generation X)'dur. Uciincii kusak ise, Milenyum nesli (Millennials)
adi verilen, 2000’li yillarda gencg eriskinlige ulasmis olan nesildir. Arastirma, 2.Diinya Savasi sonrasi
kusag1 (baby boomers) ile milenyum kusag arasindaki farkliliklarin, is tiikenmisligi, is doyumu ve
isten ayrilma egilimi arasindaki iliski {izerinde anlaml derecede etkisi oldugunu ortaya koymustur. Bu
ciimleden tiikenmislik esiginin kusaklara gore degiskenlik arz edecegi sdylenebilecektir.

2.2. s Tiikkenmisligi ile Is Doyumu Arasindaki iliski

Federici ve Skaalvik (2012), yaptiklar ¢alismada is tiikenmisligi ile is doyumu arasinda negatif yonde
anlaml bir iliski tespit etmislerdir.

Scanlan ve Still (2013), ruh saglik merkezi terapistleri lizerine yaptiklari calismada is tiikenmisliginin
daha disiik is doyumu ile iliskili oldugu sonucuna ulasmislardir. Daha yiliksek is doyumu, isin ilgi
cekiciliginin yaninda iicret ve kabul gérme gibi ddiillerle iliskilendirilmistir.

Zhang ve Feng (2011), Cin'in Hubei sehrinde yaptiklar1 calismada, Cin genelinde giderek artan sayida
hekimin islerinden duyduklari memnuniyetsizlik nedeniyle kurumlarindan ayriliyor olmasinda is
tiikenmisliginin rolii olup olmadigini incelemislerdir. Sonuglar, is tiikenmisliginin tim boyutlari ile is
doyumu arasinda negatif ve isten ayrilma egilimi arasinda pozitif iliski oldugunu géstermistir.

(Avsaroglu vd., 2005), Konya Merkezinde gorev yapmakta olan teknik 6gretmenler iizerine yaptiklari
calismada, is doyumu ile duygusal tiikenmislik arasinda negatif iliski tespit etmislerdir.

2.3. is Tiikenmisligi ile isten Ayrilma Egilimi Arasindaki iliski

Federici ve Skaalvik (2012), yaptiklar1 calismada is tiikenmisligi ile isten ayrilma egilimi arasinda
pozitif yonde anlaml bir iliski tespit etmislerdir.

Scanlan ve Still (2013), yukarida bahsedilen ¢alismalarinda, is tiikenmisligi ile isten ayrilma egilimi
arasindaki iliskiyi de incelemis ve is tiikenmisligini daha yiiksek isten ayrilma egilimiyle
iliskilendirmislerdir. Arastirmalarina gore, daha ytliksek isten ayrilma egilimi ve is tiikkenmisligiyle
iliskilendirilen degiskenler de, mutsuzluk, stres ve yorgunluktur.

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Amaci ve Modeli

Arastirmada is tikenmisligi, bagimsiz degisken; is doyumu ve isten ayrilma egilimi ise bagimh
degiskenler olarak se¢ilmistir. Arastirma ile bagimsiz degisken ve bagimli degiskenler arasinda
herhangi bir iliski bulunup bulunmadigi ve bir iliski varsa bu iliskinin niteliginin o6l¢lilmesi
amaglanmaktadir.

Bu amagla, 6ncelikle literatiir taranmis ve konu ile ilgili olarak ¢ok sayida calisma ve bulgularin oldugu
tespit edilmistir. Bunlardan, Federici ve Skaalvik (2012), Scanlan ve Still (2013), Zhang ve Feng
(2011), (Avsaroglu vd., 2005) vb arastirmacilar, ¢alismalarinda is tiikenmisligi ile is doyumu
arasindaki iliskiyi arastirma konusu edinmis ve anlamli iligkiler tespit etmislerdir.

Ayrica, Federici ve Skaalvik (2012), Scanlan ve Still (2013), Zhang ve Feng (2011) vb arastirmacilar
da, is tikenmisligi ile isten ayrilma egilimi arasindaki iliski iizerine ¢alismalar yapmislar ve yine
anlaml iligkiler tespit etmislerdir.

Yukarida belirtilen literatiir taramasinin sonuglar1 dogrultusunda, arastirma i¢in asagidaki hipotezler
gelistirilmistir;

H1: is tiikkenmisligi ile is doyumu arasinda anlaml bir iliski vardir
H2: Is tilkenmisligi ile isten ayrila egilimi arasinda anlamh bir iliski vardir
3.2. Arastirmanin Yontemi

Yapilan bu ¢alismada ana kitle olarak Konya Sanayisinde farkl sektdrlerde faaliyet gosteren ondokuz
isletmenin yonetici ve ¢alisanlar1 secilmis olup; iclerinde Konya Seker A.S., Kombassan Kagit A.S.,
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Kompen A.S., Komyap1 A.S,, ittifak Holding A.S., Ova Siit A.S., Enka Siit A.S., gibi Tiirkiyenin ilk besyiiz ya
da ikinci besyliz sanayi kurulusu igerisinde bulunan biiyiik isletmeler de bulunmaktadir.

Arastirmada bir anket formu kullanilmistir. Anket sorularina verilen cevaplar, 5’li Likert tipi (1:
Kesinlikle katilmiyorum; ....; 5: Kesinlikle katiliyorum) o6lcek vasitasiyla alinmistir. Arastirmanin
kavramsal modelinden yola cikilarak soru listesi hazirlanmistir. Listede yer alan sorularin tamami
literatiirde 6nceden kullanilmis olan sorulardan olusturulmustur.

Is tiikenmisligi degiskeni, Daniels (2004) tarafindan gelistirilen ifadelerin Ingilizce’den Tiirkce'ye
cevirilmesi suretiyle arastirmada kullanilmis olup su sekildedir; “Isimde kendimi duygusal olarak
titkenmis hissediyorum”, “Isgiiniiniin sonunda kendimi bitkin hissediyorum”, “Sabah kaktigimda ve
iste gececek yeni bir gin ile yiz yilize kaldigimda kendimi yorulmus hissediyorum”, “Tim gin
insanlarla calismak bana gercekten zor geliyor”, “Isten dolay1 kendimi ¢6kmiis hissediyorum”, “Isimle
ilgili olarak kendimi hayal kirikligina ugramis hissediyorum”, “Iisimde kendimi ¢ok fazla calisiyor
hissediyorum”, “Insanlarla ¢calismak beni ¢ok fazla stres altina sokuyor”.

Is doyumu degiskenini élgen sorular grubu, yine farkli arastirmacilar tarafindan kullanilmis olan
ifadelerin biraraya getirilmesi ve Ingilizce’den Tiirkce’ye cevrilmesi suretiyle kullanilmis olup sorular
ve kaynaklar1 su sekildedir; “Su anda mevcut isimle ilgili olarak, kendimi olduk¢a tatmin edilmis
hissediyorum” (McKay vd., 2007), “Genel olarak isimden memnun oldugumu séyleyebilirim” (King ve
Xia, 2001). “Isimi yapmaktan keyif aliyorum” (Liu, 2005), “Genel olarak burada ¢alismay1 seviyorum”
(Moynihan ve Pandey, 2008), “Cogu zaman, iste istekli bir sekilde ¢alistyorum” (Williams vd., 2003),

Isten ayrilma egilimi degiskenini 6lgen soru grubu ve kaynaklari ise su sekildedir; ; “Isten ayrilmay
ciddi ciddi diistiniiyorum” (McKay vd., 2007), “Gegen birkag¢ ay icinde, yeni bir is aramay1 ciddi bir
sekilde diistindim” (Muhammad ve Jamilha, 2010), “Bu kurum disindaki is firsatlarimi diisiinmeye
basladim” (Arkoubi vd., 2011), “Yeni is firsatlari i¢in sik sik gazeteleri tariyorum” (Appollis, 2010), “Bu
kurumdan ayrilarak kendime baska bir isveren bulmak istiyorum” (Daniels, 2004), “Daha iyi bir is
bulur bulmaz buray: terk edecegim”(Knudsen vd. 2008), “Miimkiin olan en kisa zamanda bu
kurumdan ayrilmay1 planliyorum” (Lewis, 2010), “Gelecek yil yeni bir is ariyor olurum muhtemelen”
(Liu, 2005), “Kurumumdan ayrilmay1 cok fazla diisiiyorum” (Masdia, 2009), “Calistigim kuruma
alternatif bir is artyorum” (Fun, 2007).

Yonetici ve calisan diizeyindeki 300 kisiye anket formlar1 elden dagitilmis ve bunlarin 207 adedi geri
donmiistiir. Geri donen anket formlarindan 13’i, gelisiglizel doldurulmasi ve isaretlenmemis sorularin
¢cok olmasi sebebiyle analizlere dahil edilmemis olup, toplam kullanilan anket formu sayis1 194
olmustur.

3.3. Bulgular

Katilimcilarin demografik 6zellikleri su sekildedir; Ankete 134’i bay (% 69,1), 60’1 bayan (% 30,9)
olmak tlzere toplam 194 kisi katilmistir. Ankete katilanlar; yas durumlarina gore % 70,6’s1 (137 kisi)
18-35, % 29,40 (57 kisi) 35-50 yas grubunda olup; 50 yas {lsti gruba giren katilimci
bulunmamaktadir. Ankete katilanlarin % 36,1'i (70 kisi) evli, % 63,9’u (124 kisi) bekardir. Egitim
durumlarina gore, ankete katilanlar arasinda en yiiksek oran % 68,6 (133 kisi) ile Universite
mezunlarina aittir. Universite mezunlarim % 27,8 (54 kisi) ile lise mezunlar1 ve % 3,6 (7 kisi) ile
ilk6gretim mezunlari takip etmektedir. Katilimcilarin % 20,1’i (39 kisi) mavi yaka isci; % 56,7’si (110)
idari gorevlerde bulunan beyaz yaka 6zel sektor calisanlarindan olusmakta; % 23,2’si (45) ise yonetici
grubunu temsil etmektedir. Katiimcilarin % 15,51 (30 kisi) 1 yi1ldan az stiredir; % 42,81 (83 kisi) 1-6
yil arasy; % 41,8'i (81 kisi) ise 6 yildan fazla siiredir isletmelerinde gorevini siirdiirmektedir.

3.3.1. Faktor Analizi Sonuc¢lar

Faktor analizinde, bagimli ve bagimsiz degiskenler ayr1 ayri ele alinarak analiz edilmistir. Bagimsiz
degisken olan is tiikenmisligi 6lceginin faktor analizi sonuglar1 Tablo 1’de verilmistir.
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Tablo 1: s Tiikenmisligi Olcegi Faktor Analizi Sonuglari

Sorular Kékleilik F;ili{lt{?ir Ozdeger ‘?:ll_l;;i:;a;] Ortalama Giivenirlik (Alfa)
is tiikkenmigligi 4,915 61,436 2,6939 ,908
Burn_5 ,799 ,894
Burn_3 ,729 ,854
Burn_6 ,677 ,823
Burn_4 ,630 ,794
Burn_1 ,603 777
Burn_2 ,577 ,760
Burn_§8 ,489 ,699
Burn_7 410 ,640

Faktor ¢ikarma metodu: Temel bilesenler analizi; Dondiirme metodu: Varimax.; Kaiser-Meyer-Olkin
Orneklem Yeterliligi: %89,82; Bartlett’s. Kiiresellik Testi icin Ki- Kare: 940,226; df: 20; p<0,001

Is tiikkenmisligi degiskeni icin yapilan faktér analizi sonucunda tek faktér cikmis olup, faktoriin 6z
degeri 4,915’dir ve toplam varyansin %61,436’sin1 agiklamaktadir. Faktoriin giivenirligi 0,908 olarak
tespit edilmistir. Bartlett Testi i¢in ki-kare 940,226 ve p anlamlilik degeri 0,001 olarak gerceklesmistir.
Kaiser-Meyer-Olkin 6rneklem degeri 0,892'dir. Test sonucu elde edilen degerler, verilerin faktor
analizi icin uygun oldugunu gostermektedir.

Bagimli degiskenlerden is doyumu 6l¢eginin faktor analizi sonuglari Tablo 2’de verilmistir.

Tablo 2: is Doyumu Olcegi Faktér Analizi Sonuglari

Sorular isékenlilik g?ilﬁ?r Ozdeger 3;;];:::;0 Ortalama Guvenlrgli{fg()Ironbach
is Doyumu 3,240 64,808 3,6237 843

Sat_4 ,790 ,889

Sat_3 771 ,878

Sat_5 761 872

Sat 2 ,689 ,830

Sat_1 229 479

Faktor ¢ikarma metodu: Temel bilesenler analizi; Dondiirme metodu: Varimax.; Kaiser-Meyer-0lkin
Orneklem Yeterliligi: %78,9; Bartlett’s. Kiiresellik Testi i¢in Ki- Kare: 533,360; df: 10; p<0,001

Is doyumu i¢in yapilan faktér analizi sonucunda tek faktor cikmis olup, faktoriin 6z degeri 3,240’dir ve
toplam varyansin %64,808'ini ac¢iklamaktadir. Faktoriin giivenirligi 0,843 olarak tespit edilmistir.
Bartlett Testi i¢in ki-kare 533,360 ve p anlamlilik degeri 0,001 olarak gerceklesmistir. Kaiser-Meyer-
Olkin 6rneklem degeri 0,789’dur. Test sonucu elde edilen degerler, verilerin faktér analizi icin uygun
oldugunu gostermektedir.

Bagiml degiskenlerden isten ayrilma egilimi 6l¢eginin faktor analizi sonuglari Tablo 3’de verilmistir

Tablo 3: isten Ayrilma Egilimi Olcegi Faktér Analizi Sonuglar

Sorular ) Es N Fa.l.(ti.').r Ozdeger Aciklanan Ortalama Giivenirlik (Cronbach

Koékenlilik Yiikii Varyans % Alfa)

Isten Ayrilma Egilimi 7,041 70,408 2,3258 ,952

Tint_5 ,868 ,932

Tint_3 ,835 ,914

Tint_6 ,829 911

Tint_7 ,799 ,894

Tint_1 777 ,881

Tint_10 ,693 ,833

Tint 9 ,651 ,807

Tint_8 ,637 ,798

Tint_2 ,533 ,730

Tint_4 418 ,647

Faktor cikarma metodu: Temel bilesenler analizi; Dondiirme metodu: Varimax; Kaiser-Meyer-Olkin
Orneklem Yeterliligi: %93,0; Bartlett’s. Kiiresellik Testi icin Ki- Kare: 1909,573; df: 45; p<0,001
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Isten ayrilma egilimi icin yapilan faktoér analizi sonucuda tek faktér cikmis olup, faktériin 6z degeri
7,041’dir ve toplam varyansin %70,408’ini agiklamaktadir. Faktoriin giivenirligi 0,952 olarak tespit
edilmistir. Bartlett Testi icin ki-kare 1909,573 ve p anlamlilik degeri 0,001 olarak gerc¢eklesmistir.
Kaiser-Meyer-Olkin drneklem degeri 0,930’dur. Test sonucu elde edilen degerler, verilerin faktor
analizi icin uygun oldugunu gostermektedir.

3.3.2. is Tiikenmisligi ile is Doyumu ve isten Ayrilma Egilimleri Arasindaki iliski

Is tiikenmisligi ile is doyumu ve isten ayrilma egilimleri arasinda bir iliski olup olmadigini belirlemek
icin korelasyon analizi yapilmistir. Tablo 4’de korelasyon analizine iliskin sonuglar yer almaktadir

Tablo 4: [s Tiikenmisligi ile Is Doyumu ve Isten Ayrilma Egilimi Arasindaki iligki

N Ortalama Std. 1 2 3
Sapma
1. Is Tiikenmisligi 194 2,6939 1,01303 1 -473** ,550**
2.1s Doyumu 194 3,6237 ,85465 1 -,450**
3. Isten Ayrilma Egilimi 194 2,3258 1,06043 1
**p<0,01
Tablo 4’e gore;

“Is tiikenmisligi” ile “is doyumu” arasinda negatif yénde anlaml (p=0,01) bir iliski (r = -,473) oldugu
goriilmektedir ve bu sonuca gore “H1 Is tiikkenmisligi ile is doyumu arasinda anlaml bir iliski vardir”
hipotezi kabul edilir.

[ XY))

“Is tiilkenmigligi” ile “isten ayrilma egilimi” arasinda pozitif yénde anlamli (p=0,01) bir iliski (r =,550)
oldugu gériilmektedir ve buna gére “H2 s tiikkenmisligi ile isten ayrilma egilimi arasinda anlaml bir
iliski vardir” hipotezi kabul edilir.

Korelasyon analizinin yanisira, sdzkonusu degiskenler arasindaki iliskinin niteliginin belirlenmesi
amaciyla dogrusal regresyon analizi de yapilmistir.

Tablo 5: s Tiikenmisligi'nin s Doyumuna Etkisine iliskin Regresyon Analizi Sonuclar1

Standardize Standardize
Edilmemis Edilmis Anlam
Model Katsayilar Katsayilar t Diizeyi
B Std. Hata Beta
(Sabit) 4,698 ,154 30,434 ,000
Is tilkenmisligi -,399 ,054 -473 -7,433 ,000

Bagimli Degisken: Is doyumu; R: ,473; R%:,223; Diizeltilmis R?:,219; Model Icin F: 55,257, p<0,0001
Tablo 5’deki regresyon analizi sonuglarina gore; R2 determinasyon katsayisi, isgérenlerin is doyumu
ile ilgili tutum degisikliginin is tiikkenmisligi ile aciklanabilecegini gdstermektedir. Isgorenlerin is
tiikkenmisligi algisindaki bir birimlik artis, is doyumlarinda 0,473 birimlik bir artisa yol agmaktadir. Bu
sonuca gore, H1 hipotezi kabul edilir.

Tablo 6: s Tiikenmisligi'nin Isten Ayrilma Egilimine Etkisine Iliskin Regresyon Analizi Sonuglari

Standardize Standardize
Edilmemis Edilmis Anlam
Model Katsayilar Katsayilar t Diizeyi
B Std. Hata Beta
(Sabit) 0,774 ,182 4,266 ,000
Takdir Edilme Algisi ,576 ,063 ,550 9,129 ,000

Bagimh Degisken: isten ayrilma egilimi; R: ,550; R?: ,303; Diizeltilmis R?: ,299; Model i(;in F: 83,345,
p<0,0001

Tablo 6’daki regresyon analizi sonuclarina gore; R2 determinasyon katsayisi, isgdrenlerin isten
ayrilma egilimi ile ilgili tutum degisikliginin is tiikenmisligi ile aciklanabilecegini gostermektedir.
Isgorenlerin is tiikkenmisligi algisindaki bir birimlik artis, isten ayrilma egilimlerinde 0,550 birimlik bir
artisa yol agmaktadir. Bu sonuca gore, H2 hipotezi de kabul edilmektedir.

Arastirmanin bulgulari ile ilgili olarak asagidaki gibi simgesel bir model kullanilmistir.
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I
Tiikenmisligi

isten Ayrilma
Egilimi

Sekil 1: [s Tiikenmisligi ile is Doyumu ve isten Ayrilma Egilimi Arasindaki iliski
4, SONUC ve ONERILER

Calismada elde edilen veriler tzerinde yapilan korelasyon ve regresyon analizlerinde asagidaki
sonuglara ulasilmistir;

1. s tiikenmisligi ile is doyumu arasinda negatif yénde anlaml bir iliski tespit edilmistir. Federici
ve Skaalvik (2012), Scanlan ve Still (2013), Zhang ve Feng (2011), (Avsaroglu vd., 2005) de
yaptiklari calismada ayni sonuca ulasmiglardir.

2. Is tikkenmisligi ile isten ayrilma egilimi arasinda pozitif yénde anlaml bir iligki tespit
edilmistir. Federici ve Skaalvik (2012), Scanlan ve Still (2013), Zhang ve Feng (2011)
yaptiklari calismada ayni sonuglara ulasmislardir.

Is tiikkenmigligi, isgdrenler icin olumsuz ve istenmeyen bir duruma karsilik gelmektedir. Bu olumsuz
durum, olumlu bir durum olan is doyumunda negatif bir etkiye sebep olurken yine olumsuz bir durum
olan isten ayrilma egilimi lizerinde pozitif bir etkiye sebep olmaktadir.

Calisma, bu ii¢ degisken arasindaki iliskiyi ve bu iliskinin yonlni ortaya koymustur. Yani is
tiikenmisliginin varlig1 isgérenleri olumsuz yonde etkilemektedir. Su halde, érgiitlerin ve yoneticilerin,
isgorenleri Uzerinde olumsuz etkileri olan is tliikenmisligine karsi birtakim 6nlemler almasi biiyiik
Onem arz etmektedir.

Bunun i¢in asagida sayilan yontemler faydal olabilecektir;

1. Yoneticiler, isletmelerinde gereksiz gerilimi azaltarak, stres faktoriiniin isgérenleri yipratan ve
tiilkenmeye gotiiren zararlarindan kaginmalidir.

2. Yoneticiler, isletmelerinde, her turlii anlasmazlik ve catismalar1 6nleyerek baris ve huzur iklimi
tesis etmelidir.

3. Yoneticiler, calisanlarini, sadece islerini yapip yapmadiklar1 yoniinden is ¢iktilar1 {izerinden
kontrol etmek yerine, ayni zamanda hal-hatir sorarak psikolojik durumlarin1 da takip
etmelidir.

4. Yoneticiler, isgorenlerinin moral ve motivasyonlarini artirici eylemlerde bulunmali; isin dogasi
geregi bir gerilim varsa, bu gerilimi hafifletecek, gerginligi dagitacak etkinlikler
diizenlemelidir.

5. Yoneticiler, gorev dagilimi yaparken, miimkiin oldugu 6lciide, isgorenlere sevdikleri gorevleri
vermeye calismalidir.

6. Yoneticiler, takim ¢alismalarinda, birbirleriyle iyi arkadaslik iliskilerine sahip isgorenlerin
birlikte calismasina izin verecek diizenlemeler yapabilmelidir. Bu sayede, birbirleriyle daha
yakin, daha samimi iligkileri olan isgorenler birbirlerini sosyal olarak destekleyebilecek -belki
sadece sikintilarini anlatip icini dokerek rahatlayacak- ve bu sayede tiikenmisligin oniine
gecilebilecektir.

7. Yoneticiler, kati1 kurallar yerine isgorenlerin sartlarina gore ayarlanabilecek esnek yonetim
politikalarina ve sistemlere sahip olmaldir.

Son s6z olarak, yoneticiler, calisanlarina sahip ¢ikmali, onlarin ellerinden tutmali, ve onlarla
ilgilenmelidir. Ciinkii tiikenmislik, bir umutsuzluk hali oldugu gibi, ayn1 zamanda bir yalnizlasma
halidir. Dertlerini kimseyle paylasamayan, sorunlarini ¢6ziime kavusturamayan, icine dénen ve kendi
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i¢c diinyasinda yasamaya baslayan calisanlar, isletmeler icin sadece bir performans meselesi degildir,
ahlaken sorumluluk arz eden bir konu teskil eder. Ustelik, hem kisi hem de 6rgiit icin tehlikeli bir yan
da mevcutur. Clinkii isgoren, bu tiikenmislik hali sebebiyle hem isletmesine hem kendisine ya da is
arkadaslarina hatta kendi ailesine zarar verebilir.

Yonetici, yetkilerini is basarimi noktasinda sadece kontrol amach kullandigi zaman c¢alisanlarin ruh
diinyasina sirayet edemez. Onlarin i¢ diinyalarinda kopan firtinalardan haberdar olamaz. Oysa
yoOnetici, calisanlarinin herbirini ¢cok yakindan tanimali, onlarin karakter tahlillerini yapabilmeli, kisilik
ozelliklerine uygun isler vermeli, uygun is arkadaslariyla calismasina izin vermelidir.

Sinirhiliklar

Arastirma, goreceli olarak kiiciik bir o6rneklem iizerinde yapilmistir ve bu sebeple sonuclar
genellenmemelidir. Buna ilave olarak, soyut bir kavram olan is tiikenmisligi kavraminin isgérenler
tarafindan tam olarak anlasilamamasi, egitim durumu ve kisilik 6zelliklerine gore farkli ehemmiyet
diizeylerine sahip olmasi arastirmanin bir diger sinirlilik durumunu ifade etmektedir.
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