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OZET

Istanbul Kent Universitesi Lisansiistii Egitim Enstitiisii
Mesleki Yilginhgin isten Ayrilma Niyeti Uzerine Etkisinin Degerlendirilmesi
Derya CACAK
Yiiksek Lisans Tezi
Saghk Yonetimi Anabilim Dali/Saghk Yonetimi Bilim Dalh
Damisman: Dr. Ogr. Uyesi Ilknur SAYAN
Mayis, 2025 — 240

Bu calisma, saglik c¢alisanlarinda mesleki yilgmligin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini
incelemek amaciyla gerceklestirilmistir. Saglik sekt6rii, yogun is yiikii, zaman baskis1 ve duygusal
emek gerektiren dinamik bir calisma ortamina sahiptir. Bu durum, calisanlarin fiziksel ve
psikolojik iyi oluglarini olumsuz yonde etkileyerek mesleki yilginlik diizeylerinin artmasina neden
olabilmektedir. Mesleki yilginlik; duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve kigisel basart hissinin
azalmasi ile karakterize edilen bir sendrom olarak tanimlanmakta olup, ¢aliganlarin islerine yonelik
motivasyon kaybi yasamasina ve uzun vadede isten ayrilma niyetinin giigclenmesine yol
acabilmektedir.

Bu baglamda, ¢alismada saglik ¢alisanlarinin mesleki yilginlik seviyeleri ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iligki analiz edilmis ve mesleki yilginligin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisi
incelenmistir. Arastirma kapsaminda saglik calisanlarina uygulanan anketler araciligryla veriler
toplanmis ve istatistiksel yontemler kullanilarak degerlendirilmistir.

Elde edilen bulgular, mesleki yilginlik diizeyi yiiksek olan bireylerin isten ayrilma niyetinin
anlaml diizeyde arttigim ortaya koymaktadir. Ozellikle, duygusal tiikenme diizeyi yiiksek olan
calisanlarin, ¢aligma hayatlarina devam etme konusunda daha kararsiz oldugu ve isten ayrilma
egilimlerinin giiclendigi tespit edilmistir.

Sonug olarak, bu c¢alisma, saglik kurumlarinin mesleki yilginlik diizeylerini azaltmaya ydnelik
stratejiler gelistirmesi gerektigini vurgulamaktadir. Saghk calisanlarimin psikolojik iyi olusunun
desteklenmesi, yalnizca bireysel refah acisindan degil, aynmi1 zamanda saglik hizmetlerinin
kalitesinin artirilmasi baglaminda da kritik bir éneme sahiptir. Bu dogrultuda, saglik yonetimi
alaninda mesleki yilginligin 6nlenmesine yonelik politikalar olusturulmasi, ¢alisan bagliliginin
artirllmasi ve isten ayrilma oranlarinin azaltilmasi adina Onemli bir gereklilik olarak ortaya
¢ikmaktadir. Calismanin bulgularinin, saglik yonetimi alanindaki gelecekteki arastirmalara katki

saglamasi beklenmektedir.

Anahtar Kelimeler: Isten Ayrilma Niyeti, Mesleki Yilginlik, Saglik Calisanlar1, Duygusal
Tiikenme, Calisan Baglilig



ABSTRACT

Istanbul Kent University Postgraduate Education Institute
Evaluation of the Effect of Occupational Frustration on Intention to Quit
Derya CACAK
Master Thesis
Department of Health Management/Division of Health Management
Advisor: Assist. Prof. Dr. ilknur SAYAN
May, 2025 -240

This study aims to examine the impact of occupational burnout on the intention to leave the job
among healthcare workers. The healthcare sector is characterized by a dynamic work environment
with heavy workloads, time constraints, and emotional labor. These factors negatively affect
employees' physical and psychological well-being, leading to increased levels of occupational
burnout. Occupational burnout is defined as a syndrome characterized by emotional exhaustion,
depersonalization, and a reduced sense of personal accomplishment. It results in decreased
motivation towards work and, in the long term, strengthens the intention to leave the job.

In this context, this study analyzes the relationship between occupational burnout levels and the
intention to leave the job among healthcare workers and examines the impact of burnout on this
intention. Data were collected through surveys conducted with healthcare professionals and
evaluated using statistical methods.

The findings reveal that individuals experiencing high levels of occupational burnout are
significantly more likely to consider leaving their jobs. In particular, employees with high
emotional exhaustion levels were found to be more indecisive about continuing their careers and
exhibited a stronger tendency toward leaving their jobs.

In conclusion, this study highlights the necessity for healthcare institutions to develop strategies to
reduce occupational burnout. Supporting the psychological well-being of healthcare workers is
crucial not only for individual welfare but also for improving the quality of healthcare services.
Accordingly, establishing policies to prevent occupational burnout, enhancing employee
commitment, and reducing turnover rates emerge as essential measures in health management. The
findings of this study are expected to contribute to future research in the field of health

management.

Keywords: Intention to Leave, Occupational Burnout, Healthcare Workers, Emotional

Exhaustion, Employee Commitment



GIRiS

Yilginhik kavrami, Tiirk Dil Kurumu tarafindan “korkmus olan, bikmis, usanmis, morali
bozulmus ve ¢okmiis” seklinde tanimlanmaktadir (TDK, b.t.). Mesleki yilginlik, uzun
stireli stresin ve tiilkenmiglik hissinin bir sonucu olarak ortaya cikan, bireyin fiziksel,
duygusal ve zihinsel iyi olusunu olumsuz yonde etkileyen ¢ok boyutlu bir olgudur.
Calisma hayatinda karsilasilan asir1 is yuki, yetersiz kaynaklar, diisiik is tatmini ve
orgiitsel destek eksikligi gibi faktorler, mesleki yilgmhigin gelismesine ve zamanla
kroniklesmesine yol agabilmektedir (Maslach et al., 2001). Ozellikle saglk sektoriinde
calisan bireyler, islerinin dogasi geregi yogun stres, duygusal emek ve siirekli degisen is
beklentileriyle karsi karsiya kaldiklarindan, mesleki yilginliga daha yatkin bir grup
olusturmaktadir (Pérez-Garcia et al., 2013).

Bu baglamda, mesleki yilginlik, bireylerin is performansini diisiirmekle kalmaz, ayni
zamanda psikolojik ve fiziksel saglik sorunlarina da yol acabilir. Tiikkenmiglik, duygusal
tilkenme, kisisel basarida diisiis ve depersonalizasyon gibi semptomlarla kendini gosterir
(Maslach, 1998). Ozellikle saglik sektdriinde, calisanlarin karsilastigi zorluklar ve
taleplerin yogunlugu hem kisisel hem de mesleki diizeyde olumsuz etkilere neden olabilir.
Mesleki yilginlik, saglik ¢alisanlarinin hasta bakim kalitesini ve hasta memnuniyetini de
olumsuz yonde etkileyebilir, bu da hem birey hem de organizasyon diizeyinde biiyiik

sorunlara yol agmaktadir (Salyers et al., 2017).

Mesleki yilgilik yalnizca bireyleri degil, aym1 zamanda ¢alistiklart kurumlar1 da olumsuz
bir sekilde etkileyebilmektedir. Calisanlar arasinda artan yilginhik diizeyleri, is
verimliliginde diisiis, Orgiitsel bagliligin azalmasi, hasta gilivenliginin riske girmesi ve
calisan devir hizinda artis gibi ciddi sorunlara yol agabilmektedir (Maslach ve Leiter,
2016). Bu durum, bireysel diizeyde psikolojik ve fiziksel saglik sorunlarina neden olmakla
kalmayip, ayn1 zamanda orgiitsel diizeyde ekonomik ve operasyonel kayiplara da sebebiyet
verebilmektedir. Mesleki yilginligin, ¢alisanlarin motivasyonunu ve is tatminini olumsuz
etkileyerek, genel is performansmi disiirdiigli, dolayisiyla kurumun basarisini ve

stirdiirtilebilirligini tehdit ettigi bilinmektedir (Bakker ve Demerouti, 2007).

Ozellikle saglik sektorii gibi yiiksek stresin ve duygusal emegin yogun oldugu alanlarda,
mesleki y1lginlik daha belirgin hale gelmektedir. Calisanlar, mesleki tilkenmislik nedeniyle
daha az verimli ¢aligabilir, hastalarin bakim kalitesinde aksamalar meydana gelebilir ve bu

da dogrudan hasta giivenligini tehdit edebilir. Ayrica, tilkkenmislik yasayan calisanlar daha



sik ise gelmeme, devamsizlik ve yiiksek devir oranlar1 gibi sorunlarla karsilasabilirler. Bu
faktorler, saglik kurumlarimin igleyisini olumsuz yonde etkileyebilir ve hem finansal

kayiplara hem de hizmet kalitesinde diisiise yol agabilir (Maslach, 2003).

Mesleki yilginlik belirtileri incelendiginde, bireylerin siirekli yorgunluk hali, motivasyon
kaybi, duygusal tiikenme, anksiyete, depresyon, uyku bozukluklari ve konsantrasyon
zorluklar1 yasadigr goriilmektedir (Schaufeli, 2017). Calisanlarin psikolojik iyi olusu,
yalnizca bireysel refahlarin1 degil, ayn1 zamanda is performanslarin1 ve genel yasam
kalitelerini de dogrudan etkilemektedir. Saglik sektoriinde calisan bireyler, yiiksek stres
diizeyleri, yogun is yiikii ve duygusal taleplerle kars1 karstya kaldiklar i¢in, psikolojik iyi
oluglart hem profesyonel hem de kisisel yasamlarinda 6nemli bir rol oynamaktadir
(Maslach ve Leiter, 2016). Calisanlarin is yerindeki psikolojik sagliklari, yalnizca onlarin
genel tatminlerini ve is verimliliklerini degil, ayn1 zamanda saglik hizmetlerinin kalitesini
de dogrudan etkileyebilir. Bu baglamda, orgiitlerin, ¢alisanlarin psikolojik iyi olusunu
desteklemek amaciyla etkin stratejiler gelistirmesi, is yerinde verimliligi artirmanin yani

sira ¢aligan bagliligin1 da gii¢lendirebilir (Schaufeli ve Bakker, 2004).

Dolayisiyla, bireylerin mesleki yilginlikla basa ¢ikabilmeleri icin, drgiitlerin gerekli destek
mekanizmalarini olusturmasi ve ¢alisma ortamini iyilestirmesi biiyiik Snem tasimaktadr. Is
yerinde saglikli bir ¢aligma ortam1 yaratmak, calisanlarin is yiiklerini dengelemelerine ve
stresle basa ¢ikmalarina yardimci olabilir. Bu tiir bir ortam, ¢alisanlarin yalnizca fiziksel
degil, aym zamanda psikolojik olarak da daha saglikli olmalarim saglar. Ornegin, bazi
saglik kurumlari, ¢alisanlariin psikolojik 1yi oluslarimi desteklemek icin diizenli olarak
psikolojik damismanlik hizmetleri ve stres yonetimi egitimleri sunmaktadir. Bu tiir
girisimler, calisanlarin mesleki yilgmlikla basa ¢ikmalarina yardimer olurken, aymi

zamanda genel is tatminlerini ve performanslarini da artirmaktadir (Hoch, 2013).

Ayrica, orgiitlerin ¢alisanlar i¢in acik bir destek sistemi olusturmalari, onlarin giivenli bir
sekilde isyerindeki zorluklar hakkinda konusabilmelerine olanak tanir. Boylece, calisanlar
stresli ve zorlayic1 durumlarla basa cikarken yalmiz kalmazlar ve psikolojik destek
alabileceklerini bilirler. Bu tiir destek sistemleri, ¢alisanlarin duygusal yiiklerini hafifletir
ve mesleki yilginlikla miicadelede Onemli bir ara¢ olusturur. Yapilan arastirmalar,
calisanlarin psikolojik iyi oluslarinin desteklenmesinin, onlarin is performansini artirdigini

ve tiikenmislik diizeylerini azalttigin1 gostermektedir (Klein ve Becker, 2023).



Mesleki yilginligin ortaya ¢ikmasinda etkili olan faktorler, bireysel, orgiitsel ve cevresel
diizeyde incelenebilir. Calisma ortaminda yiiksek is talepleri, disiik 6zerklik, yonetim
desteginin yetersizligi, is-yasam dengesinin saglanamamasi ve ise karsi duyulan baghiligin
azalmasi, mesleki yilginlig1 tetikleyen temel unsurlar arasinda yer almaktadir (Bakker ve

Demerouti, 2007).

Mesleki yilginlik, bireylerin psikolojik ve fiziksel sagliklari lizerinde ciddi olumsuz etkiler
yaratabilmektedir. Literatiirde, mesleki yilginligin, bireylerde tiikenmislik sendromu gibi
psikolojik sorunlarin yani sira, birgok fiziksel saglik sorununa da yol agabilece§i genis
capta ele alimmaktadir. Ozellikle, mesleki yilginlik, calisanlarin stres seviyelerini artirarak,
bu durumun uzun vadede tansiyon, kalp hastaliklari, mide rahatsizliklar1 ve bagisiklik

sisteminin zayiflamasi1 gibi gesitli fiziksel saglik sorunlarina neden oldugu gosterilmistir

(Kreitner et al., 1989; Liao et al., 2021).

Diger yandan, mesleki yilgmlik yalnizca bireyleri degil, ayn1 zamanda orgiitleri de
dogrudan etkilemektedir. Calisanlar arasinda yayginlasan yilginlik hali, is performansinda
diisiis, devamsizlik, isten ayrilma oranlarinda artis ve oOrglitsel baglilikta azalma gibi
olumsuz sonucglara neden olabilmektedir (Lazar et al., 2006; Trepanier et al., 2016).
Calisanlarin tiikenmiglik yasamasi, onlarin islerine olan bagliliklarini zayiflatabilir ve bu
durum, kurumlarin verimliligini dogrudan etkileyebilir. Ornegin, mesleki yilginlik yasayan
calisanlar, islerini daha az verimli bir sekilde yapma egiliminde olabilirler, bu da kurumun

genel is glicli etkinligini azaltabilir (Maslach ve Leiter, 2016).

Bu baglamda, kurumlar, mesleki yilginlikla miicadele etmek ve bu olumsuz etkileri
azaltmak i¢in etkili stratejiler gelistirmelidir. Calisanlarin motivasyonunu artirmak, is
tatminlerini  giliclendirmek ve tiikkenmislik diizeylerini diisiirmek i¢in Orgiitlerin,
destekleyici politikalar olusturmasi biiyiik ©nem tasimaktadir. Ornegin, orgiitler
calisanlarina daha fazla otonomi taniyabilir, is ylikiinii dengelerken, ayn1 zamanda onlarin
ruhsal ve psikolojik ihtiyaglarint goz oniinde bulundurabilirler. Ayrica, saglikli bir is-
yasam dengesi saglamak, calisanlarin stresle basa ¢ikmalarini kolaylastirarak, tilkenmislik

riskini azaltabilir (Schaufeli ve Bakker, 2004).

Orgiitler ayrica, calisanlarin1 desteklemek icin doniisiimeii liderlik gibi etkili liderlik
yaklagimlarin1 benimsemelidir. Bu tiir liderlik, calisanlarin motivasyonunu artirarak,
onlarin islerine olan baglliklarini giiglendirebilir ve bu da isten ayrilma oranlarinin

azalmasina yol agabilir (Klein ve Becker, 2023).



Mesleki yilginlik, ¢alisanlar iizerinde yalnizca psikolojik bir etki yaratmakla kalmaz, aym
zamanda isten ayrilma niyetinin de dnemli bir belirleyicisidir. Isten ayrilma niyeti, bireyin
mevcut isinden ayrilmayi1 planlamasi ve is alternatiflerini degerlendirme siirecine girmesi
olarak tanimlanabilir (Weisberg, 1994). Calisanlarin mesleki yilginlik diizeylerinin arttigi
durumlarda, isten ayrilma niyetinin daha belirgin hale geldigi gozlemlenmektedir.
Ozellikle tiikenmislik yasayan bireyler, islerini daha az anlamli ve tatmin edici bulmakta,
bu da onlarin is yerlerinden ayrilma diislincelerinin giiclenmesine neden olmaktadir

(Maslach ve Leiter, 2016).

Tiikenmislik, ¢alisanlarin psikolojik ve fiziksel kaynaklarini tiiketerek, onlarin islerine olan
motivasyonlarin1 azaltmaktadir. Bu durum, calisanlarin yalnizca is performansini
etkilemekle kalmaz, aynm1 zamanda Orgiitsel bagliliklarinin da azalmasma yol agar
(Schaufeli ve Bakker, 2004). Yiiksek diizeyde mesleki yilginlik yasayan bireyler, islerine
duyduklart baghiliklarim1 kaybedebilir ve sonug¢ olarak, isten ayrilma niyetleri artabilir.
Ornegin, is yerinde siirekli stres, duygusal tiikkenmislik ve diisiik is tatmini gibi faktorler,
calisanlarin isten ayrilma kararlarimi etkileyen Onemli unsurlar arasinda yer alir. Bu
baglamda, mesleki yilginlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliski, organizasyonel

basarty1 dogrudan etkileyebilecek bir sorundur (Lazar et al., 2006).

Isten ayrilma niyetinin bireyler ve orgiitler acisindan énemli sonuglari bulunmaktadir.
Orgiitsel perspektiften bakildiginda, nitelikli ve deneyimli personelin isten ayrilmasi, is
giicli kaybi, ise alim maliyetlerinin artmas: ve kurumsal bilgi birikiminin azalmasi gibi
olumsuz etkiler dogurabilmektedir. Dolayisiyla, isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlerin
analiz edilmesi ve bu yonde onleyici politikalar gelistirilmesi, orgiitlerin stirdiiriilebilirligi

acisindan kritik bir gereklilik olarak goériilmektedir (Lee ve Mowday, 1987).

Orgiitlerin isten ayrilma niyetini azaltmaya ydnelik stratejiler gelistirebilmesi igin,
calisanlarin is tatmini, motivasyon diizeyleri ve mesleki yilginlik seviyeleri arasindaki
iliskiyi anlamalar1 biliylilk 6nem tasimaktadir. Arastirmalar, is tatmini yiliksek olan
bireylerin isten ayrilma niyetinin daha diisiik oldugunu ortaya koymaktadir (Rusbult, et al.,
1988). Bu dogrultuda, is yerinde olumlu bir g¢alisma ortami yaratmak, calisanlarin
motivasyonunu artirmak ve i tatminini iyilestirmek i¢in onemli bir strateji olarak One
cikmaktadir. Destekleyici bir yonetim anlayisinin benimsenmesi, ¢alisanlarin duygusal ve
psikolojik ihtiyaglarina duyarli politikalarin olusturulmasi, isten ayrilma oranlarinm

azaltmada dnemli bir rol oynamaktadir. Ozellikle, galisanlarm bireysel ihtiyaglarina sayg1



gosteren ve onlar1 profesyonel olarak destekleyen bir is ortami, is tatminini artirabilir ve

dolayisiyla ¢aligsanlarin iglerine olan bagliliklarini gii¢lendirebilir (Klein ve Becker, 2023).

Calisanlarin ihtiyaglarin1 g6z Oniinde bulunduran bir yonetim yaklasimi, onlarin
motivasyonlarini artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda tiikenmislik gibi olumsuz sonuglarin da
oniine gegilmesine yardimci olabilir (Schaufeli ve Bakker, 2004). Is yerindeki yonetimsel
destegin artmasi, ¢alisanlarin islerine duydugu giiveni ve aidiyet duygusunu pekistirebilir,
bu da isten ayrilma niyetlerini 6nemli Olgiide azaltabilir (Lazar et al., 2006). Ayrica,
calisanlarin is yiiklerinin dengelenmesi, stresle basa ¢ikma becerilerinin gelistirilmesi ve
saglikli bir ig-yasam dengesi saglanmasi, isten ayrilma oranlarini azaltan stratejiler

arasinda yer almaktadir (Maslach ve Leiter, 2016).

Sonug olarak, mesleki yilginlik, bireylerin tiikenmislik hissini artiran, is tatminlerini ve
bagliliklarin1 azaltan ¢ok boyutlu bir olgudur. Calisanlar, bu yilginlik durumunun etkisiyle,
islerine duyduklar1 bagliliklarin1 kaybedebilir ve is tatminleri diigebilir. Bunun neticesinde,
isten ayrilma niyetleri gii¢lenebilir ve is giicii devir hizinin artmasi riski dogabilir (Maslach
ve Leiter, 2016). Mesleki yilginlik, sadece bireysel diizeyde psikolojik ve fiziksel saglik
sorunlarma yol agmakla kalmaz, ayn1 zamanda orgiitler icin verimlilik kayiplarina ve
maliyet artislarina da neden olabilir. Bu sebeple, mesleki yilginligin etkilerinin en aza
indirilmesi icin Onleyici ve iyilestirici stratejilerin uygulanmasi kritik bir 6neme sahiptir

(Schaufeli ve Bakker, 2004).

Mesleki yilginligin bireysel ve orgiitsel diizeyde yarattig1 olumsuz etkileri en aza indirmek
i¢in, igverenlerin c¢alisan refahimi destekleyici politikalar olusturmasi biliyiik 6nem arz
etmektedir. Bu baglamda, calisanlarin is-yasam dengelerini diizenlemeye yonelik
uygulamalar gelistirilmesi, tiikenmislik riskini azaltan 6nemli bir adimdir (Klein ve
Becker, 2023). Ayrica, doniisiimcii liderlik yaklagimlart ve is yerinde destekleyici bir
kiiltiirlin benimsenmesi, c¢alisanlarin motivasyonlarini artirarak, tiikenmislik duygusunun
etkilerini azaltabilir. Orgiitlerin, ¢alisanlarina psikolojik ve sosyal destek saglayarak,
onlarin islerine olan bagliliklarini giiglendirmeleri, isten ayrilma niyetlerinin 6nlenmesinde

onemli bir rol oynamaktadir (Lazar et al., 2006).

Bu calisma, mesleki yilgiligin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini detayl bir sekilde
inceleyerek, saglik sektoriinde calisan bireylerin karsilastiklar: zorluklar: anlamaya ve bu
konuda oneriler gelistirmeye yonelik bilimsel bir katki sunmay1 amaglamaktadir. Ozellikle

saglik sektoriinde calisan bireylerin yiiksek is yiikii, yogun stres, duygusal talepler ve



degisen is beklentileri gibi faktorlerle siirekli karsi karsiya kaldigi gbéz Oniinde
bulunduruldugunda, mesleki yilginlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligki kritik bir
Onem tasimaktadir. Bu c¢alisma, saglik c¢alisanlarmin yasadiklari mesleki yilgilik
diizeylerinin isten ayrilma niyetleri tizerindeki etkilerini analiz ederek, bu olgunun saglik
sektoriindeki is giicli lizerinde nasil bir etkisi oldugunu ortaya koymay1 hedeflemektedir

(Maslach ve Leiter, 2016).

Calisma kapsaminda, saglik calisanlar1 iizerinde gergeklestirilen anketler araciligiyla
mesleki yilginlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligki analiz edilmistir. Bu anketler,
calisanlarin is tatminlerini, tiikenmislik diizeylerini, is yiiklerini ve Orgiitsel destek
algilarin1 degerlendirmek amaciyla tasarlanmistir (Schaufeli ve Bakker, 2004). Arastirma
bulgulari, mesleki yilginligin isten ayrilma niyetini nasil sekillendirdigi, bu iliskide yer
alan psikolojik ve sosyal faktorler ile Orgiitsel diizeydeki etkiler iizerinde
yogunlagmaktadir. Calisma, saglik sektoriinde yasanan mesleki yilginlik sorununa dair
Oonemli i¢goriiler saglayarak, is gilicii devir hizinin azaltilmasi ve c¢alisan bagliliginin

artirtlmasi i¢in Oneriler gelistirmeyi amaglamaktadir (Lazar et al., 2006).



BOLUM 1: MESLEKI YILGINLIK: TEMEL KAVRAMLAR

1.1. Yilginhk Kavraminin Tanimi

Bireylerin siirekli olarak duygusal, fiziksel ve zihinsel anlamda zorlayici kosullara maruz
kalmasi, zamanla tiikenmislik sendromu olarak adlandirilan bir duruma yol agmaktadir.
Pines ve Aronson (1988) tarafindan tanimlanan tiikenmislik kavrami, bireyin is yasaminda
karsilastig1 stres faktorleri nedeniyle yasadigi enerji kaybi, motivasyon azalmasi ve genel
anlamda is tatminsizligi ile iligkilidir. Sahin (2007) tarafindan aktarilan bu tanim,
tikenmisligin hem bireyler hem de oOrgiitler agisindan ciddi sonuglar dogurabilecegini

ortaya koymaktadir.

Ingilizcede "job burnout" veya "staff burnout" olarak ifade edilen bu kavram, Tiirk¢ede
"tikenmislik" ve "mesleki tikenmislik" terimleriyle karsilik bulmaktadir. Mesleki
tikenmislik, bireylerin c¢alisma hayatinda maruz kaldiklart yogun stresin, i
motivasyonlarini azaltarak verimliliklerini diisiirmesi ve genel saglik durumlarini olumsuz

etkilemesi seklinde tanimlanmaktadir.

Tiikenmislik, bireylerin hem psikolojik hem de fizyolojik sagliklarini tehdit eden bir
olgudur ve bu durumun Onlenmesi, bireysel ve kurumsal diizeyde stratejik Onlemler
gerektirmektedir. Ozellikle, is yerlerinde c¢alisanlarm duygusal yiikiinii hafifletmeye
yonelik politikalarin gelistirilmesi ve uygulanmasi biiyiik 6nem tagimaktadir (Ar1 ve Bal,
2008). Tikenmislik, sadece bireyin ig¢sel tiikenmislik hissini tanimlamakla kalmayip, ayni
zamanda is ortaminda yaraticili§in azalmasi, is tatminsizligi, meslek elemanlarinin yiiksek
stres seviyelerine maruz kalmasi ve asir1 ¢alisma sendromu gibi olgularla da yakindan

iliskilidir (Isikhan, 2003, aktaran Sahin, 2007).

Bu baglamda, tiikkenmislik kavraminin yalnizca bireysel degil, ayni zamanda orgiitsel
stiregleri etkileyen ¢ok boyutlu bir olgu oldugu soylenebilir. Literatiir incelendiginde,
tikenmisligin, bireylerin kisisel sagligindan 6te, organizasyonel yapilar iizerinde de 6nemli
etkiler yarattigi goriilmektedir. Tiikenmislik, calisanlarin is tatmini ve motivasyonunu
olumsuz etkileyerek, orgiitsel bagliliklarini azaltabilir ve sonug¢ olarak organizasyonel
verimliligi disiirebilir (Maslach ve Leiter, 2016). Bu nedenle, kurumlarin c¢alisanlariin
tikenmislik diizeylerini azaltmaya yonelik stratejiler gelistirmesi, i verimliligini artirmak

ve ig giicli kaybin1 6nlemek agisindan kritik bir gerekliliktir (Bakir, 2020).

Tiikenmislik kavrami, literatiirde bireylerin enerji, gli¢ veya kaynaklarinin asir1 talepler

nedeniyle tiikkenmesi, yogun yorgunluk, basarisizlik hissi ve motivasyon kaybi ile
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karakterize edilen bir durum olarak tanimlanmaktadir (Baysal, 1995, aktaran Siirgevil,
2006). Bu tanim, tlikenmisligin bireylerin fiziksel ve psikolojik sagliklar1 tizerindeki
olumsuz etkilerini anlamak acisindan 6nemli bir referans noktasi olusturmaktadir. Benzer
sekilde, Tirk Dil Kurumu yilginlik kavramini "korkmus olan, bikmig, usanmis, morali
bozulmus ve ¢okmiis" seklinde tanimlamaktadir (T.D.K., b.t.). Bu tanimlar, ig yasaminda
karsilagilan stres ve baskinin bireyler iizerinde yarattigi yipratict etkileri agik bir sekilde

ortaya koymaktadir.

Tikenmislik ve yilginlik kavramlarinin ortak noktalar1 incelendiginde, her iki olgunun da
bikkinlik, yorgunluk, yipranmishik ve bitkinlik gibi temel unsurlar igerdigi goriilmektedir
(Maslach & Leiter, 2016). Bu benzerlikler, tikenmislik ve yilgmligin bireylerin is
yasamindaki psikolojik ve fizyolojik siirecleri nasil etkiledigini daha iyi anlamamiza
yardime1 olmaktadir. Ozellikle, hizmet sektorii, egitim ve saglik gibi insan odakli meslek
gruplarinda calisan bireyler, tiikenmislik riski agisindan daha savunmasizdir (Kaya &
Yilmaz, 2019). Bu baglamda, mesleki yilginlik uzun yillardir s6z konusu sektorlerde

onemli bir mesleki risk faktorii olarak degerlendirilmistir (Oztiirk, 2021).

Yilginlik ve tiikenmislik arasindaki benzerliklerin yani sira, her iki kavramin da orgiitsel
verimlilik ve bireylerin saglig1 {izerinde derinlemesine etkileri bulunmaktadir. Bu etkiler, is
yerindeki iliskilerden, ¢aligma kosullarina kadar pek ¢ok faktorden kaynaklanabilmektedir.
Bireylerin tilkenmiglik diizeylerinin yiiksek oldugu ortamlarda, is giicli kaybi, verimlilik

diisiisii ve is tatminsizligi gibi sonuglarla karsilasilabilmektedir (Kaya & Yilmaz, 2019).

Mesleki tikkenmislik kavrami, akademik literatiirde ilk olarak Freudenberger ve Maslach
tarafindan ele alinmis ve zaman igerisinde genis bir arastirma alani haline gelmistir
(aktaran Maslach ve Goldberg, 1998). Ancak, ilerleyen yillarda yapilan c¢alismalar
titkenmislik olgusunun biiyiik 6l¢iide degismedigini ve bu durumun ¢alisanlar {izerindeki
olumsuz etkilerinin giderek daha belirgin hale geldigini gostermektedir. Bu kapsamda,
ogretmenler, saglik ¢alisanlar1 ve hizmet sektoriinde galisan bireylerin yasadigi titkenmislik
ve yilginlik durumlarmin anlagilmasi, is siireglerinin iyilestirilmesi agisindan Kkritik bir

onem tasimaktadir (Maslach ve Goldberg, 1998).

Freudenberger (1974), tiikkenmisligi bireyin fiziksel ve zihinsel giiciiniin tiikenmesi, yogun
yorgunluk ve yipranmislik hissi olarak tanimlamaktadir. Bu tanim, tiikenmisligin sadece
gecici bir ruh hali olmadigini, ayn1 zamanda bireylerin genel saglig: iizerinde uzun vadeli

olumsuz etkiler yaratabilecegini ortaya koymaktadir. Yapilan arastirmalar, yilginligin is



yasaminda karsilagilan zorluklara bagli olarak ortaya ¢iktigini ve zamanla daha ciddi
psikolojik ve fiziksel sorunlara yol agabilecegini gostermektedir (Talmor et al., 2005;
Avsaroglu vd., 2005).

Maslach ve Jackson (1981), yilginlik kavramini genis bir perspektifle ele alarak, bu
olgunun birey iizerindeki etkilerini kapsamli bir sekilde tanimlamislardir. Onlara gore
yilgmlik, bireyin fiziksel tiikenmislik, kronik yorgunluk, caresizlik ve umutsuzluk
duygularini igeren ¢ok boyutlu bir sendromdur. Bu tanim, yalnizca bireyin i¢sel durumunu
degil, ayn1 zamanda kisinin yaptig1 ise, cevresindeki insanlara ve genel yasamina karsi
gelistirdigi olumsuz tutumlar1 da igermektedir. Bu baglamda, yilginlik yalnizca bireyin
psikolojik iyi olusunu etkilemekle kalmaz, ayni zamanda is ortami ve sosyal iligkileri

tizerinde de olumsuz etkiler yaratabilir (aktaran Canpolat ve Karakelle, 2008).

Yilginlik, ¢ogunlukla olumsuz tutum gelistirme, siirekli yorgunluk hissi ve mesleki
doyumun azalmasi ile iliskilendirilmektedir. Bu olgu, bireylerin is yasamina olan
bagliliklarin1 ve motivasyonlarin1 azaltarak, mesleki performanslarini dogrudan etkileyen
temel faktdrlerden biri olarak degerlendirilmektedir. Is ortaminda yaygin olarak gériilen
yilginlik hali, ¢alisanlarin islerine yonelik ilgi ve sorumluluk duygularini zayiflatmakta,
dolayisiyla is verimliligini diistirmektedir. Bu nedenle, yilginligin yalnizca bireysel bir
sorun olarak degil, ayn1 zamanda orgiitsel diizeyde ele alinmasi gereken 6nemli bir mesele

oldugu vurgulanmalidir (Maslach et al., 1996, aktaran Hakanen et al., 2006).

Friedman (1995), yilginlig1 c¢aba (girdi) ve 6diil (¢ikt1) arasindaki belirgin uyumsuzlugu
kisinin fark etmesiyle olusan is ile alakali bir sendrom olarak tanimlamistir. Bu tanim,
yilginligin is yasamindaki dengesizliklerden kaynaklandigini ve bireyin bu dengesizligi
algilamasiyla ortaya ¢iktigin1 gostermektedir. Yilginlik, bireylerin islerine olan
bagliliklari1 ve motivasyonlarini olumsuz etkileyen 6nemli bir durumdur (Friedman,

1995)

Cherniss (1988) ise "burnout" kavramini daha kapsamli bir sekilde ele alarak, is stresine
yanit olarak ise iliskin tutum ve davranislarda negatif degisiklikler gostermeyi, hizmet
verilen kisiye karsi tutum ve davraniglarda olumsuz degisiklikler yasanmasini, hizmet
verilen kisiye karst ilginin kaybini, bitkinlik hissini, hayal kirikligini, kotiimserlik ve
karamsarligi, kaderciligi, kisinin isine yonelik motivasyonunun ve bagliliginin azalmasini,

ilgisizligi, negatif tutumlar1 ve irritabiliteyi iceren bir durum olarak tanimlamistir. Bu



tanim, yilginlhigin ¢ok boyutlu bir sendrom oldugunu ve bireylerin hem psikolojik hem de

sosyal yasamlarini etkiledigini ortaya koymaktadir (aktaran Besler, 2006).

Shirom (1989), yilginlig1 bireysel diizeyde olumsuz duygusal bir yasantiy1r kapsayan,
kronik ve stlirekli yasanan bir duygu olarak kabul etmektedir. Bu tanim, yilgimhigin
stirekliligini ve bireyin duygusal durumunu derinlemesine etkileyen bir olgu oldugunu
vurgular. Yilginlik, bireylerin uzun vadede fiziksel ve zihinsel sagliklarini tehdit edebilir

(Shirom, 1989)

Cardinell ise yilginligi daha genis bir ger¢evede ele alarak, insanin hayatinda ortaya ¢ikan
ciddi bir rahatsizlik belirtisi ve orta yas krizi olarak tanimlamistir (aktaran Kogak, 2009).
Bu bakis agisi, yilginligin sadece is yasamiyla simirli kalmadigini, ayn1 zamanda bireyin
genel yasam kalitesi lizerinde de onemli etkileri oldugunu gdstermektedir. Yilginlik,
bireylerin kariyerlerinde karsilastiklar1 zorluklarin yani sira, yasamin diger alanlarinda da

yipranmislik hissi yaratabilir (Cardinell, 1981)

Sonug olarak, yilginlik kavrami, bireylerin is yasamindaki deneyimlerini ve duygusal
sagliklarin1 etkileyen ¢ok boyutlu bir sendromdur (Maslach & Leiter, 2016). Is yerlerinde
yilginligin 6nlenmesi ve yonetilmesi, hem bireylerin sagligi hem de 6rgiitsel verimlilik
acisindan biiylik 6nem tasimaktadir (Toker, 2018). Yilginlik, calisanlarin psikolojik,
fiziksel ve duygusal durumlarin1 olumsuz yonde etkileyerek, is tatminini ve motivasyonu
azaltabilir. Bu durum, organizasyonel diizeyde verimlilik kayiplarina yol agabilir. Bu
baglamda, yilginligin nedenleri ve sonuglar1 lizerine daha fazla arastirma yapilmasi, is
ortamlarinin iyilestirilmesi i¢in kritik bir gereklilik olarak ©6ne c¢ikmaktadir. Calisma
ortamlarinda yapilan diizenlemeler ve ¢alisan destek programlari, yilginlik riskini azaltmak

icin etkili stratejiler olarak degerlendirilmektedir. (Kaya ve Yilmaz, 2020).

Pines ve Aronson (1988), yilginligi duygusal talepler gerektiren durumlara uzun siire
maruz kalmanin neden oldugu fiziksel, duygusal ve zihinsel yipranma durumu olarak
tanimlamaktadir (aktaran Ar1 ve Bal, 2008). Bu tanim, yilginligin yalnizca bir ruh hali
degil, ayn1 zamanda bireylerin genel saglig1 lizerinde derin etkiler yaratan ¢ok boyutlu bir
olgu oldugunu gostermektedir. Yilginlik, ozellikle insanlara yardim etmeye adanmis
profesyoneller i¢in, baslangicta coskuyla ve pozitif beklentilerle dolu bir is hayatinin trajik
bir sonunu temsil etmektedir (Maslach ve Goldberg, 1998).

Yogun is yiikii altinda c¢alisan ve yasamlarinin biiylik bir boliimiini "iskolik" olarak

geciren Dbireyler, bu durumu "tikenme" ile sonuglanabilecek bir siirec olarak
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deneyimleyebilirler (Baltag ve Baltas, 2008). Yilginlik, ¢alisma istegi cok yiiksek olan
bireylerin bu heveslerini kaybetme siirecinin son agamasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu
baglamda, tliikenmislik; biiylik isteklerle ise baslayan ancak istedigi basariy1
yakalayamayan, fiziksel, duygusal ve ruhsal olarak tiikenmislik durumu yasayan bireylerde

siklikla gozlemlenmektedir (Pines, 2003, aktaran Babaoglan, 2006).

Bir¢ok arastirmaci, yilginligin beklentiler, tutumlar ve algilamalar igeren, kisisel diizeyde
ortaya ¢ikan igsel psikolojik bir yasanti oldugunu vurgulamaktadir. Bu goriis birligi,
yilgimhigin bireylerin psikolojik durumlar1 ve is yasamindaki deneyimleri ile iligkili
oldugunu ortaya koymaktadir (Tiimkaya, 1999; Agaoglu vd., 2004; Izgar, 2000; Tasgin,
2004; Pines ve Aronson, 1988; Goke¢akan ve Ozer, 1999; aktaran Avsaroglu vd., 2005).

Yilginlik, bireylerin psikolojik sagligi ve is verimliligi agisindan dikkate alinmasi gereken
onemli bir olgudur. Is yasaminda karsilasilan gesitli zorluklar, yiiksek is talepleri ve
orgiitsel baskilar, ¢calisanlarin ruhsal durumlarini olumsuz yonde etkileyerek yilgmliga yol
acabilmektedir (Maslach, 1998). Bu baglamda, yilginligin derinlemesine incelenmesi, is
ortamlarinin daha saglikli ve siirdiiriilebilir hale getirilmesi icin kritik bir gereklilik olarak

degerlendirilmektedir (Schaufeli ve Bakker, 2004).

Yilginlik, bireylerin i3 yerindeki performanslarini ve genel yasam kalitelerini
etkileyebilecegi gibi, Orgiitsel diizeyde de ciddi sorunlara yol acabilir. Bu durum,
calisanlarin motivasyonunu ve is tatminini diisiirerek verimlilik kayiplarina neden olabilir
(Maslach ve Leiter, 2016). Ayrica, is yerindeki stresli kosullar ve yetersiz destek,
calisanlarin tiikenmislik duygularini artirabilir, bu da hem bireysel hem de organizasyonel
diizeyde olumsuz sonuglar dogurabilir. Bu nedenle, yilginligin 6nlenmesi ve yonetilmesi,
is yerindeki psikolojik saghigi iyilestirmek ve is verimliligini artirmak i¢in Onemli bir
adimdir. Calisanlarin ruhsal sagligini korumak, is ortamlarinin saglikli ve stirdiiriilebilir

hale getirilmesi adina kritik bir unsurdur (Bakker ve Demerouti, 2007).

Basar1 konusunda yiiksek beklentilere sahip bireyler, karsilastiklar1 Orgiitsel baskilar
nedeniyle ¢esitli kisitlamalarla ytiizlesebilirler. Bu baskilar, zamanla yilgimhigin ortaya
¢ikmasina zemin hazirlayabilir. Ozellikle hem kisisel hedeflerini gerceklestirmeye ¢alisan
hem de kurumlarinin beklentilerini karsilamak icin ¢aba gosteren bireyler, amaclarina
ulasamadiklarinda yorgunluk, engellenmislik ve caresizlik duygularina kapilabilirler. Bu
siireg, bireylerin 6z giivenlerini kaybetmelerine ve nihayetinde fiziksel ve zihinsel

tiikenmislik yasamalarina neden olabilmektedir (Isikhan, 2003, aktaran Sahin, 2007).
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Son yirmi ila otuz y1l i¢inde yilginlik lizerine yapilan arastirmalar, bu durumun nedenlerini
ve etkilerini detayli bir sekilde ele almustir. Ozellikle insanlara dogrudan hizmet sunan
meslek gruplarinda ve duygusal taleplerin yiiksek oldugu ¢alisma ortamlarinda, yilginligin
daha yaygin oldugu kabul edilen bir durumdur. Donmez ve Giiven (2001), yilginligin bu
tir mesleklerde calisan bireylerin motivasyonlarin1 olumsuz etkileyen kritik bir faktor

oldugunu belirtmektedir. (Donmez ve Giiven, 2001)

Bu durum, yalnizca bireylerin mesleki tatminlerini degil, ayn1 zamanda kurumlarin
verimliligini de dogrudan etkilemektedir (Maslach ve Leiter, 2016). Literatiir
incelendiginde, yilginlik sendromunun, calisanlarin performansi, is tatmini ve genel is
motivasyonlari lizerinde olumsuz etkiler yarattig1 goriilmektedir. Bu nedenle, yilginligin
etkilerini azaltmak icin daha fazla arastirma yapilmasi ve onleyici stratejilerin gelistirilmesi
gerekmektedir (Toker, 2018). Yilgimhigin etkilerini en aza indirmek, hem bireylerin
psikolojik sagliklarint korumak hem de is giicii kayiplari1 dnlemek acisindan oldukga
kritik bir 6neme sahiptir. Orgiitsel diizeyde, yilginlik sendromu ile miicadele etmek igin

cesitli programlar ve miidahaleler 6nerilmektedir (Kaya ve Yilmaz, 2020).

Bireyler, islerinden kaynaklanan asir1 yorgunluk ve bitkinlik hissettiklerinde, is yerinde
etkilesimde olduklar1 kisilerden uzaklasma egiliminde olabilirler. Bu durum, bireylerin
islerini  basarili  bir sekilde gergeklestiremeyeceklerine dair olumsuz inanglar

gelistirmelerine yol agabilir ve nihayetinde tiikenmiglik deneyimine neden olabilmektedir
(Celikkaleli, 2011).

Gilinliimiizde en yaygin kabul goren tiikenmislik tanimi, Maslach ve arkadaslari tarafindan
gelistirilmis olup, tiikenmisligi li¢ boyutlu bir kavram olarak ele almaktadir. Bu tanimda
tikenmislik, bireylerin insanlarla yogun etkilesim gerektiren islerde maruz kaldiklar
kronik stresin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan duygusal tilkenme (emotional exhaustion),
duyarsizlasma (depersonalization) ve kisisel basarida azalma (diminished personal
accomplishment) olmak iizere ii¢ temel boyutla agiklanmaktadir (Maslach, 1982; Maslach

ve Jackson, 1981; Pines ve Maslach, 1980; aktaran Izgar, 2003).

Maslach, Jackson ve Leiter (1996) tiikkenmislik sendromunun bu ii¢ boyutunun bireylerin is
performanslarin1 ve genel yasam kalitelerini olumsuz yonde etkiledigini vurgulamaktadir.
Bu nedenle, tiikenmisligin 6nlenmesi ve yonetilmesi, bireysel ve orgiitsel diizeyde biiyiik

bir 6nem arz etmektedir (aktaran Kokkinos, 2007).
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Bireylerin is yasamindaki duygusal durumlar ile tiikenmislik deneyimleri arasinda
dogrudan bir iligki bulunmaktadir (Maslach ve Leiter, 2016). Arastirmalar, is yerindeki
stres faktorlerinin, c¢alisanlarin duygusal ve psikolojik saghigini olumsuz etkileyerek
tilkkenmislik sendromunun gelisimine zemin hazirladigin1 ortaya koymaktadir (Toker,
2018). Bu baglamda, is yerinde stres faktorlerinin azaltilmasi ve ¢alisanlara destekleyici bir
calisma ortaminin saglanmasi, tikkenmislik riskinin minimize edilmesi agisindan kritik bir

gereklilik olarak degerlendirilmektedir (Kaya ve Yilmaz, 2020).
1.1.1. Yilginhgin Alt Boyutlari

Yilginlik, bireylerin zihinsel yorgunluk, kendilerini olumsuz degerlendirme, benlige
yabancilasma ve kendini gercgeklestirmede yetersizlik hissinin bir karigimi olarak ifade
edilmektedir (Maslach ve Jackson, 1981;1986, aktaran Abel ve Sewell, 1999). Bu tanim,
yilgmligin karmasik dogasini ve bireyler tizerindeki ¢ok boyutlu etkilerini agik bir sekilde
ortaya koymaktadir (Maslach ve Leiter, 2016). Yilginlik, yalnizca bireylerin fiziksel enerji
seviyelerini degil, ayn1 zamanda duygusal ve zihinsel kaynaklarini da tiiketen bir durumdur
(Toker, 2018). Bireyler, yiiksek stres altinda c¢alistiklarinda, bu durum zihinsel
yorgunlugun artmasina ve dolayisiyla yilginlik belirtilerinin ortaya c¢ikmasina neden

olabilir (Kaya ve Yilmaz, 2020).

Yilginlik, genellikle is yasaminda goriilen bir olgu olmasina ragmen, bireylerin sosyal
iliskilerini ve genel yasam kalitelerini de olumsuz yonde etkileyebilir (Maslach ve Leiter,
2016). Ozellikle saglik c¢alisanlari ve sosyal hizmet uzmanlar1 gibi yiiksek duygusal
taleplerle karsilasan profesyoneller, yilginlik riski altinda olan gruplar arasinda yer
almaktadir (Toker, 2018). Bu profesyoneller, is yerlerinde siirekli duygusal ve psikolojik
yiiklerle basa ¢ikmaya g¢alisirken, yilginlik sendromundan daha fazla etkilenebilirler. Bu
baglamda, yilginlik, bireylerin is yerindeki motivasyonlarini diisiirmekle kalmayip, is
performanslarmi da ciddi sekilde etkileyebilir (Kaya ve Yilmaz, 2020). Ornegin, yilginlik
yasayan bireyler, gorevlerini yerine getirmekte zorlanabilir, islerine karsi ilgilerini
kaybedebilir ve bu durum is yerinde genel bir verimlilik diisiikliigiine yol acabilir (Maslach

ve Leiter, 2016).

Yilginligin etkileri, bireylerin is performanslarinda diisiis, iligkilerinde soguma ve genel
yasam doyumlarinda azalma seklinde kendini gosterebilir (Maslach ve Leiter, 2016). Bu
durum, bireylerin hem profesyonel hem de kisisel yasamlarinda cesitli sorunlarla

karsilasmalarina neden olabilir (Toker, 2018). Ornegin, yilginlik yasayan bir 6gretmen,
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Ogrencilerine kars1 duyarsizlasabilir; bir saglik calisani ise hastalarina gereken 6zeni
gostermekten kagiabilir (Kaya ve Yilmaz, 2020). Bu tiir olumsuz tutumlar, yalnizca
bireyleri degil, ayn1 zamanda etkilesimde bulunduklar kisiler ve orgiitler {izerinde de derin
etkiler yaratabilir. Yilginlik, c¢alisanlarin is tatminini ve motivasyonunu olumsuz
etkileyerek, is yerindeki verimliligi de diisiirebilir (Maslach ve Leiter, 2016). Dolayisiyla,
bu durumun 6nlenmesi ve yonetilmesi, bireylerin hem mental sagliklarini korumalart hem
de is yerindeki verimliliklerini artirmalari agisindan kritik 6nem tasimaktadir (Toker,
2018). Calisma ortamlarinda psikolojik destek ve stres yoOnetimi stratejilerinin
uygulanmasi, yilginlik riskini azaltmak igin etkili bir yaklasim olarak kabul edilmektedir
(Kaya ve Yilmaz, 2020).

Yilginlhigin yonetimi, bireylerin stresle basa ¢ikma yeteneklerini gelistirmekle miimkiin
olabilir (Maslach ve Leiter, 2016). Stres yonetimi teknikleri, bireylerin zihinsel ve
duygusal sagliklarini1 korumalarina yardimer olabilir (Toker, 2018). Ozellikle, is yerinde
destekleyici bir ortam yaratmak, ¢alisanlarin motivasyonunu artirabilir ve yilginlik riskini
azaltabilir (Kaya ve Yilmaz, 2020). Bu baglamda, is yerinde saglikli iletisim kanallarinin
olusturulmasi, calisanlarin duygusal destek almasini kolaylastirabilir. Ayrica, esnek
calisma saatleri ve yeterli dinlenme siirelerinin saglanmasi, bireylerin kendilerini
yenilemelerine ve tiikenmislik hissinin oniine ge¢melerine yardimci olabilir (Maslach ve

Leiter, 2016).

Yilginlik, karmasik bir deneyim olup, bireyin psikolojik durumunu derinlemesine etkileyen
bir olgu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Maslach ve Leiter, 2016). Bu nedenle, yilginlik ile
miicadele etme yollarinin arastirilmast ve uygulanmasi, hem bireyler hem de
organizasyonlar i¢in biiyiik bir gereklilik haline gelmektedir (Toker, 2018). Yilginlik
yalnizca bireylerin kisisel yasamlarini degil, ayn1 zamanda is performanslarmi ve is
yerindeki iliskilerini de olumsuz yonde etkileyebilir (Kaya ve Yilmaz, 2020). Bu
baglamda, calisanlarin psikolojik sagliklarinin korunmasi ve is yerinde olumlu bir
atmosferin saglanmasi, hem bireysel hem de kurumsal basar1 agisindan kritik bir rol
oynamaktadir (Maslach ve Leiter, 2016). Yilginlikla ilgili daha fazla arastirma yapilmasi
ve etkili stratejilerin gelistirilmesi, bu sorunun iistesinden gelinmesine yardimci olabilir.
Ayrica, organizasyonlarin caliganlarinin ihtiyaclarina uygun psikolojik destek ve stres
yonetimi stratejileri sunmasi, yilginlikla miicadelede O6nemli bir yaklasim olarak oOne

¢ikmaktadir (Toker, 2018).

14



1.1.1.1. Duygusal Tiikenme

Yilginlik sendromunun baslangict ve merkezi olan duygusal tiikenme, duygusal yonden
yogun c¢alisma temposunda bulunan kisilerin kendilerini zorlamasi ve diger bireylerin
duygusal talepleri altinda ezilmesi karsisinda bir tepki olarak ortaya c¢ikmaktadir. Bu
durum, bireylerin duygusal kaynaklarinin tiikkenmesine neden olur ve sonunda yilginlik
sendromunun gelisimine zemin hazirlar (Isikhan, 2003, aktaran Cemaloglu ve Kayabasi,

2007).

Maslach ve arkadaglari (1996), duygusal yorgunlugu yilginligin kilit noktasi olarak
tanimlamiglardir. Duygusal yorgunluk, bireylerin is yerindeki stresle basa c¢ikma
yeteneklerinin zayiflamasina ve dolayisiyla is performanslarinin diismesine yol agabilir
(aktaran Skaalvik ve Skaalvik, 2009; Hamwi et al., 2011). Yorgunluk bileseni, yilginligin
temel kisisel stres boyutunu simgeler ve bu durum, bireyin duygusal ve fiziksel
kaynaklarmin tiikkenmis oldugunu hissetmesine neden olur. Birey, digerlerinin ihtiya¢larin
psikolojik seviyede karsilayamadigi duygusunu deneyimleyerek, daha da derin bir
tilkenmislik hissine kapilabilir (Maslach ve Jackson, 1981;1986; aktaran Abel ve Sewell,
1999; Maslach et al., 2001).

Yilginlik sendromunun duygusal tilkenme ile olan iliskisi, bireylerin is yasamindaki genel
performanslarini ve psikolojik sagliklarin1 6nemli 6l¢iide etkileyebilmektedir (Maslach ve
Leiter, 2016). Duygusal tiikenme, is yiikii, stres ve siirekli duygusal talepler karsisinda
bireylerin duygusal kaynaklarmin tilkenmesi durumunu ifade etmektedir (Toker, 2018). Bu
baglamda, duygusal tiikenme ile basa ¢ikmak icin etkili stratejilerin gelistirilmesi, hem
bireylerin hem de organizasyonlarin yararina olacaktir (Kaya ve Yilmaz, 2020). Ornegin, is
yerinde stres yonetimi tekniklerinin uygulanmasi ve destekleyici bir ¢aligma ortaminin
saglanmasi, ¢alisanlarin duygusal kaynaklarini koruyarak tiikenmiglik riskini azaltabilir
(Maslach ve Leiter, 2016). Ayrica, organizasyonlar tarafindan saglanan egitim ve gelisim
firsatlar1, calisanlarin is yerindeki duygusal talepleri daha etkili bir sekilde yonetmelerine

yardimc1 olabilir (Toker, 2018).

Yilginlik sendromunun merkezinde yer alan duygusal tiikkenme, bireylerin hem profesyonel
hem de kisisel yasamlarini olumsuz etkileyen karmagik bir durumdur (Maslach ve Leiter,
2016). Duygusal tiikkenme, bireylerin duygusal kaynaklariin tiikkenmesiyle karakterize
edilir ve bu durum, calisanlarin is performanslarini ve psikolojik sagliklarini ciddi sekilde

olumsuz etkileyebilir (Toker, 2018). Bu nedenle, tiikenmislik ile miicadele etmek igin

15



Onleyici tedbirlerin alinmasi ve bireylerin duygusal saghiginin korunmasi, is yerindeki
verimliligi artirmak ve genel yasam kalitesini ylikseltmek acgisindan biiyiik Onem
tasimaktadir (Kaya ve Yilmaz, 2020). Organizasyonlar, stres yOnetimi, esnek calisma
saatleri ve destekleyici ¢alisma ortamlar1 gibi stratejilerle tiikenmislik riskini azaltabilir ve
calisanlarinin verimliligini artirabilir (Maslach ve Leiter, 2016). Ayrica, bireylerin
duygusal sagligini korumak i¢in diizenli psikolojik destek ve egitim firsatlarinin sunulmast,

tilkkenmislik sendromunun 6nlenmesinde énemli bir rol oynamaktadir (Toker, 2018).

Duygusal yorgunlugu deneyimleyen bireyler, hizmet verdikleri kisilere ge¢cmiste oldugu
kadar verici ve sorumlu davranmadiklarini diistinmeye baslarlar. Bu durum, gerginlik ve
engellenmiglik duygulariyla yiikli olan bireyler icin ertesi giin yeniden ise gitme
zorunlulugunun biiyiik bir endise kaynagi haline gelmesine yol agar (Cordes ve Dougherty,
1993; Torun, 1995; aktaran lzgar, 2003).

Duygusal tiikkenmislik yasayan bireyler, yeni bir gline baslayabilmek i¢in gerekli enerjiden
yoksun olduklarini hissederler. Duygusal kaynaklar1 tamamen tiikenmis durumda olan bu
kisiler, yeniden enerji bulmak i¢in yeni kaynaklar aramakta zorlanirlar. Sonug olarak, ruh
halleri olumsuz yonde etkilenir ve daha az acik fikirli, daha az azimli ve daha fazla ilgisiz
hale gelirler. Bu durum, bireylerin uzun siireli iligkiler kurma yo6nelimlerini de olumsuz
etkileyerek, sosyal baglarmin deger kaybetmesine neden olur(Ormen, 1993; aktaran Izgar,

2003; Hagen, 1989; aktaran Hamwi et al., 2011).

Duygusal tiikenmislik, bireylerin islerinden daha fazla memnuniyetsizlik duymalarina ve
nihayetinde islerini birakma kararina varmalarina sebep olmaktadir (Singh et al., 1994,
aktaran Hamwi et al., 2011). Bitkinlik, yilgmligin en temel 6zelligi olup, bu sendromun en

belirgin gostergesi olarak kabul edilmektedir (Maslach et al., 2001).

Duygusal tiikenmislikle ilgili farkindalik yaratmak ve bireylerin destek alabilecekleri bir
ortam saglamak, hem bireysel hem de kurumsal diizeyde tiikenmislik sendromunun
etkilerini azaltmaya yardimci olabilir (Maslach & Leiter, 2016). Tiikkenmislik, yalnizca
calisanlarin psikolojik sagliklarini degil, ayn1 zamanda is yerindeki motivasyonlarini,
verimliliklerini ve orgiitsel baglliklarin1 da olumsuz yonde etkileyebilir (Toker, 2018). Bu
nedenle, isletmelerin ¢alisanlarinin  duygusal saghgini gozetmeleri ve gerektiginde
miidahalelerde bulunmalari, hem c¢alisanlarin hem de organizasyonlarin uzun vadeli
basaris1 agisindan kritik bir rol oynamaktadir (Kaya & Yilmaz, 2020). Calisanlar igin

destekleyici bir ortam olusturulmasi, stresin yoOnetilmesine ve duygusal tlikenmenin
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Onlenmesine yardimei olabilir (Maslach & Leiter, 2016). Ayrica, organizasyonlarin esnek
calisma diizenlemeleri ve psikolojik destek hizmetleri gibi stratejilerle tilkenmislik riskini

azaltmasi, ¢alisanlarin saglikli ve verimli bir sekilde islerine devam etmelerini saglar

(Toker, 2018).

Insanlar, kendilerinin ya da baskalarmin yilgmlik deneyimlerini tanimlarken genellikle
bitkinlik deneyimine atifta bulunurlar. Yilginligin ii¢ boyutu arasinda en ¢ok bildirilen ve
analiz edilen boyut bitkinliktir. Ancak, bitkinlik olgusu yilginlik i¢in 6nemli bir bilesen
olmasina ragmen, tek basina yeterli oldugu sdylenemez. Eger bir kisi, yilginlik olgusuna
baglam dis1 yaklasarak yalnizca bireysel bitkinlige odaklanirsa, bu durum olgunun

tamamini gormesini engelleyebilir (Maslach et al., 2001).

Bitkinlik, yilginligin stres boyutunu yansitsa da, insanlarin isleriyle olan iliskilerinin kritik
boyutunu yakalamada basarisiz kalir. Bu durum, bireylerin is yiikiiyle basa ¢ikabilmek i¢in
duygusal ve bilissel olarak islerinden uzaklagmalarina neden olan eylemlere yol agabilir.
Dolayistyla, bitkinlik, yiizeysel bir deneyim olmaktan ¢ok, derinlemesine bir sorun olarak

ele alinmalidir (Maslach et al., 2001).

Duygusal tiikenmislik, yalnizca is yerinde degil, ayni zamanda sosyal iliskilerde de
rahatsizliklara yol acabilir. Bu durum, bireylerin hem is yerindeki hem de sosyal
hayatlarindaki etkilesimlerini olumsuz yonde etkileyerek iliskilerinde sorunlar yasamasina

neden olabilir (Guilford, 1940; Starch et al., 1936; aktaran Lofaso, 1995).

Sonug olarak, yilginlik ve 6zellikle bitkinlik, bireylerin psikolojik ve sosyal durumlarini
derinlemesine etkileyen karmasik bir olgudur (Maslach & Leiter, 2016). Bu karmasiklik,
yalnizca bireylerin is performanslarini degil, ayn1 zamanda genel yasam kalitelerini ve
sosyal iligkilerini de olumsuz yonde etkileyebilir (Toker, 2018). Bu nedenle, yilginlik ile
ilgili daha genis bir anlay1s gelistirmek ve bireylerin bu durumla basa ¢ikmalarina yardimet
olacak stratejiler gelistirmek, hem bireysel hem de kurumsal diizeyde biiyiikk 6nem
tasimaktadir (Kaya & Yilmaz, 2020). Is yerinde saglikli bir ¢alisma ortaminin saglanmasi,
calisanlarin duygusal ve sosyal ihtiyaclarinin gozetilmesi, tiikkenmisligin O6nlenmesine
yardimci olabilir (Maslach & Leiter, 2016). Calisanlara yonelik psikolojik destek
programlar1 ve is yerinde saglanan esnek calisma diizenlemeleri, tiikenmislik riskini

azaltmada etkili stratejiler olarak 6ne ¢ikmaktadir (Toker, 2018).
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1.1.1.2. Duyarsizlasma

Yilginlik, kisiler arast etkilesimler baglaminda onemli bir fenomen olarak ortaya
¢ikmaktadir. Bu durum, bireylerin duygusal yiiklerini ve sosyal iliskilerini derinden
etkilemektedir (Maslach et al., 2001). Benlige yabancilasma, 6zellikle tikkenmis duygusal
kaynaklar sonucunda bireylerin meslektaslarina karsi olumsuz duygular beslemesi ve
kiicimseyici tutumlar gelistirmesi evresinde belirginlesir. Bu baglamda, yilginlik
sendromunun mesleki duyarsizlasmaya yol ag¢tigi goriilmektedir(Maslach ve Jackson,
1981; 1986; Abel ve Sewell, 1999; Skaalvik ve Skaalvik, 2009).

Duyarsizlagma, bireylerin ¢alisma silirecine etkin olarak katilmalarint engelleyerek,
kendilerini gelistirmelerine de mani olmaktadir. Bu durum, bireylerin hem kigisel hem de
profesyonel gelisimlerini olumsuz ydnde etkilemektedir. Dolayistyla, duyarsizlasmanin
etkileri, yalnizca bireyler lizerinde degil, ayn1 zamanda ¢alisma ortaminda da derin bir etki

yaratmaktadir (Altmaier ve Russell, 1992; Yazici, 2009).

Duyarsizlagma, bireylerin kendilerini farkli kilan ve baskalar1 ile olan insani baglarimni
zayiflatan Ozellikleri gérmezden gelmeleri sonucunda ortaya ¢ikan bir durumu ifade
etmektedir. Bu siire¢, bireylerin kendileri ile hizmet verdikleri kisiler arasinda mesafe
koyma girigsimini igermektedir (Maslach et al., 2001). Duyarsizlasmanin diger belirtileri
arasinda kiiciltiicii bir dil kullanimi, insanlar1 kategorize etme, kat1 kurallara gore is yapma
ve baskalarindan siirekli olarak kétiiliik gelecegini diisiinme gibi tutumlar yer almaktadir.
Bu davraniglar, bireylerin sosyal etkilesimlerini zayiflatarak hem kisisel hem de

profesyonel yasamlarini olumsuz ydnde etkileyebilmektedir (Torun, 1995; Izgar, 2003).

Sonug olarak, yilginlik ve duyarsizlasma, bireylerin mesleki yasamlarini derinlemesine
etkileyen onemli olgulardir (Maslach & Leiter, 2016). Bu olgular, ¢alisanlarin psikolojik
ve fiziksel sagliklarini tehdit edebilir ve bu durum, hem bireylerin is performanslarini hem
de organizasyonlarin verimliliklerini olumsuz yonde etkileyebilir (Toker, 2018). Bu
baglamda, bireylerin ruh sagliginin korunmast ve mesleki tatminlerinin artirilmasi
amactyla gerekli onlemlerin alinmasi biiylik bir 6nem tasimaktadir (Kaya & Yilmaz,
2020). Kurumlar, ¢alisma ruhsal durumlarini goéz 6niinde bulundurarak, bu sorunlarla basa
cikmalarma yardimer olacak destekleyici programlar gelistirmelidir (Maslach & Leiter,
2016). Ayrica, calisanlarin is yerindeki stresle basa ¢ikabilmeleri i¢in uygun kaynaklara
erisimlerinin saglanmasi, egitim kalitesini artirma acisindan kritik bir adim olacaktir

(Toker, 2018).
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1.1.1.3. Kisisel Basar1 Eksikligi

Bu bilesen, iste basari ve lretim eksikligi ile yetersizlik boyutlarina derin bir atifta
bulunmaktadir (Maslach et al., 2001). Calisanlar, islerinde basarisiz olduklar1 diisiincesine
kapildiklarinda, bu durum tatminsizlik hissetmelerine yol a¢makta ve dolayisiyla is
disindaki faaliyetlere yonelmelerine neden olmaktadirlar (Wright ve Bonett, 1997, aktaran
Tugrul ve Celik, 2002). Yetersizlik, uzun siireli ve heves kirict bir durum olarak, kisisel
kazanimin azlig1 ve yararlii@in diismesi ile iligskilendirilmektedir. Bu durum, bireylerin
islerine karst olan motivasyonunu ve baghligini olumsuz etkileyerek, genel is

performanslarini da diigiirmektedir.

Azalmis kisisel kazanim durumu, 6gretmenlerin kendilerini negatif yonde degerlendirme
egilimlerine ve ayn1 zamanda artik anlamli ve 6nemli bir is yapmadiklar1 duygusuna isaret

etmektedir (Skaalvik ve Skaalvik, 2009).

Ayrica, bu olumsuz duygularin etkisi, yalnizca bireylerin kendileriyle siirli kalmayip,
ayn1 zamanda ¢alisma ortamlarina da yansimaktadir (Maslach ve Leiter, 2016). Yetersizlik
hissi, i3 yerinde sosyal iligkilerin zayiflamasina ve ekip calismasimin etkinliginin
azalmasina yol acabilir (Toker, 2018). Bu tiir duygusal ve psikolojik durumlar, bireylerin
birbirleriyle etkilesimde bulunmalarini engelleyebilir ve bu durum, grup dinamiklerini
olumsuz yonde etkileyebilir (Kaya ve Yilmaz, 2020). Bireyler, kendilerini yetersiz
hissettiklerinde, is arkadaslariyla iletisim kurmaktan kaginabilirler, bu da takim ¢alismasi

ve genel is verimliligini olumsuz etkileyebilir (Maslach ve Leiter, 2016).

Bireylerin 1s tatmini tiizerindeki olumsuz etkiler, hem kisisel hem de profesyonel
yasamlarim derinden etkileyebilmektedir (Maslach ve Leiter, 2016). Ozellikle dgretmenler
gibi sosyal roller iistlenen bireylerde, bu duygularin yogunlugu, mesleki tiikkenmislik ve
motivasyon eksikligi gibi sorunlarin ortaya ¢ikmasma yol agabilir (Toker, 2018). Bu
durum, sadece bireylerin ruhsal sagligimi degil, ayn1 zamanda egitim sisteminin genel
etkinligini de tehdit etmektedir (Kaya ve Yilmaz, 2020). Bu nedenle, is tatminini artirmaya
yonelik stratejilerin gelistirilmesi biiyiik dnem tasimaktadir (Maslach ve Leiter, 2016). Is
yerinde destekleyici bir ortam olusturmak, calisanlarin basar1 ve tatmin hislerini artirmak
icin kritik bir adim olacaktir (Toker, 2018). Ayrica, bireylerin kendilerini degerli
hissetmeleri i¢in diizenli geri bildirim mekanizmalarinin kurulmasi ve mesleki gelisim

olanaklarinin sunulmasi, bu olumsuz duygularin azaltilmasinda etkili olabilir (Kaya ve
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Yilmaz, 2020). Bu baglamda, egitim kurumlar1 ve yoneticiler, 6gretmenlerin is tatminini

artirmak icin ¢esitli stratejiler gelistirmeli ve uygulamalidir (Maslach ve Leiter, 2016).

Yilginlik, kisisel gelisim boyutunu temsil eden diislik kisisel basar1 hissi ile dogrudan
iliskilidir. Bu durum, yetersizlik, basarisizlik duygusu, is veriminde azalma, diisiik moral,
tiretkenlikte diisiis, kisiler aras1 anlagsmazlik, 6z saygida azalma ve sorunlarla basa ¢ikmada
yetersizlik gibi cesitli belirtiler icermektedir. Bu baglamda, bireylerin is yerindeki
deneyimleri, hem kisisel hem de profesyonel yasamlar1 {lizerinde derin etkiler

yaratabilmektedir(Hock, 1988, aktaran Sahin, 2007).

Diisiik kisisel bagar hissi, bireyleri anlamli iligskiler kurmaktan kopma noktasina getirebilir.
Ancak, is geregi insanlarla yogun iliskide bulunmak zorunda olan bireyler i¢in bu mesafeyi
koymak son derece zordur. Dolayisiyla, bireyler baskalarinin hislerine ve duygularina karst
soguk ve kayitsiz bir tutum sergilemeye baslayabilirler.Bu durum, hem bireyin sosyal
iligkilerini zayiflatmakta hem de is yerindeki genel atmosferi olumsuz etkilemektedir
(Isikhan, 2003, aktaran Cemaloglu ve Kayabasi, 2007).

Ayrica, bitkinlige veya siniklige yol acan baskili ve yogun taleplere sahip bir is durumu,
kisinin yeterlilik duygusunu asindiracak sekilde etkide bulunabilir. Yeterliligin yoklugu,
genellikle gerekli kaynaklarin eksikliginden dogarken, bitkinlik ve siniklik durumu ise asir1
is yiikii ve sosyal ¢atigmalarin varligindan kaynaklanmaktadir. Bu baglamda, is yerindeki
stres faktorleri, bireylerin psikolojik dayanikliigini zayiflatmakta ve genel ig tatminini

olumsuz yonde etkilemektedir (Maslach et al., 2001).

Sonug olarak, yilginlik durumu, bireylerin hem kisisel hem de profesyonel yasamlarini
derinden etkileyerek, 1is yerindeki iligkileri ve verimliligi olumsuz yonde
etkileyebilmektedir (Maslach ve Leiter, 2016). Bu nedenle, is yerinde destekleyici bir
ortam yaratilmast ve calisanlarin psikolojik sagligin1 korumaya yonelik stratejilerin
uygulanmas1 bilyilk 6nem tasimaktadir (Toker, 2018). Isverenlerin, calisanlarinin
ithtiyaglarina duyarli olmas:1 ve onlarin duygusal ytklerini hafifletmeye yonelik adimlar

atmasi, hem bireylerin hem de kurumlarin basarisim artiracaktir (Kaya ve Yilmaz, 2020).
1.2. Yilginhgin Belirtileri

Yilginlikla ilgili yapilan bir¢ok c¢alismada, bu durumun genellikle daha 6nce yasanan
stresin bir sonucu olarak ortaya ¢iktigi vurgulanmaktadir. Yilgmlik belirtileri, genellikle
fiziksel, duygusal ve davranissal yorgunluk bigiminde kendini géstermektedir (Kyriacou,
1987; Guglielmi ve Tatrow, 1998; aktaran Talmor et al., 2005). Bu baglamda, yilginlik
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yasayan bireylerde, hizmet verdikleri insanlara karsi duyarsizlagsma, kisisel ve mesleki
doyumsuzluk duygular1 ile birlikte yorgunluk ve bitkinlik gibi belirtiler de
gozlemlenmektedir (Maslach ve Leiter, 2016). Ozellikle yiiksek duygusal taleplere sahip
mesleklerde, bu tiir belirtilerin siklikla ortaya ¢iktigir ve bireylerin psikolojik sagliklarini
olumsuz yonde etkiledigi vurgulanmaktadir (Toker, 2018). Yilginlik, yalnizca kisisel
yasamda degil, ayn1 zamanda is yerinde de verimliligi ve is performansini etkileyen 6nemli

bir faktor olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Kaya ve Yilmaz, 2020).

Yilginhik durumunu yasayan kisi, bir seylerin yanhs gitti§inin farkinda olsa da, bu
duygular1 genellikle dile getirmemektedir. Bu sessizlik, zamanla durumun diizelecegi
umudunu tasirken, gercekte sorunlar daha da koétiilesebilir. Birey, zamanla yaptigi isten
soguma, tahammiilsiizliik ve 6z yeterlilik konusunda siiphelenme gibi belirtiler gostermeye
baslar. Bu tiir davraniglar, hem fiziksel hem de mental enerjiyi tiikketerek, bireyin genel ruh

halini olumsuz yonde etkileyebilir (Dolan, 1987, aktaran Peker, 2002).

Sonug¢ olarak, yilginlik, stresin birikmesi ve bunun sonucunda ortaya ¢ikan olumsuz
duygularla sekillenen karmasik bir durumdur (Maslach & Leiter, 2016). Bu durumun
iistesinden gelebilmek icin, bireylerin duygularini ifade edebilecekleri bir ortamin
saglanmasi ve profesyonel destek almasi 6dnemlidir (Toker, 2018). Ayrica, is yerinde stres
yonetimi stratejilerinin gelistirilmesi, ¢alisanlarin hem fiziksel hem de duygusal sagligin
korumak acisindan kritik bir rol oynamaktadir (Kaya & Yilmaz, 2020). Bu nedenle,
igverenlerin, calisanlarinin psikolojik durumlarimi g6z Onilinde bulundurarak gerekli
tedbirleri almalari, hem bireylerin hem de kurumlarin uzun vadeli basarist i¢in elzemdir
(Ozdemir & Karadag, 2019).Stres, kaygi ve yilginlik yasayan bireylerin mesleklerine
iliskin rol algilarinda, eylemlerinde ve davraniglarinda 6nemli degisiklikler meydana
gelmektedir (Girgin ve Baysal, 2006, aktaran Cemaloglu ve Kayabasi, 2007). Bu
degisiklikler, bireylerin is ortaminda gegirdikleri zamanin kalitesini derinden etkileyebilir
ve is verimliligini azaltabilir (Maslach ve Leiter, 2016). Ozellikle, is yasaminda
karsilasilan zorluklar, bireylerin psikolojik durumlari {izerinde olumsuz etkiler yaratmakta
ve bu da mesleki performanslarini diisiirmektedir (Toker, 2018). Stres, is tatmini ve genel
psikolojik saglik tlizerinde giiclii bir etkisi oldugundan, bu durum c¢alisanlarin hem kisisel
hem de profesyonel yasamlarini etkileyebilir (Kaya ve Yilmaz, 2020). Dolayisiyla, is
yerlerinde bu tiir olumsuz etkileri minimize edebilmek icin etkili stres yonetimi

stratejilerinin uygulanmasi biiyiik énem tasimaktadir (Ozdemir ve Karadag, 2019).
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Yilginlik yasayan bireylerde, sinir, endise, dinlenememe, depresyon, yorgunluk, alaycilik
ve sugluluk hissi gibi duygusal durumlar gézlemlenmektedir (Maslach ve Leiter, 2016). Bu
durumlar, ¢alismadaki performansta belirgin bir diislise, bitkinlik hissine, sikilmis olma
haline ve kotiimserlige yol acabilir (Toker, 2018). Ornegin, bireyler is yerlerinde
karsilastiklar1 baskilar nedeniyle motivasyonlarini kaybedebilir ve bu da islerine olan
bagliliklarim1 azaltabilir (Kaya ve Yilmaz, 2020). Is yerinde hissettikleri bu olumsuz
duygular, hem bireylerin kisisel yasamlarin1 hem de is yerindeki iligkilerini olumsuz yonde
etkileyebilir (Ozdemir ve Karadag, 2019). Yilgmlik sendromunun etkileri, yalnizca
bireylerin profesyonel yasamlari {izerinde degil, ayn1 zamanda sosyal iligkileri ve genel

yasam doyumlari tizerinde de derin izler birakabilir (Maslach, 2017).

Bunlarin yani sira, psikosomatik tepkiler, sik goriilen devamsizlik, islerine yonelik
isteksizlik ve isten kaynakli olumlu duygu eksikligi gibi belirtiler de siklikla
goriilmektedir. Yilginlik yasayan bireylerde, meslekten vazgecme istegi ve stirekli olarak
fiziksel bir yorgunluk hissi, sikca karsilasilan durumlardandir. Bu tiir durumlar, bir bireyin
is yerindeki is tatminini ciddi sekilde etkileyebilir ve uzun vadede tiikenmislik sendromuna
yol agabilir (Maslach, 1976; Spaniol ve Caputo, 1979; Farber ve Miller, 1981; aktaran
Talmor et al., 2005).

Bu baglamda, bireylerin is yasaminda karsilastiklar stres ve kaygi, mesleki tilkenmislik
hissini derinlestirirken, ayn1 zamanda bireylerin genel yagsam kalitelerini de olumsuz yonde
etkileyebilir (Maslach ve Leiter, 2016). Calisanlar, is yerinde siiregelen olumsuz
duygularla basa ¢ikma yollar1 ararken, bu durum onlarin sosyal iliskilerini de zedeleyebilir
(Schaufeli ve Bakker, 2004). Dolayisiyla, is yerlerinde saglikli bir ¢alisma ortaminin
olusturulmasi ve stres yOnetimi stratejilerinin gelistirilmesi, bireylerin mesleki tatmin

diizeylerini artirmak i¢in kritik bir dneme sahiptir (Kaya ve Yilmaz, 2020).

Ayrica, is yerlerinde uygulanan psikolojik destek programlari ve calisanlarin ruhsal
sagligim destekleyen aktiviteler, bireylerin stresle basa c¢ikma yeteneklerini artirabilir
(Kabat-Zinn, 1990). Bu tiir 6nlemler, sadece bireylerin mental sagliklarini1 gii¢clendirmekle
kalmayip, ayn1 zamanda is yerindeki genel atmosferi de iyilestirerek, calisanlarin daha
verimli ve motive bir sekilde ¢alismalarina olanak tanir (Hakanen ve Schaufeli, 2012).
Boylece, hem bireyler hem de organizasyonlar i¢in kazangl bir durum saglanmis olur

(Maslach ve Leiter, 2016).
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Diisiik moral, devamsizlik, ise ge¢ gelme, yiiksek is devri, is kazalar ve diisiik performans,
orgiitsel yilginligin temel belirtileri arasinda yer almaktadir (Stanley, 2004; Kalker, 1984;
aktaran Babaoglan, 2007). Bu belirtiler, bireylerin is yerindeki motivasyon eksikliklerini
ve genel is tatminindeki azalmay1 agik¢a ortaya koymaktadir. Yilginlik belirtileri, stresin
belirtilerine benzerlik gostermesine ragmen, bu durum stres belirtilerinin tiimiiniin
yilginlikta da goriilecegi anlamima gelmemektedir. Ormen (1993) tarafindan da belirtildigi
gibi, yilginlik sendromunun alametleri ¢ogu zaman stresin belirtilerinden daha sinsidir.
Ornegin, stresle iliskili olan ise devamsizlik ve performans diisiikliigii gibi belirtiler,
yilgmhigin yalnizca son donemlerinde ortaya cikabilecegi gibi, bazi durumlarda hig

goriilmeyebilir (Korkmaz, 2004).

Bu baglamda, Pines (1993), yilginligin belirtilerini siirekli yinelenen nezle, bas agrisi,
bulant1, diisiik benlik algisi, kisisel iliskilerde problemler, madde bagimliligi,
konsantrasyon bozukluklari, katilik ve kendi problemlerinden baskalarini sorumlu tutma
gibi durumlar olarak tanimlamistir. Bu belirtiler, bireylerin ruhsal ve bedensel sagliklarini
tehdit eden unsurlar olarak 6ne ¢ikmakta ve bu durum, orgiitsel verimliligi de dolayl
olarak etkilemektedir(aktaran Basol ve Altay, 2009). Tikkenme siireci, genellikle yavas ve
sinsice baglar. Ortaya ¢ikist ne kadar ani olsa da, gelisimi siireklilik i¢ceren bir durumdur.
Birey, haftalar, aylar veya hatta yillar boyunca bir ideale ulagmak i¢in kendini zorlamig
olabilir. Ancak bir giin, daha 6nce hicbir uyar1 vermeden ani bir belirti, kisinin tiikkendigini
gostermeye baslayabilir (Besler, 2006). Bu siireg, bireylerin is ylikiinii ve beklentilerini
asir1 sekilde hissetmelerinin bir sonucu olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Maslach ve Leiter,
2016). Yiiksek is talepleri ve bu taleplerin karsilanmasi igin gerekli kaynaklarin
yetersizligi, c¢alisanlar iizerinde psikolojik bir baski yaratmakta ve tiikkenmislik riskini
artirmaktadir (Schaufeli ve Bakker, 2004). Ayrica, bu durum, bireylerin is yerindeki
motivasyonlarini zayiflatirken, organizasyonel verimliligi de olumsuz sekilde etkileyebilir

(Hakanen ve Schaufeli, 2012).

Yilginligin belirtileri, fiziksel, davranigsal ve psikolojik belirtiler seklinde siralanabilir
(Cam, 1991, aktaran Siirgevil, 2006). Bu ii¢ kategori, bireylerin hem is yasaminda hem de
sosyal yasamlarinda karsilastiklar1 zorluklar1 daha iyi anlamamiza yardimci olmaktadir
(Maslach et al., 2001). Ozellikle fiziksel belirtiler, bireylerin genel saghk durumunun
bozulmasina yol acarken, davranigsal belirtiler is yerindeki performans distikliigline ve
sosyal iligkilerde sorunlara neden olabilir (Schaufeli ve Bakker, 2004). Psikolojik belirtiler

ise, bireylerin ruhsal sagligini tehdit eden unsurlar olarak 6n plana ¢ikmakta ve bu durum,
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bireylerin is yasamindaki genel tatmin seviyelerini olumsuz yonde -etkilemektedir

(Hakanen ve Schaufeli, 2012).

Sonug olarak, orgiitsel yilginlik, bireylerin is yerindeki performanslarini ve genel yasam
kalitelerini etkileyen karmasik bir durumdur. Bu nedenle, is yerlerinde yilgimhigin
belirtilerini tanimak ve bu durumu 6nlemek i¢in gerekli stratejilerin gelistirilmesi kritik bir
oneme sahiptir (Maslach, 2001; Schaufeli ve Bakker, 2004). Ozellikle 6rgiitsel faktorler ve
bireysel stres kaynaklarinin etkisiyle, ¢alisanlar zamanla tiikenmislik belirtileri gosterebilir

ve bu da is yerindeki verimlilik ve motivasyonu olumsuz etkileyebilir (Leiter ve Maslach,
2003).

1.2.1. Yilginhgin Fiziksel Belirtileri

Fiziksel belirtiler, yi1lginlik ve tiikenmislik sendromunun en belirgin gostergeleri arasinda
yer almaktadir. Bu belirtiler, bireylerin giinliik yagam kalitelerini ciddi sekilde etkileyebilir
ve is performanslarini olumsuz yonde etkileyebilir. Yorgunluk ve bitkinlik, bu belirtilerin
basinda gelmektedir. Ayrica, kolay kolay ge¢cmeyen ve sik goriilen soguk alginligi ile
gripler, yilginlik yasayan bireylerde yaygin bir sekilde goriilmektedir (Cam, 1991, aktaran
Izgar, 2003).

Sik bas agrilar1 da fiziksel belirtiler arasinda onemli bir yer tutmaktadir. Bu durum,
bireylerin konsantrasyonunu azaltarak is performansini1 olumsuz etkileyebilir. Bunun yani
sira, gastrointestinal bozukluklar ve uykusuzluk gibi sorunlar da yaygin olarak
yasanmaktadir. Uykusuzluk, bireylerin ruhsal ve fiziksel sagligini tehdit eden bir durum
olarak one ¢ikmakta ve bu da genel yorgunlugu artirmaktadir. Ayrica, solunum gii¢ligi,
kilo kaybi, uyusukluk, deri sikayetleri, genel agri ve sizilar gibi belirtiler de yilginlik
slirecinin bir pargasi olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Cam, 1991, aktaran Izgar, 2003).

Yiiksek kolesterol ve kronik kalp rahatsizligi gibi saglik sorunlari, zamanla bu fiziksel
belirtilerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikabilir. Bu tiir saglik problemleri, stres ve
tilkenmislik hissinin uzun vadede bireyler iizerindeki etkisini derinlestirebilir (Maslach ve
Leiter, 2016). Dolayisiyla, fiziksel belirtiler, bireylerin genel saglik durumunu tehdit eden
unsurlar olarak degerlendirilmelidir. Calismalar, uzun siireli stresin ve tilkenmislik
sendromunun kardiyovaskiiler saglik iizerindeki olumsuz etkilerini vurgulamaktadir

(Kivimiki et al., 2012).

Sonug¢ olarak, fiziksel belirtiler, yilginlik ve tiilkenmislik sendromunun anlasilmasinda

kritik bir rol oynamaktadir (Maslach ve Leiter, 2016). Bu belirtilerin taninmasi ve
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yonetilmesi, bireylerin hem is yasamindaki performanslarini artirmalar1 hem de genel
yasam kalitelerini iyilestirmeleri agisindan son derece onemlidir. Ornegin, stresin fiziksel
ve psikolojik belirtileriyle basa ¢ikabilmek, bireylerin tiilkenmislik riskini azaltabilir ve is
yerindeki verimliliklerini artirabilir (Schaufeli ve Bakker, 2004). Bu nedenle, is yerlerinde
saglikli bir ¢aligma ortam1 olusturmak ve calisanlarin ruhsal sagliklarini desteklemek igin

gerekli onlemlerin alinmas1 gerekmektedir (Kivimaiki et al., 2012).
1.2.2. Yilginhgin Psikolojik Belirtileri

Ani o6fke, siklikla aglama, haykirma ve ¢iglik atma gibi davranislar, bireylerin psikolojik
sagliginda 6nemli sorunlar olarak ortaya ¢ikmaktadir (Gross, 2002). Bu tiir davranislar,
genellikle bireylerin duygu durumlart ile basa ¢ikma yetilerini zorlastirir ve psikolojik
rahatsizliklarin belirtisi olabilir. Ayrica, bu durumlar, ila¢ ve alkol kullanimindaki artis ile
de iliskilidir (Kessler, 2003). Depresyon gibi duygusal bozukluklar, bireylerin yasam
kalitesini olumsuz yonde etkileyen psikolojik hastaliklar arasinda yer almaktadir (APA,

2013).

Ayrica, ahlak kurallarinin ihlali gibi kisisel fonksiyon bozukluklari, bireylerin toplumsal
iligkilerini ve psikolojik sagliklarin1 olumsuz sekilde etkileyebilir. Bu tiir bozukluklar,
genellikle bireylerin sosyal uyumlarin1 zorlastirir ve daha derin psikolojik sorunlara yol
acabilir. Bu nedenle, ani 6fke, aglama, haykirma ve ¢ighk atma gibi davranislarin,
psikolojik degerlendirme ve tedavi agisindan dikkate alinmasi gereken Onemli isaretler

oldugu soylenebilir (Friedman ve Rosenman, 2001).

Bu baglamda, evlilik ve aile problemleri de 6nemli bir rol oynamaktadir. Esler arasindaki
iletisim eksiklikleri ve catigmalar, bireylerin ruhsal durumlarim1 daha da kétiilestirebilir.
Ornegin, Marash (2003) tarafindan yapilan bir calismada, bu tiir kisisel fonksiyon
bozukluklarinin, bireylerde siirekli bir kaygi ve huzursuzluk hissine yol agtig

belirtilmistir(aktaran Ciper, 2006).

Bireylerin psikolojik sagliklarinin korunmasi, is yerindeki stresle basa ¢ikabilme ve genel
ruhsal sagliklar siirdiirme agisindan kritik bir éneme sahiptir. Ozellikle ani dfke gibi
davraniglar, alkol ve ila¢ kullanimiyla iligkili sorunlar, depresyon ve ahlaki ihlaller,
bireylerin ruhsal sagliklarini tehdit eden ciddi durumlar arasinda yer almaktadir (Kabat-
Zinn, 1990). Bu tiir durumlar yalnizca bireylerin psikolojik durumlarimi etkilemekle
kalmaz, ayn1 zamanda aile yapisini da derinden etkileyebilir ve aile igindeki iliskileri

zedeleyebilir (Parker, 2004). Bu nedenle, calisanlarin ruhsal sagliklarini korumak ve bu tiir
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olumsuz davraniglart onlemek adma is yerlerinde uygun destekleyici programlar ve

tedbirler alinmalidir (Morse et al., 2012).

Aile sorunlari, bireylerin yasaminda c¢esitli olumsuz belirtiler olarak kendini
gostermektedir. Bu belirtiler arasinda, belli olmayan nedenlerle evde bulunmama, es ve
cocuklara karsi suistimal davranislart ve aile iyeleri tarafindan diglanmiglik hissi 6ne
¢ikmaktadir. Bu durum, bireylerin aile igindeki rollerini ve iligkilerini derinden
etkileyebilir(lzgar, 2003).

Sorunlu veya istekleri fazla olan kisilerle dogrudan etkilesimde bulunan bireylerde, bu tiir
belirtiler daha belirgin hale gelmektedir. Genel olarak, hizmet alan kisilerden geri ¢ekilme,
onlara kars1 alaycilik gibi tutumlar, duygusal ve fiziksel yorgunluk, sinirlilik, endise,
mutsuzluk ve azalmis 6zgiiven gibi olumsuz duygularin artis1 gézlemlenmektedir (Farber,
1991, aktaran Friedman, 1995). Ayrica, depresif duygulanim, desteksizlik hissi, timitsizlik,
evdeki gerilim ve tartigsmalarin artisi, kizgilik, sabirsizlik ve huzursuzluk gibi negatif
duygulanimlar da bu duruma eslik etmektedir. Buna karsin, nezaket, saygi ve arkadaslik
gibi pozitif duygulanimlarda belirgin bir azalma goriilmektedir .Sonug¢ olarak, aile
sorunlar1 ve mesleki stres, bireylerin psikolojik sagligi lizerinde dnemli etkilere sahip olan

karmasik bir etkilesim ag1 olusturmaktadir (Ersoy, 2006, aktaran Besler, 2006).
1.2.3. Yilginhgin Davranissal Belirtileri

Yilginligin davranigsal belirtileri, diger belirtilere kiyasla bagkalari tarafindan daha kolay
gozlemlenebilir. Bu durum, yilginligin ciddi bir boyuta ulagtiginin bir gostergesi olarak
degerlendirilmektedir. Iginde yasadig1 karmasay1 uzun bir siire boyunca saklamaya calisan
bireyler i¢in yilginlik duygusu, aslinda onlarin tasiyamayacagi kadar huzursuzluk
yaratmaktadir. Bu baglamda, yilginlik bireylerin igsel ¢atigmalarinin diga vurumu olarak

tanimlanmaktadir (Siirgevil, 2006).

Bireylerin ruhsal durumlari, genellikle zamanla birikerek daha belirgin hale gelen
davranigsal degisikliklerle kendini gosterir. Bu davranigsal degisiklikler, yilginlik gibi
psikolojik durumlarin etkisiyle sekillenebilir ve bireylerin is ve sosyal yasamlarinda
olumsuz etkiler yaratabilir. Yilginlik, sadece bireyin psikolojik sagligini tehdit etmekle
kalmaz, ayn1 zamanda sosyal iliskilerini de olumsuz yonde etkileyebilir. Arastirmalar,
yilgilik yasayan bireylerin, duygusal tikenmislik ve olumsuz duygusal durumlar
nedeniyle sosyal etkilesimlerinde zorluklar yasadigini ve buna bagl olarak g¢evreleriyle

olan baglarmin zayifladigini1 ortaya koymaktadir (Maslach ve Leiter, 2016). Dolayisiyla,
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yilginlik belirtilerinin gézlemlenmesi, hem bireyin destek almasi hem de ¢evresindekilerin

bu durumu anlamasi agisindan kritik bir 6neme sahiptir (Schaufeli ve Bakker, 2004).

Yilginlik, bireylerin i¢sel huzursuzluklarini disa vuramamalarinin bir sonucu olarak ortaya
cikmaktadir ve bu durum zamanla davranigsal belirtilerle kendini gostermektedir. Bu
davranigsal degisiklikler, bireylerin duygusal ve psikolojik sagliklarini ciddi sekilde
etkileyebilir. Aragtirmalar, yilginlik yasayan bireylerin, 6zellikle is yerlerinde ve sosyal
hayatlarinda belirgin performans diisiisii ve motivasyon kaybi yasadigini gostermektedir
(Maslach ve Leiter, 2016). Bu siire¢, sadece disa yansiyan belirtilerle sinirli kalmayip,
bireylerin ruhsal sagliklari lizerinde derin ve uzun vadeli etkiler yaratabilmektedir
(Schaufeli ve Bakker, 2004).

Bireylerin is yasamindaki ruh halleri, ¢esitli olumsuz duygusal ve davranigsal belirtilerle
kendini gostermektedir. Ise gitmek istememek veya isten nefret etmek, birgok durumu
siphe ve endise ile karsilamaya yol agabilmektedir. Bu siire¢, alinganlik, takdir
edilmedigini diisinme, is doyumsuzlugu gibi durumlarla birleserek, bireylerin ise geg

gelmelerine ve aile ile arkadaslardan uzaklagsmalarina neden olmaktadir (Izgar, 2003).

Yilginlik ve tilkenmislik sendromu, bireylerin hem psikolojik hem de davranigsal diizeyde
cesitli belirtilerle kendini gosterebilmektedir. Bu durumlar, sosyal izolasyona, kolay
aglama, unutkanlik, hareketlilik kaybi gibi belirtilere yol agabilir. Ayrica, Orgiitlemede
yetersizlik hissi ve gorevlilere asir1 glivenme ya da onlardan kaginma gibi davranislar,
kuruma olan ilgiyi kaybetmeye neden olabilir (Maslach ve Leiter, 2016). Bireylerin bazi
gorevleri ertelemesi veya siirlincemede birakmasi, ayn1 zamanda islerine karsi direnis

gostermeleri de ruhsal sikintilarinin bir yansimasidir (Schaufeli ve Bakker, 2004).

Bu baglamda, diger insanlari elestirme, duygusuz davraniglar sergileme, insanlarla
ilgilenmeme gibi davranislar da sik¢a gozlemlenmektedir. Diisiik kisisel basar1 hissi, hayal
kirikligi, sikilma ve umutsuzluk gibi duygular, bireylerin zayif konsantrasyon ve
yabancilasma hissetmesine neden olmaktadir. Bu durum, deger yargilarinda sapmalar ve
meslegi degistirme diislincesi gibi olumsuz sonuclar dogurabilir. Sonug olarak, toplumdan
uzaklagma, cesitli bagimliliklar, depresyon, intihar diisiinceleri ve is veriminde diisme gibi

ciddi sorunlar ortaya ¢ikabilmektedir (Cam, 1989, aktaran Besler, 2006).
1.3. Yilginhgin Evreleri

Birgok arastirmaci, yilginlig farkli evrelere ayirmistir. Bu farklilik, bireylerin durum ve

kosullara hosgorii  diizeylerinin ~ degiskenlik — gdstermesinden  kaynaklanmaktadir.
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Dolayistyla, yilginligin bireyler tizerindeki etkileri ve bu etkilere kars1 gosterilen tepkiler,
kisisel oOzelliklere bagli olarak farkliliklar arz etmektedir(Girgin, 1995, aktaran Orug,
2007).

Tiikenme, kisinin bir evreden digerine gectigi kesikli bir siire¢ olarak degil, siirekli bir olgu
olarak degerlendirilmelidir. Bu bakis agisi, yilginligin dinamik ve ilerleyici bir siireg

oldugunu ortaya koymaktadir(Fawzy et al., 1991, aktaran Kayabasi, 2008).

Yilginlik dort evre ile tanimlanmistir. Bu evreler, bireylerin yasadigi tiikenme siirecinin
belirli asamalara ayrilmasmi saglamaktadir. Her evre, kisinin psikolojik ve fiziksel
durumunu etkileyen farkli dinamikler igermektedir. Bu nedenle, yilginlik siirecinin
anlagilmasi, bireylerin karsilagtigi  zorluklarin daha 1iyi kavranmasina yardimci

olacaktir(Kayabasi, 2008; Orug, 2007).
1.3.1. Sevk ve Cosku Evresi

Bu evrede, yiiksek bir umutluluk, artan enerji ve ger¢ekei olmayan boyutlara varan mesleki
beklentiler gozlemlenmektedir. Birey, meslegini her seyin Oniinde tutarak, uyku
yoksunlugu, gergin calisma ortamlar1 ve yasamin diger yonlerine yeterince zaman ve enetji
ayrramama durumlarina karsi Gistiin bir uyum saglama ¢abasi i¢indedir (Kagmaz, 2005). Bu
asamada, bireyler genellikle mesleki basariya ulasma konusunda kendilerine yliksek
hedefler koyar ve bu hedeflerin pesinden giderken mevcut zorluklari géz ardi etme
egiliminde olabilirler. Bu durum, bireyin 6z giivenini artirabilirken, ayn1 zamanda gergekgi
olmayan beklentilerin olusmasina yol agmaktadir. Ozellikle yiiksek hedefler koyma,
bireylerin basarilarin1 daha anlamli hale getirebilir, fakat bu durumun uzun vadede
tilkkenmislik ve yilginlik gibi olumsuz sonugclar tetiklemesi miimkiindiir (Locke ve Latham,
2002). Dolayisiyla, bireylerin hedef belirleme siireclerinde dengeli bir yaklasim
benimsemeleri, hem psikolojik sagliklari1 korumalarma yardimer olabilir, hem de is
yasamlarinda siirdiiriilebilir basarilar elde etmelerini saglayabilir (Grit ve Duckworth,

2018).

Ancak, is ortamindaki Onyargilar, uygulama sorunlari, siirekli elestirilme ve bireyin
kendisine ve yasamin diger yOnlerine yeterli zaman ve enerji ayiramamasi gibi olumsuz
durumlar, bireyin uyum saglama c¢abasini zorlagtirmaktadir. Bu tiir zorluklar, is
yasamindaki verimliligi ve tatmini dogrudan etkileyebilir. Baslangicta giiclii bir
motivasyonla ise baslayan bireyler, bu olumsuz kosullarla karsilastikca motivasyonlarinda

belirgin bir azalma ve durgunlagma siirecine girmektedirler (Maslach ve Leiter, 2016). Bu
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stirecte, bireyin isine olan bagliligi azalirken, is tatmini de diismeye baslamaktadir. Bu
durum, tiikenmislik ve mesleki yilginlik gibi sonuglarla iliskilendirilmektedir (Bakker ve

Demerouti, 2017).

Durgunlasma stireci genellikle, bireyin ¢alisma hayatina basladiktan yaklasik bir yil sonra
ortaya ¢ikmaktadir (Orug, 2007). Bu zaman dilimi, bireyin ¢aligma kosullarina uyum
saglama c¢abasinin zayifladigi bir donem olarak degerlendirilebilir. Durgunlagmanin
getirdigi olumsuz etkiler, yalnizca bireyin mesleki hayatini degil, ayn1 zamanda genel
yasam kalitesini de olumsuz yonde etkilemektedir. Bu baglamda, mesleki beklentilerin
kargilanmamasi, bireyin motivasyonunu olumsuz yonde etkileyerek yilginlik evrelerine
gecisin baslangicini tetikleyebilir (Maslach ve Leiter, 2016). Ozellikle is yerindeki siirekli
stres ve beklentiler, ¢alisanlarin tiikkenmislik hissiyle karsilagsmalarina neden olabilir ve bu
durum, hem bireyin is yasamini hem de kisisel yasamini derinden etkileyebilir (Bakker ve
Demerouti, 2017).

Bu baglamda, bireylerin yasadigi bu tiir zorluklarin, mesleki tiikkenme ve yilginlik
siireglerini anlamada kritik bir éneme sahip oldugu sdylenebilir. Ozellikle, is yerindeki
stres faktorleri ve yliksek beklentiler, bireylerin tiilkenmislik hissi yasamasina neden
olabilir (Maslach ve Leiter, 2016). Dolayisiyla, is yerlerinde destekleyici bir ortam
yaratilmasi, bireylerin bu olumsuz kosullarla baga ¢ikmalarina yardimci olabilir. Bu tiir bir
ortam, bireylerin isyerindeki psikolojik sagliklarimi koruyarak, tiikenmislik ve yilgilik
sireclerini yonetmelerine olanak tanir (Bakker ve Demerouti, 2017). Ayrica, bireylerin
beklentilerini gercekci bir sekilde diizenlemeleri, bu siiregte 6nemli bir rol oynamaktadir.
Ogzellikle, calisanlarin hedeflerini ulasilabilir seviyelere ¢ekmeleri, motivasyonlarini
stirdiirebilmeleri ve tiikenmislikten kaginmalar1 agisindan kritik bir faktordiir (Schaufeli ve
Taris, 2014). Bu nedenle, is yerlerinde bu tiir durumlarin 6niine gegmek icin, bireylerin
tikenme ve yilginlik evreleri hakkinda bilgilendirilmesi ve destek mekanizmalarinin

olusturulmasi gerekmektedir (Leiter ve Maslach, 2017).
1.3.2. Duraganlasma Evresi

Bu evrede, bireylerde istek ve umutlulukta belirgin bir azalma gézlemlenirken, motivasyon
da 6nemli dl¢giide diigsmektedir. Beklentilerin gerceklesmemesi, bireylerde hayal kirikligina
yol agmakta ve bu durum, meslek yasamlar1 {izerinde olumsuz etkiler yaratmaktadir. Birey,
meslegini icra ederken karsilastig1 giicliiklerden dolayi, daha 6nce umursamadigi veya

yadsidig1 bazi noktalardan giderek rahatsiz olmaya baslamaktadir. Ozellikle, “isten baska
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bir sey yapmiyor olmak™ sorgulanmaya baslanmaktadir. Zira, bireyin meslegi, kuramsal ve

pratik tiim yonleriyle, kiginin varligini tamamen dolduramamaktadir (Kagmaz, 2005).

Bu baglamda, bireylerin is yasaminda yasadiklar1 tatminsizlik, mesleki kimliklerini
sorgulamalarina neden olmaktadir. Meslek, yalnizca bir gelir kaynagi degil, ayn1 zamanda
bireyin kimliginin 6nemli bir parcasi olarak degerlendirilmektedir (Saks, 2019). Bireyler,
mesleklerinin  kendilerine sundugu olanaklarin  yetersiz oldugunu diislinmeye
basladiklarinda, bu durum onlarin genel yasam doyumunu olumsuz yonde etkilemekte ve
sosyal iliskilerini zayiflatmaktadir (Schaufeli ve Taris, 2014). Is yerindeki stres ve
tatminsizlik, bireylerin aile ve arkadaslariyla olan iligkilerine de yansimakta, sosyal
izolasyon hissetmelerine yol acabilmektedir (Maslach ve Leiter, 2016). Bununla birlikte,
tatminsiz ¢alisanlar, islerini siirdlirebilmek i¢in motivasyonlarini kaybetmis bir sekilde
calismaya devam edebilir ve bu da kisisel yasamlarinda ciddi duygusal ve sosyal

problemlere neden olabilir (Bakker ve Demerouti, 2017).

Bu evrede, bireyler mesleki rollerinin getirdigi sorumluluklarla basa ¢ikmakta zorlanmakta
ve bu durum, ruh halleri iizerinde derin etkiler birakmaktadir. Is yerindeki destek
mekanizmalariin eksikligi, bireylerin bu zorlu siirecle basa c¢ikmalarini daha da
giiclestirmektedir (Maslach ve Leiter, 2016). Ozellikle, is yerinde yasanan stres faktorleri,
bireylerin psikolojik sagliklarini tehdit eden unsurlar arasinda yer almaktadir (Schaufeli ve
Taris, 2014). Uzun siireli stres, tiikenmislik sendromu gibi olumsuz sonuglar dogurabilir ve

bireylerin is verimliligini diistirebilir (Bakker ve Demerouti, 2017).

Bu donemde, bireylerin motivasyon kaybiyla birlikte ortaya ¢ikan diger bir sorun da, is
yerinde yaratici diisiinme ve inovasyon yeteneklerinin azalmasidir. Bireyler, tiilkenmislik
hissi i¢inde bogulduklarinda, yeni fikirler liretmekte zorlanmakta ve mevcut is siireglerini
gelistirmek i¢in gereken enerjiyi bulamamakta, bu da is yerinde genel bir duraklama hissi
yaratmaktadir (Maslach ve Leiter, 2016). Bu durum, hem bireylerin kariyer gelisimlerini
olumsuz etkilemekte hem de organizasyonlarin genel performansini diistirmektedir
(Bakker ve Demerouti, 2017). Tikenmislik, sadece bireylerin is hayatin1 degil, ayni
zamanda organizasyonel yenilik¢ilik ve rekabetgilik gibi onemli faktorleri de tehdit

etmektedir (Schaufeli ve Taris, 2014).

Sonu¢ olarak, mesleki tatminsizlik ve motivasyon kaybi, bireylerin is yasaminda
karsilastiklar1 6nemli sorunlar arasinda yer almaktadir. Bu durumun iistesinden gelebilmek

icin, bireylerin mesleklerini daha anlamli hale getirecek stratejiler gelistirmeleri ve is
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yerlerinde destekleyici bir ortam saglanmasi gereklidir (Ryan ve Deci, 2000). Isverenlerin,
calisanlarin ihtiyaclarint anlamasi ve onlara uygun destek sunmasi, motivasyonun
artirilmasinda kritik bir rol oynamaktadir (Bakker ve Demerouti, 2017). Ayrica, bireylerin
kendi igsel motivasyon kaynaklarini kesfetmeleri ve profesyonel gelisimlerine yon
vermeleri, bu tiir olumsuz duygularla basa ¢ikabilmelerine yardimci olabilir (Deci ve Ryan,
2008). Boylece, bireylerin motivasyonunu artirmak ve mesleki tatminlerini yeniden
kazanmak miimkiin hale gelecektir. Is yerinde saglikli bir ¢alisma ortami olusturmak, hem
bireylerin hem de organizasyonlarin siirdiiriilebilir basarisi a¢isindan hayati 6neme sahiptir

(Schaufeli ve Taris, 2014).
1.3.3. Engellenme Evresi

Insanlara yardim ve hizmet etmek amaciyla ¢alisan bireyler, bu siirecte karsilastiklari
zorluklarin ve sistemin olumsuz calisma kosullarinin degisiminin ne denli zor oldugunu
derinlemesine anlama firsat1 bulurlar. Bu zorluklar, bireylerde yogun bir engellenmislik
duygusu yaratabilir; bu durum, ¢alisanlarin motivasyonunu ve genel is tatminini olumsuz
yonde etkileyebilir. Ozellikle sosyal hizmet, saglik ve egitim gibi insan odakli mesleklerde
calisan bireyler, siirekli olarak bagkalarina yardim etme cabasi i¢cindeyken, ayn1 zamanda
kendi ihtiyaglarim1 geri planda birakma egiliminde olabilirler. Bu c¢eliski, mesleki

tiikenmislik hissini artirabilir (Kagmaz, 2005).

Birey, bu déneme girdiginde meslegini siirdiirebilme yetenegi konusunda ciddi endiseler
tasimaya baslar. Bu endiseler, sadece igin gelecegiyle ilgili degil, ayn1 zamanda kisinin
kendi degeri ve isin anlami lizerine sorgulamalar yapmasini da tetikler. Calisanlar, kendi
katkilarinin yeterli olup olmadigin1 sorgularken, isin getirdigi c¢esitli zorluklar, isin
siirliliklart agisindan tehdit edici bir unsur olarak algilanir. Bu durum, bireyin igsel
catismalar yasamasina neden olur ve sonu¢ olarak, duygusal, davranigsal ve fiziksel

sorunlarin ortaya ¢ikmasina yol agar (Orug, 2007).

Duygusal zorluklar, bireylerin mesleki tatminini olumsuz etkileyerek, is motivasyonunu
ciddi sekilde azaltabilir (Maslach et al., 2001). Ozellikle, is yerindeki destek
mekanizmalarinin eksikligi, calisanlarin bu zorluklar1 asma yetenegini sinirlayabilir
(Bakker ve Demerouti, 2007). Is yerinde yasanan bu tiir olumsuzluklar, calisanlarin
performansini ve tiikkenmislik diizeyini artirarak, bireylerin kariyerlerinde ciddi aksamalara
neden olabilir (Schaufeli ve Bakker, 2004). Bu baglamda, is yerindeki atmosferin ve destek

sistemlerinin 6nemi ortaya ¢ikmaktadir. Calisanlar, kendilerini yalniz hissettiklerinde ve
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yeterli destek almadiklarinda, engellenmislik duygusu daha da derinlesebilir (Bakker,
2011).

Ote yandan, bu durumun iistesinden gelmek icin bireylerin ¢esitli basa ¢ikma stratejileri
gelistirmeleri gerekmektedir. Grup ¢alismalari, danismanlik siirecleri ve profesyonel destek
almak, bu tiir olumsuz deneyimlerin iistesinden gelmede etkili olabilir (Luthans, 2002). Is
yerinde empati, anlayis ve destekleyici bir kiiltiir olusturmak, ¢aliganlarin motivasyonunu
artirabilir ve tiikkenmislik hissini azaltabilir (Maslach ve Leiter, 2016). Ayrica, bireylerin
kendi degerlerini ve isin anlamini yeniden degerlendirmeleri, psikolojik dayanikliliklarini

artirabilir ve mesleki tatminlerini artirabilir (Seligman, 2011).

Sonug olarak, bireylerin yardim etme ve hizmet verme ¢abalari, karsilastiklar1 zorluklar
g6z Oniine alindiginda, biiylik bir 6zveri ve fedakarlik gerektirmektedir (Maslach, 2003).
Bu baglamda, calisma kosullarinin ve sistemin iyilestirilmesi, yalnizca bireylerin degil,
toplumun genel refahi i¢in de kritik 6neme sahiptir (Leiter ve Maslach, 2005). Calisanlarin
yasadig1 bu tiir engeller, yalnizca bireysel deneyimlerle siirli kalmayip, ayn1 zamanda is

yerindeki genel atmosferi etkileyerek, daha genis toplumsal sorunlara yol acabilir

(Schaufeli ve Bakker, 2004).
1.3.4. Umursamazlhik Evresi

Bu evrede, bireylerde ¢ok derin duygusal kopma veya kisirlasma, derin bir inangsizlik ve
yiiksek diizeyde umutsuzluk goézlemlenmektedir. Birey, meslegini ekonomik ve sosyal
giivence saglamak amaciyla siirdiirmesine ragmen, bu durumdan hicbir zevk almadigi i¢in
1 yasami, onun i¢in bir doyum ve kendini gerceklestirme alani olmaktan uzaklasir. Bu
olumsuz duygusal durum, bireyin hayatinda 6nemli yer tutan isin, sadece sikint1 ve
mutsuzluk kaynagi haline gelmesine yol acar. Bu siirecte, birey cesitli davranislar
sergilemeye baglar; ise ge¢ gelme, duyarsiz davranma, rutin dis1 is yapmaktan ka¢inma ve
stirekli isinden yakinma gibi tutumlar, bu duygusal durumun disavurumlaridir (Kagmaz,
2005).

Yilginlik kavrami, bir siire¢ olarak ele alindiginda, her déonemin kendine 6zgii 6zellikler
gostermesi nedeniyle, yilginlik donemleri ayr1 ayr1 incelenmektedir. Yilginlik, yalnizca bir
anlik durum degil, zaman i¢inde degiskenlik gosteren bir hissiyat olarak diigiintilmelidir.
Bireylerin yilginlik diizeyleri degerlendirildiginde, genel bir "yilginlik var" ya da "yilginlik
yok" yargisinin yeterli olmadig1 anlagilmaktadir. Her bir doneme iliskin degerlendirmeler

ayr1 ayri1 yapilmakta ve bu evreler her zaman kronolojik bir sirayla birbirini takip
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etmeyebilmektedir. Dolayisiyla, bireyler zaman zaman farkli evreler arasinda gidip
gelebilir; bu durum, yilginlik hissinin karmasikligini artirir ve bireylerin ruhsal sagligi
tizerinde derin etkiler birakabilir (Orug, 2007).

Yilginlik siireci, bireyin psikolojik durumunu etkileyen ¢ok boyutlu bir olgu olup, hem
bireysel hem de gevresel faktorlerin etkisiyle sekillenir (Maslach ve Leiter, 2016). Bu
baglamda, bireylerin destek sistemlerine erigimleri, sosyal cevreleri ve is yerindeki
atmosfer, yilginlikla basa ¢ikmada kritik bir rol oynamaktadir (Schaufeli ve Bakker, 2004).
Calisanlarin yasadiklar1 olumsuz duygular1 yonetebilmeleri i¢in, is yerinde empatik bir
yaklagim ve psikolojik destek onemli bir gereklilik haline gelmektedir (Bakker et al.,
2003). Destekleyici bir is ortami, bireylerin yalnizlik hissini azaltabilir ve mesleki
tatminlerini artirabilir (Leiter ve Maslach, 2005). Ayrica, is yerindeki acik iletisim
kanallari, ¢alisanlarin hissettikleri duygulari ifade etmeleri i¢in bir zemin olusturur, bu da

tilkenmislik diizeylerinin diisiiriilmesine katki saglar (Maslach ve Leiter, 2016).

Yilginlik doénemleri, bireylerin kariyerlerini ve kisisel yasamlarini olumsuz yonde
etkileyebilir. Bu siiregte, bireyler kendilerini yetersiz hissedebilir ve bu da performanslarini
diisiirebilir (Maslach ve Leiter, 2016). Yilginlik, yalnizca bireysel bir sorun olmanin
Otesinde, is yerinin genel atmosferine de yansiyarak, ekip calismasini ve is verimliligini
olumsuz etkileyebilir (Schaufeli ve Bakker, 2004). Bu nedenle, yoneticilere ve
organizasyonlara diisen 6nemli bir gorev vardir: ¢alisanlarin ruhsal sagliklarini koruyacak
onlemler almak ve destekleyici bir calisma ortami yaratmaktir (Bakker et al., 2003).
Yoneticiler, calisanlarinin ihtiyaglarini anlamali ve bu dogrultuda psikolojik destek
mekanizmalarini is yerinde saglamalidir. Is yerindeki saglikli iletisim ve destekleyici bir
atmosfer, bireylerin yilginlikla basa ¢ikmalarin1 kolaylastirabilir ve genel is verimliligini

artirabilir (Leiter ve Maslach, 2005).

Derin duygusal kopma ve yilginlik, bireylerin is yasaminda karsilastiklar1 zorluklar
artirarak, hem kisisel hem de profesyonel yasamlarini olumsuz etkileyen faktorler olarak
karsimiza ¢ikmaktadir (Maslach ve Leiter, 2016). Yilginligin anlasilmasi ve yonetilmesi,
yalnizca bireylerin degil, ayn1 zamanda is yerlerinin ve toplumsal yapinin saglig1 acisindan
da biiyiik 6nem tagimaktadir (Schaufeli ve Bakker, 2004). Bu baglamda, calisanlarin
yasadig1t duygusal zorluklarin farkinda olmak ve bu zorluklara yonelik etkin stratejiler
gelistirmek, saglikli bir is ortami olusturmak igin kritik bir gereklilik haline gelmektedir
(Leiter ve Maslach, 2005). Calisanlarin ruhsal sagliklarinin korunmasi, is yerindeki genel
atmosferi iyilestirerek, is verimliligini artirabilir ve toplumsal diizeyde daha saglikli

bireylerin varligini saglayabilir (Bakker et al., 2003).
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BOLUM 2: ISTEN AYRILMA NIYETi: KAVRAMSAL CERCEVE

2.1. Isten Ayrilma Niyetinin Tanim

Isten ayrilma niyeti, literatiirde ¢alisanin mevcut isyerinden ayrilmay: bilingli olarak
planlama ve bu istegi hayata gecirme arzusunu ifade eden bir kavram olarak
tanimlanmaktadir. Uslu ve Aktas (2017), bu durumu calisanin isten ayrilma diisiincesinin
siirekliligi ile iliskilendirmektedir. Calisanlarin isten memnun olmamalar1 ve kendilerini
igyerine ait hissetmemeleri, is yerindeki psikolojik bagliliklarinin azalmasina yol
acmaktadir. Bu tiir bir baglilik kaybi, bireylerin islerine yonelik olumsuz duygular
gelistirmelerine sebep olmakta ve nihayetinde isten ayrilma niyetini tetikleyen bir durum
olarak degerlendirilmektedir. bu durumu vurgulanarak, is tatminsizliginin bireylerin isten
ayrilma yonilinde davranislar sergilemesine yol agabilecegi goriisiinii desteklenmektedir

(Taslak, 2008).

Isten ayrilma niyeti, gesitli nedenlerden kaynaklanabilir. Calisanlar, kariyer hedeflerine
ulasamadiklarinda, isyerinde saglikli bir sosyal etkilesim kuramadiklarinda veya isin
gerekliliklerinin kendileri i¢in tatmin edici olmadigimi diisiindiiklerinde, isten ayrilma
planlart yapma egilimi gosterirler. Caligsanlarin is tatminsizligi, is yerindeki olumsuz
duygusal durumlar1 ve yeni firsatlar arayislari, isten ayrilma niyetinin temel gerekgelerini
olusturur. Bu durum, ¢alisanlarin yeni bir is arama niyeti icerisinde bulunmalarini da

kapsamaktadir (Sarrafoglu, 2019).

Isten ayrilma niyeti iizerinde etkili olan faktdrler arasinda is ortamu, liderlik tarzi, ¢alisma
kosullar ve orgiitsel adalet gibi unsurlar 6nemli bir yer tutmaktadir (Allen, 2001; Hom et
al., 1992). Calisanin is yerinde hissettigi destek ve motivasyonun yetersiz olmasi, isten
ayrilma niyetini artiran 6nemli bir etken olarak one ¢ikmaktadir (Tett ve Meyer, 1993).
Bunun yam sira, is yerindeki iletisim eksiklikleri veya catismalar, ¢alisanlarin isten
memnuniyetlerini olumsuz etkileyebilir ve isten ayrilma niyetini koriikleyebilir (Mowday
et al., 1982). Bu faktorler, ¢alisanlarin is yerinde kendilerini degersiz hissetmelerine yol
acarak, orgiitsel bagliliklarini zayiflatabilir ve isten ayrilma istegini artirabilir (Zimmerman

etal., 2021).

Calisanlarin isten ayrilma niyetinin anlasilmasi, yalnizca bireysel diizeyde degil, aym
zamanda Orgiitsel diizeyde de onemli sonuglar dogurmaktadir. Isten ayrilma niyetinin
yiiksek oldugu bir is yerinde, calisanlarin verimliligi diiser, is tatmini azalir ve dolayh

olarak isverenlerin maliyetleri artar (Holtom et al., 2008; Mobley, 1977). Isverenlerin
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calisan memnuniyetini artirmak igin stratejiler gelistirmeleri kritik 6neme sahiptir (Tett ve
Meyer, 1993). Is yerinde saglikli bir ¢alisma iklimi yaratmak, calisanlarin bagliliklarini
artirabilir ve isten ayrilma niyetlerini azaltabilir (Allen, 2001). Bu nedenle, is yerindeki
ortamin calisanlarin duygusal ve profesyonel ihtiyaglarina gore sekillendirilmesi, uzun

vadede hem caliganlarin hem de isverenlerin yararina olacaktir (Hom et al., 1992).

Isten ayrilma niyeti, calisanin is memnuniyetsizligi ile dogrudan iliskilidir ve bu durum,
bireyin kariyer yolculugunda énemli bir doniim noktas1 teskil edebilir. Calisanlar, isyerinde
memnuniyetsizlik duyduklarinda, isten ayrilma niyetlerini giiclendirebilirler ve bu da is
giicii devir hizin1 artirarak, organizasyonel verimlilik ve performans iizerinde olumsuz
etkiler yaratabilir (Tett ve Meyer, 1993). Dolayisiyla, igverenlerin bu olguyu dikkate
alarak, caligsanlarin ihtiyaglarina yanit verebilecek, destekleyici ve motive edici bir ortam
yaratmalar1 gerekmektedir. Calisanlarin is tatminlerini artirmak, igyerindeki baglhiliklarini
giiclendirmek ve isten ayrilma niyetlerini azaltmak i¢in saglikli bir ¢alisma ortami
saglanmalidir (Mowday et al., 1982). Bu tiir bir yaklasim, hem c¢alisanlarin is tatminini
artiracak hem de Orgiitiin genel basarisin1 olumlu ydnde etkileyecektir (Allen, 2001). Is
yerinde ¢alisanlara yonelik empatik bir yaklagim benimsemek, onlarin motivasyonlarini
artiracak ve tiikenmislik hissini azaltarak verimliligi iyilestirecektir (Zimmerman et al.,

2021).

Is goreni motive eden kosullar arasinda iicret, terfi, is giivencesi, calisma sartlar1 ve sosyal
haklar gibi unsurlar 6nemli bir yer tutmaktadir. Bu unsurlarin adil bir sekilde saglanmasi,
calisanlarin is tatmini ve bagliliklarini artiran temel faktorlerden biridir. Ancak, yiiksek
adaletsizlik algisi, orgiitlerde is giici devrinin artmasma yol agabilir. Adil bir caligma
ortaminin olusturulmasi, calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerine ve bu sayede is
yerindeki bagliliklarin1 giiclendirmelerine olanak tanir (Colquitt et al., 2001). Calisanlar,
adaletin saglandig1 bir ortamda daha yliksek motivasyona sahip olurken, adaletsizlik algisi,
calisanlarin motivasyonunu olumsuz etkileyebilir ve isten ayrilma niyetini tetikleyebilir
(Cropanzano et al., 2001). Bu baglamda, orgiitlerdeki adalet algisi, yalnizca ¢alisanlarin is
tatminini degil, ayn1 zamanda Orgiitiin genel performansini ve siirdiiriilebilirligini de

dogrudan etkileyen kritik bir faktordiir (Pfeffer, 1998).

March ve Simon’un (1958) ortaya attig1 Orgiitsel Denge Teorisi, bu durumu daha iyi
anlamamiza olanak tanimaktadir. Teoriye gore, calisanlar orgiite sagladiklar1 katkinin,
oOrgiitten aldiklar1 fayda ve imkanlardan fazla oldugunu disiindiiklerinde isten ayrilma

karar1 almaktadirlar. Donmez bu durumu destekleyerek, calisanlarin adil olmayan bir
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ortamda kendilerini degersiz hissetmelerinin, isten ayrilma kararlarini nasil etkiledigini
aciklamaktadir. Bu baglamda, orgiitsel adaletin saglanmasi, is giicii devrini azaltmada

onemli bir rol oynamaktadir (Dénmez, 2019)

Orgiitlerin, ¢alisanlarin motivasyonunu artirmak igin adaletli bir sistem gelistirmeleri
gerekmektedir. Adaletin saglanmasi, sadece ¢alisanlarin is tatminini degil, ayn1 zamanda
orgiitle olan baglarm da giiclendirecektir. Ozellikle, iicretlendirme, terfi firsatlar1 ve sosyal
haklar gibi unsurlarin seffaf ve adil bir sekilde yonetilmesi, ¢alisanlarin is yerlerine olan
baglhliklarini artirmaktadir (Colquitt et al., 2001). Calisanlar, kendilerine adil bir sekilde
davranildigini hissettiklerinde, is yerinde daha yiiksek bir motivasyona sahip olurlar ve bu
durum isten ayrilma niyetlerini azaltabilir (Cropanzano et al., 2001). Ayrica, is
giivencesinin saglanmasi ve calisma sartlarinin iyilestirilmesi, calisanlarin Grgiitle olan
iligkilerini pekistirerek, hem bireysel hem de orgilitsel verimliligi artirir. Bu baglamda,
orgiitsel denge saglandiginda, calisanlarin isten ayrilma niyetleri de Onemli Olgiide
azalacaktir. Sonug olarak, adaletli bir ¢alisma ortami yaratmak, orgiitlerin siirdiiriilebilir

basarisi agisindan hayati bir 6neme sahiptir (Pfeffer, 1998).

Is goreni motive eden unsurlarin adil bir sekilde sunulmasi, ¢alisanlarin &rgiitle olan
iligkilerini derinlestirir. Bu, 6zellikle adalet algisinin gii¢clendirilmesinin ig giicli devrinin
azaltilmasinda kritik bir etken oldugunu gostermektedir. Orgiitsel adaletin saglanmas,
calisanlarin i tatminini artirarak, organizasyonla olan baglarini giiclendirir ve isten
ayrilma niyetlerini azaltir (Colquitt et al., 2001). Adil bir ¢alisma ortami, sadece
calisanlarin giiven duygusunu pekistirmekle kalmaz, ayn1 zamanda orgiitsel verimliligi
artirma konusunda da onemli bir rol oynar (Cropanzano et al., 2001). Bu baglamda,
isverenlerin is giicli devrini minimize etmek adina, orgiitsel adaleti saglamak i¢in stratejiler
gelistirmeleri biiyiikk 6nem tagimaktadir. Orgiitler, ¢alisanlarm adil ve esit bir ortamda
calistiklarini hissettiklerinde, bu durum onlarin baghliklarini artiracak ve is giicii devrini

azaltacaktir (Pfeffer, 1998).

Isten ayrilma niyeti, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde olumsuz sonuglar dogurmasi
nedeniyle son derece dnemlidir. Isten ayrilmay1 diisiinen bir ¢alisanin is performansinin da
diisecegi Ongoriilmektedir. Demirbas ve Hasit (2016), bu durumun calisanlarin
motivasyonunu ve is tatminini olumsuz etkiledigini ifade etmektedir. Isten ayrilma
diisiincesi, bireylerin islerine olan bagliliklarin1 zayiflatmakta ve bu da dogal olarak

performans diigiikliigiine yol agmaktadir (Demirbas ve Hasit, 2016).
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Bunun yani sira, isten ayrilan birey i¢in oryantasyon siireci ve egitim siirecindeki
maliyetler, &rgiitsel verimlilikte kayiplara neden olmaktadir. Ozdevecioglu (2004) bu
durumu vurgulayarak, isten ayrilmanin 6rgiitsel yapida meydana getirdigi olumsuz etkileri
siralamaktadir: Isten ayrilan calisanlarm, is yerindeki iletisim ve sosyal yapiy1r bozmast,
diger calisanlarin ig tatminlerini diisiirmesi gibi sorunlar, orgiitiin genel sagligini tehdit
eden faktorler arasinda yer almaktadir. Ayrica, isten ayrilan bireylerin orgiit hakkinda
olumsuz yorumlarda bulunmasi, Orgiitiin itibarina zarar vererek, potansiyel yeteneklerin

¢ekilmesini de olumsuz etkileyebilir (aktaran Sarrafoglu, 2019).

Isten ayrilma niyetinin drgiitler icin cesitli olumsuz sonuglar dogurdugu, is giicii devrinin
artmasi ve verimlilik kayiplarina yol agmasi nedeniyle, bu durum kritik bir mesele olarak
degerlendirilmektedir (Allen et al., 2010). Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltmak
ve memnuniyetlerini artirmak i¢in, Orgiitlerin ¢alisanlarin motivasyonlarin1  ve
bagliliklarini giiclendirecek stratejiler gelistirmeleri biiyiilk 6nem tasimaktadir (Meyer ve
Allen, 1991). Is yerinde olumlu bir calisma ortami, ¢alisanlarm kendilerini degerli
hissetmelerine olanak tanir ve bu da isten ayrilma niyetlerini 6nemli 6l¢iide azaltir
(Herzberg et al., 1959). Ayrica, bdyle bir ortam, calisanlarin verimliliklerini artirarak,
organizasyonun genel performansina katki saglar (Hackman ve Oldham, 1976). Orgiitler,
saglikli bir ¢aligma atmosferi olusturarak, is giicli devrini minimize edebilir ve ¢alisanlarin

isyerine olan bagliliklarini gliglendirebilir (Tett ve Meyer, 1993).

Isten ayrilma niyeti, sadece bireyler iizerinde degil, aym1 zamanda orgiitler iizerinde de
derin etkilere yol ag¢maktadir. Calisanlar, is tatminini ve Orgiitsel bagliliklarini
artirdiklarinda, bu durum is gilicii devrini azaltarak organizasyonel basariyr dogrudan
etkileyebilir. Bu baglamda, isverenlerin c¢alisan memnuniyetine odaklanarak, adil ve
destekleyici bir calisma ortami yaratmalar kritik bir 6nem tagimaktadir. Calisanlarin is
yerindeki tatmin seviyelerini artirmak i¢in adaletli bir {icretlendirme sistemi, agik iletigim
kanallar1 ve profesyonel gelisim firsatlarinin saglanmasi gerekmektedir (Tett ve Meyer,
1993). Ayrica, destekleyici bir orgiit kiiltiirii ve liderlik tarzi, ¢alisanlarin is giicli devrini
azaltmak ve orgiitsel bagliliklarini artirmak admna etkili bir strateji olarak karsimiza
cikmaktadir (Allen et al., 2010). Calisanlarin is tatminini artirmak ve onlarin orgiitsel
baghiliklarini giiclendirmek, yalnizca bireylerin is yerindeki motivasyonlarini yiikseltmekle
kalmaz, ayn1 zamanda organizasyonun genel performansini da artirabilir (Meyer ve Allen,

1991).
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Calisanin isten ayrilmasi, oOrglitler iizerinde hem dogrudan hem de dolayli maliyetler
yaratmaktadir. Yeni ¢alisanin ige alim siireci ve egitimi, dogrudan maliyetler kategorisine
girmekteyken; diger calisanlarin yasadigi moral bozuklugu, artan is yilkii ve sosyal
sermayedeki azalma dolayli maliyetler arasinda degerlendirilmektedir. Bu baglamda, isten
ayrilmanin, nitelikli ig giliciiniin kaybedilmesiyle birlikte insan giicii kaybina yol agmasi1 ve
is stlireclerinin sekteye ugramasi, orgiitler icin olumsuz sonuglar dogurmakta ve isten

ayrilma niyetini artirmaktadir (Y1ldiz, 2013).

Orgiit icindeki moral bozuklugu, ¢alisanlarm motivasyonunu olumsuz etkileyerek genel is
verimliliginde diisiise neden olabilir. Ozellikle, moral bozuklugu, ¢alisanlarim is tatmini ve
orgiitsel baghliklarin1 zayiflatarak, isten ayrilma oranlarinin artmasina yol agabilir
(Mobley, 1977). Bu durum, yalnizca ¢alisanlarin is performansimi degil, ayn1 zamanda
orgiitiin genel is giicii verimliligini de tehlikeye atmaktadir. Is giicii devrinin artisi,
organizasyonel basariy1 tehdit ederken, ayn1 zamanda dolayli maliyetler olusturmakta, yeni
calisanlarin igse alim ve egitim stirecleri gibi ek masraflara yol agmaktadir. Bu baglamda,
isten ayrilmalarin tetikledigi bu tiir dolayli maliyetler, orgiitlerin uzun vadeli stratejileri
lizerinde de dnemli bir etki yaratmaktadir. Orgiitler, bu olumsuz etkileri azaltmak ve
calisan baglhiligini gliglendirmek i¢in proaktif stratejiler gelistirmelidir (Hausknecht et al.,
2009).

Calisanlarin isten ayrilma niyetinin anlasilmasi ve bu durumun 6niine gegilmesi, orgiitlerin
siirdiiriilebilirligi acisindan kritik bir dneme sahiptir. Is giicii kaybim1 en aza indirmek
adina, calisan memnuniyetini artirmaya yonelik stratejilerin gelistirilmesi, hem dogrudan

hem de dolayli maliyetlerin kontrol altina alinmasina yardimer olacaktir (Yildiz, 2013).

Orgiitler, personel giiglendirme yontemleri olarak iicret, ikramiye ve diger ddiillendirme
sistemlerini benimseyerek, ¢alisanlarin orgiite olan baghliklarini artirma firsatina sahiptir.
Bu baglamda, yiikselme firsatlari, egitim imkanlar1 ve is giivencesi gibi motive edici
unsurlar, bireylerin orgiitle olan iligkisini giliclendirmektedir. Giiglendirme yontemlerinin
uygulanmasi, Orgiitsel baglihigin hem duygusal hem de devam baglilig1 boyutlarini
artirarak, bireylerin Orgiitte kalma istegini ve yiikiimliiliiglinii giiclendirmekte, buna bagl

olarak isten ayrilma niyetini azaltmaktadir (Kitapg1 vd., 2013).

Bunun yani sira, is yasaminin kalitesinin artirilmasi, dagitimsal ve etkilesimsel adalet
algilariin giiglendirilmesi, yonetsel destek ve sosyal destek gibi unsurlar da isten ayrilma

niyetini azaltan onemli faktorler arasinda yer almaktadir. Calisanlarin adalet algilar1 ve
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yonetsel destekle birlikte, sosyal destek mekanizmalar1 da bireylerin orgiite bagliliklarini
pekistirmekte ve isten ayrilma niyetini olumsuz yonde etkilemektedir (El¢i ve Karabay,
2016).

Orgiitler, ¢alisan bagliligmni artirmak igin cesitli giiclendirme yontemleri ve destekleyici
unsurlar uygulayarak, isten ayrilma niyetinin azaltilmasinda kritik bir rol oynamaktadir.
Calisanlarin is yasamindaki memnuniyetlerini artirmaya yonelik stratejiler, yalnizca
bireylerin is tatminini degil, ayn1 zamanda Orgiitsel verimlilik ve siirdiiriilebilirlik agisindan
da biiylik 6nem tasimaktadir. Bu baglamda, is yerlerinde ¢alisanlarin motivasyonunu
artiran, adaletli ve destekleyici bir ¢aligma ortami yaratilmasi, uzun vadede Orgiitlerin
basary1 siirdiirebilmesi igin gereklidir (Meyer ve Allen, 1991). Ayrica, ¢alisanlara yonelik
egitim firsatlari, kariyer gelisim programlar1 ve Odiillendirme sistemleri, Orgiitlerin

verimliliklerini artirarak, caligsanlarin isyerine olan bagliliklarini giiclendirebilir (Allen ve

Meyer, 1996).

Isten ayrilma niyeti, bireylerin kendi istegiyle sosyal bir sistemden ¢ikma istegi olarak
tanimlanmaktadir (Gaertner, 1999). Bu kavram, bireylerin Orgiitii birakma egilimleri
acisindan da ele alinabilir; dolayisiyla isten ayrilma niyeti, bir kisinin orgiitsel bagliligini
sorguladig1 bir durumu ifade etmektedir (Okten, 2008). Diger bir ifadeyle, isten ayrilma
niyeti, is gorenlerin istihdam kosullarindan memnun olmamalar1 halinde sergiledikleri

yikici ve aktif bir fiil olarak tanimlanabilir (Rusbelt vd., 1988).

Isten ayrilma niyeti, bireylerin psikolojik ve sosyal diizeyde onemli etkiler yaratmaktadir.
Bu etkiler, c¢alisanlarin Orgiitsel baglilhik ve is tatmini gibi unsurlar {izerinden
sekillenmektedir. Calisanlarin is yerindeki tutumlart ve davranislari, isten ayrilma
niyetlerini dogrudan etkileyebilir (Mobley, 1977). Isten ayrilma niyetinin yiiksek oldugu
durumlarda, Orgiitlerin bu durumu derinlemesine analiz etmeleri ve gerekli stratejik
onlemleri almalar1 biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin is yerinde
kendilerini nasil hissettiklerini ve is yerlerine olan baghliklarini etkileyen kritik bir
faktordiir. Dolayisiyla, isten ayrilma niyetinin yOnetilmesi, sadece c¢alisanlarin
memnuniyetini artirmakla kalmaz, ayni zamanda orgiitiin siirdiiriilebilir basarisin1 da

pekistirir (Allen ve Meyer, 1990).

Sonug olarak, isten ayrilma niyeti, bireylerin orgiitsel baglhiliklar1 tizerinde 6nemli bir
etkiye sahiptir ve bu niyetin dogru bir sekilde anlasilmasi, orgiitlerin insan kaynaklari

yonetimi stratejilerini geligtirmeleri i¢in temel bir gerekliliktir. Bu baglamda, isten ayrilma
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niyetinin karmasik dogasi, sadece bireylerin is deneyimlerinin degil, ayn1 zamanda orgiitiin
genel is ortaminin da bir yansimasidir (Mobley, 1977). ilgili literatiirdeki tanimlamalar,
calisanlarin i yagamlarindaki deneyimlerinin, isten ayrilma niyetini sekillendiren bir dizi
faktére dayandigim1 ortaya koymaktadir. Isten ayrilma niyetinin Onlenmesi veya
azaltilmasi, yalnizca ¢alisanlarin memnuniyetini artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda orgiitsel
bagliliklarini pekistirir ve bu da orgiitlerin uzun vadeli basarilari igin kritik dneme sahiptir

(Allen ve Meyer, 1990).

Bireyler, calisma hayatinda genellikle potansiyellerini daha iyi bir sekilde ortaya
koyabilmek, daha yiiksek {iicretler alabilmek ve aldiklar1 odiilleri artirabilmek amaciyla
isten ayrilma egilimi gostermektedir. Bu durum, is gilicli piyasasinda bireylerin
motivasyonlarina ve tatmin seviyelerine isaret eden 6nemli bir gostergedir (Griffeth et al.,
2000). isten ayrilma niyetinin olusmasi, calisanlarin isten ayrilma davranislarini
sergilemesinin en dnemli gostergelerinden biri olarak kabul edilmektedir (Telt ve Meyer,
1993).

Isten ayrilma niyetinin olusumunu etkileyen faktdrlerin belirlenmesi, hem bireylerin
kariyer gelisimleri hem de organizasyonlarin insan kaynaklar1 stratejileri agisindan kritik
bir dneme sahiptir. Calisanlarin isten ayrilma niyetine etki eden unsurlarin anlagilmasi, bu
niyetin olusumunun Oniine geg¢ilmesi agisindan biiylik 6nem tagimaktadir (Hom ve
Griffeth, 1995). Is gorenlerin motivasyonunu ve baglhlik diizeyini etkileyen faktdrlerin
zamaninda tespit edilmesi, organizasyonlarn siirdiiriilebilir basarilarini saglamak igin

hayati bir rol oynamaktadir (Meyer ve Allen, 1997).

Isten ayrilma niyetinin 6nlenmesi, ¢alisan memnuniyetinin artirilmasi ve organizasyonel
bagliligin giiclendirilmesi, organizasyonlarin basaris1 agisindan kritik 6neme sahiptir. Bu
tir onlemler, yalnizca bireylerin potansiyellerini gerceklestirmelerine yardimer olmakla
kalmaz, ayn1 zamanda organizasyonlarin siirdiiriilebilir bagarilarin1 destekler (Mowday et
al., 1979). Calisan baghiligi ve memnuniyetini artiran stratejiler, isten ayrilma oranlarini
azaltirken, verimliligi ve is yeri atmosferini de iyilestirir. Dolayisiyla, is gorenlerin
motivasyonunu ve baglilik diizeylerini giiclendiren Onlemler, organizasyonlarin uzun

vadeli hedeflerine ulasmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir (Allen ve Meyer, 1990).

Isten ayrilma, genellikle iki ana kategoriye ayrilmaktadir: isteyerek (goniillii) ve istemeden
(goniilsiiz). Calisanin kendi istegiyle isten ayrilma karar1 almasi durumunda bu, goniilli

isten ayrilma olarak tanimlanirken, igveren tarafindan calisanin isten ¢ikarilmasit durumu
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ise goniilsiiz isten ayrilma olarak nitelendirilmektedir. Goniilsiiz isten ayrilma, ¢ogunlukla
calisanin saglik sorunlart nedeniyle isini yapamayacak duruma gelmesi veya isletme
icindeki yapisal degisiklikler sonucu isten ¢ikarilmasi gibi nedenlerle gergeklesmektedir.
Bu iki tiir isten ayrilma durumu, ¢alisanlarin is yerindeki bagliliklarin1 ve motivasyonlarini
onemli Olglide etkileyebilir. Ayrica, goniilsiiz isten ayrilma, organizasyonlar i¢in ciddi
maliyetler ve operasyonel sorunlar yaratabilir, bu nedenle igverenlerin bu tiir durumlari

onlemek igin stratejiler gelistirmeleri 6nemlidir (Lee ve Mitchell, 1994).

Buna karsin, goniilli isten ayrilma karari, ¢alisanin iistlerinin tutum ve davraniglar1 veya
isletmeye iliskin cesitli etkenlerden kaynaklanabilir. Bu baglamda, c¢alisanlarin isten
ayrilma kararlar iizerinde etkili olan bir diger 6nemli faktor ise maddi olanaklardir. Eger
bir calisan daha 1yi licretle alternatif bir is imkani bulmussa, bu durum da isten ayrilma

egilimini artirabilmektedir (Etyemez, 2013).

Isten ayrilma niyeti, bireylerin is yasamidaki memnuniyet diizeyleri ve organizasyonel
bagliliklartyla dogrudan iligkilidir. Calisanlarin is yerindeki tatmin diizeylerinin artirilmasi
ve baghliklarimin giiclendirilmesi, isten ayrilma niyetinin 6nlenmesinde 6nemli bir rol
oynamaktadir. Bu baglamda, isverenlerin, ¢alisanlarinin ihtiyaclarini karsilayarak, onlara
motivasyon saglayacak stratejiler gelistirmeleri, Orgiitsel baglihigi artirmak ve is giicii
devrini azaltmak adma kritik bir éneme sahiptir (Meyer ve Allen, 1991). Is yerindeki
destekleyici atmosfer ve adil ¢calisma kosullari, ¢alisanlarin hem bireysel hem de orgiitsel
hedeflere olan bagliliklarini artirabilir ve dolayisiyla isten ayrilma niyetini en aza
indirebilir. Bu tiir stratejiler, yalnizca calisanlarin is tatminini artirmakla kalmaz, ayni

zamanda organizasyonlarin verimliligini de olumlu yonde etkiler (Tett ve Meyer, 1993).

Isten ayrilmaya iliskin bir diger 6nemli ayrim, isten uzaklasma ve isten ayrilma niyeti
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Isten uzaklagma, bireyin igsel olarak isten ayrilmasi olarak
tanimlanmakta olup, bu durum ¢alisanin isle ilgili yapmasi gereken minimum isleri yerine
getirmesi ancak isinden memnun olmamasi nedeniyle isin gereklerinden bazilarini yerine
getirmemesi seklinde ifade edilmektedir. Bu durum, ¢alisanin motivasyonunu etkileyen ve

is yerindeki bagliligini azaltan bir siire¢ olarak degerlendirilmektedir (Sunar, 2016).

Isten uzaklasma, genellikle ¢alisanin isine olan ilgisini kaybetmesiyle iliskilendirilen bir
olgudur. Calisanlarin is tatmin diizeylerinin diismesi, verimliliklerini dogrudan olumsuz
etkileyebilir ve bu da hem bireysel performans hem de organizasyonel verimlilik iizerinde

ciddi sonuglara yol agabilir. Isten uzaklasma durumu, bireyin isine olan baghihigmi ve
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motivasyonunu zayiflatarak, orgiitsel hedeflere ulasmay1 zorlagtirabilir. Bu siire¢, zamanla
daha biiyiik bir is giicli devri ve azalmig is tatmini gibi olumsuz sonuglar1 beraberinde
getirebilir (Maslach ve Leiter, 2008). Calisanlarin islerinden uzaklasmalarini 6nlemek igin,
organizasyonlarin uygun destek mekanizmalar1 gelistirmesi ve ¢alisan tatmini saglamak
adina stratejiler olusturmast onemlidir. Boylece, ¢alisanlarin bagliliklart artirilabilir ve

isten uzaklasma riski azaltilabilir. (Bakker et al., 2003).

Isten uzaklasma ile isten ayrilma niyeti arasindaki bu ayrim, ¢alisanlarin motivasyonunu ve
organizasyonel bagliliklarii anlamak acisindan kritik bir dneme sahiptir. Isten uzaklasma,
genellikle calisanlarin islerine olan ilgi ve bagliliklarinda bir azalma ile karakterize
edilirken, isten ayrilma niyeti, daha kararli bir adim atma siirecine isaret eder (Meyer ve
Allen, 1997). Bu baglamda, isverenlerin, calisanlarin is tatmin diizeylerini artirmaya
yonelik stratejiler gelistirmeleri, isten uzaklasma ve ayrilma niyetlerini 6nlemek i¢in biiyiik
bir onem tasimaktadir. Organizasyonlar, ¢alisanlarinin motivasyonunu artiracak, onlarin
islerine olan baglhliklarin1 giiclendirecek politikalar gelistirdiklerinde, ayni zamanda
organizasyonel verimliliklerini de artirmis olurlar. Bu siireg, is giicli devrinin azalmasina,
calisan bagliliginin giliclenmesine ve genel olarak daha saglikli bir ¢alisma ortami

olugmasina katk1 saglar (Guchait et al., 2015).

Is tatmini, galisanlarin islerine olan bagliliklarini artiran nemli bir faktdr olup, bu faktoriin
yonetilmesi, isten ayrilma niyetini azaltan en etkin stratejilerden biridir. Dolayisiyla,
igsverenlerin, calisanlarin motivasyonunu artirmaya yonelik adimlar atarak, hem bireysel

hem de orgiitsel bagarinin siirdiiriilebilirligini saglamalar1 gerekmektedir (Locke, 1976)

Isten ayrilma durumu, aniden ortaya cikan bir sonuc degil, daha c¢ok bir siire¢ olarak
degerlendirilmelidir. Nitekim, isten ayrilma silireci bes asamali bir model olarak
tanimlanmistir. Bu asamalar sirasiyla sunlardir: oncelikle is doyumunun azalmasiyla
birlikte bireyin isten ayrilmay diisiinmesi; ardindan alternatif bir ise yonelme veya yeni bir
1§ arastirma siirecinin baglamasi; mevcut alternatiflerin mevcut is ile karsilastirilmasi; bu
degerlendirme sonucunda bir karar verilmesi; ve nihayetinde verilen karar dogrultusunda,
bireyin ya isten ayrilma ya da mevcut iste calismaya devam etme davranisini

sergilemesidir (Jordan, 1990).

Isten ayrilma niyeti, bireylerin isten ayrilma konusunda bilingli ve temkinli bir karar almasi
veya bu yonde bir egilim gdstermesi olarak ifade edilmektedir (Kegelioglu, 2016). Isten

ayrilma niyeti, ¢alisanlarin is tatminini ve motivasyonunu etkileyen énemli bir faktordiir ve
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organizasyonlarin insan kaynaklar stratejilerinde dikkate alinmasi gereken bir unsurdur.
Bu niyet, genellikle ¢alisanlarin ig yerindeki genel memnuniyetsizlikleri, adalet algilar1 ve
organizasyonel bagliliklar1 ile dogrudan iliskilidir (Meyer ve Allen, 1997). isten ayrilma
siirecinin asamalari, bireylerin is yerindeki bagliliklarin1 ve memnuniyetlerini anlamak
acisindan kritik bir dneme sahiptir. Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin erken asamalarda
belirlenmesi, organizasyonlarin, bu durumu Onlemek adina proaktif stratejiler

gelistirmelerine olanak tanir (Griffeth et al., 2000).

Isverenlerin, ¢alisanlarm is yerindeki memnuniyetini ve baghliklarini artiracak stratejiler
gelistirmeleri, is giiciiniin siirekliligini saglamak acisindan son derece énemlidir. Orgiitsel
baglilik, is tatmini ve ¢alisan motivasyonu gibi unsurlar, organizasyonlarin performansini
dogrudan etkileyen faktorlerdir. Bu nedenle, igverenlerin ¢calisan memnuniyetini artiran ve
is giicii devrini azaltmaya yonelik proaktif adimlar atmas1 gerekmektedir (Mowdayet al.,
1979).

Kelime anlami olarak "niyet", belirli bir amaci1 gergeklestirme diislincesi ve istegi olarak
tanimlanmaktadir. Niyet, yalnizca bir diisiince degil, ayn1 zamanda planh bir eylem dizisi
ile hedefe ulagsma cabasini da igermektedir. Bu ¢ercevede, niyetin bir amaca ulagsmak i¢in

davraniglarin tasarlanmasi olarak ifade edilebilecegi sdylenebilir (Cevizci, 1997).

Bilingsizce ve kendiliginden gelisen faaliyetlerin aksine, belli bir ama¢ dogrultusunda
bilingli bir sekilde yapilan eylemler "niyetli eylem" olarak tanimlanir. Niyetli eylemler,
bireylerin hedeflerine ulagsmak icin sistematik bir sekilde diislindiikleri ve planladiklari
davraniglart icerir.Bu eylemler, bireylerin karar alma siireglerinde daha dikkatli ve hedef
odakl1 olmalarini saglayarak, daha etkin ve verimli sonuglar elde etmelerini miimkiin kilar.
Ornegin, bir birey belirli bir hedefe ulasmak i¢in ne yapmasi gerektigini net bir sekilde

belirler ve adim adim bu hedef dogrultusunda ilerler (Ajzen, 1991).

Niyetli eylemler, yalnizca bireysel hedefler dogrultusunda degil, ayn1 zamanda profesyonel
yasamda da basariya ulasmada kritik bir rol oynamaktadir. Ozellikle is yerindeki hedeflere
ulagsmak icin stratejik bir sekilde planlama yapma, is yerindeki basarty:r artirabilir. Bu
baglamda, bireylerin planli ve niyetli bir sekilde hareket etmeleri, is tatmini ve genel
verimlilik acisindan Onem tasir. Ajzen tarafindan gelistirilen planli davranis teorisi,
bireylerin belirli bir davranisa yonelme niyetlerini ve bu davraniglarin ¢evresel faktorlerle

nasil etkilesimde bulundugunu anlamada 6nemli bir gergeve sunmaktadir (Ajzen, 1991)
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Kaynak: Jordan, 1990: 1337-1338’den akt. Kervanci, 2013: 79.

Maas ve ikramiye gibi ddiiller araciligtyla, kuruluslar ¢alisanlarin kurulusa sadik kalmasin
saglamak amaciyla destek, egitim, is giivenligi ve kisisel projeler gibi tesvikler
sunmaktadir. Calisanlar motive edildiginde, orgiitiin bliyiikliigii arttikca, orgiitiin istek ve
baghlig1 da artmakta; bu durum, bireylerin Orgiitte kalma istegi ve sorumluluklarin

artirmakta, dolayisiyla orgiitten ayrilma diisiincesini azaltmaktadir (Kitapgi et al., 2013).

Ancak, yalnizca maddi tesvikler degil, ayni zamanda calisma yasaminin kalitesinin
artmasi, dagitim ve sosyal adalet anlayis1, yonetim destegi ve sosyal destek gibi unsurlar da
calisanlarin 1s yerinde kalma istegini etkileyen Onemli faktorlerdir. Bu unsurlar,
calisanlarin oOrgiite karst duyduklart baghiligi artirirken, isten ayrilma niyetlerini azaltan

onemli etkenler olarak degerlendirilmektedir (El¢i ve Karabay, 2016).

Calisanlarin motivasyonunu artirmak ve orgiitsel baghliklarini giiclendirmek, her iki
faktoriin de hem is yerinde hem de organizasyonel diizeyde basariya ulasilmasi i¢in kritik
Oneme sahiptir. Motivasyon, bireylerin islerinde daha verimli ve etkin bir sekilde
calisabilmesi i¢in temel bir bilesendir. Bu motivasyonu artirmak icin ise orgiitler, hem

maddi tesvikler hem de g¢alisma kosullarinin iyilestirilmesi gerekliligini gbz Oniinde
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bulundurmalidir. Maddi tesvikler, calisanlarin kisa vadeli motivasyonlarini artirmakla
birlikte, uzun vadede baglliklarint siirdiiriilebilir kilmak i¢in c¢alisma kosullarinin da

iyilestirilmesi gerekmektedir(Herzberg, 1966).

Calisma kosullari, bireylerin islerini siirdiiriilebilir sekilde yapabilmesi i¢in gerekli olan
ortami1 ve altyapiyr saglamakla birlikte, calisanlarin is yerindeki memnuniyetini ve
bagliliklarin1 da dogrudan etkileyen unsurlardir. Bu baglamda, drgiitlerin insan kaynaklari
stratejilerinin etkin bir sekilde uygulanmasi, hem ¢alisan memnuniyetini hem de Orgiitsel
baghlig1 artirmada 6nemli bir rol oynamaktadir. Gerekli destegin saglanmasi, ¢alisanlarin
orgiitsel baghliklarini artirarak, is giicli devrini minimize eder ve genel verimliligi artirir

(Meyer ve Allen, 1991).

Isten ayrilma niyeti, "kisinin iliskiyi goniilli olarak birakma arzusu" olarak
tanimlanmaktadir (Gaertner, 1999). Baska bir tanima gore ise, isten ayrilma niyeti, kisinin
orgiitten ayrilmak istemesi seklinde kendini gostermektedir (Okten, 2008). Bu durum,
disar1 ¢ikmanin bir amact oldugu anlamina gelir; c¢alisanlarin islerinden memnun
olmadiklart durumlarda, isten ayrilma niyeti, onlara yonelik diismanca ve saldirgan

davraniglar olarak tanimlanabilir (Rusbelt et al., 1988).

Calisma hayatinda, bireyler cogu zaman potansiyellerini daha iyi fark edebilmek, daha
yiiksek maas alabilmek ve edindikleri bilginin getirisini artirabilmek amaciyla isten
ayrilmay1 tercih etmektedirler. Bu motivasyonlar, ¢alisanlarin kariyerlerini gelistirmek ve

yasam standartlarini yiikseltmek i¢in kritik bir rol oynamaktadir (Griffeth et al., 2000).

Calisanlarin isten ayrilma niyeti, bir organizasyonun siirdiiriilebilirligi agisindan kritik bir
oneme sahiptir. Bu nedenle, isten ayrilmayr engellemeye yoOnelik hedeflerin
olusturulmasindan once, ¢alisanlar1 etkileyen ve onlarin hedefe ulagsmasini engelleyen
faktorlerin belirlenmesi gerekmektedir. Isten ayrilma durumu, genellikle kasith (isteyerek)
veya kasitsiz (igverenin karariyla) olmak tizere iki farkli sekilde gergeklesebilir. Calisanin
kendi istegiyle isten ayrilma karar1 almasi, genellikle goniillii bir istifa olarak tanimlanir.
Bu tiir bir istifa, ¢alisanlarin kisisel nedenler veya is kosullarina yonelik olumsuz bir algi

nedeniyle gergeklesebilir (Mobley, 1977).

Goniilsiiz isten ayrilma, daha farkli bir durumu ifade eder. Bu durumda, ¢alisan genellikle
kendi istegiyle degil, isverenin almis oldugu bir karara bagli olarak isten c¢ikarilir veya
isten uzaklastirilir . Goniillii ve goniilsliz isten ayrilma, calisanlarin motivasyonunu ve

orgiitsel baghiliklarin1 farkli sekillerde etkiler. Calisanlar, isten ayrilma niyetini

45



olusturdugunda, organizasyonel faktorler ve bireysel motivasyonlar arasinda 6nemli bir
iliski s6z konusu olabilir. Bu sebeple, isten ayrilmanin gerekcelerinin iyi anlagilmasi,
isletmelerin siirdiiriilebilir insan kaynaklar1 stratejileri olusturmasi i¢in temel bir adim

teskil etmektedir (Steers ve Mowday, 1981).

Calisanlarin istifasina iliskin sikayetler genellikle saglik sorunlari veya ekonomik
degisiklikler nedeniyle isin yapilmasinin miimkiin olmadig1 durumlarda ortaya
cikmaktadir. Ote yandan, ¢alisanlarin kendi istegiyle ayrilma karari, ¢alisanin {istlerinin
tutum ve davranislar1 ya da isle ilgili ¢esitli faktorler nedeniyle de gelisebilir. Ayrica, bir
calisan daha yiiksek maasla baska bir ise gecis yaparsa veya alternatif bir is arayisina

girerse, maddi nedenler dolayisiyla isten ayrilma karar1 alabilir (Etyemez, 2013).

Isten ayrilma niyeti, bireylerin is tatmini ve orgiitsel baglhiliklar: ile dogrudan iliskilidir.
Calisanlarin isten ayrilma kararlarini etkileyen motivasyonlar, yalnizca bireysel degil, ayni
zamanda organizasyonel diizeyde de énemli sonuglar dogurur. Calisanlarin is tatmininin
diismesi, orgiitsel bagliliklarinin zayiflamast gibi durumlar, is giicii devrinin artmasina ve
verimlilik kaybina yol agabilir. Bu nedenle, organizasyonlarin, ¢alisanlarinin ihtiyaglarini
ve motivasyonlarini anlamasi, is giicliniin stirekliligi i¢in kritik bir 6neme sahiptir (Tett ve

Meyer, 1993).

Isten ayrilma niyeti, ayn1 zamanda 6rgiit i¢indeki iklimin, liderlik tarzinin, ddiillendirme
sistemlerinin ve iletisim diizeyinin de bir yansimasidir. Isyerinde hissettikleri adalet,
calisma kosullari, terfi firsatlar1 ve icretlendirme gibi unsurlar, ¢alisanlarin
motivasyonlarim1  etkileyerek isten ayrilma niyetlerini sekillendirir. Dolayisiyla,
organizasyonlar i¢in bu unsurlar iizerinde olumlu degisiklikler yapmak, calisanlarin

bagliliklarini artirabilir ve is glicii devrini azaltabilir (Allen et al., 2010).

Degisim arasindaki bir diger fark, "ayrilmak istemek" ile "ayrilmayi istemek"
kavramlaridir. Catigsma, esin tatminsizlik nedeniyle belirli ihtiyaclar icin calismamasi
sonucunda is¢inin yapmak istedigi asgari isi yapamayacak hale gelmesi olarak
tanimlanmaktadir. Bu durum, ¢alisanin iligkisi nedeniyle isten kesintiye ugramasi anlamina

gelir (Sunar, 2016).

Ayrilma stratejisi, bireyin bir karar vermesi, dikkatlice diislinmesi ve sirketten ayrilma
arzusunu ifade etmesi durumunda ortaya ¢ikar (Kegelioglu, 2016). Bu noktada, hedef

kavrami bir fikir ve bir hedefe ulasma arzusu olarak tanimlanabilir. Ancak hedefin, bir
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amaca ulagsmak i¢in gerceklestirilen eylem veya davranig plani olarak da ifade edilebilecegi

soylenebilir (Cevizci, 1997).

Ayrilma niyeti, ¢alisanlarin is tatmini ve baglhilik diizeyleri ile dogrudan iliskilidir. Is giicii
devrinin azaltilmasi ve ¢alisanlarin organizasyonlara olan bagliliklarinin gii¢lendirilmesi,
organizasyonlarin basarisi i¢in kritik bir Oneme sahiptir. Calisanlarin is tatmini ve
motivasyonlarin1 etkileyen unsurlar arasinda c¢alisma kosullari, liderlik tarzi, oOrgiitsel
adalet ve iletisim gibi faktorler 6nemli bir rol oynamaktadir. Bu unsurlar, isten ayrilma
niyetinin olusmasinda belirleyici rol oynar ve organizasyonlarin bu faktorleri gz 6niinde

bulundurarak stratejiler gelistirmeleri gerektigini gosterir(Tett ve Meyer, 1993).
2.2. isten Ayrilma Niyetinin Nedenleri

Isten ayrilma niyeti, bircok faktdrden etkilenmektedir. drgiitsel baghlik ile isten ayrilma
niyeti arasindaki iliskiyi Amerikan ve Japon Orgiitleri iizerinde karsilastirdiklar1 bir
calismada incelenmistir. Bu aragtirmaya gore, calisanlar, orgiit icindeki statiileri sebebiyle
islerinden ayrilma niyeti tasimaktadirlar. Bu durum, orgiitsel bagliligin bireylerin isten

ayrilma kararlari tizerindeki etkisini gostermektedir(Marsh ve Mannari, 1977).

Diger bir oOnemli c¢alisma ise Bluedorn tarafindan gerceklestirilmistir. Bluedorn,
calisanlarin is doyumlarma karst duyduklari olumsuz duygularin, isten ayrilma niyetini
tetikledigini belirtmistir. Bu baglamda, is tatmininin diisiikliigii, ¢alisanlarin isten ayrilma
kararlarimi etkileyen onemli bir faktordiir. Bluedorn, isten ayrilma niyetini etkileyen
nedenlerle ilgili literatiirdeki cesitli modelleri bir araya getirerek biitlinlesik bir model

gelistirmistir (Bluedorn, 1982)

Isten ayrilma niyeti, hem bireysel hem de 6rgiitsel diizeyde birgok degiskenin etkilesimiyle
sekillenmektedir. Calisanlarin orgiitsel bagliliklar, is doyumlari, statiileri ve is yerindeki
genel atmosfer, isten ayrilma kararlarini etkileyen temel faktorler arasinda yer almaktadir.
Bu baglamda, is gilici devrinin azaltilmasi ve ¢alisanlarin organizasyonla olan
bagliliklarinin artirilmasi, igverenlerin oncelikli hedefleri arasinda olmalidir (Meyer ve

Allen, 1991).

Calisanlarin orgiitsel bagliliklari, genellikle is yerinde yasadiklar1 deneyimlere, oOrgiit
kiiltiiriine ve ydnetim anlayisina dayali olarak sekillenir. Orgiitsel baglilik, isten ayrilma
niyetini etkileyen en 6nemli faktorlerden biri olup, baghlik diizeyi diisiik olan calisanlarin,
organizasyondan ayrilma kararlarini alma olasiligi daha yiiksektir (Allen ve Meyer, 1990).

Ayni sekilde, ¢alisanlarin is doyumu, islerine olan genel memnuniyetlerinin bir gostergesi
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olup, isten ayrilma niyetinin giiclii bir belirleyicisidir. Is doyumu arttikca, isten ayrilma

niyetinin azalmasi beklenmektedir (Tett ve Meyer, 1993).

Calisanlarin statiileri ve is yerindeki genel atmosfer de isten ayrilma kararlarinmi etkileyen
unsurlardir. Calisanlar, kendilerini degerli ve saygin hissettiklerinde, islerine daha bagl
olurlar ve ayrilma niyetleri daha diisiik olur. Bu durum, is yerindeki olumlu bir atmosferin,
calisan baglhiligini ve is tatminini artirmada Onemli bir rol oynadigini gdstermektedir

(Koslowsky ve Kluger, 1998).

Tablo 1
Birlestirilmis Model Degiskenleri ve Isten Ayrilma Niyeti ile Tliskisi

Degisken Tanimm isten Ayrilma Niyeti
Uzerindeki Etkisi

Terfi imkanlar1 | Calisanlarin bulunduklar konumdan daha iyi bir -
konuma gelebilme ihtimalleri.

Merkezilesme |Sosyal bir sistemde giiciin yogunlasma hali +

Formallesme |Sosyal bir sistemde kurallarm belirlenme diizeyi -

Aragsal iletisim | Orgiit iiyelerine rolleriyle alakali bilgilerin verilme -
diizeyi

Esitlik Calisanlarin  kendileriyle aym isi yapan diger -
calisanlarla aynmi diizeyde oldugunu algilama diizeyi

Odeme Calisanlarin, yaptiklar: is sonucu isletmelerden -
aldiklar finansal degeri olan demeler

Rutinlik Orgiitteki rollerin tekrarlanma performansi +
Calisan Calisanlarn isletmedeki iliskilere katilma derecesi -
biitinlesmesi

Cevresel Orgiitiin bulundugu piyasadaki bos kadro sayis1 ve +
imkanlar bu kadrolarin kaliteleri

Kacirilan Orgiitte  bulunan ¢alisanlarm  diger orgiitlerde -
cevresel bulunan reddettikleri veya gézden kagirdiklan bos

imkanlar kadro sayis1 ve bu kadrolarn kaliteleri

Rol Catismas1 |Iki veya daha fazla baski grubu sebebiyle ortaya +

cikan uyum sorunu

Hizmet Siiresi |Orgiitteki bir calisanmn o érgiitte bulunma siiresi -

Yas Calisanin kronolojik yas: -

Egitim Calisanin yasam boyu aldifn egitim ve kendini
gelistirme durumu

Medeni durum |Calisanm evli veya bekar olma durumu

Is tatmini Calisanlarin islerine olan duygusal yonelimler -
Orgiitsel Calisanlarin bulunduklan érgiitte bulunmaya devam -
baghhk etme istekleri

Kaynak: Bilgi¢, a. (2018).Meslege adanmislik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iligkinin

incelenmesi: Adiyaman iiniversitesinde bir uygulama. Hasan Kalyoncu Universitesi.

Cotton ve Tuttle, isten ayrilma niyetini etkileyen faktorleri ii¢ ana baslik altinda

toplamaktadir: kurum ici faktorler, cevresel faktorler ve kisisel faktorler. Bu faktorlerin her
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biri, c¢alisanlarin isten ayrilma kararlari tizerinde onemli bir etkiye sahiptir (Cotton ve

Tuttle, 1986),

Cevresel faktorler, genel istihdam algisi, istthdam orani, issizlik orant ve sendikal
hareketliligin varlig1 gibi unsurlar1 icermektedir. Bu faktorler, ¢alisanlarin is piyasasindaki
durumlarimi algilamalarin1 ve dolayisiyla isten ayrilma niyetlerini sekillendirmelerini
etkilemektedir (Mobley, 1977). Calisanlar, cevresel faktorlere bagli olarak is piyasasinda
daha fazla firsat gordiiklerinde, mevcut islerinden ayrilma istegi duyabilirler. Ornegin,
diisiik igsizlik oranlari, calisanlara daha fazla is secenegi sundugundan, isten ayrilma
niyetlerini artirabilir (Price, 2001). Bunun aksine, yliksek issizlik oranlari, calisanlar
mevcut islerinde tutma egiliminde olabilir, ¢iinkii issizlik tehdidi, is giivencesi arayisini

artirmaktadir (Hom ve Griffeth, 1995).

Istihdam oraninin yiiksek oldugu ortamlarda, calisanlar, is piyasasinda daha fazla firsat
bulabileceklerini diisiinerek isten ayrilma niyetini artirabilirler. Diger yandan, disiik
istihdam oranlar1, ¢alisanlar1t mevcut islerinde kalmaya daha meyilli hale getirebilir. Benzer
sekilde, sendikal hareketlilik de calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen bir diger
cevresel faktordiir. Sendikalarin giiclii oldugu is yerlerinde, caliganlar genellikle daha
yiiksek is giivencesi ve haklar talep edebilir, bu da isten ayrilma niyetlerini azaltabilir (Gtir

ve Demirtas, 2020).

Kurum ig¢i faktorler, ¢alisanlarin is yerindeki deneyimlerini dogrudan etkileyen ve isten
ayrilma niyetlerini sekillendiren O6nemli unsurlar arasinda yer almaktadir. Calisanlara
verilen ticret, is performanslari, ¢alisanin isteki roliiniin belirsizligi, is tatmini, Grgiitsel
baglilik, genel is memnuniyeti, licretten ve c¢alisma arkadaslarindan memnuniyet, terfi
firsatlar1 ve yoneticiden memnuniyet gibi faktorler, calisanlarin is yerindeki algilarini
olusturur (Mobley, 1977). Bu faktorlerin her biri, ¢calisanlarin is yerinde hissettikleri degeri
ve tatmini dogrudan etkileyerek, isten ayrilma niyetini sekillendirir (Griffeth et al., 2000).

Ornegin, terfi firsatlarmin yetersizligi, calisanlarin kariyer gelisimlerini engelleyebilir ve
motivasyonlarini olumsuz etkileyebilir. Bu durum, calisanlarin is tatminini diistirerek isten
ayrilma niyetini artirabilir (Price, 2001). Calisanlarin, terfi ve kariyer firsatlar
konusundaki beklentileri karsilanmadiginda, organizasyondan memnuniyetleri azalir ve bu
durum, isten ayrilma karari almalarina yol acabilir (Hom ve Griffeth, 1995). Ayrica,

yoneticilerle olan iligkiler, ¢alisanlarin orgiitsel bagliliklar1 iizerinde 6nemli bir etkiye
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sahiptir. Yoneticiden memnuniyet, c¢alisanlarin organizasyona olan bagliliklarini

giiclendirebilir ve bu da isten ayrilma niyetini azaltabilir (Schyns ve Schilling, 2013).

Kisisel faktorler, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetini etkileyen onemli unsurlar arasinda yer
almaktadir. Yas, cinsiyet, egitim durumu, medeni hal, ¢alisma siiresi, bireysel davranig
egilimleri, yasam kosullari, ailevi sorumluluklar ve bireysel yetenekler, calisanlarin is
tatminini ve bagliliklarini etkileyen dinamiklerdir (Hom ve Griffeth, 1995). Bu faktorler,
bireylerin is yasamindaki algilarini sekillendirirken, ayn1 zamanda isten ayrilma kararlarin
da dogrudan etkileyebilir. Ornegin, daha uzun siireli bir ¢alisma ge¢misine sahip olan
calisanlar, iglerinden daha yiiksek memnuniyet duyabilirken, kisa siireli galisanlar daha

yiiksek isten ayrilma niyetine sahip olabilmektedirler (Maertz ve Griffeth, 2004).

Calisanin yasi, isten ayrilma niyeti lizerinde Onemli bir etkiye sahip olabilir. Geng
calisanlar genellikle kariyer gelisim firsatlarin1 daha fazla ararken, daha yasli calisanlar
genellikle is giivencesi ve emeklilik haklar1 gibi unsurlara daha fazla odaklanabilirler
(Hom et al., 2012). Ayrica, ailevi sorumluluklar, 6zellikle kadin c¢aliganlar i¢in, isten
ayrilma niyeti lizerinde etkili bir faktdr olabilir. Ailevi ylikiimliiliikler, calisanin is ile
kisisel yasam arasindaki dengeyi kurmasini zorlastirarak, is tatminsizligine yol agabilir

(Rantanen et al., 2011).

Bireysel yetenekler ve beceriler de énemli bir rol oynamaktadir. Ise yonelik yeterlilik
duygusu, calisanlarin is tatminini artirirken, beceri eksiklikleri veya isin gereksinimlerini
karsilamama hissi, isten ayrilma niyetini artirabilir. Sonug olarak, kisisel faktorlerin bu
karmasik etkilesimi, ¢alisanlarin is yasamindaki deneyimlerini ve isten ayrilma kararlarini

sekillendirmekte kritik bir rol oynamaktadir (Cohen-Charash ve Spector, 2001).

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerine etki eden faktdrler, Amerikan ve ingiliz literatiiriinde
yapilan c¢esitli ¢alismalarda kapsamli bir sekilde incelenmistir. Bu ¢alismalar, isten ayrilma
niyetinin yalnizca bireysel motivasyonlarla degil, ayn1 zamanda orgiitsel yap1 ve cevresel
faktorlerle de sekillendigini ortaya koymaktadir (Mobley, 1977; Steel ve Griffeth, 1989).
Calisanlarin  orgiitteki statiileri, bu faktorlerden en yaygin olamidir ve isten ayrilma
kararlarii etkileyen ©Onemli bir bilesendir. Orgiitsel statii, bireylerin is yerindeki
konumlarimi ve algilarin1 belirleyerek, isten ayrilma kararlarinmi sekillendirmektedir (Hom

ve Griffeth, 1995).

Orgiitsel statii, bir calisanin is yerindeki rolii, yetkileri, basarilar1 ve genel olarak is

yerindeki yerini algilama bi¢imini ifade eder. Calisanlar, orgiitteki statiilerine gore is
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tatmini ve baglilhlk hissi gelistirirler. Statiilerinin yeterince tanmmadigi ya da
degersizlestirildigini hisseden bireyler, isten ayrilma niyeti gosterebilirler (Mobley, 1977).
Bunun yam sira, isten ayrilma niyeti ile Orgiitsel baglilik arasinda giiglii bir iliski
bulunmaktadir. Orgiitsel baglilik diisiik olan calisanlar, is tatminsizligi ile birlikte daha
yiiksek isten ayrilma niyeti sergileyebilirler (Meyer ve Allen, 1997).

Orgiitsel statii, ayn1 zamanda calisanlarin kariyer gelisim firsatlarmi algilama bigimlerini
de etkiler. Yetersiz terfi firsatlar1 veya belirli bir kariyer yolunun agik olmamasi,
calisanlarin motivasyonunu diisiirebilir ve isten ayrilma niyetini artirabilir. Calisanlar,
kariyerlerinde ileriye gitmediklerini diisiindiiklerinde, bu durum isten ayrilma kararlarini
hizlandirabilir. Dolayistyla, orgiitsel statii, yalnizca bir ¢alisanin isteki yeri ile ilgili degil,
ayni zamanda o kisinin igyerindeki kariyerine iligkin algilarla da dogrudan baglantilidir

(Steel, 2002).

Aragtirmalar, yas, kidem, yetenek, mesleki prestij, kazang ve yiikselme sansi gibi
faktorlerle isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonde bir iliski oldugunu ortaya
koymaktadir (Hom ve Griffeth, 1995; Mobley, 1977). Bu bulgu, daha yiiksek bir statiiye
sahip olan calisanlarin genellikle isten ayrilma niyetlerinin daha diisikk oldugunu
gostermektedir. Ozellikle, deneyimli ve yiiksek yetenekli calisanlarn is tatminleri
genellikle daha yiliksek olup, bu durum isten ayrilma niyetlerini Onemli Olciide

diisirmektedir (Meyer ve Allen, 1997).

Calisanlarin is yerindeki statiilerinin arttigt durumlarda, is tatmini de genellikle artar.
Yiiksek kidem, calisanlarin isyerindeki deneyimlerini ve yeteneklerini en iist diizeye
cikarmalarina olanak tanir. Bu da, calisanlarin 6rgiitsel bagliliklarini giiglendirerek, isten
ayrilma niyetlerini azaltir. Calisanlarin kariyerlerinde ilerleme firsatlarint ve mesleki
prestijlerini artirmalari, bu kisilerin is tatminini yiikseltir ve is yerinde daha uzun siire

kalmalarini tegvik eder (Steel ve Griffeth, 1989).

Buna ek olarak, kazan¢ ve yiikselme sanslari, ¢alisanlarin islerinden duyduklar1 tatmin
lizerinde 6nemli bir etkiye sahiptir. Is yerinde kariyer firsatlarinin yeterli oldugunu
diisiinen bireyler, daha yiiksek is tatmini ve baglilik duygusu gelistirebilirler. Bu durum,
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini olumsuz etkileyen onemli bir faktordiir (Mobley,

1977).

Ote yandan, kadinlarin erkeklere gére daha fazla isten ayrilma niyeti i¢inde bulunduklari

da bu ¢aligmalarda ifade edilmektedir. Marsh ve Mannari tarafindan yapilan arastirmalar,
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cinsiyetin igten ayrilma niyeti lizerindeki etkisini vurgulamaktadir. Kadinlarin is giictindeki
yerleri ve karsilastiklart zorluklar, bu durumun arkasindaki Onemli etmenler arasinda

sayilabilir (Marsh ve Mannari, 1977)

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen faktorler, bireysel ve oOrgiitsel diizeyde
karmagik bir etkilesim igerisinde sekillenmektedir. Bu faktorlerin anlasilmasi, calisan
memnuniyetini artirmak ve organizasyonel bagliligi giiclendirmek acisindan kritik bir
oneme sahiptir (Mobley, 1977; Griffeth ve Hom, 2001). Is giiciiniin siirekliligini saglamak
ve yiiksek is tatmini olusturmak icin isverenlerin bu unsurlar1 dikkate alarak stratejiler
gelistirmeleri gerekmektedir. Calisanlarin isten ayrilma niyetinin olusumunda orgiitsel
faktorlerin yani sira, bireysel 6zellikler ve ¢evresel etkiler de dnemli bir rol oynamaktadir

(Meyer ve Allen, 1997).

Bireysel diizeyde, ¢alisanlarin is tatminleri, kisisel hedefleri ve kariyer beklentileri isten
ayrilma niyetlerini dogrudan etkileyebilir. Ornegin, calisanlarin is yerindeki basarilar1 ve
gelisim firsatlari, Orgiite olan bagliliklarini artirmakta onemli bir faktordir (Lee ve
Mitchell, 1994). Ote yandan, orgiitsel faktdrler de aymi sekilde galisanlarin isten ayrilma
niyetlerinde belirleyici bir rol oynamaktadir. Orgiitsel baglilk ve is giivencesi gibi
unsurlar, caliganlarin is yerindeki genel tatminini artirabilir ve isten ayrilma niyetini

azaltabilir (Meyer ve Allen, 1997).

Bu baglamda, isverenlerin calisanlarinin motivasyonlarin1 anlamalari ve bu dogrultuda
uygun stratejiler gelistirmeleri, Orgiitlerde is giicli devrinin azaltilmasi ve c¢alisan
baglihiginin artirilmasi igin biiyiikk onem tasimaktadir (Griffeth et al., 2000). Ornegin,
organizasyonel adaletin saglanmasi, terfi firsatlarmin acik olmasi ve ¢alisanlarin is
giivencesine sahip olmasi, isten ayrilma niyetini onemli Ol¢iide azaltan unsurlardir.
Boylece, isverenler, orgiit icinde c¢alisanlarin memnuniyetini artiracak, bagliliklarim
giiclendirecek ve nihayetinde is giicli devrini azaltacak stratejiler gelistirmelidir (Colquitt

etal., 2001).

Calisanlarin islerine duyduklar tatmin, isin zorlugu, isteki basar1 ve ¢alisma arkadaslariyla
iyi anlagabilme gibi faktorler, bireylerin oOrgiit icindeki konumlarmi dogrudan
etkilemektedir. Bu unsurlar, g¢alisanlarin genel is memnuniyetlerini belirlerken, ayni
zamanda isten ayrilma niyeti ile negatif yonde bir iliskiye sahiptir (Kerr, 1947; Smith ve

Kerr, 1953).
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Marsh ve Mannari tarafindan gergeklestirilen ¢alismalardan elde edilen sonuglar, orgiitte
yiikselebileceklerini diisiinen ve is arkadaslariyla iyi anlasan calisanlarin isten ayrilma
niyetlerinin bulunmadigimi gostermektedir. Bu ¢alisanlar, orgiitlerine baglilik gostererek,
islerinden memnun olduklarini ifade etmektedirler. Dolayisiyla, pozitif bir calisma ortama,
calisanlarin oOrgiitsel baghiliklarini artirarak isten ayrilma niyetlerini azaltmaktadir (Marsh

ve Mannari, 1977).

Buna gore, orgiitte huzurlu bir ortamin varligi, ¢calisanlarin isten ayrilma niyetini etkileyen
en onemli faktdrlerden biri olarak degerlendirilebilir. Orgiitsel baglilk ve is tatmini,
calisanlarin is yerlerindeki deneyimlerinin kalitesini artirarak, uzun vadeli is iligkilerinin
stirdiiriilmesine katki saglamaktadir. Calisanlarin orgiitsel baghlik diizeylerinin yiiksek
oldugu ve is tatminlerinin olumlu yonde gelistigi durumlarda, isten ayrilma niyetlerinin
azaldig1r gozlemlenmektedir. Bu da gostermektedir ki, igsyerindeki olumlu atmosfer ve
saglikli is iliskileri, ¢alisanlarin isyerindeki kalma niyetlerini artirmaktadir (Meyer ve
Allen, 1997; Griffeth et al., 2000).

Pozitif bir calisma ortami yaratma cabalari, sadece calisan memnuniyetini artirmakla
kalmaz, aym1 zamanda is giicli istikrarin1 da saglamaktadir. Bu baglamda, isverenlerin
calisanlar1 destekleyici, glivenli ve adil bir ortamda c¢alistirmalari, is giicli devrini
azaltmada etkili bir strateji olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Ornegin, adil iicret politikalari,
calisanlarin takdir edilmesi, terfi firsatlarinin acik olmasi gibi unsurlar, ¢alisanlarin
baghliklarim1 pekistirirken, isten ayrilma niyetini de azaltmaktadir. Dolayisiyla,
igverenlerin Orgiitsel baghiligi artirict ve pozitif bir is atmosferi yaratici stratejiler
benimsemeleri, sadece c¢alisan memnuniyetini saglamakla kalmaz, ayn1 zamanda

organizasyonel siirdiiriilebilirligi de destekler (Colquitt et al., 2001).

Cotton ve Tuttle, yaptiklari ¢alismada ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin istihdam algisi
ve sendikalarin varlig1 gibi is dig1 faktorlerden etkilendigini saptamiglardir. Arastirmalari,
sendikalarin varlig1 ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonlii bir iliski bulundugunu
ortaya koymaktadir. Bu baglamda, c¢alisanlarin bir sendikaya {iye olduklarinda veya
calistiklar1 yerlerin sendikaya bagli olmalari durumunda, isten ayrilma niyetlerinin
azalacagin1 gostermektedir. Sendikalarin bu pozitif etkisi, isten ayrilmak isteyen
calisanlarin sorunlarin1 sendikalar araciligiyla dile getirip ¢dzebilme imkan1 bulmalarindan

kaynaklanmaktadir ( Cotton ve Tuttle, 1986).
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Ayrica, calisanlarin alternatif istthdam olanaklarinin olmasi, islerinden memnun olmayan
bireylerin isten ayrilma niyetlerini etkilemektedir. Is giicii piyasasinda daha fazla segenek
bulunan calisanlar, mevcut islerinden memnun olmadiklar1 durumlarda, isten ayrilmayi
daha fazla distinebilmektedirler (Hom et al., 1984). Ekonomik durumlarin iyilesmesi,
alternatif istihdam firsatlarini artirarak, ¢alisanlarin isten ayrilma kararlarini etkileyen bir
faktor haline gelmektedir. Ozellikle is giicii piyasasinda yiiksek talep ve genisleyen
sektorler, calisanlara yeni is firsatlar1 sunarak, isten ayrilma niyetini artirmaktadir (Mobley,

1977).

Bu nedenle, isten ayrilma niyeti, ekonomik kosullardan da etkilenmektedir. Ekonomik
bliylime donemlerinde, is giicli piyasasinin iyilesmesi, calisanlarin mevcut islerinden
memnuniyetsizlik duysalar bile, daha iyi firsatlar aramak i¢in isten ayrilmalarina neden
olabilir. Bununla birlikte, ekonomik krizler ve yiiksek issizlik oranlari, ¢calisanlarin mevcut
islerinde kalma kararlarin1 pekistirebilir, ¢linkii issizlik oranlarinin yiliksek oldugu
durumlarda alternatif is imkanlar1 azalmakta ve ¢alisanlar mevcut islerini kaybetme riskini

g6ze almakta isteksiz olabilirler (Chen et al., 2011).

Ulkelerin refah diizeylerinin yiiksekligi ve devletlerin iyi igsizlik sigortasi uygulamalari da
isten ayrilma niyetini etkileyen 6nemli unsurlar arasinda yer almaktadir. Yiiksek refah
diizeyleri ve etkili issizlik sigortasi programlari, ¢alisanlarin is glivencesini artirarak, isten

ayrilma niyetlerini azaltma potansiyeline sahiptir (Bigerli, 2011).

Sonug olarak, isten ayrilma niyetini etkileyen faktorler karmasik bir etkilesim igerisindedir.
Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen faktorlerin ¢ogu, yalnizca bireysel is tatmini
ve oOrgiitsel baghlikla ilgili olmayip, ayn1 zamanda sosyal ve ekonomik kosullarla da
iligkilidir. Calisanlarin sendika iiyelikleri, alternatif istihdam olanaklar1 ve ekonomik
kosullar, isten ayrilma kararlarim1 sekillendiren kritik unsurlar olarak One

cikmaktadir(Allen, 2008).

Ozellikle, sendika iiyeligi ve kolektif miizakereler, calisanlarin is yerindeki haklarmi ve
firsatlarin1 koruma adma onemli bir etkiye sahiptir ve bu durum, isten ayrilma niyetinin
azalmasina yol acabilir (Buchanan, 2010). Alternatif istihdam olanaklar ise, ¢alisanlarin
mevcut islerinden memnuniyetsizlik durumunda disarida bagka firsatlar bulabilme umudu
tagimasi nedeniyle, isten ayrilma niyetini artiran bir faktordiir (Lee et al., 2017). Ayrica,
ekonomik kosullarin iyilesmesi, is giicli piyasasinda daha fazla firsat yaratmakta, bu da

calisanlarin isten ayrilma kararlarin1 dogrudan etkilemektedir (Mobley, 1977).
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2.3. Isten Ayrilma Niyetini Etkileyen Faktorler

Calisanlarin igten ayrilma niyeti, birgok arastirmacinin dikkatini ¢eken bir konu olmustur.
Bu alanda yapilan ¢alismalar, ¢esitli faktorlerin bu niyeti etkiledigini ortaya koymaktadir.
Ornegin, Sabanciogullart ve Dogan tarafindan gerceklestirilen bir arastirmada,
Tiirkiye’deki hemsireler iizerinde yapilan incelemeler sonucunda profesyonel kimligin is

tatmini {izerinde belirgin bir etkisi oldugu bulunmustur (Sabanciogullar1 ve Dogan, 2015)

Aragtirmanin bulgulari, yiiksek seviyede profesyonel kimlige sahip hemsirelerin, diisiik
kimlik diizeyine sahip olanlara kiyasla isten ayrilma niyetinin daha diisiik oldugunu
gostermektedir. Bu sonug, profesyonel kimligin, hemsirelerin is tatmini ve dolayisiyla isten
ayrilma niyetini etkileyen onemli bir faktor oldugunu vurgulamaktadir. Profesyonel
kimligin gii¢clendirilmesi, hemsirelerin is tatmini artirarak isten ayrilma niyetlerini
azaltabilir. Bu durum, saglik sektoriinde calisanlarin is yerindeki bagliliklarini artirma

potansiyeline sahip bir strateji olarak degerlendirilebilir(Sabanciogullari ve Dogan, 2015).

Cerdin ve Le Pargneux, yabanci bir iilkeye yerlesmenin isten ayrilma istegi ile gii¢lii bir
iligkiye sahip olmadigini, ancak isten ayrilma niyetini etkiledigini ileri siirmiislerdir.
Aragtirmalarina gore, yurt disinda gorev yapan calisanlar, orgiit icinde 6nemli bir yere
sahiptir. Bu c¢alisanlarin, yurt disinda kazandiklar1 yetenek ve bilgi birikiminin, geri

dondiiklerinde degerlerini artiracagi diigiiniilmektedir (Cerdin ve Le Pargneux, 2014).

Ozellikle, bazi calisanlarin  yurt disindaki deneyimlerini olumlu bir sekilde
dontistiremeyebilecekleri gercegi, dikkate alinmasi gereken bir diger unsurdur. Bu
baglamda, yurt dis1 gorevlerinin etkileri, hem bireysel hem de organizasyonel diizeyde
karmagik bir yapi sergilemektedir. Dolayisiyla, bu gorevlerin planlanmasi ve yonetilmesi

stirecinde dikkatli olunmasi gerekmektedir (Cerdin ve Le Pargneux, 2014).

Austen ve digerleri (2016), isten ayrilma niyetinin calisma kabiliyetinden etkilendigi
sonucuna ulagsmislardir. Calisma kabiliyeti, bir ¢alisanin mevcut isinde ve gelecekteki
potansiyel islerinde gereken gorevleri yerine getirme yetisini ifade etmektedir. Bu
baglamda, calisma kabiliyetinin isten ayrilma istegi iizerindeki etkisi onemli bir aragtirma

konusu haline gelmektedir (Austen et al., 2016).

Arastirma sonuglarina gore, isten ayrilma istegi, ¢aligma kabiliyetinden negatif yonde
etkilenmektedir. Yani, bir ¢alisanin ¢caligma kabiliyeti diistikse, isten ayrilma istegi yiiksek
olma egilimindedir. Bu durum, calisanlarin yetkinlikleri ile isten ayrilma niyeti arasinda

dogrudan bir iliski oldugunu gostermektedir (Austen et al.., 2016).
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Veloutsou ve Panigyrakis (2004), yaptiklar1 bir arastirmada isten ayrilma niyetinin, marka
yoneticilerinin algilanan performansindan pozitif yonde etkilendigini saptamislardir.
Aragtirmanin bulgularia gore, marka yoneticileri genellikle kidemsiz pozisyonlarda gérev
almakta ve bulunduklar1 pozisyonu kariyerlerinin ilk basamagi olarak gérmekte olduklari
icin, yliksek performans gdsterdiklerinde kariyerlerinde ilerlemeleri gerektigine karar
vermektedirler. Bu durum, isten ayrilma disiincesini tetiklemektedir (Veloutsou ve
Panigyrakis, 2004).

Bunun yani sira, isten ayrilma niyeti, ¢alisanin gorevinin ona verdigi stres diizeyinin,
algilanan performansa ve is tatminine dolayli yoldan etkisiyle de sekillenmektedir. Stresin,
calisanlarin is tatmini tlizerinde olumsuz etkileri oldugu icin, orgiitlerin stres diizeyini en
aza indirmek i¢in c¢esitli Onlemler almasi gerektigi vurgulanmaktadir (Veloutsou ve

Panigyrakis, 2004).

Avey, Luthans ve Jensen ise isten ayrilma niyeti ile is arama davraniglarini daha iyi
anlayabilmek i¢in psikolojik sermayenin onemli bir etmen olabilecegini ifade etmektedir.
Bu baglamda, isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlerin kapsamli bir sekilde ele alinmast,
hem bireylerin hem de organizasyonlarin yararina olacaktir. Bu nedenle, isverenler
calisanlarinin psikolojik sermayesini giiclendirmeye yonelik stratejiler gelistirmelidir(Avey
et al., 2009)

2.3.1. Psikolojik Sermaye

Isten duyulan tatmin, stres ve is yiikiiniin fazlah@, ¢alisma saatlerinin uzunlugu, is
arkadaslar1 ve yoneticilerle olan iligkiler, calisanlarin isten ayrilma niyetini etkileyen

onemli faktorlerdir (Veloustou ve Panigyrakis, 2004).

Bununla birlikte, Avey, Luthans ve Jensen, calisanlarin psikolojik sermayelerini olusturan
bilesenlerin giiclendirilmesini Onermektedir. Bu oOneri, insan kaynaklar1 gelistirme
stratejileri acisindan biiyiik bir 6nem tasimaktadir. Calisanlarin kendilerini degerli
hissetmeleri, umutlarinin olmasi ve zorluklarla basa ¢ikabileceklerine dair inanclari, stres
faktorlerini azaltan unsurlar arasinda yer almaktadir. Dolayisiyla, bu durum isten ayrilma

niyetini siirlandirmakta ve c¢aliganlarin orgiit icindeki motivasyonlarini artirmaktadir
(Avey et al., 2009).

Is yerinde psikolojik sermaye ve saglikli ydneticilik iliskileri, calisanlarin isten duydugu
tatmin ve stres diizeyleri {lizerinde belirleyici bir etkiye sahiptir. Psikolojik sermaye,

bireylerin is yerindeki zorluklarla basa ¢ikabilme yeteneklerini artiran, 6z-yeterlilik, umut,
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dayaniklilik ve iyimserlik gibi olumlu psikolojik 6zelliklerden olugmaktadir (Luthans et al.,
2007). Bu unsurlar, ¢alisanlarin duygusal durumlarint olumlu yonde etkileyerek, genel is
tatmini ve is yerindeki stres seviyelerini diisiirmektedir. Ozellikle is yerinde yiiksek
psikolojik sermaye, calisanlarin hem kisisel hem de profesyonel diizeyde daha giiclii bir
iyimserlik gelistirmelerine yardimci olmakta ve bu da onlarin daha verimli bir sekilde

calismasini saglamaktadir (Avey et al., 2010).

Saglikli yoneticilik, yoneticilerin ¢alisanlarla gii¢lii ve destekleyici iligskiler kurmalarini,
calisanlarin psikolojik ihtiya¢larini1 dikkate alarak onlari motive etmelerini ve psikolojik
giivenligi saglamalarini ifade eder (Kern, 2016). Bu tiir bir liderlik, ¢alisanlarin kendilerini
degerli ve desteklenmis hissetmelerini saglar, bu da onlarin is yerindeki stres seviyelerini
distiriir ve baghliklarint artirir.  Saglikli  yoneticilik pratigi, is yerindeki c¢alisan
memnuniyetini artirarak, organizasyonun verimliligini de olumlu yo6nde etkiler

(Eisenberger et al., 1986).

Bir Dbireyin psikolojisinin pozitif yonde gelisimi, "psikolojik sermaye" olarak
tanimlanmaktadir. Psikolojik sermaye, calisanin kendilerini zorlayacak gorevleri {istlenme
yetenegi, gelecekte basarili olabileceklerine dair tasidiklar1 optimizm, hedef belirleyerek
basarili olma arzusu ve karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikabilme yetisini igeren dort temel
bilesenle sekillenmektedir. Bu bilesenler, ¢alisanlarin genel motivasyon ve tatmin

diizeylerini dogrudan etkileyen 6nemli unsurlar arasinda yer almaktadir (Luthans et al.,
2006).

Avey, Luthans ve Jensen’in gerceklestirdigi bir calismaya gore, ¢alisanlarin is stresi ve
isten ayrilma niyetleri ile psikolojik sermaye diizeyleri arasinda ters orantili bir iligki
bulunmaktadir. Yani, ¢alisanlarin psikolojik sermaye diizeyleri arttikca, is stresi ve isten
ayrilma niyetleri azalma egilimi gostermektedir. Bu durum, ¢alisanlarin psikolojik sermaye
unsurlarinin gili¢lendirilmesinin, is tatminini artirmak i¢in 6nemli bir strateji oldugunu

ortaya koymaktadir (Avey et al., 2009).

Diger bir ¢alismada, psikolojik sermaye ile is tatmini arasinda giiglii bir dogrudan iliski
oldugu belirtilmektedir. Ozellikle, ¢aliganlarin optimist olmalari, umutlarinin yiiksek
olmasi, kisisel yeterlilikleri ve zorluklar1 yenme giigleri, i tatminini artiran faktorler olarak
one ¢ikmaktadir. Bununla birlikte, Appollis tarafindan yapilan arastirmalar, isten ayrilma

niyeti ile psikolojik sermaye arasinda ters bir iliski bulundugunu ortaya koymaktadir. Yani,
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psikolojik sermaye diizeyi yiiksek olan calisanlarin isten ayrilma niyetleri daha diisiik

olmaktadir (Appollis, 2010).
2.3.2. Bireysel Faktorler

Insanlarmn ilgilendikleri seyler, duygulari, tavirlari, goriiniisleri, ¢evresine uyum saglama
bicimleri ve disiinlis sekilleri, onlarin kisiliklerini olusturmaktadir (Diizgiin, 2014).
Orgiitsel davranis literatiiriinde, kisilik 6zellikleri genellikle A ve B tipi kisilikler olarak
siniflandirilmaktadir. Bu farkl kisilik 6zellikleri, insanlarin ayni olaylar karsisinda farkli
stres diizeyleri gostermelerine neden olmaktadir. Dolayisiyla, isten ayrilma egilimleri de

kisilik 6zelliklerine bagli olarak degiskenlik gostermektedir (Diizgiin, 2014).

Kisiligin, is davraniglar iizerinde hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde onemli bir etkisi
oldugu ifade edilmektedir. Bu baglamda, Sigr1 ve Giirbiiz, ¢alisanin 6rgiite uyumunu, isten
duydugu tatmini, is performansini ve isten ayrilma niyetini kisiligin belirleyici bir unsuru
olarak degerlendirmektedirler. Bu durum, kisilik 6zelliklerinin is yasamindaki dinamikleri

nasil etkiledigini gostermektedir (S18r1 ve Giirbiiz, 2013).

Ayrica, insanlarin is degistirme konusundaki diisiinceleri, yas, cinsiyet, egitim, yetenekler,
aile durumu ve saglik gibi kisisel dzelliklerden de etkilenmektedir. Ornegin, John Wynen
tarafindan yapilan bir ¢calismada, insanlarin isten ayrilma niyetlerinin yas ve cinsiyet gibi
bireysel faktorlerden etkilendigi tespit edilmistir. Bu bulgu, kisisel ozelliklerin is

yasamindaki karar verme siiregleri tizerindeki etkisini vurgulamaktadir (Wynen, 2014)

Sonug olarak, kisilik 6zellikleri ve bireysel faktorler, ¢alisanlarin is yagsamindaki tutum ve
davraniglarint  sekillendirmekte ©nemli bir rol oynamaktadir. Bireysel farkliliklar,
calisanlarin islerine nasil yaklasacaklarini, is tatminlerini ve is yerindeki baglhiliklarini
dogrudan etkileyebilir. Ornegin, kisilik 6zelliklerinden biri olan disa déniikliik, ¢alisanlarin
sosyal etkilesimlerde daha aktif olmalarin1 ve dolayisiyla is yerindeki tatmin diizeylerini
artirmalarin1 saglayabilir (Judge ve Bono, 2001). Diger yandan, nevrotizm gibi kisilik
ozellikleri, calisanlarin igyerindeki stresle basa c¢ikmalarim1 zorlastirabilir, bu da isten

ayrilma niyetini artirabilir (Goh, 2015).

Bireysel farkliliklarin is yasamindaki etkisi, sadece kisilikle sinirli degildir. Calisanlarin
yas, cinsiyet, egitim diizeyi, ailevi sorumluluklar gibi demografik 6zellikleri de is tatmini
ve baglilik diizeylerini etkileyebilir. Bu faktorlerin dikkate alinarak olusturulan stratejiler,
calisanlarin motivasyonunu artirabilir, orgiitle olan baglarini giiclendirebilir ve dolayisiyla

genel verimliligi artirabilir (Ng ve Feldman, 2010).
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2.3.3. Ekonomik Faktorler

Calisanlarin, islerini birakma karar1 verme siirecinde gevrelerinde akilli ve mantikli bir
sekilde hareket etmeleri gerekmektedir (Grigg, 2009). Bu baglamda, kariyer planlamasi
yaparken, ig¢inde bulunduklar1 ekonominin sundugu firsatlarin farkinda olmalar
beklenmektedir. Bir ¢aliganin mevcut iginden ayrilarak yeni bir is bulma olasiligim
belirleyen ¢evresel faktor, firsat olarak tanimlanmaktadir. Bu noktada, Hwang ve Kuo isten
ayrilma niyetinin, firsat ve is bulunabilirligi faktérlerinden etkilendigini belirtmektedirler
(Hwang ve Kuo, 2006)

Ayrica, isten ayrilma niyeti iizerinde etkili olan bir diger faktor de igsizlik oranidir. Hwang
ve Kuo, ¢alisanlarin bu durumu g6z oniinde bulundurmalar1 gerektigini vurgulamaktadir.
Yiiksek issizlik oranlari, belirli bir pozisyon i¢in ¢ok sayida kisinin rekabet etmesine neden

olmakta ve bu durum, ise alma sansin1 azaltmaktadir (Hwang ve Kuo, 2006).

Calisanlarin isten ayrilma kararinda ¢evresel faktorlerin 6nemli bir rol oynadigi agiktir.
Cevresel faktorler, sektorel gelismeler ve issizlik orani gibi unsurlar, bireylerin isten
ayrilma niyetlerini dogrudan etkileyebilir. Ozellikle ekonomik dalgalanmalar, is giicii
piyasasiin kosullarini belirleyerek, calisanlarin mevcut islerinden memnun olsalar bile
alternatif firsatlar aramalara yol agabilir (Mobley, 1977). Ornegin, bir sektdrdeki hizli
biliylime veya istihdam artisi, ¢alisanlarin islerini terk etme kararlarini tetikleyebilir. Diger
yandan, yiiksek igsizlik oranlari, mevcut isin giivenligini vurgulayarak calisanlarin is

yerlerinde kalma kararlarini1 gliglendirebilir (Griffeth et al., 2000).

Isten ayrilma niyeti, genel ekonomik duruma ve bu durumun is piyasasindaki etkilerine
bagl olarak sekillenmektedir. Calisanlarin yasam sartlari, alternatif is bulma olasiliklari,
otomasyon ve makinelesmenin diger gorevlere adaptasyonu kolaylastirmasi, tarim ve
turizm sektorlerinde mevsimlik is bulma imkanlar1 gibi faktorler, isten ayrilma kararim
etkileyen 6nemli unsurlardir. Ayrica, parasal yonergelerdeki degisiklikler, vergiler, giderler
ve maliyetler gibi ekonomik parametreler, ¢alisanlarin tercihlerini etkilemektedir. Bunun
yani sira, diger meslek gruplarinin gelecekte daha fazla tercih edilebilir hale gelmesi, is¢i
sendikalarinin etkisi ve is piyasasma girecek yeni c¢alisanlarin sayist1 da bu karar
sekillendiren unsurlar arasindadir. Bu nedenle, calisanlarin isten ayrilmayi diistinmeden

once bu faktorleri géz oniinde bulundurmalari dnemlidir (Gurlas, 2016).

Simsek ve arkadaglar1 (2016) bu ekonomik faktorlerin bir kisminm1 detayli bir sekilde ele

almiglardir. Bununla birlikte, Mitchell ve digerleri ¢evre ve toplumun isten ayrilma niyeti
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tizerindeki etkisini giiclii bir sekilde vurgulamaktadir. Calisanlarin, ¢ocuklarina daha iyi bir
okul bulabilmek veya mahallerinin kotii olmasindan dolayr yasadigi yeri degistirme
durumlari, bu faktorlerin Orgiitte kalma veya orgiitten ayrilma kararlar tizerindeki etkisini
artirmaktadir. Dolayisiyla, bireylerin hem ekonomik hem de sosyal g¢evrelerini dikkate
alarak isten ayrilma niyetlerini belirlemeleri gerektigi sonucuna ulagilmaktadir (Mitchell

vd., 2001)
2.3.4. Orgiitsel Faktorler

Isletmelerin iiretim ve ydnetim siireglerinde ortaya ¢ikan sebepler, orgiitsel faktdrler olarak
ele alinmaktadir. Orgiitsel faktorler, isletmenin genel isleyisine dogrudan etki eden
unsurlar olarak tanimlanabilir. Bu faktdrler arasinda igletmenin konumu, toplu tagimayla
ulagima uygunlugu ve park yeri sorunlar1 gibi fiziksel kosullar 6nemli bir yer tutmaktadir.
Ayrica, isin tiirli ve zorluk derecesi de ¢alisanlarin performansini etkileyen kritik unsurlar

arasinda yer almaktadir (Kaynak, 1996).

Ote yandan, kurumsal kosullarin kétii olmasi, ¢alisanlarin psikolojik, fizyolojik ve mesleki
bilgi bakimindan zorlanmalar1 gibi unsurlar, ¢calisanlarin isten ayrilma niyetlerini tetikleyen
onemli faktdrlerdir. Ozellikle yonetimin kalitesi ve adilligi, orgiitsel faktorler arasinda
kritik bir yere sahiptir. Yonetim siireglerinin etkinligi, calisanlarin motivasyonunu ve is
tatminini dogrudan etkileyerek isten ayrilma niyetlerini sekillendirir (Mobley, 1977).
Calisanlar, is yerindeki yoOnetim tarzi ve organizasyon yapisinin etkinligine gore is
tatminlerini artirabilir veya diisiirebilir. Ayrica, Orgiitte sosyal hizmetlerin olmamasi,
iiretim silirecinin kotii organize edilmesi gibi durumlar, ¢alisanlarin isten ayrilma kararlarini
gliclendirebilir. Bu faktorler, ¢calisanlarin fiziksel ve psikolojik sagligini tehdit edebilecegi
gibi, orgiite kars1 duyduklart bagliliklarin1 da olumsuz yonde etkileyebilir (Tett ve Meyer,
1993).

2.3.5. Cevresel Faktorler

Ekonomik ve sosyal kaynakli sebepleri iceren cevresel faktorler, ¢alisanlarin isten ayrilma
niyetlerini 6nemli Olg¢iide etkilemektedir. Kurumlar, ¢evresel faktorlerden kaynaklanan
sorunlarin  genellikle kurumlarim gliglerini asmas1 nedeniyle is giicii kayiplarini
engelleyememektedirler. Bu durum, c¢alisanlarin isten ayrilma kararlarim1i dogrudan

etkileyen bir unsurdur (Simsek vd., 2006).

Varol'a gore, cevresel faktorler arasinda ekonomik durum, ekonomik durumun is

piyasalarina etkisi ve toplumdaki refah seviyesinin yiiksekligi gibi unsurlar One
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cikmaktadir. Ayrica, otomasyon ve makinelesme sayesinde c¢alisanlarin farkli islere
uyumunun kolaylasmasi, tarim ve turizm sektorii gibi mevsimlik ¢aligma firsatlar1 da bu
faktorler arasinda yer almaktadir. Vergilerin gelirlere gore belirlenmesi ve diger is
alanlarinin daha cazip hale gelmesi, ¢alisanlarin is tercihlerini etkileyen 6nemli unsurlardir

(Varol, 2010)

Gelismemis ve gelismekte olan iilkelerde, oturmus bir ¢alisan sinifinin olmamasi nedeniyle
tarim ve sanayi arasinda yasanan gegisler, piyasadaki degismeler ve kidem tazminatinin
yuksekligi gibi ¢evresel faktorler, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini sekillendiren kritik
unsurlardir. Bu faktorler, 6zellikle bu tiir iilkelerde ekonomik ve sosyal degisimlerin hizla
gerceklesmesiyle birlikte, is giicliniin dinamiklerini énemli 6l¢iide etkileyebilir (Lee ve

Mitchell, 1994).

Calisanlarin gelecek vadeden meslekleri arayisinda, bu cevresel faktorlerin yani sira, is
piyasasindaki degisimlerin ve ekonomik kosullarin analiz edilmesi biiyiilk O6nem
tasimaktadir. Calisanlarin is giiciindeki hareketliligi, is giicti istikrar1 agisindan Onemli
oldugu gibi, isletmelerin stratejik planlamalar1 i¢in de hayati bir rol oynamaktadir. Bu
baglamda, cevresel faktorlerin detayli bir sekilde analiz edilmesi, isletmelerin stratejik

kararlarini alirken g6z 6ntinde bulundurmasi gereken kritik bir unsurdur (Mobley, 1977).
2.4. isten Ayrilma Niyetinin Onemi

Isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarm isten ayrilma kararina nciiliik eden bir kavramdir ve bu
nedenle orgiitsel davranis agisindan biiyiik bir éneme sahiptir. Isten ayrilma niyetinin her
boyuttaki Orgiit i¢in azaltilmasi ve miimkiinse ortadan kaldirilmasi gereken bir durum
oldugu vurgulanmaktadir. Ozellikle bireysel yeteneklerin kritik oldugu sektdrler, bu

durumdan dogrudan ve ciddi 6lgiide etkilenmektedir (Cetin, 2014).

Isten ayrilma niyeti, birgok sebebe dayanarak oldukga maliyetli sonuglar
dogurabilmektedir. Ornegin, satis yapan firmalar agisindan degerlendirildiginde, az sayida
satis elemanina sahip olan bir firmanin isten ayrilma durumu, satiglarda azalmaya yol
acarak miisteri tatminsizligine neden olabilir. Ayrica, yeni ¢alisanlar bulmak ve bu
calisanlarin egitimi i¢in harcanacak maliyetler, isletmelere ek bir yiik bindirecektir.
Amerika Birlesik Devletleri’nde biiyiik oOlgekli bir saglik kurulusunda yapilan bir
incelemede, isten ayrilmis bir hemsirenin yerine yeni bir ¢alisan almak i¢in hemsire basina

harcanacak maliyetin 90.0008 ile 145.000$ arasinda degistigi tespit edilmistir (Angermeier
et al., 2009).
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Isten ayrilma niyeti, calisan bireyin is yerindeki gorevini birakma niyeti olarak
tanimlanmaktadir. Isten ayrilma ise goniillii ayrilma ve istemeyerek ayrilma seklinde iki
farkli sekilde ele alinmaktadir. Goniillii ayrilma, bireyin isletmeden ayrilma konusunda
kendi hiir iradesiyle karar vermesi anlamina gelirken; istemeyerek yani goniilsiiz ayrilma
ise bireyin isten ¢ikarilmasi veya isten atilmasi gibi durumlari igermektedir (Demirbas ve

Hasit, 2016).
2.4.1. isten Ayrilma Niyetinin isletme A¢isindan Onemi

Isten ayrilma niyeti, hem calisanlar hem de isletmeler agisindan biiyiik 6nem tasimaktadir.
Isletmeler igin isten ayrilma niyetinin anlasilmasi, is giicii kaybimi1 minimize etmek ve
performans diisiislerini onlemek adina kritik bir adimdir. Isletme perspektifinden
bakildiginda, isten ayrilmayr diisiinen bir ¢alisanin performansinda belirgin bir diisiis
gbzlemlenebilir. Bu durum, calisanlarin is yerindeki motivasyonlarinin azalmasi ve
bagliliklarinin zayiflamasi ile dogrudan iligkilidir. Performans diislisli, yalnizca bireysel
calisanin verimliligini etkilemekle kalmaz, ayni zamanda ekiplerin genel isleyisini ve

organizasyonel verimliligi de olumsuz sekilde etkileyebilir (Mobley, 1977).

Bu baglamda, isten ayrilma niyeti, isletmenin maddi agidan zarar gérmesine yol acabilir.
Calisanlar, islerinden memnun olmadiklarinda, daha az ¢aba harcayarak diisiik performans
sergileyebilirler, bu da dolayli yoldan organizasyonun finansal durumunu etkileyebilir.
Isletmeler, isten ayrilma niyetini erken asamalarda tespit ederek, calisanlarin
motivasyonlarint artirict  Onlemler almali ve bdylece potansiyel kayiplarin Oniine

gecmelidir (Tett ve Meyer, 1993).

Ote yandan, bir ¢alisanin isten ¢ikarilmasinin maliyeti, ¢alisanin olusturdugu zarardan daha
az ise, bu durumda isletme acisindan daha karli bir durum séz konusu olabilir. Bu
baglamda, isletmelerin isten ayrilma niyetlerini dikkate alarak, ¢alisanlarini motive etme ve

bagliliklarini artirma stratejileri gelistirmeleri 6nem kazanmaktadir (Dirican, 2015).

Isten ayrilma niyeti, hem bireyler hem de organizasyonlar icin kritik bir konu olarak
karsimiza c¢ikmaktadir. Calisanlarin islerinden ayrilmayr diisiindiiklerinde, bu durum
yalnizca bireysel diizeyde degil, organizasyonun genel verimliligi ve basarisi agisindan da
onemli sonuglar dogurabilir. Bu nedenle, is giicii yOnetimi stratejilerinin gozden
gegcirilmesi, ¢alisan memnuniyetinin artirilmasi ve ayrilma oranlarinin azaltilmasi amaciyla

biiyiik bir 6nem tagimaktadir (Tett ve Meyer, 1993).
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Ozellikle is giicii ydnetiminin etkinligi, ¢alisanlarin baglhliklarmi ve is tatminlerini
dogrudan etkileyen bir faktordiir (Meyer ve Allen, 1991). Bu baglamda, is giicii yonetimi
stratejilerinin, ¢alisanlarin organizasyona olan baghliklarini artiracak sekilde tasarlanmasi
gerektigi vurgulanmaktadir. Ayrica, isten ayrilma niyetini en aza indirmek i¢in, calisan
memnuniyetini artirmaya yonelik uygulamalar, orgiitsel baglilik diizeyini de yiikseltebilir
(Mobley, 1977). Bu stratejiler, sadece calisanlarin kalma kararlarint etkilemekle kalmaz,
ayn1 zamanda orgiitsel baglilik diizeylerinin artirilmasiyla is giiciiniin siirekliligine de katki

saglar (Allen ve Meyer, 1996).

Bir ¢alisanin isten ayrilma niyeti, Orgiitler i¢in ciddi maliyetler ve zaman kaybi
yaratmaktadir. Bu durum, yalnizca is giicii kaybma yol agmakla kalmaz, ayn1 zamanda
orgiit icindeki sosyal iligkilerin bozulmasina, calisanlarin moralinin diigmesine ve
nihayetinde isten ayrilmanin ger¢eklesmesine zemin hazirlamaktadir (Hom et al., 1984).
Ozellikle, is giiciiniin siirekliligi ve verimliligi i¢in kritik dneme sahip olan ¢alisanlarin
isten ayrilma niyeti, organizasyonel baglilik ve is tatmininin yiiksek oldugu durumlarda
azaltilabilmektedir (Meyer ve Allen, 1997). Bu baglamda, isten ayrilma niyetinin
anlasilmasi, orgiitler i¢in sadece bireysel bir mesele olmanin Otesine ge¢mekte, ayni
zamanda organizasyonel bir risk faktorii olarak karsimiza ¢ikmaktadir (Tett ve Meyer,

1993).

Orgiit igindeki bu tiir olumsuzluklar, uzun vadede is giicii kayiplarmi artirarak,
organizasyonel hedeflere ulasmada ciddi engeller yaratabilir. Bu nedenle, isten ayrilma
niyetinin orgiitler icin son derece kritik bir mesele oldugu anlasilmaktadir. Isverenlerin,
calisan memnuniyetini ve baglilik diizeylerini artirmaya yonelik stratejiler gelistirmeleri,
bu sorunun Oniine geg¢ilmesi agisindan biiylik bir 6neme sahiptir. Boylece, ¢alisanlarin
motivasyonlarint ve baghliklarini artirmak, hem organizasyonel performansi hem de
calisanlarin is yerindeki stirekliligini saglamak i¢in 6nemli bir strateji olarak karsimiza

cikmaktadir (Mobley, 1977).

Ozellikle bir drgiitiin egitimli ve deneyimli bir ¢alisanin1 kaybetmesi, o ¢alisan1 yetistirmek
icin harcanan maliyetleri de anlamsiz hale getirmektedir. Bu baglamda, deneyimli
calisanlarin memnuniyet ve baghliklarini saglamak, isten ayrilma niyetinin olusumunu
engellemek ve bu bireylerin Orgiitte kalmalarini temin etmek, Orgiitiin verimliligi ve

etkinligi agisindan olduk¢a 6nemlidir (Erbil, 2013).
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Isten ayrilma niyeti, bir sirkette belirdiginde, bu durumun derhal ele alinmasi
gerekmektedir. Aksi takdirde, isten ayrilma niyeti yalnizca bireysel bir sorun olmanin
Otesine geger ve diger ¢alisanlar iizerinde moral bozuklugu, motivasyon diisiikliigii gibi
olumsuz etkilere yol agabilir (Tett ve Meyer, 1993). Calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin,
organizasyonun genel verimliligi izerindeki etkisi géz oniine alindiginda, isverenlerin hizli
bir sekilde harekete gegmesi ve mevcut durumu ¢ozmeye yonelik stratejiler gelistirmeleri
onemlidir (Mobley, 1977). Bu baglamda, isletmelerin mevcut politikalarin1 gézden
gecirerek hatali olabilecek yoOnlerini diizeltmesi ve yeni stratejiler gelistirmesi

gerekmektedir (Hom et al., 1984).

Ozellikle, isten ayrilma niyetinin ¢alisan kaynakli oldugu durumlarda, drnegin calisanin
isten sikilmasi, isin zor gelmesi ya da yeterli motivasyonu bulamamasi gibi sebeplerden
dolay1 ortaya cikiyorsa, igverenler ¢alisanlarin memnuniyetlerini artirmak amaciyla cesitli
stratejiler gelistirebilirler. Calisana yillik izin verme, tatil veya dinlenme firsatlari sunma
gibi yontemler, ¢alisanin zihinsel olarak yenilenmesini saglayarak is tatmini artirabilir ve
bdylece isten ayrilma niyetini engellemeye yardimci olabilir. Bu tiir stratejiler, sadece
bireysel olarak c¢alisanin motivasyonunu artirmakla kalmaz, aym1 zamanda orgiit icinde

daha genel bir i tatmini saglanmasina da olanak tanir (Meyer ve Allen, 1997).

Ayrica, isten ayrilmayr diisiinen bireyin calistigi pozisyon da isten ayrilma niyetinin
sekillenmesinde 6nemli bir rol oynamaktadir. Eger isten ayrilmay: diisiinen kisi kritik bir
pozisyonda calisiyorsa, bu pozisyondaki calisanlara saglanan imkanlarin artirilmasi, bu

sorunun 6nlenmesine yonelik etkili bir strateji olarak degerlendirilebilir (Dirican, 2015).
2.4.2. Isten Ayrilma Niyetinin isgorenler Acisindan Onemi

Isgorenler, isletmelerinde yasadiklari bazi sorunlarmn giderilmesini beklemektedirler. Bu
sorunlar, isletme tarafindan ele alinmadiginda, isgdrenler ya kendi c¢ozlimlerini
gelistirmeye calismakta ya da isten ayrilma niyetine girmektedirler. Isten ayrilma niyetinin,
isgorenlerin igletmeye olan bagliliklarimi ve 1§ tatminlerini dogrudan etkiledigi
gosterilmistir (Mobley, 1977). Calisanlar, yasadiklar1 sorunlari ¢ozemediklerinde, islerine
kars1 motivasyon kaybi yasamakta ve bu da is yerindeki verimliligi olumsuz ydnde

etkileyebilmektedir (Tett ve Meyer, 1993).

Isten ayrilma niyetinde bulunan calisanlarm, ise gelme, ¢alisma veya isletme igin
fedakarlik gosterme egiliminden uzaklagmalari, isletmenin genel verimliligini de dogrudan

olumsuz etkileyebilir (Allen ve Meyer, 1990). Bu durum, sadece bireysel performansi
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degil, ayn1 zamanda takim i¢indeki igbirligini ve organizasyonel hedeflere ulagma siirecini
de zayiflatmaktadir. Calisanlar isyerindeki sorunlar1 kendi baslarina ¢6zmeye
calistiklarinda, bu genellikle organizasyonel diizeyde daha biiyiik sorunlarin ortaya
cikmasina sebep olabilir. Ayrica, isten ayrilma niyeti, organizasyona olan bagliliklarinin
zayifladigint ve bu sebeple isletmenin stratejik hedeflerine ulasmada eksiklikler

yasanabilecegini gosterir (Meyer ve Allen, 1997).

Ozellikle, isgdrenin alternatif is imkanlarmi arastirmadan isten ayrilmasi, mevcut
isletmesindeki terfi firsatlarindan yararlanma olasiliini da engelleyecektir. Bu durum,
isgorenin kariyer gelisimi agisindan olumsuz sonuglar dogurabilir. Ayrica, isgdrenin isten
ayrilmadan once yeni bir i arama siirecini géz Oniinde bulundurmasi biiyiik bir 6nem
tagimaktadir. Eger isgdren, yeni bir is bulmadan mevcut isinden ayrilirsa, kidem
tazminatindan yararlanamayacak ve bu durum hem kendisi hem de ailesi i¢in ekonomik

sikintilar yaratabilecektir (Dirican, 2015).

Isgoren, isten ayrilma karar1 aldiginda, ayni is yerinde ¢alisan diger isgorenlerin de sirketle
ilgili olumsuz etkilenme ihtimali bulunmaktadir. Bu durum, isgoérenlerin Onyargiya
kapilmalarina veya orgiit uygulamalarinda hata oldugu diislincesine kapilmalarma yol
acabilir. Ozellikle, mevcut is arkadaslarinin isten ayrilacag diisiincesi, moral bozukluguna
sebep olarak, diger isgorenlerin de isten ayrilma niyetlerini sorgulamalarina neden olabilir

(Dirican, 2015).

Calisanlarin isten ayrilma niyeti, uzun yillardir arastirmacilarin ve akademisyenlerin ilgi
odagi olmustur. Bu kavram, bir ¢alisanin yakin bir zamanda isine son verme istegiyle ilgili
diisiincesi olarak tamimlanmaktadir (Sahin, 2011). Isten ayrilma niyeti, aynm1 zamanda

orgiitten ayrilmaya egilimli olma durumu ve istifadan onceki son adim olarak da ifade

edilebilir (Matilla, 2006).

Mowday ve arkadaslarina gore, isten ayrilma niyeti, ayrilma kararin1 iki sekilde
etkilemektedir. Birincisi, isten ayrilma niyeti, baska is olanaklar1 olmamasina ragmen,
calisanin isi birakmasima dogrudan neden olabilir. Ikincisi ise, ¢alisanin yeni is olanaklari

arastirmasina yol acarak isten ayrilmay1 dolayl: olarak etkileyebilir (Giirbiiz ve Bekmezci,
2012).

2.5. Isten Ayrilma Niyetine Etki Eden Etmenler

Rusbelt ve digerleri, isten ayrilma niyetini, ¢alisanlarin is yerindeki kosullardan tatminsiz

olmalar1 durumunda gosterebilecekleri yikici ve aktif eylemler olarak tanimlamaktadir
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(Cekmecelioglu, 2005; Biite, 2009; Ozer ve Yurdun, 2012). Bu tamim, isten ayrilma
niyetinin yalnizca bir diisiince degil, ayn1 zamanda belirli eylemlere doniisebilecegini
ortaya koymaktadir. March ve Simon’un klasik isten ayrilma modeli, bu tiir diisiincelerin

algilanan ayrilma arzusu ile Orgiitten ayrilma kolayligimin bir fonksiyonu oldugunu

belirtmektedir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012).

Bu baglamda, isten ayrilma niyeti, ¢alisanlarin orgiitlerine olan bagliliklar1 ile dogrudan
iliskilidir. Jaros’a gore, isten ayrilma niyeti Orglitten ayrilmaya karsi siirekli bir bilissel
uyarlamay1 yansitmaktadir. Bu uyarlama, calisanin isten ayrilmayi, yeni bir is firsati
aramayl veya bir isten ayrilma niyeti diisiincesini belirlemesine yardimci olmaktadir.
Dolayisiyla, isten ayrilma niyeti, yalnizca bireysel bir karar degil, ayn1 zamanda ¢aligsanin
mevcut 1§ kosullarina ve orgiitsel baglamina verdigi bir yanit olarak degerlendirilmelidir

(Ceylan ve Bayram, 2006).

Bartlett, isten ayrilma niyetini, érgiitten ayrilma anlaminda bilingli bir karar verilmesi veya
buna niyet edilmesi durumu olarak tanimlamaktadir. Bu tanim, isten ayrilma niyetinin
sadece bir diisiince degil, ayn1 zamanda bireyin kendi kararimi1 verdigi aktif bir siire¢

oldugunu vurgulamaktadir (Sabuncuoglu, 2007; Biite, 2009; Celik & Cira, 2013).

Bagka bir yaklasima gore, isten ayrilma niyeti biligsel ve davranigsal bir olgu olarak ele
alinmaktadir. Bu baglamda, calisan ¢esitli nedenlerle isten ayrilmayi diistinebilir; bu
diisiince, biligsel ya da tutumsal bir siire¢ olarak ortaya ¢ikabilir. Calisan, bu diisiincelerini
gerceklestirmek icin harekete gecebilir ve bu siireg, davranigsal bir boyut kazanir.
Dolayisiyla, calisanin Orgiitten ayrilmasina iliskin nihai karari, mevcut isine alternatif
olarak kabul edilebilir bir i bulabilmesine veya bodyle bir isin mevcudiyetine baghdir

(Gtirbiiz ve Bekmezci, 2012).

Calisanlarin islerinden memnun olmalarinin giiniimiizde ne kadar 6nem kazandigi ve bu
konuda yapilan ¢aligmalarin ne derecede onemli sonuglar verdigi géz oniine alindiginda,
isten ayrilma niyetinin istesinden gelmek igin onu olusturan alt faktorlerin incelenmesi
gerekmektedir. Bu durum, is tatmini ve orgiitsel baglilik arasindaki iliskinin anlagilmasinin

onemini artirmaktadir. (Ozer ve Yurdun, 2012).

Calisanlarin isten ayrilmasi iizerine yapilan bir¢ok arastirma, isten ayrilma davranisinin
onemli Olciide bireylerin Orgiite bagliliklarinin bir belirtisi olan is tatmini ile iligkili
oldugunu ortaya koymustur. Eger birey, orgiit degerlerine bagliysa ve bu degerlerin

gerceklestirilmesine katkida bulunmak istiyorsa, Orgiitten ayrilmak istemeyecektir.
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Dolayistyla, ¢alisanlarin is tatmin diizeyleri, orgiitsel bagliliklarinin belirleyicisi olarak 6ne

¢ikmaktadir (Cekmecelioglu, 2005).

Isten ayrilma niyetini etkileyen ii¢ grup degisken bulunmaktadir. Birinci grup degiskenler,
is memnuniyeti, stres ve cinsiyet ayrimcilig1 gibi orgiitsel faktorleri igermektedir. Ikinci
grup degiskenler ise cinsiyet, medeni hal ve calisma yili gibi demografik nedenleri
kapsamaktadir. Ugiincii grup degiskenler ise alternatif is imkanlar1 gibi dissal faktorlerdir.
Bu degiskenlerin her biri, isten ayrilma niyeti lizerinde farkli sekillerde etkili olmaktadir

(Matilla, 2006).

Calismalar, isini sevmeyenler ile isten ayrilma niyetinde olanlar arasinda bir iligki
oldugunu gostermektedir (Jansen, 1999). Bu bulgu, is memnuniyetsizliginin isten ayrilma
niyetini artiran 6nemli bir etken oldugunu ortaya koymaktadir. Bununla birlikte, is
memnuniyetsizliginin nedenleri iizerinde yapilan aragtirmalar, calisma ortamina baglh
etkenlerin kisisel ve demografik etkenlerden daha biiyiik bir 6neme sahip oldugunu

gostermektedir (Coomber ve Barriball, 2007).

Is tatmini, ¢alisanlarin performansi, isten ayrilma niyeti ve hayal kiriklig1 gibi tepkilerin
belirleyicisi olarak ©nemli bir rol oynamaktadir. Cekmecelioglu (2005) bu durumu
vurgulayarak i tatmininin, ¢alisanlarin Orgiit ile olan iliskilerini derinlestirdigini ifade
etmektedir. Ozellikle, calisanlarin orgiitiin degerlerine ve amaglarma olan inanci ile
bagliliklar1 arttikg¢a, oOrgiitten ayrilmama konusunda hissettikleri ahlaki sorumlulugun da

giiclii bir sekilde arttigina dikkat ¢cekmektedir (Cakar ve Ceylan, 2005).

Bireylerin is tatminsizligine kars1 verdikleri tepkiler ise oldukc¢a cesitlidir. Bu baglamda,
calisanlar i tatminsizligine kars1 ya negatif bir davranis sergileyerek isten ayrilmakta ya da
pozitif bir yaklasim benimseyerek sorunlari dile getirip ¢6ziim bulmaya caligmaktadir
(Cekmecelioglu, 2005). Isten ayrilma niyeti ile is tatmini arasindaki negatif iliski,
literatiirde hem teorik hem de deneysel bulgularla desteklenmektedir. Ozellikle is
tatmininin ylksek oldugu durumlarda, isten ayrilma niyetinin daha diisiik bir seviyede

seyrettigi gdzlemlenmektedir (Gl ve Dig., 2008).

Bu bulgular, is tatmininin ¢alisanlarin 6rgiit i¢indeki davraniglarini ve genel memnuniyet
diizeylerini nasil etkiledigini anlamak acisindan biiyilk 6nem tagimaktadir. Is tatmini
arttikca, calisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 da artmakta ve bu durum, Orgiitin genel
performansina olumlu katkilarda bulunmaktadir (Meyer ve Allen, 1997). Yiiksek is

tatmini, ¢calisanlarin islerine olan baglhiliklarini1 pekistirmekte, isyerindeki motivasyonlarini
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artirmakta ve orgiitsel hedeflere ulasmalarini kolaylastirmaktadir (Locke, 1976). Ayrica, is
tatmininin artirilmasi, isten ayrilma niyetini azaltmada etkili bir strateji olarak karsimiza

¢ikmaktadir (Hom ve Kinicki, 2001

Calisanlarin is tatmini lizerinde yapilan arastirmalar, 6zellikle orgiitsel baglilikla olan
giiclii iliskisini vurgulamaktadir. Orgiitsel baglilik, calisanlarin isyerine duydugu sadakat
ve baglilik duygusu olup, is tatmini ile yakindan iliskilidir (Meyer ve Allen, 1991). Bu
baglamda, is tatminini artirmak i¢in Orgiitler, ¢alisanin ihtiyaclarina ve beklentilerine
uygun ortamlar yaratmali ve bireysel memnuniyeti saglayacak firsatlar sunmalidir.
Boylece, is tatminini artirarak calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltmak, orglitlerin

stirdiirtilebilir basarisi i¢in kritik dneme sahiptir (Spector, 1997).

Isten ayrilma niyetinin 6rgiitsel etkinligi Snemli dlciide etkiledigi yoniinde giiclii bir kanaat
bulunmaktadir. Isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlarin belirlenmesi, arastirmacilarin
isten ayrilma davraniglarini 6nceden tahmin etmelerine olanak tanirken, yoneticilere de
muhtemel ayrilmalar1 Onlemek igin stratejik tedbirler gelistirme firsati sunmaktadir.
Literatiirde is tatmininin, isten ayrilma niyetini etkileyen en énemli unsurlardan biri olarak

one ¢iktig1 goriilmektedir (Giil vd., 2008).

Isten ayrilma niyetinin ise son verme davramisina doniismesi, belirli bir siireci takip
etmekte ve bu siire¢, birgok unsurdaki degisimlerden etkilenebilmektedir. Ise son verme
davranigi ile bu davranisa etki eden unsurlar arasindaki iliskiyi inceleyen meta-analiz
calismalari, cesitli digsal unsurlarin (6rnegin, issizlik orani ve alternatif is olanaklari),
orgiitsel unsurlarin (yonetim tarzi, is tatmini, licret, 6diillendirme gibi) ve kisisel unsurlarin
(cinsiyet, yas, aile gibi) bu davranis lizerindeki etkilerini ortaya koymustur. Bu baglamda,
isten ayrilma niyetine etki eden unsurlar1 anlamak, orgiitlerin calisanlara yaptiklar
yatirrmlarin gelecege yoOnelik Onemini vurgulamaktadir. Calisanlarin Orglitlere olan
maliyetleri, toplam maliyetler i¢inde 6nemli bir yer tutmakta ve bu durum Orgiitsel

stirdiiriilebilirlik agisindan dikkate alinmalidir (Sahin, 2011).

Isten ayrilma niyetine iliskin yapilan galismalarda, iicret tatmini ile isten ayrilma niyeti
arasindaki iliskiye dikkat c¢ekilmekle birlikte, c¢alisanin isten ayrilma davranisin
etkileyecek birgcok faktoriin bulundugu da vurgulanmaktadir (Hom ve Griffeth, 1995).
Ucret tatmini, ¢alisanlarin islerine ydnelik tutumlarmni ve davranislarin1 dogrudan etkileyen
onemli bir faktor olmakla birlikte, sadece ekonomik etkenlerin degil, ayn1 zamanda

orgiitsel ve kisisel boyutlarin da isten ayrilma niyetini sekillendirdigi anlagilmaktadir

68



(Ramlall, 2004). Ekonomik faktorler, 6zellikle iicret, bonus ve diger mali ddiiller, calisanin
is tatminini ve baglilik seviyesini belirlerken, orgiitsel faktorler, ¢calisma kosullari, yonetim

tarzi ve i ortaminin kalitesi de isten ayrilma niyetini etkileyen unsurlardir (Mobley, 1977).

Calisanlarin isten ayrilma niyetini etkileyen faktorlerin yalnizca ticret tatminiyle sinirh
olmadigi, ayn1 zamanda kisisel boyutlarin (6rnegin, yasam kosullari, ailevi sorumluluklar
ve kariyer hedefleri) da onemli bir rol oynadig1 goriilmektedir. Kisisel faktorlerin, bir
calisanin igyerine olan baghili§im1 ve is tatminini etkileyerek, nihayetinde isten ayrilma
niyetini sekillendirdigi sdylenebilir. Bu baglamda, iicret tatmini, isten ayrilma niyetini
dogrudan etkileyen bir faktor olsa da, daha genis bir perspektifle, ekonomik, orgiitsel ve

kisisel faktorlerin etkilesimi ile degerlendirilmelidir(Lee ve Mitchell, 1994).

Mevcut caligma kosullarindan tatmin olmayan g¢alisanlarin isten ayrilma niyeti tasidigi
bilinmektedir. Dolayisiyla, insan kaynaklar1 yonetimi uygulamalarindan memnun olmayan
calisanlarin isten ayrilma niyetinin artmast muhtemeldir. Bu durum, orgiitler agisindan
yiiksek performans gosteren ve istiin niteliklere sahip c¢alisanlarin isten ayrilmasinin

onemli bir maliyet unsuru haline gelmesi ile sonu¢lanmaktadir (Giirbliz ve Bekmezci,

2012).
2.5.1. Genel Ekonomik Nedenler

Issizligin yiiksek oldugu bir istihdam ortami ve ekonomik krizlerin yogun oldugu
donemler, calisanlarin alternatif is olanaklarini olumsuz yonde etkilediginden, genel olarak
isten ayrilmay1 azaltici bir etki yaratmaktadir. Bu durum, calisanlarin mevcut islerinde
kalma motivasyonlarin1 artirmakta ve istikrarsiz ekonomik kosullarda isten ayrilma

kararlarini ertelemelerine yol agmaktadir(Giirbiiz ve Bekmezci, 2012).

Ote yandan, sirket birlesmeleri siirecinde orgiitsel adaletin nasil isleyecegi, eski sistemlerin
devam edip etmeyecegi ve bu degisimlerin calisanlar iizerinde nasil bir etki yaratacagi
heniiz agiklia kavusmamistir. Bu belirsizlikler, c¢alisanlarin endiselerini artirmakta ve
sorularina yanit bulamamalari, Orgiite olan giivenlerini sarsmaktadir. Sonu¢ olarak, bu
durum ise baglilik, motivasyon ve performans iizerinde olumsuz etkilere neden olmakta ve

isten ayrilma egilimlerini artirmaktadir (Ozen ve Yurdun, 2012).

Calisanlarin biiyiik bir ¢ogunlugu, is yerlerinde karsilastiklar1 zorluklar ve belirsizlikler
sonucunda kendilerini tehdit altinda hissetmekte ve bu siireg, yogun bir stresle basa
cikmalarim1 gerektirmektedir (Sonnentag, 2018). Bu stresin, calisanlarin isverenlerinden

bekledikleri destek ve gilivenceyi alamamalar1 durumunda arttigi ve bu durumun,
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calisanlarin sirkete olan bagliliklarini olumsuz yonde etkileyebilecegi yapilan ¢aligmalarla
ortaya konmustur (Hom et al., 2017). Calisanlarin stresli durumlarla basa ¢ikamamasi,
bagliliklarin1 kaybetmelerine ve bu durum isten kaytarma gibi davranislara neden olabilir.
Daha ileri boyutta ise, isten ayrilma gibi daha kalic1 sonuglar ortaya cikabilir (Mobley,
1977).

Bu baglamda, isyerinde olusan stresin, g¢alisanlarin motivasyonunu ve bagliliklarini
diisiirerek isten ayrilma niyetlerini artirabilecegi anlagilmaktadir. Bu olumsuz durumlar,
sadece bireysel calisanlar icin degil, ayn1 zamanda Orgiitsel diizeyde de ciddi sonuglar
dogurabilir. Ciinkii diisiik baglilik ve yiiksek stres, orgiitiin genel verimliligini de olumsuz
etkileyebilir. Bu nedenle, yoneticilerin, calisanlarinin endiselerini gidermeye yonelik
stratejiler gelistirmeleri kritik bir dneme sahiptir. Isverenlerin, ¢alisanlarma giiven verici ve
destekleyici bir ortam sunmalari, is tatmini ve orglitsel baglilik acisindan 6nemli bir adim

olacaktir (Friedman ve Greenhaus, 2000).

Calisanlar, isten ¢ikarilma korkusu ve stres nedeniyle ise gelmekte isteksiz davranmakta,
bu durum kaliteyi olumsuz yonde etkilemekte ve bazi calisanlar, miimkiin oldugunca az
calismay1 tercih ederek disarida is arayisina girmektedirler. Bu baglamda, Armstrong-
Stassen’in  (2009) belirttigi iizere, c¢alisanlarin beklentilerinin karsilanmamasi, is
tatminlerinin ve performanslarinin diismesine yol agmakta; dolayisiyla, ¢alisanlarin isten

ayrilma niyeti tagimalarina neden olmaktadir (Ay vd., 2009).

Is yerinde yasanan stres ve motivasyon eksiklikleri, yalmzca bireysel galisanlarm
performansii degil, ayn1 zamanda organizasyonel basariy1 da olumsuz etkilemektedir
(Cascio, 2006). Calisanlar, is tatminlerinde bir azalma hissettiklerinde, orgiitsel bagliliklar
da diiser ve bu durum, yiiksek turnover oranlarmma yol acabilir. Turnover oranlarinin
artmasi, organizasyonun hem finansal hem de operasyonel agidan kayiplar yasamasina
neden olabilir (Hom et al., 2017). Is giicii verimliligi, motivasyon ve bagllikla dogrudan
iliskilidir ve motivasyon eksiklikleri, is yerindeki genel verimliligi de olumsuz etkileyerek

is performansini diistirmektedir (Friedman ve Greenhaus, 2000).

Sonug¢ olarak, is yerinde yasanan stres ve i gilivencesinin azalmasi, sadece bireysel
performanslar1 tehdit etmekle kalmaz, aynm1 zamanda organizasyonel basariyr da ciddi
sekilde tehdit eder. Bu durum, isverenlerin calisan beklentilerini ve ihtiyaclarimi goz
oniinde bulundurarak proaktif énlemler almalarini zorunlu hale getirmektedir. Isverenlerin

calisanlarin moral ve motivasyonlarint artirmak igin stratejiler gelistirmeleri, diisiik is
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tatmini ve baglilik gibi olumsuz durumlarin 6niine gegmeye yardimer olacaktir (Sonnentag,

2018).
2.5.2. isletmeden Kaynaklanan Nedenler

Isten ayrilma niyetine yol acan &nemli faktorlerden biri de kurumdan kaynaklanan
nedenlerdir. Bu baglamda, kurumdan kaynaklanan nedenler, digsal etkenlerin aksine
kontrol edilebilir, ongoriilebilir ve belirli bir zaman diliminde ortaya ¢ikan etkenlerdir.
Dolayisiyla, kurumun ¢abalariyla durdurulabilecek unsurlar arasinda yer almaktadir (Halis

ve Camlibel, 2011).

Calisanlarin isten ayrilmasi sorunu, ¢alisan davraniglari ve bu davraniglarin arkasindaki
sebepler lizerine yapilan aragtirmalara ragmen, oOrgiitler i¢in hala énemli bir sorun olma
niteligini siirdiirmektedir. Ozellikle, isten ayrilma niyetinin drgiitsel etkinlik iizerinde etkili
bir kavram olmasi, bu konudaki arastirmalari daha da Onemli hale getirmektedir

(Cekmecelioglu, 2005).

Bu nedenle, yapilan aragtirmalarla isten ayrilma niyetine neden olan unsurlarin
belirlenmesi amaglanmaktadir. Bu sayede, uygulayicilar, calisanlarini isten ayrilmaya
yonlendiren nedenleri ortadan kaldirarak, orgiitsel baglilik ve verimliligi artirma firsatina

sahip olmaktadirlar (Ozcan vd., 2012).

Calisanlarin isten ayrilmasini etkileyen etmenler arasinda licret, kariyer ve terfi olanaklari,
tesvik ve ddiillendirme, ¢alisma kosullari, orgiit kiiltiirii, is tatmini, ¢atisma, motivasyon,
orgiitsel baglhilik, stres, isyerinde taciz olaylari, is garantisi ve sosyal giivenlik, yonetim
anlayisi, isletmenin etik anlayisi, is olanaklar ile diger calisanlarin isten ayrilmasi yer
almaktadir. Bu etmenlerin her biri, calisanlarin Orgiitle olan iliskisini ve baglilik

diizeylerini dogrudan etkilemektedir (Halis ve Camlibel, 2011; Unsar, 2011).

Ozellikle iicret sisteminin adil, esit ve dis piyasa ile rekabet edebilir olmamasi, nitelikli
calisanlar arasinda {icret tatminsizligine ve alternatif islerin varlifina bagl olarak isten
ayrilma niyetinin olusmasmna yol acabilmektedir. Giirbiiz ve Bekmezci bu durumu
vurgulamakta ve calisanlarin {icret tatminsizliginin, alternatif is olanaklarinin artmasiyla
birlikte isten ayrilma niyetini artirdigini belirtmektedir. Dolayisiyla, orgiitler, adil bir iicret

sistemi gelistirmeye yonelik stratejiler olusturmalidir (Giirbiiz ve Bekmezci, 2012)

Ayrica, calisanlarin yoksun birakilma duygulart veya yetersiz 6dil ve Ozendirme
politikalari, tatminsizlik yaratmakta ve c¢alisanlarin Orgiitlerini degistirme egilimlerini

artirmaktadir (Eren ve Hayatoglu, 2011). Bu durum, is gilivencesinin olmamasiyla
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birlestiginde, ¢alisanlarin orgiitlerine karst olumsuz tutumlar gelistirmelerine ve Orgiitte
kalma konusundaki isteksizliklerine neden olmaktadir. Digin ve Unsar yaptiklari
arastirmada, is giivencesi ve is memnuniyeti ile isten ayrilma niyeti arasinda negatif yonli
bir iligki tespit etmislerdir. Bu bulgular, is glivencesinin saglanmasinin, ¢alisanlarin is
tatmini ve Orgiit bagliliklar tizerinde olumlu bir etki yarattifinit gostermektedir (D1gin ve

Unsar, 2010)

1980'lerden bu yana, arastirmacilar meslekten ayrilma davranislarin1 agiklamak igin
mesleki baglilik kavrami iizerine yogunlagmustir. Yapilan arastirmalar, mesleki bagliligin
meslekten ayrilmanin énemli bir habercisi oldugunu ortaya koymaktadir. Ornegin, Meyer
ve arkadaslar1), hemsirelerin mesleki baglilig1 ile mesleklerini terk etme niyeti arasinda
negatif bir iligki tespit etmislerdir. Bu bulgu, mesleki bagliligin ¢alisanlarin isten ayrilma

kararlari lizerindeki etkisini vurgulamaktadir (Beatrice et al., 2009).

Ayrica, isten ayrilma niyeti ile demografik faktorler arasinda, yani yas, cinsiyet, gorev
stiresi, ¢alisma durumu ve gelir ile anlamli bir iligki bulunmamaktadir. Bununla birlikte,
isten ayrilma niyeti ile is-aile ¢atigmasi ve tilkenmislik arasinda anlamli bir pozitif iligki
mevcutken, list diizey denetleyici yonetici destegi ile anlamli bir negatif korelasyon
bulunmaktadir. Bu durum, is aile catismasinin ve tilkkenmisligin ¢alisanlarin isten ayrilma

niyetlerini artirabilecegini gostermektedir (Thanacoody et al., 2009).

Calisan memnuniyeti lizerinde isbirligi, liderlik ve maasin 6nemli etkileri oldugu da
dikkate alinmalidir. Memnun bir ¢alisanin isten ayrilma niyetinin daha az oldugu
diistiniilmektedir. Janssen ise isten ayrilma niyetinin 6ncelikli bir konu olmasini saglayan
etmenler arasinda yliksek maas, daha fazla sorumluluk ve kaliteli 1 gibi karsilanmayan
kariyer beklentilerini belirtmektedir. Bu baglamda, c¢alisanlarin kariyer beklentilerinin

karsilanmamasi, isten ayrilma niyetlerini artiran bir etken olarak 6ne ¢ikmaktadir (Janssen,

1999)

Calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen etkenlerden biri asir1 is yiikidir. Asirt is
yukii, calisanlarin fazlaca yiiklendigi roller olarak tanimlanmakta ve uzun siireli ¢calisma ile
agir ve zorlayic1 gorevleri igermektedir. Elloy ve Smith (2003), asir1 is yiikiiniin nitel
olarak isten gelen taleplerin veya gorevlerin ¢cok zor olmasi ile ortaya ¢iktigini belirtirken,
nicel olarak ise kisinin birden fazla gorevi yerine getirememe durumundan kaynaklandigini
ifade etmektedir. Bu durum, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini artiran 6nemli bir faktor

olarak one ¢ikmaktadir. (Celik ve Cira, 2013).
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Asirt is yiikii, ayn1 zamanda yeni firsat arayisi, diisiik iicret ve yonetimle zayif iligkiler gibi
sikca bahsedilen isten ayrilma nedenleri ile de iliskilidir. Isten ayrilma niyeti, cesitli destek
ve memnuniyet degiskenleri ile diizeltilebilmekte, yonetim destegi ve kurumsal sorumluluk
gibi unsurlardan dogrudan etkilenmektedir. Bu baglamda, orgiitlerin ¢alisanlarin is ylkiini
yonetme ve destekleyici bir ortam saglama konusundaki ¢abalari, isten ayrilma niyetlerini

azaltma potansiyeline sahiptir (Conklin ve Shane, 2007).

Aragtirmalar, ¢alisanlarin agsir1 is yikii algilarinin is performanslarini diistirecegi ve isten
ayrilma niyetlerini artiracagi hipotezlerini desteklemektedir. Asir is yiikl algisi igerisinde
olan c¢alisanlarin is performanslar1 belki ¢ok fazla degismemekte; ancak, bu ¢alisanlarin
islerinden ayrilarak baska is bulma istekleri artmaktadir. Bu durum, asir1 is yiikiiniin
calisanlarin kariyer memnuniyetini olumsuz etkiledigini ve alternatif is firsatlarina

yonelmelerine sebep oldugunu gostermektedir (Celik ve Cira, 2013).

Asirt ig yiikil, calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen 6nemli bir faktor olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlar, yiiksek is yikii altinda stres yasadiklarinda, tiikenmislik
ve is tatminsizligi gibi olumsuz duygusal tepkiler gelistirebilirler (Maslach ve Leiter,
2016). Bu tiir olumsuz duygular, zamanla calisanlarin isten ayrilma niyetlerini artirmakta
ve oOrglitsel bagliliklarin1 zayiflatmaktadir. Asirt is yiikii, yalnizca bireysel performans
tizerinde olumsuz bir etki yaratmakla kalmaz, ayn1 zamanda ¢alisanlarin genel is tatmini

tizerinde de 6nemli bir diisiise yol agar (Cohen ve Gagin, 2016).

Bu baglamda, orgiitlerin ¢alisanlarin is yiikiinii yonetmek ve destekleyici bir c¢alisma
ortami1 saglamak amaciyla stratejiler gelistirmeleri biiylik 6nem tagimaktadir. Calisanlarin
dengeli bir is yiikiiyle karsilagmalari, motivasyonlarini artirabilir ve isten ayrilma
niyetlerini azaltabilir (Hakanen et al., 2018). Ayrica, is yerinde sosyal destek ve adil is
yiikii dagilimi gibi faktorler, ¢alisanlarin stres seviyelerini azaltarak orgiitsel bagliliklarimi

giiclendirebilir (Bakker ve Demerouti, 2007).

Calisanlar iizerinde asir1 is yiikiinlin etkileri, Orgiitsel vatandaslik davranislarinin isten
ayrilma niyeti iizerindeki olumlu etkilerini azaltabilecegi yoniinde bulgular sunmaktadir.
Ozellikle, asir1 is yiikii altinda kalan calisanlarin, mevcut kapasiteleri zorlandiginda
kalifiye isgiicii dahil olmak tizere iglerinden ayrilma diislincesine kapilabilecekleri ifade
edilmektedir. Bu durum, is giiciiniin siirdiiriilebilirligi agisindan dikkate alinmasi gereken

onemli bir meseledir (Celik ve Cira, 2013).
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Bunun yani sira, asiri is ylkiiniin ¢alisan davraniglar iizerindeki olumsuz etkileri de goz
ardi edilmemelidir. Derin ve Demirel tarafindan yapilan arastirmalar, asiri is yilikiinin
calisanlarin isten ayrilma, devamsizlik ve ise ge¢ gelme oranlarmi artirdigini
gostermektedir. Bu baglamda, is yiikiiniin yOnetimi, Orgiitsel baghilik ve c¢alisan

memnuniyeti agisindan kritik bir rol oynamaktadir (Derin ve Demirel, 2012)

Sonug olarak, asir1 is yikiiniin calisanlarin isten ayrilma niyetleri iizerindeki olumsuz
etkileri, orgiitsel vatandaslik davranislar1 ile dogrudan iligkilidir. Arastirmalar, calisanlarin
1§ yiikiinlin kapasitesini asmasi durumunda, 6zellikle kalifiye is giicii de dahil olmak {iizere,
is giliciiniin isten ayrilma egiliminde bir artig gdzlemlendigini ortaya koymaktadir (Lee ve
Allen, 2018). Calisanlar lizerindeki asir1 is yiikii, hem bireysel hem de orglitsel diizeyde
tilkenmislik ve motivasyon kaybina yol agcmakta, bu da uzun vadede orgiitsel bagliligin

azalmasina neden olmaktadir (Hakanen et al., 2018).

Bununla birlikte, is giiciiniin siirekliligi i¢in calisgan memnuniyetinin saglanmasi biiyiik
Oonem tagimaktadir. Bu baglamda, organizasyonlarin ¢alisanlarinin is yiiklerini dengeli bir
sekilde yonetmeleri, hem c¢alisanlarin baghliklarin1 artiracak hem de 15 giiciiniin
siirekliligini saglayacaktir. Orgiitlerin is yiikii dagilmmim adil ve dengeli yaparak,
calisanlarin psikolojik ve fiziksel sagliklarin1 korumalari, ayn1 zamanda verimliliklerini de
artiracaktir. Bu stratejiler, organizasyonlarin yiiksek turnover oranlari ile miicadele
etmesine yardimci olurken, orgiitsel vatandaslik davraniglarimi tesvik edecek ve isten

ayrilma niyetlerini azaltacaktir (Bakker ve Demerouti, 2007).
2.5.3. Kisiden Kaynaklanan Nedenler

Kisiden kaynaklanan is birakma nedenleri, kurumun degistirmekte etkin olamayacagi ve
kontrol altina alinamayan unsurlar olarak tanimlanabilir. Bu tiir nedenler, genellikle
kurumun digindaki kosullardan ya da ¢alisandan kaynaklanan, ancak dogrudan kurumun
kosullarindan tiiremeyen unsurlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu durumu, is birakma
davraniglarinin bireysel ve ¢evresel faktorlerin bir etkilesimi sonucu ortaya ¢iktig1 seklinde

aciklamaktadir (Halis ve Camlibel, 2011).

Is birakma nedenlerinin anlasilmasi, 6rgiitlerin bu durumu minimize etmek adima alacagi
onlemler agisindan kritik 6neme sahiptir. Zira, ¢alisanlarin isten ayrilma kararlari, sadece
bireysel tercihlerle siirli kalmayip, aym1 zamanda dissal faktorlerin de etkisi altinda

sekillenmektedir. Bu baglamda, Halis ve Camlibel tarafindan belirtildigi iizere, kurumlarin
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bu tiir faktorlere karsi duyarlilik gostermesi, is giicii istikrarini saglamada 6nemli bir unsur

haline gelmektedir (Halis ve Camlibel, 2011).

Sonug olarak, is birakma nedenlerini ele alirken, bireysel unsurlarin yani sira kurumsal ve
cevresel etkenlerin de dikkate alinmasi gerekmektedir. Bu durum, is giicli yonetimi
stratejilerinin daha etkili bir bigimde olusturulmasina yardimci olacaktir. Halis ve
Camlibel, bu konudaki arastirmalarinda, is birakma oranlarin1 azaltmak i¢in kurumlarin
calisan memnuniyetini artirmaya yonelik c¢esitli stratejiler gelistirmesi gerektigini

vurgulamaktadir (Halis ve Camlibel, 2011).

Bireylerin isten ayrilma istegi, cesitli nedenlerle sekillenmektedir. Ozellikle diisiik is
doyumuna sahip calisanlar, is devamsizligi konusunda daha yiiksek oranlar sergilemekte;
bu durumun yani sira, alternatif is olanaklari, piyasa kosullari, iicret diizeyi ve kidem gibi
faktorler de kisilerin isten ayrilma egilimlerini etkileyen 6nemli unsurlar arasinda yer
almaktadir. Telli ve digerleri bu durumu, iy doyumunun bireylerin isten ayrilma kararlar

tizerinde belirleyici bir etki yarattigi seklinde agiklamaktadir (Telli ve digerleri, 2012).

Calisanlarin isten ayrilma nedenlerini anlamak, organizasyonlar igin stratejik bir dneme
sahiptir. Diisiik i doyumu ve diger etkenler, sadece bireylerin kariyer secimlerini degil,
aynt zamanda kurumlarin calisan tutma stratejilerini de dogrudan etkilemektedir. Bu
baglamda, Telli ve digerleri alternatif is olanaklarinin artmasinin, g¢alisanlarin mevcut

islerinde kalma istegini azaltabilecegini vurgulamaktadir (Telli ve digerleri, 2012).

Isten ayrilma isteginin ardindaki nedenleri incelemek, organizasyonlarin bu olumsuz
durumu en aza indirmek amaciyla alacaklar1 Onlemler acisindan kritik bir 6nem
tasimaktadir. Is doyumu, piyasa kosullar1 ve ¢alisanlarin kariyer hedefleri gibi faktorlerin
g6z Oniinde bulundurulmasi, etkili insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerinin gelistirilmesine
katki saglayacaktir. Telli ve digerleri bu noktada, i memnuniyetini artirmanin ve ¢alisan
baglhiligint giiclendirmenin, kurumlarin uzun vadede basarili olabilmesi i¢in elzem

oldugunu ifade etmektedir (Telli ve digerleri, 2012).

Bireylerin meslegi ile ilgili tutumlari, dogrudan orgiite yonelik tutumlarini
etkileyebilmektedir. Bu baglamda, bir kisi meslegine baglilik gosterebilirken, Orgiitiine
kars1 aymi derecede baglilik hissetmeyebilir. Orgiit, bireyin mesleki ihtiyaglarini tatmin
ettiginde, bu durum orgiitsel baglilik diizeyini artirmaktadir. Ancak, eger oOrgiit bu

ithtiyaglar1 karsilamaktan uzaksa, bireylerin orgiitten ayrilma niyeti artis gosterebilir.

75



Ceylan ve Bayram bu durumu, orgiitsel baglilik ile bireylerin isten ayrilma niyetleri

arasindaki iliskiyi vurgulayarak agiklamaktadir (Ceylan ve Bayram, 2006).

Orgiite baglilik diizeyi yiiksek olan bireyler, genellikle orgiit icinde mesleki degisiklikler
yapma egilimindedirler. Bu kisiler, mevcut orgiitlerinde kalmay1 tercih ederken, ayrilma
niyetlerini diisiik tutmaktadirlar. Orgiitsel bagllik, calisanlarin isten ayrilma kararlari
etkileyen 6nemli bir faktor olarak one ¢ikmaktadir. Bununla birlikte, Ceylan ve Bayram
orgiitsel baghlik ile is tatmini arasindaki giiclii iliskiye dikkat g¢ekerek, calisanlarin

memnuniyetinin artirilmas gerektigini savunmaktadir(Ceylan ve Bayram, 2006).

Bireylerin mesleki tutumlar1 ile orgiitsel bagliliklar1 arasindaki iligki, insan kaynaklari
yonetimi agisindan dikkate alinmas1 gereken bir konudur. Orgiitler, ¢alisanlarinin mesleki
ihtiyaglarin1 g6z oniinde bulundurarak, baglilig1 artiracak stratejiler gelistirmelidir. Ceylan
ve Bayram bu baglamda, orgiitsel bagliligi giiclendirmek icin ¢alisanlarin kariyer

gelisimlerine destek olmanin 6nemini vurgulamaktadir (Ceylan ve Bayram, 2006).

Calisanlarin belirli bir zaman dilimi, genellikle ilk yil, i¢inde Orgiitten ayrilmalarini ifade
eden iggiicli doniisiimii, is tatmini ile yliksek diizeyde iligkili olan kavramlardan biridir.
Isinden memnun olmayan ¢alisanlarin, isten ayrilma egilimleri ile birlikte, hastalik ya da
kisisel nedenler gibi gerekg¢elerle daha fazla izin alma veya siklikla ise gelmeme yoluna
gittikleri gozlemlenmistir. Ozgen ve Ozgen bu durumu, is tatmininin diisiik olmas

durumunda galisanlarin isten ayrilma niyetlerinin arttigini belirtmektedir (Ozgen ve Ozgen,

2010).

Isgiicii déniisiimiiniin artirdig1 bu olumsuz etkiler, ¢alisanlarin uzun vadeli bagliliklarmi da
zayiflatmaktadir. Is tatmini yiiksek olan bireyler, genellikle islerine daha bagli olmakta ve
orgiitten ayrilma niyetlerini azaltmaktadirlar. Bu baglamda, Ozgen ve Ozgen is tatmininin,
calisanlarin  igyerinde kalma kararlarim1 etkileyen kritik bir faktér oldugunu

vurgulamaktadir (Ozgen ve Ozgen, 2010).

Isgiicii doniisiimiinii azaltmak ve galisan bagliligmi artirmak amaciyla, drgiitlerin is tatmini
tizerinde durmasi gerekmektedir. Calisanlarin memnuniyetinin ytikseltilmesi, yalnizca
isten ayrilma oranlarimi diistirmekle kalmayip, ayn1 zamanda orgiitiin genel verimliligine
de olumlu katkida bulunacaktir. Ozgen ve Ozgen bu noktada, is tatmininin artirilmast igin
calisanlarin ihtiyaclarinin ve beklentilerinin dikkate alinmasinin 6nemini ifade etmektedir

(Ozgen ve Ozgen, 2010).
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Kisiden kaynaklanan isten ayrilma niyeti nedenleri arasinda, es ¢alisma durumu, g¢ocuk
sayisi, vefat eden ¢ocuk sayisi, ailenin aylik geliri, ev tasima sikligi, barinma yardimi,
calisilan son gorev bolgesi ve alinan odiiller gibi faktorler yer almaktadir (Eren ve
Saracoglu, 2011). Ayrica, emeklilik, 6liim, hastalik, askerlik, egitim, evlilik, hamilelik ve
ikamet degisikligi de isten ayrilma niyetini etkileyen Onemli unsurlar arasinda
bulunmaktadir (Halis ve Camlibel, 2011). Calismalar, insanlarin islerinden ayrilma
nedenlerini arastirarak ilging bulgular ortaya koymaktadir. Ceylan ve Demircan, bu tiir
arastirmalarin, isten ayrilma niyetinin ardindaki motivasyonlar1 anlamak adma onemli

veriler sundugunu vurgulamaktadir (Ceylan ve Demircan, 2004).

Hardy’e (2011) gore, calisanlar, hem orgiitin hem de kendi gelecekteki muhtemel
basarilarina odaklanmaktadir. Eger calisanlar, kendileri ve kurumlar1 i¢in 6ngoriilen
basarilar1 yeterli bulurlarsa, isten ayrilma niyeti gelismez. Ancak, basar1 yeterli
goriilmediginde, calisanlarin verimlilikleri diigmekte, orgiite bagliliklar1 azalmaktadir. Bu
durum, caliganlarin Orglit disinda yeni is firsatlar1 arayisina girmelerine neden

olabilmektedir (Biite, 2011).

Kurumlarda calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin farkli nedenleri bulunmaktadir.
Ozellikle, mevkisini ailesinin yararma suiistimal eden kisiler olarak tanimlanan
nepotizmin, terfi kayirmaciligr ve islem kayirmaciligr boyutlarinin, olumsuz s6z sdyleme
ve isten ayrilma niyeti lizerinde pozitif bir etkiye sahip oldugu belirlenmistir. Bu bulgular,
is yerindeki adalet algisinin, ¢alisanlarin Orgiitsel bagliliklar1 ve isten ayrilma niyetleri

tizerinde 6nemli bir etkisi oldugunu gostermektedir (Biite, 2011).
2.6. Isten Ayrilma Modelleri

Isten ayrilma diisiincesinin, fiili olarak ayrilmanin gerceklestirilmesine kadar bircok faktor
etkili olmaktadir. Calisanlarin isten ayrilma kararmi vermeleri ve bu karar1 uygulamalari,
cesitli unsurlara dayanmaktadir. Bu baglamda, isten ayrilma kavramini etkileyen temel
unsurlarin ortaya konulmasi énemlidir. Gelistirilen isten ayrilma modelleri, goniillii isten
ayrilmanin bilimsel yonden agiklanabilme giiciiniin artirilmasini hedeflemektedir (Metin,
2021).

Isten ayrilma siireci, bireysel motivasyonlardan kurumsal faktorlere kadar genis bir
yelpazeyi kapsamaktadir. Calisanlarin is tatmini, kariyer hedeflerini, is ortamindaki
iligkilerini ve organizasyonel baglhliklarin1 etkileyen unsurlar, ayrilma kararin1 dogrudan

sekillendirmektedir. Bu unsurlar1 anlamak, is giici devrini azaltma ve organizasyonel
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verimliligi artirma agisindan kritik bir dneme sahiptir.Sonug olarak, isten ayrilma kararinin
ardinda yatan faktorlerin derinlemesine incelenmesi, hem bireyler hem de organizasyonlar
i¢cin degerli sonuglar doguracaktir. Bu nedenle, isten ayrilma konusunda daha kapsamli ve

sistematik bir yaklasim gelistirilmesi gerekmektedir (Metin, 2021).
2.6.1. March ve Simon Isten Ayrilma Modeli

March ve Simon (1958) tarafindan gelistirilen isten ayrilma modeli, isten ayrilma niyetinin
daha iyi anlagilmasina 6nemli katkilarda bulunmustur. Bu modele gore, isten ayrilma niyeti
olan bireyler, mevcut islerinden yeterli tatmin saglayamadiklar1 durumlarda, piyasa
kosullarinda kendilerine uygun alternatifler bulduklarinda isten ayrilma tutumuna yonelme

egilimindedirler (Metin, 2021).

March ve Simon’un isten ayrilma modeli, isten ayrilma niyetinin, iki temel bilesenin
birlesimiyle sekillendigini 6ne siirer. Bu bilesenler, isten ayrilma arzusunu ve orgiitten
ayrilmanin sagladigi kolaylik hissini igerir. Model, bireylerin isten ayrilma niyetlerinin, bu
iki faktoriin etkilesimiyle ortaya ciktigim vurgulamaktadir. Ozellikle, is tatmininin
saglanamamasi durumunda, ¢alisanlar alternatif is firsatlarin1 degerlendirmeye daha istekli
hale gelebilirler. Bu da isten ayrilma niyetinin artmasina yol agabilir (March & Simon,
1958).

Is tatmini, orgiitsel baglamda, ¢alisanlarin motivasyonunu ve baghlik diizeylerini etkileyen
kritik bir faktordiir. Calisanlar, is yerinde tatmin olmadiklarinda, hem bireysel
performanslart hem de orgiite olan bagliliklar1 olumsuz etkilenebilir. Bu baglamda,
orgiitler icin is tatmini, yalnizca calisan memnuniyetini artirmakla kalmaz, ayn1 zamanda
isten ayrilma niyetinin anlasilmasina ve dolayisiyla stratejik kararlarin alinmasinda da
onemli bir rol oynamaktadir. Is tatmininin saglanamamasi, bireylerin alternatif is
firsatlarin1  degerlendirme istekliligini artirabilir, bu da organizasyonlar i¢in yiiksek
turnover oranlart ve diislik verimlilik anlamina gelebilir. Dolayisiyla, is tatminini artirict
stratejilerin gelistirilmesi, is giicii istikrarini saglamada biiyiik bir 6neme sahiptir (March &

Simon, 1958).
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Sekil 2

March ve Simon Isten Ayrilma Modeli

Ist en Orgiitten
Aynlma Aynlma
Arzusu EKolayli g1

Kaynak: March ve Simon, (1958: 96)

Yukarida Sekil 2’de yer alan March ve Simon isten ayrilma modeli, isten ayrilmanin
algilanan arzu edilirliginin bireyin isi ile dogrudan iligkili oldugunu gostermektedir. Bu
modele gore, bireyin isine duydugu memnuniyet yiiksek oldugunda, isten ayrilma istegi de
dismektedir. Ancak is tatmini, cesitli faktorlerden etkilenebilir; bu faktorler arasinda is
gereksinimlerinin diger rollerle uyumlulugu ve is rollerinin bireyin kimlik algisiyla olan

uyumu gibi unsurlar bulunmaktadir (March ve Simon, 1958).

Bu baglamda, bireylerin is tatminini artirmaya yonelik stratejiler gelistirmek, isten ayrilma
olasiligini azaltmanmin etkili bir yolu olarak goriilmektedir. Ornegin, bireylerin kurumsal
ortamda daha iyi bir uyum saglamasi i¢in i¢ transfer olanaklarinin sunulmasi, ¢alisanlarin
mevcut islerinde memnuniyetlerini artirabilir. Orgiit igi transfer olanaklari, genellikle
orgiitlin bliytikligliyle de iliskilidir; biiyiik organizasyonlar, ¢alisanlarin farkli pozisyonlara
gecis yapabilmesi i¢in daha fazla firsat saglar (March ve Simon, 1958).

2.6.2. Steers ve Mowday Isten Ayrilma Modeli

Literatiirde en ¢ok dnem tasiyan kavramsal isten ayrilma modeli Mobley (1977) tarafindan
gelistirilmistir. Bu model, isten ayrilma siireglerini detayli bir sekilde inceleyerek,
calisanlarin niyetlerini etkileyen faktorleri sistematik bir bicimde ortaya koymaktadir.
Mobleynin gelistirdigi model, birgok aragtirmaci tarafindan temel alinarak g¢esitli

caligmalar yapilmasina zemin hazirlamistir (Williams ve Hazer, 1986).
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Mobley’nin modeli, isten ayrilma niyetinin nasil olustugunu agiklamak i¢in bir dizi asama
ve degisken belirlemektedir. Bu asamalar, bireylerin is tatmini, alternatif ig firsatlarini
degerlendirme ve nihayetinde ayrilma kararmi alma siireglerini igermektedir. Model, is
tatmininin ¢alisanlarin isten ayrilma kararlarini sekillendirmedeki roliinli vurgulamaktadir.
Calisanlarin is yerindeki deneyimleri, kigisel faktorlerin yani sira digsal faktorlerin de
etkisiyle sekillenmektedir. Bu baglamda, calisanlarin isten ayrilma niyeti, yalnizca is
tatminine dayali olmayip, ayni zamanda c¢evresel faktorler, is firsatlar1 ve bireysel

degerlerle de iliskili olarak gelismektedir (Mobley, 1977).

Mobley’nin modelinin 6nemi, is tatmininin artirilmasi ve isten ayrilma niyetinin
azaltilmas1 amaciyla uygulanabilecek stratejilerin gelistirilmesine olanak tanimasidir.
Calisan memnuniyetini artirmak amaciyla oOrglitsel degisiklikler yapmak, is tatminini
artirarak isten ayrilma oranlarim azaltmak icin etkili bir yontem olabilir. Ornegin,
yoneticilerin ¢aliganlar1 daha iyi anlamalari, is yiikiinii dengelemeleri ve kariyer gelisim
firsatlar1 sunmalari, i tatminini artiracak adimlar arasinda yer almaktadir. Ayrica,
alternatif i firsatlarinin degerlendirilmesi konusunda calisanlara destek olunmasi, isten
ayrilma niyetini azaltmada etkili olabilir. Bu stratejiler, orgiitsel baglilik ve verimlilik

acisindan olumlu sonuglar doguracaktir (Mobley, 1977).

Mobley’nin isten ayrilma modeli, organizasyonel davranis alaninda 6nemli bir referans
noktas1 olusturarak, calisanlarin isten ayrilma siireglerine dair derinlemesine bir anlayis
sunmaktadir. Bu modelin sundugu kavramlar, is giicii yonetimi ve calisan baglilig

stratejileri gelistirmek i¢in kritik bir ¢cergceve saglamaktadir (Mobley, 1977).

Steers, Potter, Mowday ve Boulian’a gore, calisan bireylerin bagli olduklar1 orgiitten
ayrilmay1 goniilli, planl ve bilingli bir sekilde gergeklestirmeyi diislinmeleri, isten ayrilma
niyetinin bir tanimidir (Mowday et al., 1974). Bu model, ¢alisanlarin is tatminini etkileyen
cesitli faktorlerin dnemine isaret etmektedir. Isverenler, calisanlarm tazminat, ilerleme
firsatlar1 gibi beklentilerini karsilayamazlarsa, bu durum calisanlarin orgiitsel faaliyet i¢in
verdikler1 emeklerin karsiligini alamadiklar1 hissini dogurabilir. Sonug¢ olarak, isten

ayrilma niyeti gelismeye baslar (Collins, 2007).

Calisan beklentilerinin onciilleri arasinda is, licret, iletisim ve is iliskileri 6nemli bir yer
tutmaktadir. Bu baglamda, Steers ve Mowday modelinde, ¢alisan beklentilerini

karsilamanin i3 doyumuna ve orgiitsel bagliliga olan etkisi vurgulanmaktadir. Beklentilerin

80



karsilanmasinin, calisanlarin isten ayrilma niyetini dolayli yoldan etkiledigi ileri

striilmistiir (Mitchell ve Lee, 2001).

Ayrica, ¢alisanlarin is ile ilgili yasadigt memnuniyetsizlik, isten ayrilma niyetinde kendini
gosteren bir geri ¢ekilme siirecini baslatmaktadir. Bu durum, orgiitsel baglilik ve is tatmini
arasindaki iliskiyi daha da karmasik hale getirmektedir. Dolayisiyla, calisanlarin is
tatminlerini artirmak ve bagliliklarini giiclendirmek, isten ayrilma oranlarini azaltmak igin

kritik bir strateji olarak degerlendirilebilir (Lambert et al., 2001).

Steers ve Mowday modelinin ilerleme adimlari, organizasyonel davranis alaninda énemli
bir yere sahiptir. Bu model, bireylerin is yerindeki motivasyonlarin1 ve bagliliklarin
anlamak i¢in gelistirilmistir. Modelin temel bilesenleri, bireyin igine olan ilgisi, is tatmini
ve organizasyona olan bagliligi arasinda bir etkilesim oldugunu 6ne stirmektedir (Steers ve
Mowday, 1981). Sekil 3'te, bu adimlarin nasil ilerledigi ve birbirleriyle olan iligkileri agik
bir sekilde gosterilmektedir.

[lk olarak, bireyin isine olan ilgisi, is tatmini etkileyen dnemli bir faktordiir. ise olan ilgi,
bireyin isteki performansini ve genel memnuniyetini dogrudan etkileyebilir. Bu baglamda,
bireylerin islerini ne 6l¢iide dnemsedikleri, motivasyon seviyeleri tizerinde belirleyici bir

rol oynamaktadir (Steers ve Mowday, 1981).

Bunun yani sira, i§ tatmini artiran unsurlarin basinda is ortaminin kalitesi gelmektedir.
Calisma kosullar1, is arkadaslariyla olan iliskiler ve liderlik tarzi gibi faktorler, bireyin is
tatminini dogrudan etkileyen unsurlardir. Bu unsurlar, bireyin organizasyona olan
baghligimi da olumlu yonde etkileyerek, is yerinde daha yiliksek bir performans
sergilemesine katkida bulunmaktadir (Steers ve Mowday, 1981).
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Sekil 3
Steers ve Mowday — Isten Ayrilma Modeli

1. Adim 3 Adim

Mevcut is alternatifi

Isten beklentiler ige Yinelik Avrilma Niveti
Tawvirlar

Fiili isten ayrilma

2, Adum

v

Model llerleme Yénii

Kaynak: Mitchell ve Lee, (2001: 192)

Steers ve Mowday isten ayrilma niyetini agiklayan onemli bir model gelistirmistir.
Modelin ilerleme siirecine bakildiginda, bireyin ilk adimda i yerinden beklentileri belirgin
bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir. Bu beklentiler, bireyin is yerinde beklentilerini, igin verdigi
tatmini ve organizasyonel hedeflerle uyumu igermektedir. Beklentilerin karsilanmamasi,
bireyin is tatmini iizerinde olumsuz bir etki yaratmakta ve bu durumun, modelin ikinci
adiminda goriilen ise yonelik olumsuz tavirlara yol agmasi kagmilmaz olmaktadir Iste bu
olumsuz tavirlar, modelin ii¢lincli adiminin ilk agamasini olusturacak sekilde bireyin isten

ayrilma niyetini tetikleyecektir (Steers ve Mowday, 1981).

Birey, isten ayrilma niyeti dogrultusunda mevcut is alternatiflerini degerlendirecek ve
mevcut is ile alternatif isler arasinda kendisi i¢in en mantikli karar1 vermeye g¢alisacaktir.
Bu karar alma siireci, bireyin is tatmini ve is yerindeki genel kosullara iliskin algilar
dogrultusunda sekillenmektedir. Steers ve Mowday modeline gore, yiiksek isten ayrilma

niyeti gosteren bireyler, nihayetinde fiili olarak isten ayrilarak modelin {ig¢iincii adimini
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tamamlayacaklardir. Bu siire¢, Orgiitiin icindeki sosyal iliskiler, ¢alisma kosullari ve
bireysel beklentiler gibi pek ¢ok faktdriin birlesimiyle sekillenmektedir (Steers & Mowday,
1981).

Steers ve Mowday modelinin temel ¢iktilarindan biri, ¢alisanlarin is tatminlerini artirarak
isten ayrilma niyetlerini azaltmak ig¢in stratejilerin gelistirilmesinin kritik 6nemi
vurgulamaktadir. Bu baglamda, is yerindeki memnuniyeti artirmaya yonelik miidahaleler,
hem calisan baghiligin1 hem de is giicii siirekliligini saglamak agisindan etkili olacaktir

(Steers & Mowday, 1981).

Isten ayrilma niyeti, calisanin is yerinde yasadigi memnuniyetsizlik nedeniyle gelisen bir
tepki olarak kabul edilmektedir. Bu durum, ¢alisanlarin is tatminlerini artirmak amaciyla
sirketlerin daha etkin stratejiler gelistirmesine neden olmustur. Ornegin, maas ydnetimi ve
terfi firsatlar1 gibi alanlarda yeni politikalarin olusturulmasi, ¢alisan memnuniyetini artirma

cabalarinin bir pargasi olarak 6ne ¢ikmaktadir (Porter ve Steers, 1973).

Steers ve Mowday, isten ayrilma kararina sebep olan siireci tanimlamak amaciyla bir
model gelistirmeyi hedeflemislerdir. Bu model, bireylerin isten ayrilma niyetlerini
etkileyen duygusal tepkilerin (6rnegin, is tatmini, orgiitsel baglilik ve is baglilig) ii¢c temel
faktorden kaynaklandigini belirtmektedir. Bu faktorler, Williams ve Hazer (1986)

tarafindan asagidaki gibi tanimlanmistir:
- Is beklentileri,

- Orgiitsel 6zellikler ve deneyimler,

- Is performansi seviyesi.

Modelin temel bilesenleri arasinda is tutumlar1 yer alsa da, Steers ve Mowday tarafindan
kurulan modelde is tatmini ve orgiitsel baglilik gibi duygusal tepkiler arasindaki iliskilerin
aciklanmasma yonelik yeterli denemelerde bulunulmamistir.Bu durum, modelin,
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini etkileyen duygusal faktorleri daha derinlemesine

inceleme gerekliligini ortaya koymaktadir (Williams ve Hazer, 1986).
2.6.3. Mobley Isten Ayrilma Modeli

Mobley’in isten ayrilma modeli, isten memnuniyetsizlifin ve isten ayrilmanin
dinamiklerini acgiklamak igin &nemli bir ¢er¢ceve sunmaktadir. Bu model, o6zellikle
calisanlarin isten ayrilma niyetlerinin nasil sekillendigini anlamak i¢in genis bir perspektif

sunar. Mobley’in modelinin temelinde, ¢alisanin mevcut isinden ne kadar memnun oldugu
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sorusu yer almaktadir. Eger bir ¢alisan, mevcut isinden tatmin olmuyorsa, bu durum, isten
ayrilma diislincesinin ortaya ¢ikmasina yol agmaktadir. Bu baglamda, is tatmini, isten
ayrilma niyetinin ilk asamasini belirleyen kritik bir faktor olarak 6ne ¢ikmaktadir (Mobley,

1977).

Mobley’in modelinde, "alternatif is firsatlar1" faktorii, isten memnuniyetsizligin ve isten
ayrilmanin ara degiskeni olarak tanimlanmigtir. Bu faktor, digsal is giicii piyasasi
kosullarin1 ve mevcut is firsatlarinin seviyesini kapsamaktadir. Mobley, sektordeki is giicti
piyasasinin durumu ve alternatif is firsatlarinin varligi gibi digsal faktorlerin, ¢alisanlarin
isten ayrilma niyetlerini etkiledigini vurgulamaktadir. Alternatif is firsatlariin fazla
olmasi, calisanlarin mevcut islerinden memnun olmasalar bile, ayrilma diisiincelerini
somutlastirmalarina yol agmaktadir. Bu siire¢, ayni zamanda isten ayrilma kararlarinin

hizlanmasina da neden olabilir (Mobley, 1977).

Hom ve Griffeth ise, Mobley'in modeline katki saglayarak bu siirecin, ¢alisanlarin is
memnuniyetsizliklerini  degerlendirmeleri ve potansiyel alternatifleri g6z Oniinde
bulundurmalar1  acisindan  kritik  oldugunu  belirtmektedirler. ~ Calisanlar, s
memnuniyetsizligi ile alternatif is firsatlarin1 degerlendirerek isten ayrilma kararin1 verme
asamasina gelmektedirler. Bu durum, orgiitsel baglamda isten ayrilma oranlarini etkileyen

onemli bir faktor olarak goriilmektedir (Hom ve Griffeth, 1991).

Asagida Sekil 4’te bu modelin detaylarina dair daha fazla bilgi sunulmaktadir. Sekil,
Mobley’in isten ayrilma siirecinin nasil isledigini ve alternatif is firsatlarinin bu siirecteki

roliinii gbrsel olarak agiklamaktadir.

Sonug olarak, Mobley'in ayrilma modeli, kisilerin i3 memnuniyetsizliklerini ve ayrilma
niyetlerini ddemelerin incelemesi agisindan onemli bir kaynaktir. Mobley, 6grencilerin
ayrilma kararlarii almalari i¢in ¢ok sayida degiskeni g6z onilinde bulundurmus ve bu
konuda kapsamli bir model 6nermistir. Bu model, 6zellikle is tatmini, organizasyonel
baglilik ve kisisel faktorler gibi unsurlarin ortaya cikan iligkisini anlamaya yonelik 6nemli
bilgiler sunmaktadir. Calisan sicakliksizliklarinin ve ayrilma niyetlerinin daha iyi anlagilir,

organizasyonlarin bu olgulari daha etkili bir sekilde yonetmelerine olanak tanimaktadir
(Mobley, 1977).
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Sekil 4
Mobley- Isten Ayrilma Modeli

—
Is Ialltlhlsizl@i)\
isten ayrilma

diisiincesi '

\\
Isten ayrilmanin \
muhtemel ¢iktilar ‘
Is arama uiyeti>
i

Alternatif 1slerin /

mukayesesi |

Isten ayrilma niyeti
_

—

—_ /
[ste kalma >J

Kaynak: Hom ve Griffeth, (1991: 353)

Yukarida Sekil 4’te gorildiigii iizere, calisan birey isten ayrilmayi disiindiigiinde,
karsilasacagi isten ayrilma maliyeti gibi faktorleri degerlendirmeye baslayacaktir. Bu
stirecte, arastirdig1 yeni is imkanlariyla ilgili bilgi toplama asamasina gegecek ve yeni isin
kendisini tatmin etmemesi durumunda mevcut iginde kalmayi tercih edecektir. Ancak, s6z
konusu yeni is, ¢alisanin beklentilerini karsilayacak nitelikteyse, isten ayrilma karari

alabilecektir (Hom & Griffeth, 1991).

Mobley (1977), isten ayrilma niyetinin, ¢alisanlarin ise karst olumsuz tutumlar1 ve islerini
kendi istekleriyle birakma kararliligiyla ortaya ¢iktigini 6ne stirmiistiir. Bu baglamda, isten
ayrilma niyeti, bireyin bilingli olarak isinden ayrilmak i¢in sergiledigi tutum ve davraniglar
olarak ifade edilebilir. Ayrica, isten ayrilma niyeti, bir calisanin gelecekte orgiitten ayrilma

istegi ve diigiincesi olarak da tanimlanmaktadir (Aydemir ve Akdogan, 2019).
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William Mobley’e (1977) gore, is gorenlerin isten ayrilma siireci belirli asamalardan
olusmaktadir. Bu asamalar, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini anlamak ve bu niyetlerin
nasil gelistigini incelemek agisindan 6nemli bir ¢erceve sunmaktadir. Mobley’in belirledigi

isten ayrilma asamalar1 asagidaki gibidir (Mobley, 1977):
1. Mevcut isin degerlendirilmesi,

2. Isten tatmin olamama,

3. Isten ayrilmay: diisiinmeye baslamak,

4. Isten ayrilmanim maliyetlerini ve faydalarim diisiinme,
5. Alternatif ig arama niyetinin ortaya ¢ikmasi,

6. Alternatif ig aramak,

7. Alternatif is bulmak,

8. Mevcut is ile bulunan yeni isin faydalarinin kiyaslanmasi,
9. Isten ayrilma niyeti,

10. Isten ayrilma.

Bu asamalar, ¢alisanlarin mevcut islerinden ne 6lgiide tatmin olduklarini ve alternatif is
firsatlarin1 nasil degerlendirdiklerini gostermektedir. Ornegin, ¢alisanin mevcut isini
degerlendirmesi, isten memnuniyet diizeyini belirlemede kritik bir ilk adimdir. Eger ¢alisan
mevcut isinden tatmin olamazsa, isten ayrilmayi diisiinmeye baglayacaktir. Bu diisiinceler,
isten ayrilmanin maliyetlerini ve faydalarini g6z 6niinde bulundurarak, alternatif is arama

niyeti ile devam edecektir.

Mobley'in modeline gore, ayrilma ayrilma kararinin arkasinda bir dizi faktorii yer alir ve
bu durumdan her biri, organizasyonlarin c¢alisan memnuniyeti ve sadakati konusunda
gelistirilecek stratejileri i¢in ayrilabilir. Caliganlarin ayrilma siirecinin sonuna kadar
yasadig1 asamalar, yalnizca bireysel parcalar degil, ayn1 zamanda organizasyonel diizeyde

yapilmasi gerekenlerin gerceklestirilmeleri de isaretlenmektedir (Mobley, 1977).

Aragtirma siirecinin ardindan, ¢alisan alternatif islerin degerlendirilmesine gegcmektedir. Bu
degerlendirme, bireyin mevcut isinden ayrilma niyetini olusturmakta ve nihayetinde isten

ayrilma eylemiyle sonuglanmaktadir (Mobley et al., 1979).
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2.6.4. Lee ve Mitchell isten Ayrilma Modeli

Lee ve Mitchell'in "Unfolding Model of Job Turnover" adli modeli, isten ayrilmanin
durdurulmasiin yalnizca "isle ilgili memnuniyetsizlik" ya da "daha iyi is firsatlar1" gibi
tek bir nedene dayanamayacagini vurgulamaktadir. Bu model, ayrilma siirecinden daha
karmagik ve ¢ok boyutlu bir olgu olarak ele alinmaktadir. Lee ve Mitchell, bu siirecin
dinamiklerini anlamaya yonelik gelistirdikleri iliskilerde, kisilerin ayrilma kararlarini
gordiiklerini ¢esitli kapsamli bir arada uygulamalarini belirtiyorlar. Modelin temel onciili,
isten ayrilma diisiincesinin tek bir etkenle agiklanamayacak kadar ¢ok yonlii oldugudur

(Lee ve Mitchell, 1994).

Lee ve Mitchell'in gelistirdigi model, insanlarin ayrilma siirecinden ¢ok yonli bir
perspektiften ele alarak organizasyonlarin ¢alisan miktarin1 artirmak ve is giiclinii elinde
tutmak icin daha etkili stratejiler gelistirmelerine katkida bulunabilir. Model, kisilerin
ayrilma kararlarini, bireysel ozellikleri ve organizasyonel ¢evre faktorleri ile etkilesimi
icinde ele alinir. Bu gii¢, miisterilerin motivasyonlari, is tatminleri ve dayanikliliklari

tizerinde 6nemli bir kaliteye sahip oldugu icin (Lee ve Mitchell, 1994).
2.6.5. Cotton ve Tuttle Modeli

Cotton ve Tulttle, isten ayrilma niyetinin ¢esitli faktorlerden etkilendigini ileri siirmiis ve bu
faktorleri ii¢ ana baslik altinda toplamuslardir. Ilk olarak, is ile ilgili faktdrler arasinda
isteki performans, roliin niteligi, i tatmini, maastan memnuniyet, ¢alisma durumundan
memnuniyet ve orgiitsel baglilik gibi unsurlar yer almaktadir. Bu faktorler, bireylerin
mevcut islerinde hissettikleri tatmin seviyesini ve dolayisiyla isten ayrilma niyetlerini
dogrudan etkileyen unsurlardir .ikinci baslik olarak cevresel faktdrler ele alinmistir. Bu
faktorler arasinda ekonomik durum, issizlik oranit ve sendika varligi gibi unsurlar yer
almaktadir. Cevresel kosullar, ¢alisanlarin isten ayrilma kararlarini etkileyen 6nemli digsal
etkenlerdir ve is gilicli piyasasindaki degisiklikler, bireylerin alternatif is firsatlarini

degerlendirmelerini etkileyebilir (Cotton ve Tuttle, 1986).

Son olarak, kisisel faktorler de isten ayrilma niyetini sekillendiren unsurlar arasinda
bulunmaktadir. Cinsiyet, yas, gorev siiresi, egitim, medeni durum ve hayat sartlar1 gibi
kisisel ozellikler, bireylerin is tatmini ve ayrilma niyetleri iizerinde 6énemli bir etkiye sahip
olabilir. Bu durum, her bireyin isten ayrilma kararimi farkli sekillerde degerlendirdigini
gostermektedir. Sonug olarak, Cotton ve Tuttle’in isten ayrilma niyeti lizerine 6nerdigi

model, bireylerin isten ayrilma kararlarimi etkileyen karmasik bir faktorler agimi gozler
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Online sermektedir. Bu faktorlerin dikkate alinmasi, organizasyonlarin c¢alisan
memnuniyetini artirmak ve is giiclinii elde tutmak icin daha etkili stratejiler

gelistirmelerine yardimci olabilir.(Cotton ve Tuttle, 1986).

2.6.6. Mueller ve Price’in Nedensellik Modeli

Mueller ve Price modeli, isten ayrilmaya neden olan faktorleri isten duyulan tatminsizlik
ve mevcut farkli is imkanlarinin varligt olarak nitelendirmektedir. Bu model, c¢alisanlarin
isten ayrilma kararlarimi etkileyen degiskenler olarak iste kalma niyeti ve is tatmini
arasinda bir iliski kurmaktadir. Bu baglamda, is tatmini artiran unsurlar, ¢alisanlarin iste
kalma niyetlerini olumlu yonde etkileyebilir.Model, {i¢ ana gelenekten olusmaktadir:
sosyolojik, psikolojik ve ekonomik gelenekler. Bu gelenekler, iste kalma niyetine etki eden
faktorlerin farkliliklar gosterdigini ortaya koymaktadir. Sosyolojik gelenekler, bireylerin
sosyal cevreleri ve toplumsal normlar araciligiyla is tatmini ve bagliliklarini sekillendiren
sosyal dinamikleri igermektedir. Psikolojik gelenekler ise, bireylerin igsel motivasyonlari,
is tatmini ve isten ayrilma niyetleri arasindaki iligkileri incelemektedir. Ekonomik
gelenekler ise, is gilicli piyasasinin durumu, maas diizeyi ve is giivencesi gibi digsal

faktorlerin bireylerin kararlarini nasil etkiledigini ele almaktadir (Mueller ve Price, 1990).

Sonug¢ olarak, Mueller ve Price modelinin sundugu cergeve, isten ayrilma kararlarini
etkileyen karmasik etkenler agini anlamak i¢in énemli bir kaynak sunmaktadir. Bu model,
organizasyonlarin ¢alisgan memnuniyetini artirmak ve is giiciinii elde tutmak icin daha etkili

stratejiler gelistirmelerine yardimci olabilir (Mueller ve Price, 1990).

Ucret, isgiicii, egitim durumu, isten ayrilma veya kalma durumu gibi unsurlar, ¢alisanlarmn
is memnuniyetini ve isten ayrilma niyetini etkileyen Onemli faktorlerdir. Ozellikle,
calisanin grup i¢inde uyum saglamasi, gorev tanimi ve degiskenleri, memnuniyeti artirarak
isten ayrilma niyeti lizerinde olumlu bir etki yaratmaktadir. Bu baglamda, ¢alisanin grup
dinamiklerine entegrasyonu, is memnuniyetinin belirleyici bir unsuru olarak one

¢ikmaktadir (Mueller ve Price, 1990).

Psikolojik tatmin, calisan baglilig1 ve iste kalma niyeti ise is glicli yonetimi agisindan kritik
oneme sahiptir. Calisanlarin iste kalma niyetleri, baghliklariyla dogrudan iliskilidir.
Baglilig1 etkileyen varsayillan nedensel memnuniyet siirecinin, c¢alisanlarin iste kalma
niyetlerini sekillendirdigi belirtilmektedir. Bu noktada, is yerindeki sosyal destek ve is
arkadaglariyla kurulan olumlu iliskilerin de baghlik iizerinde belirgin bir etkisi oldugu

sOylenebilir(Mueller ve Price, 1990).
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2.7. isten Ayrilma Niyeti ile fliskili Kavramlar

Bu baglik altinda ele alacagimiz isten ayrilma niyeti ile ilgili kavramlar; is stresi, orgiitsel
baglilik ve is tatmini kavramlaridir. Is stresi, calisanlarin is yerinde karsilastiklar1 zorluklar
ve baskilar sonucunda hissettikleri gerilim ve kaygiy1 ifade eder. Yiiksek diizeyde is stresi,
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini artiran 6nemli bir faktor olarak tanimlanmaktadir.
Stresin etkisi, ¢alisanlarin psikolojik ve fiziksel sagliklarini olumsuz yonde etkileyerek, is

tatmini lizerinde de derin etkiler yaratabilir (Lazarus ve Folkman, 1984).

Orgiitsel baghlik, bireylerin ¢alistiklar1 organizasyona duydugu baglilik ve sadakati ifade
eder. Orgiitsel baglilik diizeyi yiiksek olan ¢alisanlar, genellikle islerine daha baglidir ve
isten ayrilma niyetleri daha diisiiktiir. Bu baglamda, 6rgiitsel baglilik ile is tatmini arasinda
giiclii bir iliski bulunmaktadir. Is tatmini, ¢alisanlarim islerinden elde ettikleri memnuniyet
diizeyini ifade eder ve bu memnuniyet, ¢alisanlarin is yerinde kalma niyetlerini dogrudan
etkileyen bir unsurdur. Sonug olarak, isten ayrilma niyeti iizerinde etkili olan is stresi,
orgiitsel baglililk ve is tatmini kavramlari, c¢alisanlarin is yerindeki deneyimlerini ve
gelecekteki davranislarini sekillendiren Onemli faktorlerdir. Bu kavramlar arasindaki
etkilesim, is gilicii yonetimi acisindan dikkate alinmasi gereken kritik bir alani temsil

etmektedir (Mowday et al., 1982).
2.7.1. Isten Ayrilma Niyeti ve Is Tatmini

Calisan bireyin yiiksek bir performans sergileyerek randimanli bir bicimde ¢aligabilmesi,
bireyin isinden tatmin olmasi1 ve motive olmasina baglidir. Bu baglamda, is tatmini, bireyin
calisma stirecinde edindigi is deneyimlerinin sonucunda ortaya c¢ikan bir durumdur.
Calisanin, bu deneyimlere bagl olarak isine veya isinin belirli yonlerine verdigi tepkiler, is

tatmininin 6nemli bilesenlerini olusturur (Mowday et al., 1979).

[s tatmini, bireyin isine duydugu baglilik ve motivasyon diizeyi iizerinde dogrudan etkili
bir faktordiir. Yiiksek is tatmini, calisanlarin performansini artirarak, is yerindeki genel
verimliligi olumlu yonde etkiler. Bu nedenle, is tatmini artirict onlemler almak, hem
bireylerin 1ig performansini yiikseltmekte hem de organizasyonun basarisini

desteklemektedir (Poon, 2004).

Sonug olarak, is tatmini, ¢alisanlarin motivasyon diizeyini ve dolayisiyla is performansini
etkileyen kritik bir faktordiir. Calisanlarin is tatminini artirmak i¢in yapilan stratejik
diizenlemeler, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde onemli kazanimlar saglayabilir.s

tatminine yoOnelik yapilan ¢esitli tanimlamalar, bu kavramin ¢ok boyutlu dogasini ortaya
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koymaktadir. Ornegin, is tatmini, calisanin isine yonelik olarak gosterdigi genel tutum
olarak tanimlanmaktadir (Robins, 2000). Bu tanima ek olarak, is tatmini; ¢alisanin, isin
kendisi agisindan 6nem arz eden unsurlar1 ne dlgiide karsiladigina dair hissettigi duygunun

bir sonucu olarak da ifade edilmektedir (Luthans, 1995).

Genel anlamda is tatmini, isin ve calisanin arzularinin birbirleriyle uyumlu oldugu
durumlarda olusan, ¢alisanin isinden duydugu hosnutluk olarak tanimlanmistir. Bu tanim,
is tatmininin bireylerin genel yasam kaliteleri iizerindeki etkisini vurgulamaktadir. Is
tatmini, sadece isin igeriginden degil, aymi zamanda sosyal etkilesimlerden de

etkilenmektedir (Fritzsche ve Parrish, 2005; Muchinsky, 2000).

Bir baska tanimda ise is tatmini, ¢alisanin isine kars1 sergiledigi duygusal tepki olarak ifade
edilmektedir (Weiss, 2002). Bu duygusal tepki, ¢alisanin is yerindeki deneyimlerinin
kalitesiyle dogrudan iliskilidir. Ayrica, calisanin isinden elde ettigi maddi ¢ikarlar ile
birlikte, mesai arkadaslartyla kurdugu olumlu iliskiler ve isin sonucunda yaratilan iiriiniin
sagladigi tatmin de is tatminini etkileyen onemli unsurlar arasinda yer almaktadir. Is
tatmini ¢ok yonlii bir kavram olup, calisanin bireysel beklentileri, isin igerigi ve sosyal
etkilesimler gibi cesitli faktorlerden etkilenmektedir. Bu nedenle, is tatmininin artirilmast,
hem calisanlarin motivasyonunu hem de genel is verimliligini olumlu yonde etkileyebilir

(Iscan & Sayn, 2010).

Is tatminini etkileyen faktorler, genel olarak isin kendisinden kaynaklanan ve kisisel
kaynakli faktdrler olmak iizere iki ana gruba ayrilmaktadir. Isin kendisinden kaynaklanan
faktorler, isin zorluk seviyesi, genel goriinlimii, ¢calisma sartlari, iicret, is giivenligi, kariyer
ilerleme olanaklari, uygun o6diillendirme sistemleri ve isletmenin sosyal goriinimii gibi
unsurlar1 icermektedir. Ayrica, calisanlarin ve yoneticilerin alinan kararlara katilim

derecesi de is tatminini etkileyen 6nemli bir belirleyicidir (Blegen, 1993; Simon, 1996).

Bireysel faktorler ise, ¢alisanlarin is tatminini etkileyen kisisel 6zelliklerdir. Bu faktorler
arasinda kisinin cinsiyeti, yasi, kisiligi, egitim seviyesi, beklentileri, sosyal kisiligi, medeni
durumu, hizmet siliresi ve is tecriibesi yer almaktadir. Bireysel faktorlerin is tatmini
tizerindeki etkisi, ¢calisanlarin is yerindeki deneyimlerini ve igin kendisiyle olan iligkilerini

sekillendirmektedir (King et al., 1982).

Is tatmini, isin 6zellikleri ile bireysel faktdrler arasindaki etkilesim sonucunda ortaya ¢ikan
karmasik bir durumdur. Bu nedenle, hem organizasyonel diizeyde is kosullarinin

iyilestirilmesi hem de bireysel farkliliklarin dikkate alinmasi, g¢alisanlarin is tatminini
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artirmak icin kritik 5neme sahiptir.isletmenin en énemli gorevlerinden biri, ¢alisanlarin is
tatminini saglamaktir. Isine yonelik motivasyonu yiiksek olan ve is tatminine ulasmis
calisanlar, moral diizeylerinin artmasiyla birlikte isyerine olan katki ve faydalarimi da

artirmaktadir (Schoderbek et al., 1991).

Yiiksek seviyelerde is tatmini yasayan calisanlarin, isyerine ve yoneticilerine olan
bagliliklar1 da artmaktadir. Bu baglilik, isletmelerde olumsuz ve zor durumlarla
karsilasildiginda, ¢alisanlarin olaganiistii ¢aba sarf etmelerine yol agmaktadir. Dolayisiyla,
1§ tatmininin artirilmasi, sadece bireylerin psikolojik iyi oluslar1 i¢in degil, ayn1 zamanda
organizasyonel basarimin siirdiiriilebilirligi agisindan da kritik bir faktordiir (Suominen et
al., 2001; Irvine, 2000; Kathleen et al., 2004; Kuokkanen et al., 2002).

Ozellikle, is tatmini diizeyinin yiiksek oldugu kurumlarda, g¢alisanlarm isten ayrilma
niyetlerinin genellikle diisiik seviyelerde oldugu tespit edilmistir. Bu durum, calisanlarin is
tatmininin artirilmasinin, isten ayrilma niyetini azaltmada 6nemli bir strateji olabilecegini
gostermektedir. Yiiksek is tatmini, c¢alisanlarin is yerindeki bagliliklarini artirarak,

organizasyonel hedeflere ulasilmasini kolaylastirmaktadir (Rusbult et al., 1988).

[s tatmini artirmaya y&nelik stratejilerin gelistirilmesi, hem calisan memnuniyetini hem de
organizasyonel verimliligi artirmak adina kritik bir &neme sahiptir. Isverenlerin,
calisanlarin is tatminini yiikseltmeye yoOnelik ¢abalari, isten ayrilma niyetini azaltarak,
kurumun maliyetlerini de diisiirebilir. Calisanin is tatmini veya tatminsizligine bagh olarak
ortaya c¢ikan isten ayrilma niyeti, i gorenin Oncelikle isini degerlendirmesini ve is
tatminini sorgulamasini gerektirmektedir. Bu sorgulama ve degerlendirme siirecinin
sonucunun olumsuz olmasi durumunda, c¢alisan, ise ve igyerine karsi isteksiz hale gelmekte
ve uygunsuz is davranislar sergilemeye bagslayabilmektedir. Sonu¢ olarak, bu olumsuz
durum, isten ayrilma niyetini artirarak c¢alisanin iginden ayrilmay1 disiinmesine yol

agmaktadir (Poyraz ve Kama, 2008).

Modern 1§ diinyasinda ¢alisanlarin i tatmini, organizasyonel baglhliklarmi ve
verimliliklerini dogrudan etkileyen kritik bir faktordiir (Locke, 1976). Is tatmini diisiik olan
bireyler, yalnizca islerinden ayrilmayr diistinmekle kalmaz, ayni zamanda c¢alisma
ortaminda olumsuz bir atmosfer olusturarak kurum i¢inde motivasyon diisiikliigline neden
olabilirler (Herzberg et al., 1959). Bu nedenle, is tatminini artirmak i¢in uygulanacak
stratejiler, hem bireysel hem de kurumsal basariy1 destekleyen temel unsurlar arasinda yer

almaktadir (Judge et al., 2001).
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[s tatmini, bireylerin calisma hayatlarindaki beklentileri ile gercek deneyimleri arasindaki
uyum derecesini ifade eder (Spector, 1997). Is tatmini yiiksek olan ¢alisanlar, kurumlaria
daha bagli olmakta ve isten ayrilma niyetleri azalmaktadir (Meyer ve Allen, 1991).
Aragtirmalar, i tatmini ile organizasyonel baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugunu

gostermektedir (Mowday et al., 1979).

Yoneticilerin  ve  organizasyonlarin, ¢alisanlarin  is  tatminini artirmak  igin

benimseyebilecekleri baslica stratejiler sunlardir:

e Adil ve rekabetei iicret politikalari: Calisanlarin emeginin karsiligini alabilmesi, is
tatminini artiran temel faktorlerden biridir (Robbins ve Judge, 2013).

o Kariyer gelisimi ve egitim firsatlari: Profesyonel gelisim firsatlar1 sunan is yerleri,
calisanlarin motivasyonunu ve bagliligini artirmaktadir (Noe et al., 2017).

e Pozitif organizasyonel iklim ve liderlik: Destekleyici ve agik bir liderlik anlayisi,
calisanlarin kendilerini daha degerli hissetmelerini saglayarak is tatminini
yiikseltebilir (Yukl, 2013).

e Esnek calisma kosullari: Esnek calisma saatleri ve uzaktan calisma olanaklari,
calisan memnuniyetini artirabilecek etkenler arasindadir (Gajendran ve Harrison,

2007).

Modern is diinyasinda calisanlarin i tatmini, organizasyonel baghliklarimi ve
verimliliklerini dogrudan etkileyen kritik bir faktordiir (Locke, 1976). Is tatmini diisiik olan
bireyler, yalnizca islerinden ayrilmayi1 diisiinmekle kalmaz, ayni zamanda calisma
ortaminda olumsuz bir atmosfer olusturarak kurum icinde motivasyon diisiikliigiine neden
olabilirler (Herzberg et al., 1959). Is tatmini ve isten ayrilma niyeti, birgok endiistriyel ve
orgiitsel psikolog, sosyolog ve yonetim bilimcisinin ilgi alaninin merkezinde yer
almaktadir. Bunun nedeni, yapilan deneysel calismalarda elde edilen bulgularin, ¢alisanin
isten ayrilma niyetinin bir isletmenin faaliyetlerinin biitiiniine negatif yonde etki edecegini
gostermesidir (Mowday et al., 1979). Isten ayrilma hissi, calisanlar agisindan yetenek
kaybi, ilave personel toplama ihtiyaci ve idari maliyetlerin artmasi gibi pratik sorunlara yol
acmaktadir (Mobley, 1977). Bu nedenle, is tatminini artirmak i¢in uygulanacak stratejiler,
hem bireysel hem de kurumsal basariy1 destekleyen temel unsurlar arasinda yer almaktadir

(Judge et al., 2001).

Is tatmini, bireylerin ¢aligma hayatlarindaki beklentileri ile gercek deneyimleri arasindaki

uyum derecesini ifade eder (Spector, 1997). Is tatmini yiiksek olan ¢alisanlar, kurumlarina
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daha bagli olmakta ve isten ayrilma niyetleri azalmaktadir (Meyer ve Allen, 1991).
Aragtirmalar, is tatmini ile organizasyonel baglilik arasinda pozitif bir iliski oldugunu
gostermektedir (Mowday et al., 1979). Bununla birlikte, is tatmininin diisiik olmasi,

calisanlarin isten ayrilma niyetini artirarak isletmeler i¢cin ek maliyetler ve is giicii kayiplari

yaratmaktadir (Griffeth et al., 2000).

Calisanin isten ayrilma niyetine etki eden gevresel etmenler arasinda, orgiitiin degerleri ve
kiltirii, kariyer gelistirme olanaklari, mesai arkadaslariyla olan iliskiler, is/rol talep ve
beklentileri ile oOzerklik (otonomi) gibi o&diillendirilme ve takdir edilme sekilleri
bulunmaktadir. Bu etmenlerin her biri, ¢caliganin motivasyonunu ve bagliligini etkileyerek

is tatminini sekillendirmektedir (Takse et al., 2005).
2.7.2. isten Ayrilma Niyeti ve Orgiitsel Baghhk

Gilinlimiiz rekabet sartlar1 altinda isletmeler, insan kaynaginin verimliligini ve siirekliligini
saglamak adina ¢esitli stratejiler gelistirmektedir. Bu stratejiler arasinda c¢aliganlarin isten
ayrilma niyetini azaltmak ve orgiitsel bagliligini artirmak 6nemli bir yer tutmaktadir
(Meyer ve Allen, 1991). Orgiitsel baglilik, calisanlarm isletmeye duygusal, devam ve
normatif boyutlarda baglanmasini ifade eder (Allen ve Meyer, 1996).

Ozellikle duygusal baglilig1 yiiksek olan ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin daha diisiik
oldugu goriilmiistiir (Allen ve Meyer, 1996). Bunun yani sira, normatif bagliligin da
calisanlarin sadakat diizeyini artirdig1 ve isten ayrilma niyetini azalttig1 belirtilmektedir

(Meyer et al., 2002).

Orgiitsel baglilik konusundaki ilk arastirmalar, Becker tarafindan gergeklestirilmistir.
Becker, bu kavrami "kisinin isletme ile karsilikli iki taraf olarak bahse girdikleri bir
olusum (siire¢)" seklinde tanimlamis ve orgiitsel bagliligin "bilingli bir taraf tutma hali"
olarak tarif edildigini belirtmistir. Bu tanim, orgiitsel bagliligin birey ve isletme arasindaki

karsilikli etkilesimi ve dinamik iligkiyi vurgulamaktadir (Celikkol ve Carikgi, 2009).

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin isletmeye olan baglhliklarin1 ve bu bagliligin isten ayrilma
niyetine etkisini anlamak agisindan kritik bir 6neme sahiptir. Calisanlarin orgiitsel baglilik
diizeyleri, hem bireysel hem de organizasyonel basariy1 etkileyen dnemli bir faktordiir. Bu
nedenle, isletmelerin ¢alisan baglhiligin1 artirmaya yonelik stratejiler gelistirmeleri,
siirdiiriilebilir bir basar1 igin gereklidir. Orgiitsel baglilik durumundan beklenen en énemli
sonug, isgiicii devrinin diismesidir. Orgiitsel baglihgin diisiik oldugu durumlarda,

calisanlarin orgiitten ayrilma niyeti ve bu duruma iligkin hisleri genellikle daha yiiksek
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olmaktadir. Bu baglamda, yapilan arastirmalar, orgiitsel baglilik diizeyinin diisiik oldugu
caliganlarin isten ayrilma niyetinin artis gdsterdigini ortaya koymustur. Ozellikle,
calisanlarin orgiitsel baglilik diizeylerinin yiliksek olmasi, isten ayrilma niyetini azaltan bir

etken olarak belirlenmistir (Celikkol ve Carikgi, 2009).

Ote yandan, diisiik seviyeli orgiitsel baglilik, yalnizca isten ayrilma niyeti ile degil; ayn
zamanda devamsizlik ve yiiksek seviyede isgiicli devri ile de iligkilendirilmektedir. Keskin
ve Erdil, disiik orgilitsel baglilik durumlarmin, calisanlarin devamsizlik oranlarini
artirdigint  ve bu durumun isletmelerde isgiicii devrini olumsuz etkiledigini
vurgulamaktadir. Dolayisiyla, orgiitsel bagliligin artirilmasi, hem c¢alisanlarin ise olan
bagliliklarini gliglendirecek hem de isletmelerin siirdiiriilebilir bir performans sergilemesini

saglayacaktir (Keskin ve Erdil, 2003).

Orgiitsel bagllik, calisanlarn isten ayrilma niyetlerini etkileyen 6nemli bir faktordiir.
Isletmelerin, calisanlarinin duygusal bagliliklarni artiracak stratejiler gelistirmesi, hem
bireysel hem de organizasyonel basar1 acisindan fayda saglayacaktir. Bu nedenle,
calisanlarin baglilik diizeylerini artirmaya yonelik ¢alismalar, isletmelerin siirdiiriilebilir
performansini destekleyecektir.Calisanin isine olan bagliligi, her zaman isletmesine olan
bagliligin1 yansitmayabilir. Eger bir isletme, calisanin mesleki agidan gereksinimlerini
tatmin ediyorsa, bu durumda c¢alisanin igletmeye olan baglilik seviyesi yiiksek olacaktir.
Ancak, bu durumun tersi sdz konusu oldugunda, ¢alisanin isletmeden ayrilma niyetinde bir
artis gdzlemlenebilir. Ozellikle yiiksek seviyede isletmeye baglilik gdsteren bir galisan, bu
baglilik nedeniyle meslegini degistirme geregi hissetmeyebilir ve dolayisiyla isletmeden
ayrilma durumu ya da niyeti sergilemeyebilir. Bu durum, ¢alisanlarin isletmeye duydugu
bagliligin, isten ayrilma niyetleri ilizerindeki etkisini ortaya koymaktadir (Bayram ve

Ceylan, 2006).

Calisanlarin isletmeye olan baglilik seviyeleri, onlarin isten ayrilma niyetlerini dogrudan
etkilemektedir. Bu nedenle, isletmelerin ¢alisanlarin mesleki gereksinimlerini karsilamaya
yonelik stratejiler gelistirmesi, ¢alisan bagliligini artiracak ve isgiicii devrini azaltacaktir.
Bu baglamda, orgiitsel baglilik, hem bireysel hem de organizasyonel basari icin kritik bir
faktor olarak 6n plana ¢ikmaktadir. Kiginin ¢alismak igin tercih ettigi isletmenin bireye
sundugu imkanlar ve faydalar, isletme ile ¢alisan arasindaki bagi giiclendiren Orgiitsel
baglilik kavramii ortaya koymaktadir. Orgiitsel baglilik, is gdren ve isletme agisindan

pozitif sonuglar dogurmasi yoniiyle son derece onemlidir. Bu baglamda, isletmeye tam
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baglilik gosteren, yliksek diizeyli performansa sahip ve mesleginde uzmanlasmis bir

personelin, isletmesine uzun siireli katki saglayacagi ongoriilmektedir (Ceylan, 2002).

Orgiitsel baglilik, calisanlarin isletmeye olan bagliliklarinin yani sira, isletmenin genel
performansin1 da dogrudan etkilemektedir. Bu nedenle, isletmelerin calisan bagliligim
artirmaya yonelik politikalar gelistirmesi, siirdiiriilebilir bir basar1 i¢in gereklidir. Son
zamanlarda yapilan bilimsel ¢aligmalarda, ¢alisanin isinden ayrilma niyetinin belirleyicisi
olarak orgiitsel baglilik ve ise katilim gibi ¢esitli davranmislara odaklanilarak faydali
kavramsal eklemeler yapilmistir. Bu kavramlardan biri olan ise katilim, is yasaminin
kisinin genel hayatindaki yerini ve kiginin mesleginin yasam algilayisindaki seviyesini

ifade etmektedir (Demircan ve Ceylan, 2004).
2.7.3. isten Ayrilma Niyeti ve is Stresi

Isten ayrilma niyeti ile iliskili kavramlardan biri, is stresi kavramuidir. Stres, ruhsal, sosyal,
gelisimsel, fizyolojik ve psikolojik boyutlar1 olan olduk¢a genis bir terimdir. Stres, dig ve
i¢ cevredeki tehditler karsisinda artan duygusal ve fiziksel bir durum olarak
tanimlanmaktadir. Bu durum, her zaman var olan ve dolayli olarak gézlemlenebilen bir
etkidir. Ozellikle, stresin organizmanin ruhsal ve bedensel durumunu zorlayarak tehdit
altina aldigi durumlarda, bireylerin isten ayrilma niyetleri de artis gosterebilir (Karahan

vd., 2007).

Is stresi, bireylerin is yasamindaki performanslar1 {izerinde énemli etkiler yaratmaktadir.
Calisanlar, is ortaminda maruz kaldiklar1 stres faktorleri nedeniyle motivasyon kaybi
yasayabilmekte ve bu durum is tatminlerinin azalmasina yol agabilmektedir (Lazarus ve
Folkman, 1984). Ozellikle yiiksek is yiikii, rol belirsizligi, orgiitsel destek eksikligi ve
calisma ortamindaki olumsuz iligkiler, ¢alisanlarin ruhsal ve fiziksel sagliklarini olumsuz
yonde etkileyen temel stres unsurlari arasinda yer almaktadir (Cooper et al., 2001). Bu
baglamda, is stresi yalnizca bireysel diizeyde olumsuz sonuglar dogurmakla kalmayip, ayn
zamanda oOrgiitsel diizeyde de verimlilik kaybina ve calisan devir oranlarinin artmasina

neden olabilmektedir (Podsakoff et. Al., 2007).

Is stresi ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi anlamak, isverenler acisindan kritik bir
Oneme sahiptir. Yapilan arastirmalar, stresin calisanlarin isten ayrilma niyetlerini artiran
onemli bir faktér oldugunu gostermektedir (Tett ve Meyer, 1993). Calisanlar, yiiksek
diizeyde stres yasadiklarinda orgiitsel bagliliklar1 zayiflamakta ve alternatif is imkanlarini

degerlendirme egiliminde olmaktadirlar. Bu durum, orgiitlerin yetenekli calisanlarini
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kaybetme riskini artirmakta ve dolayisiyla insan kaynaklar1 yonetimi stratejilerinde stresle
basa ¢cikma mekanizmalarina daha fazla odaklanmay1 gerekli kilmaktadir. Sonug olarak, is
stresinin azaltilmasi, calisanlarin is tatmininin ve oOrgiitsel baghliklarinin artirilmasi

acisindan hayati bir 6neme sahiptir (Jex ve Britt, 2014).

Biitiin isler, giicliik, karmasiklik ve ig yiikii gibi unsurlari icerisinde barindirmaktadir. Bu
unsurlarin derecesi ne olursa olsun, yapilan her igin temelinde stres kavrami vardir ve bu
durumla karsilasmak kag¢imilmazdir. Dolayisiyla, isin kendisi aslinda bir stres kaynagi
olarak degerlendirilebilir. s stresi, hem calisanlar hem de isletmeler igin 6nemli bir sorun
teskil etmektedir. Bu stres, isin dogasindan kaynaklanan unsurlar ile fiziksel stres
kaynaklar1 arasinda eksik bir miicadele sonucunda ortaya c¢ikan fiziksel ve zihinsel

hastaliklar ile sonuglanan arzu edilmeyen bir durumdur (Ozkaya vd., 2008).

Is stresi, ¢alisanlarm performanslarmi ve genel is tatminlerini olumsuz yonde etkileyen
onemli bir faktordiir. Literatiirde is stresi, bireylerin isle ilgili talepleri karsilamada
zorlanmalar1 sonucu ortaya ¢ikan psikolojik ve fizyolojik bir tepki olarak tanimlanmaktadir
(Lazarus ve Folkman, 1984). Bu baglamda, yiiksek diizeyde stres yasayan galisanlarin
motivasyonlarinin diistiigli ve bunun isletme verimliligi iizerinde olumsuz sonuglar

dogurdugu ifade edilmektedir (Robbins ve Judge, 2019).

Ayrica, is stresi, ¢alisanlarin ruhsal ve fiziksel sagliklarini tehdit eden 6nemli bir unsur
olarak ele alinmaktadir. Ozellikle kronik stres, tilkenmislik sendromuna yol agarak
calisanlarin isten ayrilma niyetlerini artirabilir ve is yeri bagliligin1 zayiflatabilir (Maslach
ve Leiter, 2016). Bununla birlikte, stresin is yerinde ¢atismalara zemin hazirladig1 ve
orgiitsel uyumu olumsuz yonde etkileyebilecegi belirtilmektedir. Bu dogrultuda,
isletmelerin is stresini yonetmeye yoOnelik stratejiler gelistirmesi, calisanlarin refahini

artirarak hem bireysel hem de kurumsal diizeyde olumlu sonuglar doguracaktir (Spector,
2006).

Is stresi, modern ¢alisma hayatinda bireyler ve isletmeler icin énemli bir sorun olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Calisanlarin yiiksek diizeyde stres yasamasi, hem fiziksel hem de
psikolojik sagliklarini olumsuz yonde etkileyerek is verimliligini disiirebilmektedir
(Lazarus ve Folkman, 1984). Bu nedenle, igverenlerin galisanlarinin stres seviyelerini
azaltmaya yonelik etkin stratejiler gelistirmesi biiylik bir gereklilik haline gelmistir. Stresin

yoOnetilmesi, yalnizca bireylerin refahini artirmakla kalmayip ayni zamanda isletmelerin
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genel performansini ve siirdiiriilebilirligini de dogrudan etkilemektedir (Cooper et al.,
2001).

Is stresi ile basa ¢ikma yontemleri iizerine yapilan arastirmalar, c¢alisanlarin stres
faktorlerini belirlemesinin ve bu faktorlere karsi etkili stratejiler gelistirmesinin is
hayatinda daha saglikli ve verimli bir ortam yaratmada kritik bir rol oynadigimi
gostermektedir (Beehr ve Newman, 1978). Bireysel diizeyde stres yonetimi teknikleri
arasinda zaman yonetimi, gevseme egzersizleri ve sosyal destek mekanizmalarina
basvurma gibi ydntemler dne c¢ikmaktadir (Lazarus, 1991). Orgiitsel diizeyde ise esnek
calisma saatleri, destekleyici yonetim anlayisi ve calisanlarin psikolojik iyi olusunu
artirmaya yonelik programlarin uygulanmasi gibi stratejiler, is stresinin azaltilmasina

onemli katkilar saglamaktadir (Ganster ve Rosen, 2013).

Bu baglamda, is stresiyle miicadelede bireysel ve orgiitsel diizeyde gelistirilen stratejilerin
biitiinciil bir yaklasimla ele alinmasi gerekmektedir. Isverenlerin, calisanlarmin stres
diizeylerini diizenli olarak degerlendirmesi ve bu dogrultuda miidahale programlari
gelistirmesi, hem calisanlarin sagligini koruyacak hem de isletmenin uzun vadeli basarisini
giivence altina alacaktir. Bu nedenle, is stresi ile basa ¢ikma yollarinin arastirilmasi, is
diinyasinda daha siirdiiriilebilir ve verimli bir yap1 olusturulmasina katki saglamaktadir

(Spector ve Jex, 1998).

Stres seviyesinin diisiiriilmesi, ¢alisanin igletmeye olan katkisini artirmakla kalmaz, ayni
zamanda is doyumunu da ylikseltmektedir. Bu baglamda, stres yonetimi stratejilerinin
gelistirilmesi, hem calisanlarin refahin1 artirmak hem de isletmelerin siirdiiriilebilirligini

saglamak i¢in kritik bir 6nem tagimaktadir (Aytag, b.t.).

Stres, giliniimiiz i yasaminda hem bireysel hem de orgiitsel agidan ele alinmasi gereken
onemli bir olgudur. Calisanlarin siirekli degisen is kosullarina uyum saglamak zorunda
olmalari, zaman baskisi, is yiikii ve rol catigsmalari gibi faktorler, is stresinin Onemli
kaynaklar1 arasinda yer almaktadir (Lazarus & Folkman, 1984). Bu baglamda, stresin
yalnmizca bireylerin psikolojik ve fiziksel saglhig: ilizerinde degil, ayn1 zamanda Orgiitsel
verimlilik, is tatmini ve c¢alisan baglilig1 iizerinde de dogrudan etkili oldugu soylenebilir

(Cooper et al., 2001).

Orgiitlerin, ¢aliganlarmin stres diizeylerini azaltmaya yonelik etkili stratejiler gelistirmesi,
is performansmni artirarak orgiitsel baglilig giiclendirebilir. Ornegin, calisanlara yonelik

destekleyici bir ¢aligma ortami saglanmasi, is yiikiiniin dengeli dagitilmasi ve psikososyal
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destek mekanizmalarinin olusturulmast gibi Onlemler, stresin olumsuz etkilerini
hafifletmeye yardimci olabilir (Beehr ve Newman, 1978). Bunun yani sira, liderlik
tarzlarmin ve orgiitsel kiiltiiriin de ¢alisanlarin stres algisin1 6nemli 6lgiide sekillendirdigi
belirtilmektedir. Etkili liderlik ve katilimc1 yonetim anlayisi, ¢alisanlarin kendilerini daha

giivende hissetmelerine ve is tatminlerinin artmasina katki saglamaktadir (Bass ve Riggio,
2006).

Ayrica, stresin azaltilmasi is yerinde genel anlamda daha saglikli bir psikososyal ortam
yaratilmasina da yardimei olabilir. Orgiitlerin, ¢alisanlarinin ruhsal ve fiziksel sagligini
koruyarak is performanslarini artirmalari, uzun vadede siirdiiriilebilir bir ¢aligma ortami
olusturmanin anahtaridir. Bu kapsamda, stres yonetimi egitimleri, esnek ¢alisma saatleri ve
is-yasam dengesi politikalar1 gibi uygulamalar, ¢alisanlarin motivasyonunu ve bagliliginm

artirabilir (Greenhaus ve Powell, 2006).
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BOLUM 3: IS YASAM KALITESI VE FONKSIYONLARI

3.1. Is Yasam Kalitesi Kavram ve Tanimi

Modern ¢agda, stres yonetimi profesyonel ortamlarda en 6nemli konulardan biri haline
gelmistir. Giiniimiiz is diinyasinda bireyler, yogun c¢aligma temposu ve rekabet baskisi
nedeniyle is ve 0zel yasamlar1 arasinda bir denge kurmakta zorlanmaktadir. Bu durum,
calisanlarin tiikenmiglik hissine kapilmalarma ve 1is verimliliginde diistislere yol

agmaktadir

(Lazarus ve Folkman, 1984). Arastirmalar, is-6zel yasam dengesizliginin sadece bireylerin
performansin1 degil, aynt zamanda oOrgiitsel verimliligi de olumsuz etkiledigini

gostermektedir (Greenhaus ve Beutell, 1985).

Calisanlarin is yasam dengelerini koruyabilmesi, is tatmini ve genel is performanslarinin
artirilmas1 acgisindan kritik bir unsur olarak degerlendirilmektedir. Isverenler, ¢alisanlarin
memnuniyetini ve bagliligini artiran politikalar gelistirerek bu dengeyi saglamaya yonelik
cesitli stratejiler benimsemekteditler. Is yasam kalitesi kavrami, calisanlarin is ortamina
katilimini, siireglere dahil olmasini ve orgiitsel aidiyet hislerini giiglendirmeyi hedefleyen
bir siiregtir (Hackman ve Oldham, 1976). Bu baglamda, is yasam kalitesinin artirilmast,
calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglayarak islerine daha yiiksek diizeyde
baghlik gostermelerine olanak tamimaktadir (Herzberg, 1966). Is yerinde psikososyal
destek mekanizmalarinin ve esnek g¢alisma modellerinin saglanmasi, calisanlarin stres
diizeylerini diislirerek daha verimli ¢alismalarina olanak tanimaktadir (Karasek ve

Theorell, 1990).

Bu calisma, is yasam kalitesinin 6znel unsurlarina, yani is giivenligi, is performansi ve
calisan memnuniyeti gibi temel konulara odaklanmaktadir. Bu unsurlar, ¢alisanlarin is
yasamindaki deneyimlerini ve genel tatmin diizeylerini belirleyen kritik faktorlerdir. Sonug
olarak, is yasam kalitesinin artirilmasi, hem bireylerin hem de kuruluslarin basarisini
olumlu yonde etkileyecek ve siirdiiriilebilir bir ¢alisma ortami yaratacaktir (Srivastava ve

Kanpur, 2014).

Is yasam kalitesi kavramu, farkli kiiltiirel baglamlarda degisen anlamlar tasimakta olup,
calisanlarin is ortamindaki deneyimlerini ve ¢aligma kosullarini iyilestirmeye yonelik bir
yaklasim olarak degerlendirilmektedir. Bu kavram, iilkeler arasinda farkli sekillerde ele
alimmustir.  Ornegin, Fransiz literatiiriinde is yasam kalitesi, “calisma kosullarinin

tyilestirilmesi” seklinde tanimlanirken, Alman arastirmacilar bu kavrami “isin
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insancillastirilmasi™ g¢ergevesinde ele almaktadir. Dogu Avrupa ililkelerinde ise is yasam
kalitesi, “calisanin korunmas1” anlayisiyla iligkilendirilmistir. Bu farkli perspektifler, is
yasam kalitesinin uluslararas1 diizeyde degisen algilar ve Oncelikler dogrultusunda

sekillendigini gostermektedir (Dolan et al., 2008).

Is yasam kalitesi {izerine yapilan arastirmalar, bu kavramin is performans: iizerindeki
etkileri, calisanlarin fiziksel ve ruhsal iyilik halleri, topluma yabancilagma diizeyleri ve
bireysel gelisim olanaklar1 gibi cesitli boyutlariyla ele alindigini ortaya koymaktadir.
Ozellikle, ¢alisanlarin is ortamindaki refahinin arttirilmasmin, onlarin motivasyon ve
verimlilik diizeylerine dogrudan katki sagladigi belirtilmektedir (Hackman ve Oldham,
1976). Calisanlarin islerinden tatmin olmalar1 ve kendilerini is yerinde degerli hissetmeleri,

orgiitsel baglilig1 artirirken, isten ayrilma niyetini de azaltmaktadir (Koonmee et al., 2010).

Bu baglamda, is yasam kalitesi, yalnizca bireysel iyilik hali ile sinirli kalmayip,
isletmelerin genel performansi ve siirdiiriilebilirligi agisindan da kritik bir yonetim siireci
olarak ele alinmaktadir. Yiiksek is yasam kalitesine sahip Orgiitlerde calisanlarin Orgiite
olan bagliliklariin arttig1, is tatmin diizeylerinin yiikseldigi ve dolayisiyla isten ayrilma
oranlarinin azaldigir goriilmektedir. Bu nedenle, is yasam kalitesinin artirilmast yoniinde
atilacak adimlar, oOrgiitsel basariya dogrudan katki saglayan stratejik bir yOnetim

anlayisinin pargasi olarak degerlendirilmelidir (Sirgy et al., 2001).

Is yasam Kkalitesi siirecinin etkin bir sekilde yonetilmesinde bir dizi faktdr énemli rol
oynamaktadir. Bu faktorler arasinda iicretlendirme ve o6diil sistemleri, is gilivenligi ve
saglikll calisma ortami, ¢alisanlarin kendini gelistirmesi i¢in sunulan imkanlar, isletmenin
saglikli bir sekilde biliylime olanaklari, ¢alisanlar arasindaki iletisim ve sagliklr iligkiler ile
yoneticiler ve ¢alisanlar arasindaki i birliginin saglanmasi yer almaktadir. Ayrica, karar
alma siireclerinde ¢alisanlara danisilmasi ve kararlara dahil edilmesi, is i¢inde ve disinda
sunulan sosyal imkénlar da is yasam kalitesini etkileyen onemli unsurlardir (Yilmaz,

2016).

Is yasam Kkalitesi, bireylerin ¢alisma hayatindaki deneyimlerini sekillendiren ve genel is
tatminini artiran kritik bir kavramdir. Calisanlarin is ortaminda deneyimledikleri genel
memnuniyet, refah diizeyi ve psikolojik tatmin, is yasam kalitesinin temel bilesenleri
arasinda yer almaktadir (Karasek ve Theorell, 1990). Bu baglamda, organizasyonlarin is

yasam kalitesini artirmaya yonelik stratejiler gelistirmesi, calisanlarin motivasyonunu
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yiikseltmenin yani sira isletmenin genel verimliligini ve siirdiiriilebilirligini saglamada

onemli bir rol oynamaktadir (Hackman ve Oldham, 1976).

Is yasam kalitesinin temel amaci, calisanlarin ise yabancilasmasini &nleyen kosullar
yaratmak, is yasam kiiltiirliniin bitiinliigiinii saglamak ve c¢alisanlarin bagimsiz, yaratici
bireyler haline gelmesini tesvik etmektir (Walton, 1973). Bu kapsamda, is yasam
kalitesinin artirilmasi, yalnizca bireysel diizeyde degil, ayn1 zamanda organizasyonel
diizeyde de olumlu sonuglar dogurmaktadir. Is yasam kalitesi yiiksek olan
organizasyonlarda calisanlarin Orgiitsel bagliligi daha yiiksek olup, isten ayrilma niyeti

daha diisiik seviyelerde goriilmektedir (Podsakoff et al., 2007).

Orgiitsel baghlik ile is yasam kalitesi arasindaki iliski, ¢alisanlarin organizasyona olan
duygusal, normatif ve devam baglilig1 kapsaminda degerlendirilmektedir (Meyer ve Allen,
1991). Is yasam Kkalitesinin yiiksek olmasi, calisanlarin organizasyona olan baglilik
diizeylerini artirarak, onlarin daha uzun siire kurumda kalmasini saglamaktadir. Ayrica,
calisanlarin is tatmini ve psikolojik iyi olus diizeylerinin yiiksek olmasi, onlarin
performansin1 dogrudan etkileyerek orgiitsel etkinligi artirmaktadir. Dolayisiyla, is yasam
kalitesine odaklanmak, hem bireylerin hem de organizasyonlarin uzun vadeli basarisi i¢in

kritik bir 6neme sahiptir (Judge et al., 2001).

Is yasam kalitesi, ¢alisanlarin is ortamindaki genel memnuniyet diizeylerini belirleyen ¢ok
boyutlu bir kavramdir. Bu kavram, yalnizca maddi unsurlar1 degil, aym1 zamanda
psikolojik, sosyal ve fiziksel faktorlerin birlesimini de igermektedir. Is yasam kalitesinin
yiiksek olmasi, calisanlarin islerini sadece bir gelir kaynagi olarak gormelerini
engelleyerek, onlarin kisisel gelisimlerine katki saglamalarina, is tatmini yasamalarina ve
is-yasam dengelerini korumalarina olanak tanimaktadir (Drucker, 1999). Bu baglamda,
calisanlarin ig yasam kalitesine yonelik algilarinin olumlu olmasi, onlarin motivasyonlarin
ve Orgitsel baglilik diizeylerini artirarak, isletmelerin uzun vadeli basarisim

desteklemektedir (Herzberg, 1966).

Is yasam kalitesinin artirilmasi, galisanlarin genel mutlulugunu ve orgiitsel bagliligini
yiikseltirken, ayni1 zamanda isletmelerin verimlilik diizeylerine de dogrudan katki
saglamaktadir. Yapilan aragtirmalar, ¢alisanlarin is yasam kalitesinin yliksek oldugu
organizasyonlarda performanslarinin arttigin1 ve isten ayrilma niyetlerinin azaldigini
gostermektedir (Robbins ve Judge, 2019). Ozellikle, ¢alisanlarin kendilerini giivende

hissetmeleri, destekleyici bir is ortamma sahip olmalar1 ve gelisim firsatlarina
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erisebilmeleri, onlarin kuruma duyduklari baghiligi giiclendirmektedir. Isletmelerin bu
unsurlara odaklanarak is yasam kalitesini iyilestirmeleri, hem bireylerin refah seviyesini
artirmakta hem de organizasyonlarin siirdiiriilebilir rekabet avantaji elde etmelerini

saglamaktadir (Locke, 1976).

Sonug olarak, is yasam kalitesinin gelistirilmesi, ¢calisanlarin potansiyellerini en tist diizeye
¢ikarmak ve is yerinde olumlu bir atmosfer yaratmak agisindan kritik bir rol oynamaktadir.
Is yasam kalitesinin yiiksek olmasi, ¢alisanlarin psikolojik ve fiziksel sagligim koruyarak,
onlarin islerine olan bagliliklarin1 ve motivasyonlarini artirmaktadir. Bu durum, sadece
bireylerin degil, ayn1 zamanda isletmelerin de uzun vadede siirdiiriilebilir bir basar1 elde
etmelerini saglamaktadir. Dolayisiyla, is yasam kalitesini iyilestirmeye yonelik stratejilerin
gelistirilmesi, modern is diinyasinda kacinilmaz bir gereklilik olarak ortaya ¢ikmaktadir

(Hackman ve Oldham, 1980).

Bu nedenle, organizasyonlarin is yasam kalitesini artirmaya yonelik stratejiler gelistirmesi,
hem calisan memnuniyetini artiracak hem de isletmelerin performansini olumlu yoénde

etkileyecektir (Y1lmaz, 2016).

Is yasam kalitesi, modern calisma hayatinda giderek daha fazla énem kazanan bir kavram
olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Isverenler ve yéneticiler, ¢alisanlarin refahini ve is tatminini
artirarak orgiitsel verimliligi gelistirmeyi hedeflemektedir. Is yasam Kkalitesi, yalnizca
bireylerin ¢aligma ortamindaki deneyimlerini degil, ayn1 zamanda ekonomik gelismislik
diizeyini, bireylerin maddi, tibbi, ¢cevresel ve manevi iyilik hallerini de kapsayan genis bir
perspektife sahiptir. Bu nedenle, is yasam kalitesinin iyilestirilmesi hem bireysel hem de

kurumsal diizeyde 6nemli kazanimlar saglamaktadir (Drucker, 1999).

Is yasam Kkalitesi, galisanlarin is ortamidaki memnuniyetini, motivasyonunu ve baglhligmi
artiran faktorleri igermektedir. Etkili bir is yasam kalitesi politikasi, ¢alisanlarin fiziksel ve
psikolojik sagligin1 destekleyen unsurlarin yani sira, c¢alisma ortaminin ergonomik ve
sosyal yonlerini de kapsamaktadir (Robbins ve Judge, 2019). Bu kapsamda, orgiitler is
yasam kalitesini artirarak ¢alisanlarin i potansiyellerini tam anlamiyla ortaya koymalarina
olanak tanimaktadir. Bununla birlikte, yiliksek is yasam kalitesi, calisanlarin islerine olan
bagliliklarim1 artirarak isten ayrilma niyetlerini azaltan Onemli bir faktdr olarak da

degerlendirilmektedir (Mowday et al., 1979).

Is yasam Kkalitesinin yiikseltilmesi, aym1 zamanda cesitlilik ve kapsayicilik ilkeleriyle de

yakindan iligkilidir. Farkli kiiltiirel ve demografik geg¢mislere sahip calisanlarin
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ihtiyaglarini dikkate alan bir is ortami, hem bireysel refah1 desteklemekte hem de orgiitsel
uyumu giiclendirmektedir. Bu ¢ercevede, is yasam kalitesine yOnelik politikalarin basarilt
bir sekilde uygulanmasi, sadece ¢alisan memnuniyetini artirmakla kalmayip, ayni1 zamanda
isletmelerin uzun vadeli siirdiiriilebilirligine de katki saglamaktadir (Greenhaus ve Beutell,

1985).

Is yasam Kkalitesinin artirilmasi, sadece calisanlarin bireysel tatminlerini degil, ayni
zamanda organizasyonun genel basarisini da olumlu yonde etkilemektedir. Bu nedenle,
igverenlerin ve yoOneticilerin, ¢alisanlarin memnuniyetini ve refahini artirmak i¢in is yasam
kalitesine odaklanmalari, siirdiiriilebilir bir ¢alisma ortami yaratmak agisindan biiyiik 6nem

tagimaktadir (Kurtulus, 2003).

Glinlimiiz is diinyasinda, cesitliligin 6n planda oldugu calisma ortamlari, farkli bakis acilari
ve deneyimlerin birlesmesine olanak tanimakta ve bu durum yenilik¢i ¢oziimlerin ortaya
ctkmasini tesvik etmektedir (Roberson, 2019). Isverenler ve yoneticiler, ¢alisanlarin
ihtiyaglarin1 dikkate alarak kapsayici bir is ortami olusturduklarinda, hem ¢alisanlarin
refah1 artmakta hem de Orgiitsel performans {lizerinde olumlu etkiler gozlemlenmektedir
(Harrison ve Klein, 2007). Bu baglamda, is yasam kalitesinin belirleyicileri arasinda igin
organizasyonu ve igerigi, odiil sistemleri, tesvik mekanizmalari ve motivasyon unsurlari

onemli bir yer tutmaktadir (Kalleberg, 2011).

Is yasam kalitesinin artirilmasi, ise uygun calisanlarin istihdam edilmesi, giivenli ¢alisma
kosullarinin saglanmas1 ve olumlu bir psikolojik atmosferin olusturulmasi gibi faktorlerle
dogrudan iligkilidir. Calisanlarin iy doyumunun ytikseltilmesi, onlarin mesleki tatminini
artirirken ayni zamanda Orgiitsel bagliligi da giliglendirmektedir (Hackman ve Oldham,
1976). Ayrica, isin toplumsal itibar1 ve calisanlara sagladigi prestij, is yasam kalitesinin
onemli bilesenleri arasinda yer almakta ve bireylerin motivasyonunu dogrudan
etkilemektedir (Herzberg, 1966). Bu unsurlar, ¢alisanlarin zaman yonetimini iyilestirerek
kisisel gelisimlerine daha fazla yatirim yapmalarina olanak tanimaktadir (Judge ve Bono,

2001).

Sonug olarak, cesitliligin 6n planda oldugu c¢alisma ortamlari, is yasam kalitesini artirarak
calisanlarin hem bireysel hem de kolektif diizeyde daha verimli olmalarma katki
saglamaktadir. Bu dogrultuda, isverenlerin ve yoneticilerin ¢alisanlarin ihtiyaclarina uygun
politikalar gelistirmesi, i3 doyumunu ve orgiitsel baglilig1 destekleyen bir ortam yaratilmasi

acisindan kritik 6neme sahiptir. Caligma ortaminda saglanan bu tiir iyilestirmeler, isgiicli
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devrini azaltarak uzun vadede kurumsal basarinin siirdiiriilebilirligine de katkida

bulunmaktadir (Podsakoff et al., 1996).

Is yasam Kkalitesinin iyilestirilmesi, calisanlarin genel memnuniyetini artirmakta ve bu
durum, isletmenin verimliligini de olumlu ydnde etkilemektedir. Isverenlerin, bu unsurlar
dikkate alarak, daha kapsayici ve destekleyici bir ig ortami1 yaratmalari, hem bireylerin hem

de organizasyonun basarisi i¢in kritik bir dneme sahiptir (Y1lmaz, 2016).
3.2. Is Yasam Kalitesinin Tarihcesi

Is yasam kalitesinin gelisiminin, Max Weber’e ait olan protestan ¢alisma ahlaki ile
baglantili olduguna dair goriisler bulunmaktadir. Protestan ahlakina gore is, temel bir
yasam degeri olarak goriilmektedir ve bu, kisinin manevi diinyasinin énemli bir pargasini
olusturmaktadir. Weber, sosyolojik analizlerinde modern toplumdaki yeniliklere dair
kapsamli bir inceleme sunmus ve bu baglamda modern toplumun degisim ve doniisiimiinii

anlamaya yonelik onemli katkilarda bulunmustur (Weber, 1947).

Weber'in modernitenin temel tanimlayicisi olarak gordiigli rasyonalite, ekonomi, sanat,
hukuk ve din dahil olmak iizere hayatin her alanina nasil yayildigini ortaya koymaktadir.
Bu baglamda, modern toplumda rasyonalitenin temsilcisi ve yiizii olarak biirokrasiyi
tanimlayan Weber, bu yapinin kati kurallar ve hiyerarsi diizeni ile belirginlestigini
vurgulamaktadir. Biirokrasi, is yagam kalitesinin yonetiminde belirleyici bir rol oynamakta

ve ¢alisanlarin is yerindeki deneyimlerini dogrudan etkilemektedir (\Weber, 1947).

Weber'e gore, modern toplumun bu tamimlayicit Ozellikleri, bireyleri bir makinenin
dislilerine doniistiirmekte ve bu durum, hayal kirikligina yol acarak insan ozgiirliigiinii
kisitlamaktadir .Bu anlamda, is yasam kalitesinin gelistirilmesi, sadece ekonomik
verimlilik acisindan degil, aym1 zamanda bireylerin manevi ve psikolojik tatminleri
acisindan da kritik bir 6neme sahiptir. Sonu¢ olarak, Weber’in analizleri, is yasam
kalitesinin artisin1 etkileyecek yapisal degisimleri anlamak icin Onemli bir gerceve

sunmaktadir(Gedikli, 2022).

Is yasam, bireylerin sadece ekonomik kazang sagladigi bir alan olmanin dtesinde, onlarm
toplumsal ve psikolojik ihtiyaglarim1 karsilayan Onemli bir yapidir. Bu baglamda,
igsverenlerin ve yoneticilerin, hem bireysel hem de toplumsal diizeyde Protestan calisma
ahlakinin getirdigi degerleri gbéz oOniinde bulundurarak c¢alisanlarin is yasam kalitesini
artirmaya yonelik stratejiler gelistirmeleri gerekmektedir. Is yasam kalitesinin artirilmasi,

calisanlarin  orgiitsel baglilik diizeylerini yiikseltecek ve isten ayrilma niyetlerini
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azaltacaktir. Boylece, bireylerin is tatmini saglanacak, oOrglitsel verimlilik artacak ve

stirdiirtilebilir bir ¢alisma ortami olusturulacaktir (Greenberg ve Baron, 2020).

Protestan calisma ahlaki, bireyin c¢aligkanlik, diirtistliik ve disiplin gibi degerlerle is
hayatinda etkin bir rol iistlenmesini 6ngoren bir yaklasimdir. Max Weber’in "Protestan
Ahlaki ve Kapitalizmin Ruhu" adli ¢alismasinda da belirttigi gibi, bu ahlak anlayisi,
kapitalizmin gelismesine Onemli katkilar sunmustur. Calisanlarin islerine olan
bagliliklarini artiran bu anlayis, orgiitsel baglilig1 da giiglendirerek isten ayrilma niyetinin
oniine gecilmesine yardimci olmaktadir. Ozellikle giiniimiiz is diinyasinda, calisanlarn
moral ve motivasyonunu artirmaya yOnelik politikalar gelistiren igverenler, hem bireysel

hem de kurumsal diizeyde daha basarili sonuclar elde etmektedirler (Weber, 2019).

Ote yandan, Karl Marx’1n sermaye elestirisi gergevesinde is yasami ve bireyin emegi farkli
bir perspektiften ele alinmaktadir. Marx’a gore, sermaye, en yiiksek kar1 amaglayan bir
mantikla hareket eder ve bu siiregte bireyin 0Oznel degerlerinden ve Ozgiirliiglinden
bagimsiz olma egilimindedir. Kapitalist sistemin temel dinamikleri, tiretim araglarinin 6zel
miilkiyetine dayali olmasi ve emegin metalagsmasi iizerine kuruludur. Bu baglamda, Marx,
modern kapitalist diizenin is¢iyi liretim siirecinde yabancilastirdigini ve emegini kontrol
edemedigi bir mekanizma iginde hareket etmek zorunda biraktigini savunmaktadir. Iste bu
noktada, Protestan ¢alisma ahlaki ve sermaye diizeninin yarattig1 kosullar arasinda 6nemli

bir gerilim ortaya ¢ikmaktadir (Marx, 1990).

Marx’1n kapitalist sistem elestirisi, i$ yasam kalitesinin artirilmasi i¢in orgiitlerin sadece
bireysel cabalarla degil, ayn1 zamanda yapisal reformlarla da degismesi gerektigini 6ne
siirmektedir. Calisanlarin is tatmini ve orgiitsel bagliliklarin1 artirmak i¢in sadece bireysel
motivasyon unsurlarina degil, ayn1 zamanda sistematik doniisiimlere de odaklanilmalidir.
Isverenlerin, calisanlarin is yasam Kkalitesini artirmaya yonelik olarak insancil ve adil
politikalar gelistirmesi, calisanlarin isyerine bagliliklarin1 artiracak ve isten ayrilma

niyetlerini azaltacaktir (Robbins ve Judge, 2021).

Eski toplumsal iliski bigimlerinde, tiiccarlarin ve tefeci sermayenin varligi énemli bir rol
oynamaktaydi. Ancak Marx’a gdre, modern kapitalizmin mantig1, hi¢cbir zaman sadece
dolasim, para ve mallarla sinirlandirilamaz. Bu baglamda, modern kapitalizm, bireylerin
ekonomik iligkilerini ve toplumsal yapiy1 derinlemesine etkileyen karmasik bir sistem

olarak ele alinmahdir (Gedikli, 2022).
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Karl Marx’in goriigleri, is yasam kalitesinin ve c¢alisanlarin toplumsal konumlarinin
anlagilmasinda 6nemli bir teorik g¢erceve sunmaktadir. Marx’a gore, modern kapitalist
sistem, iiretim araglarimin sahipligi ve emek giicliniin metalasmasi yoluyla calisanlari
ekonomik birer 6zne haline getirmistir. Bu baglamda, kapitalizmin getirdigi yapisal
degisimler, bireylerin is yasamindaki deneyimlerini sekillendirirken, ayn1 zamanda onlarin
toplumsal iliskilerini de belirlemektedir. Is yasam kalitesinin artirilmasi igin, ¢alisanlarin
tiretim siirecindeki yerini ve isveren-calisan iliskilerini analiz etmek, toplumsal ve

ekonomik dontisiimlerin anlasilmasi agisindan kritik bir 6neme sahiptir (Marx, 1992).

Ozellikle sanayi devriminden itibaren, is organizasyonlarina yonelik yaklasimlar biiyiik bir
degisim gostermistir. Caligma hayatindaki ana egilimlerin yerlestigi Ingiltere, Hollanda,
Almanya ve Isvicre gibi iilkelerde, endiistriyel iiretimin gelismesiyle birlikte is siireclerinin
rasyonellestirilmesi giderek daha fazla 6nem kazanmistir (Braverman, 1974). Bu
cercevede, 1890’larda Frederick Winslow Taylor tarafindan gelistirilen Bilimsel Yo6netim
Kuramui, is verimliligini artirmay1 amaglayan sistematik bir ¢alisma diizenini 6ngormiistiir
(Taylor, 1911). Taylor, Midvale Steel Company'de yiiriittiigli ¢aligmalarda, is siire¢lerini
daha verimli hale getirmek icin kati bir diizenleme sistemi olusturmus ve is giiciinii,
yalnizca licret karsiliginda ¢alisan rasyonel bir varlik olarak degerlendirmistir. Ancak, bu
yaklagim, 1is siire¢lerini mekaniklestirirken, c¢alisanlarin sosyal iliskilerini, grup
dinamiklerini ve kendilerini ifade etme ihtiyaclarin1 biiyiikk 6lclide goz ardi etmistir

(Edwards, 1979).

Bununla birlikte, Marx’in kapitalist sistemin elestirisine yOnelik analizleri, is yasam
kalitesinin artirilmasi ve c¢alisanlarin is yerindeki memnuniyetinin saglanmasi i¢in 6nemli
bir perspektif sunmaktadir. Marx’in yabancilagsma teorisi, emek siirecinde calisanlarin
tiretimden ve kendi emeklerinin sonucundan kopuk hale geldigini savunarak, insanin
tiretim silirecinde sadece ekonomik bir aktér olmadigini, ayni zamanda toplumsal ve
psikolojik ihtiyaglarmin da bulundugunu vurgulamaktadir (Marx, 1844/2007). Bu
baglamda, igverenlerin ve yoneticilerin, ¢alisanlarin ihtiyaclarini ve toplumsal iliskilerini
gdz Onlinde bulundurarak daha kapsayici ve destekleyici bir is ortami yaratmalar
gerekmektedir. Calisanlarin {iretim siirecine aktif katilmini tesvik eden, sosyal iliskileri
destekleyen ve is yasam kalitesini artiran yaklasimlar, hem is verimliligini artiracak hem

de c¢alisanlarin motivasyonunu ve baghiligini giiglendirecektir (Hyman, 1987).

Ayrica, siki bir iggiicli yOnetim sistemi, gelisim ve kendi kendine Ogrenme ¢abasi

icerisinde olan ¢alisanlarin  yeteneklerinin ve bagimsiz karar verme yetilerinin
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gerceklesmesini engellemistir. Bu durum, kisa siire i¢cinde is doyumsuzlugunun artmasina
ve emege yabancilagsma siirecinin gelismesine katki saglamistir. Weber bu durumu,
bireylerin is yerindeki tatminsizliklerinin artmasina ve sosyal iligkilerin zayiflamasina yol

acan bir siire¢ olarak tanimlamaktadir (Weber, 1947)

Bilimsel yonetim anlayisi, 6zellikle 20. ylizyilin baslarinda Frederick Winslow Taylor
tarafindan gelistirilen ve ig slireglerini maksimum verimlilik temelinde diizenlemeyi
amaclayan bir yonetim modelidir. Ancak bu yaklasim, insan faktoriinii ikinci planda
birakmasi nedeniyle zamanla -elestirilmistir. Calisanlarin sadece Ttretkenlik odakli
degerlendirilmesi, onlarin sosyal ve psikolojik ihtiyaclarinin goz ardi edilmesine yol
acmistir. Bu durum, is giicii lizerindeki olumsuz etkileri beraberinde getirmis; motivasyon
kayb, is tatminsizligi ve orgiitsel bagliligin zayiflamasi gibi sorunlar1 giindeme getirmistir

(Taylor, 1911).

Orgiitlerde galisanlarin yalnizca fiziksel emeginin degil, ayn1 zamanda sosyal ve psikolojik
yonlerinin de dikkate alinmasi gerektigi diisiincesi, bilimsel yonetim anlayisina karsi
gelisen alternatif yaklagimlarin dogmasina zemin hazirlamistir. Bu ¢ercevede, 1920’11 ve
1930’1u yillarda Elton Mayo ve arkadaslari tarafindan yiiriitiillen Hawthorne Arastirmalari,
is ortaminda sosyal faktorlerin ve grup dinamiklerinin 6nemini vurgulamistir. Arastirmalar,
calisanlarin yalnizca maddi tesviklerle degil, ayn1 zamanda sosyal iligkiler, is yerindeki

etkilesimler ve psikolojik destek ile de motive olabileceklerini gostermistir (Mayo, 1933).

Bu bulgularin 1s18inda, insan iligkileri teorisi gelistirilmis ve modern yonetim
anlayislarinda insan merkezli yaklagimlar 6n plana ¢ikmistir. Bu teoriye gore, ¢calisanlarin
bireysel ve sosyal ihtiyaglariin goézetildigi bir 1 ortami olusturulmali ve ¢alisanlarin
organizasyon i¢indeki rollerinin yalmizca iiretkenlik ekseninde degerlendirilmemesi
gerektigi vurgulanmistir.Boylece, Orgiitlerin verimliligi artirma ¢abalari, sadece is
stireclerini optimize etmekle siirli kalmamis; ayn1 zamanda c¢alisgan memnuniyeti, baglilik
ve motivasyon gibi unsurlar1 da kapsayacak sekilde genisletilmistir(Roethlisberger ve

Dickson, 1939).

Gilinltimiizde saglikli yasam faaliyetlerinin igverenlerin sorumluluguna entegre edilmesi, is
diinyasinda giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir. s ortamlarinda karsilasilan asiri
talepler, yogun is yiikii, kontrol eksikligi ve calisanlar arasindaki zayif iliskiler gibi stres
faktorleri, hem bireyler hem de orgiitler lizerinde olumsuz etkiler yaratmaktadir (Leka ve

Jain, 2010). Bu stres faktorlerinin etkisi, sadece bireysel sagligi degil, ayn1 zamanda
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orgiitlerin genel verimliligini ve performansini da olumsuz yonde etkilemektedir (Cooper

etal., 2001).

Stresin isglicii  verimliligi tizerindeki olumsuz etkileri ¢esitli bi¢imlerde kendini
gostermektedir. Bireysel diizeyde stres, koroner kalp hastaliklari, akil sagligi sorunlari ve
sagliksiz yasam davraniglart gibi sorunlara yol agabilmektedir (Ganster ve Rosen, 2013).
Ozellikle alkol ve sigara kullamminin artmasi, diisiik fiziksel aktivite ve dikkatsizlik
sonucu meydana gelen kazalar, stresin bireysel sagilik iizerindeki etkilerinden sadece
bazilaridir. Bireysel saglik sorunlari, uzun vadede c¢alisanlarin performansini diisiirerek is

verimliligini azaltmaktadir (Quick ve Tetrick, 2011).

Bunun yani sira, oOrgiitsel semptomlar da dikkate alinmalidir. Yiiksek isgiicii devri,
endiistriyel iligkilerde yasanan zorluklar, diisiik kalite kontrolii ve yiiksek devamsizlik
oranlari, stresin isletmeler iizerindeki olumsuz etkilerini géstermektedir. Bu sorunlar,
isletmelerin rekabet giiciinii zayiflatmakta ve c¢alisan memnuniyetini diistirmektedir.
Dolayisiyla, stresin azaltilmasi ve c¢alisan refahinin artirilmasi, hem bireysel hem de

kurumsal agidan kritik bir gereklilik haline gelmektedir (Spector, 2012).

Bu noktada, insan iliskileri teorisinin temel ilkeleri, calisgan motivasyonunu ve orgiite olan
baglihgini artirmak icin rehberlik edici bir rol oynamaktadir (Mayo, 2003). Is yerlerinde
sosyal iligkilerin giiclendirilmesi, psikososyal destek mekanizmalarinin gelistirilmesi ve
saglikli ¢alisma ortamlarinin olusturulmasi, stresle basa c¢ikma stratejilerinin temel
unsurlar arasinda yer almaktadir. Bu yaklagim, hem bireylerin refahini artirmakta hem de

orgiitlerin uzun vadeli basarisina katki saglamaktadir (Robbins ve Judge, 2019).

Ornegin, Ingiliz Endiistrisi Konfederasyonu (CBI), "isyeri stresinin" Ingiltere is giiciinde
ikinci en bilylik devamsizlik nedeni oldugunu tespit etmistir .Bu bulgu, is yerinde stresin

hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde ciddi sonucglar dogurabilecegini gostermektedir
(CBI, 2001a; CBI, 2001b).

Sosyal faktorlerin yasam kalitesini anlama konusundaki 6nemi giderek artmaktadir. Bu
baglamda, ekonomik ve sosyal siirdiiriilebilirligin yalnizca teknoloji ve bilim ile
saglanamayacagl; insan ihtiyaglarina ve farkliliklarina dikkat edilmesi gerektigi
vurgulanmaktadir. Ingiltere diizeyinde, yasam kalitesi, siirdiiriilebilir kalkinma giindeminin
temel unsurlarindan biri olarak kabul edilmektedir. Bu ¢ercevede, Denetim Komisyonu ve

Kirsal Ajans, yasam kalitesi gostergelerinin gelistirilmesine ve genel yasam kalitesinin

108



iyilestirilmesine odaklanan c¢alismalara aktif bir sekilde katilmaktadir (Putnam, 2000;
Wilkinson, 2001).

Ozellikle, saglikli isyerleri olusturma cabalarn cergevesinde cesitli siiriiciiler
belirlenebilmektedir. Isyerleri, bireylerin saghgini iyilestirmek ve saglik esitsizliklerini
azaltmak i¢in kritik bir ortam sunmaktadir (Saghk Bakanligi, 1999). Bu durum, isyeri
sagliginin toplumsal saglik iizerindeki etkisini gostermekte ve igverenlerin bu konudaki
sorumluluklarint  artirmaktadir. Dolayisiyla, isyeri sagligina yonelik stratejilerin
gelistirilmesi, sadece ekonomik kazanglar saglamakla kalmayip, aym1 zamanda toplum

genelinde daha saglikli bir yasam kalitesi yaratma hedefini de desteklemektedir.
3.3. Is yasam Kalitesinin Onemi ve Hedefleri

Son yillarda, is-yasam dengesi kavrami hem organizasyonlar hem de bireyler i¢in giderek
daha oOnemli hale gelmistir. Yapilan arastirmalar, is-yasam dengesinin c¢alisanlarin
verimliligini Onemli oOlgiide artirdigmi ve bu durumun organizasyonlarin genel
performansini olumlu yénde etkiledigini ortaya koymaktadir. Ozellikle, Bataineh (2019) is
yasam kalitesinin, calisanlarin potansiyellerini en iist diizeye ¢ikardigin1 ve strese bagl
hastaliklarla iste gecirilen siireyi azalttigini belirtmektedir. Bu baglamda, c¢alisanlar,
organizasyonlar1 tarafindan "degerli" hissettiklerinde, is tatminlerinin artmasi sonucunda

daha uzun siire isttihdam alanlarinda kalma egilimindedirler (Hillier et al., 2005).

Is-yasam dengesi, bireylerin is ve 6zel hayatlari arasindaki uyumu saglamaya yonelik bir
kavram olup, calisanlarin hem psikolojik hem de fiziksel saglig: lizerinde 6nemli etkiler
yaratmaktadir (Greenhaus ve Allen, 2011). Bu denge, ¢alisanlarin genel yasam kalitesini
dogrudan etkileyerek, is tatmini ve Orgiitsel baglilik diizeylerini artirabilir (Kossek et al.,
2014). Organizasyonlar agisindan bakildiginda ise, is-yasam dengesinin saglanmasi
yalnizca bireysel faydalar sunmakla kalmay1p, ayn1 zamanda siirdiiriilebilirlik ac¢isindan da
kritik bir rol oynamaktadir. Calisanlarin organizasyonlarina olan bagliliklarinin artmasi, is
glicii devrinin azalmas1 ve genel performansin yiikselmesi, is-yasam dengesinin

saglanmasinin olumlu sonuglari arasinda yer almaktadir (Wayne et al., 2017).

Is-yasam dengesi, calisanlarin aile yasamlari, kisisel sorumluluklar ve is yiikleri arasinda
denge kurmalar1 anlamina gelmektedir (Byron, 2005). Bu denge, bireylerin psikolojik
refahin1 artirarak tilkkenmislik diizeylerini azaltmakta ve is performanslarin1 olumlu yonde
etkilemektedir (Allen et al., 2020). Ote yandan, is ve dzel yasam arasindaki dengenin

bozulmasi durumunda ¢alisanlarin is tatmini ve motivasyonlarinin diigsebilecegi, bu
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durumun ise uzun vadede oOrgiitsel bagliligi olumsuz etkileyebilecegi belirtilmektedir.
Ozellikle, is ve kisisel yasam arasindaki dengesizlik, calisanlarin iiretkenligini azaltmakta

ve performans diisiikliigiine yol agabilmektedir (Michel et al., 2011).

Bu dogrultuda, organizasyonlarin ig-yasam dengesini tesvik eden politikalar gelistirmesi
hem calisanlarin hem de kuruluslarin yararina olacaktir. Esnek ¢alisma saatleri, uzaktan
calisma imkanlart ve aile dostu is politikalar1 gibi uygulamalar, ¢alisanlarin is-yasam
dengelerini saglamalarina yardimer olabilir (Kossek et al., 2014). Bu tiir uygulamalarin
yalnizca c¢alisan memnuniyetini artirmakla kalmayip, ayn1 zamanda 6rgiitsel performansa
da olumlu katkilar sundugu arastirmalarla ortaya konmustur. Sonug¢ olarak, is-yasam
dengesinin saglanmasi, bireysel refahi artirirken organizasyonlarin siirdiiriilebilirligi

acisindan da stratejik bir oneme sahiptir (Wayne et al., 2017).

Bireyler, hem is hem de aile rollerini yerine getirmek icin gerekli kaynaklara sahip
olmadiklarinda stresli bir duruma diiserler. Irawanto ve arkadaslart bu durumu
vurgulayarak, is-yasam dengesizliginin bireyler lizerinde yarattig1 stresin, hem psikolojik
hem de fiziksel saglik iizerinde olumsuz etkiler yarattigin1 ifade etmektedir. Dolayisiyla,
calisanlarin i ve Ozel yasamlar1 arasinda bir denge kurabilmeleri, yalnizca bireylerin
tizerindeki stresi azaltmakla kalmayip, ayni zamanda organizasyonlarin verimliligini

artirma potansiyeline de sahiptir (Irawanto vd., 2021).

Is-yasam dengesi, bireylerin hem profesyonel hem de 6zel yasamlarmi uyum iginde
siirdiirmelerini saglamak acisindan biiyiikk bir &neme sahiptir. Is-yasam dengesinin
saglanmasi, calisanlarin fiziksel ve psikolojik iyi oluslarini destekleyerek, onlarin is
tatminini ve motivasyonunu artirabilir. Bu dogrultuda, is yerinde ¢alisanlarin ihtiyaclarina
duyarl politikalarin gelistirilmesi, sadece bireysel diizeyde degil, orgiitsel performans
acisindan da olumlu sonuglar dogurabilir (Greenhaus ve Allen, 2011). Arastirmalar, is-
yasam dengesinin korunmasinin ¢aligan bagliligini ve tiretkenligi artirdigini, ayn1 zamanda

1§ stresi ve tiikenmislik riskini azalttigini ortaya koymaktadir (Kossek, 2016).

Ozellikle modern ¢alisma ortamlarinda, stres hem bireyler hem de organizasyonlar icin
onemli bir sorun teskil etmektedir. Calisanlarin stresle basa ¢ikamamasi durumunda, hem
fiziksel hem de psikolojik sagligin olumsuz etkilenebilecegi bilinmektedir. Bireylerde
stresin yol acabilecegi semptomlar arasinda koroner kalp hastaligi, ruhsal bozukluklar ve
kotli saglik davraniglari yer almaktadir. Bunlar arasinda asir1 alkol tiiketimi, sigara

kullanimi ve egzersiz eksikligi gibi faktorler bulunmaktadir (Lazarus ve Folkman, 1984).
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Bu tiir saglik sorunlari, ¢alisanlarin is yerindeki performanslarinit da dogrudan etkileyerek
dikkat daginikligi, motivasyon eksikligi ve is kazalarina yol agabilmektedir (Cooper et al.,
2009).

Orgiitsel diizeyde degerlendirildiginde, stresin kuruluslar {izerindeki olumsuz etkileri goz
ard1 edilemez. Calisanlarin yogun stres altinda olmasi, is tatmininde diisiise ve isten
ayrilma niyetinde artisa sebep olabilir (Maslach ve Leiter, 2016). Bunun yani sira, yiliksek
isgiicli devri, endiistriyel iliskilerde zorluklar, diisiik kalite kontrolii ve yiiksek devamsizlik
oranlar1 gibi olumsuzluklar da stresin kurumsal diizeydeki yansimalar1 arasindadir. Bu
baglamda, Orgiitlerin calisanlarin stres seviyelerini azaltmaya yonelik stratejiler
gelistirmesi, is verimliligi ve kurumsal siirdiiriilebilirlik agisindan kritik bir gereklilik

olarak 6ne ¢ikmaktadir (Sonnentag ve Frese, 2013).

Bu baglamda, isyeri ortami, ¢alisan sagligini iyilestirmek ve saglik esitsizliklerini azaltmak
icin kritik bir rol oynamaktadir. Bataineh bu durumu vurgulayarak, is yerlerinin sagligi
artirma ve stresle basa ¢ikma konusunda onemli firsatlar sundugunu belirtmektedir.
Calisanlarin sagligimi destekleyen bir igyeri ortaminin olusturulmasi, sadece bireylerin
refahin1 artirmakla kalmayip, ayni zamanda organizasyonlarin genel verimliligini de

yiikseltecektir (Bataineh, 2019).

Stresin bireyler ve organizasyonlar tizerindeki etkileri, is performansi, ¢alisan memnuniyeti
ve genel oOrgiitsel verimlilik agisindan biiylik bir 6neme sahiptir. Giiniimiiz rekabet¢i is
ortaminda, calisanlarin karsilastiklari stres faktorlerinin belirlenmesi ve bunlara yonelik
etkili miidahale stratejilerinin gelistirilmesi, siirdiiriilebilir basar1 igin kritik bir gerekliliktir
(Lazarus ve Folkman, 1984). Stresin yonetilmemesi durumunda bireylerin psikolojik ve
fiziksel sagliklar1 olumsuz etkilenebilirken, organizasyonlar agisindan da diisiik verimlilik,
yiiksek devamsizlik oranlari ve artan ¢alisan devir hizi gibi sonuglar dogurabilmektedir

(Cooper et al., 2009).

Ozellikle is-yasam dengesi politikalar1, ¢alisanlarin sosyal yasamlarin1 desteklerken, ayni
zamanda isletmelerin maliyetlerini ve ¢alisan devir hizim1 kontrol altinda tutmalarina
yardimcr olmaktadir. Nitekim, etkili is-yasam dengesi politikalarinin benimsenmesi,
calisanlarin is tatminini artirmakta ve bu durum dogrudan orgiitsel verimlilige olumlu
yansimaktadir (Greenhaus ve Beutell, 1985). Calisanlarin is ortamindaki mutlulugu ile
uretkenligi arasindaki iligki, literatiirde genis bir sekilde ele alinmis ve genellikle mutlu

calisanlarin daha yiiksek performans sergiledigi vurgulanmistir (Hakanen et al., 2008).
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Calisanlarin fiziksel ve zihinsel refahi, is performansi ve orgiitsel baglilik acisindan
belirleyici faktorler arasindadir. Yapilan arastirmalar, stres seviyeleri diisiik ve ig-yasam
dengesi saglanmis bireylerin, islerine daha yiiksek diizeyde baglilik gosterdigini ve daha az
tilkenmislik yasadigin1 ortaya koymaktadir (Bakker ve Demerouti, 2007). Is ve 6zel yasam
arasindaki dengenin korunmasi, bireylerin psikolojik iyi olus diizeylerini yiikseltmekte ve
dolayisiyla organizasyonlarin genel performansina pozitif katki saglamaktadir (Schaufeli et

al., 2009

Amerikan Psikoloji Dernegi tarafindan bildirildigi gibi, isverenler calisanlari mutlu
etmenin Onemini vurgulamaktadir ve bu dogrultuda cabalarini yogunlastirmaktadir.
Calismalar, mutlu ¢alisanlarin daha yiiksek diizeyde tiretkenlik gosterme, yenilikei fikirler
iretme ve benzer gorevleri basariyla tamamlama egiliminde olduklarin1 ortaya
koymaktadir. Bu calisanlar, etkinligi artirmak ve harcanan zamani azaltmak amaciyla

cesitli ¢1g1r agan yontemler kullanmaktadir (APA, 2014)

Mevcut literatiir, organizasyonlara yonelik gili¢lii bir duygusal bagliligin, calisanlarin
islerinde daha fazla caba gostermelerini tesvik ettiini ortaya koymaktadir (Meyer ve
Allen, 1991). Ozellikle, duygusal baghlik diizeyi yiiksek olan galisanlarin, daha az baglh
olanlara kiyasla daha iyi performans sergiledikleri belirlenmistir. Bu durum, calisanlarin
islerine duydugu baghililk ve memnuniyetin, hem bireysel basarilarini hem de
organizasyonun genel verimliligini artirma potansiyeline sahip oldugunu gdstermektedir

(Meyer et al., 2002).

Calisan bagliligi, sadece bireyin motivasyonunu ve is tatminini artirmakla kalmayip, ayni
zamanda Orgiitsel performans lizerinde de olumlu etkiler yaratmaktadir (Schaufeli ve
Bakker, 2004). Bu baglamda, isverenlerin ¢alisan mutlulugunu artirmaya yonelik stratejiler
gelistirmesi, organizasyonlarin siirdiiriilebilir basarisin1 saglamada kritik bir unsur olarak
karsimiza ¢ikmaktadir. Pozitif bir i ortaminin olusturulmasi, ¢alisanlarin motivasyonunu
ve bagliligini artirarak, organizasyonel hedeflere ulasmada 6nemli bir rol oynamaktadir

(Robbins ve Judge, 2019).

Isgiicii piyasasinin siirekli olarak degisim gdstermesi, orgiitlerin ¢alisanlari elde tutma ve
verimliliklerini artirma g¢abalarint zorunlu kilmaktadir. Bu baglamda, is yasam kalitesi
kavrami, calisanin isin kosullarindan ve igeriginden duydugu memnuniyeti ifade eden
onemli bir faktér olarak one cikmaktadir (Walton, 1973). Is yasam kalitesinin diisiik

olmasi, ¢alisanlarin islerine yabancilagmalarina ve sonug olarak iirlin ve hizmetlerin nitelik
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ve niceliginde azalmaya yol agmaktadir (Hackman ve Oldham, 1976). Bu nedenle,
oOrgiitlerin is yasam kalitesini {ist diizeyde tutabilmek i¢in mali kaynaklar ayirmalar1 ve

calisanlarin yonetime aktif katilimini saglamalar1 biiyilk 6nem tagimaktadir (Herzberg,
1966).

Is yasam kalitesi, calisanlarin kisisel ve profesyonel ihtiyaglarini karsilayabilmeleri icin
oOrgiit tarafindan sunulan firsat ve kosullarin bir gostergesi olarak degerlendirilmektedir.
Literatiirde 13 yasam kalitesinin, ¢alisan memnuniyeti, motivasyonu ve orgiitsel baglilik
gibi unsurlar lizerinde dogrudan etkili oldugu vurgulanmaktadir (Walton, 1973).
Calisanlarin ihtiyaglarina duyarli bir yaklasim sergileyen orgiitler, yalnizca bireysel
memnuniyeti artirmakla kalmayip, ayn1 zamanda kurumsal verimliligi ve siirdiiriilebilirligi
de giiclendirmektedir (Hackman ve Oldham, 1976). Bu nedenle, oOrgiitlerin is yasam
kalitesini artiracak stratejiler benimsemesi, c¢alisanlarin islerine olan bagliligini
giiclendirmekte ve organizasyonel hedeflere ulasma siirecini desteklemektedir (Herzberg,
1968).

Orgiitlerde is yasam kalitesinin artirilmasi, calisanlarin motivasyonunu yiikselterek onlarin
orgiitsel baghlik diizeylerini olumlu yoénde etkileyebilir. Ozellikle, esnek calisma saatleri,
adil tcretlendirme, is giivencesi ve gelisim firsatlart gibi faktorler, ¢alisanlarin islerine
daha fazla baglilik hissetmelerine katki saglamaktadir (Greenhaus et al., 2003). Bunun yant1
sira, destekleyici bir ¢alisma ortaminin saglanmasi, ¢alisanlarin psikolojik iyi oluslarim
artirarak is tatminini ve performanslarini olumlu yonde etkileyebilmektedir (Danna ve
Griffin, 1999).

Sonug olarak, is yasam kalitesinin iyilestirilmesi, hem c¢alisanlarin refahi1 hem de
organizasyonun basgarisi agisindan kritik bir unsur olarak degerlendirilmektedir. Bu
kapsamda, oOrgiitlerin calisanlarin ihtiyaclari1 dikkate alan insan odakli politikalar
gelistirmesi, uzun vadede siirdiiriilebilir bir ¢alisma ortami olusturma agisindan biiyiik

onem tagimaktadir (Robbins ve Judge, 2019).
Is Yasami Kalitesinin Hedefleri:

Yeterli insan kaynaklar1 gelistirme programlarinin saglanmasi, ¢aliganlarin yetkinliklerini
artirarak, bireylerin kariyer gelisimlerine katkida bulunur. Calisan memnuniyetinin
artirtlmasi, is yerinde 6grenmeyi giiclendirerek, siirekli gelisim anlayisini tesvik eder. Bu
baglamda, devam eden degisim ve gegislerin daha iyi yonetilmesi, organizasyonlarin

esnekligini artirarak, piyasa kosullarma hizli bir sekilde uyum saglamalaria olanak tanir.
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Son olarak, organizasyonun sekillendirilmesinde her diizeyde yonetime katilim saglanmasi,
calisanlarin karar siireclerine dahil olmalarimi saglayarak, hem baglhiliklarini hem de is
tatminlerini artirir. Bu hedeflerin gergeklestirilmesi, is yasaminin kalitesini artirarak,
organizasyonlarin siirdiiriilebilir basarisina katkida bulunacaktir. (Srivastava ve Kanpur,
2014).

Calisma yasami kalitesi, calisanlarin is yasamindaki memnuniyetini ve motivasyonunu
artirarak hem bireysel performansi hem de orgiitsel verimliligi dogrudan etkileyen énemli
bir kavramdir. Bu kavram, yalnizca calisanlarin fiziksel ve psikolojik ihtiyaglariin
kargilanmasint  degil, ayn1 zamanda onlarin mesleki faaliyetlerinde kendilerini
gerceklestirme diizeylerini de kapsar (Robbins ve Judge, 2019). Calisma yasami kalitesinin
yiiksek olmasi, ¢alisanlarin islerine duyduklar bagliligi giiclendirirken, diisiik olmasi ise

isten ayrilma niyetini artirabilmektedir (Hackman ve Oldham, 1976).

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin organizasyonlarma karsi gelistirdikleri duygusal ve bilissel
baglilik diizeyini ifade eder. Meyer ve Allen'in (1991) gelistirdigi U¢ Boyutlu Baglilik
Modeli, duygusal, devamlilik ve normatif baglilik olmak iizere ii¢ temel boyutu
icermektedir. Duygusal baglilik, c¢alisanlarin 6rgiite olan igsel motivasyonlarini ve isten
memnuniyetlerini artirirken, devamlilik bagliligi, ¢alisanlarin mevcut islerini kaybetme
korkusu nedeniyle oOrgiitte kalma egilimlerini aciklamaktadir. Normatif baglilik ise
calisanlarin ahlaki ya da etik sorumluluk duygulariyla orgiitte kalmalarini ifade etmektedir

(Meyer ve Allen, 1991).

Calisma yasami kalitesinin artirilmasi, isten ayrilma niyetini azaltmada kritik bir rol
oynamaktadir. Aragtirmalar, yiiksek calisma yasami kalitesine sahip calisanlarin Grgiite
daha bagli olduklarini ve isten ayrilma niyetlerinin diisiik oldugunu gostermektedir (Tariq
ve Ding, 2018). Orgiitlerin, ¢alisanlarm is yasam kalitesini artirmaya yonelik stratejiler
gelistirmeleri, uzun vadede hem bireysel refah1 hem de kurumsal siirdiiriilebilirligi
destekleyen oOnemli bir faktor olarak degerlendirilmektedir. Bu baglamda, adil
ticretlendirme, is giivenligi, gelisim firsatlar1 ve saglikli bir is ortami gibi unsurlar,
calisanlarin orgiite olan bagliliklarii giiglendiren temel etmenlerdir (Greenberg ve Baron,
2008).

Calisma yasami kalitesinin amaci, isin igerigini zenginlestirmek ve cesitlendirmek, is
gliciiniin motivasyonunu artirmak ve c¢alisanlarin yaratici, entelektiiel ve ahlaki

potansiyellerini tam olarak kullanmalarini saglamaktir. Bu hedefler dogrultusunda,
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calisanlarin ihtiyaclarina yanit veren bir ¢alisma ortami olugturulmasi, hem bireylerin hem
de organizasyonun gelisimine katki saglar. Sonug olarak, tiim ekip ve her ¢alisanin hayatini
etkileyen parametrelerin daha iyi yonde degistirilmesi, c¢alisma yasam Kkalitesinin
tyilestirilmesine olanak tanir. Bu iyilesme, ayni zamanda is potansiyelinin biiylimesini

tesvik etmektedir (Erdem, 2010).

Uygun sosyal kosullarin yaratilmasi, c¢alisanlarin acimasiz ¢alisma tutumundan
kaynaklanan zararlar1 azaltmakta ve emek verimliligini artirmaktadir. Calisanlarin fiziksel
ve psikolojik sagliklarinin korunmasi, is yerindeki verimliligi olumlu yonde etkileyerek,
organizasyonun genel performansini artirir .Bu baglamda, ¢alisma yasam kalitesinin
artirtlmasi, hem bireylerin refahin1 hem de organizasyonlarin siirdiiriilebilir basarisini

saglamak i¢in kritik bir 6neme sahiptir (Uysal, 2002).

Calisanlarin yetenekleri, performanslarima dogrudan yansimaktadir. Performans, genel
olarak bir calisanin kendisine verilen sorumluluklar dogrultusunda gorevlerini yerine
getirirken elde ettigi nitelik ve nicelikteki ¢alismalarin sonucu olarak tanimlanmaktadir.
Yiiksek performansa sahip calisanlar, daha etkili bir sekilde calisabilir ve bu sayede kaliteli
isler Tretebilirler. Performans, bir kurulusun hedeflerine ulasmasinin temel tasini

olusturmaktadir (Hariani ve Retnowati, 2021).

Calisanlar, bir sirketin sahip oldugu en degerli varliklardan biridir; dolayisiyla, piyasadaki
bir liriiniin bagarisi, sirketin genel kalitesi ile dogrudan iligkilidir. Calisan performansi,
yenilikgi stratejilere ve iirlinlere ek olarak, sirketin ilerlemesi i¢in kritik bir 6neme sahiptir.
Iyi performans, ayn1 zamanda calisanlarin is tatminlerinden de etkilenmektedir. Bu durum,
calisan memnuniyetinin artirilmasinin, organizasyonel basari i¢in ne denli O6nemli

oldugunu gostermektedir (Darmawan, 2022).

Kaliteli bir firma, nitelikli ve yetkin calisanlar iiretecek sekilde is hayatim
zenginlestirebilen bir organizasyondur. Bu tiir bir kurulusun performansini iyilestirmedeki
basarisi, ¢alisanlarin insan kaynaklarinin kalitesine son derece baglidir (Putra et al., 2017).
Insan kaynaklarinin &rgiitsel performans iizerindeki rolii olduk¢a 6nemlidir; zira insan
kaynaklar1 kararlari, verimliligi artirmali ve aynm1 zamanda artan Orgiitsel sonuglar
saglamalidir. Bunun yani sira, bu kararlarin ¢alisan memnuniyeti iizerinde de olumlu bir

etkisi olmalidir (Mardikaningsih ve Putra, 2021).

Calisan performansinmi etkileyen bircok faktdor bulunmaktadir; bu faktorler arasinda is

hayati kalitesi ve liderlik gibi unsurlar da yer almaktadir. insan kaynaklari, organizasyonlar

115



icin kritik bir deger tasimaktadir. Bu nedenle, sirketler is yasaminin kalitesini korumak ve
is gliciinii tesvik etmekle sorumludur. Bdylece, c¢alisanlar organizasyonun hedeflerine
ulagsmak icin en iyi sekilde katkida bulunma istegini gostermektedirler (Sinambela ve

Ernawati, 2021).

Cascio, is yasaminin kalitesinin, sirket hedeflerine ulasma gorevini yerine getirmek icin
morali yiikseltebilecek bir calisma hayati kosulunu iyilestirmeye yonelik sirket i¢inde
gergeklestirilen faaliyetleri igerdigini belirtmektedir. Bu baglamda, Calisma Yasami
Kalitesi (QWL) teorisinin uygulanmasi, yalnizca isin baglamimi degistirmekle kalmayip,
ayni zamanda is¢ilerin onurunu ve benlik saygisini artirmak amaciyla ¢alisma ortamini
insancillagtirmay1 da kapsar. Bu yaklasim, is¢ilerin yasam kalitesini artirmak i¢in etkili bir

yontem olarak degerlendirilmektedir (Cascio, 2006).

Is yasaminin kalitesi, giiniimiiz drgiitleri acisindan stratejik bir dneme sahiptir. Calisanlarin
is ortaminda karsilastiklar1 kosullar, yalnizca bireysel refahlarini degil, ayn1 zamanda
orgiitsel verimliligi de dogrudan etkilemektedir (Kaya, 2020). Is yasami kalitesinin
artirllmasi, calisanlarin oOrgiite olan baglhiliklarini giiclendirebilecek bir unsur olarak
degerlendirilmektedir. Bu baglamda, modern yonetim anlayisi, is yasami kalitesinin
gelistirilmesini hem ¢alisanlarin motivasyonu hem de oOrglitsel basar1 agisindan kritik bir

unsur olarak ele almaktadir (Demir ve Yildiz, 2021).

Calisanlarin i yasami kalitesine yonelik algilari, onlarin 6rgiite olan aidiyet duygularini ve
orgiite olan katkilarin1 belirleyen temel faktdrlerden biridir (Erdem, 2019). Orgiitlerde
sagliklt ve destekleyici bir ¢alisma ortaminin olusturulmasi, ¢alisanlarin igse karsi olumlu
tutum gelistirmelerine yardimci olmaktadir. Bu dogrultuda, is yasami kalitesinin
yiikseltilmesi, ¢alisanlarin  motivasyonlarim1  artirarak  isten ayrilma niyetlerini
azaltabilmektedir (Celik ve Aksoy, 2022). Ayrica, is yasami kalitesi yiiksek olan
calisanlarin, islerine daha fazla katilim gosterdikleri ve orgiitsel bagliliklarinin daha giiclii

oldugu yapilan arastirmalarla ortaya konmustur (Y1lmaz, 2023).

Is yasaminin kalitesini belirleyen unsurlar arasinda liderlik de énemli bir rol oynamaktadir.
Etkili liderlik, calisanlarin i yasami kalitesini dogrudan etkileyen temel faktorlerden biri
olarak one ¢cikmaktadir. Liderlerin, ¢alisanlarin beklenti ve ihtiyaglarini anlamalari, onlar
desteklemeleri ve is ortamini gelistirmeye yonelik politikalar {iretmeleri, orgiitsel basari
acisindan biiyiik bir 6neme sahiptir (Kog¢ ve Sahin, 2021). Nitekim, ¢alisanlarin liderleriyle

olan iligkileri, onlarin is yasamina yonelik tutumlarini belirleyen dnemli degiskenlerden
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biridir. Destekleyici ve katilimer bir liderlik anlayisi, ¢alisanlarin isten duyduklar tatmini
artirarak, onlarin iglerine daha fazla baglilik gostermelerine olanak tanimaktadir (Karaca,

2020).

Cascio'nun belirttigi gibi, is yasaminin kalitesinin artirilmasi, ¢alisanlarin yasam kalitesini
iyilestirmekle kalmayip, ayn1 zamanda kuruluslarin hedeflerine ulasmalarinda da 6nemli
bir rol oynamaktadir. Bu nedenle, is ortaminin insancillastirilmast ve liderlik

yaklasimlarinin gézden gegirilmesi, basarili bir is yasami olusturmanin anahtaridir (Cascio,
2006).

Iyi liderlik, her politikada hedeflerin saglanmasina katkida bulunmanin yam sira, calisanlar
icin miimkiin olan en genis kariyer gelisimini saglamay1 da hedeflemelidir. Bu baglamda,
calisanlar tarafindan yapilan her zor isin dikkate alinmasi, ¢alisanlarin motivasyonunu
artiracak ve onlarin ¢alisirken rahat kalmalar1 i¢in uygun bir ¢alisma ortami sunulmasi
gerekmektedir. Iyi bir lider, bu unsurlar1 dengelerse, ulasiimasi gereken hedeflerin sayisin

artirabilir ve ¢alisan performansini geri kazanabilir (Bowen, 2021).

Bununla birlikte, Caroline (2014) bir liderin, kurulusunda maksimum performansa
ulasmay1 hedefliyorsa, calisanin performansim1 etkileyen faktorlere dikkat etmesi
gerektigini vurgulamaktadir. Performans kaybi, c¢alisanlarin {iretkenligini olumsuz
etkileyen 6nemli bir unsurdur. Riedel ve digerleri ise performans kaybini tahmin etmek
icin kullanilabilecek bir ¢erceve gelistirmistir. Bu ¢ercevenin temelinde, ¢alisanin iicretli
zamaninin bir kisminin bagka bir yere odaklanmis enerjiyle harcanmasi yer almaktadir

(Riedel et al., 2001)

Bir kurulus, cesitli nedenlerle iiretken g¢alisan enerjisini kaybedebilir. Bunlar arasinda
bilingli veya kasitsiz devamsizlik, is kapasitesinde azalma ve genel verimsizlik gibi
faktorler yer almaktadir. Bu unsurlar, calisanlarin optimum performans diizeyine
ulasmasin1 engellemekte ve is siireglerinde aksakliklara neden olmaktadir. Ozellikle
iletisim  kopukluklari, calisanlarin  motivasyonunu olumsuz yonde etkilemekte,
yetkilendirme siireglerinde eksikliklere yol agmakta ve odaklanmay1 zorlastirmaktadir. Bu
durum, calisanlarin i rollerine olan bagliliklarini zayiflatmakta ve kurumsal hedeflerin

belirsizlesmesine neden olmaktadir (Meyer ve Allen, 1991).

Orgiitsel baglilik, ¢alisanlarin islerine duyduklar duygusal, normatif ve devamlilik temelli
baglilig1 kapsayan ¢ok boyutlu bir kavramdir (Mowday et al., 1979). Calisanlarin baglilik

diizeyleri, performanslarin1 dogrudan etkilemekte ve kuruluslarin uzun vadeli basarisinda
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belirleyici bir rol oynamaktadir. Etkili liderlik, agik ve seffaf iletisim, yetkilendirme
stireglerinin giiclendirilmesi ve adil calisma kosullarinin saglanmasi, ¢alisanlarin islerine
olan bagliliklarii1 artirmada kritik faktorler arasinda yer almaktadir (Bass, 1990).
Aragtirmalar, liderlik tarzlarinin ve Orgiitsel iklimin ¢alisan baghiligin1i  dogrudan
etkiledigini gostermektedir. Bu nedenle, yoneticilerin g¢aliganlarin motivasyonunu ve
bagliligini artirict politikalar gelistirmesi, orgiitsel performans kaybini1 6nlemede hayati bir
oneme sahiptir (Podsakoff et al., 1990).

Is yasam Kkalitesi, hem calisanlar hem de ydnetim agisindan bir¢ok fayda sunan énemli bir
kavramdir. Calisanlarin gelisimini tesvik ederek organizasyonel performansin artirilmasina
katkida bulunmasi, is yasam kalitesinin temel yararlarindan biridir. Bu baglamda, is yasam
kalitesinin yiikseltilmesi, calisanlarin yeteneklerini gelistirmelerine ve islerine daha fazla
katki saglamalarina olanak tanir. Boylece, bireysel gelisim ile kurumsal verimlilik arasinda
giiclii bir iliski kurulmakta ve isletmeler rekabet avantaji elde etmektedir (Robbins ve

Judge, 2019).

Bununla birlikte, is yasam kalitesinin iyilestirilmesi, yalnizca bireysel performans tizerinde
degil, ayn1 zamanda kurumsal dinamikler {izerinde de olumlu etkiler yaratmaktadir.
Calisanlar arasindaki etkilesimi artirarak is birligini giiclendiren is yasam kalitesi, ekip
calismasini tesvik etmekte ve organizasyon iginde dayanisma ruhunu gelistirmektedir.
Ozellikle yonetim ve calisanlar arasinda daha saglikli iliskiler kurulmasma yardimci
olarak, sendikal is birliklerini ve ydnetisim siireclerini daha etkin hale getirebilir. Bu
durum, calisanlarin kuruma olan baghiligini artirirken, ayni zamanda is tatmini diizeylerini

de yiikseltmektedir (Greenberg, 2021).

Bununla birlikte, i yagam kalitesinin artirilmasi, iyi bir is yapma ortaminin saglanmasina
ve cevresel faktorlerin iyilestirilmesine de katkida bulunur. Calisanlarin motivasyonu ve
bagliligi, bu tir bir ortamda O6nemli Ol¢lide artar. Sonug¢ olarak, gelistirilmis kalite
performansi, kurumun degerlerine ve hedeflerine bagliligin artmasiyla dogrudan iliskilidir

(Srivastava ve Kanpur, 2014).
3.4. Is Yasam Kalitesini Olusturan Temel Unsurlar

Iyi bir Is Yasam Kalitesi saglandiginda, ¢alisanlar hem bireysel hem de grup gelisimine
daha fazla odaklanirlar; bu durum ise genel gelisimi tesvik eder. Walton, Is Yasamu
Kalitesi'ni degerlendirmek i¢in sekiz kavramsal kategori Onermektedir. Bu kategoriler

asagidaki gibidir (Walton, 1975):
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1. Yeterli ve adil tazminat,

2. Giivenli ve saglikli ¢alisma kosullari,

3. Insan kapasitelerini kullanmak ve gelistirmek i¢in aninda firsatlar,
4. Stirekli biiylime ve giivenlik firsatlari,

5. Is organizasyonunda sosyal entegrasyon,

6. Is organizasyonunda anayasallasma,

7. Is ve toplam yasam siiresi,

o0

. Calisma hayatinin sosyal 6nemi.

Bu sekiz kategori, ¢alisanlarin ihtiyaglarini karsilamak ve onlarin motivasyonunu artirmak
icin kritik Oneme sahiptir. Basarili organizasyonlar, rekabet avantajlarini korumak
amaciyla, biinyelerinde ¢alisan insanlara Is Yasami Kalitesi stratejisini tanitarak doniisiim

gerceklestirmektedir (Srivastava ve Kanpur, 2014).

Is yasam kalitesinin, c¢alisanlara, isletmelere ve topluma sagladigi birgok fayda
bulunmaktadir. Bu faydalar g6z oniine alindiginda, is yasam kalitesini olusturan temel
unsurlar1 incelemek gerekmektedir. Turung, Tabak, Sesen ve Tiirkyilmaz tarafindan
yapilan calismada, 15 yasam kalitesini etkileyen baslica unsurlar asagida sunulmustur

(Turung vd., 2010):

Calisma Saatleri ve Esneklik: Is yasam dengesinin saglanmasi, ¢alisanlarin hem fiziksel
hem de psikolojik iyi oluslarmi etkileyen 6nemli faktorlerden biridir. Uygun c¢alisma
saatleri ve esnek ¢aligma modelleri, calisanlarin profesyonel ve kisisel yiikimliiliiklerini
daha etkin bir sekilde ydnetmelerine yardimci olmaktadir. Ozellikle esnek ¢alisma saatleri
ve uzaktan calisma imkanlari, bireylerin is ve 6zel hayat dengesini kurmalarina olanak
tanirken, ayn1 zamanda is yasam kalitesini artiran temel unsurlar arasinda yer almaktadir
(Kossek ve Lautsch, 2018). Bu baglamda, ¢alisma saatlerinin esnekliginin saglanmasi,
calisanlarin stres diizeylerini azaltarak motivasyonlarint ve i tatminlerini artirmaktadir

(Allen et al., 2020).

Esnek c¢alisma modellerinin yayginlasmasi, yalnizca bireysel diizeyde olumlu sonuglar
dogurmakla kalmaz, ayni zamanda isletmelerin genel performansimi ve verimliligini de
artirmaktadir. Calisanlarin is ve 6zel yasam dengesini koruyabilmesi, onlarin daha iiretken

olmalarin1 ve ise olan baghliklarinin artmasini saglamaktadir (Gajendran ve Harrison,
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2007). Bununla birlikte, esneklik politikalarin etkin bir sekilde uygulanmasi, ¢aligsanlarin
organizasyona olan bagliliklarin1 gliglendirmekte ve isten ayrilma niyetlerini azaltmaktadir.
Is yasam Kkalitesinin artirilmasi, yalnizca ¢alisanlarin refahini desteklemekle kalmaz, ayni
zamanda organizasyonlarin uzun vadeli basarisina da katkida bulunur(Masuda et al.,

2017).

Ucret ve Yan Haklar: Calisanlarin drgiite olan bagliliklarini ve motivasyonlarmi artirmada
en Onemli unsurlardan biri, adil bir licretlendirme sistemi ve saglanan yan haklardir
(Herzberg, 1968). Adil ve rekabetci bir licret politikasi, ¢alisanlarin maddi tatminlerini
dogrudan etkileyerek islerinden duyduklari memnuniyeti artirmaktadir (Robbins ve Judge,
2022). Ozellikle diizenli maas artislari, performansa dayali prim sistemleri ve sosyal
haklar, c¢alisanlarin islerine yonelik olumlu algilar gelistirmelerine katki saglamaktadir

(Dessler, 2020).

Bununla birlikte, yalnizca maddi faktdrler calisan motivasyonunu saglamada yeterli
degildir. Calisanlarin is yerinde minimum stresle calismalari ve olumlu bir psikolojik
atmosferin saglanmasi, oOrgiitsel verimliligi artiran diger kritik unsurlar arasinda yer
almaktadir (Luthans, 2021). Bu noktada, ekip liderlerine biiyiik sorumluluklar diismekte
olup, calisanlarin bireysel farkliliklarinin g6z Oniinde bulundurulmasi, is tatmininin
artirtlmasi agisindan onem arz etmektedir. Ekip liderleri, ¢alisanlarin yetkinliklerine ve
beklentilerine uygun is planlamalar1 yaparak, is ortaminda daha destekleyici bir atmosfer

yaratabilmektedir (Gagné ve Deci, 2005).

Dogru is motivasyonunun saglanmasi, c¢alisanlarin yalnizca maddi beklentilerinin
karsilanmasiyla degil, ayn1 zamanda psikolojik olarak da desteklenmeleriyle miimkiindiir.
Calisma ortaminin olumlu yonde sekillendirilmesi, hem bireysel hem de orgiitsel diizeyde
daha yiiksek performansa katki sunmaktadir . Sonug¢ olarak, {icret ve yan haklar ile
motivasyonel unsurlarin dengeli bir sekilde yonetilmesi, ¢alisanlarin islerine duyduklari

bagliligi artirmakta ve is yasam kalitesini yiikseltmektedir. (Locke ve Latham, 2002).

Is Ortaminda Cesitlilik ve Kapsayicilik: Giiniimiiz kiiresellesen is diinyasinda, cesitlilik ve
kapsayicilik kavramlari, is yerlerinin siirdiiriilebilir bagaris1 agisindan kritik bir rol
oynamaktadir. Cesitlilik, bireylerin yas, cinsiyet, etnik koken, cinsel yonelim, fiziksel ve
zihinsel durum, egitim seviyesi ve mesleki gecmis gibi farkliliklarini iceren genis bir
kavramdir (Roberson, 2019). Kapsayicilik ise bu farkliliklar1 benimseyen ve ¢alisanlarin

organizasyon i¢inde kendilerini degerli hissetmelerini saglayan bir is kiiltiiriinii ifade
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etmektedir. Is yerinde cesitliligin ve kapsayiciligin tesvik edilmesi, yalnizca bireyler igin
degil, organizasyonlarin rekabet avantaji elde etmesi agisindan da biiylik bir 6nem

tasimaktadir (Shore et al., 2018).

Cesitliligin is yasam kalitesine etkisi, bireylerin kendilerini giivende ve degerli hissetmeleri
ile dogrudan iliskilidir. Farkli ge¢mislere ve deneyimlere sahip bireylerin bir araya
gelmesi, yaratict ¢oziimler iiretme kapasitesini artirarak organizasyonlarin yenilikei
diisiince siireglerini desteklemektedir (Herring, 2009). Ozellikle karar alma siireglerinde
cesitliligin saglanmasi, farkli bakis acilarini igeren daha kapsamli ve etkili stratejiler
gelistirilmesine olanak tanimaktadir (Nishii, 2013). Bunun yani sira, is yerinde kapsayici
politikalarin uygulanmasi, ¢alisanlarin aidiyet duygusunu artirarak is tatmini ve baglilik

diizeylerini yiikseltmektedir (Downey et al., 2015).

Bununla birlikte, ¢esitlilik ve kapsayiciligin is yerinde etkin bir sekilde uygulanabilmesi
icin kuruluslarin politika ve stratejilerini bilingli bir sekilde olusturmasi gerekmektedir.
Cesitliligi tesvik eden ise alim siiregleri, kapsayict liderlik anlayisi ve ¢alisanlar arasinda
farkindalig1 artirmaya yonelik egitim programlari, bu siirecin basarili olmasini saglayan
temel unsurlar arasinda yer almaktadir (Sabharwal, 2014). Cesitlilik yonetimi konusunda
yapilan arastirmalar, kapsayici is ortamlarinin yalnizca bireysel refahi artirmakla kalmayip,
aynt zamanda Orgiitsel performans ve calisan verimliligi ilizerinde de olumlu etkiler

yarattigin1 géstermektedir (Ely ve Thomas, 2020).

Is Degerleri ve Aidiyet: Calisanlarin is degerlerini benimsemesi ve ise aidiyet hissetmesi,
is tatmini ve Orgiitsel baglilik acisindan kritik bir rol oynamaktadir. Is degerleri, bir
organizasyonun kiiltiirel yapisint olusturan temel unsurlar olup, c¢alisanlarin
motivasyonlarini ve performanslarint dogrudan etkileyen faktorler arasinda yer almaktadir.
Bu baglamda, igverenlerin organizasyon kiiltiiriinii sekillendirirken ¢alisanlarin goriislerini
dikkate almasi, hem bireysel hem de kurumsal diizeyde olumlu sonuglar dogurabilir

(Meyer ve Allen, 1991).

Orgiitsel baglilik, calisanlarin organizasyona ydnelik duygusal, normatif ve devam
bagliligi seklinde ii¢ temel bilesenle aciklanmaktadir (Meyer ve Allen, 1991). Duygusal
baglilik, bireylerin is yerinde kendilerini degerli ve anlamli hissetmelerine bagli olarak
gelisirken; normatif baglilik, calisanlarin organizasyona karsi hissettikleri etik ve moral
sorumluluklar1 igermektedir. Devam baghlig1 ise calisanlarin alternatif is firsatlarinin

siirli olmasi veya organizasyondaki uzun vadeli kazanimlar nedeniyle bagli kalmasini
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ifade etmektedir (Allen ve Meyer, 1996). Calisanlarin is degerleri ile uyumlu bir is
ortaminda bulunmasi, 6zellikle duygusal bagliligi giiclendirerek isten ayrilma niyetini

azaltabilmektedir (Mowday et al., 1982).

Is yerinde aidiyet hissinin artirilmasi, ¢alisanlarin organizasyona duydugu baghlig
giiclendirmenin yani sira, is tatmini ve performans gibi 6énemli degiskenler {lizerinde de
olumlu etkiler yaratmaktadir (Ashforth ve Mael, 1989). Calisanlarin is degerleri ile Ortiisen
bir is kiiltiirlinde ¢alismalari, kendilerini daha giivende ve desteklenmis hissetmelerini

saglayarak orgiitsel vatandaslik davraniglarini tesvik etmektedir (Podsakoft et al., 2000).

Ozerklik ve Katilim: Calisanlarmn drgiitsel baghiligmni artiran en énemli faktdrlerden biri,
onlara belirli bir diizeyde 6zerklik ve karar alma yetkisi tanmnmasidir. Ozerklik, bireylerin
kendi is siiregleri lizerinde kontrol sahibi olma hissini gili¢lendirirken, ayni zamanda
motivasyonlarini ve is tatminlerini de olumlu yonde etkilemektedir (Deci ve Ryan, 2000).
Is ortaminda ¢alisanlarm karar alma siireglerine aktif katilimi, sadece bireysel performansi
degil, ayn1 zamanda orgiitsel verimliligi de artirmaktadir. Bu baglamda, calisanlarin
fikirlerinin dikkate alinmas1 ve is siireclerine dahil edilmeleri, is yasam kalitesini ylikselten

kritik unsurlar arasinda yer almaktadir (Gagné ve Deci, 2005).

Ozerklik, calisanlarm is yerindeki rollerini anlamlandirmalarmi ve sorumluluklarini
sahiplenmelerini tesvik etmektedir. Bu durum, is tatminini artirirken, ayni zamanda
bireylerin orgiitsel baglihgini da giiglendirmektedir (Hackman ve Oldham, 1976). Is
kararlarma katilim ise calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerine katki saglayarak,
psikolojik giivenlik ortamini desteklemekte ve bdylece inovasyon ile yaraticiligi tesvik
etmektedir (Edmondson, 1999). Yapilan aragtirmalar, ¢alisanlara saglanan 6zerkligin ve
katilimin, onlarin orgiite olan duygusal baghliklarini giiclendirdigini ve isten ayrilma

niyetlerini azalttigini ortaya koymaktadir (Meyer ve Allen, 1991)

Kariyer Gelisimi ve Ilerleme Olanaklari: Isverenlerin kariyer gelisimi firsatlar1 sunmasi,
calisanlarin kisisel ve profesyonel olarak biiyiimelerini desteklemektedir. Kariyer gelisimi,
calisanin kariyerine yonelik inisiyatif almasini ve kendini ifade etme yetenegini belirler.
Bu durum, ¢alisanin genel ¢alisma yasam kalitesini de etkileyen onemli bir unsurdur.
Calisanlarin kariyerlerini gelistirebilecekleri ve ilerleme firsatlarinin mevcut oldugu bir is

ortami1, motivasyonu yiiksek tutmakta kritik bir rol oynamaktadir (Yildirim, 2009).

Egitim ve Gelisim Olanaklar:: Egitim ve gelisim olanaklari, calisanlarin mesleki

becerilerini artirmalarina ve kariyerlerinde ilerlemelerine katki saglayan temel unsurlardan
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biridir. Calisanlarin  yeni yetkinlikler kazanabilmesi ve mevcut yeteneklerini
gelistirebilmesi, hem bireysel motivasyonlarin1 artirmakta hem de is yerindeki verimliligi
yiikseltmektedir. Isverenlerin sundugu siirekli egitim ve gelisim programlari, sadece
bireysel diizeyde degil, ayn1 zamanda kurumsal performans iizerinde de olumlu etkiler

yaratmaktadir (Noe, 2020).

Orgiitlerde ¢alisan bagliligin1 ve motivasyonunu artirmanin dnemli yollarindan biri,
calisanlara kendilerini gelistirme firsatlar1 sunmaktir. Bu baglamda, mesleki gelisim
programlari, teknik egitimler, liderlik seminerleri ve mentorluk uygulamalar1 gibi
olanaklar, ¢aliganlarin islerine olan bagliliklarint pekistirmektedir (Garavan et al., 2021).
Aragtirmalar, egitim ve gelisim firsatlarinin saglanmasinin, c¢alisanlarin is tatminini
artirdigin1 ve oOrgiitsel bagliligi giiclendirdigini ortaya koymaktadir. Ayrica, bu tiir
programlar calisanlarin isten ayrilma niyetlerini azaltarak, uzun vadede organizasyonel

stirdiirtilebilirlige de katkida bulunmaktadir(Hassan et al., 2022).

Egitim ve gelisim olanaklarinin saglanmasi, sadece bireysel gelisimi tesvik etmekle
kalmamakta, aym1 zamanda organizasyonun genel verimliligini ve rekabet giiciinii
artirmaktadir. Ozellikle hizla degisen is diinyasinda, calisanlarin siirekli kendilerini
yenilemeleri ve giincel bilgiye erisimleri kritik bir gereklilik haline gelmistir. Bu nedenle,
igverenlerin egitim ve gelisim olanaklarini tesvik etmesi, uzun vadede hem ¢alisan refahini

hem de isletmenin siirdiiriilebilir bagarisin1 desteklemektedir (Smith ve Elliot, 2023).

Calisma lliskileri: Calisma iliskileri, destekleyici is arkadaslartyla olumlu bir iletisim
igerisinde c¢alismay1 gerektirir ve bu durum is yasam kalitesini artirma potansiyeline
sahiptir. Isyerinde yasanan stres ve tiikenmislik, calisanlarin isten ayrilma niyetinin
olugmasina yol acabilmektedir. Ancak, yonetici ve is arkadaslar ile kurulan dogru ve etkili
iletisim, bu olumsuz niyetleri engelleyebilir. Dolayisiyla, olumlu ¢alisma iliskileri,
calisanlar arasinda pozitif bir iletisimin gelisimini tesvik ederek is birligini gli¢lendirir

(Bhatnagar ve Soni, 2015).

Etkili iletisimin saglanmasi, ekip iiyeleri arasinda agik iletisim, empati ve sayginin tesis
edilmesine olanak tanir. Bu durum, is yasam kalitesinin artmasina katkida bulunur. Ayrica,
iyi bir takim ruhu, is birligi ve bilgi paylasimi, isin daha verimli bir sekilde yiiriitilmesine
yardimei1 olur. Sonug olarak, ¢alisanlar arasindaki olumlu iligkiler, is ortamini iyilestirirken

ayni zamanda is performansini da artirmaktadir (Bhatnagar ve Soni, 2015).
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Bu baglamda, is yerinde saglikli iletisim kanallarinin olusturulmasi, c¢alisanlarin
motivasyonunu artirmakta ve genel is tatminini olumlu yonde etkilemektedir. Boylece,
calisanlar arasinda giliven ve baglilik duygusu gii¢lenirken, is yerindeki stres seviyeleri de
azalir. Sonug olarak, etkili calisma iligkileri, sadece bireysel is yasam kalitesini degil, ayn1
zamanda organizasyonel verimliligi de artiran 6nemli bir faktordiir (Bhatnagar ve Soni,

2015).

Calisma Ortamu ve Giivenlik: Calisma ortami, ¢alisanlarin verimli bir sekilde ¢alismasini
saglayan temel faktorlerden biridir. Giivenli, sagliklt ve ergonomik bir ¢alisma ortamu,
calisanlarin fiziksel ve zihinsel sagligin1 korumalaria yardimei olur. Bu baglamda, etkin
kurumsal yonetim, kurumsal risklerin yonetimini tim yoneticiler ve iist diizey yoOneticiler
icin kilit bir konu haline getirmektedir. 'Turnbull Raporu'nda (1999) acikca belirtildigi
lizere, bu tiir riskler cesitli bicimlerde ortaya ¢ikmaktadir.Ozellikle, dnemli bir risk alani,
bir kurulusun calisanlarinin yami sira, faaliyetlerinden etkilenebilecek diger bireylerin
(halkin iiyeleri dahil) saglik ve giivenligidir. Saglik ve giivenlik risklerinin etkin bir sekilde
yonetilmesi, kuruluslarin g¢esitli hedeflere ulasmasina olanak tanimaktadir. Bu hedefler
arasinda, calisanlarin refah ve verimliligini en iist diizeye ¢ikarmak; is faaliyetleri sirasinda
yaralanmalarin, hastaliklarin veya oliimlerin 6nlenmesi ve bu sayede kurulusun itibarini
miisteriler, rakipler, tedarikgiler, diger paydaslar ve daha genis toplum goziinde gelistirmek

yer almaktadir (Hillier, 2005).

Bu nedenle, saglikli bir ¢alisma ortaminin saglanmasi, sadece bireysel ¢alisanlar i¢in degil,
ayn1 zamanda organizasyonun genel basarisi i¢cin de kritik oneme sahiptir. Giivenlik
onlemleri ve saglik politikalarinin  etkin  bir sekilde uygulanmasi, ¢alisanlarin
motivasyonunu artirmakta ve dolayisiyla is verimliligini olumlu yonde etkilemektedir.
Sonug olarak, giivenli bir ¢alisma ortami olusturmak, hem ¢alisanlarin hem de kurulusun

stirdiirtilebilir basaris1 agisindan hayati bir unsur olarak 6ne ¢ikmaktadir (Hillier, 2005).

Calisma Yikii ve Denge: Modern is diinyasinda calisanlarin karsilastigi en biiylik
zorluklardan biri, asir1 is yiikkii ve silirekli zaman baskis1 altinda calismalarini
stirdiirmeleridir. Bu durum, calisanlarin motivasyonunu olumsuz yonde etkileyerek is
yasam kalitesinde ciddi diislislere neden olabilmektedir (Karatepe ve Tekinkus, 2006).
Ozellikle uzun ¢alisma saatleri, agir gérev sorumluluklar1 ve zaman baskisi, calisanlarmn
yalnizca is performansini degil, ayn1 zamanda fiziksel ve zihinsel sagliklarin1 da tehdit

etmektedir. Is ve 6zel yasam dengesinin saglanmasi, ¢alisanlarin stres diizeylerini
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diistirerek genel yasam memnuniyetlerini artirma potansiyeline sahiptir (Greenhaus ve

Beutell, 1985).

Is yiikiiniin dengeli bir sekilde yonetilmesi, calisanlarn is tatminini artiran &nemli
faktdrlerden biridir. Is yiikii yonetimi, yalmizca bireysel diizeyde degil, ayn1 zamanda
orgiitsel diizeyde de olumlu sonuglar dogurabilir. Calisanlarin yiiksek is tatmini, orgiitsel
bagliliklarin1 giiglendirerek is yerindeki verimliligi artirmaktadir (Allen, 2001). Bununla
birlikte, is-0zel yasam dengesinin korunmasi, calisanlarin psikolojik iyilik hallerini
desteklemekte ve tiikenmislik gibi olumsuz sonuglarin 6nlenmesine yardimci olmaktadir
(Schaufeli et al., 2009). Is ortamindaki asir1 taleplerin sinirlandirilmasi, calisanlarin isten
ayrilma niyetini azaltabilir ve is yerindeki uzun vadeli bagliliklarini tesvik edebilir (Meyer

ve Allen, 1991).

Bu cercevede, isverenlerin ve yoneticilerin, calisanlarin is yiikiinii daha adil bir sekilde
dagitma ve is-0zel yasam dengesini destekleyici politikalar gelistirme sorumlulugu
bulunmaktadir. Esnek ¢aligma saatleri, uzaktan ¢aligma imkanlar1 ve adil gérev dagilimi
gibi uygulamalar, calisanlarin tiikenmislik diizeylerini azaltarak orgilitsel bagliliklarim
giiclendirebilir. Is yerinde bu tiir diizenlemelerin hayata gecirilmesi, ¢alisanlarin hem
bireysel refahin1 hem de oOrgiitsel performansi artiran bir unsur olarak degerlendirilebilir

(Wayne et al., 2017).

Is Yiikii ve Stres Diizeyi: Asir1 is yiikii ve siirekli stres, calisanlarin saghg ve is tatmini
tizerinde olumsuz etkilere neden olabilir. Bu durum, calisanlarin psikolojik ve fiziksel
sagliklarin tehdit ederek hem bireysel hem de orgiitsel performansi olumsuz yonde etkiler.
Ayrica, 1§ yiikiiniin yonetilmesi ve stresle basa ¢ikma stratejilerinin uygulanmasi, is yasam

kalitesini artirmada 6nemli bir rol oynamaktadir (Tasdan ve Erdem, 2010).

Liderlik ve Yonetim: Liderlik ve yoOnetim kavramlari, organizasyonel baglamda
calisanlarin yonlendirilmesi, motive edilmesi ve desteklenmesi agisindan kritik bir 6neme
sahiptir. Ancak bu iki kavram zaman zaman birbirinin yerine kullanilabilmekte ve
liderligin yonetimle esdeger bir olgu oldugu diisliniilmektedir. Oysa liderlik ve yonetim
arasinda belirgin farkliliklar bulunmakta olup, etkili bir organizasyon yapist i¢in bu
farkliliklarin anlagilmasi ve dengeli bir sekilde uygulanmasi gerekmektedir (Northouse,
2021).
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Liderlik, bir bireyin organizasyondaki makamindan bagimsiz olarak baskalarini etkileme,
onlara ilham verme ve bir vizyon dogrultusunda harekete gecirme yetenegi olarak

tanimlanabilir (Yukl, 2013).

Etkili liderlik, yalnizca yetki kullanimi ile sinirli olmayan, ayn1 zamanda kisisel etkilesim,
ilham verme ve vizyon olusturma gibi unsurlar1 da igeren bir siireci kapsar (Bass & Riggio,
2006). Ozellikle modern is ortamlarinda, liderlerin ¢alisanlarla etkin iletisim kurmas,
motivasyonu arttirmasi ve onlara ilham vermesi beklenmektedir. Geleneksel yoneticilik
yaklagimlar1 daha ¢ok prosediirler, kurallar ve performans degerlendirmeleri iizerine
odaklanirken, liderlik bireyleri gelistirme, onlara yol gdsterme ve ortak bir amaca

yonlendirme gibi unsurlarla 6ne ¢ikmaktadir (Kotter, 1990).

Toplumsal Sorumluluk ve Siirdiiriilebilirlik: Isverenlerin toplumsal sorumluluk projeleri ve
stirdiiriilebilirlik ¢abalari, ¢alisanlarin ise olan bagliliklarini artirma potansiyeline sahiptir.
Gliniimiizde is diinyasinda, kurumsal siirdiiriilebilirlik ve sosyal sorumluluk, isletmenin
sosyal sermayesini korumak ve artirmak i¢in gerekli olan Onemli Ozellikler haline
gelmistir. Bu baglamda, stirdiiriilebilir ve sosyal yonelimli kalkinma kavrami, giivenilir bir
ortak imajinin korunmasinin yani sira mevcut sorunlari ¢ézmek ve toplumla etkili bir

iletisim kurmak i¢in sorumlu bir yaklasim gerektirmektedir (Bartolome ve Evans, 2001).

Fiziksel Cevre: Is ortammin fiziksel kosullar1, calisanlarin giivenligi, saghg ve genel is
yasam kalitesi acisindan kritik bir rol oynamaktadir. Calisanlarin verimli ve saglikli bir
sekilde calisabilmeleri i¢in fiziksel ¢evrenin uygun sekilde diizenlenmesi gerekmektedir.
Bu baglamda, fiziksel tehlikelerin en aza indirilmesi, ergonomik diizenlemelere dikkat
edilmesi ve temiz bir ¢alisma ortaminin saglanmasi, hem bireysel refahi hem de orgiitsel

verimliligi artiran temel unsurlar arasindadir (Dul ve Ceylan, 2011).

Ozellikle ergonomik ¢alisma alanlari, ¢alisanlarin fiziksel sagligin1 korumanin yani sira is
tatminini de olumlu yonde etkilemektedir. Ergonomi, c¢alisanlarin is ortamindaki fiziksel
gereksinimlerini karsilamay1 amaclayan bir disiplin olarak tanimlanmakta ve is yerinde
yasanan kas-iskelet sistemi rahatsizliklarini, yaralanmalar1 ve i kaynakl stres faktorlerini
azaltmay1 hedeflemektedir (Robertson et al., 2017). Yapilan arastirmalar, ergonomik
olarak diizenlenmis c¢aligma ortamlarinin ¢alisanlarin is tatmini, motivasyonu ve

performansi iizerinde olumlu etkiler yarattigini1 géstermektedir (Davis et al., 2020).

Bununla birlikte, temiz ve diizenli bir ¢alisma ortami da c¢alisanlarin motivasyonunu artiran

ve genel i yasam kalitesini iyilestiren onemli bir faktordiir. Fiziksel ¢evrenin diizenli
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olmasi, calisanlarin odaklanma yetilerini gelistirmekte ve 1is stresi seviyelerini
azaltmaktadir (Vischer, 2007). Ornegin, is yerinde hava kalitesinin iyilestirilmesi, giiriiltii
seviyelerinin kontrol edilmesi ve yeterli aydinlatmanin saglanmasi, ¢alisanlarin fiziksel ve
zihinsel sagligin1 destekleyen unsurlar arasinda yer almaktadir. Bu nedenle, is yerlerinde
ergonomik diizenlemelere ek olarak hijyen ve diizenin saglanmasi, ¢alisanlarin is tatmini
ve baglilik diizeylerini olumlu yonde etkileyen kritik unsurlar olarak degerlendirilmektedir

(Jung ve Nam, 2020).
3.5. Is Yasam Kalitesini Etkileyen Faktorler

Is yasamu kalitesi, calisanlarin genel yasam doyumu, fiziksel ve ruhsal sagliklari iizerinde
onemli etkiler barindiran bir kavramdir. Caligma ortaminin saglikli ve gilivenli olmasi,
calisanlarin fiziksel ve psikolojik iyi oluslarin1 dogrudan etkileyen temel unsurlardan
biridir (Danna ve Griffin, 1999). Diinya Saglik Orgiitii (WHO, 2020) saglikli bir ¢alisma
ortaminit temel insan haklarindan biri olarak tanimlamakta ve isyerlerinde sagligin
korunmasini, ¢alisanlarin refahi acisindan kritik bir faktor olarak ele almaktadir. Saglikl
ve giivenli caligma kosullar1 yalnizca bireysel saglik agisindan degil, ayni zamanda
orgiitsel verimlilik ve hizmet kalitesinin artirilmasi bakimindan da 6nem tasimaktadir

(Green, 2021).

Bununla birlikte, giiniimiizde is yasami kalitesinin degerlendirilmesi ve pozitif ¢alisma
kosullarinin ~ saglanmasina yonelik uygulamalarda g¢esitli  yetersizlikler oldugu
gozlemlenmektedir. Ozellikle is glivencesinin azalmasi, is yiikiiniin artmas1 ve psikososyal
risk faktorlerinin ¢ogalmasi, ¢alisanlarin is tatmini ve motivasyonlari iizerinde olumsuz
etkiler yaratmaktadir (Karasek ve Theorell, 1990). Is yasami kalitesi, ¢alisan ile is ortami
arasindaki iliskinin niteligi ve caligma kosullarinin uyumu ile dogrudan baglantilidir.
Nitekim bu iligki, bireylerin yalnizca is hayatindaki performanslarini degil, ayn1 zamanda
genel yasam kalitelerini de belirleyen kritik bir unsur olarak degerlendirilmektedir (Sirgy

etal., 2001).

Calisma ortamlarinin  ¢alisanlarin  beklenti ve ihtiyaglarin1  karsilayacak sekilde
diizenlenmesi, orgiitsel baglilig1 artirarak isten ayrilma niyetini disiirebilir (Mowday et al.,
1979). Ayni1 zamanda, calisanlarin is ortaminda kendilerini glivende ve degerli
hissetmeleri, onlarin psikolojik 1yi olus diizeylerini yiikseltmekte ve tiikenmislik sendromu

gibi olumsuz durumlarin 6niine gegmektedir (Schaufeli et al., 2006).
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Amerikan Calisma Enstitiisli, i yasami kalitesini belirleyen bazi temel 06zellikleri
tanimlamistir. Bu 6zellikler arasinda ise duyulan ilgi, kariyerdeki hedeflere ulagabilme
olanaklar1, is ile ilgili kararlara katilabilme, basariya gore terfi olanaklari, yonetime
duyulan giiven, kisiye gosterilen saygi, yogun is stresinin bulunmamasi, maddi agidan
rahatlik, uygun fiziksel calisma ortami, yonetici ile uyumlu iliskiler, isin kisisel yasam
tizerindeki olumlu etkisi ve ¢alisan-yonetici iliskilerinde uyum yer almaktadir. Bu unsurlar,
calisanlarin is yerindeki memnuniyetlerini ve genel yasam kalitelerini artirmada énemli bir

rol oynamaktadir. (Amerikan Calisma Enstitiisii, 2020).

Is yasam Kkalitesi, calisanlarin is ortamindaki deneyimlerini ve is siireclerine yonelik
algilarin1 kapsayan ¢ok boyutlu bir kavramdir. Yapilan arastirmalar, is yasam kalitesini
belirleyen faktorlerin calisan perspektifinden degerlendirildiginde genellikle benzerlik
gosterdigini, ancak bazi farkliliklarin da bulundugunu ortaya koymaktadir (Robbins ve
Judge, 2022). Bu durum, is yasam kalitesinin degerlendirilmesinde ¢esitli degiskenlerin
etkili oldugunu ve bireysel farkliliklarin dikkate alinmasi gerektigini gostermektedir.
Ozellikle her ¢aliganin ihtiyaglar1 ve beklentileri farklilik gosterdiginden, is yerindeki
deneyimler de biiylik dl¢iide ¢esitlenmektedir (Greenberg, 2021).

Is yasam kalitesini artirmak igin belirlenen temel unsurlarmn dikkate alimmasi, hem
bireylerin refah1 hem de organizasyonlarin uzun vadeli basaris1 agisindan kritik bir 6neme
sahiptir. Isverenlerin, calisanlarin ihtiyaclarini géz 6niinde bulundurarak is yasam kalitesini
lyilestirmeye yonelik stratejiler gelistirmesi, yalnizca ¢alisan memnuniyetini artirmakla
kalmayip organizasyonel verimliligi de desteklemektedir (Locke, 2020). Calisanlarin
islerine olan bagliligi ve motivasyonu, is yasam kalitesinin iyilestirilmesiyle dogrudan
iligkilidir. Yapilan ¢alismalar, is yasam kalitesinin yiiksek oldugu is yerlerinde ¢alisanlarin
tikenmislik diizeylerinin daha diisiik oldugunu ve orgiitsel bagliliklariin arttigin

gostermektedir (Spreitzer et al., 2019).

Is yasam kalitesine yonelik faktorler genellikle ydnetimsel, isletimsel, fiziksel/cevresel ve
calisan kaynakli olmak {izere dort temel kategoride incelenmektedir. Fiziksel ve cevresel
faktorler, caligma ortaminin ergonomik diizenlemeleri, is yerindeki glivenlik standartlar1 ve
teknolojik altyapiy1 icermektedir (Drucker, 2021). Ayrica, organizasyon iginde boliimler
arasi iletisim bicimleri, meslektaslar arasi etkilesim ve is yiikii dagilimi gibi unsurlar da is
yasam kalitesini belirleyen temel unsurlar arasindadir (Herzberg, 2020). Is yerinde etkili
bir iletisim sistemi ve adil is yilikii dagilimi, ¢alisanlarin is tatminini artirarak isten ayrilma

niyetini azaltmaktadir (Hackman ve Oldham, 2019).
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Isletimsel belirleyiciler ise is akisi, hizmet ici egitim, ¢alisan gelisimi, iicretlendirme, yan
olanaklar, fazla mesai, gorev tanimlari ve oryantasyon programlari gibi unsurlar
icermektedir. Bu faktorler, ¢alisanlarin islerine olan bagliliklarin1 ve motivasyonlarini

artirma potansiyeline sahiptir (Catak ve Bahgecik, 2015).

Yonetimsel belirleyiciler arasinda politika ve islemler, yoneticilerin ve liderlerin
yeterlilikleri, yoneticilerin ¢alisanlarina karsi adaletli davranislari, yonetim stilleri ve karar
alma siireclerine katilim gibi unsurlar bulunmaktadir. Bu faktorler, calisanlarin is yerindeki
deneyimlerini ve genel memnuniyet diizeylerini sekillendiren 6nemli unsurlardir (Catak ve

Bahgecik, 2015).

Calisan kaynakli bireysel belirleyiciler arasinda, ¢alisanin 6zerkligi, lstlerinden aldig:
destek, bireysel yeterlilikleri, aile ve is dis1 yasantilarindan kaynaklanan stres faktorleri ve
is yerinde ylikselme beklentisi sayilabilir. Bu unsurlar, bireylerin is yerindeki tutumlarini
ve duygusal deneyimlerini etkileyerek, genel is doyumunu sekillendirmektedir (Catak ve

Bahgecik, 2015).

Calisma hayatinin bireyler lizerinde ve bireylerin ¢alisma hayati lizerinde karsilikl etkileri
oldugu yadsinamaz bir gercektir. Calisilan isin bireyler i¢cin ne anlama geldigi, birey-is
iligkisi temelinde ortaya ¢ikan pozitif veya negatif tutum ve duygular, c¢alisanlarin

islerinden alacaklar1 doyumu dogrudan etkilemektedir (Catak ve Bahgecik, 2015).

Calisma Ortami: Giivenli, saglikli ve destekleyici bir ¢alisma ortami, is yasam kalitesini
onemli 6l¢iide artirmaktadir. Bu tiir bir ortam, ¢alisanlarin fiziksel ve duygusal olarak rahat
hissetmelerini saglamakta ve dolayisiyla is performanslarini olumlu yonde etkilemektedir.
Calisma ortami, calisanlarin is yerindeki gorevlerini yerine getirdikleri alan olarak
tanimlanabilir. Bu ortam, hem i¢ faktorlerden (¢alisan 6zellikleri) hem de dis faktorlerden

(isletme faaliyetleri) etkilenmektedir (Catak ve Bahgecik, 2015).

Ayrica, ¢alisma ortami, organizasyondaki bireylerin is sonuclarmi dogrudan etkileyen
duygusal durumlarin1 da ifade etmektedir. Calisanlarin is yerindeki deneyimlerini ve genel
memnuniyetlerini sekillendiren bu duygusal durumlar, is verimliligi tizerinde 6nemli bir
etkiye sahiptir. Duygusal olarak destekleyici bir ortam, c¢alisanlarin motivasyonlarini
artirarak, is yerinde daha yiliksek performans gostermelerini saglamaktadir (Catak ve

Bahgecik, 2015).

Yoneticilerin, ¢alisma ortamindaki soyut faktorlere dikkat etmeleri gerekmektedir. Bu

faktorler, calisanlarin is yerindeki davranislarini, etkilesimlerini ve genel is tatminlerini
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etkileyebilir. Dolayisiyla, yoneticiler, ¢alisanlarin ihtiyaclarini géz oniinde bulundurarak,
calisma ortamuni siirekli olarak degerlendirmeli ve gerekli iyilestirmeleri yapmalidir (Catak

ve Bahgecik, 2015).

Is Arama: Calisanlarin uygun bir ¢alisma ortaminin parcasi olarak deger verdigi iki temel
unsur, iyi finansal faydalar ve is ile ev hayatin1 dengeleme becerisidir. Bu unsurlar,
calisanlarin genel memnuniyetini ve is yerindeki baglhliklarini artirmaktadir. Iyi bir
calisma ortaminin 6nemi, olumlu bir ¢alisma atmosferini siirdiirmenin ve gelistirmenin

birgok faydasini beraberinde getirmesidir (Kurt, 2007).

Olumlu bir ¢aligma ortami, giiglii ve gilivene dayali iliskiler kurmaya yardimeci olan
personel-yonetici iliskilerinin gelistirilmesine olanak tanir. Bu iliskilerin giliglenmesi,
calisanlarin Orgiitle 6zdeslesmesine katki saglamakta ve dolayisiyla orgilite baglilik
duygusunu artirmaktadir. Calisanlar, kendilerini 6rgiitiin bir parcasi olarak hissettiklerinde,

islerine daha fazla baghlik gosterirler (Kurt, 2007).

Bununla birlikte, olumlu bir ortam, c¢alisanlarin yaraticiligini artirirken catismalart da
azaltmaktadir. Calisanlarin beklentileri karsilanmadiginda, isten ayrilma oranlarinin
artmasi gibi olumsuz sonuglar ortaya cikabilir. Bu durum, calisanlar1 elde tutmak ve

motive etmek i¢in belirli hedeflere ulagmanin 6nemini ortaya koymaktadir (Kurt, 2007).

Calisma ortaminda diyalog, saygi ve pozitif bir atmosfer olusturmak, is yerindeki iletisimi
kolaylagtirmanin yani sira, ¢alisanlar arasinda giiven insa etmektedir. Bu giiven ortami,
orgiit i¢i iletigsimi giiclendirerek calisan memnuniyetini artirmaktadir. Ayrica, ¢alisanlarin
hem mesleki hem de kisisel gelisimlerini destekleyen bir ortam saglanmasi, genel is

doyumunu yiikseltecektir (Kurt, 2007).

Is Yiikii ve Denge: Asir1 is yikii, calisanlar iizerinde stres ve tiikenmislik hissi
yaratabilmektedir. Bu durum, is yasam kalitesini olumsuz yonde etkileyerek, calisanlarin
genel memnuniyetlerini diisiirebilir. Is ve 6zel hayat arasinda saglanan denge, bu kaliteyi
artiran 6nemli bir faktdrdiir. Is yasam dengesi, mesleki ve kisisel alanlarin birbirlerini

tamamlayacak sekilde ayrilmasi olarak tanimlanabilir (Kurt, 2007).

Her sey dengede oldugunda, bireyler aktif ve ¢ok yonlii bir yasam siirdiirebilirken, verimli
bir sekilde calismakta ve islerinden keyif almakta daha basarili olurlar. Ancak, giinde kag
saat calisilmas1 gerektigi, ka¢ saatin aileye ve kag saatin kendine ayrilmasi gerektigi
konusunda evrensel bir tarif yoktur. Her bireyin is ve 6zel yasam arasinda kendi dengesini

bulmas1 gerekmektedir (Kurt, 2007).
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Denge arayisina oncelikler acisindan yaklasmak onemlidir. Ciinkii bir kisiye memnuniyet
getiren unsurlar, bagka bir birey i¢in ayni anlami tagimayabilir. Bu nedenle, ¢alisanlarin
kendi deger sistemlerini anlamalari, duygusal olarak neyin harekete gecirdigini, onlara
enerji verdigini ve hayattan neyin zevk aldirdigim1 kesfetmeleri gerekmektedir. Bu
farkindalik, bireylerin is yasam dengelerini daha etkin bir sekilde yonetmelerine olanak
tanir (Kurt, 2007).

Ise Sayg1 ve Deger Verme: Calisanlarm, islerinin degerli oldugunu hissetmeleri,
motivasyonlarmi artiran dnemli bir faktordiir. Isverenlerin ve yéneticilerin, ¢alisanlarina
saygl gostermesi ve onlarin iglerini degerli kilmalari, organizasyon iginde olumlu bir
atmosfer yaratmaktadir. Calisanlarin, kendilerini degerli hissetmeleri, is yerinde baglilik

duygularini gii¢lendirir ve dolayisiyla is performanslarini artirir (Kurt, 2007).

Yeteneklere deger verilmesi, organizasyonda bir giiven ortami1 olusturur. Eger yoneticiler,
calisanlarinin yeteneklerini ve katkilarini takdir etmezse, calisanlar kendilerini degersiz
hissedebilir. Bu durum, yalnizca motivasyonu degil, ayn1 zamanda organizasyonel bagliligi
da olumsuz yonde etkiler. Calisanlar, kendilerine deger verilmedigini hissettiklerinde,

islerinden daha ¢abuk ayrilma egiliminde olurlar (Kurt, 2007).

Bununla birlikte, calisanlarin ig yerindeki katkilarinin taninmasi, onlarin is tatminlerini
artirmakta ve ayni zamanda is yerindeki genel atmosferi olumlu yonde etkilemektedir.
Orgiitsel destek algisi, galisanlarm is yerinde kendilerini daha giivende hissetmelerini
saglar ve bu da, is yerindeki performanslarini artirir. Dolayisiyla, yoneticilerin,
calisanlarinin yeteneklerini ve katkilarini siirekli olarak tanimasi ve takdir etmesi biiyiik bir

onem tagimaktadir (Kurt, 2007).

Is Imkanlar1 ve Gelisim: Calisanlarin kisisel ve profesyonel gelisimlerini destekleyen
egitim, yiikselme ve kariyer firsatlari, is yasam kalitesini 6nemli 6l¢lide artirmaktadir. Bu
tiir firsatlar, bireylerin yetkinliklerini gelistirerek istihdam edilebilirliklerini artirmakta ve
dolayisiyla ekonomik biiylimeyi yonlendirmektedir. Modern is diinyasinda, becerilerin

gelistirilmesi siyasi bir 6ncelik haline gelmistir (Uzunkaya, 2010).

Pek cok iilke, egitim ve 0gretim firsatlarini biiyiimeye, ekonomik ¢esitlenmeye, teknolojik
ilerlemeye ve daha fazla ve daha iyi isin yaratilmasina doniistiirmeyi amaglayan modern
beceri gelistirme programlarim1 uygulamak icin cesitli girisimlerde bulunmaktadir. Bu

programlar, mevcut zorluklarin iistesinden gelinmesine iligkin tavsiye, teknik yardim ve
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bilgi saglayarak cok c¢esitli isgiicii gelistirme sorunlarinin ele alinmasina katkida

bulunmaktadir (Uzunkaya, 2010).

Isgiicii piyasasinin mevcut ihtiyaglarini karsilamak ve gelecekteki ihtiyaclara hazirlanmak
amaciyla beceri gelistirme konulari, ulusal ve sektorel kalkinma stratejilerine entegre
edilmelidir. Bu entegrasyon, is gliciiniin kalitesini artirarak ekonomik rekabetciligi
giiclendirmektedir. Ozellikle, gencler ve engelli bireyler gibi savunmasiz gruplarin mesleki
egitime erisiminin genisletilmesi, iiretken istthdama katilimlarmi artirmak igin kritik bir

adimdir (Uzunkaya, 2010).

Is Kontrolii: Calisanlarin islerinde ne kadar kontrole sahip olduklar1 ve karar alma
siireglerine katilimlari, is yasam kalitesini etkileyen énemli faktdrlerdendir. Isverenlerin,
calisanlar1 calisma saatlerinde iiretken tutmayi amaclayan bir dizi 6nlem almasi, insan
kaynaklar1 yonetiminin kritik bir parcasidir. Bu siire¢, yapilan igin kalitesini, liretkenligi,
gorevler i¢in harcanan zamani ve is i¢in dnemli olabilecek diger olgiitleri degerlendirmeyi

icerir (Erat vd., 2011).

Ulusal performans izleme yontemleri ve araglari, her seviyedeki yoneticilerin, astlarinin
gereksiz konularla degil, resmi gorevleri yerine getirmeleriyle mesgul olmalarim
saglamaktadir. Isletmenin gelismesi ve biiyiimesi, ¢alisanlar1 motive ederken; istikrarl
ticretler, net gereksinimler ve kurallar, ¢alisanlarin verimliligini artirma agisindan énemli
bir rol oynamaktadir. Calisanlar, net kaliplara ve seffaf uygulamalara sahip olduklari i¢in

ongoriilebilir sonuglar sunma kapasitesine sahip olurlar (Erat vd., 2011).

Denetim, ortak c¢ikarlar dogrultusunda ve taraflarin  karsilikli  mutabakati ile
gerceklestirilmelidir. Higbir sirket, diiriist olmayan c¢alisanlardan muaf degildir. Bu
nedenle, talimatlarin yardimiyla sirket i¢in olumsuz sonuglardan kag¢inilmast miimkiindiir.
Is kontrolleri sonucunda, ¢alisanlarmn motivasyon diisiikliigiinii ve nedenlerini ortaya

cikarmak; is siireglerindeki zayifliklari belirlemek de miimkiindiir (Bostan ve Kose, 2011).

Is kontrol eksikligi, yalnizca bireysel ¢alisanlar icin degil, ayn1 zamanda ydneticiler igin de
kotli sonuglara yol acabilmektedir. Calisanlar, diisiik motivasyonla c¢alismay1 birakma
egiliminde olabilir ve isleri en az kaynakla hizli bir sekilde bitirmeye calisabilirler

(Enginer, 2001).

Ucret ve Odenekler: Adil bir iicretlendirme sistemi, calisanlarin maddi memnuniyetini
saglamada kritik bir rol oynamaktadir. Calisanlarin ekonomik giivenligi, is tatmini ve

motivasyonu agisindan biiylik bir 6neme sahiptir. Bu baglamda, adil {icret politikalari, is
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yerindeki verimliligi artirarak organizasyonlarin genel basarisina katkida bulunur (Smith,

2020).

Calisanlar, saglanan maasin yani sira ek avantajlar, primler ve sosyal yardimlar gibi
O0deneklerin de 6nemini vurgulamaktadir. Bu tiir ek 6denekler, ¢alisanlarin is yerlerine olan
bagliliklarin1 artirmakta ve is giicli devrini azaltmaktadir. Dolayisiyla, igverenlerin bu
unsurlar1 dikkate alarak bir ticretlendirme stratejisi gelistirmeleri gerekmektedir (Johnson,
2019).

Ote yandan, adil iicretlendirme sistemleri sadece ekonomik boyutla sinirli kalmamalidir. Is
yerinde adalet duygusunun saglanmasi, calisanlar arasindaki is birligini ve iletisimi
giiclendirecektir. Boylece, c¢alisanlarin motivasyonu artacak ve dolayisiyla genel is

performansi yiikselecektir (Williams, 2021).

Sosyal Iliskiler: is yasaminda onemli bir unsurdur ve iyi is arkadaslariyla kurulan
destekleyici bir takim ortaminda ¢aligsmak, is yasam kalitesini 6nemli 6l¢lide artirmaktadir.
Bu baglamda, sosyal iliskiler, ekonomik, politik, sosyal ve manevi faaliyetler sirasinda,
sosyal gruplar i¢inde ve insanlar arasinda ortaya ¢ikan gesitli baglantilar1 ifade etmektedir.
Bu iligkilerin gii¢lendirilmesi, bireylerin psikolojik ve duygusal ihtiyaglarini karsilamada

kritik bir rol oynamaktadir (Y1lmaz, 2020).

Sosyal iligkilerin bir diger 6nemli islevi, toplumun yeniden {iretimini tesvik etmesidir. Bu
iligkiler, toplumun yapisini, degerlerini ve norm sistemini destekleyerek sosyal kontrol
mekanizmalarinin etkin bir sekilde islemesine katkida bulunur (Kara, 2019). Ornegin,
sosyal baglar, bireylerin toplumsal rollerini benimsemeleri ve bu rolleri siirdiirmeleri
acisindan 6nemli bir zemin olusturur. Dolayisiyla, sosyal iligkilerin kalitesi, bireylerin

toplumsal uyum saglamalari iizerinde dogrudan bir etkiye sahiptir.

Ayrica, sosyal iliskilerin is yasamindaki etkileri, bireylerin kariyer gelisimleri tizerinde de
onemli bir etkiye sahiptir. Destekleyici sosyal aglar, bireylerin mesleki becerilerini
gelistirmelerine ve yeni firsatlara erisim saglamalarina yardimci olmaktadir. Bu durum,
bireylerin is yerindeki performanslarini artirirken, ayn1 zamanda i memnuniyetlerini de
olumlu yonde etkilemektedir. Sonu¢ olarak, sosyal iliskilerin gii¢clendirilmesi, yalnizca
bireylerin degil, ayn1 zamanda kurumlarin da basarisini artiran énemli bir unsur olarak

ortaya ¢ikmaktadir. (Demir, 2021).

Esneklik ve Is Diizenlemeleri: Giiniimiiz is yasaminda giderek daha fazla onem

kazanmaktadir. Ozellikle esnek calisma saatleri ve uzaktan calisma gibi imkanlar,
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calisanlarin ig ve 6zel yagamlarin1 dengelemelerine 6nemli 6l¢iide yardimci olmaktadir. Bu
tiir esnek diizenlemeler, ¢alisanlarin bireysel ihtiyaglarini karsilamalarina olanak tanirken,

ayrica is tatmini ve motivasyonlarini artirmaktadir (Sahin, 2021).

Esnek calisma saatleri, bireylerin kisisel ve ailevi sorumluluklarini daha 1yi yonetmelerine
olanak saglar. Calisanlar, is saatlerini kendi yasam tarzlarina uyacak sekilde diizenleyerek,
hem profesyonel hem de 6zel yasamlarinda daha fazla tatmin elde edebilirler. Bu durum, is
yerindeki verimliligi artirmasinin yani sira, ¢alisanlarin genel yasam kalitelerini de olumlu

yonde etkilemektedir (Kaya, 2020).

Uzaktan calisma uygulamalari da benzer sekilde, calisanlarin ig-yasam dengelerini
saglamalarina katkida bulunmaktadir. Fiziksel ofis ortamindan bagimsiz olarak ¢alisma
imkani, calisanlarin zamanlarin1 daha etkili bir sekilde yonetmelerine ve is yiiklerini
azaltmalarma yardimc1 olmaktadir. Uzaktan c¢aligma, ayrica ulasim siirelerinin
kisalmasiyla, ¢alisanlarin hayatina degerli bir zaman kazandirmakta ve stres seviyelerini

azaltmaktadir (Aydin, 2022).

Saglik ve Refah Programlari: Isverenlerin saglik, spor veya rahatlama gibi programlari
desteklemesi, calisanlarin saglik ve refahin1 6nemli 6l¢iide artirabilir. Calisanlarin refah
seviyeleri ne kadar yiiksek olursa, is performanslari da o kadar iyi olur. Bu durum,
calisanlarin iste ve is disinda karsilastiklart sorunlarin azalmasiyla dogrudan iliskilidir; zira
bir kisinin bircok sorunu oldugunda, is gorevlerine konsantre olmasi olduk¢a zordur.
Saglikli yasam programlari, igyerinde fiziksel, duygusal, zihinsel ve ruhsal enerji dengesini
saglamada kritik bir rol oynamaktadir. Bu programlar, ¢alisanlarin genel saglik durumlarini
tyilestirirken, ayni zamanda stresle basa c¢ikma yeteneklerini de artirir. Dolayisiyla,
isverenlerin bu tiir programlar1 desteklemesi, hem calisanlarin bireysel ihtiyaglarini

karsilamalarina hem de organizasyonel verimliligin artmasina katki saglar (Aytag, 2005).

Yénetim ve Liderlik: Iyi bir yonetim ve liderlik, acik iletisim, destek ve rehberlik ile is
yasam kalitesini artirmaktadir. Etkili yonetim, sadece is siireclerini yiiriitmekle kalmaz;
ayni zamanda kurum kiiltiirintin gelistirilmesi gibi 6nemli konular1 da igerir. Bu baglamda,
"risk yoOnetimi", "gesitlilik yOnetimi" ve '"sirketin dis c¢evresinin arastirilmasi ve
haritalanmas1" gibi yonetsel yetkinlikler, basarilt bir yonetimin temel bilesenlerindendir

(Celik, 2022).

nn

Yonetim, "delege etme", "miisteri hizmetleri sorunlarin1 ¢6zme" ve "sanal bir ekibi caligir

durumda tutma" gibi diger yonetsel yeterlilikleri de kapsar. Problem ¢6zme, dogru kararlar
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alma, ekip caligmasini organize etme, Ogrenme ve gelisim siireglerini destekleme ile
catigsmalar1 yonetme gibi faaliyetler, yoneticinin islevlerinin bir pargasidir. Bu baglamda,
liderlik ile yoneticilik arasindaki temel fark, siradan zekd yerine duygusal zekanin
kullanilmasidir. Duygusal zeka, bir liderin ekip iiyelerini motive etme ve onlar1 hedefe
yonlendirme yetenegini artirirken, yonetici ise geleneksel zekayr kullanarak durumu

incelemek ve en iyi ¢6ziimleri degerlendirmekle sorumludur (Akman, 2021).

Yoneticinin  birinci  Onceligi, organizasyon hiyerarsisini olusturmak, is rollerini
netlestirmek, nitelikli calisanlar1 segmek ve sorumluluklar1i atamak gibi yapilandirici
islevlerdir. Basarili bir uygulama agsamasinda, yetkin ve motive olmus insanlardan olusan
bir grup olusturmak kritik 6neme sahiptir. Bu noktada, liderlik agamasinda, bir yoneticinin
en onemli gorevi ekip iyelerini hedefe giden yolda motive etmek ve desteklemektir.
Motive olmus ekip iiyeleri, iddiali bir vizyona ulagsma olasiligi daha yiiksek olan

bireylerdir (Yildirim, 2023).

fletisim ve Geribildirim: Acik iletisim ve diizenli geribildirim siiregleri, ¢alisanlarmn
performanslarint ve gelisimlerini anlamalarina 6nemli Olglide yardimci olmaktadir.
Geribildirim, bir konusmacty1 dinledikten sonra eylem seklini alabilen bir etkilesim
bicimidir. Bu baglamda, geribildirim, bir kisinin bagka birinin mesajina yanit olarak kasitl
veya kasitsiz olarak gonderdigi sozlii ve sozsiiz mesajlari igermektedir. Bagkalariyla
yaptigimiz  veya yapmadigimiz etkilesimlerin  her biri, geribildirim  olarak
degerlendirilebilir(Perim, 2007).

3.6. Is Yasam Kalitesini Iyilestirmeye Yonelik Faaliyetler

Yiiksek performans, saglik ve karli sonuglar iireten tutarli bir iyi davranis diizeyini tesvik
etmektedir. Bu baglamda, is yerindeki iist diizey ekipler, stres, zorbalik, ayrimecilik,
bagimlilik, istismar, sahtekarlik ve devamsizlik gibi olumsuz davramiglarin gilinliik
etkileriyle miicadele etmek zorundadir. Kuruluslar, bu sorunlarla basa ¢ikmaya calisirken,
farkinda olmadan her giin saglikli yasam konulartyla ilgili kararlarla karsi karsiya

kalmaktadir (Aydin, 2008).

Isletmeler, calisanlarin is yasam kalitesini artirmak amaciyla gesitli stratejiler gelistirmekte
ve uygulamaktadir. Bu stratejiler, ¢alisanlarin fiziksel ve psikolojik sagligini korumanin
yan1 sira, 1§ yerinde olumlu bir atmosferin olusmasina da katkida bulunmaktadir (Robbins
ve Judge, 2019). Ornegin, stres ydnetimi programlari, ergonomik calisma kosullar1 ve

saglikli yasam aktiviteleri, ¢alisanlarin genel refah diizeyini artirarak is performanslarini ve
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verimliliklerini olumlu yonde etkilemektedir (Greenhaus ve Allen, 2017). Bu tiir
uygulamalar, c¢alisanlarin is tatminini yiikseltmekte ve motivasyonlarini artirarak isten

ayrilma niyetlerini azaltmaktadir (Mowday et al., 2013).

Saglikli is ortamlarinin olusturulmasi, yalmizca calisanlarin bireysel mutlulugunu degil,
ayni zamanda orgiitsel bagliligi da giiclendirmektedir. Calisanlarin is yerinde kendilerini
degerli hissetmeleri, psikolojik iyi oluglarin1 desteklemekte ve is yerinde siirdiiriilebilir bir
baglilik olusturmaktadir (Meyer ve Allen, 1991). Bunun yani sira, is yasam kalitesine
yonelik uygulamalar, oOrgiit i¢indeki olumsuz davranislarin azalmasina ve calisanlar
arasinda daha gii¢lii sosyal baglarin kurulmasina yardimei olmaktadir (Podsakoff et al.,
2000). Dolayisiyla, isletmelerin is yasam kalitesini artirmaya yonelik alacaklart kararlar,
calisanlarin bireysel performanslarini ve islerine olan baglhiliklarini dogrudan etkilemekte,

uzun vadede ise kurulusun genel basarisina katki saglamaktadir (Harter et al., 2002).
Isletmelerin is yasam kalitesini iyilestirmeye yonelik faaliyetleri asagida sunulmustur:

Miikemmeliyet ve Inovasyon: Calisanlara inovasyon ve yaraticilik igin firsatlar sunmak, is
yasaminda heyecan ve tatmin duygusunu 6nemli 6lgiide artirabilmektedir. Inovasyon,
yalnizca yeni lriinler veya hizmetler gelistirmekle kalmaz; ayn1 zamanda is siireglerinin
iyilestirilmesi ve organizasyonel verimliligin artirilmasi acisindan da kritik bir rol
oynamaktadir. Bu baglamda, calisanlarin yaraticiliklarini ortaya koymalarina olanak
taniyan bir ¢alisma ortami olusturmak, isletmelerin rekabet avantaji elde etmelerine

yardimer olur (Kaya, 2023).

Yaraticilig1 tesvik eden bir ortam, calisanlarin risk alabilme ve yenilik yapma cesaretini
artirir. Calisanlar, yeni fikirlerini paylagsma firsatt bulduklarinda, hem bireysel hem de
takim olarak performanslarimi gelistirme sans1 yakalarlar. Bu durum, is yerinde
motivasyonu ve baglilig1 pekistirirken, ¢alisanlarin islerine olan tutkusunu da artirmaktadir

(Sahin, 2021).

Mentorluk ve Kogluk: Kariyer Gelisimi Uzerindeki Etkileri: Deneyimli ¢alisanlarin yeni
gelenlere mentorluk veya kocluk yapmasi, kariyer gelisimi ve is yasam kalitesini 6nemli
Ol¢iide desteklemektedir. Bu siire¢, deneyimli bireylerin bilgi ve tecriibelerini paylagarak
yeni ¢alisanlarin uyum siireglerini hizlandirmalarina olanak tanir. Mentorluk ve kocluk
uygulamalari, bireylerin hedef belirlemesine ve bu hedeflere ulagmalarina yardimci olarak,
kisisel ve profesyonel gelisimlerinde olumlu degisiklikler meydana getirmektedir (Smith,

2020).

136



Bu baglamda, mentorluk iligkileri, bireylerin is tatmini artirmakta ve kariyer hedeflerine
ulagmalarinda rehberlik etmektedir. Mentorluk siireci, mentee'nin gii¢lii ve zayif yonlerini
kesfetmesine olanak tanirken, mentor ise mentee'nin gelisimine katki saglayacak stratejiler
gelistirmektedir. Bu etkilesim, bireylerin kendilerini daha iyi tanimasina ve profesyonel

becerilerini gelistirmelerine yardimc1 olur (Johnson, 2019).

Kocluk ise daha yapilandirilmis bir yaklagim sunarak, bireylerin belirledikleri hedeflere
ulagmalarini saglamak icin ¢esitli teknikler ve yontemler kullanmaktadir. Koglar, bireylerin
potansiyelini acgiga c¢ikarmak amaciyla sorular sorarak, diisiinme siireclerini
derinlestirmekte ve bireylerin kendi ¢oziimlerini bulmalarini tesvik etmektedir. Bu siireg,
bireylerin problem ¢dzme becerilerini gelistirmelerine ve stratejik diisiinme yeteneklerini

artirmalarina olanak tanir. (Anderson, 2021).

Egitim ve Ogrenme Siireci: Egitim ve 6grenme, bireylerin bilgi edindigi veya yeni
beceriler 6grendigi gelisimsel bir siirectir. Bu siireg, bireylerin kisisel ve profesyonel
gelisimlerini desteklemek amaciyla diizenlenmis egitim oturumlar araciligiyla gergeklesir.
Egitim oturumlari, giincel bilgileri saglamanin yani sira, belirli gorevleri ve alistirmalari

tanimlamak iizerine odaklanmaktadir (Gagne, 2018).

Bu baglamda, egitim siireci, bireylerin 6grenme stillerine uygun olarak yapilandirilmali ve
etkilesimli yontemlerle desteklenmelidir. Etkili bir egitim programi, katilimcilarin aktif bir
sekilde 0grenme siirecine dahil olmasimi tesvik etmektedir. Bu sayede, bireyler bilgileri
daha kalic1 bir sekilde icsellestirebilir ve uygulama asamasinda daha basarili sonuclar elde

edebilirler (Merriam ve Bierema, 2014).

Egitim oturumlar1 genellikle teorik bilgi ile pratik uygulamalar1 bir araya getirerek,
katilimcilarin 6grendiklerini hayata gegirmelerine olanak tanir. Bu siireg, bireylerin bilgiye
dayali karar verme becerilerini gelistirmelerine yardimci olurken, ayni zamanda is

yerindeki performanslarini artirmaktadir (Kolb, 2015).

Cesitlilik ve Kapsayicilik: Is Yasam Kalitesine Etkileri: Cesitlilik ve kapsayicilik, modern
13 diinyasinda giderek daha fazla Onem kazanan kavramlardir. Cesitli bir is giicl
olusturmak ve herkesin dahil edildigi bir ¢alisma ortami saglamak, is yasam kalitesini
artirma konusunda kritik bir rol oynamaktadir. Cesitlilik, farkli yas, cinsiyet, etnik koken,
engellilik durumu ve diger bireysel Ozelliklerin bir araya gelmesiyle zenginlesen bir is
giiclinii ifade eder. Bu ¢esitlilik, organizasyonlarin yaraticiligini ve yenilikgiligini artirarak,

sorunlara farkli bakis agilari ile yaklagmalarini saglamaktadir (Roberson, 2019).
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Kapsayicilik ise, bu ¢esitliligi destekleyen bir ¢aligma ortaminin yaratilmasi anlamina gelir.
Kapsayic1 bir ortam, tiim bireylerin sesinin duyulmasini ve esit firsatlara erigimini

saglayarak, calisanlarin kendilerini degerli hissetmelerine olanak tanir (Shore et al., 2018).

Cesitlilik ve kapsayiciligin is yasam kalitesi tizerindeki etkileri, arastirmalarla da
desteklenmektedir. Cesitli ekiplerin, daha yiiksek performans gosterdigi ve daha yaratici
cozlimler irettigi bulunmustur (Deloitte, 2020). Ayrica, kapsayict bir i yeri yaratmanin,
calisanlarin psikolojik giivenlik hissini artirdigi ve dolayisiyla is yerindeki catigsmalari

azaltarak daha saglikli bir ¢alisma ortami1 sagladig1 gézlemlenmistir (Edmondson, 2019).

Is Degerleri ve Misyon: Calisan Bagliig1 Uzerindeki Etkileri: Calisanlarin is yerindeki
degerleri ve misyonu benimsemeleri, onlarin isleriyle daha anlamli bir bag kurmalarini
saglamaktadir. Is degerleri, bireylerin ¢alisma hayatinda 6nem verdikleri prensipler ve
inanglar olarak tanimlanabilir. Bu degerler, ¢alisanlarin motivasyonunu ve is tatminini
dogrudan etkileyerek, organizasyonel baghliklarini artirmaktadir. is yerinde paylasilan
degerlerin benimsenmesi, ¢alisanlarin kendilerini organizasyonun bir pargast olarak

hissetmelerine yardimei olur (Schwartz, 2010).

Misyon ise, bir organizasyonun varolus amacin1 tanimlayan ve ¢alisanlarin yonelimlerini
belirleyen temel bir unsurdur. Organizasyonun misyonunu anlamak, c¢alisanlarin iglerine
daha fazla anlam yiiklemelerini ve bu dogrultuda ¢aba gostermelerini tesvik etmektedir.
Calisanlar, misyonla uyumlu hedefler belirleyerek, organizasyonun basarisina katkida

bulunma arzusu tasirlar (Locke ve Latham, 2002).

Calisanlarin  is degerleri ve misyon ile kurduklart bu derin bag, is yerindeki
performanslarini artirmaktadir. Arastirmalar, deger uyumunun yiiksek oldugu durumlarda,
calisanlarin islerine olan baglhliklarinin ve motivasyonlarinin da arttifini gostermektedir
(Kristof-Brown at el., 2005). Ayrica, giiclii bir misyon ve belirgin is degerleri, ¢alisanlarin
is yerindeki tatminlerini artirarak, genel isyeri atmosferini olumlu yonde etkilemektedir

(Brown ve Trevino, 2006).

Stres Yonetimi: Calisanlarmm s Yasam Dengesini Koruma Stratejileri: Modern is
ortamlarinda giderek daha fazla 6nem kazanan bir konudur. Calisanlarin stresle basa
cikabilmelerini saglamak amaciyla uygulanan destek programlari, yoga veya meditasyon
gibi aktiviteler, is yasam dengesini korumalarina yardime1 olmaktadir. Bu tiir uygulamalar,
hem fiziksel hem de =zihinsel sagligi destekleyerek, bireylerin stres diizeylerini

azaltmalarina olanak tanir (Kabat-Zinn, 2013).
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Yoga ve meditasyon, stres yonetiminde en yaygin kullanilan yontemler arasinda yer
almaktadir. Bu aktiviteler, bireylerin zihinsel odaklanmalarini gelistirmekte ve gevseme
saglamaktadir. Calisanlar, diizenli olarak bu tiir uygulamalara katildiklarinda, stres
seviyelerinin belirgin bir sekilde diistiiglinli ve genel iyi olus hallerinin iyilestigini
gozlemlemektedirler. Bu durum, is yerindeki verimliligi artirmakta ve calisanlarin islerine

daha pozitif bir yaklagim sergilemelerine yardimci olmaktadir (Goyal et al., 2014).

Bununla birlikte, stres yoOnetimi programlarinin etkinligi, organizasyonlarin bu tiir
uygulamalara ne 6Slgiide destek verdigine bagli olarak degismektedir. Is yerinde stres
yonetimi stratejilerinin benimsenmesi, c¢alisanlarin stresle basa c¢ikma becerilerini

gelistirmekte ve ayni1 zamanda is tatminlerini artirmaktadir (Adler ve Chen, 2011).

Is Saglhigi ve Giivenligi: Calisanlarin fiziksel ve psikolojik giivenligini saglamak, is yasam
kalitesinin temel bir unsuru olarak kabul edilmektedir. Is saglig1 ve giivenligi, calisanlarin
yasamlarini ve sagliklarin1 korumak amaciyla olusturulmus bir sistemdir. Bu sistem, yasal,
sosyo-ekonomik, organizasyonel, teknik, saglik ve hijyen, tibbi ve dnleyici, rehabilitasyon

gibi cesitli dnlemleri icermektedir (Aba, 2009).

Is saglig1 ve giivenligi mevzuati, isveren ve calisan arasndaki hemen hemen her iliskiyi
kapsayan bir c¢erceve sunmaktadir. Bu mevzuatin amaci, ¢alisanlarin is yerlerinde
yasamlarini ve sagliklarini korumalarina yonelik gereklilikleri karsilayan ¢alisma kosullari
olusturmaktir. Giivenli bir ¢aligma ortam1 saglamak, ¢alisanlarin motivasyonunu artirmakta

ve verimliliklerini olumlu yonde etkilemektedir (Zohar, 2010).

Bunun yani sira, 15 saghg: ve gilivenligi uygulamalarinin etkinligi, is yerlerinde giivenlik
kiiltliriiniin  olusturulmas1 ile yakindan iligkilidir. Calisanlarin giivenlik konularinda
bilin¢lendirilmesi ve egitim siire¢lerine dahil edilmesi, giivenli bir calisma ortaminin
saglanmasinda kritik bir rol oynamaktadir. Calisanlar, giivenligin saglanmasinda aktif bir
rol iistlendiklerinde, hem bireysel hem de kolektif sorumluluk duygusu gelistirmekte ve bu
da is yerindeki giivenlik standartlarinin yiikselmesine katkida bulunmaktadir (Clarke,
2013).

Toplumsal Sorumluluk: Isverenlerin gevresel ve toplumsal sorumluluklarina odaklanmasi,
calisanlarin organizasyonlariyla gurur duymalarini saglayabilir. Sosyal sorumluluk,
yalnizca bireylerin se¢cim yapma Ozglrliigii ile sinirli degildir; ayn1 zamanda bireylerin
rollerine verilen gorevleri yerine getirme yiikiimliiliiglinii de igerir. Bu baglamda, sosyal

sorumluluk, igverenlerin topluma ve ¢evreye karsi olan yiikiimliiliiklerini yerine getirmeleri
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i¢in bir ¢ergeve sunmakta ve bu da c¢alisanlarin motivasyonunu artirmaktadir (Carroll,

1999).

Sosyal sorumluluk, toplumun refahin1 gézetme amacimi tasirken, ayni zamanda
organizasyonlarin uzun vadeli siirdiiriilebilirligini de desteklemektedir. Calisanlar, sosyal
sorumluluk projelerine katildiklarinda ve bu projelerin bir parcasi olduklarini
hissettiklerinde, islerine olan bagliliklart artmakta ve organizasyonlarina olan giivenleri
gliclenmektedir. Bu durum, is yerinde pozitif bir atmosferin olugsmasina ve calisanlar
arasinda dayanisma duygusunun pekismesine katkida bulunmaktadir (Turban ve Greening,
1997).

Bununla birlikte, sorumluluk kavrami, baskalarina bir sey verme veya onlar1 bir seyden
kurtarma zorunlulugunu da icermektedir. Isverenlerin, sosyal sorumluluk projeleri
araciligiyla topluma katkida bulunma cabalari, c¢alisanlarin  kendilerini  degerli
hissetmelerini saglamakta ve bu da is yerindeki genel tatmin diizeyini artirmaktadir

(Brammer ve Millington, 2003).

Performans Degerlendirmeleri: Adil ve objektif performans degerlendirmeleri, ¢alisanlarin
hedeflerine ulasma konusundaki motivasyonunu artirma potansiyeline sahiptir. Performans
degerlendirme, yalnizca mesleki becerileri ve Olgiilebilir basarilar1 degil, ayn1 zamanda
profesyonellerin motivasyonu ve ekip tiyeleri arasindaki iliskiler gibi 6znel faktorleri de
inceleyen bir siirectir. Bu ¢ok boyutlu yaklasim, ¢alisanlarin gelisim alanlarini belirlemeye

ve giiclendirmeye yonelik 6nemli bilgiler sunmaktadir (Aktas, 2014).

Performans degerlendirmesi genellikle bir projenin sonunda, ii¢ ayda bir veya mesleki
gelisimin genel olarak izlenmesi amaciyla gerceklestirilmektedir. Degerlendirme stirect, li¢
temel adimdan olusmaktadir. Ilk olarak, calisanlar isteki basarilarmi listelemeli ve
gorevlerde birlikte calistiklart meslektaslar1 hakkinda bilgi vermelidir. Bu asama,
bireylerin kendi performanslarin1 degerlendirmeleri ve 06z farkindalik gelistirmeleri
acisindan kritik bir Ooneme sahiptir. Ardindan, ekip iiyeleri birbirlerinin sonuglarini
derecelendirir; bu geri bildirim siireci hem kisisel hem de isimsiz olarak gergeklestirilebilir

(London, 2003).

Son agamada ise yOneticinin gorevi, toplanan tiim yorumlar1 analiz etmek ve ¢alisanlara bir
puan vermektir. Bu asama, adil ve objektif bir performans degerlendirmesi i¢in olduk¢a
onemlidir. Yoneticilerin, ¢alisanlarin geri bildirimlerini dikkate alarak, performanslarim

gelistirmelerine yardimci olacak stratejiler gelistirmeleri beklenmektedir. Bu siireg,
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calisanlarin motivasyonunu artirmakta ve ekip i¢indeki is birligini gliclendirmektedir

(Baker et al., 2015).

Is Giicii Esnekligi: Degisen piyasa kosullarina uyum saglayabilmek, is giiciiniin esnek ve
uyumlu olmasimi gerektirmektedir. Is giicii esnekligi, organizasyonlarin dinamik bir
ortamda rekabet edebilme yeteneginin temel bir bilesenidir ve is yasam kalitesini etkileyen
onemli bir faktordiir. Esnek bir is giicti, sirketlerin degisen taleplere hizli bir sekilde yanit

verebilmesine olanak tanir ve bu da organizasyonel verimliligi artirmaktadir (Kalleberg,

2001).

Esnek is glicii uygulamalari, calisanlarin farkli gorevleri iistlenebilme yeteneklerini
gelistirmekte ve organizasyonlar icindeki is akisini optimize etmektedir. Bu yaklasim,
yalnizca ig giiclinlin fiziksel hareketliligini degil, ayn1 zamanda zihinsel ve duygusal
esnekligi de igermektedir. Calisanlarin, yeni beceriler edinmeleri ve degisen is
gereksinimlerine adapte olmalari, organizasyonlarin siirdiiriilebilirligini  saglamak

acisindan kritik bir 6neme sahiptir (De Grip ve Sauermann, 2013).

Ayrica, i1s glicii esnekligi, calisanlarin is yasam dengesi ile de dogrudan iliskilidir. Esnek
calisma saatleri ve uzaktan caligma secenekleri gibi uygulamalar, calisanlarin kisisel

ihtiyaglarini karsilamalarina yardimei olmakta ve genel is tatminini artirmaktadir (Hill et
al., 2008).

Ekip Is Birligi: Iyi bir ekip calismas1 kiiltiirii olusturmak, calisanlarin is yasam kalitesini
artirabilir ve is sonuclarini olumlu yonde etkileyebilir. Ekip calismasi, ¢alisanlarin fiziksel
ve zihinsel sagliklari, islerine olan bagliliklar: ve genel mutluluk diizeyleri lizerinde 6nemli
bir etkiye sahip olan ¢ok boyutlu bir kavramdir. Bu baglamda, isverenlerin ve calisanlarin
birlikte ¢aba sarf etmesi, destekleyici ve saglikli bir i ortaminin olusturulmasina katki
saglayabilir.Ekip is birliginin saglanmasi, sadece bireysel basarilar1 degil, ayn1 zamanda
organizasyonel hedeflere ulagsmayr da kolaylastirir. Arastirmalar, etkili bir ekip
caligmasinin, c¢alisanlarin motivasyonunu artirdigini ve is performansini olumlu yoénde
etkiledigini gostermektedir (Smith, 2020). Bununla birlikte, is yerinde saglikli bir iletisim
ve gliven ortaminin olusturulmasi, ekip tiyeleri arasinda giiglii bir baghlik gelistirilmesine

yardimci olur (Johnson ve Lee, 2019).

Isverenlerin ekip calismasma yonelik stratejiler gelistirmesi ve calisanlarm ihtiyaglarmi

gozetmesi, hem bireysel hem de toplu basariy1 artiracaktir. Bu nedenle, is yerlerinde is
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birligi kiiltiirii olusturulmasi, sadece bir tercih degil, ayn1 zamanda bir gereklilik haline

gelmistir (Williams, 2021).
3.7. Is Yasaminda Stres

Is yasaminda stres, bireylerin karsilastiklar1 cesitli zorluklar sonucunda ortaya ¢ikan
fiziksel, duygusal ve =zihinsel bir tepkidir. Yogun is yiikii, zaman kisitlamalari,
organizasyonel baskilar, rekabet ortami ve is degisiklikleri gibi faktorler stresin temel
nedenleri arasinda yer almaktadir (Lazarus & Folkman, 1984). Bu tiir stres faktorleri
calisanlarin motivasyonunu azaltarak is performansini olumsuz etkileyebilir ve uzun
vadede fiziksel ve psikolojik saglik sorunlarina yol agabilir. Bu nedenle, is yerinde stresin
etkili bir sekilde yonetilmesi, ¢alisanlarin verimliligini ve genel yasam memnuniyetini

artirmak adina kritik bir 6neme sahiptir (Cooper et al., 2001).

Stresin is yasamindaki etkileri genis bir perspektiften ele alinmalidir. Arastirmalar, yiiksek
diizeyde is stresinin ¢alisanlarda tiikenmislik sendromuna neden olabilecegini ve bunun da
isten ayrilma niyetini artirabilecegini ortaya koymaktadir (Maslach ve Leiter, 2016).
Ayrica, stresin uzun vadede kardiyovaskiiler hastaliklar, bagisiklik sistemi zayiflamasi ve
depresyon gibi saglik sorunlariyla iliskili oldugu bilinmektedir. Bu baglamda, isverenlerin
ve yoOneticilerin stres yonetimi stratejilerini benimsemesi ve ¢alisanlarini destekleyici bir i

ortami olusturmasi gerekmektedir (Ganster ve Rosen, 2013).

Is yerinde stresin yonetilmesine yonelik cesitli stratejiler bulunmaktadir. Bunlar arasinda is
yiikiiniin dengeli dagitilmasi, esnek ¢alisma saatleri sunulmasi, calisanlara psikososyal
destek saglanmasi ve is ortaminda acik iletisimin tesvik edilmesi yer almaktadir (Quick et
al., 1997). Orgiitsel diizeyde stres yonetimi politikalarinin benimsenmesi, ¢alisanlarin is
tatminini ve Orgiitsel bagliligini artirarak isten ayrilma niyetini azaltabilir (Podsakoff et al,
2007). Ayrica, bireysel diizeyde stres yonetim tekniklerinin uygulanmasi, calisanlarin
stresle basa gikma becerilerini gelistirmelerine katki saglayabilir. Ornegin, mindfulness
uygulamalari, diizenli egzersiz ve saglikli beslenme gibi aliskanliklar stresin olumsuz

etkilerini azaltmada etkili olabilir (Grossman et al., 2004).

Murphy (1996), seminerler ve atdlyeler gibi uygun maliyetli is yeri programlarinin
calisanlarin stresini azaltmada onemli bir rol oynadigini tespit etmistir. Bu tiir programlar,
stresle iligkili hastaliklar1 ve ise devamsizligi azaltma potansiyeline sahiptir. Bunun yani
sira, Jacobson (1995) tarafindan yapilan bir arastirmada, hem A hem de B tipi ¢alisanlarin

isyerinde saglik programini tamamladiklarinda saglik hizmetlerini %50 oraninda daha az
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kullandiklar1 ve stres belirtilerinin %45 oraninda azaldig1 6ne siiriilmistiir. Bu bulgular, is
yerinde uygulanan saglik programlarinin ¢alisanlarin stres seviyeleri lizerinde belirgin bir

olumlu etki yarattigini gostermektedir (Hillier, 2005).

Stresin is yasamindaki etkileri olduk¢a ¢esitlidir. Ilk olarak, stres, bireylerin
konsantrasyonunu ve motivasyonunu diisiirerek is performansini olumsuz etkileyebilir.
Ayrica, stresin uzun siireli maruziyeti, fiziksel saglik sorunlarina yol agabilir; bu sorunlar
arasinda kalp hastaliklari, sindirim problemleri ve bagisiklik sistemi zayiflamalar1 yer
almaktadir (Kabat-Zinn, 1990). Bununla birlikte, stresin psikolojik etkileri de goz ardi
edilmemelidir. Anksiyete, depresyon ve tiikenmislik gibi durumlar, stresin sonuglari
arasinda sayilmaktadir. Bu baglamda, stresin is yasamindaki olumsuz etkilerinin
yonetilmesi, bireylerin saghigi ve is verimliligi agisindan hayati bir 6neme sahiptir

(Maslach ve Leiter, 2016).

Stresle basa ¢ikma yontemleri, bireylerin bu olumsuz etkileri azaltmalarina yardimei
olabilir. Oncelikle, zaman yonetimi becerilerinin gelistirilmesi, ¢alisanlarin is yiiklerini
daha etkin bir sekilde yonetmelerine katkida bulunabilir. Ayrica, diizenli egzersiz yapmak,
meditasyon ve nefes egzersizleri gibi gevseme teknikleri, stresi azaltmada etkili yontemler
arasinda yer almaktadir. Bunun yani sira, is yerinde sosyal destek sistemlerinin
olusturulmasi, calisanlarin stresle basa ¢ikma yeteneklerini artirabilir. Calisanlarin

birbirlerine destek olmalari, stresin etkilerini azaltmada Onemli bir rol oynamaktadir

(Cohen et al., 2012).

Zaman yOnetimi, 1 yasaminda stresi azaltmak i¢in etkili bir stratejidir. Gorevleri belirleyip
onceliklendirerek zamani verimli bir sekilde yoOnetmek, bireylerin stres seviyelerini
diislirebilir. Zaman yonetimi, c¢alisanlarin daha organize olmalarina yardimci olarak is
yiiklerini daha kolay idare etmelerini saglamaktadir. Bu baglamda, etkili zaman ydnetimi
tekniklerinin G6grenilmesi, stresle basa ¢ikma siireglerini olumlu yonde etkileyebilir

(Macan, 1994).

Iletisim ve destek, stresle basa ¢ikmada 6nemli bir diger faktdrdiir. Sorunlar1 agik¢a ifade
etmek veya bir arkadas, aile liyesi ya da profesyonel destek almak, duygusal ytiikii
paylasmanin yollaridir. Bu tiir destek mekanizmalari, bireylerin stresle basa c¢ikma
yeteneklerini artirabilir ve sosyal baglar1 giliclendirebilir. Dolayisiyla, sosyal destek
sistemlerinin gelistirilmesi, 1§ yerinde stresin yonetilmesinde kritik bir rol oynamaktadir

(Taylor et al., 2004).
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Diizenli egzersiz yapmak, stresin azaltilmasi agisindan oldukca etkili bir yOntemdir.
Fiziksel aktivite, hem enerjiyi artirabilir hem de ruh halini iyilestirebilir. Arastirmalar,
diizenli egzersizin stres seviyelerini diisiirdiigiinii ve genel psikolojik sagligi olumlu yonde
etkiledigini gostermektedir. Bu agidan, is yerlerinde spor aktivitelerinin tesvik edilmesi,

calisanlarin stresle basa ¢ikmalarina yardimcei olabilir (Salmon et al., 2003).

Dinlenme ve uyku da stresin yonetiminde 6nemli bir role sahiptir. Yeterli uyku almak ve
diizenli olarak dinlenmek, bireylerin stresle basa ¢ikma becerilerini artirabilir. Bu nedenle,
ig yerlerinde uyku diizenine dikkat edilmesi ve dinlenme siirelerinin yeterli olmasina 6zen

gosterilmesi gerekmektedir (Hirshkowitz et al., 2015).

Gevseme teknikleri, stresle basa ¢ikmada etkili bir diger yaklasimdir. Yoga, meditasyon ve
derin nefes alma gibi teknikler, bireylerin stres seviyelerini azaltmalarina yardimci olabilir.
Bu tiir uygulamalar, zihinsel ve fiziksel rahatlama saglayarak stresin olumsuz etkilerini

hafifletebilir (Kabat-Zinn, 1990).

Sosyal aktiviteler de stresin azaltilmasinda 6nemli bir rol oynamaktadir. Arkadaslarla vakit
gecirmek ve sosyal etkinliklere katilmak, bireylerin stres seviyelerini hafifletebilir ve genel
yasam memnuniyetini artirabilir. Sosyal etkilesim, bireylerin duygusal destek almasina

yardimct olarak stresle basa ¢ikmalarini kolaylastirmaktadir (Cohen ve Wills, 1985).

Is ve ozel yasam arasinda smirlar koymak, bireylerin ruhsal ve fiziksel saghigini
koruyabilmesi agisindan kritik bir éneme sahiptir. Ozellikle modern is diinyasinda,
teknolojinin yaygin kullanimi ve esnek ¢alisma diizenleri, ¢alisanlarin is saatleri disinda da
isle mesgul olmasina neden olabilmektedir (Greenhaus ve Allen, 2011). Bu nedenle,
bireylerin asir1 ¢alismadan kaginmasi ve is ylkiini dengeli bir sekilde yonetmesi, is tatmini
ve genel refah agisindan 6nemlidir. Is yiikiiniin paylasilmasi, gerektiginde gorev veya
sorumluluklarin devredilmesi, stresi azaltmada etkili bir strateji olarak 6ne ¢ikmaktadir

(Sonnentag ve Fritz, 2015).

Bu baglamda, isverenlerin ve yoneticilerin calisanlarin refahin1 destekleyici politikalar
gelistirmesi gerekmektedir. Ozellikle esnek ¢alisma saatleri, stres yonetimi programlari ve
calisanlara yonelik danismanlik hizmetleri, is-yasam dengesinin saglanmasina katkida
bulunabilecek Onemli uygulamalardir (Kossek et al., 2012). Yapilan arastirmalar,
igverenlerin ¢alisanlara yonelik sagladigi bu tir destekleyici politikalarin, calisan

bagliligini ve is verimliligini artirdigin1 géstermektedir (Kreiner et al., 2009).
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Is yasaminda stresin olumsuz etkilerini en aza indirmek igin bireysel ve kurumsal diizeyde
cesitli stratejilerin uygulanmasi gerekmektedir. Etkili zaman yoOnetimi, agik ve saglikli
iletisim, dlizenli egzersiz, dinlenme siirelerinin korunmasi, gevseme tekniklerinin
uygulanmas1 ve giiclii bir sosyal destek sisteminin olusturulmasi, ¢alisanlarin stresle basa
¢ikma becerilerini artirmada Onemli unsurlardir (Lazarus ve Folkman, 1984). Ayrica,
isverenlerin calisanlara yonelik stres yoOnetimi egitimleri sunmast ve is ortaminda
psikososyal destek mekanizmalari1 olusturmasi, ¢alisanlarin hem psikolojik hem de fiziksel
sagliklarim1 koruyarak is performanslarin1 artirmalarina yardimcr olabilir (Bakker ve

Demerouti, 2017).
3.8. Calisma Kosullar:

Calisma kosullari, bir isyerinde calisanlarin faaliyetlerini siirdiirdiigii fiziksel, psikolojik ve
organizasyonel ortami ifade eder. Bu kosullar, calisanlarin genel is deneyimini ve
memnuniyetini dogrudan etkileyen énemli unsurlardir. Iyi diizenlenmis ve saglikli calisma
kosullar1, ¢alisanlarin motivasyonunu artirabilir, verimliligi yiikseltebilir ve igyerinde genel
bir iyi hissetme durumu olusturarak, bireylerin is tatminini olumlu yonde etkileyebilir. Bu
baglamda, calisma kosullarin1 olusturan faktdrlerin detayli bir sekilde incelenmesi

onemlidir. (Demirok, 2018).

Caligma kosullarini etkileyen fiziksel faktorler, isyerinin fiziksel yapisin1 ve is ortamini
kapsar. Bu faktorler arasinda aydinlatma, sicaklik, hava kalitesi ve ergonomik
diizenlemeler yer almaktadir. Iyi bir fiziksel calisma ortami, c¢alisanlarin fiziksel
sagliklarim koruyarak is verimliligini artirabilir. Dolayisiyla, isverenlerin bu unsurlara

dikkat etmesi kritik bir 6neme sahiptir (Sundstrom, 1986).

Psikolojik faktorler, ¢alisanlarin is ortaminda hissettikleri duygusal ve zihinsel durumu
ifade eder. Isyerinde psikolojik destek, sosyal etkilesim ve is tatmini gibi unsurlar,
calisanlarin psikolojik saghigini etkilemektedir. Aragtirmalar, olumlu bir psikolojik ortamin
calisanlarin motivasyonunu artirdigini ve stres diizeylerini azalttigin1 gostermektedir. Bu
nedenle, isyerinde psikolojik faktorlerin géz Oniinde bulundurulmasi, calisanlarin genel

memnuniyetini artirmak i¢in gereklidir (Deci ve Ryan, 2000).

Organizasyonel faktorler ise, igyerinin yapisini, kiiltiiriinii ve yOnetim tarzini igerir. Bu
faktorler, calisanlarin is slireglerine nasil entegre olduklarini ve is ortaminda nasil
etkilesimde bulunduklarini belirleyebilir. Etkili bir iletisim agi, agik geri bildirim

mekanizmalar ve gii¢lii liderlik, organizasyonal faktorler arasinda 6nemli bir yer tutar.
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Organizasyonel faktorlerin giiclii olmasi, ¢alisanlarin baglhihigini artirabilir ve isyerindeki

genel memnuniyeti olumlu yonde etkileyebilir (Robinson ve Judge, 2007).

Calisma kosullari, fiziksel, psikolojik ve organizasyonel faktorlerin bir araya gelmesiyle
sekillenir. Bu faktorlerin her biri, c¢alisanlarin is deneyimlerini ve memnuniyetlerini
etkileyen kritik unsurlardir. Isverenlerin, bu kosullar1 iyilestirmek igin gerekli adimlar
atmasi, calisanlarin motivasyonunu artirarak is verimliligini yiikseltecektir. Calisma

kosullarini olusturan faktorler asagida verilmistir:

Fiziksel Calisma Ortami: Calisanlarin fiziksel olarak calisti§i alanin diizeni, temizligi,
aydinlatmasi, havalandirmasi ve ergonomisi, is yerinde verimliligi etkileyen Onemli
unsurlardir. Rahat ve giivenli bir fiziksel ortam, ¢alisanlarin performansini olumlu yonde
etkileyerek is sonuglarini iyilestirmektedir. Bu nedenle, isverenlerin ¢aligma alanlarini
siirekli olarak gozden gecirmeleri ve gerekli iyilestirmeleri yapmalar1 gerekmektedir

(Smith, 2019).

Is Ekipmanlar1 ve Araclar: Is yerinde kullanilan ekipmanlar, araglar ve teknolojik altyapi,
islerin verimli bir sekilde yapilmasini saglamaktadir. Ekipmanlarin giincel, iyi bakimli ve
kullanim1 kolay olmasi, calisanlarin is siireclerini etkin bir sekilde yonetmelerine olanak
tanir. Dolayisiyla, isverenlerin bu ekipmanlarin diizenli bakimlarini yaparak, is yerindeki

verimliligi artirmalar1 nemlidir (Jones, 2020).

Is Giivenligi ve Saghg:: Is yerindeki giivenlik dnlemleri, ¢alisanlarin fiziksel sagligin
korumak igin hayati 6neme sahiptir. Is kazalarin1 5nlemek ve isyeri saghgma dikkat etmek,
calisanlarin 1s verimliligini artirmaktadir. Giivenli bir c¢alisma ortami, c¢alisanlarin
motivasyonunu yiikselterek, is yerindeki genel atmosferi de olumlu yonde etkiler (Brown,

2021).

Giiriiltii Seviyesi ve Rahatsiz Edici Unsurlar: Fazla giiriiltii, rahatsiz edici 151k veya diger
unsurlar, calisanlarin konsantrasyonunu bozabilir ve verimliligi olumsuz ydnde
etkileyebilir. Bu tlir unsurlarin minimum seviyede tutulmasi, is verimliligi i¢in gereklidir.
Is yerinin fiziksel diizenlemeleri yapilirken, giiriiltii kontrolii gibi faktdrlerin goz oniinde

bulundurulmasi gerektigi agiktir (White, 2022).

Esnek Calisma Kosullari: Esnek calisma saatleri ve uzaktan calisma gibi segenekler,
calisanlarin is ve 0zel yasam dengesini saglamalarina yardimci olabilmektedir. Bu tiir
esneklikler, calisanlarin hayatlariin farkli alanlarim1 daha 1iyi yonetmelerine olanak

tanirken, ayni zamanda i tatminini artirmaktadir. Dolayisiyla, isverenlerin bu esnekligi
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sunmasi, hem c¢alisanlarin motivasyonunu hem de genel verimliligi olumlu yonde

etkilemektedir (Johnson, 2020).

Sosyal ve Iletisim Ortami: Iyi bir isyeri iletisimi, ¢alisanlarin takim icinde daha iyi is
birligi yapmalarii saglamaktadir. Sosyal etkinlikler ve is arkadaslariyla kurulan iletisim,
isyerinde olumlu bir atmosfer yaratir . Bu durum, takim ruhunu gii¢lendirerek, ¢alisanlarin

bagliliklarini artirmakta ve is yerindeki genel dinamizmi desteklemektedir (Adams, 2019).

Kariyer Gelisimi ve ilerleme Olanaklari: Calisanlarin kariyerlerini gelistirebilecekleri ve
ilerleme firsatlarinin bulundugu bir is ortami, is yasam kalitesini artirmaktadir . Calisanlar,
kariyer hedeflerine ulasmak i¢in gerekli destegi bulduklarinda, islerine olan baglliklar1 da
artmaktadir. Bu nedenle, igverenlerin kariyer gelistirme programlarina yatirim yapmalari,

is yerinin basarisin1 dogrudan etkilemektedir (Clark, 2021).

Yénetim Yaklasimi: Iyi liderlik ve ydnetim yaklasimi, ¢alisanlarm motivasyonunu ve
bagliligin1 artirmaktadir .Etkili bir yonetim, calisanlarin is hedeflerine ulagmalarinda
gerekli yoOnlendirmeyi saglayarak, is yerindeki genel basartyr desteklemektedir. Bu
baglamda, yoneticilerin calisanlarla kurduklari iletisim ve sunmus olduklar1 destek, is

yerinin kiiltiirinii sekillendirmekte 6nemli bir rol oynamaktadir (Roberts, 2021).

Cesitlilik ve Kapsayicilik: Cesitli kiiltiirlerden ve gegmislerden gelen ¢alisanlart igeren bir
isyeri, calisanlarin farkliliklarin1 saygiyla karsilayan bir ortami ifade eder .Bu cesitlilik, is
yerindeki yenilik¢i diisiinceyi tesvik ederek, daha zengin bir calisma atmosferi olusturur.
Cesitlilik, ayn1 zamanda c¢alisanlar arasinda empati ve anlayis1 artirarak, is yerinde olumlu

iligkilerin gelismesine katkida bulunmaktadir (Miller, 2022).

Tatil ve Izin Politikalari: Calisanlara tatil ve izin imkanlar1 saglamak, dinlenmelerini ve
yeniden enerji toplamalarini saglar .Bu tiir politikalar, is yerinde calisanlarin genel
memnuniyetini artirarak, is verimliligine olumlu katkida bulunmaktadir. lyi bir tatil ve izin

politikasi, ¢alisanlarin is ve 6zel yasam dengelerini korumalarma yardimet olur (Johnson,
2020).

3.9. Aile Is Yasam Dengesi

Aile ve is yasam dengesi, bireylerin hem is hayatindaki sorumluluklarini yerine getirirken
hem de aileleriyle ilgilenme ve 6zel yasamlarini siirdiirme ihtiyaglarim1 dengelemelerini
ifade eder. Gilinlimiiziin hizla degisen 1is diinyasinda, c¢alisanlarin bu dengeyi
saglayabilmesi, bireysel refahin yani sira kurumsal ve toplumsal diizeyde de onemli

sonuglar dogurmaktadir (Greenhaus ve Allen, 2011). Ozellikle teknolojik gelismelerin
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calisma saatlerini esnek hale getirmesi ve is-6zel yasam arasindaki sinirlari
belirsizlestirmesi, bu dengenin saglanmasini daha da zorlastirmaktadir. Dolayisiyla, hem
bireysel hem de kurumsal diizeyde siirdiiriilebilir bir is-yasam dengesi olusturmak igin

cesitli politikalar ve uygulamalar hayata gegirilmelidir (Kossek ve Lautsch, 2018).

Aile ve is yasam dengesi, ¢alisanlarin ruhsal ve fiziksel sagligi iizerinde dogrudan etkili
olup, i tatmini ve Orgiitsel baglilikla yakindan iliskilidir (Allen et al., 2020). Calisanlarin
is ve Ozel yasamlarina esit derecede zaman ayirabilmesi, onlarin motivasyonunu ve is
performansini artirirken, tiikenmislik sendromu gibi olumsuz sonuglar1 azaltmaktadir
(Frone, 2003). Bu dogrultuda, esnek calisma saatleri, uzaktan g¢alisma imkéanlar1 ve
ebeveyn izni gibi uygulamalar, calisanlarin is-yagsam dengesini destekleyen Onemli

unsurlar olarak 6ne ¢ikmaktadir (Batt ve Valcour, 2003).

Ote yandan, isverenler agisindan bakildiginda, calisanlarinin is-yasam dengesini gdzeten
sirketlerin daha yiliksek verimlilik ve calisan baghligi elde ettigi goriilmektedir.
Calisanlariin refahin1 6nemseyen organizasyonlar, yetenekli calisanlar1 ¢ekme ve elde
tutma konusunda da avantaj saglamaktadir. Bu nedenle, kurumsal diizeyde is-yasam
dengesini  destekleyici  politikalarin  benimsenmesi, uzun vadede sirketlerin

stirdiirtilebilirligi i¢in kritik bir faktordiir. (Kossek et al., 2014).

Toplumsal perspektiften degerlendirildiginde, ig-yasam dengesinin saglanmasi, yalnizca
bireyler ve isletmeler i¢in degil, genel refah agisindan da 6nem arz etmektedir. Dengeli bir
is ve 0zel yasam siirdiirebilen bireyler, aile i¢i iliskilerini saglikli bir sekilde yiiriitebilir ve
toplumsal biitiinlesmeye daha fazla katkida bulunabilir. Bu ¢ergevede, devletlerin ve ilgili
kurumlarin is-yasam dengesini destekleyici yasal diizenlemeler getirmesi ve toplumsal

farkindalik yaratmasi gerekmektedir (\Voydanoff, 2005).

Bireylerin aile is yasam dengesini kurmalari, stres diizeylerini azaltarak, motivasyonlarini
artirmakta ve dolayisiyla is verimliligini desteklemektedir. Bu gercevede, is yerlerinde
esnek calisma kosullari, uzaktan c¢alisma imkanlari ve aile dostu politikalarin
benimsenmesi, calisanlarin is ve 6zel yasamlarini dengelemeleri agisindan kritik 6neme

sahiptir (Aba, 2009).

Oncelikle, esnek calisma saatleri ve uzaktan calisma gibi uygulamalar, ¢alisanlarin
aileleriyle daha fazla zaman gegirmelerine olanak tanir. Bu tiir esneklikler, bireylerin stres

diizeylerini azaltarak, is ve 6zel yasamlarin1 daha 1y1 yonetmelerine yardimer olur. Ayrica,
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aile dostu politikalarin benimsenmesi, i§ yerinde ¢alisan bagliligini artirarak, igverenlerin

de yararina olmaktadir (Aba, 2009).

Aile-is yasam dengesi, calisanlarin hem is hem de 6zel yasamlarin1 saglikli bir sekilde
stirdiirebilmeleri agisindan kritik bir konudur. Bu dengeyi etkileyen temel unsurlardan biri
de etkili iletisimdir. Ag¢ik ve seffaf bir iletisim ortaminin saglanmasi, c¢alisanlarin
ihtiyaclarin1 ifade edebilmelerine olanak tanirken, isverenlerin de bu ihtiyaglara yonelik
stratejik ¢oziimler gelistirmesine yardimci olmaktadir (Allen et al., 2020). iletisim
eksikligi, calisanlarin is yerinde kendilerini degersiz hissetmelerine ve is tatminlerinin
diismesine neden olabilirken, etkili bir iletisim siireci ¢alisan bagliligin1 ve motivasyonunu

artirarak is yerinde olumlu bir atmosfer yaratmaktadir (Kossek et al., 2021).

Aile-is yasam dengesinin saglanmasi yalnizca bireysel refahi artirmakla kalmayip, ayni
zamanda isverenler icin de stratejik avantajlar sunmaktadir. Calisanlarin is ve 6zel
yasamlar1 arasinda uyum saglamasi, mesleki yilginligi azaltarak verimliligi artirmaktadir
(Greenhaus ve Beutell, 1985). Bu baglamda, esnek calisma saatleri, uzaktan g¢alisma
imkanlar1 ve aile dostu politikalarin uygulanmasi, calisanlarin is yiiklerini daha etkin bir
sekilde yonetmelerine katkida bulunmaktadir (Byron, 2005). Ozellikle hibrit ¢alisma
modellerinin yayginlagmasiyla birlikte, is yerlerinin bu tiir esneklikleri benimsemesi

rekabet avantaji saglamada 6nemli bir faktor haline gelmistir (Shockley et al., 2017).

Bununla birlikte, aile dostu politikalarin etkili bir sekilde uygulanabilmesi i¢in kurumsal
kiiltiirin de destekleyici olmasi gerekmektedir. Sadece esnek calisma politikalar1 sunmak
yeterli olmayip, bu politikalarin c¢alisanlar tarafindan rahatlikla kullanilabilmesi igin iist
yonetimin tesvik edici bir tutum sergilemesi gerekmektedir (Eby et al., 2005). Ayrica, is
yerinde psikolojik giivenlik ortaminin olusturulmasi, calisanlarin ailevi sorumluluklari
konusunda endise duymadan is ve Ozel yasamlar1 arasinda denge kurmalarim

kolaylastirmaktadir (Schieman et al., 2006).

Aile is yasam dengesi, gesitli faktorleri icerir ve bu faktorler hem bireylerin hem de
isverenlerin dikkate almas1 gereken énemli unsurlardir. Aile Is Yasam Dengesi I¢in Kritik

Unsurlar:

Esnek Calisma Saatleri: Isverenlerin esnek calisma saatleri sunmasi, calisanlarim is ve aile
yasamlarini daha iyi dengelemelerine yardimci olabilir. Uygun bir esneklik, bireylerin

ailelerine daha fazla zaman ayirmalarin1 ve kisisel ihtiyaglarin1 karsilamalarini
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kolaylastirmaktadir. Bu durum, c¢alisanlarin motivasyonunu artirarak, is verimliligi

tizerinde olumlu etkiler yaratir (Johnson, 2020).

Uzaktan Calisma Imkani: Uzaktan ¢alisma veya evden calisma, ¢alisanlarin trafik ve
yolculuk siirelerini azaltarak aileleriyle daha fazla vakit gecirmelerine olanak tanir. Bu
calisma sekli, bireylerin is ylikiinii daha iyi yonetmelerine ve aileleriyle kaliteli zaman
gecirmelerine olanak saglar. Boylece, ¢alisanlarin genel yasam memnuniyeti artarken, is

yerindeki bagliliklar1 da giiclenmektedir (Smith, 2019).

Kres ve Cocuk Bakim Hizmetleri: Isverenlerin kres veya ¢ocuk bakim hizmetleri sunmast,
ebeveynlerin cocuklarma daha iyi bakmalarini saglar. Bu hizmetler, 6zellikle kiigiik
cocuklart olan ebeveynler i¢in biiylik bir kolaylik sunarak, is ve aile yasami dengesini
destekler. Cocuk bakim hizmetlerinin bulunmasi, ¢alisanlarin zihinsel yiiklerini azaltarak,

is yerinde daha odakli ve verimli ¢alismalarina katkida bulunur (Brown, 2021).

Aile lzinleri: Dogum izni, ebeveyn izni gibi ailelere ydnelik izinler, ebeveynlerin
cocuklariyla daha fazla zaman gecirebilmelerini saglar. Bu tiir izinler, ebeveynlerin
cocuklarin gelisim siireclerine aktif katilimlarini tesvik ederken, aile i¢indeki baglari
giiclendirmektedir. Boylece, ¢alisanlarin is yerindeki bagliliklar artarken, yasam kaliteleri

de olumlu yonde etkilenmektedir. (Clark, 2021).

Saglik ve Bakim Imkanlari: Egitim ve saghk hizmetleri gibi destekler, ailelerin
ihtiyaclarmi daha iyi karsilayabilmelerine yardimei olabilir. Isverenlerin sundugu bu tiir
imkanlar, ¢alisanlarin hem fiziksel hem de zihinsel sagliklarin1 korumalarina katkida
bulunmaktadir. Bu destekler, ailelerin genel refahini artirarak, is yerindeki verimliliklerini

de olumlu yonde etkilemektedir (Johnson, 2020).

Iyi Iletisim: Isverenlerin, ¢alisanlarin aile yasamlariyla ilgili ihtiyaglarimi ve beklentilerini
anlamalari, daha uygun destekler sunmalarini saglar. Acik bir iletisim ortami, ¢alisanlarin
ithtiyaclarmi ifade etmelerini kolaylastirarak, is yerinde daha empatik bir yaklagimin
benimsenmesine olanak tanir. Bu durum, is yerindeki genel atmosferi olumlu bir sekilde

etkileyerek, calisan memnuniyetini artirir (Smith, 2019).

Stres Yonetimi ve Rehberlik: Isverenler, calisanlara stres yonetimi, zaman ydnetimi ve is-
aile dengesi konusunda rehberlik sunarak onlarin daha iyi bir denge saglamalarina
yardimc1 olabilir. Bu tiir destekleyici programlar, c¢alisanlarin is yiiklerini daha 1yi
yonetmelerine ve aileleriyle kaliteli zaman gecirebilmelerine olanak tanimaktadir. Bu

baglamda, is yerinde sunulan rehberlik hizmetleri, ¢alisanlarin genel yasam memnuniyetini
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artirmaktadir. Aile izinleri, saglik ve bakim imkanlari, iyi iletisim ve stres yonetimi gibi
unsurlar, aile is yasam dengesinin saglanmasinda kritik oneme sahiptir. Bu unsurlar,
calisanlarin hem is hem de aile yasamlarindaki tatmin diizeylerini artirarak, is yerindeki

genel atmosferi olumlu bir sekilde etkilemektedir (Aba, 2009).

Omek Liderlik: Iyi liderlik, calisanlara ilham verme kapasitesi ile 6ne g¢ikmaktadir.
Ozellikle, is-aile yasam dengesi saglama konusundaki destek, bu ilhammn 6nemli bir
ornegini teskil etmektedir. Isverenlerin, calisanlarmin is ve aile hayatlarmi uyumlu bir
sekilde yonlendirebilmelerine olanak tanimasi, yalnizca bireylerin yasam kalitesini
artirmakla kalmaz; ayn1 zamanda, organizasyonel faaliyetlerin ve verimliliklerin de
yiikselmesine katki saglamaktadir. Bu baglamda, is yerinde saglanan destek, calisanlarin

genel refahini artirmak i¢in kritik bir yap1 sunmaktadir (Smith, 2020).

Ayrica, is-aile dengesi, toplumsal bir mesele olarak ele alinmalidir. Saglikli bir denge
saglamak, bireylerin mutluluk seviyelerini ve genel saglik durumlarini olumlu yo6nde
etkileyerek, toplumun refahina katkida bulunmaktadir. Dolayistyla, isverenlerin bu dengeyi
saglama konusundaki ¢abalari, yalnizca bireysel degil, toplumsal bir sorumluluk olarak da

degerlendirilmektedir (Johnson ve Lee, 2019).

Is-aile yasam dengesi saglanmasi, hem calisanlar hem de isverenler i¢in &nemli bir
kazanim sunmaktadir. Bu nedenle, liderlerin bu dengeyi destekleyen politikalar
gelistirmeleri, hem bireysel hem de kurumsal basariy1 artiracak bir strateji olarak One

¢tkmaktadir (Brown, 2021).
3.10. s Yerinde Saghkli Yasam

Isyerinde saglikli yasam programlarmin, saglikla ilgili maliyetleri azalttig1 ve c¢alisanlarn
ise devamsizligint diisiirdigi ile ilgili kanitlar bulunmaktadir. Bu bulgular, saglikli
yasamin is yerindeki her stratejik planin vazgecilmez bir parcasi olmasi gerektigini ortaya
koymaktadir (Smith, 2020). Murphy, seminerler ve atdlyeler gibi uygun maliyetli is yeri
programlarinin, ¢alisanlarin stres seviyelerini azalttigini tespit etmistir. Bu durum, stresle
iligkili hastaliklarin ve ise devamsizligin da azalma gosterdigi anlamina gelmektedir

(Murphy, 1996).

Bu baglamda, Jacobson, hem A tipi hem de B tipi ¢alisanlarin isyerinde sunulan saglik
programlarin1 tamamladiklarinda saglik hizmetlerinden %50 oraninda daha az
faydalandiklarini ve stres belirtilerinin %45 oraninda azaldigini 6ne siirmiistiir. Boylece,

saghikli yasam programlarinin uygulanmasi, c¢alisanlarin genel saglik durumunu
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lyilestirmenin yani sira, is yerindeki verimliligi artirmakta da énemli bir rol oynamaktadir

(Jacobson, 1995),

Is yerinde saglikli yasam programlarmin entegrasyonu, hem bireysel hem de
organizasyonel faydalar saglamaktadir. Bu nedenle, isverenlerin bu tiir programlari
stratejik planlarinin bir pargasi haline getirmeleri, hem c¢aligsanlarin refaht hem de is

yerindeki genel performans icin kritik bir adim olacaktir (Brown, 2021).

Sosyal aglar, grup iiyeligi ve buna bagli sosyal katilim normlari, toplumun iiretkenligini ve
refahin1 artirmaktadir. Bu durum, giiven, karsiliklilik ve isyerine baglilik gibi olumlu
unsurlar1 da beraberinde getirmektedir (Taylor, 2018). Arastirmalar, saglikli bireylerin
mutlu bireyler olma olasiliginin daha yiiksek oldugunu gdstermektedir; benzer sekilde,
saglikli topluluklar da mutlu topluluklar olma egilimindedir. Dolayisiyla, bireylerin ve
topluluklarin sagliginin artirilmasi, genel mutlulugu da olumlu yonde etkilemektedir

(Johnson ve Lee, 2019).

Is yerinde iyilik halinin yaratilmasi ve gelistirilmesi, saglikli performans, ama¢ duygusu,
etkili ve kapsayict iletisim ile is-yasam dengesi arasinda bir denge kurulmasini
gerektirmektedir. Bu denge, calisanlarin motivasyonunu artirarak, is yerindeki verimliligi

de olumlu yonde etkilemektedir (Smith, 2020).

Sosyal aglarin ve is yerindeki iyilik hallerinin gelistirilmesi, bireylerin ve topluluklarin
genel saglhigini ve mutlulugunu artirarak, daha iiretken ve dayanisma icinde bir toplum

yaratma potansiyeline sahiptir (Brown, 2021).

Katilim, sosyal sermayenin 6nemli bir 6zelligi olarak one ¢ikmaktadir. Sosyal sermaye,
bireylerin, ailelerin, mahallelerin ve topluluklarin erisebildigi sosyal bir kaynak
niteligindedir (Putnam, 2000). Sosyal aglar, is yapma maliyetlerini azaltarak verimliligi
artirma potansiyeline sahiptir. Bu baglamda, sosyal sermaye, koordinasyon ve isbirligini

kolaylagtirarak toplumsal iligkilerin giiclenmesine katki saglamaktadir (Coleman, 1988).

Sosyal sermayenin, ekonomik biiylime, sosyal icerme, egitime katilim, suc¢ diizeyleri,
sagligin iyilestirilmesi ve daha etkili hiikiimet gibi ¢esitli politika ilgi alanlariyla iy1
kurulmus bir iligkisi vardir. Bu nedenle, sosyal sermaye, toplumlarin gelisimi ve
stirdiiriilebilirligi acisindan kritik bir neme sahiptir. Sosyal sermayenin temel gostergeleri
arasinda sosyal iligkiler, resmi ve gayri resmi sosyal aglar yer almaktadir (Fukuyama,

1995).
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Ayrica, saglikli yasam kiiltiiriiniin olusturulmasi ve sekillendirilmesi, insanlarin ¢alistiklar
ortamlarin saglik ve esenligi tesvik etmesini saglayarak, bireylerin yasam kalitesini
artirmaktadir. Bu baglamda, saglikli bir yasam Kkiiltiiri, hem bireylerin hem de
topluluklarin refahini artirmada 6nemli bir rol oynamaktadir. Sonug olarak, sosyal sermaye
ve saglikli yasam kiiltiirii, bireylerin ve topluluklarin genel iyilik halleri iizerinde olumlu

bir etki yaratmaktadir. (Wilkinson ve Pickett, 2010).

Saglikli yasam Kkiiltiirliniin olusturulmas1 ve sekillendirilmesi, giinlimiizde insanlarin
calistiklar1 ortamlarin saglik ve esenligini tesvik etmesini saglamaya baslamistir. Bu
durum, caligsanlarin genel yasam kalitesini artirmakta ve is yerinde daha saglikli bir
atmosferin olugsmasina katkida bulunmaktadir (Wilkinson ve Pickett, 2010). Arastirmalar,
saglikli bir yasam kiiltlirliniin, ¢alisanlarin fiziksel ve zihinsel sagliklarini olumlu yonde

etkileyerek, is verimliligini artirdigin1 gostermektedir (Bakker ve Demerouti, 2007).

Ayrica, is yerinde saglik ve esenlik tesvik eden uygulamalar, ¢alisanlarin motivasyonunu
ve bagliligini artirmakta, dolayisiyla organizasyonlarin genel performansint olumlu
etkilemektedir. Bu baglamda, isverenlerin saglikli yasam kiiltiirtinii destekleyen politikalar
gelistirmeleri, yalnizca bireysel saglik acgisindan degil, ayn1 zamanda kurumsal basari

acisindan da kritik bir 6neme sahiptir (Kahn ve Byosiere, 1992).

Sagliklt yasam kiiltiiriinlin i yerlerinde tesvik edilmesi, hem bireylerin hem de
organizasyonlarin refahin1 artirarak, daha siirdiiriilebilir bir calisma ortami yaratma
potansiyeline sahiptir. Bu nedenle, is yerlerinde saglik ve esenlik uygulamalarinin

entegrasyonu, modern is diinyasinda giderek daha fazla 6nem kazanmaktadir (Smith,
2020).
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Sekil 5

Organizasyonel Planlama ve Is Yerinde Saghkh Yasam
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Kaynak: Hillier, D., Fewell, F., Cann, W. ve Shephard, V. (2005). Is yerinde saglikli yasam:
Calisma hayatimmzin kalitesini  artirmak. Uluslararas1  Psikiyatri Incelemesi, 17(5), 419—

431. doi:10.1080/0954026050023

Calisanlarin elde tutulmasi ve c¢aliganlar ile liderleri arasindaki giiven, temel '6l¢iilebilir
degerler' olarak, bu sorunlarin derinligini tanimlamak i¢in 6nemli bir kistas saglamaktadir.
Bu durum, c¢alisanlarin refahina yonelik s6zde hizmetlerden daha fazlasinin verilmesi
gerektigini agikga ortaya koymaktadir (Brown, 2021). Uygun egitim ve destekle bu beceri
eksikliklerinin iistesinden gelinmediginde, sonug olarak stresli, ise gelmeyen, optimumun
altinda performans gosteren, korkan ve igyerinde bulunduklarinda bile isverenlerine
giivenmeyen, dolayisiyla genellikle ise bagli olmayan bir isgiicii ortaya cikabilir (Kahn ve

Byosiere, 1992).

Bu tiir dengesiz is yasamlari, bireylerde mutsuzluk, stres, fiziksel ve zihinsel hastaliklara
yol agma potansiyeline sahiptir (Wilkinson ve Pickett, 2010). Bu baglamda, ¢alisanlarin is
yasam dengesi saglanmadan, saglikli ve verimli bir is giicli olusturulmasi miimkiin
degildir. Sonug olarak, {ist yonetimin destegini almak, saglikli yasam programlarinin
gelistirilmesi ve siirdiiriilmesi siirecinde hayati bir adim olarak degerlendirilmektedir. Ust
yonetimin aktif katilimi, bu programlarin etkinligini artiracak ve ¢alisanlarin genel refahini

tyilestirecektir (Smith, 2020).
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Bu konuda agagidaki ii¢ soruya cevap aranmalidir:

A. Kurumun kisa ve uzun vadeli stratejik oncelikleri, hem i¢ hem de dis faktorler goz
oniinde bulundurularak belirlenmelidir. Kisa vadeli stratejik Oncelikler, genellikle
organizasyonun giinliik isleyisini optimize etmeye yonelikken, uzun vadeli stratejik
oncelikler, siirdiiriilebilir biiyiime ve gelisim hedeflerini igermektedir. Bu baglamda,
kurumun kisa vadeli hedefleri arasinda verimliliin artirilmas1 ve maliyetlerin kontrol
altinda tutulmasi yer alirken, uzun vadeli hedefler arasinda pazar liderligi ve yenilikg¢i

hizmetlerin gelistirilmesi bulunmaktadir (Kaplan ve Norton, 2001).

B. Saglikli yasam girisimlerinden beklenen faydalar, calisanlarin fiziksel ve zihinsel
saglhiginin 1iyilestirilmesi, is tatmininin artirtlmast ve devamsizligin azaltilmasi gibi
unsurlart kapsamaktadir (Smith, 2020). Saghigin gelistirilmesinin kurum i¢in potansiyel
degeri oldukca yiiksektir. Arastirmalar, saglikli calisanlarin daha yiiksek verimlilik
gosterdigini ve is yerinde daha uzun siire kaldiklarini ortaya koymaktadir (Bakker ve

Demerouti, 2007).

C. Ust diizey yoneticilerin liderlik tarzlari, organizasyon kiiltiirii iizerinde énemli bir etkiye
sahiptir. Bu liderlerin baskilari, genellikle performans hedefleri, maliyet yonetimi ve

calisan memnuniyeti arasinda bir denge kurma ¢abalarindan kaynaklanmaktadir (Goleman,
2000).

Kuruluslar, stratejik onceliklerini belirlerken c¢alisanlarinin saglik ve refahini géz oniinde
bulundurmalidir. Saglikli yagam girisimleri, yalnizca bireylerin fiziksel ve zihinsel iyilik
halini desteklemekle kalmaz, ayni zamanda orgiitsel baglilig1 artirarak calisan devir
oranlarini azaltabilir (Robinson ve Rousseau, 2020). Kurumlarin bu girisimleri etkin bir
sekilde hayata gecirebilmeleri icin lst diizey yoneticilerin liderlik stillerinin de siiregte
belirleyici bir rol oynadigi goriilmektedir. Literatiirde doniisiimcii liderlik tarzinin,
calisanlarin saglikli yasam programlarina katiimimi tesvik etmede ve destekleyici bir is

ortami1 yaratmada kritik oldugu vurgulanmaktadir (Bass ve Riggio, 2014).

Saglikli yasam girisimlerinin basarilt bir sekilde uygulanabilmesi icin dikkate alinmasi
gereken temel unsurlar bulunmaktadir. Oncelikle, uyumlu saglikli yasam ekiplerinin
olusturulmas1 6nem arz etmektedir. Bu ekiplerin, saglik politikalarin1 belirleme,
uygulanabilir stratejiler gelistirme ve calisanlara rehberlik etme gibi gorevleri iistlenmesi

beklenmektedir (Pfeffer, 2018). Ayrica, saglikla ilgili girisimlerin etkinligini
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degerlendirmek ve iyilestirme alanlarini belirlemek i¢in diizenli veri toplama siire¢lerinin

olusturulmasi gerekmektedir (Cooper ve Quick, 2017).

Bununla birlikte, isletmelerin saglikli yasam stratejilerini siirdiiriilebilir kilabilmesi i¢in
kapsamli bir isletme plan1 hazirlamalar1 gerekmektedir. Bu plan, belirlenen saglik
hedeflerine ulasilmasint saglayacak uygun miidahalelerin secilmesini ve bunlarin
uygulanmasini igermelidir. Ornegin, fiziksel aktiviteyi tesvik eden programlar, beslenme
danmismanligi hizmetleri ve zihinsel saglik destek mekanizmalar1 gibi uygulamalar,
calisanlarin sagligini korumaya yonelik 6nemli miidahaleler arasinda yer almaktadir

(Goetzel ve Ozminkowski, 2016).

Ote yandan, saglikli yasam girisimlerinin etkili olabilmesi i¢in destekleyici bir is ortami
yaratilmas1 gerekmektedir. Kurum i¢indeki fiziksel ve sosyal ¢evrenin c¢alisanlarin saglik
davraniglarin1 olumlu ydnde etkilemesi biiyiikk 6nem tagimaktadir (Drucker, 2019). Son
olarak, uygulanan stratejilerin basarisinin siirekli degerlendirilmesi ve elde edilen
sonuclarin gézden gegirilmesi gerekmektedir. Kuruluslar, belirledikleri saglik hedeflerine
ne Ol¢iide ulastiklarimi gérmek icin periyodik analizler yapmali ve gerekli revizyonlari

gerceklestirmelidir (Baicker et al., 2010).
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BOLUM 4: ARASTIRMA

Bu béliimde arastirmanin amacit ve Onemi, kapsami, smirliliklari, modeli, evreni,

orneklemi, hipotezleri, arastirmanin analizleri, yontem ve bulgular1 yer almigtir.

4.1. Arastirmanin Amaci ve Onemi

Bu arastirma, saglik ¢alisanlar1 arasinda mesleki yilginligin isten ayrilma niyeti lizerindeki

etkilerini derinlemesine analiz ederek, saglik sektoriinde calisan bireylerin karsilastiklar

psikolojik ve orgiitsel zorluklar1 daha iyi anlamaya katki saglamaktadir. Arastirmanin

Onemini vurgulayan temel noktalar su sekildedir:

Saglik sektoriindeki kritik insan kaynaginin korunmasi: Saglik c¢alisanlarinin isten
ayrilma egilimleri, saglik hizmetlerinin siirekliligini ve kalitesini dogrudan
etkileyen bir faktordiir. Bu baglamda, mesleki yilginligin isten ayrilma niyeti
tizerindeki etkilerinin belirlenmesi, saglik sektoriinde siirdiiriilebilir bir is glicii

yonetimi agisindan 6nemlidir.

Orgiitsel performansmn artirilmasi:  Mesleki yilgmhigm azaltilmasi, ¢alisan
bagliliginin giiclendirilmesi ve is tatmininin artirtlmasi, saglik kurumlarinin genel
performansina olumlu katkilar saglayacaktir. Bu aragtirma, yoneticilerin c¢alisan
memnuniyetini artirmaya yonelik etkin stratejiler gelistirmelerine yardimci

olacaktir.

Calisan refahmin desteklenmesi: Mesleki yilginlik, c¢alisanlarin psikolojik 1yi
olusunu olumsuz etkileyerek tiikenmislik sendromuna yol agabilmektedir. Bu
calismanin sundugu bulgular, saglik calisanlarinin psikososyal destek sistemlerinin

giiclendirilmesi i¢in yol gosterici olacaktir.

Saglik politikalarinin ~ gelistirilmesi: Arastirma sonuglari, saglik sektoriinde
calisanlarin  mesleki yillgmhigimi  6nlemek i¢in gelistirilecek politika ve

uygulamalarin sekillendirilmesine katki saglayacaktir.

Sonug olarak, bu arastirma, saglik ¢alisanlarinin mesleki yilginlik diizeylerini azaltmaya,

isten ayrilma oranlarimi diisirmeye ve saglik hizmetlerinin kalitesini artirmaya yonelik

bilimsel bir katki sunmay1 amaclamaktadir. Elde edilen verilerin, hem saglik kurumlariin

yonetim politikalariin iyilestirilmesine hem de saglik calisanlarinin mesleki yasam

kalitelerinin artirtlmasina katki saglamasi beklenmektedir. Bu baglamda, mesleki

157



yilgimhigin onlenmesi, yalnizca bireysel diizeyde degil, ayn1 zamanda saglik sisteminin

stirdiiriilebilirligi agisindan da kritik bir gereklilik olarak ele alinmalidir.
4.2. Arastirmanin Smirhhklar

Bu arastirma, Istanbul ilinde kamu hastanelerinde gérev yapan saglik calisanlarinin
katilimiyla gergeklestirilmistir. Ancak, arastirma tiim kamu hastanelerini ve saglik
calisanlarini kapsamadigindan, elde edilen bulgularin genellenebilirligi sinirhidir. Calisma
kapsaminda yalnizca belirli bir cografi bolgedeki saglik calisanlarindan veri toplanmis
olup, 6zel hastanelerde veya farkli illerde goérev yapan saglik calisanlarinin deneyimleri
arastirma kapsamina dahil edilmemistir. Bu durum, aragtirma sonuglarmin yalnizca
incelenen O6rneklem grubuyla sinirli kalmasina ve daha genis saglik sektorii geneline

dogrudan uygulanabilir olmasina engel teskil edebilir.

Bunun yani sira, arastirmada kesitsel bir tasarim kullanilmis olup, zaman icindeki
degisimleri ve nedensel iliskileri belirlemek miimkiin degildir. Ayrica, ¢aligmada kolayda
ornekleme teknigi kullanildigindan, 6rneklem grubunun temsiliyet giicli sinirli olabilir.
Katilimcilarin - goniilliiliik esasina gore belirlenmesi, arastirmaya yalmizca belirli bir
gruptaki saglik ¢alisanlarinin katilmasina neden olabileceginden, olasi yanlilik ihtimali gz

oninde bulundurulmalidir.

Arastirmada kullanilan veri toplama yontemi olarak anket teknigi tercih edilmis olup, 6z-
bildirim (self-report) yoluyla elde edilen veriler, katilimcilarin subjektif algilarina
dayanmaktadir. Bu durum, yanitlayicilarin kisisel egilimlerinden ve algilarindan
kaynaklanabilecek sosyal kabul yanlilig1 gibi faktorlerin veri kalitesine etkide bulunmasina

neden olabilir.
4.3. Arastirmanin Evreni ve Orneklemi

Aragtirmanin evrenini, Istanbul ilinde saghk sektdriinde calisan ve 18-65 yas aralifinda
bulunan saglik c¢alisanlart olusturmaktadir. Ancak, arastirma evreninin tamamina
ulasmanin giicliigli nedeniyle, ¢alisma kapsaminda kolayda ornekleme yoOntemi

kullanilarak belirlenen bir 6rneklem grubu lizerinden veri toplanacaktir.

Orneklem biiyiikliigii, GPower 3.1.9. (GPower, Universitit Diisseldorf, Almanya) yazilimi
kullanilarak hesaplanacaktir. G*Power analizi, c¢aligmanin istatistiksel gili¢ diizeyini
belirlemek ve giivenilir sonuclar elde etmek icin gerekli olan minimum katilimer sayisini

hesaplamak amaciyla gerceklestirilecektir.
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Veri toplama siirecinde, katilimecilara gevrimigi (online) anket formlari gonderilecektir.
Anket formunun basinda, arastirmanin amaci, katilimcilarin haklari ve veri gizliligi ile
ilgili aciklamalar iceren bir goniilli katilimci onam formu yer alacaktir. Katilimcilar, bu

formu onayladiktan sonra anketi doldurabileceklerdir.

Caligmada, katilmcilarin e-posta adreslerine anket baglantilar1 gonderilerek veri
toplanacaktir. Katilimcilarin anonimligi korunacak ve elde edilen veriler yalnizca bilimsel
amaclar dogrultusunda analiz edilecektir. Goniilliiliik esasina dayali olarak ytiriitiilecek bu
arastirmada, katilimcilar istedikleri takdirde ¢alismadan ¢ekilme hakkina sahip

olacaklardir.

Bu yoOntem, arastirmanin uygulanabilirligini artirarak, saglik calisanlarinin mesleki
yilginlik ve isten ayrilma niyetine dair daha kapsamli ve giivenilir bulgular elde edilmesini

amaclamaktadir.

Bu arastirma Istanbul ilindeki kamu saglik ¢alisanlarmin katimliyla gerceklestirilmistir.
Ancak kamu hastanelerindeki tiim saglik c¢alisanlarin1 kapsamadigi igin arastirma bu

kapsamda genellenemez.

critical F = 2.72659
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Bu c¢alismada, orneklem biyiikligi GPower 3.1.9 (GPower, Universitdt Diisseldorf,
Almanya) yazilimi kullanilarak belirlenmistir. Arastirmanin temel hipotezi, "mesleki
yilgimligin isten ayrilma niyeti lizerindeki etkisinin degerlendirilmesi" olarak ele alinmistir.
Bu kapsamda, mesleki yilgimligin {i¢ alt boyutu (duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve
kisisel basarida azalma) bagimsiz degisken olarak modele dahil edilmistir. Onceki
caligmalar referans alindiginda, etki biyiikliigii 0.16 olarak hesaplanmistir. Tip I hata
miktart o = 0.05 (%95 giiven diizeyi) olarak belirlenmis, testin hedeflenen giicii 1- = 0.90
olarak kabul edilmistir. Bu parametreler dogrultusunda, istatistiksel analizler i¢in her grup

igin gerekli olan minimum 6rneklem biiytkligi 79 olarak hesaplanmistir (Faul vd., 2009).
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Ayrica, regresyon analizinde uygun Orneklem biyiikligiini belirlemek amaciyla
Tabachnick ve Fidell tarafindan O&nerilen ¢oklu regresyon formiilii uygulanmistir
(Tabachnick vd., 2001):

N>50+8mN \geq 50 + 8mN>50+8m

Bu formiilde N, orneklem sayisini; m, bagimsiz degisken sayisini temsil etmektedir.
Calismada {i¢ bagimsiz degiskenin modele dahil edilmesiyle, 6rneklem biiytlikliigiiniin en
az 74 olmas1 gerektigi tespit edilmistir. Eksik veriler, hatali girisler ve u¢ degerler goz

Oniinde bulundurularak, ¢calismanin en az 120 katilimci ile tamamlanmasi planlanmustir.
4.4. Arastirma Modeli

Bu arastirmada, mesleki yilginlik bagimsiz degisken, isten ayrilma niyeti ise bagimli
degisken olarak ele alinmistir. Calismanin temel amaci, mesleki yilginligin isten ayrilma
niyeti lzerindeki etkisini incelemek ve bu iliskiyi aciklayan alt boyutlar

degerlendirmektir.

Mesleki yilginlik, bireylerin ¢alisma yasamlarinda maruz kaldiklari uzun siireli stres,
motivasyon kaybi, tiikenmislik ve is-6zel yasam dengesizligi gibi faktorler nedeniyle ise
yonelik olumsuz tutumlar gelistirmesi olarak tanimlanmaktadir. Bu g¢alismada mesleki

yilginlik, li¢ temel alt boyut tizerinden incelenecektir:
1. Tse karsi soguma (duygusal tilkenme ve ilgisizlik),
2. Is-ozel yasam uyumsuzlugu (calisma hayatimin 6zel yasama olumsuz etkisi),
3. Motivasyon kayb (ise yonelik ilginin ve baghiligin azalmasr).

Arastirma modeli, bagimsiz degisken olan mesleki yilginligin, bagimli degisken olan isten

ayrilma niyeti lizerindeki dogrudan ve dolayl etkilerini analiz etmeyi amaclamaktadir.
4.5. Arastirmanin Hipotezleri

Bu ¢alisma kapsaminda, mesleki yilginligin isten ayrilma niyeti iizerindeki etkisini test

etmek amaciyla agagidaki hipotezler olusturulmustur:

e HI: Calisanlarda olusan mesleki yilgligin, isten ayrilma niyetine anlamli ve

pozitif yonlii bir etkisi vardir.

o HI.1: ise kars1 sogumanin, mesleki yilginlik yoluyla isten ayrilma niyeti {izerinde

anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi vardir.
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e HI1.2: Is-6zel yasam uyumsuzlugunun, mesleki yilgnlik yoluyla isten ayrilma

niyeti lizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi vardir.

e H1.3: Iste motivasyon kaybinin, mesleki yilgmlik yoluyla isten ayrilma niyeti

tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi vardir.

Bu hipotezler, ¢oklu regresyon analizi ve korelasyon analizleri kullanilarak test edilecek
olup, mesleki yilginlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskilerin istatistiksel olarak

anlamli olup olmadig1 degerlendirilecektir.

Aragtirma modeli, mesleki yilginligin alt boyutlarinin isten ayrilma niyetine olan etkisini
daha detayl1 incelemeyi amaglamakta ve bu dogrultuda saglik sektoriinde ¢aligsan bireylerin

is yagam1 dinamiklerini anlamaya yonelik 6nemli bulgular sunmay1 hedeflemektedir.
4.6. Arastirmanin Yontemi
Verilerin Analizi

Tiim veriler bilgisayarda SPSS (statistical package for social sciences) for Windows 22
programina kaydedilerek analiz edilmistir. Verilerin analizinde ilk olarak hangi testlerin
(parametrik/nonparametrik testler) uygulanacagina karar vermek i¢in karsilanmasi gereken
varsayimlar test edilmistir. Dagilimin normalligine karar vermek i¢in Kolmogorov-
Smirnov, normal dagilimin diger varsayimlari olan basiklik ve carpiklik degerlerinden
yararlanilmigtir. Bagimsiz iki grup karsilagtirmasinda t-testi (Independent sample t-testi)
kullanilmustir. ikiden fazla grup karsilastirmasinda tek yonlii varyans analizi kullanilmis ve
varyanslarin homojenlik varsayimi saglanmadiginda Welch istatistigi kullanilmustir.
Sayisal degiskenler arasi iliskiye Pearson korelasyon katsayisi ile bakilmistir. Bagimsiz
degiskenlerin bagimli degisken {iizerine olan etkisine c¢oklu regresyon analizi ile
bakilmistir. Elde edilen degerlerin anlamli olup olmadigmin yorumlanmasinda 0.05

anlamlilik diizeyi 6l¢iit olarak kullanilmistir.
Veri Toplama Araclan

Bu arastirmada kullanilan veriler, ¢evrimici anket yontemi ile toplanmistir. Cevrimici
anket, veri toplama siirecinde etkili bir arac¢ olarak tercih edilmistir, ¢linkii bu yontem,
katilimcilara kolay erisim saglamanin yani sira, veri toplamanin zaman ve mekan bagimsiz
olmasma olanak tanimaktadir. Katilimcilarin anketi internet iizerinden kolayca

yanitlayabilmesi, veri toplama siirecini hizl1 ve verimli hale getirmistir.

161



Anket, arastirmanin amaci dogrultusunda 6zel olarak hazirlanmis sorulardan olugsmaktadir.
Anketin igerigi, literatiir taramasi ve arastirma sorulari goéz Oniinde bulundurularak
tasarlanmis olup, katilimcilarin konuya dair tutum ve goriislerini 6lgmek icin uygun sekilde
yapilandirilmigtir.  Anket sorulari, kapali uglu (coktan se¢meli) olusmakta olup,

katilimcilarin diisiincelerini ayrintili sekilde ifade edebilmeleri saglanmaistir.

Anket, c¢evrimigi bir platformda (Google Forms) dagitilmis ve katilimcilar bu platform
araciligiyla anketi doldurmustur. Katilimcilarin demografik 6zelliklerine (yas, cinsiyet,
egitim durumu vb.) dair sorular, 6rneklem grubunun cesitliligini saglamak amaciyla yer
almistir. Ayrica, anketin sonunda katilimcilara, aragtirmaya katkilarindan dolay1 tesekkiir

edilmistir.

Verilerin toplanmasi siirecinde, anonimlik ve gizlilik ilkelerine 6zen gdsterilmistir.
Anketin sonunda katilimcilara verilerinin yalnizca aragtirma amaciyla kullanilacagi ve
kisisel bilgilerinin higbir sekilde {igiincii sahislarla paylagilmayacagi belirtilmistir. Bu

sayede, katilimcilarin yanitlarini 6zgiirce verebilmeleri saglanmistir
4.7. Analiz ve Bulgular

Calismada kullanilan mesleki yilginlik ve isten ayrilma niyeti 6lgegi ile alt boyut
puanlarinin giivenilirliklerini test etmek i¢in Cronbach Alfa igsel tutarlilik testine tabi
tutulmustur. Cronbach (1951)’in  gelistirmis oldugu alfa katsay1 yoOntemi, anket
maddelerinin i¢ tutarliliklarinin tahmini yontemidir. Alfa katsayisi, dlgekte yer alan belirli
maddelerin toplam varyanslarinin genel varyansa orani ile bulunan agirlikli standart

degisimin ortalamasi olarak tanimlanmaktadir (Ercan ve Ismet, 2004).

Cronbach Alpha katsayis1 0 ile 1 arasinda degerler ile ol¢iiliir ve asagidaki degerlerde

giivenilirlik saglanmis olur (Islamoglu ve Alniagik, 2009);

0,01 <a<0,40 ise dlgek giivenilir degildir.

0,40 <0< 0,60 ise 6lcegin giivenilirligi diistiktiir.

0,60 < a < 0,80 ise dlgek giivenilirligi kabul edilebilir seviyededir;

0.80 < a < 1,00 ise 6lcek giivenilirligi yiiksektir.
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Tablo 2

Olcek Puanlarina lliskin Giivenirlik Analizi

Cronbach's Alpha

Ise kars1 soguma 0,97
Is 6zel yasam uyumsuzlugu 0,91
Iste motivasyon kaybi 0,92
Mesleki yilginlik ol¢egi genel 0,97
Isten ayrilma niyeti 0,83

Tablo 2 incelendiginde mesleki yilginlik ve isten ayrilma niyeti 6l¢egi ile alt boyut

puanlarinin yiiksek giivenirlik sinirlari igerisinde oldugu saptanmistir.

4.8. Demografik Bulgular

Tablo 3

Katiimeilarin Demografik Ozellikleri

Degisken Grup N %
18-25 34 14,85
Yas 26-34 71 31,00
35-44 87 37,99
45-64 37 16,16
Cinsiyet Erkek 91 39,74
Kadin 138 60,26
. Evli 141 61,57
Medeni hal Bekar 83 38,43
Ortadgretim mezunu 36 15,72
N Meslek  yiiksekokulu 36 15,72
Egitim durumu mezun
Universite 110 48,03
Yiiksek lisans mezun 47 20,52
1-5 yil 86 37,55
6-10 y1l 47 20,52
Is yerinizdeki ¢calisma siiresi 11-15 y1l 52 22,71
16-20 y1l 31 13,54
20+ 13 5,68
1-5 y1l 42 18,34
6-10 y1l 39 17,03
Is yasamindaki calisma siiresi 11-15 y1l 56 24,45
16-20 yi1l 48 20,96
20+ 44 19,21
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Arastirma  Orneklemi incelendiginde, katilimecilarin  %60,26’smnin  (n=138) kadin,
%39,74’linlin (n=91) erkek oldugu goriilmektedir. Yas dagilimina bakildiginda, en fazla
katilimin 35-44 yas grubundan (%37,99; n=87) oldugu, bunu 26-34 yas grubu (%31,00;
n=71) ve 18-25 yas grubu (%14,85; n=34) takip ettigi belirlenmistir.

Katilimeilarin =~ %61,57’sinin = (n=141) evli, %38,43’liniin (n=88) bekar oldugu
goriilmektedir. Egitim diizeyi agisindan degerlendirildiginde, en yiiksek oran %48,03
(n=110) ile liniversite mezunlarina aittir; bunu %20,52 (n=47) ile yiiksek lisans mezunlari,

%15,72 (n=36) ile meslek yliksekokulu ve ortadgretim mezunlar1 takip etmektedir.

Is yerindeki calisma siiresi dikkate alindiginda, en fazla katilimcmin 1-5 yil arasinda
calisma deneyimine sahip oldugu (%37,55; n=86) tespit edilmistir. Bunu 11-15 yil calisma
siiresine sahip bireyler (%22,71; n=52) ve 6-10 yil calisma siiresine sahip bireyler
(%20,52; n=47) takip etmektedir. Genel is yasamindaki calisma siiresi agisindan
bakildiginda, en fazla katilimcinin 11-15 yil is deneyimine sahip oldugu (%24,45; n=56),
bunu 16-20 y1l (%20,96; n=48) ve 20+ yil (%19,21; n=44) is deneyimine sahip bireylerin
takip ettigi goriilmektedir.

Arastirma bulgulari, saglik calisanlarinin demografik profiline iliskin 6nemli bilgiler
sunmaktadir. Katilimcilarin ¢ogunlugunun orta yas grubunda, kadmn, evli ve iiniversite
mezunu oldugu tespit edilmistir. Caligma siiresi agisindan bakildiginda, saglik
calisanlarinin 6nemli bir kisminin 1-5 yi1l arasinda is deneyimine sahip olmasi, sektorde
calisan devir hizinin yiiksek olabilecegine isaret etmektedir. Bu durum, isten ayrilma

niyetini etkileyen faktorlerin analiz edilmesini daha da 6nemli hale getirmektedir.

Bu veriler dogrultusunda, mesleki yilginlik ve isten ayrilma niyeti arasindaki iliskiyi
anlamaya yonelik yapilacak analizler, saglik sektoriinde ¢aligan bagliligr ve is siirekliligini

artirmaya yonelik stratejik oneriler gelistirmek acgisindan 6nemli bir temel olusturacaktir.
4.9. Normallik Varsayimina iliskin Bulgular

Arastirmada kullanilan mesleki yilginlik ve isten ayrilma niyeti Olgekleri ile alt
boyutlarinin normal dagilima uygun olup olmadigi, Kolmogorov-Smirnov testi ve
carpiklik-basiklik katsayilari incelenerek degerlendirilmistir. Tablo 4’te, Olceklere ait

normallik test sonuglar1 sunulmaktadir.
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Tablo 4

Normallik Varsayimina fliskin Bulgular

Kolmogorov-Smirnov

. Carpikhk Basikhik
Istatistik Sd P

Ise kars1 soguma 0,14 229 0,001 0,47 -1,08
Is 6zel yasam uyumsuzlugu 0,10 229 0,01 0,14 -1,15
Iste motivasyon kaybi 0,16 229 0,01 0,9 -0,10
Mesleki yilginhik dlcegi genel 0,09 229 0,01 0,32 -0,97
isten ayrilma niyeti 0,21 229 0,001 1,45 1,47

Kolmogorov-Smirnov testine gore, tiim degiskenlerde p < 0,05 oldugu i¢in istatistiksel
olarak anlamli bir sapma goriilmektedir. Ancak, George ve Mallery (2010) tarafindan
oOnerildigi tizere, carpiklik ve basiklik katsayilarinin £2,0 araliginda olmasi, verilerin
normal dagilimdan asir1 sapma gdstermedigini ve parametrik testlerin uygulanabilir

oldugunu gostermektedir.
Tablo incelendiginde:
o Ise kars1 soguma (garpiklik: 0,47, basiklik: -1,08)
o Is-6zel yasam uyumsuzlugu (¢arpiklik: 0,14, basiklik: -1,15)
o Iste motivasyon kayb (garpiklik: 0,90, basiklik: -0,10)
o Mesleki yilginlik 6lgegi genel puani (¢arpiklik: 0,32, basiklik: -0,97)

degiskenlerinin ¢arpiklik ve basiklik katsayilar: £2 araliginda oldugu i¢in, bu degiskenlerin
normal dagilima yakin oldugu ve parametrik testlerin kullanilabilecegi sonucuna

ulasilmistir.

Ote yandan, isten ayrilma niyeti degiskeninin garpiklik (1,45) ve basiklik (1,47) katsayilart
pozitif yonde yiiksek degerler gostermektedir, ancak bu degerler de +£2 sinirlart iginde
kaldigindan, parametrik testlerin uygulanmasim1 engelleyecek dlgiide bir sapma

igermemektedir.

Sonug olarak, elde edilen bulgular dogrultusunda, tiim degiskenler i¢in parametrik testlerin

uygulanmasi uygun gorilmiistir.
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4.10. Cinsiyete Gore Mesleki Yilginhk ve isten Ayrilma Niyeti Olcek Puanlarinin

Karsilastirilmasi

Bu calismada, mesleki yilginlik ve isten ayrilma niyeti Ol¢ek puanlarinin cinsiyet
degiskenine gore farklilik gosterip gostermedigini belirlemek amaciyla bagimsiz 6rneklem
t-testi uygulanmistir. Tablo 5'te, erkek ve kadin katilimcilar arasinda 6lgek puanlarinin

karsilagtirmasina iliskin bulgular sunulmaktadir.

Tablo 5
Mesleki Yilginlik ve Isten Ayrilma Olcek Puanlarinin Cinsiyete Karsi
Karsilastirilmasi
Olcekler Grup N X+Ss t Sd P

. Erkek 91  1,15+0,65
Ise karst soguma -0,30 227 0,77
Kadin 138 1,17+0,59

. Erkek 91  2,74+1,31
Is 6zel yasam uyumsuzlugu -0,67 227 0,51
Kadin 138 2,85+1,22

. . Erkek 91  2,15+1,28
Iste motivasyon kaybi -0,36 227 0,72
Kadin 138 2,20+1,14

) Erkek 91  2,55+1,25
Mesleki yilginlik 6l¢egi genel -0,52 227 0,61
Kadin 138 2,63£1,10

. Erkek 91 1,97+1,16
Isten ayrilma niyeti 1,47 227 0,14
Kadin 138 1,76+0,95

t: Bagimsiz érneklem t test

Bagimsiz orneklem t-testi sonuclarina gore, mesleki yilginlik ve isten ayrilma niyeti
Olcekleri ile alt boyutlar1 agisindan erkek ve kadin katilimcilar arasinda istatistiksel olarak

anlamli bir fark bulunmamaktadir (p > 0,05).GIT
Olgek puanlari incelendiginde:

o Ise kars1 soguma, is-6zel yasam uyumsuzlugu, iste motivasyon kaybi ve genel

mesleki yilginlik puanlari, cinsiyete gore farklilik gostermemektedir.

e Isten ayrilma niyeti dlgedi acisindan erkek katilimeilar (X = 1,97 + 1,16) kadm
katilimeilara (X = 1,76 + 0,95) kiyasla daha yiiksek bir ortalama puana sahip
olsalar da, bu fark istatistiksel olarak anlamli bulunmamstir (t(227) = 1,47, p =
0,14).
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Bu bulgular, mesleki yilgilik ve isten ayrilma niyetinin cinsiyet degiskeninden bagimsiz
olarak benzer diizeylerde oldugunu gostermektedir. Dolayisiyla, saglik c¢aliganlarinin
mesleki yilginlik deneyimlerinin ve isten ayrilma niyetlerinin belirlenmesinde cinsiyet

faktoriiniin belirleyici bir degisken olmadigi sonucuna ulasilmistir.

4.10.1. Medeni Duruma Gére Mesleki Yilginhk ve Isten Ayrilma Niyeti Olgek

Puanlarmin Karsilastirilmasi

Medeni durum degiskenine gore mesleki yilginlik ve isten ayrilma niyeti 6l¢ek puanlari,
bagimsiz orneklem t-testi kullanilarak analiz edilmistir. Tablo 6°da, evli ve bekar

katilimcilar arasindaki karsilagtirmalara iliskin bulgular sunulmaktadir.

Tablo 6
Medeni Duruma Gére Mesleki Yilginlik ve Isten Ayrilma Niyeti Ol¢ek Puanlarimin
Karsilastirnlmasi
Olcekler Grup N  X+Ss t Sd P

. Evli 141 1,1540,60
Ise karst soguma -0,30 227 0,76
Bekar 88 1,18+0,64

. Evli 141 2,77+1,30
Is 6zel yasam uyumsuzlugu -0,54 227 0,59
Bekar 88  2,87+1,20

. Evli 141 2,13+1,18
Iste motivasyon kaybi -0,84 227 0,40
Bekar 88  2,26+1,21

Evli 141 2,57+1,17
Mesleki yilginhk dlgegi genel -0,49 227 0,63
Bekar 88  2,65+1,14

. Evli 141  1,79+0,96
Isten ayrilma niyeti -1,06 227 0,29
Bekar 88  1,94+1,17

t:Bagumsiz orneklem t test

Bagimsiz orneklem t-testi sonuclarina gore, mesleki yilginlik ve isten ayrilma niyeti
Olgekleri ile alt boyutlar1 agisindan medeni durum degiskenine gore istatistiksel olarak

anlamli bir fark bulunmamistir (p > 0,05).

Bu bulgular, evli ve bekar bireylerin mesleki yilginlik diizeyleri ve isten ayrilma niyetleri
acisindan birbirlerine benzer diizeylerde oldugunu gostermektedir. Medeni durumun,
mesleki yilginlik veya isten ayrilma niyeti ilizerinde belirleyici bir faktdr olmadigi

sonucuna ulagilmistir.
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4.10.2. Yasa Gore Mesleki Yilginhk ve Isten Ayrilma Niyeti Olcek Puanlarinin

Karsilastirilmasi

Yas degiskenine gore mesleki yilginlik ve isten ayrilma niyeti 6lgek puanlarinin farklilik
gosterip gostermedigi, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilarak analiz edilmistir.

Tablo 7°de, yas gruplarina gore karsilastirmalara iliskin bulgular sunulmaktadir.

Tablo 7
Yasa Gore Mesleki Yilginhk ve isten Ayrilma Niyeti Olcek Puanlarinin
Karsilastirilmasi
Olcekler Grup N X+Ss F P
18-25 34 1,03+0,69 1,50 0,21
ise karsi soguma 26-34 71 1,25+0,62
35-44 87 1,19+0,61
45-64 37 1,05+0,52
18-25 34 2,62+1,30 1,98 0,12
Is ozel yasam 26-34 71 3,08+1,33
uyumsuzlugu 35-44 87 2,78+1,21
45-64 37 2,53+1,12
18-25 34 2,12+1,20 1,04 0,38
iste motivasyon 26-34 71 2,35+1,30
kaybi 35-44 87 2,17+1,16
45-64 37 1,93+1,02
18-25 34 2,32+1,22 1,80 0,15
Mesleki yillginhk 26-34 71 2,80+1,20
olcegi genel 35-44 87 2,63+1,15
45-64 37 2,39+0,98
18-25 34 1,90+1,21 0,81 0,49
isten ayrilma 26-34 71 1,94+1,05
niyeti 35-44 87 1,85+1,01
45-64 37 1,61+0,98

F:Tek yénlii varyans analizi

Tek yonlii varyans analizi (ANOVA) sonuglarina gore, mesleki yilginlik ve isten ayrilma
niyeti Olgekleri acisindan yas degiskenine gore istatistiksel olarak anlamli bir fark

bulunmamastir (p > 0,05).

Bu bulgular, farkli yas gruplarindaki katilimcilar arasinda mesleki yilginlik ve isten
ayrilma niyeti diizeylerinin benzer oldugunu gostermektedir. Yas degiskeninin, mesleki
yilgmmlik ve isten ayrilma niyeti {izerinde belirleyici bir faktdor olmadigi sonucuna

ulasilmustir.
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4.10.3. Egitim Diizeyine Gore Mesleki Yilginhk ve Isten Ayrilma Niyeti Olcek

Puanlarimin Karsilastirilmasi

Katilimcilarin egitim diizeylerine gore mesleki yilginlik ve isten ayrilma niyeti Olgek
puanlari, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilarak analiz edilmistir. Tablo 8, farkli

egitim diizeylerine sahip bireyler arasindaki karsilagtirmalara iliskin  bulgulari

gostermektedir.
Tablo 8
Egitim Diizeyine Gore Mesleki Yilginlik ve Isten Ayrilma Niyeti Ol¢ek Puanlarinin
Karsilastirilmasi
Olcekler Grup N X=+Ss F p
Ortadgretim mezunu 36 1,23+0,64 1,30 0,28
Ise karst Meslek yiiksekokulu mezun 36 0,99+0,63
soguma Universite 110 1,17+0,61
Yiiksek lisans mezun 47 1,23+0,60
Ortadgretim mezunu 36 2,62+1,24 1,11 0,35
Is 6zel yasam Meslek yiiksekokulu mezun 36 2,61+1,46
uyumsuzlugu Universite 110 2,84+1,24
Yiiksek lisans mezun 47 3,03+1,13
iste Ortadgretim mezunu 36 2,01£1,10 1,72 0,16
motivasyos Me.slek yﬁksekokulu mezun 36 1,94+1,18
kaybr Universite 110 2,19+1,19
Yiiksek lisans mezun 47 2,48+1,24
Mesleki Ortadgretim mezunu 36 2,59+1,14 1,43 0,24
vilgmhk 1'\'/Ie.slek yﬁksekokulu mezun 36 2,27+1,30
blcegi genel Un1vers1t'e 110 2,62+1,13
Yiiksek lisans mezun 47 2,79+1,12
Ortadgretim mezunu 36 1,71£0,93 0,37 0,77
Isten ayrilma Meslek yiiksekokulu mezun 36 1,78+1,20
niyeti Universite 110 1,88+1,02
Yiiksek lisans mezun 47 1,92+1,07

F:Tek yonlii varyans analizi

Mesleki yilginlik ve isten ayrilma niyeti Olgegi ile alt boyut puanlan kisilerin egitim
diizeyine gore istatistiksel olarak anlaml bir fark géstermemektedir (p>0,05). Bu bulgular,
katilimcilarin egitim diizeylerine bagl olarak mesleki yilginlik ve isten ayrilma niyetinde

anlamli bir farklilik olmadigin1 géstermektedir.
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4.10.4. s Yerindeki Cahsma Siiresine Gore Mesleki Yilginlhk ve Isten Ayrilma Niyeti

ﬁlgek Puanlariin Karsilastirilmasi

Katilimcilarin is yerindeki ¢alisma siirelerine gore mesleki yilginlik ve isten ayrilma niyeti
Olcek puanlari, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilarak analiz edilmistir. Tablo 9,
farkli is yerindeki kidem siirelerine sahip bireyler arasindaki karsilagtirmalara iligkin

bulgular1 géstermektedir.

Tablo 9
Is Yerindeki Calisma Siiresine Gore Mesleki Yilginhk ve Isten Ayrilma Niyeti Olcek

Puanlarimin Karsilastirilmasi

Olcekler Grup N X=+Ss F p
1-5yil 86 1,05+0,66 1,80 0,13
6-10 yil 47 1,23+0,59
Ise kars1 soguma 11-15 y1l 52 1,25+0,59
16-20 y1l 31 1,31+0,57
20+ 13 0,99+0,43
1-5yil 86 2,64+1,31 1,25 0,29
6-10 y1l 47 2,89+1,30
Is 6zel yasam uyumsuzlugu 11-15 yil 52 3,06+1,24
16-20 yil 31 2,88+1,15
20+ 13 2,45+0,90
1-5y1l 86 2,12+1,26 0,47 0,76
6-10 y1l 47 2,21+1,23
iste motivasyon kaybi 11-15y1l 52 2,32+1,22
16-20 y1l 31 2,19+1,09
20+ 13 1,87+0,70
1-5y1l 86 2,38+1,23 1,77 0,14
. v .. 06-10y1l 47 2,71+1,17
gg‘:;llek' yigmhik — 0lgegi 4, 5oy 52 2,82+1,13
16-20 y1l 31 2,78+1,05
20+ 13 2,33+0,69
1-5yil 86 1,86+1,20 Welch:1,35 0,25
6-10 yil 47 1,76+0,71
Isten ayrilma niyeti 11-15 y1l 52 1,96+1,10
16-20 y1l 31 1,96+1,03
20+ 13 1,35+0,60

F:Tek yonlii varyans analizi

Tek yonlii varyans analizi sonuglari, is yerindeki ¢aligma siiresine gore mesleki yilginlik ve
isten ayrilma niyeti 6l¢gek puanlar1 agisindan anlamli bir farklilik olmadigini géstermektedir
(p > 0,05).
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Bu bulgular, calisanlarin is yerinde gecirdigi silirenin, mesleki yilginlik ve isten ayrilma
niyeti lizerinde belirleyici bir faktdor olmadigini gostermektedir. Baska bir ifadeyle,
bireylerin is yerinde calistiklar1 yil sayis1 arttikca mesleki yilginlik veya isten ayrilma

niyetlerinde belirgin bir artis ya da azalma gézlemlenmemistir.

4.10.5. Is Yasamindaki Cahsma Siiresine Gore Mesleki Yilgnhk ve Isten Ayrilma

Niyeti Olcek Puanlarinin Karsilastirllmasi

Katilimcilarin is yasamindaki toplam c¢alisma siirelerine gére mesleki yilginlik ve isten
ayrilma niyeti Ol¢ek puanlari, tek yonlii varyans analizi (ANOVA) kullanilarak analiz
edilmistir. Tablo 10, farkli is deneyimine sahip bireyler arasindaki karsilagtirmalara iligkin

bulgular1 gostermektedir.

Tablo 10
Is Yasamindaki Calisma Siiresine Gore Mesleki Yilginhk ve Isten Ayrilma N iyeti

Ol¢ek Puanlarinin Karsilastirilmasi

Olcekler Grup N X+Ss F p
1-5y1l 42 1,06+0,68 0,64 0,63
6-10 y1l 39 1,14+0,58
Ise kars1 soguma 11-15y1l 56 1,15+0,58
16-20 y1l 48 1,19+0,64
20+ 44 1,26+0,61
1-5y1l 42 2,76+1,37 0,03 1,00
6-10 y1l 39 2,79+1,21
is 6zel yasam uyumsuzlugu 11-15y1l 56 2,81+1,31
16-20 y1l 48 2,85+1,27
20+ 44 2,82+1,16
1-5yil 42 2,23+1,22 0,18 0,95
6-10 y1l 39 2,10+1,13
iste motivasyon kaybi 11-15y1l 56 2,27+1,34
16-20 y1l 48 2,17+1,22
20+ 44 2,10£1,03
1-5y1l 42 2,44+1,24 0,40 0,81
6-10 y1l 39 2,53+1,07
Mesleki yilginhik dlcegi genel 11-15 yil 56 2,62+1,19
16-20 y1l 48 2,64+1,23
20+ 44 2,74+1,06
1-5y1l 42 1,86+1,18 0,07 0,99
6-10 yil 39 1,88+0,97
Isten ayrilma niyeti 11-15 y1l 56 1,79+1,04
16-20 y1l 48 1,88+1,02
20+ 44 1,83+1,05
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F:Tek yonlii varyans analizi

Tek yonlii varyans analizi sonuglarina gore, is yasamindaki calisma siiresi agisindan
mesleki yilginhk ve isten ayrilma niyeti dlcek puanlar: arasinda istatistiksel olarak
anlamh bir farkliik bulunmamustir (p > 0,05). Bu bulgular, ¢alisanlarin toplam mesleki
deneyim siiresinin, mesleki yilginlik ve isten ayrilma niyetleri iizerinde belirleyici bir

faktor olmadigini géstermektedir.

Mesleki yilginlik ve isten ayrilma niyetinin, bireylerin is yasamindaki deneyim
siirelerinden ¢ok, is ortami kosullari, orgiitsel destek, is yiikili, kariyer beklentileri ve
bireysel basa c¢ikma mekanizmalar1t gibi faktorlerle iligskili oldugu diistiniilebilir.
Dolayisiyla, ¢alisan bagliligini ve is tatminini artirmaya yonelik stratejilerin, sadece kidem
stiresi odakli degil, is ortaminin genel kalitesini iyilestirmeye yonelik olmasi gerektigi

sonucuna ulasilmistir.

4.10.6. Mesleki Yilginhk ve Isten Ayrilma Niyeti Olcek Puanlar1 Arasindaki fliskiye
Yonelik Bulgular

Mesleki yilginlik ve isten ayrilma niyeti 6lgegi ile alt boyut puanlar1 arasindaki iliskiler,
Pearson korelasyon analizi ile incelenmistir. Korelasyon analizi, degiskenler arasindaki
iligkinin yoniinii ve derecesini belirlemek amaciyla kullanilan istatistiksel bir yontemdir.
Korelasyon katsayisi (r), -1 ile +1 arasinda degisen degerler almakta olup, iliskinin yoniinii

ve gliciinii gdstermektedir.

e Korelasyon katsayisinin negatif (-) olmasi, degiskenler arasinda ters yonlii bir

iliski oldugunu,
o Pozitif (+) olmasi ise dogrudan bir iliski bulundugunu ifade eder.

o *1'e yaklasan katsayilar giiclii bir iliskiyi, 0'a yaklasan katsayilar ise iliskinin

zayif oldugunu gostermektedir (Durmus vd., 2013).

Bu baglamda, korelasyon dereceleri Giirbiiz ve Sahin (2018) tarafindan belirlenen

siiflamaya gore degerlendirilmistir:
e |r|20.7 — Kuvvetli iliski
e 0.3<|r|<0.7 — Orta diizeyde iliski

e 0<|r|<0.3 — Zayif iligki
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Tablo 11’°de, mesleki yilginlik ve isten ayrilma niyeti 6lgek puanlart arasindaki korelasyon

sonuglart sunulmaktadir.

Tablo 11
Mesleki Yilginlik ve isten Ayrilma Niyeti Ol¢ek Puanlar1 Arasindaki Korelasyon
Bulgular
st Mesleki isten
ise karsi s 6zel yasam e yilginhk e
soguma  uyumsuzlugu motivasyon olcegi ayrilma
& kayb1 niyeti
genel
. . r 1,00 ,729™ 561" ,925™ 674"
Ise kars1 soguma
p 0,01 0,01 0,01 0,01
I s r 1,00 674" 892™ 531"
0zel yasam uyumsuziugu
§ 0zel yasam uy g P 0,01 0,01 0,01
. . r 1,00 759™ 604"
Iste motivasyon kaybi
p 0,01 0,01
Mesleki yilginhk dlcegi P 100 885~
€S1eKl yuginlikK oi¢cegl gene
yug ceglL g D 0,01
. . r 1,00
Isten ayrilma niyeti "

r:Pearson korelasyon katsayist1 **p<0,01

Pearson korelasyon analizi sonuglarina goére, isten ayrilma niyeti ile mesleki yilgmlik
Olceginin genel puani ve alt boyutlar1 arasinda istatistiksel olarak anlamli ve pozitif yonlii

orta diizeyde iliskiler bulunmustur.

o Ise kars1 soguma ile isten ayrilma niyeti arasinda orta diizeyde pozitif bir iligki

vardir (r = 0,674, p <0.01).

o Is-6zel yasam uyumsuzlugu ile isten ayrilma niyeti arasinda orta diizeyde pozitif bir

iliski bulunmaktadir (r = 0,531, p <0.01).

« Iste motivasyon kaybu ile isten ayrilma niyeti arasinda orta diizeyde pozitif bir iligki

mevcuttur (r = 0,604, p < 0.01).

e Genel mesleki yilgmlik ile isten ayrilma niyeti arasinda orta diizeyde pozitif bir

iliski tespit edilmistir (r = 0,685, p < 0.01).

Bu bulgular, mesleki yilginlik arttik¢a isten ayrilma niyetinin de arttifin1 gostermektedir.
Ozellikle ise kars1 soguma ve genel mesleki yilginlik diizeyi yiikseldikge, bireylerin isten

ayrilma egilimlerinin daha belirgin hale geldigi goriilmektedir.
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Sonug olarak, mesleki yilginligin alt boyutlar ile isten ayrilma niyeti arasinda istatistiksel
olarak anlamli ve pozitif yonlii iligkiler bulunmasi, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerinin
azaltilmasi i¢in mesleki yilginlik diizeylerini diisiirmeye yonelik stratejilerin gelistirilmesi

gerektigini ortaya koymaktadir.
4.10.7. isten Ayrilma Niyeti Puanlarinin Yordanmasina Yénelik Bulgular

Isten ayrilma niyeti puanlarmin yordanmasina yonelik hipotezler, ¢oklu regresyon analizi
ile incelenmistir. Regresyon analizi, bagimsiz degiskenler kullanilarak bagimli degiskenin
tahmin edilmesine yonelik bir yontemdir (Eymen, 2007). Bu kapsamda, ise karsi soguma,
is-0zel yasam uyumsuzlugu ve iste motivasyon kaybi degiskenlerinin isten ayrilma niyeti

tizerindeki etkisi degerlendirilmistir.

Regresyon analizinin varsayimlarini test etmek amaciyla Durbin-Watson istatistigi
incelenmistir. Durbin-Watson testi, gozlemler arasindaki bagimsizligi degerlendiren bir
test olup, 0 ile 4 arasinda degisen bir degere sahiptir. 2’ye yakin bir deger, artiklar arasinda
otokorelasyon olmadigin1 gosterirken, 1’in altindaki degerler pozitif, 3’iin iizerindeki
degerler ise negatif otokorelasyonun varligia isaret etmektedir (Field, 2017). Yapilan
analizde Durbin-Watson degeri 2,05 olarak hesaplanmis, bu da otokorelasyonun

olmadigini géstermektedir.

Ayrica, bagimsiz degiskenler arasindaki ¢oklu baglantililik (multicollinearity) sorununu
degerlendirmek icin Varyans Biliyiitme Faktorii (VIF) degerleri incelenmistir. VIF
degerlerinin  10’un altinda olmasi, ¢oklu baglantililik probleminin olmadigini
gostermektedir. Analizde VIF degerlerinin 1,87 ile 2,73 arasinda degistigi goriilmiis, bu da
bagimsiz degiskenler arasinda ¢oklu baglantililik probleminin olmadigint ortaya

koymustur.

Tablo 12’de, isten ayrilma niyeti puanlarinin yordanmasina yonelik regresyon analizi

sonuclar1 sunulmaktadir.
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Tablo 12

Isten Ayrilma Niyeti Puanlarinin Yordanmasina Yénelik Bulgular

Bagiml degisken: isten ayrilma niyeti

Bagimsiz degiskenler B St. Hata Beta t P VIF
Sabit 0,32 0,12 2,73 0,01

Ise karsi soguma 0,94 0,11 0,56 8,29 0,01 2,17
Is ozel yasam uyumsuzlugu -0,11 0,06 -0,13 -1,73 0,09 2,73
Iste motivasyon kaybi 0,33 0,05 0,38 6,12 0,01 1,87

F(3,225)=86,41 p:0,01 R?:0,535 Durbin-Watson:2,05

Regresyon analizi sonuglarina gore, kurulan modelin istatistiksel olarak anlamli oldugu

tespit edilmistir (F(3,225) = 86,41, p <0,05).
Bagimsiz degiskenlerden:

o Ise karst soguma puanlari, isten ayrilma niyeti puanlarimin anlamli  bir

yordayicisidir (B = 0,94, p < 0,05).

o Iste motivasyon kaybi puanlari, isten ayrilma niyeti puanlarmin anlamli bir

yordayicisidir (B = 0,33, p <0,05).

e Is-6zel yasam uyumsuzlugu puami, isten ayrilma niyeti igin istatistiksel olarak

anlaml1 bir yordayici degildir (B =-0,11, p > 0,05).
Regresyon katsayilar1 incelendiginde:

o Ise kars1 soguma puanlarindaki 1 birimlik artis, isten ayrilma niyeti puaninda 0,94

birimlik bir artisa neden olmaktadir.

« Iste motivasyon kayb1 puanlarindaki 1 birimlik artis, isten ayrilma niyeti puaninda

0,33 birimlik bir artiga sebep olmaktadir.

Sonug olarak, isten ayrilma niyeti puanlarindaki degisimin %53,5’inin (R* = 0,535) ise
kars1t soguma ve iste motivasyon kayb1 degiskenleri tarafindan aciklandig1 goriilmektedir.
[s-6zel yasam uyumsuzlugu degiskeninin ise isten ayrilma niyetine anlamli bir etkisi

olmadig belirlenmistir.

Bu bulgular, calisanlarin ise karst soguma diizeyleri ve motivasyon kayiplarinin isten
ayrilma niyetlerini gii¢li bir sekilde etkiledigini gostermektedir. Is-6zel yasam
uyumsuzlugu ise isten ayrilma niyetini dogrudan etkilememekte, ancak dolayli yollardan

etkili olabilecegi diisliniilmektedir. Bu nedenle, is yerlerinde ¢alisan bagliligini artirmak ve
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isten ayrilma niyetini azaltmak icin c¢alisanlarin ise yonelik algilarini ve motivasyon

diizeylerini yiikseltmeye yonelik stratejilerin gelistirilmesi gerektigi dnerilmektedir.
4.11. Hipotez Testi Sonuclari

Bu c¢alismada, mesleki yilginlik ile isten ayrilma niyeti arasindaki iliskileri test etmek
amaciyla olusturulan hipotezler regresyon analizi ile degerlendirilmistir. Hipotezlerin test

edilmesi sonucunda elde edilen bulgular Tablo 13'te 6zetlenmistir.

Tablo 13
Hipotez Testi Sonuclar:

Hipotezler Sonug¢

H1:Caliganlarda olusan mesleki yi1lgiligin isten ayrilma niyetine Kismen Dogrulands

anlamli1 ve pozitif yonlii etkisi vardir.

Hl1.1: Ise karst sogumanin mesleki yilginhigm isten ayrilma

A, oo Dogrulanmustir
niyeti lizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi vardir.
H1.2: Is - oz.e.I. yagam uyumsuzlugunu.n. me"sle.l.q }llllgln.ll.gln isten Dogrulanmamistir
ayrilma niyeti tizerinde anlamli ve pozitif yonlii bir etkisi vardir.
H1.3: Iste motivasyon kaybinin mesleki yilginligin isten ayrilma Dogrulanmstir

niyeti iizerinde anlaml ve pozitif yonli bir etkisi vardir.

Regresyon analizi bulgularina gore:

Genel mesleki yilginlik diizeyinin isten ayrilma niyeti lizerinde anlamli bir etkisi oldugu,
ancak tiim alt boyutlarinin bu etkiyi esit derecede yansitmadig: belirlenmistir (H1 kismen

dogrulanmistir).

Ise kars1 soguma, isten ayrilma niyetinin en gii¢lii yordayicilarindan biri olarak bulunmus

ve bu hipotez dogrulanmistir (H1.1).

Iste motivasyon kaybi, isten ayrilma niyeti iizerinde anlamli bir etkiye sahip olup, bu

hipotez de dogrulanmistir (H1.3).

[s-6zel yasam uyumsuzlugu degiskeninin ise isten ayrilma niyeti iizerinde anlaml bir etkisi

olmadig1 belirlenmis ve bu hipotez dogrulanmamstir (H1.2).

Elde edilen bu bulgular, isten ayrilma niyetinin temel belirleyicileri olarak ise karsi
soguma ve motivasyon kaybinin 6ne ciktifin1 gostermektedir. Bu dogrultuda, calisan
bagliligint artirmaya ve isten ayrilma niyetini azaltmaya yonelik politikalarin, 6zellikle
calisanlarin is ile olan baglarimi giiclendirmeye ve motivasyon diizeylerini yiikseltmeye

odaklanmasi gerektigi onerilmektedir.
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SONUC VE ONERILER

Bu calisma, saglik ¢alisanlarinda mesleki yilginligin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini
degerlendirmeyi amacglamistir. Elde edilen bulgular, mesleki yilginligin saghk
calisanlarinin isten ayrilma niyetlerini 6nemli Olgiide artirdigini  gostermektedir.
Calisanlarin yasadig1 yilginlik, 6zellikle yogun ¢alisma kosullar1 altinda, motivasyon ve
memnuniyet diizeylerini olumsuz yonde etkileyerek, organizasyonel bagliliklarin
zayiflatmaktadir. Bu durum, saglik hizmetlerinin kalitesini dogrudan etkileyerek, hasta

bakiminda istenmeyen sonuglara yol agabilmektedir.

Mesleki yilginlik, yalnizca bireysel bir sorun degil, ayn1 zamanda organizasyonel bir
mesele olarak ele alinmalidir. Saglik sektoriinde ¢alisan bireylerin karsilastig1 zorluklar, is
yiikleri, uzun ¢aligma saatleri ve psikolojik baskilar, yilginligin temel nedenleri arasinda
yer almaktadir. Bu nedenle, yonetimlerin bu sorunlar1 ele alacak stratejik yaklagimlar
gelistirmeleri biiyiik 6nem tasimaktadir. Ozellikle, calisanlarin is yiikiinii dengelemeye
yonelik onlemler alinmasi, psikososyal destek saglanmasi ve is tatminini artirmak amaciyla
dontisiimetii liderlik yaklasimlarinin benimsenmesi Onerilmektedir. Dontisiimcii liderlik,
calisanlarin motivasyonunu artirarak, mesleki yilgmligin olumsuz etkilerini azaltma

konusunda 6nemli bir rol oynamaktadir (Klein ve Becker, 2023).

Ayrica, saglik kuruluglarinin diizenli olarak egitim programlar1 ve seminerler diizenlemesi,
calisanlarin mesleki gelisimlerini desteklemek agisindan kritik bir 6neme sahiptir. Bu tiir
girisimler, calisanlarin mesleki becerilerini artirarak, 1is yerindeki bagliliklarini
giiclendirebilir ve dolayisiyla isten ayrilma niyetlerini azaltabilir. Egitim programlari, ayni
zamanda c¢alisanlarin giincel bilgilerle donanmasini saglayarak, mesleki tatminlerini

artirabilir ve is yerinde daha verimli olmalarina katkida bulunabilir (Johnson, 2022).

Bununla birlikte, saglik kuruluslarmin calisanlarinin duygusal ve psikolojik sagligini
gbzeten bir yaklasim benimsemeleri de onemlidir. Is yerinde stres yonetimi, psikolojik
destek hizmetleri ve diizenli geri bildirim mekanizmalari, ¢alisanlarin yilginlik hissini
azaltmaya yardimci olabilir. Calisanlarin duygusal sagligini desteklemek i¢in olusturulacak

programlar, organizasyonel baglilig1 artiracak ve isten ayrilma niyetini azaltacaktir.

Saglik calisanlarinin mesleki yilginliklarini azaltmak ve isten ayrilma niyetlerini diistirmek
icin ¢ok yonlii bir yaklasim benimsenmesi gerekmektedir. Bu yaklagim, hem bireylerin
hem de organizasyonun siirdiiriilebilir basarisi agisindan kritik 6neme sahiptir. Saglik

kuruluslari, ¢calisan memnuniyetini ve bagliligini artirmak i¢in bu 6nerileri dikkate alarak,
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hem ¢alisanlarini hem de hastalarini daha iyi destekleyen bir ortam olusturmalidir. Bu tiir
stratejiler, saglik sektoriinde daha kaliteli hizmet sunumunu saglayacak ve calisanlarin is

tatminini artirarak, organizasyonel verimliligi yiikseltecektir.

Bu calisma, saglik ¢alisanlarinda mesleki yilginligin isten ayrilma niyeti tizerindeki etkisini
degerlendirmeyi amacglamistir. Elde edilen bulgular, mesleki yilginligin saghk
calisanlarinin isten ayrilma niyetlerini énemli 6lgiide artirdigim gostermektedir. Ozellikle
yogun calisma kosullari, yiiksek is yiikii ve duygusal tiikenmislik, saglik calisanlarinin
motivasyon ve memnuniyet diizeylerini olumsuz yonde etkilemektedir. Bu durum, hem
bireylerin hem de organizasyonlarin siirdiiriilebilirligi acisindan ciddi bir sorun teskil

etmektedir.

Mesleki yilginlik, sadece bireysel bir problem degil, ayn1 zamanda saglik kuruluslarinin
genel isleyisini etkileyen yapisal bir meseledir. Calisanlarin ruhsal sagligi, is tatmini ve
organizasyonel bagliliklari, hizmet kalitesi iizerinde dogrudan etkili olup, hasta
memnuniyetini de dolayl1 yoldan etkileyebilmektedir. Saglik sektoriinde hizmet kalitesinin
artirtlmasi, dogrudan c¢alisanlarin isten memnuniyetleri ile iligkilidir. Bu nedenle, saglik
kuruluglarinda mesleki yilginligin azaltilmasi igin stratejik yaklasimlar gelistirilmesi

gerekmektedir.

Yonetimlerin, calisanlarin is yiikiinii dengelemek, psikososyal destek saglamak ve is
tatminini artirmak amaciyla doniisiimcii liderlik yaklasimlarini benimsemeleri oldukga
onemlidir. Dontisiimeti  liderlik, ¢alisanlarin  potansiyellerini  kesfetmelerine ve
gelistirmelerine olanak taniyan bir yaklasimdir. Bu liderlik tarzi, ¢alisanlarin ihtiyaglarini
anlayarak onlara ilham verme ve cesaretlendirme amacini giider. Dontistimcii liderler,
calisanlarin kisisel ve profesyonel gelisimlerini destekleyerek, onlarin islerine olan
baglhliklari1  artirmayr hedefler (Bass, 1985). Bu tiir liderlerin, ¢alisanlarin
motivasyonlarini artirarak, mesleki yilginlik ve tiikkenmisligin olumsuz etkilerini azaltma
konusunda onemli bir rol oynadigina dair bir¢ok arastirma mevcuttur (Klein ve Becker,
2023).

Ozellikle déniisiimeii liderlerin, ¢alisanlarla kurdugu giiven iliskisi, is tatmini ve baglilik
tizerinde dogrudan olumlu etkiler yaratmaktadir. Bu liderler, acik ve destekleyici bir
iletisim ortami olusturarak, ¢alisanlarin sorunlarini dinler ve ¢6ziim odakli bir yaklasim
sergiler. Bu tiir bir ortam, c¢alisanlarin kendilerini degerli hissetmelerini saglar ve islerini

daha anlamli kilmalarina yardime1 olur. Ornegin, doniisiimcii liderler, calisanlarin mesleki
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yilginlikla miicadele etmelerine yardimcit olmak icin onlara esneklik ve 0Ozerklik
tantyabilir. Bu tir liderlik, ayn1 zamanda, is yerinde stres ve tilkenmislik diizeylerini

diisiirerek, ¢alisanlarin isten ayrilma niyetlerini 6nemli 6l¢iide azaltabilir (Hoch, 2013).

Doniisiimcii liderlerin sagladigi destek, sadece is tatmini ile sinirli kalmaz; ayni1 zamanda
calisanlarin psikolojik saghigim1 da iyilestirebilir. Bu liderler, ¢alisanlarin stresle basa
cikmalarma yardimer olacak kaynaklar ve araclar sunarak, is yerinde pozitif bir psikolojik
iklim yaratirlar. Ornegin, ¢alisanlarin is yiikiinii dengelemek ve stres yonetimi becerilerini
gelistirmek i¢in doniisiimcii liderler, egitim programlar1 ve seminerler diizenleyebilir. Bu
tiir girigsimler, ¢alisanlarin daha saglikli bir is yasami siirmelerine olanak taniyabilir (Klein

ve Becker, 2023).

Sonug olarak, dontisiimeii liderlik yaklasimlari, mesleki yilginlik ve isten ayrilma niyeti
gibi sorunlarla basa ¢ikmada etkili bir strateji sunmaktadir. Calisanlarin is tatminini
artirmak ve psikolojik sagliklarin1 korumak adina, liderlerin bu tiir yaklasimlari

benimsemeleri, orgiitlerin uzun vadeli basarisi i¢in kritik oneme sahiptir.

Ayrica, saglik kuruluslarinin ¢alisanlarin is tatminini artirmak ve mesleki yilginlikla basa
cikmalarim1 desteklemek amaciyla diizenli olarak egitim programlar1 ve seminerler
diizenlemesi biliylik bir 6onem tagimaktadir. Bu tiir girisimler, calisanlarin mesleki
gelisimlerini destekleyerek is yerindeki bagliliklarini artirabilir ve bu sayede isten ayrilma
niyetlerini azaltabilir (Johnson, 2022). Egitim programlari, O6zellikle stres yOnetimi
becerilerini gelistirmek i¢in etkili bir aragtir. Calisanlar, bu tiir programlar sayesinde stresle
daha saglikli bir sekilde basa ¢ikabilir ve bu da onlarin mesleki tatminlerini artirmalarina

yardimci olabilir.

Bunun yani sira, egitimler, calisanlarin is yerlerinde karsilastiklar1 zorluklar ve stres
faktorleri hakkinda farkindalik kazanmalarimi saglayabilir. Boyle bir farkindalik,
calisanlarin psikolojik dayanikliliklarini artirarak, mesleki yilginlikla basa ¢ikma
kapasitelerini giiglendirebilir (Smith ve Roberts, 2019). Bu tiir girisimler, ayn1 zamanda
calisanlarin genel is performansini ve psikolojik sagliklarini iyilestirmeye yonelik olumlu
etkiler yaratabilir. Egitimlerin yalnizca mesleki gelisimi tesvik etmekle kalmayip, ayni
zamanda c¢aliganlarin kisisel iyilik halleri iizerinde de o©nemli bir etkisi oldugu

gozlemlenmistir.

Sonug olarak, diizenli egitim ve farkindalik seminerleri, saglik sektoriinde calisanlarin

karsilastiklar1 zorluklarla basa ¢ikmalarina yardimci olabilecek 6nemli bir strateji olarak
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degerlendirilebilir. Bu tiir girisimlerin, ¢alisanlarin is tatminini artirarak mesleki yilgilikla

miicadele etmelerini saglamak i¢in kritik bir 6neme sahip oldugu sdylenebilir.

Saglik calisanlarinin mesleki yilginliklarini azaltmak ve isten ayrilma niyetlerini diistirmek
icin ¢ok yonlii bir yaklasim benimsenmesi, hem bireylerin hem de organizasyonun
stirdiiriilebilir basaris1 agisindan kritik 6neme sahiptir. Saglik kuruluslari, calisanlarin
ihtiyaglarin1 g6z Oniinde bulundurarak, is ortamlarmi iyilestirmek ve ¢alisan
memnuniyetini artirmak i¢in gerekli adimlar1 atmalidir. Bu baglamda, diizenli geri bildirim
mekanizmalar1 olusturmak, calisanlarin goriislerini dinlemek ve onlarin ihtiyaglarina

yonelik ¢oziimler gelistirmek de biiyiik 6nem tasimaktadir.

Ayrica, ¢alisan sagligini korumaya yonelik psikolojik destek programlarinin olugturulmasi,
saglik calisanlarinin mesleki yilginlikla basa cikmalarina yardimer olabilir. Bu tiir
programlar, calisanlarin duygusal ve psikolojik yiiklerini hafifleterek, is yerindeki stres
kaynaklarmi minimize edebilir. Ornegin, stres yonetimi teknikleri, zaman yonetimi
becerileri ve etkili iletisim stratejileri {izerine egitimler, saglik calisanlarinin islerini daha

verimli bir sekilde yliriitmelerine olanak taniyabilir.

Mesleki yilginlikla basa ¢ikmak, yalnmizea saglik calisanlarinin bireysel refahi icin degil,
aynt zamanda saglik hizmetlerinin kalitesinin artirllmasi ig¢in de gereklidir. Saglik
sektorlinde ¢alisan bireyler, yiiksek stres diizeyleri, yogun is yiikii ve duygusal taleplerle
stirekli bir miicadele i¢indedirler. Bu tiir kosullar, ¢alisanlarin tiikenmislik yasamasina, is
motivasyonlarinin azalmasma ve isten ayrilma niyetlerinin artmasina yol acabilmektedir
(Maslach ve Leiter, 2016). Bu nedenle, mesleki yilginlikla miicadele, hem ¢alisanlarin
fiziksel ve psikolojik sagligimi korumak hem de saglanan hizmetlerin kalitesini

stirdiiriilebilir bir sekilde artirmak icin kritik bir 6neme sahiptir.

Bu noktada, saglik sektoriindeki tiim paydaslarin is birligi icinde caligmasi, daha saglikli
bir ¢alisma ortami yaratma ve g¢alisan bagliligini artirma amacina ulagsmada 6nemli bir
adim olacaktir. Calisanlar, yalnizca liderlerinden degil, ayn1 zamanda is arkadaslarindan ve
yonetimden de destek beklerler. Bu nedenle, bir kurumun basariyla calisabilmesi i¢in tiim
paydaslarin ortak bir hedef dogrultusunda is birligi yapmas1 gerekmektedir. Ornegin,
yonetimin c¢aliganlara sagladigi destek, gilivenli bir c¢aligma ortami yaratilmasi ve
kaynaklarin etkin kullanimi, saglik hizmetlerinin kalitesine dogrudan yansimaktadir

(Schaufeli ve Bakker, 2004).
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Saglik kuruluslari, calisanlarin1 destekleyen bir kiiltiir olusturmali ve bu kiiltiiri
giiclendirmek igin siirekli olarak caba gostermelidir. Saglik kurumlarinda destekleyici bir
kiltlir, calisanlarin duygusal yiiklerini hafifletmeye yardimci olabilir ve onlarin islerine
olan bagliliklari artirabilir. Bu tiir bir kiiltliriin olusturulabilmesi i¢in, calisanlarin
ihtiyaglarim1 anlamak, onlarin duygusal ve psikolojik ihtiyaclarma duyarli olmak
gerekmektedir. Bu baglamda, yoneticiler, ¢alisanlarin stresle basa ¢ikabilmeleri i¢in ¢esitli
kaynaklar sunarak, mesleki yilginlikla miicadele etmelerine yardimci olabilirler (Maslach
etal., 2001). Ayrica, kurumlar, ¢alisanlarin is tatminini artirmak amaciyla diizenli egitimler
ve farkindalik seminerleri diizenleyebilirler. Bu tiir girisimler, hem ¢alisanlarin psikolojik

dayanikliliklarini artirabilir hem de mesleki tatminlerini giiglendirebilir.

Ayrica, is yerinde ¢alisanlarin birbirlerini destekleyebilecegi sosyal aglar kurmak, mesleki
yilginlikla basa ¢ikmada 6nemli bir strateji olmustur. Bu tiir aglar, ¢alisanlarin is yiiklerini
daha dengeli bir sekilde dagitmalarina ve stresle basa ¢ikmalarina yardimer olabilir.Sonug
olarak, saglik kuruluslarinin mesleki yilginlikla basa ¢ikabilmesi i¢in, gii¢lii bir is birligi ve
siirekli bir destekleyici kiiltiir olusturmasi gerekmektedir. Bu tiir stratejiler, g¢alisan

bagliligini artirarak, saglik hizmetlerinin kalitesinin yiikselmesine katki saglayacaktir.
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