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ÖZET 

4 VE 5 YILDIZLI OTEL ÇALIŞANLARININ İŞTEN AYRILMA 

NİYETLERİ, İŞKOLİKLİK DERECELERİ VE TÜKENMİŞLİK 

İLİŞKİLERİNİN İNCELENMESİ 

Küreselleşme ve teknolojinin etkisiyle günümüzde değişim ve gelişimler çok hızlı 

bir şekilde gerçekleşmektedir. Bu durum örgütler arasında şiddetli rekabete sebep 

olmaktadır. Hizmet sektörü içerisinde yer alan turizm işletmeleri arasında da rekabet 

yaşanmaktadır.  Emeğin yoğun, otomasyonun sınırlı olması ve insanın insana hizmet 

etmesi gibi temel özellikler turizm işletmelerinin başarısında üretim faktörlerinden olan 

insan faktörünü ön plana çıkarmaktadır. Turizm işletmelerinin başarısında nitelikli 

çalışanlara sahip olmak ve bu çalışanların işletmelerinde çalışmaya devam etmesini 

sağlamak önemli olarak görülmektedir.  

Personel devir oranının yüksek olduğu turizm işletmelerinde, çalışanların işten 

ayrılmalarına sebep olabilecek pek çok faktörün olabileceği görülmektedir. Bu sebeplerin 

neler olabileceğinin öğrenilmesi ve bu konuda gerekli tedbirlerin alınması nitelikli 

çalışanların işletmeden ayrılmalarına engel olabilir. 

Araştırmanın temel amacı, 4 ve 5 yıldızlı otel işletmeleri çalışanlarında işten 

ayrılma niyeti ile işkoliklik ve tükenmişlik düzeylerini öğrenmek ve bu değişkenler 

arasındaki ilişkiyi ortaya koymaktır. İstanbul ve Antalya’da faaliyet gösteren 4 ve 5 yıldızlı 

otel çalışanlarıyla anket yöntemiyle bir saha çalışması gerçekleştirilmiştir. Otel 

çalışanlarından elde edilen veriler istatistiksel yöntemlerle analiz edilmiştir. Yapılan 

analizler neticesinde, otel çalışanlarının hem işkolikliği hem de tükenmişliği orta düzeyde 

yaşamalarına karşın çalışanlarda işten ayrılma niyetinin olmadığı belirlenmiştir. 

Anahtar Kelimeler: İşten Ayrılma Niyeti, İşkoliklik, Tükenmişlik, Otel 

İşletmeleri. 

 



ii 
 

 

ABSTRACT 

EXAMINATION OF THE 4 AND 5 STAR HOTEL EMPLOYEES' 

INTENTIONS OF QUITTING JOBS, DEGREES OF WORKAHOLISM 

AND BURNOUT RELATIONS 

Changes and developments realise very fast today with the effects of globalisation 

and technology. This situation causes competition between organisations. Competition also 

takes place among the tourism businesses in the service sector.  Basic properties such as 

being labour-intensive, having limited automation, services being provided to humans by 

humans bring the human factor, which is one of the production factors, to the forefront in 

the success of tourism businesses. Having qualified employees and ensuring that these 

employees continue working in their businesses are considered important in the success of 

tourism businesses. 

In the tourism businesses where personnel turnover rate is high, it is observed that 

there may be many factors that may lead the employees to quit their jobs. Finding out what 

these reasons might be and taking the necessary measures on this issue may prevent the 

resigning of qualified employees from businesses. 

The main purpose of the research is finding out the intentions of quitting jobs and 

the levels of workaholism and burnout of employees in 4 and 5-star hotel businesses, and 

setting forth the relation between these variables. A field study in survey method was 

performed with the employees of 4 and 5 star hotels operating in İstanbul and Antalya. The 

data obtained from the hotel employees were analysed through statistical methods. As the 

result of the analyses, it was seen that the hotel employees do not have the intention of 

quitting jobs despite experiencing both workaholism and burnout at a medium level. 

 

Key Words: Intentions of Quitting Jobs, Workaholism, Burnout, Hotel 

Businesses. 
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GİRİŞ 

Günümüzde rekabetin hem ulusal hem de uluslararası düzeyde pek çok sektörde ve 

işletmeler arasında yaşandığı görülmektedir. Hizmet sektörü içersinde yer alan turizm 

işletmelerinde de hem ulusal hem de uluslar arası düzeyde rekabetin şiddetli olduğu 

görülmektedir. İşletmelerin bu rekabetle baş edip ayakta kalabilmek için birtakım 

stratejiler geliştirmesi gerekmektedir. İşletmelere rekabet avantajı sağlayan kaynakların 

finansal, fiziksel, beşeri, hukuksal, örgütsel, bilgisel ve ilişkisel kayaklar olduğu 

belirtilmektedir (Morgan, 1995). Bu kaynaklardan özellikle beşeri, örgütsel ve ilişkisel 

kaynakların işletmelerin, günümüzdeki şiddetli rekabetle baş edebilme noktasında kilit rol 

oynayan kavramlar olduğu söylenebilir (Akova, Kuşluvan ve Çiftçi, 2015). 

Turizm işletmelerinde üretilen ürünün genellikle soyut olması, otomasyonun sınırlı 

olması, emek yoğun olması, üretim ve tüketimin eş zamanlı olması işletmeler için 

çalışanların önemini ön plana çıkarmaktadır. Çalışanlar hizmeti doğrudan gerçekleştiren ve 

işletmeyi temsil eden konumdadırlar. Bu yüzden hizmet kalitesinin, işletmelerin 

başarısının ve müşteri memnuniyetinin işletme çalışanlarının bilgi, tecrübe, tutum ve 

davranışlarına bağlı olduğu söylenebilir (Bitner vd., 1999). Buradan hareketle turizm 

işletmelerinin amaçlarına ulaşabilmeleri için çalışanlarının tutum ve davranışlarına örgütsel 

ortamda dikkat edip, incelemesi ve çalışanlarının tutum ve davranışlarını doğru yönetmesi 

gerekmektedir. 

Turizm işletmelerinin başarısında çalışanların rolü çok fazlayken, yüksek işgören 

devir oranına sahip turizm sektörü olumsuz olarak değerlendirilmektedir. İşgören devir 

hızının yüksek olmaması için işletmelerin çalışanlarının işten ayrılma durumlarını 

engellemesi gerekir. Bu nedenle işletmelerin öncellikle çalışanlarında işten ayrılma 

niyetinin olup olmadığını ve eğer varsa bu duruma sebep olan faktörleri belirlemesi ve 

bunları engellemesi önemli olarak değerlendirilmektedir. Bu noktada çalışmanın temel 

amacının, 4 ve 5 yıldızlı otel işletmelerindeki çalışanlarda işten ayrılma niyetinin işkoliklik 

ve tükenmişlik ile ayrıca tüm değişkenlerin de birbirleriyle ilişkisinin olup olmadığının 

ortaya konulmaya çalışılması olduğu söylenebilir. Çalışma sonucunda literatüre ve işletme 

yöneticilerine önemli katkılar sağlanması amaçlanmıştır. 

 

 



 

BİRİNCİ BÖLÜM 

İŞTEN AYRILMA NİYETİ 

1.1.İşten Ayrılma Niyeti Kavramı 

İşten ayrılma niyeti kavramını Rusbult vd. (1988) “çalışan kişilerin çalıştıkları 

örgütlerdeki iş koşullarından memnun olmaması sonrasında iş tatminsizliği yaşayarak, 

işleriyle ilgili olumsuz düşüncelere sahip olmaları” olarak tanımlamaktadırlar. Başka bir 

ifadeye göre işten ayrılma niyeti, çalışanın yakın bir zaman içerisinde çalıştığı örgütten 

ayrılma düşüncesine sahip olmasıdır (Büyükyılmaz ve Çakmak, 2014: 585; Kanten, 2014: 

14).  İşten ayrılma niyeti, çalışanın işinden tatmin olmaması ve bunun sonrasında başka 

işleri araması ihtimali olarak tanımlanabilmektedir (Beğenirbaş ve Çalışkan, 2014: 112). 

Porter ‘da (1974:604) işten ayrılma niyetini, çalışanın örgütte artık çalışmayı istememesi 

olarak tanımlamaktadır. İşten ayrılma niyeti kavramının içerisinde bilinçli bir tutum ve 

davranış yer almaktadır (Avcı ve Küçükusta, 2009: 37)   İşten ayrılma niyetinde çalışan, 

henüz işten ayrılmayıp işten ayrılmayı düşünürken, bu düşüncenin gerçekleşmesi halinde 

ise işten ayrılma davranışı oluşmaktadır (Çekmecelioğlu, 2014: 26). Yani işten ayrılma 

niyetinin işten ayrılma davranışını gerçekleştireceği söylenebilir (Tett ve Meyer, 

1993:259). Dolayısıyla işten ayrılma niyetinin çalışanlarda olup olmadığının bilinmesi 

işten ayrılma niyeti hakkında da ön bilgi sahibi olmamızı sağlayacağı (Daley ve Dee, 

2006:778)  için önemli olarak görülmesi gerekmektedir.  

Price ve Mueller (1986), işten ayrılma niyetiyle ilgili yaptıkları çalışmalarında bir 

model kurmuşlardır. Bu modele göre, iş değiştirmenin en önemli nedeninin işten ayrılma 

niyeti olduğu belirtilmektedir (Kim vd, 1996). 

Literatür incelendiğinde işten ayrılma niyetinin, işletmelerdeki verimliliği olumsuz 

yönde etkilediği anlaşılmaktadır. İşten ayrılma niyetine sebep olan faktörlerin bilinmesinin 

yapılan çalışmalarda önemli olduğu vurgulanmaktadır. Bu sebeplerin bilinmesiyle birlikte 

araştırmacılar işten ayrılma davranışını daha kolay bir şekilde tahmin edebilmekte ve 

açıklayabilmekte, işletme yöneticileri de çalışanların işten ayrılmasını engellemek için ne 

tür çalışmalar yapmaları gerektiğini önceden bilebilmektedir (Hwang vd., 2006). 

İş tatmini işten ayrılma niyetini etkileyen önemli faktörlerdendir. İş tatmini ve işten 

ayrılma niyeti arasında negatif yönde bir etki bulunmaktadır (Scott vd., 2006). İş tatmini 

yüksek çalışanlarda işten ayrılma niyetinin pek olmadığı anlaşılmaktadır (Rusbelt vd., 
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1988). İşten ayrılma niyeti, çalışanların bir süre sonra işletmelerinde devamsızlıklar 

yapmalarına sebep olmakta ve işletmelere maliyet açısında zarar vermeye başlamaktadır 

(Kaya, 2010). 

İşten ayrılma niyeti, pek çok endüstri alanı için araştırma konusu olmaktadır. 

Çünkü işten ayrılma niyetiyle ilgili hem teorik hem de amprik olarak yapılan çalışmaların 

çoğunda bu düşünceye sahip çalışanların örgütün amaçlarına ulaşmasını olumsuz yönde 

etkileyeceği dolayısıyla örgüte zarar vereceği belirtilmektedir (Samad, 2006). 

Literatürde örgütsel bağlılık ve işten ayrılma niyetiyle ilgili de pek çok çalışma 

olduğu görülmektedir. Örgütsel bağlılık ve işten ayrılma niyeti arasında negatif bir ilişkinin 

olduğu yapılan çalışmalardan anlaşılmaktadır (Obstroff, 1992). Çalışanların örgütsel 

bağlılıklarının yüksek olması durumunda işten ayrılma niyetlerinin düşük, dolayısıyla 

işgücü devir oranının da düşük olduğu görülmektedir. Bunun tersi olan durumda yani 

çalışanların örgütsel bağlılıklarının düşük olması durumunda işten ayrılma niyetlerinin 

yüksek ve işgücü devir oranının da yüksek olduğu görülmektedir (Kaya, 2010). 

1.2. Turizm İşletmelerinde İşten Ayrılma Niyeti 

Çalışanların belirledikleri bir zamanda işi bırakma eğilimleri işten ayrılma 

düşüncesini ifade etmektedir.  İşi bırakma tutumunun en önemli göstergelerinden biri olan 

işten ayrılma niyeti, işgören devir hızı ile doğrudan ilişkilidir ve pek çok araştırmacı işten 

ayrılma niyetini çalışan devrinin temeli olarak görmektedir (Büte, 2011; Kuean vd., 2010; 

Glissemeyer, 2008). İşten ayrılmanın işletmeler açısından önemli olumsuz etkileri 

bulunmaktadır.  Bunlar; işe alım ve devamında gerçekleşen eğitimlerde harcanan giderler, 

yeni çalışanların işe yerleştirilmesi adına yürütülen faaliyetler, işe alıştırma sırasında 

yaşanan verimlilikte düşüş ve yeni personele hız kazandırma sürecinin uzun olması, 

nitelikli personelin kaybıdır (Kuean vd., 2010). İşten ayrılma niyetinin işe olan bağlılıkta 

azalma, performans düşüklüğü, işe gecikme, işe gelmeme ve işten kovulma gibi süreçlerle 

güçlü bir ilişki içinde olduğunu söylemek mümkündür (Bowen, 1982). Konuyla ilgili 

literatür incelendiğinde ise; işten ayrılma niyetinin, rol belirsizliği, örgütsel bağlılık, örgüt 

iklimi gibi kavramlarla arasında doğrudan bir ilişki olduğunu söylemek mümkündür 

(Glissemeyer vd. 2008;  Kuean vd.; 2010; Mohamed vd., 2006; Hong ve Kaur, 2008; Büte, 

2011).  

Hizmet sektörünün en önemli alanlarından biri olan turizm sektörü insan emeğinin 

ön planda olduğu bir çalışma sistemine sahiptir.  Turizm işletmelerinde çalışan personelin 
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işlerine duydukları bağlılık ve memnuniyet, o işletmenin başarısını büyük oranda 

etkilemekte, işletmenin performansını yükseltmektedir. Çalıştığı işletmeden memnun 

olmayan ve ayrılma eğiliminde olan personelin yaşadığı sorunların tespiti ve çözümü, 

işletmelerin verimliliğinin ve performansının artmasında oldukça önemli bir husustur 

(Aksoy ve Kaplan, 2005, s.134).  Turizm işletmelerinde çalışan bireylerin işletmeleri ile 

yaşadıkları problemler ve bunların çözümlerine yönelik araştırmaların literatürde yer 

aldığını görmek mümkündür (Üngüren, 2008; Topaloğlu ve Avcı, 2008; Pelit vd, 2013; 

Topaloğlu, 2004; Aksoy ve Kaplan, 2005; Yazıcıoğlu, 2009; Choi ve Kim, 2012). Literatür 

incelendiğinde turizm işletmelerinde çalışan bireylerin işten ayrılma niyetinin; iş-aile 

çatışması (Blomme vd., 2010),  örgütsel vatandaşlık (Çelik ve Çıra, 2013), örgütsel güven, 

iş tatmini (Yazıcıoğlu, 2009), stres ve tükenmişlik ile ilişkisini (Onay ve Kılcı, 2011; 

Arslan, 2014) inceleyen çalışmaların varlığından bahsetmek mümkündür.  

Literatür incelendiğinde; turizm işletmelerinde çalışan personelin işten ayrılma 

niyetlerinin değişkenlerle ilişkisini inceleyen pek çok çalışma olduğu görülmektedir (Lu 

vd., 2002; Van Dick vd., 2004; Poon, 2004; Choi, 2006; Nadiri and Tanova, 2010; Supeli 

ve Creed, 2016; Chen, 2001; Cho vd., 2007; Kaur vd., 2013; Hughes vd., 2010; Jung ve 

Kim, 2012; Tett ve Meyer, 1993; Mowday vd., 1982; Dickey vd., 2011, Iverson ve Deery, 

2007; Lambert, 2006; Blau ve Lunz, 1998; Igbaria ve Greenhaus ,1992). Otel 

işletmelerinde çalışan personelin örgütsel bağlılık ve işten ayrılma niyetlerine yönelik 

algılarını ölçen Avcı ve Küçükusta (2009)  Çeşme’de beş ve dört yıldızlı otellerde yaptığı 

araştırmada örgütsel bağlılık ve işten ayrılma arasında anlamlı bir ilişki bulmuştur. Muğla 

ilinde bulunan beş yıldızlı otel işletmelerinde çalışan personellerin duygusal zeka ve işi 

bırakma niyeti algılarını ölçen Demir (2009)  duygusal zeka ve işi bırakma niyeti arasında 

anlamlı düzeyde bir ilişki tespit etmiştir. Ankara ilinde otel işletmelerinde çalışan 

personellerin örgütsel güven, iş tatmini ve işten ayrılma eğilimlerini ölçen Yazıcıoğlu 

(2009)’nun çalışmasında, personelin örgütsel güven düzeyleri ve iş tatmininin işten 

ayrılma niyetinde etkisi olduğu görülmektedir. Arslan (2014)’nın tükenmişlik ve işten 

ayrılma niyeti üzerine İstanbul İli’nde yer alan A grubu seyahat acentalarında yürüttüğü 

araştırmasında, tükenmişlik ve işten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir ilişki görülmüştür. 

İzmir İli’nde yer alan otel işletmelerinde çalışan personelin iş stresi, tükenmişlik, işten 

ayrılma niyeti üzerine gerçekleştirilen Onay ve Kılcı (2011)’nın çalışmasında, stresin, işten 

ayrılma niyetinin oluşmasında önemli bir faktör olduğu sonucu bulunmuştur. Yürür ve 

Ünlü (2011)’nün duygusal emek ve işten ayrılma niyetini tespit etmek için Yalova İli’nde 



5 

 

yer alan konaklama işletmelerinde çalışan personel üzerine yürüttüğü araştırmada duygusal 

emek ve işten ayrılma niyeti arasında pozitif yönlü ve güçlü bir ilişki olduğu tespit 

edilmiştir. Şahin (2011)’nin Muğla İli’nde yer alan konaklama işletmeleri üzerine 

gerçekleştirdiği çalışmada, lider- üye ilişkisi ve işten ayrılma niyeti arasındaki ilişki 

ölçülmeye çalışılmıştır. Araştırma sonuçlarına göre; lider-üye ilişkisiyle işten ayrılma 

niyeti arasında negatif yönlü bir ilişki olduğu görülmektedir.  Güzel ve arkadaşları 

(2013)’nın turist rehberleri üzerine yaptığı araştırmada; duygusal emek ve işten ayrılma 

ilişkisi incelenmiştir. Araştırma sonuçlarına göre; duygusal emek alt boyutları ile işten 

ayrılma niyeti arasında anlamlı bir ilişki olduğu tespit edilmiştir. Konaklama işletmelerinde 

çalışan personelin örgütsel sinizm ve işten ayrılma niyeti üzerine yürütülen Erbil (2013)’in 

çalışmasında örgütsel sinizm ile işten ayrılma niyeti arasında anlamlı bir ilişki olduğu 

tespit edilmiştir. Gürkan ve Demiralay (2013)’ın konaklama işletmelerinde çalışan 

personelin ilişki ve görev çatışması ile işten ayrılma niyeti algısını ölçtüğü araştırmada; 

görev çatışması ve işten ayrılma niyetinin mesleki niteliklere göre farklılaştığı tespit 

edilmiştir.  

1.3. İşten Ayrılma Niyetinin Nedenleri  

İşten ayrılma niyetine etki eden faktörleri Cotton ve Tuttle (1986), “örgütsel 

faktörler, bireysel faktörler ve çevresel faktörler” olarak belirtmektedir. 

Birey, örgütün çalışanı olma sürecinde örgüt ile ilgili beklentilere sahip olmaktadır. 

Bu beklentileri ve örgütün öne sürdüğü imkânlar sonucunda işe kabul edilen çalışan, belirli 

bir sürecin sonunda örgüt ile uyuşmadığını anlarsa işten ayrılma niyeti de oluşmaya 

başlamaktadır. Sonucunda ise birey başka iş olanakları araştırma sürecine girer ve şimdiki 

iş olanakları ile yeni bulduğu iş olanaklarını karşılaştırarak bir karar almaktadır (Mobley, 

1977: 238). Bireyin zaman içerisinde sahip olduğu beklentilerinin karşılanmaması 

sonucunda işinden soğuması, hangi nedenlerden dolayı olduğunun bulunmasını gerekli 

kılmaktadır.  

Onay ve Kılıcı (2011)  iş stresinin ve tükenmişlik duygusunun işten ayrılma 

niyetine etkilerini araştırmıştır. Sonuçlara göre en çok bireysel ve örgütsel kaynaklı stresin 

işten ayrılma niyetinin oluşmasını sağladığı gözlenirken, duygusal tükenmişlik duygusu ile 

işten ayrılma niyeti arasında pozitif yönlü bir ilişki olduğu kanıtlanmıştır. 

İşten ayrılma niyetine etki eden bir diğer faktör ise çevresel faktörlerdir. Çalışanlar,  

çevrelerindeki iş imkânlarının farkına vardıklarında bunları kendi işleri ile kıyaslamaya 
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başlamaktadırlar. Bu durumda çevresindeki işin olanaklarının daha iyi olması bireyin işten 

ayrılma düşüncesinin oluşmaya başlamasına neden olmaktadır. Dolayısıyla bu durum işten 

ayrılma davranışının gerçekleşmesi ile de sonuçlanabilmektedir (Hwang ve Kuo, 2006: 

255). Benzer şekilde Iverson ve Derry’de (1997) bireyin kendi işinden daha iyi olanaklara 

sahip başka bir iş bulduğunda işten ayrılma niyetinin arttığını ifade etmektedir.  

1.3.1.Örgütsel Nedenler 

Yeniden yapılanma ve küçülme kararlarında çalışanlarda işten ayrılma niyeti ortaya 

çıkabilmektedir. Bu durum örgüt yöneticileri tarafından doğru yönetilerek, örgüt için 

nitelikli çalışanların işten ayrılmaları engellenmelidir. (Ugboro, 2006: 232). İş 

özelliklerinin, çalışanın işten ayrılma niyetine girmesinde önemli rol oynadığı 

anlaşılmaktadır (Özbağ, Ceyhun ve Çekmecelioğlu, 2014: 444). İşiyle ilgili memnun olup, 

iş tatmini yüksek kişilerin işten ayrılma niyetlerinin düşük olduğu görülmektedir (Blau ve 

Boal (1989; Mynatt, Omundson, Schroeder ve Stevens, 1997). Örgütsel faktörlerin diğer 

bir deyişle örgüt içi nedenlerin, çalışanların kendi istekleri doğrultusunda işten 

ayrılmalarına neden olduğu söylenebilir. Öyleyse bu nedenlerin önlenebilir olduğu 

öngörülebilir. Bluedorn (1982: 149) bireylerin terfi, merkezileştirme, rutinleştirme ve rol 

çatışması gibi örgütsel faktörleri algılama şekillerine göre tutum ve davranış 

geliştirdiklerini ifade etmektedir. Cotton ve Tuttle (1986:57) örgütsel faktörleri, “ücret, iş 

performansı, rol belirsizliği, hep aynı işi yapma, yapılan işten, yöneticiden ve birlikte 

çalışılan arkadaşlardan ve işte yükselme olanaklarından memnun olma ve örgüte bağlılık” 

olarak belirlemiştir. Bir diğer çalışmada da iş yükü ve rol çatışmasının işten ayrılma niyeti 

üzerinde olumlu etkisinin, örgütsel adalet konusunda ise olumsuz etkisinin olduğu 

sonucuna varılmıştır (Iverson ve Deery, 1997: 72). Severt vd.’de (2007: 29) işten ayrılma 

niyetine etki eden faktörlerden örgütsel faktörleri işin özellikleri, güdüleme, kararlara 

katılım ve psikolojik stres olarak belirlemiştir. Otel işletmelerinde çalışan kadın 

çalışanların karşılaştığı sorunlara göre işten ayrılma niyetini araştıran Pelit vd. (2016: 60), 

kadınların en çok ücret ile ilgili problem yaşadığını bulgulamıştır. Bunun yanı sıra terfi, 

yükselme olanakları, cinsiyet ayrımcılığı, şartların ağır olması ve çalışma saatlerinin 

düzensizliğinden dolayı işten ayrılma niyetlerinin arttığı sonucuna ulaşılmıştır. Öztürk ve 

Eryeşil (2016), lider-üye etkileşim düzeyi ile örgütsel destek algısının işten ayrılma niyeti 

üzerine etkisini doktorlar üzerinde araştırmıştır. Sonuç olarak da doktorların lider-üye 

etkileşim düzeyinin ve örgütsel destek algılarının yüksek seviyede olduğu dolayısıyla işten 
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ayrılma niyetlerinin düşük seviyede olduğunu tespit etmiştir. Şahin’de (2011) benzer 

sonuçlara ulaşarak, lider-üye etkileşiminin işten ayrılma niyeti ile negatif yönlü bir ilişkiye 

sahip olduğunu ve kadınların erkeklere göre daha fazla işten ayrılma niyetleri olduğunu 

bulmuştur. 

Ekmekçioğlu ve Sökmen (2016), algılanan örgütsel desteğin işten ayrılma niyeti ile 

ilişkisinde örgütsel bağlılığın aracı rolünü incelemiştir. Sınır birimi çalışanları ile yapılan 

araştırma, algılanan örgütsel desteğin örgüte olan bağlılığı artırdığı ve dolayısıyla da işten 

ayrılma niyetinin oluşmasını engellediği sonucuna ulaşılmıştır. 

1.3.2.Bireysel Nedenler 

Bireysel faktörler, çalışanın yaş, cinsiyet, medeni durum, aile, çocuk sayısı, gelir 

gibi özellikleri kapsamaktadır (Demir ve Tütüncü, 2010: 68). Cotton ve Tuttle (1986: 57) 

bireysel özellikleri, yaş, cinsiyet, kıdem, eğitim, medeni hal, sahip olunan çocuk sayısı 

olarak açıklamaktadır. Porter ve Steers (1973: 164), bireysel faktörlerin işten ayrılma niyeti 

ve işe devamsızlık konularında önemli bir yere sahip olduğunu belirtmektedir. Farris 

(1971), yaş ile işten ayrılma niyeti arasında negatif ilişkinin varlığını ortaya koymaktadır. 

Yaş ile bağlantılı olan diğer kavram ise görevin (hizmetin) süresidir. Stone ve Athelstan’da 

(1969) kadınların aile ilişkilerinden dolayı işten ayrılma niyetlerinin oluştuğu sonucuna 

ulaşmıştır. Bireysel faktörlere farklı açıdan yaklaşan Wickert, bireyin işten ayrılma 

niyetinin oluşmasındaki en önemli faktörün ego eksikliği olduğunu belirtmektedir (Ley, 

1996: 47). Hwang ve Kuo (2006: 258), işten ayrılma niyetinin oluşmasında ücret, ödül, 

izin ve emeklilik konularının işlevi olduğunu ortaya koymaktadır. Meta analiz sonuçlarına 

göre ise kadınların erkeklere oranla daha fazla işten ayrılma niyetlerinin olduğu sonucuna 

ulaşmıştır. Yaş, görev süresi ve bakmakla yükümlü olunan kişi sayısı ile işten ayrılma 

niyeti arasındaki ilişkinin negatif yönlü olduğu, eğitim ile işten ayrılma niyetinin ise pozitif 

yönde ilişkili olduğu belirtilmiştir (Cotton ve Tuttle, 1986: 60). Benzer bir çalışmada da 

çalışanların kendilerini geliştirebilme olanakları buldukları örgütlerde uzun süreli istihdam 

etme isteklerinin olduğu vurgulanmıştır. Elde edilen sonuçlara göre çalışanların eğitim 

algılarının yüksek olmasının örgüte olan bağlılığı artırdığı, işten ayrılma niyetinin ise 

düşük olmasına neden olduğu ifade edilmektedir (Sabuncuoğlu, 2007: 625). Olayı 

bireylerin evli ya da bekâr olması durumu ve zekâ açısından irdeleyen Cotton ve Tuttle, 

evli bireylerin işten ayrılma niyetinin bekârlara göre daha düşük düzeyde olduğunu, meta 

analiz sonuçlarına göre ise zekâ ile işten ayrılma niyetinin herhangi bir ilişkinin olmadığı 
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sonucuna ulaşmıştır (Cotton ve Tuttle, 1986: 60). Cinsiyet ile işten ayrılma niyeti 

arasındaki ilişkiyi inceleyen başka bir çalışmada da iş tecrübesinin, ücretin, o örgütteki 

görev süresinin ve aile baskısının kadınlar üzerinde etkili olması sonucunda işten ayrılma 

niyetlerinin de yüksek düzeyde olmasına neden olduğu bulgulanmıştır (Lyness ve 

Judiesch, 2001: 1174). 

Çalışanların işten ayrılmaya eğilimlerinin olmaması için kendilerine ve çalıştıkları 

işletmelere inanmaları gerekmektedir.  Çalışanların verimliliklerinin yüksek olması için 

başarı beklentilerinin de yüksek olması gerekmektedir. Aynı durum örgütsel bağlılık için 

de söylenebilmektedir. Yani örgütsel bağlılığı yüksek çalışanlar hem verimli çalışmakta 

hem de işten ayrılmayı düşünmemektedirler (Polat ve Meydan 2010:153). 

Çalışanlarda değişik sebeplerden dolayı oluşabilecek mutsuzluk hissiyle beraber 

işten ayrılma niyeti oluşabilmektedir. Bu noktada özellikle çalışanların işletmeleri 

dışındaki iş yerlerinin sundukları avantajlı iş koşulları çalışanlara işten ayrılmayı 

düşündürmektedir (Silah, 2005:135). Çalışan bu durumda kendi işletmesindeki çalışma 

koşullarıyla diğer işletmedeki koşulları değerlendirerek, kendisi için en avantajlı olanı 

seçmeye çalışır (Örücü ve Özafsarlıoglu, 2013:339). 

1.3.3. Çevresel Nedenler 

Örgütsel ve bireysel nedenler dışında kalan nedenlerdir. Cotton ve Tuttle (1986) 

işten ayrılma niyetini etkileyen çevresel faktörleri işsizlik oranı, alternatif iş olanakları, 

işgücüne katılım oranı ve sendikaların varlığı olarak belirlemiştir. Seyrek ve İnal (2017), 

bilgi teknolojisi çalışanları üzerine yaptığı araştırmasında işten ayrılma niyeti ile ilişkili 

olan faktörleri belirlemeyi amaçlamıştır. 153 çalışan ile yapılan araştırmaya göre iş 

alternatiflerinin artmasının işten ayrılma niyetini artırdığı bulgulanmıştır. Başka bir çalışma 

da ülkenin ekonomik durumunun, dışarıdaki iş olanaklarının ve işyerinin konumunun işten 

ayrılma niyetini etkilediğini öne sürmektedir (Aslan ve Etyemez, 2015: 486). 

Ekonomik büyüme işten duyulan memnuniyetin azalmasına ve dolayısıyla işten 

ayrılmaya neden olmaktayken, ekonomik durgunluğun bireyin işinden tatmin olmasını 

sağladığı anlaşılmaktadır. Bunun yanı sıra ülkede ki nüfus potansiyeli ve nitelikli işgücü 

bulmada yaşanan kolaylık ve zorluğun da işten ayrılma niyetini etkilediği ifade 

edilmektedir (Yücel ve Demirel, 2013: 165; Ghapanchi ve Aurum, 2011: 242). Zopiatis vd. 

(2014: 137) ise mevsimsellik, part time çalışma, göçmenler, içsel motivasyon, iş 

güvensizliği ve iş gücüne bağımlılık faktörlerinin iş tatminini ve işten ayrılma niyetini 
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etkilediğini ortaya koymuştur. Bir başka çalışmada ise örgüt kültürü, iş arkadaşları ile olan 

ilişkiler, iş beklentileri ve kariyer geliştirme fırsatları çalışanların işten ayrılma niyetlerini 

etkileyen çevresel faktörler olarak belirlenmiştir (Takase, 2005: 210). 

1.4. İşten Ayrılma Niyetinin Etkileri ve Sonuçları  

Çalışan açısından işten ayrılmanın sonuçları değerlendirildiğinde, bir çalışanın 

örgütten ayrılması ekipte kalan çalışanların iş düzeni ve performanslarını olumsuz yönde 

etkileyecektir (Şahin, 2011: 277; Çakır: 2001). Bununla birlikte yeni iş planları yapılana 

kadar iş uyumunun bozulması ve iş yükünün artması gibi sonuçlarla da 

karşılaşılabilmektedir. İşten ayrılma niyeti işten ayrılmanın henüz gerçekleşmemiş olması 

sebebiyle önemlidir. Çünkü işten ayrılmanın gerçekleşmesi halinde örgütlerde zaman ve 

maliyet kaybı (Sanderson, 2003), çalışanların da motivasyonlarının düştüğü (Coomber ve 

Barribal, 2007: 298)  görülmektedir. İşten ayrılma davranışının gerçekleşmesi işgücü devir 

hızını arttırmaktadır. İşletmelerde işgücü devir hızının yüksek olması istenmeyen bir 

durumdur. Çünkü işgücü devir hızı yüksek olan işletmelerde maliyetler artar ve bu durum 

işletmelerin kar elde elde etmesine ve verimliliğine olumsuz etki eder. İşgücü devir hızı 

çalışanların da iş tatminsizliği yaşamasına sebep olarak, düşük performans göstermelerine 

sebep olmaktadır (Yılmaz ve Halıcı, 2010: 95). Yani işgücü devir hızı işletmeler açısından 

maliyetli olurken, nitelikli çalışanların da işten ayrılmalarına sebep olması işletmelere zarar 

vermektedir (Barutçugil, 2004). İşinde uzman, eğitimli bir çalılşanın işinden ayrılması, 

işletmenin onun yetiştirilmesi için harcadığı maliyetin zarara dönmesine sebep olmaktadır 

(Poyraz ve Kama, 2008: 149; Mobley, 1982: 113)  

İşten ayrılma niyetinin gerçekleşmesinin örgütlere hem olumlu hem de olumsuz 

sonuçları olduğu görülmektedir (Mobley,1982: 113). Mobley, (1982) işten ayrılmanın 

“maliyetleri arttırma, iletişimin bozulması, verimliliğin azalması, çalışanların 

performanslarının düşmesi, nitelikli çalışanaların işten ayrılması, örgütte kalan çalışanların 

iş tatmininin düşmesi, işten ayrılan çalışanların örgütü kötülemesi, örgütten ayrılan bireyin, 

bilgiyi ve tecrübeyi de götürmesi” konularında olumsuz sonuçlar doğurduğunu 

belirtmektedir. Yapılan bir çalışmada işgücü devir hızının yüksek olduğu bir işletmede 

kalan çalışanların performanslarının düştüğü belirtilmektedir (Met ve Sarıoğlan, 2010: 

212). 

İşgücü devir hızının yüksek olmasının hem işletmelere hem de çalışanlara ne 

şekilde zarar verildiğinin anlaşılması üzerine bu zararın verilmemesi için neler yapılması 
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gerektiği düşünülmelidir. Bu noktada özellikle işletmeden çalışanların neden ayrıldıkları 

belirlenmelidir (Göler, 2008). Çalışanların işletmeden neden ayrıldıkları belirlenip, bu 

nedenler yok edildiği taktirde işgücü devir hızı düşürülür. Çalışanların çalışma şartlarının 

düzenlenmesi, iş ortamındaki verimliliğin sağlanması işgücü devrinin normale dönmesini 

sağlayacaktır (Tütüncü ve Demir, 2003: 146-147). Çalışanların istek ve ihtiyaçlarının neler 

olduğunun bilinmesi ve bunların giderilmesi de işten ayrılmaların azalmasını 

sağlamaktadır (İşcan ve Timuroğlu 2007: 124). İşgücü devir hızı çalışanlar ve işletmeler 

kadar ülke ekonomisi açısından da önemli bir konudur (Tütüncü ve Demir, 2003: 148). 

İşten ayrılma niyetinin gerçekleşmesi bazen de olumlu sonuçlar doğurabilmektedir. 

Mobley (1982: 113) işten ayrılmaların örgütlere daha nitelikli çalışanaların gelmesini, 

uygulanacak faaliyetlerde değişimin daha kolay gerçekleşmesini, çalışanların uygulanan 

tüm faaliyetlere severek katılmasını, kalan çalışanlarda yüksek iş tatmini ve karlılığın 

artmasını sağlaması konularında olumlu katkıları olduğunu ifade etmektedir.  Yani düşük 

performans sergileyen çalışanların işten ayrılmaları olumlu bir davranış olarak 

belirtilmektedir (Teoman, 2007: 35). Yüksek performans gösteren çalışanların işten 

ayrılmaları engellenip, düşük performans gösteren çalışanların işten ayrılmaları olumlu bir 

durum iken, yüksek performanslı çalışanların işten ayrılıp, düşük performanslı çalışanların 

işe alınmaları maliyetleri arttırması açısından olumsuz bir durum olarak belirtilmektedir 

(Korunka, Hoonakker ve Carayon, 2005). Günümüzde işletmelerin başarılı olabilmesi 

açısından değişime ve gelişime açık çalışanların varlığı önemlidir. Bazen aynı çalışanlarla 

olumlu değişim ve gelişimleri gerçekleştirmek çok zor hatta mümkün olamamaktadır 

(Barutçugil, 2004: 475). 

Mobley (1982: 113)  işten ayrılmanın işten ayrılan çalışanlar açısından yükselme ve 

kazanılmış hakların kaybedilmesi, sosyal çevre ve aile desteğinin azalması veya yok 

olması, stres ve gerginlik, eşin kariyer yolculuğunda engel yaşaması gibi olumsuz 

sonuçları olduğunu belirtmektedir. İşten ayrılmanın işten ayrılan bireyler açısından olumlu 

sonuçlarını da  çalışanlarda ekonomik refah düzeyinde artış, kariyerinde yükselme, az 

gerginlik ve stres, örgütle uyumlu çalışabilme, bilgi ve yeteneklerini daha rahat 

kullanabilme, kişinin bireysel gelişiminde artış olarak belirtmektedir.  

İşten ayrılma niyetinin ilk önemli sonucu doğal olarak işten ayrılma davranışının 

gerçekleştirilmesidir. Çalışanların sürekli olarak işten ayrılma niyetinde olmaları 

kendilerini yeterince işe vermemelerine, işten uzak durmaya, devamsızlığa ve kötü 



11 

 

performans göstermelerine sebep olmaktadır (Shahpouri, Namdari ve Abedi, 2016: 217).   

Literatüre göre ikinci önemli sonucu ise personel devridir. Personel devir oranı her örgüt 

için önemli olsa da turizm işletmelerinin hizmet sektörü içerisinde bulunması ve sunulan 

kalitenin doğrudan çalışanlar ile ilgili olması diğer işletmelere göre personel devrini daha 

önemli bir hale getirmektedir (Avcı ve Küçükusta, 2009: 37). Personel devri; bir örgüte 

çalışanların katılması ya da örgütten ayrılması durumunu ifade etmektedir (Tuna, 2007: 

45). Bir başka ifade ile personel devir oranı, işten ayrılan bireylerin departman ya da örgüt 

içerisinde toplam çalışan sayısı içerisinde yüzde olarak belirtilmesidir (Boella ve Goss-

Turner, 2005: 178). Gamble ve Huang (2008: 900), personel devir oranının fırsat 

maliyetleri, yeni çalışan seçimi ve eğitimi için gerekli olan maliyetleri içermesi nedeniyle 

örgütler üzerinde olumsuz etkiye sahip olduğunu öne sürmektedir. Benzer şekilde başka bir 

çalışmada da bu maliyetlere ek olarak işin yeni öğrenilmesi sebebiyle alınan ücrete göre 

daha az iş yapılması sonucu oluşan maliyet artışı, bireyin öğrenme sürecinde yapmış 

olduğu hataların maliyeti, ayrılan çalışan yerine hemen personel bulunamamasından 

kaynaklı oluşan boşluğun maliyeti, araç ve gereçlere uyum sağlanmasının zaman alması 

nedeniyle verim kaybı, ayrılan personel sayısının yüksek olması sonucunda işlerin 

zamanında yetiştirilememesi ve ödenen fazla mesailer örgütü etkileyen niteliklerdir 

(Sanderson, 2003; Yılmaz ve Halıcı, 2010: 96). Literatüre göre genel olarak devir sürecinin 

gerçekleşmesinde etkisi olan unsurlar; işin kişilikle olan uyumu, eğitim ve terfi fırsatları, 

iletişim, ücret, stres, iş aile çatışması, yöneticilerin tutum ve davranışları ve yetki 

verilmesidir (Demirkıran ve Erdem, 2014: 306).  

Bowen (1982:207) ise işten ayrılma niyetinin sonuçlarını devamsızlık ve süreç 

esnasında meydana gelen düşük performans nedeniyle işten çıkarılma olarak belirlemiştir. 

Aynı zamanda devamsızlık ile işten ayrılma niyeti arasında güçlü bir ilişkinin var olduğunu 

da eklemektedir. Diğer taraftan işten ayrılma niyetinde olan birey, iş bulamadığı her an 

kendisine olan saygısını da kaybetmektedir. Dolayısıyla ortaya çıkan düşük performans, 

bireyin işten çıkarılmasına neden olmaktadır. İşten ayrılma niyetinin etkilediği diğer 

sonuçlardan biri de örgütsel etkinliktir (Gül vd., 2008: 3; Çekmecelioğlu, 2006: 157). 

Bireyin sahip olduğu ayrılma niyeti, performansını etkilemekte ve dolayısıyla örgütün 

etkinliği ve başarısını da etkilemektedir denilebilir. İşten ayrılma niyeti çalışanın kendi 

iradesi ile mevcut işini bırakma eylemdir. Bu eylem örgütler tarafından zamanında 

öğrenilerek gerekli önlemlerin alınması ile engellenebilecek bir süreç olabilir. 
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1.5.İşten Ayrılma Niyetinin Engellenmesi 

İşten ayrılma niyetine sahip bir çalışanın bu niyeti eyleme dönüştürme ihtimali 

oldukça yüksektir. Ancak işten ayrılma niyetinin tanımı açıklanırken bahsedildiği gibi bu 

niyet henüz eyleme dönüşmemiştir. Bu niyetin eyleme dönüşmesi örgütler tarafından 

engellenebilir (Arı, Bal ve Bal, 2010: 144).  Bu sebeple örgütler, mevcut çalışan 

kadrolarını koruma ve personel devir oranını düşürmek adına, işten ayrılma niyetine etki 

eden faktörleri iyi analiz etmeli, zamanında çözümler üretmelidir. 

İşten ayrılmanın neden olduğu olumsuzlukları engellemek için yöneticilerin dikkate 

alması gereken yöntemler aşağıda belirtilmiştir (Çekmecelioğlu, 2005: 37; Gül, Oktay ve 

Gökçe, 2008: 4; Akın, 2007: 145): 

· Çalışanlar, yaratıcı fikir ve davranışlara teşvik edilmelidir.  

· Çalışanlara örgüt hedefleri açık ve net bir şekilde iletilmelidir.  

· Çalışanların ilgi ve becerileri iş ortamı ile uyumlu şekle getirilmelidir.  

· Ücret harici çalışanları motive eden faktörlerin neler olduğu araştırılmalıdır.  

· Ödüllendirme, gösterilen çabaya uygun ve kişiye özel olmalıdır. Çoğu zaman 

çalışanlar için kişisel ödülün değeri örgütsel ödülün değerinden daha önemli 

olabilmektedir.  

· Destekleyici bir yönetim anlayışı ile problem çözümlerine destek ve yardımcı 

olunmalıdır.  

· Söylenen veya öğütlenen şeyler hakkında verilen sözler tutulmalıdır. 

· Katılımcı yönetim anlayışı örgütün üst kademelerinden alt kademelerine kadar 

herkes tarafından benimsenmelidir. Çünkü katılımcı yönetim, işi yapan ile işi 

yöneteni bir araya getirerek nasıl ve neler yapılmalıdır sorularına hızlı cevaplar 

alınmasını sağlar 

İşten ayrılma niyeti için öncelikle, iş tatminsizliği yaratan, örgütsel adaleti sarsan ve 

örgütsel bağlılığı olumsuz etkileyen etkenlerin ortadan kaldırılması, işten ayrılma niyetinin 

engellenmesine yardımcı olabilir. Yapılan bir araştırmada işten ayrılma niyetini olumsuz 

etkileyen faktörlerin iş tatmini ve örgütsel bağlılık olduğu sonucuna ulaşılmıştır 

(Çekmecelioğlu, 2006: 153-168). Örgütte, çalışanlara verilen görev, yetki ve kariyer 

fırsatları doğru analiz edildiğinde, bununla birlikte örgütün çalışma koşullarını iyileştirmesi 

ve örgütsel adaleti sağlayacak şekilde iş planlarını düzenlenmesi çalışanlarda işten ayrılma 

niyetini önlenmesinde etkili olabilir. Örgütün çalışan beklentilerini, tatminlerini ve 
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bağlılığını iyi analiz ederek, doğru yönettiği zaman, işten ayrılma eğilimlerinde azalma 

yaşanacağı söylenebilir (Aslan, 2014: 24). 

İşten ayrılma niyetine etki eden pek çok faktörün olabileceği yukarıda 

açıklanmıştır. Bu açıklamalar doğrultusanda bu çalışmada işten ayrılma niyetine etki eden 

iki faktör olan işkoliklik ve tükenmişlik değişkenleri ele alınmıştır. Çalışmada 4 ve 5 

yıldızlı otel çalışanlarının işten ayrılma niyetlerinde işkoliklik ve tükenmişlik 

değişkenlerinin etkisi ortaya konulmaya çalışılmıştır. Bu anlamda öncellikle ikinci 

bölümde işkoliklik ve üçüncü bölümde de tükenmişlik kavramları detaylıca açıklanarak, 

dördüncü bölümde de değişkenler arasındaki ilişkiye yönelik uygulama gerçekleştirilerek, 

çalışma sonuca bağlanmıştır. 



 

İKİNCİ BÖLÜM 

İŞKOLİKLİK 

2.1. İşkoliklik Kavramı  

Yaşantımızda sürekliliğin ve devamlılığın sağlanabilmesi için bireyler çalışmak 

zorundadır. Çalışma koşulları yasalarla düzenlenmektedir. Buna karşılık insanlar 

zamanlarının büyük bir kısmını çalışarak geçirmektedir ve çalışma saatleri dışında da 

işleriyle ilgili çalışmaları gerekmektedir. Bu durumda insanların fazla çalışması ve 

çalışmaya gerektiğinden fazla önem vermesi bireylerde işkolikliğe neden olabilmektedir 

(Pekdemir ve Koçoğlu, 2014:310). 

İşkolik (workaholism) kelimesi ilk defa Amerikalı ilahiyat profesörü Wayne Oates 

tarafından alkolizm kelimesinden yola çıkılarak kullanılmıştır. Oates (1971), işkolikleri 

alkol ve madde bağımlılarına benzeterek, işkoliklerin kendilerini kontrol edemeyecek 

şekilde sürekli çalışma ihtiyacı hissettiklerini belirtmektedir. İşkolik kavramının, daha 

sonraki yıllarda da alkolik (Moiser, 1983) gibi bağımlılık (Robinson, 2000; Fassel,1990) 

yönü ile tanımlandığı görülmektedir. Moiser (1983), haftada en az 50 saat çalışan kişileri 

işkolik olarak tanımlamıştır. Fakat daha sonra yapılan çalışmalarla kişilerin sadece uzun 

saatler çalıştıkları için işkolik olarak nitelendirilemeyeceği belirtilerek, işkoliklerin içsel bir 

zorunluluktan dolayı çalıştıkları ve iş dışındaki yaşamlarını ihmal ettikleri 

vurgulanmaktadır (Peirperl ve Jones, 2001; Schaufeli vd, 2008). 

İşkolik olmayla ilgili genel bir tanım oluşturacak olursak eğer; kişilerin yaptığı işi 

merkeze alma davranışı olarak tanımlayabiliriz. İşkoliklikle ilgili literatürde yer alan 

tanımlamalardan bazıları aşağıda verilmiştir: 

· Temel (2006:106) yaptığı çalışmada işkolikliği, bireylerin sürekli işe zaman 

ayırarak uzun saatler işle ilgilenmesi ve çalışmaya bağımlı olması durumu 

şeklinde tanımlamaktadır. 

· Machlowitz yaptığı tanımla işkolikliği, bireylerin iş ile ilgili konuları her 

koşulda düşünmeleri olarak tanımlamaktadır (Temel, 2006:107). 

· Snir ve Zohar, işle ilgili düşüncelere ve faaliyetlere gerektiğinden fazla 

zaman ayırmak ve bunu dış nedenlerden bağımsız olarak yapmayı işkoliklik 

olarak açıklamaktadır (Doğan ve Tel, 2011:62). 
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· Snir, Harpaz ve Burke bireylerin işlerini yaşamlarının merkezi olarak kabul 

etmesi, sürekli olarak bu konuya odaklanması ve bireylerin kendi içsel 

baskılarının etkisiyle işle ilgili konularda zamanlarının çoğunu 

harcamalarını işkoliklik olarak ifade etmektedirler. (Akdağ ve Yüksel, 

2010:48). 

· Schaufeli, Taris ve Bakker ise iş ile ilgili çalışmaların aşırı ve kompulsif 

olması durumunu işkoliklik şeklinde ifade etmektedir (Doğan ve Tel, 

2011:62). 

İşkolik kavramıyla ilgili kesin bir tanım yapılamaması gibi işkolik boyutuyla ilgili 

de kesin bir şey söylenememektedir. İşkolik boyutları yapılan araştırmalarda farklılıklar 

gösterebilmektedir. Literatürde işkolikliğin en çok kabul görmüş üç boyutu görülmektedir 

(Bardakçı, 2007: 84). Bu boyutlar çalışma bağımlılığı, işe güdülenme ve işten zevk 

almadır. Çalışma bağımlılığı boyutu işkolikliği, bireyin işini hayatının merkezine koyarak, 

hayatının en önemli parçası haline getirip bu şekilde düşünmesini ifade etmektedir. İşe 

güdülenme boyutu, bireyin içten gelen sürekli durdurulamayan çalışma isteğini ifade 

ederken, işten zevk alma boyutu ise, bireyin işini hayatının tüm yönlerinden daha eğlenceli 

görmesi olarak ifade edilebilmektedir (Spence ve Robbins, 1992). İşkolikliğin İki boyutta 

da ele alınan çalışmaların literatürde yer aldığı görülmektedir. Bu çalışmalardaki birinci 

boyutta işkolikliğin bilişsel yönü olan kompulsif çalışma isteği yer almaktadır. İşkoliklik 

kavramında yer alan aşırı çalışma durumu ise davranışsal yönünü ele alan ikinci boyuttur 

(Özsoy vd.,2013:60). Kısacası her iki boyutta işkolikliği farklı açılardan ele almaktadır. 

Farklı kültürlerde ele alındığında bireylerin aşırı şekilde işe karşı duydukları bağımlılıkları 

işkoliklik olarak adlandırılmaktadır (Akdağ ve Yüksel, 2010:48).  

Bazı araştırmacılar işkolikliği değerlendirirken olumlu yönlerini ele alarak, 

bireylerin işte bulunma isteği ve işini sevmesi sonucu işkolikliğin meydana geldiğini 

belirtmektedir (Machlowitz, 1980; Korn vd, 1987; Sprankle ve Ebel, 1987; Kilinger, 

1991;Temel, 2006:106).  

Zamanla yapılan çalışmalarla işkolik olmanın kişilerin sağlığına ve sosyalleşme 

durumlarına ciddi zararlar verdiği görülmüştür. Bu durumun fark edilmesiyle beraber 

işkoliklik olumsuz bir durum olarak değerlendirilmeye başlanmıştır (Bardakçı ve Baloğlu, 

2012: 48). İşkolikliği olumsuz bir durum olarak nitelendiren araştırmacıların (Oates, 1971; 

Scott vd, 1997; Mc Millan vd., 2001; Harpaz ve Snir, 2003; Schaufeli vd, 2006) sayısı gün 
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geçtikçe artmıştır. İşkoliklerin, işi takıntı haline getirerek, çalışmadıkları zamanlarda da 

sürekli olarak işi düşündükleri belirtilmektedir (Scott vd, 1997). İşkoliklik Cherrington’a 

göre ölçüsüz biçimde işe irrasyonel bağımlı olma durumudur.  Shaef ve Fassel ise 

işkolikliği daha ileri bir ifadeyle hastalık olarak yorumlamaktadır. Minirth ise işkolikliği, 

daha psikolojik bir boyutta tanımlayarak, bireylerin kendi duygularından bir kaçış gibi 

görmesi olarak ifade etmektedir. Scott vd. ise işkolikliği; ekonomik veya örgütsel 

sebeplerden dolayı bireylerin kendi isteğiyle işte zaman geçirmeleri ve iş dışında da işlerini 

düşünmeleri olarak ifade etmektedir (Dosaliyeva ve Bayraktaroğlu, 2012:216). Spence ve 

Robbinson ise çalışanların işe olan bağlılıklarının yüksek olması ve işyerinde geçirdikleri 

sürelerin fazla olması sebebiyle işkolikliğin oluştuğunu belirtmektedirler (Scott 

vd.,1997:289). 

İşkolikliğin bireyin kendisi tarafından kontrol edilemediği savunulmaktadır. Bu 

nedenle kumar, alkol ya da uyuşturucu bağımlılığına benzer özellikler gösterdiği 

söylenmektedir. İşkoliklik aşağıda belirtilen birtakım özelliklerinden dolayı kumar, alkol 

ya da uyuşturucu bağımlılığına benzetilmektedir (Doğan ve Tel, 2011: 62-63). 

· Yapılan iş için gereğinden fazla ve aşırıya varan zihinsel çaba gösterilmesi 

(kişi iş dışı vakitlerinde bile işle ilgili düşünceleri zihninde 

bulundurmaktadır).  

· Bireyin finansal bir ihtiyacı bulunmasa bile çalışmaya aşırı zaman ayırması. 

· Kişi çalışmadığı zamanlarda kendinde huzursuzluk, gerginlik ve suçluluk 

gibi yoksunluk belirtileri duymaya başlaması. 

· Kişide çalışmadığı zamanlarda başka şeylere odaklanamama gibi 

problemlerin ortaya çıkması.  

· Çalışmaya karşı içten gelen çalışma yönünde bir baskı ve zorlanma 

hissetmeye başlama. 

· Kişinin fazla çalışması nedeniyle ilişkilerinde ve özel yaşantısında 

problemler yaşamaya başlaması. 

· Kişinin çalışma süresini azaltmaya çalışması ancak bunda da başarısız 

olması. 

· Çalışmak için sürekli arkadaşlarına, aile üyelerine, başka kişilere kısacası 

yakın çevre ya da herhangi birine yalan söyleme ihtiyacı.  
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· Çalışma arkadaşlarından tepki almamak için çalıştığını saklama ihtiyacını 

duyması. 

· Sürekli çalışmaları sebebiyle sosyal ilişkilere ve etkinliklere gereken vakti 

ayıramaması. Hatta bunlara ayrılan vaktin boşa harcanan zaman olduğunu 

düşünmesi. 

Yukarıda açıklanan işkoliklik ile alkolik arasındaki benzerlikler özetle Tablo 

2.1’deki gibi belirtilebilir. 

Tablo 2.1. İşkolizm ile Alkolizmin Karşılaştırılması 

Alkolikler İşkolikler 

Aileyi, arkadaşları ve özel 
ilişkileri, diğer sorumlulukları yerine 
getimemek. 

Aileyi, arkadaşları ve özel 
ilişkileri, diğer sorumlulukları yerine 
getirmemek. 

Alkol kullandığı zaman 
duygularından uzaklaşmak, mayışmak ve 
ancak bu durumda kendinisinin 
başaracağını düşünmek. 

Duygularını bastırabilmek ve 
onları yok sayabilmek için çalışmak. 
Kendisini daha iyi hissetmek için çalışmak.  

Kendinden ve başkalarından 
yüksek beklentiler içinde olma ve bişeyleri 
başarabilmek için alkol alma.  

İşi yapma konusunda eksiksiz 
yapma, çok kontrolcü olma ve yetki devrini 
yapamamak.  

Alkol kullanmadığında kaygılı 
olma ve kendini güçsüz hissetme. 

İş ile ilgili bir şey yapmadığı 
zaman huzursuz hissetme ve fiziksel olarak 
kendini güçsüz hissetme. 

 Duygularını yok etmek ve daha iyi 
hissedebilmek için alkol almak. 

Kendini mutlu edebilmek ve 
güvende hissedebilmek için hep işle alakalı 
olmak. 

Sorunlardan rahatsız olup, onlarla 
yüzleşmemek.  

Başkalarının iş ve iş dışındaki 
düşüncelerine katılmamak. 

Kaynak: (Porter, 1996).  

2.1.1.İşkoliklik Yaklaşımları 

Literatür detaylı bir şekilde incelendiğinde işkoliklikle ilgili farklı gruplara ayrılan 

yaklaşımların olduğu görülmektedir. Bunlar: Oates, Naughton, Robinson, Fassel, Spence 

ve Robbins, Scott- Moore ve Miceli, Kanai ve Wakabayash, Vesnina yaklaşımlarıdır 
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(Salihoğlu, 2014:48).   Günümüze kadar gelen ve geçerliliğini koruyan işkoliklikle ilgili en 

temel yaklaşımları kısaca aşağıdaki gibi özetleyebilmek mümkündür: 

Oates Yaklaşımı: Oates, işkolikleri 5 gruba ayırarak ele almaktadır. Bunları,  

“gerçek işkolikler”, “sözde işkolikler”, “dönüştürülmüş işkolikler”, “hayalperest 

işkolikler”, “durumsal işkolikler” olarak ifade etmiştir (Robinson, 2000:34). Gerçek 

işkolikler; kendi kalitelerini sürekli yükselten ve başka bireylerin yeterli olamamalarını 

kabul edemeyen mükemmeliyetçi kişilerdir. Sözde işkolikler ise sadece işkolik özelliklerini 

görünüm itibariyle gösteren bireylerdir. Dönüştürülmüş işkolikler; fazla mesai almayı 

tercih etmeden belirli saat diliminde çalışan işkolikleri içermektedir. Hayalperest 

işkolikler; ev yaşamından uzaklaşmak için işkolikliği seçen bireylerdir. Durumsal 

işkolikler; işkolik bireylerin özelliklerini taşımamalarına karşılık sadece kendi 

güvenliklerini ve çıkarlarını gözetmek için çalışan işkolik bireylerdir (Dosaliyeva ve 

Bayraktaroğlu, 2012:222-223). Bu farklı yaklaşımlar işkolik bireylerin farklı özelliklere ve 

amaçlara sahip olduklarını göstermektedir.  

Naughton Yaklaşımı: Naughton işkolikleri “işkolik olmayan işkolikler”, “işe 

bağımlı işkolikler”, “zorunlu işkolikler” “saplantılı işkolikler” olarak belirtilmektedir 

(Burke ve diğ.: 2003:301).  İşkolik olmayan işkolikler; iş hayatlarının dışındaki hayatlarına 

daha fazla zaman ayıran takıntı seviyeleri düşük bireylerdir. İşe bağımlı işkolikler; 

gereğinden fazla iş yükü üstlenerek başarı seviyesini artıran ve takıntı seviyeleri düşük 

bireylerdir. Zorunlu işkolikler; iş ortamında zorla durmalarına karşın, iş dışındaki 

hayatlarına daha fazlavakit ayıran bireylerdir. Saplantılı işkolikler; saplantıları yüksek 

seviyede olan amaçları yüksek, iş gücü fazla olan bireylerdir (Akyüz, 2013:5). 

Robinson Yaklaşımı: Robinson işkolikliği, iş tanımlama ve kişilerin işe başlama 

ölçütlerini ele alarak, sürekli işkolikler, blumik işkolikler, zevk alan işkolikler ve diikat 

eksiği olan işkolikler olmak üzere dört gruba ayırarak incelemektedir (Robinson, 2000: 34-

48). Sürekli işkolikler; işlerin geciktiğine dayanan, işlerin aslında dün bitmiş olması 

gerektiği yaklaşımına göre çalışmaktadır. Blumik işkolikler; işleri devamlı erteleme eğilimi 

içerisinde işleri ya mükemmel olacak şekilde yaptıkları ya da mükemmel olmayacaksa hiç 

yapmayacakları yaklaşımını benimsemektedirler. Zevk alan işkolikler; mükemmeliyetçi bir 

özelliğe sahip olmakla birlikte diğer işkoliklere göre daha sistemli, titiz ve yavaş iş yapan 

bireylerdir. Dikkat eksikliği olan işkolikler; aynı anda farklı işlerle uğraştıkları için sıkılgan 
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özelliklere sahip ve iş yükünün fazla olmasını sevmektedirler (Dosaliyeva ve 

Bayraktaroğlu, 2012: 223-224). 

Fassel Yaklaşımı: Fassel (1990), işkolikleri dört gruba ayırmakta ve bu grupları 

“zorunlu çalışan işkolikler”, “eğlence arayan işkolikler”, “iştahsız çalışan işkolikler” “gizli 

çalışan işkolikler” olarak belirtmektedir (Robinson, 2000: 34). Zorunlu çalışan işkolikler; 

hayatları çalışmaktan oluşan ve fazlasıyla iş yapma odaklı davranış gösteren kişilerdir. 

Eğlence arayan işkolikler; sadece iş bitimine kadar çalışan ve zorunlu çalışan işkolikler ile 

benzer özellikler taşıyan bireylerdir. İştahsız çalışan işkolikler; devamlı olarak iş 

yapmaktan kaçma davranışına sahip bireylerdir. Gizli çalışan işkolikler; çalışmalarını tek 

başlarına yaparak yaptıkları çalışmaları diğerlerinden gizlemektedirler (Akyüz, 2013:5). 

Scott, Moore ve Miceli Yaklaşımları: Scott, Moore ve Miceli (1997), üç gruba 

ayırdıkları işkolikliği “mükemmeliyetçi işkolikler” “zorunlu bağımlı işkolikler”, ve “başarı 

odaklı işkolikler” olarak gruplandırmışlardır. Mükemmeliyetçi işkoliklerin; inatçı kişilik 

özelliklerinin yanı sıra sadece işlere önem vererek, iş dışı zamanları önemsemeyen bireyler 

oldukları belirtilmektedir (Dosaliyeva ve Bayraktaroğlu, 2012:228). Zorunlu bağımlı 

işkoliklerin; çalışmaya bağımlı olduklarının farkında olarak sürekli çok çalıştıkları ve bu 

durumu engelleyemedikleri görülmektedir. Başarı odaklı işkoliklerin; başarılarını 

kanıtlama çabası içerisinde ve rekabetçi bireylerden oluştukları belirtilmektedir. Ayrıca bu 

özelliklerinin psikolojilerini olumlu yönde etkilediği ve işkolikliğin olumsuz olmadığı bir 

yapı içerisinde oldukları belirtilmektedir (Tabassum ve Rahman, 2013:84). 

Kanai ve Wakabayashi Yaklaşımları: Bu yaklaşımda işkolikler, “hevesli 

çalışanlar”, “işinden zevk alanlar”, “işle ilgisi olmayanlar” ve “işkolikler” olmak üzere dört 

gruba ayrılmaktadır (Kanai ve diğ., 1996; Kanai ve Wakabayashi, 2001). Hevesli 

çalışanlar, çalışmayı çok seven ve çalışmaktan fazlaca hoşlanan, çalışmayla güdülenen 

işkolik türünü yansıtmaktadır. İşinden zevk alanlar, çalışmaktan çok hoşlanan ancak bu 

çalışmayla güdülenme hisleri çok düşük olan bireylerdir. İşle ilgisi olmayanlar,  hem 

çalışmaktan hoşlanma dereceleri hem de çalışmaya güdülenme hisleri oldukça düşük olan 

kişilerden oluşmaktadır. İşkolikler ise çalışmayı hiç sevmeyen ancak çalışmaya karşı 

güdülenme hisleri oldukça yüksek olan kişilerden oldukları belirtilmektedir (Akyüz, 

2012:7). 

Vesinina Yaklaşımı: Vesnina (2004), dört gruba ayırdığı işkolikliği; “başarılı 

işkolikler”, “gizli işkolikler” “başkaları için işkolikler”, “kendisi için işkolikler” olarak 
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gruplandırmıştır. Başarılı işkolikler, yüksek mevkilerde yer alan ve yoğun çalışan bireyleri 

içermektedir. Gizli işkolikler,  kendisini çalışmaya adamış buna karşılık diğerlerine 

çalışmayı sevmediklerini ifade eden bireylerdir. Başkaları için işkolikler, kendilerine 

yardımcı olunamamasının yanı sıra fazla çalışan bireylerden oluşmaktadır. Kendisi için 

işkolikler, yaptıkları işlerde ikilem yaşamalarının yanı sıra çok fazla çalışan bireylerden 

oluşmaktadır (Dosaliyeva ve Bayraktaroğlu, 2012:230). 

Spence ve Robbins Yaklaşımı: Spence ve Robbins (1992), üç boyuta ayırdığı 

işkoliklik kavramını; çalışmaktan hoşlanma (işten zevk alma), çalışmaya bağlılık ve işe 

güdülenme olarak gruplandırmışlardır. Çalışmaktan hoşlanma bireylerin yaptıkları işle 

ilgili hissettikleri duyguları ifade etmektedir. Çalışmaya bağlılık; çalışma ortamında aşırı 

zaman geçirmeyi belirtmektedir. Güdülenme hissi ise; obsesif olarak işe karşı hissedilen 

dürtü olarak ifade edilmektedir (Andreassen vd., 2013:78). Spence ve Robbins belirlediği 

üç boyuta karşılık Mclillan boyutları ikiye indirgeyerek çalışmaktan hoşlanma ve 

güdülenme hissi olarak belirtmiştir. Buelens ve Poelmans ise iki boyut daha eklemiştir. 

Ekledikleri boyutlar yabancılaşmış profesyonel ve isteksiz çalışanlardır. Dışarıdan gelen 

baskılar ile çalışanlar isteksiz çalışanlar, yeteneklerine ve hobilerine bağlı olarak çalışanlar 

ise yabancılaşmış profesyonellerdir (Dosaliyeva ve Bayraktaroğlu, 2012:225-228; Dauglas 

ve Morris, 2006:400 aktaran Salihoğlu, 2014:51). 

Spence ve Robbins (1992), çalışmalarında belirttikleri 3 temel boyuta kişilerin 

farklı düzeylerde değer vermesine göre işkolik tiplerini, çalışma heveslisi, sıkı çalışmaya 

gönülsüzler, hevesli bağımlılar, inancını yitirmiş çalışanlar, rahatlamış çalışanlar, meşgul 

olmayan çalışanlar olmak üzere 6 grup altında açıklamaktadır. Çalışma heveslisi 

işkoliklerin örgütün en alt pozisyonlarında bulundukları belirtilmektedir. Kendilerini baskı 

altında ve gergin hissederler. Genellikle özel ve iş yaşantıları arasında çatışma yaşarlar ve 

çoğunluğu kadınlardan oluşmaktadır.  Hevesli bağımlıların ise başarı odaklı ve hırslı 

yöneticilik görevlerinde yer aldıkları ve çoğunlukla erkeklerden oluştukları görülmektedir. 

İnancını yitirmiş çalışanların iş tatminlerinin olmamasının yanı sıra çalışma arkadaşlarına 

ve iş yerine yabancılaştıkları görülmektedir. Gönülsüz sıkı çalışan, işleri sadece görev 

olarak gören işkolik bireylerdir. Meşgul olmayan işkolikler işe bağlılıkları ve iş doyumları 

düşük olan bireylerdir. Rahatlamış çalışanların ise iş ortamı ve aile ile özel yaşantısı 

arasındaki dengeyi sağlamış bireyler oldukları belirtilmektedir (Dosaliyeva ve 

Bayraktaroğlu, 2012:226-227). 
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Bu çalışmamızda Spence ve Robbins tarafından geliştirlen ve işten zevk alma, 

çalışma bağlılığı ve işe güdülenme olmak üzere üç botu olan işkoliklik ölçeği 

kullanılmıştır. Bu ölçeğin hem ulusal hem de uluslar arası alanda pek çok sektörde ve 

işletmede kullanılmış olması ve çok sayıda tekrarlanmış olması sebebiyle çalışmamızda da 

kullanılmak istenmiştir. 

2.1.2. İşkolikliğin Belirtileri 

İşkoliklik kavramını, kişinin sağlığını, mutluluğunu ve diğer bireylerle olan 

ilişkilerini zedeleyecek ölçüde devamlı olarak çalışmak için duyulan kontrol edilemeyen ve 

aşırı düzeyde bir ihtiyaç olarak tanımlayabilmek mümkündür.  İşkolik kişiyi ise aşırı 

çalışan, aşırı çalıştığından dolayı diğer faaliyetlerden uzak kalan, işine karşı bağımlılık 

düzeyinde bir düşkünlüğü olan, çalışmadığı zamanlarda bile işini düşünmeye başlayan bu 

iş bağımlılığından dolayı da diğer insanlarla olan ilişkilerinde aksaklıklar yaşayan, 

mükemmeliyetçi, aşırı düzen takıntılı olmak gibi özelliklerle tanımlayabiliriz. Çalışkanlık 

ve işkolik olmanın en önemli farkı kişideki motivasyonudur. Çalışkan bireyin 

motivasyonun üretmekten, işkoliğin motivasyonun ise sadece başarıya ulaşmak ve iş 

bitirmekten geldiğini söyleyebiliriz (Temel, 2006: 107). 

İşkolik olan bireyler boş zamanlarını çalışarak geçirmeyi tercih etmektedir. Hatta 

işlerini kişisel ilişkilerinin önünde tutarak, yer ve zaman ayırmadan sürekli çalışmak 

istemektedir. Aynı zamanda iş ortamında baskının fazla olması da kişileri daha fazla 

çalışmak zorunda hissettirmektedir. Bu nedenle bireyler daha fazla çalışmaya 

yönelmektedir (Akın ve Oğuz, 2010: 313).  

Yapılan bir çalışmada işkolik kişilerin tipik bazı özelliklerinin olduğu 

belirtilmektedir. İşkoliklerin bu özellikleri kısaca şu şekilde belirtilebilmektedir (Garson, 

2005: 16): 

· Haftada 40 saatten fazla çalışırlar, 

· Evde oldukları zamanlarda dahi evi iş yeri gibi görüp çalışırlar, 

· Geç saatlere kadar ve hafta sonları çalışılması gerektiğini düşünürler, 

· Kişisel işlerini yaparken, hatta dinlenirken bile işi düşünürler, 

· Eğlence ve uyku için ayrılan zamanın gereksiz olduğunu düşünürler, 
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· Zamanlarının çoğunu işlerinde geçirmek isterler yada evde bile olsalar sık 

sık işyerini ararlar, 

· Çok uzun çalışmalarının aile ilişkilerine zarar verdiğinin farkında olmazlar, 

· İş yerinde tüm işler yolunda bile gitse endişelidirler, 

· İş yerinde son derece enerjik olabilirken ev hayatlarında ilgisiz ve depresif 

olurlar, 

· Çalıştıkları zaman kendilerinden iş dışında bir şey yapmaları istenildiğinde 

sinirlenirler. 

·  Scott ve arkadaşları tarafından işkolik insanların özelliklerini ortaya 

koyabilmek amacıyla yaptıkları çalışmada şu sonuçlar elde edilmiştir ( Scott 

v.d., 1997: 292): 

· İşkolikler çalışmaya zaman harcamayı severler, 

· İşkolikler sadece ekonomik ve örgütsel sebeplerden dolayı çalışmazlar, 

· İşkolikler çalışmadıkları zamanlarda da işi düşünürler. 

İşkolik olmak aslında olumlu bir durum değildir. Çünkü kişi empati kurma 

yeteneğini kaybetmeye başladığı için iletişim kurmakta zorluk çekebilir. Bu şekilde de kişi 

karamsarlığa, takıntılı olmaya, mutsuz olmaya başlar ve beraberinde sağlık sorunları 

yaşamaya başlar bu durumda çalıştığı örgüte de verimliliği azalmaya başlar (Bardakçı ve 

Baloğlu, 2012:48). 

Hastalığın kontrol altına alınabilmesi için, en başta bireyin bunu rahatsızlık olarak 

kabul etmesi ve sonrasında psikolojik tedavi görmesi gerekir. Bu durum daha çok 

anksiyete bozukluğu tedavisinde kullanılan ilaçlar sayesinde olmakta ve bu şekilde 

bireylerin umursamazlıklarının artırılması sağlanabilmektedir. İşkolik çalışanlar genellikle 

hasta olduklarını kabul etmemektedir. Bu nedenle de bireylerin özellikle ailelerine ve yakın 

çevrelerine karşı ilgisizlikleri artarak sorun haline gelmekte ve bu durum daha fazla 

karmaşıklaşarak içinden çıkılamayacak duruma gelmektedir (Doğan ve Tel, 2011:62-63). 

2.2.Turizm İşletmelerinde İşkoliklik 

Özellikle müşterilerin taleplerini karşılayabilmek için hizmet sunan işyerlerinde, 

müşteriyle birebir iletişim sağlayan çalışanların müşteri memnuniyetini sağlama anında 
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gösterdikleri tutum ve davranışları çok önemlidir. Buna karşılık işkolik olarak adlandırılan 

çalışanların işletmelerde bazı negatif yaklaşımlara yol açmasından dolayı hizmet anında 

aksamalar yaşanmakta ve bu aksamalar müşterilere yansımaktadır. Bu gibi nedenlerden 

dolayı hizmet kalitesi, müşteri sadakati ve müşteri memnuniyetini doğrudan etkileyen 

çalışanların hizmet odaklı olması ve işkolik olmaması büyük bir öneme sahiptir. 

Yöneticilerin, çalışanlara işkoliklik davranışları sergilememeleri için tavsiyelerde bulması 

gerekmektedir.  

Kişisel olarak hizmet vermeye daha elverişli çalışanların sunduğu davranışlar 

bireyin kendisi, tüketiciler ve işyeri açısından olumlu sonuçlar sağlayabilmektedir. Bu 

nedenle hizmet verme konusunda daha etkin ve yeterli olan çalışanlar, müşterilere hizmet 

sunan iş yerlerinde ve işlerde görev aldığında kendi becerilerine, yeteneklerine ve 

kişiliklerine göre bireysel olarak doyuma ulaşacağı bir işte çalışabilecek ve ulaşacağı 

yüksek iş doyumu performansını ve verimliliğini olumlu yönde etkileyebilecektir. Ayrıca 

hizmet sunan işletmeler hizmet verme konusunda etkin olan ve uygun özelliklere sahip 

bireyleri tercih etmek kaydıyla müşteri memnuniyetini, bağımlılığını ve işletmenin 

performansını artırmada önemli bir avantaj elde etmiş olacaktır (Kuşluvan ve Eren, 

2011:139). Bu sayede özellikle yüksek düzeyde hizmet sağlayan turizm işletmelerinin, 

hizmet vermeye elverişli kişilik özelliklerine sahip çalışanları teşhis edebilmesi ve işe 

alması son derece önemli bir noktadır. 

Bir meslekteki üyelerin başarısı kendi meslekleriyle ilgili düşünce, algı ve 

tutumlarıyla doğrudan ilişkilidir. Yani adayların meslekleriyle ilgili görüşleri, toplumun 

mesleğe bakış açısının meslek üyeleri tarafından nasıl görüldüğü önemlidir. (TEDMEM, 

2014: 7). Bu açıdan ele alındığında çalışanların çalışma koşullarını nasıl algıladığı, çalışma 

durumları hakkında ne düşündükleri önemli olarak değerlendirilmektedir. Sonuç olarak 

kişilerin aşırı çalışma algıları işkolikliğe neden olabilmektedir. Meslek ve başarı algıları bu 

durumda önemli rol oynamaktadır.  

Turizm sektörü, dünyada çok sayıda istihdamı sağlayan sektörlerdendir (Bamford, 

2012: 15). Dünya Seyahat ve Turizm Konseyi (WTTC), turizm sektöründe yer alan 

verilerle belirli dönemlerde raporlar hazırlamaktadır. 2015 yılı raporuna göre dünya toplam 

işgücünün %8,3’üne turizm sektörü istihdam sağlarken, Türkiye’de de bu oranın yüksek 

olduğu belirtilmektedir. 2014-2015 yılları arasında turizm sektörünün 10 milyon kişiye 

istihdam sağladığı bilinmektedir ve bu sayı hem doğrudan hem de dolaylı istihdam 
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verilerini içermektedir (Işık vd., 2015: 28).  Turizm sektörü iyi düzeyde istihdam  

sağlamasına rağmen çalışma koşullarının iyi düzeyde olmadığı görülmektedir. Bu nedenle 

ülkemizde sektörün durumu, sorunları ve çözüm önerileriyle ilgili çalışmaların daha fazla 

yapılması gerekir. (Kaya & Atçı, 2015: 24). Turizm eğitimi veren birçok kurum olmasının 

yanı sıra mezun sayısı da giderek artmaktadır. Buna karşılık bu artış turizm sektöründe 

etkisini göstermemektedir. Ayrıca mezun öğrencilerin farklı sektörlere yöneldiği de 

görülmektedir. Bu nedenle bu artışların ve sektörün öğrenciler tarafından tercih edilmeme 

sebeplerinin  incelenmesi gerekmektedir (Üzümcü vd., 2015: 186). 

Serçeoğlu ve Selçuk (2016: 39) yaptıkları araştırmada işkolik eğilimleri ile hizmet 

odaklılık arasındaki ilişkiyi incelemek üzere konaklama işletmeleri üzerine bir araştırma 

yapmışlardır. Yaptıkları araştırmada 317 konaklama işletmesi personeline anket 

uygulayarak veri elde etmiş ve istatistiksel yöntemler ile analiz etmişlerdir. Yaptıkları 

analizler sonucunda çalışanların işkolik olduğuna ulaşmışlardır. İşkolik olmayla hizmet 

odaklılık arasında pozitif yönde bir ilişki olduğu sonucuna ulaşmışlardır. Buna karşılık 

işkolik eğilimlerinin artmasının hizmet düzeyinde azalmaya neden olacağını 

belirtmişlerdir. Bu nedenle işkolikliğin belirli bir düzeyde olmasını ve işkolikliğin artması 

durumunda işkolikliğin önüne geçilmesi gerektiğini vurgulamışlardır.  

Altınöz ve arkadaşları (2017:158-161) yaptıkları araştırmada turizm işletmeleri 

arasında yer alan otel işletmelerinde çalışan yöneticilerin işkolik davranışları ile nevrotik 

kişilik yapıları arasındaki ilişkiyi incelemeyi amaçlamışlardır. Bu doğrultuda uyguladıkları 

anket tekniği ile 172 çalışandan veri elde etmişlerdir. Elde ettikleri verileri istatistiksel 

analizler yöntemiyle analiz ettiklerinde işkolikliğin nevrotik kişilik yapısı ile pozitif yönlü 

ve anlamlı bir ilişki olduğuna ulaşmışlardır. Ayrıca yükselme hırsı, kendilerini kanıtlama 

çalışmaları, boş zamanlarda yapacak aktivite bulamamaları, otel işletmelerinde iş yerinde 

uzun zaman geçirilmesi, ödüllendirmenin çalışma temposuna göre belirlenmesi gibi 

konuların işkoliklik eğilimine neden olabileceğini vurgulamışlardır. Ayrıca yöneticilerin 

nevrotik kişlilik özelliklerine sahip olmamaları gerektiği ve işkolik davranışlar 

sergilememesi gerektiğini söylemişlerdir. Bu olumsuz özelliklerin çalışan bireylerde 

tükenmişlik ve geçimsizlik gibi sonuçlar doğurduğunu belirtmişlerdir. 

Ulucan (2017) yaptığı araştırmada işkolik ve tükenmişlik arasındaki ilişkiyi 

inceleyebilmek için turizm çalışanlarından 1259 otel çalışanına anket uygulamıştır. Yaptığı 

analizler sonucunda işkolik olmayan bireylerin sayısının işkolik olanlara göre daha fazla 
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olduğuna ulaşmıştır. Bireylerin demografik özelliklerinin işkolikliği etkilemediğini 

belirterek, değişkenler arasında herhangi bir ilişki olduğu sonucuna ulaşamadığını 

söylemiştir. Normalde literatür araştırmalarında incelediği değişkenler arasında pozitif bir 

ilişki olmasına karşılık yaptığı çalışmada anlamlı bir ilişki çıkmamasını sektörün 

özelliklerinden kaynaklı olabileceğini belirtmiştir. Ayrıca çalışanların çoğunun kendilerini 

işkolik olarak değerlendirmemesinin veya tükenmişlik düzeylerinin yüksek çıkmamasının 

iki değişken arasındaki anlamlı bir ilişki çıkmamasına neden olabileceğini belirtmiştir 

(Ulucan, 2017:1503-1504). 

Günay ve arkadaşları (2017) otel yöneticileri ile yaptıkları araştırmada örgütsel 

iklimin işkoliklik üzerindeki etkilerini araştırmayı amaçlamışlardır. Çalışanların çalışma 

isteklerinin sosyal ilişkilerini, sağlıklarını, aile ilişkilerini ve performanslarını etkilediğini 

belirtmişlerdir. Özellikle örgütte bulunan psikolojik ortamın çalışanları ve çalışanların 

davranış, inanç ve tutum gibi özelliklerini etkilediğini belirtmişlerdir. Bu doğrultuda 

örgütsel iklimin çalışanların işkolikliğini direk etkileyen bir durum olduğunu belirterek bu 

konu üzerinde araştırma yapmışlardır (ss.87). Turizm sektöründe faaliyet gösteren otellerin 

yöneticilerinden 143 kişiden anket yoluyla veri elde etmişlerdir (ss. 93). Elde ettikleri 

veriler doğrultusunda örgütsel iklimin alt boyutları arasında yer alan bireysel sorumluluk 

alt boyutunun işkoliklik alt boyutlarının tamamı arasında aynı yönde ve istatistiksel olarak 

anlamlı bir ilişki olduğu sonucuna varmışlardır. Bireysel sorumluluğun artırılmasının 

bireyleri işkolikliğe yönlendirdiğini belirmişlerdir. Ayrıca örgüt ikliminin alt boyutları 

arasında yer alan ödüllendirmenin işkoliklik alt boyutu olan güdülenmeyi pozitif yönde 

etkilediğini belirterek ödüllendirme sisteminin işkolikliği artırdığını belirtmişlerdir. Aynı 

zamanda turizm sektöründe çalışma koşullarının diğer sektörlere göre farklı olması, yoğun 

bir çalışma ortamı olması nedeniyle yöneticilerinde işkolik eğilimlerin daha fazla olacağını 

vurgulamışlardır. Bu nedenle yöneticilerin, işkoliklik eğilimlerini kontrol altında tutmak ve 

takip edebilmek için bireysel sorumluluk ve ödüllendirme gibi konularda daha dikkatli 

olmaları gerektiğini belirtmişlerdir (ss. 98). Ayrıca örgüt verimliliği ve çalışan performansı 

açısından işkolikliğin kontrol altında tutulması önemli bir konudur. 

Yapılan çalışmalar işkolikliğin insan hayatındaki önemini göstermektedir. Çalışan 

kişilerin işkoliklik düzeyleri arttıkça performansları olumsuz etkilenmekte ve 

tükenmişlikleri artarak bunun da işten ayrılmaya sebep olduğu anlaşılmaktadır. Bu durum, 
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bireylerin sosyal anlamda da sorunlar yaşamasına ve çevreleriyle olan ilişkilerini de 

olumsuz olarak etkilemesine sebep olabilmektedir. 

2.3. İşkoliklik Nedenleri 

Literatürde yapılan araştırmalar incelendiğinde işkolik olmanın nedenlerini 

açıklayan farklı araştırmalar mevcuttur. Spence ve Robbins yaptıkları çalışmada bireylerin 

çalışmaya karşı hissettikleri bağımlılığın yüksek olmasının ve vakitlerinin çoğunu 

işyerinde veya iş konularına ayırmasının işkolikliği ortaya çıkarabileceğini ifade 

etmişlerdir (Temel, 2006:107). Yapılan bir çalışmada işkolikliğe neden olan faktörlerin 

içsel faktörlerden kaynaklanabileceği gibi ekonomik problemler, kötü giden evlilikler ve 

örgüt kültürü gibi dışsal faktörlerin de sebep olabileceği belirtilmektedir (Shimazu ve 

Schaufeli, 2009). Literatürde işkolikliğe neden olan faktörler kesin olarak 

sınıflandırılamasa da işkolikliğin en temel olarak bireysel, örgütsel ve çevresel faktörlerden 

kaynaklandığı söylenebilir (Doğan, 2015:4-5). 

2.3.1.Örgütsel Nedenler 

Bazı araştırmalarda kişilerin işkolik olmasına örgütsel faktörlerin neden olduğu 

belirtilmektedir. Buna göre örgüt ikliminin kişinin işkolik olması yada olmaması üzerine 

etkisi olduğu belirtilmektedir (Jonstone ve Jonstone, 2005). Örgütler, genellikle işkolik 

çalışanları ödüllendirirler (Burke, 2000). Çalışanlar, örgütün çok çalışan kişileri 

ödüllendirdiğini görmesi sonrasında kendileri de daha iyi konumlarda daha iyi paralar 

kazanabilmek için uzun saatler çalışmaya başlamaktadırlar. Burke’nin (2000) yaptığı 

çalışmada bir örgütte işkoliklerin bulunmasının diğer kişiler üzerinde de baskı oluşturarak 

işkolik olmalarına sebep olduğunu belirtmektedir. Worth’a göre de iş yerinde uzun saatler 

geçirip, sürekli işle ilgili çalışmalar yapan kişililerin iyi çalışanlar olarak nitelendirildikleri 

ve ödüllendirildikleri görülmektedir (Temel, 2006: 112). Porter da yaptığı çalışmada 

işyerlerinde fedakârlık ve fazla mesainin başarı kriteri olarak kabul edilerek işkolikliğin 

meydana gelmesine sebep olduğunu belirtmiştir (Dosaliyeva ve Bayraktaroğlu, 2012:48). 

Kanai ve Wakabayashi (2001: 129) ise işkoliklik üzerine Japon otomobil sektöründe 

çalışan kişiler ile yaptıkları araştırmada iş yükü ve iş ortamının işkolikliğin artmasına 

neden olduğunu vurgulamışlardır. Kişinin iş yükünün fazla olması, işte yükselme 

olanağının az olması yada hiç olmaması gibi sebepler çalışan üzerinde stres oluşturarak, 

işini kaybetmemek için çok çalışmasına sebep olmaktadır (Burke, 2001: 642). 
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2.3.2.Bireysel Nedenler 

Bireyin sahip olduğu özelliklerin işkolikliğe neden olabileceği konuyla ilgili daha 

önce yapılan çalışmalardan anlaşılmaktadır (Mudrack vd, 2004; Ng vd, 2007). Spence ve 

Robbins (1992) işkoliklik üzerine yaptıkları demografik özellikler ile ilgili inceleme 

yaparak cinsiyetin işkolikliği etkilediğini belirtmişlerdir. Yaptıkları çalışmalar ile 

kadınların erkeklere göre daha fazla işkolik oldukları, kadınlarda zaman bağlılığı ve iş 

stresinin daha fazla olduğu sonucuna ulaşmışlardır.  

İşkoliklik durumu, aile içinde mutlu olmayan ve aile içinde sağlıklı iletişimin 

olmadığı çalışanlarda işlerini bir kaçış yolu olarak gördüklerinden dolayı artmaktadır. Bu 

şekilde bireyler yaşamlarındaki doyumu işlerinde bulmaya çalışmaktadırlar. Bu durumda 

da kişiler işkolik olmaya kendilerini itmektedirler. Aynı zamanda çocuklar gerçekçi 

hedeflerin konulmadığı, başarının ödüllendirildiği, başarısızlıkların ise cezalandırıldığı bir 

ortamda yetişiyorsa bu çocuklar büyüdüklerinde işkolik olma eğilimi 

gösterebilmektedirler. (Temel, 2006:112-113). 

İşkoliklik farklı insanlarda farklı nedenlerle ortaya çıkabilmektedir.  Kişilerin sahip 

olduğu özellikler, yaşam tarzları, hayata bakış açıları hayatlarında birçok konuyu 

etkilemektedir. Aynı zamanda kişilerin bu özellikleri bireylerin iş yaşam dengesizliği 

yaşamalarına ve işkolik olmalarına neden olabilmektedir. Örnek vermek gerekirse bireyin 

hırslı, özgüveni yüksek, çalışkan, gözü kara, tez canlı, girişimci ve heyecanlı olması 

durumunda işkolik olma olasılıklarının daha yüksek olduğu söylenebilmektedir. (Pekdemir 

ve Koçoğlu, 2014:310). 

2.3.3.Çevresel Nedenler 

Çevresel nedenler, örgütsel ve bireysel nedenlerin dışında olan işkolikliği makro 

ekonomik ve sosyal nedenlerle ortaya çıkaran nedenlerdir. 

Yapılan bir araştırmada işkolikliğin nedenleri araştırılmıştır. Elde edilen bulgulara 

göre finansal (Schaufeli vd., 2008), sosyal ve teknolojik (Van Wijhe vd., 2011:255) 

nedenlerin işkolikliğe önemli bir etkisi olduğu sonucuna ulaşılmıştır. Elde edilen 

sonuçlardan da anlaşılabileceği gibi işkolikliğin bireye yükselme imkanı sağlaması sosyal, 

daha iyi finansal imkanlar sunması finansal ve teknolojik gelişmeler de teknolojik boyutun 

ortaya çıkmasına ve işkolikliğin artmasına neden olmaktadır (Bardakçı, 2007:49-50; 

Doğan, 2015: 5). 
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2.4.İşkolikliğin Etkileri ve Sonuçları 

İşkolik insanlar çok çalışan, iş tatminleri yüksek, işlerini seven, enerjik, sağlıklı ve 

verimli bireylerdir. Buna karşılık yapılan literatür çalışmalarında işkolikliğin hem birey 

hem de örgüt için olumsuz etkileri olduğu anlaşılmaktadır (Bayraktaroğlu vd, 2015:123). 

İşkolikliğin sonucunda kişilerde psikolojik ve fiziksel sorunlara rastlanmaktadır. Ayrıca iş 

ortamında işkoliklerin çalışma arkadaşları ve yöneticileriyle aralarında sorunlar 

bulunmaktadır (Temel, 2006:104). Aynı zamanda işkolikliğin sonucunda bireylerde farklı 

sorunlar da görülmektedir. İş verimliliğinde azalmalar, insanlarla iletişim güçlüğü, 

duygusal boşluk, aile içi sorunları konuşmak istememe, aile ve yakın çevreleri ile 

ilişkilerini önemsememe gibi olumsuz sorunlar meydana gelmektedir (Dosaliyeva ve 

Bayraktaroğlu, 2012:238). 

Japonya’da yapılan bir çalışmada işkolikliğin, iş ortamındaki stresin ve iş 

alışkanlıklarının bireyin sağlığında etkisi araştırılmıştır. Elde edilen bulgular sonucunda 

belirlenen değişkenlerin bireyi olumsuz yönde etkilediği belirtilmektedir (Kanai 

vd.,1996:192). 

İşkoliklik, bireylerin ekonomik standartlara ulaşma veya örgüt amaçlarına ulaşmak 

için gösterdikleri fazla çalışmadır. Bu nedenle işkoliklik, kişilerde hem fiziksel hem de 

ruhsal sorunlara neden olabilmektedir. Ayrıca iş yaşam dengesinin bozulmasına da neden 

olmaktadır (Pekdemir ve Koçoğlu, 2014). Bu durum bireylerin amaçlarına ulaşırken 

kendilerinden de fazla ödün verdiklerini göstermektedir. Bireylerin isteklerine ve 

beklentilerine ulaşmak için normalden fazla çalışmaları onları olumsuz 

etkileyebilmektedir. Bu nedenle çalışma düzenlerini işkoliklik sınırlarında değil uygun 

düzeylerde tutmaları gerekmektedir. 

Bonebright’ın (2001) yaptığı araştırmada işkoliklik ile stres, verimlilik ve 

tükenmişlik düzeyi arasında aynı yönde ilişki olduğu belirtilmiştir.  Başka bir ifadeyle 

işkolikliğin artmasının tükenmişliğin artmasına sebep olacağı söylenebilir. Tükenmişlik 

kavramı örgüt ve birey için önemli bir etken olduğu için işkolikliğin bu açıdan olumsuz 

etkisi de göz ardı edilmemelidir. 

İşkoliklikte yaşanan bazı durumlar olumsuz etkilere neden olabilmektedir. 

Bunlardan en önemlileri; dinlenme zamanının olmaması, aşırı iş yükü, yoğun iş ortamı, 

yetersiz uzman yönlendirmeleridir. Bu örnekler işkolik insanları olumsuz yönde 

etkileyerek, birey ve örgütler için de olumsuzluklara neden olabilmektedir  (Naktiyok ve 
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Karabey, 2005:183-184). Bireylerden zaman içerisinde alınan verim giderek 

azalabilmektedir. 

Amerika ve Kanada’da yapılan bir çalışmada işkolikliğin etkileri üzerine 107 

çalışan ile araştırma yapılmıştır. Elde edilen sonuçlara göre işkolikliğin aile ile ilgili 

konuları olumsuz etkilediğine ulaşılmıştır. İşkolik çalışanların daha az sorumluluk 

aldıklarına, ailesel sorunların çözümüne katkı sağlamadıklarına ve aile içi rollerini daha az 

yerine getirdiklerine ulaşılmıştır. Spence ve Robbins akademik pozisyonda çalışanların 

çalışmaya karşı güdülenme, çalışmaktan hoşlanma, çalışmaya bağımlılık ve davranışsal 

özelliklerini cinsiyet değişkenine göre incelemişlerdir. Elde ettikleri sonuçlara göre 

kadınlarda iş stresi, zaman bağımlılığı düzeyleri, iş bağımlılığı, çalışmaya karşı güdülenme 

ve çalışmaktan hoşlanma ile yetki verememe ve çalışmaya karşı mükemmeliyetçilik 

değerleri arasında herhangi bir farklılık olmadığı sonucuna ulaşmışlardır. Ayrıca erkeklerin 

sağlık şikâyetlerinin kadınlara göre oldukça düşük olduğunu belirtmişlerdir (Temel, 

2006:119-121). İşkoliklik üzerine yapılan farklı araştırmalara göre işkolik bir eşi olan 

kişilerin duygu ve düşüncelerinin aşağıdaki şekilde olduğu belirtilebilir (Temel, 2006:121-

122): 

· Bireylerin çalışma yaşamlarındaki davranışlarında işkolik olmaları kişilerde 

toplumsal ilişkilerinin bozulmasına neden olmaktadır. 

· İşkolik bireylerin zamana bağlı olarak yaratıcılık ve üretkenliklerinde düşme 

gözlenmekte ve bu kişilerin zamanla hata yapma olasılıkları da artmaktadır. 

· İşkolik kişilerde zamana bağlı olarak depresyon ve yorgunluk görülmekte 

ve bu da zamanla bireyde huzursuzluğa yol açmaktadır. 

· İşkolik kişilerin evlilik yaşantıları zamanla bozulup parçalanmaktadır. 

· İşkolik olmak kişinin kendisine yeterli zaman ayırmaması anlamına 

gelmektedir. Birey bu şekilde yaşamdan kopmaya başlamaktadır. 

· İşkolik kişilerde strese bağlı olan sağlık problemleri görülmeye 

başlanmıştır. 

· İşkolikliğin etkileri örgütsel, bireysel (fizyolojik ve psikolojik ) ve sosyal 

olmak üzere gruplandırılarak incelenebilir (Kart, 2005; Spence ve Robbins, 

1992; Robinson ve Post, 1997).  
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İşkolikliğin örgüte etkileri daha önce de belirtildiği gibi hem olumlu hem de 

olumsuz olabilmektedir. Çalışmalardan bazıları işkolikliğin örgüt için pozitif etkileri 

olduğunu savunurken işkoliklik ile ilgili bazı çalışmalar da işkolikliğin düşük iş 

performansı, psikolojik rahatsızlık ve işten ayrılma niyetli sonuçlar şeklinde olumsuz 

etkileri üzerinde durmaktadır. Aynı zamanda işkolikliğin olumsuz açıdan ele alındığı 

araştırmalarda işkolik bireylerin iş arkadaşlarına sorun yaratan, iş performansı düşük ve 

mutsuz bireyler oldukları belirtilmektedir (Galperin ve Burke, 2013:334). İşkolikliği takip 

eden örgütsel sorunlara stres, işten kaçma, işe gecikme, moral bozukluğu, ahenksizlik, 

yetersiz işbirliği, yaratıcılık kaybı, kişilerarası çatışma, düşük verim,  tükenme ve iş 

güvensizliği eklenebilir (Robinson, 2000:130). Bireylerin yaşadıkları bütün bu 

olumsuzluklar örgüt açısından ciddi olumsuz etkilere neden olmaktadır. Bu nedenle işkolik 

çalışanların çalışma düzenlerinin takip edilmesi ve kontrol altına alınması önemli bir konu 

olarak görülerek, ele alınması gerekir.  

İşkolikliğin fiziksel ve psikolojik etkileri olduğu yapılan çalışmalardan 

anlaşılmaktadır. İşkoliklik sonucunda bireylerde kendini savunma güdüsünün artması, 

bireylerde kötümserlik, ilaç bağımlılığı, başkalarını sürekli eleştirme, sinirlilik, sabırsızlık, 

gibi ruhsal rahatsızlıklara neden olmaktadır (Temel, 2006:121). Bu etkiler işkolikliğin 

psikolojik etkileri arasında sıralanabilmektedir. Bireylerin psikolojileri yaşamlarında büyük 

bir öneme sahip olduğu için dikkat edilmesi gereken çok önemli bir konudur. Zaman 

içerisinde müdahale edilmemesi ve önlenememesi durumunda daha büyük psikoljik 

etkilere neden olabilmektedir. 

Yapılan çalışmalar sonucunda işkolikliğin farklı toplumlarda çeşitli hastalıklara 

sebep olduğu görülmektedir. İşkolikliğin fizyolojik etkileri sonucunda, bireyler aşırı 

tükenmişlik hissi, tansiyon hastalığı, mide rahatsızlıkları, dalgınlık, depresyon gibi sağlık 

problemleri yaşayabilmektedir. Yapılan araştırmalara göre işkoliklik sonucunda Kuzey 

Amerika’da çalışan bireylerde ciddi sağlık sorunlarıyla karşılaşılmış, Japonya’da ise aşırı 

stres sebebiyle bireylerde kalp hastalıkları yaşanmıştır (Bardakçı, 2007: 52).  

İşkolik bireylerin toplumsal çevresiyle olan ilişkilerinin azalmaya başladığı 

belirtilmektedir. Çünkü bireyler enerjilerinin ve zamanlarının çoğunu çalışarak geçirdiği 

için sosyal ilişkileri zayıflamaya başlamaktadır. Aynı zamanda işkolik bireyler diğer 

insanlara karşı duyarsızlaşarak, insani değerlere ve farklı hayatlara karşı umursamaz 

olmaktadırlar (Bardakçı, 2007: 53). İşkoliklerin sosyal ilişkilerinin zayıflaması yakın 
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çevreleri ve aileleri arasındaki bağları da zayıflatarak, sorunların artmasına ve 

anlaşmazlıkların büyümesine neden olabilmektedir.  

2.5. İşkolikliğin Engellenmesi 

İşyerlerinde işkolikliğin önüne geçmek için farklı yöntemler uygulanmaktadır. Bu 

yöntemler kısaca kişisel danışmanlık, aile terapisi, işyeri politikası ve uygulamaları olmak 

üzere üç grupta toplanabilir. Bu yöntemleri aşağıdaki şekilde açıklayabilmek mümkündür 

(Gini, 1998; Temel, 2006:123): 

Kişisel Danışmanlık: Kişisel danışmanlıkta amaç, işkolikliğin bağımlılık 

seviyesinin düşürülmesidir. Bireylerle yapılan görüşmeler doğrultusunda öncelikli olarak 

işkolikliğin nedenleri tespit edilmeye çalışılmaktadır. Kişilerin duygu ve düşünceleri analiz 

edilerek,  kişilere uygun yeni hobi ve alışkanlıklar kazandırılıp rahatlamalarına yardımcı 

olmaya çalışmak amaçlanmaktadır (Robinson, 2000:157). 

Aile Terapisi: Bu uygulamada işkolik kişinin aile bireylerine davranışları 

değerlendirilmektedir. Bu sayede aile büyüklerinin ve çocukların birbirlerinden gerçekçi 

olmayan beklentilerde bulunması durumunun önüne geçilmiş olunmaktadır (Robinson, 

2000:157). 

İşyeri Politikası ve Uygulamaları: İşkolikliğin önlenebilmesinde farklı 

yaklaşımlar ve farklı çözüm önerileri bulunmaktadır. Bu uygulamada çalışanlar işyerlerinin 

yönlendirmesiyle farklı aktivitelere teşvik edilmektedir. İşkolik çalışanların zamanlarını işe 

ayırmaları yerine yaratıcılığa ayırmaları sağlanmaktadır (Bowen ve ark. 1989). 

İşkolikliğin önlenebilmesi için öncelikli olarak bireyin işkolikliği kabul etmesi ve 

bu noktaya gelmesindeki nedenleri gözden geçirmesi gerekmektedir. Bu nedenleri 

belirlerken iş hayatında kabul görmede mi problem yaşadıklarını, işle ilgili görevlerde 

etkin rollerde olmadıklarını mı ya da gereken saygıyı görmediklerini mi düşündükleri gibi 

konuları kendi içlerinde değerlendirmeleri gerekmektedir. Sonrasında bireylerin 

yaşadıkları kaygı ve sorunları çözebileceklerini bilmeleri gerekmektedir. Ayrıca bireylerin 

istedikleri ve çözümlere anında değil zaman içerisinde belirli süreçler sonucunda 

ulaşabileceklerini bilmeleri gerekmektedir. Bireylerin ihtiyaçlarını karşılayabilmeleri ve 

sorunları aşabilmelerinde iş yaşam dengesini kurabilmeleri büyük önem taşımaktadır 

(Galperin ve Burke, 2013:334). İş yaşam dengesinin kurulması aynı zamanda bireylerin 
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işkolikliğin önüne geçmesinde ve olumsuz etkilerinden uzaklaşmasına da yardımcı 

olacaktır. 

İş-Yaşam dengesi kurma yolları; 

· Bireyler, iş yaşam dengesi kurabilmek için işi iş yerinde bırakarak, hayatı da 

yaşamayı prensip edinmelidir. Bu sayede iş ile ilgili konular iş yerinde 

kalacak ve bu durum hayatı gerektiği gibi yaşamalarına yardımcı olacaktır. 

İş bittiği halde işe bağlı yaşamak bireylerin hayatlarından kaybettikleri 

zamanlardır.  

· Bireyler gerektiğinde yardım istemelidir. Bireyler kendi hayatlarını yaşıyor 

olsa bile bireyin deneyim ve tecrübelerinin yetersiz kaldığı durumlar 

olabilmektedir. Bu noktada bireyler aile veya arkadaşlarından yardım 

istemelidirler.  

· Zor çalışma koşulları ile yaşam arasında dengeyi kurabilmek için spor 

yapmak önemlidir. Ayrıca yeni hobiler edinmenin de olumlu yararları 

olmaktadır. Takip edilen spor salonları ve iç disiplini kurabilmek için 

programlı aktivitelere yazılmak önemlidir. 

· Yaşamın getirdiği koşullar nedeniyle dinlenmeyi atlamamak gerekmektedir. 

Dinlenmek tembellik olarak değerlendirilmemeli, temel ihtiyaçlar kadar 

gerekli bir gereksinim olduğu kabul edilmelidir (Robinson, 2000:130). 

· Bireylerin iş yaşamı dışındaki hayatındaki özel ve önemli günleri not 

alacakları bir ajanda tutmaları önemlidir. İş hayatında olduğu gibi özel 

hayatta hatırlatıcılardan yararlanmak unutulmaması gereken konuları 

hatırlatarak, önemli detayların kaçırılmamasını sağlayacaktır (Galperin ve 

Burke, 2013:334). Bu durum kişilerin sosyal ilişkilerinin artmasını 

sağlayarak,  yakınlarına zaman ayırmasında önemli bir etkiye sahip 

olacaktır.  

· İşkolikliğin önlenmesinde beslenme düzeni önemlidir. Bireylerin beslenme 

alışkanlıklarının doğru ve dengeli olması büyük önem taşımaktadır. İşkolik 

olan kişilerin öğünleri atlaması sorunlara neden olmaktadır. Bunun yanı sıra 

düzenli beslenme bireylerin doğru kararlar almasına ve sağlıklı bir yaşam 

sürmesine yardımcı olmaktadır (Robinson, 2000:130). 
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· Bireylerin iş yaşam dengesi kurabilmek için hayır demeyi öğrenmeleri 

gerekmektedir. Bireylerin hayatlarında önemli olan bir plan veya gün için 

verilen görevleri geri çevirmeyi öğrenmeleri gerekmektedir. İnsanların 

kendi planlarından daha önemli bir konu yoktur ve aslında acil olan işler 

son anda bildirilmemelidir (Galperin ve Burke, 2013:334). 

· Bireylerin kendi özel hayatlarının, aile ve arkadaşlarının çok önemli 

olduğunu bilmeleri ve buna göre yaşamlarına yön vermeleri gerekmektedir. 

Özel hayatlarına gereken önemi vermeli ve buna özen göstermelidirler. 

Ayrıca iş ilişkileri iş yerinde kalmalı, özel hayatın da işe taşınmaması 

gerekmektedir (Galperin ve Burke, 2013:334). 

· Bireyler gerektiği zaman ve ihtiyaç duyduklarında kendilerine zaman 

ayırmalı ve tatil yapmalıdır. İmkân olduğu her an, resmi tatillerde veya hafta 

sonlarında seyahate çıkarak kendilerini işten uzaklaştırmalıdır (Robinson, 

2000:130). 

· Bireyler herkesin ve kendilerinin de hata yapabileceğini kabul etmelidir. 

Hata yaptıklarında kendilerini affederek ve ders alarak ilerlemeye devam 

etmelidir. (Galperin ve Burke, 2013:334). 

İşkolikliğin önlenmesinde bireysel olarak alınan önlemlerin yetersiz kalması 

durumunda mutlaka profesyonel destek alınmalıdır. İşkoliklik durumlarında ve olumsuz 

etkilerin önlenmesinde psikologlar veya yaşam koçları destekleyici olabilmektedirler. 

İşkolik olmak geri dönüşü olmayan bir durum değildir. Bu nedenle bu durumu aşmak ve 

sorunlara çözüm bulmak için bireyler zaman kaybetmeden gerekli önlemler için harekete 

geçmelidir. Gerekli durumlarda da profesyonel destek almaktan çekinilmemelidir 

(Galperin ve Burke, 2013:334). 

Literatürde işkolikliğin tedavisi üzerine yapılmış farklı çalışmalar yer almaktadır. 

Killinger (1991) yeni duyguların ortaya çıkarılmasıyla işkolikliğin önlenebileceğini 

belirtmektedir. Robinson (1997) ise, işkolikliği değerlendirilirken aile sorunu olarak ele 

alınması gerektiğini belirtmektedir. Yapılan araştırmalarda işkolikliğin önlenmesi ve 

tedavisinin yanı sıra bu süreçte etki ettiği olumsuzluklar arasında yer alan aile ve evlilik 

sorunları, depresyon, kaygı, üzüntü, stres gibi olumsuz durumlara da çözüm bulunmaya 

çalışılmıştır (Bayraktaroğlu ve Mustafayeva, 2008:49). 
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İşkolikliğin önlenmesi aşamasında işkoliklerin iş tempolarını düşürmeleri, 

rahatlamaları, aile ilişkilerini güçlendirmeleri ve sosyalleşmeye daha fazla önem vermeleri 

gerektiğinin farkında olmaları gerekmektedir (Robinson, 2000:157). İş hayatı dışında 

toplumsal bir yaşam olduğunu benimsemeleri ve iş hayatı dışındaki önemli alanlara da 

yönelmeleri bu süreçte bireylere yardımcı olmaktadır.  

Fassel ve Shaef (1989), işkoliklerin tatile çıkmalarının sağlanması, 

ödüllendirilmesi, iş yüklerinin azaltılması gibi konuların işkolikliğin tedavisi için önemli 

olduğunu belirtmişlerdir. Ayrıca bireylerin zamanlarını verimli bir şekilde yönetmelerinin 

sağlanması işkolikliğin tedavisinde önemli olan bir diğer konudur. Bireyler vakitlerini 

planlayarak sosyal ilişkilerine ve kendilerine daha fazla zaman ayırarak tedavi sürecinin 

etkisini artırabilmektedirler (Galperin ve Burke, 2013:334). 

Yapılan araştırmalar sonucunda işkoliklik ile ilgili bazı öneriler aşağıda yer 

almaktadır. Bu önerileri kısaca şu şekilde özetleyebilmek mümkün olabilmektedir 

(Serçeoğlu ve Selçuk, 2016:49-50): 

· Çalışanların işkolik olmalarının en önemli nedenlerinden biri yöneticilerin 

yaklaşımlarıdır. Bu nedenle yöneticilerin işkolikliği teşvik edip 

ödüllendirmek yerine çalışanlara daha sağlıklı çalışma biçimlerini 

benimsetmeleri gerekmektedir. 

· Her örgüt işlerini belirli standartlara göre gerçekleştirmektedir. Bu nedenle 

işe alım sonrasında çalışanların alacakları oryantasyon eğitimlerinin 

sağlanması gerekmektedir. Bu durumda oryantasyon eğitimleri, bireylerin 

gereken iş tanımları hakkında ve fazladan iş yapmamaları için gereken 

yeterli bilgiye sahip olmalarını sağlayarak, işkolikliğin önlenmesine 

yardımcı olacaktır.  

· İşkolikliğin başlarda örgüt için olumlu etkileri olmasına karşılık genel 

anlamda olumsuz bir durum olduğu kabul edilmelidir. İlerleyen süreçlerde 

bireylere birçok olumsuz ve yıkıcı etkilere neden olabilmektedir. Bu 

nedenle bireylere işkolikliğin olumsuz olduğu hakkında gerekli 

bilgilendirmeler yapılarak bilinçlendirilmelidirler.  

· İşkolik çalışanların boş zamanlarında ve izin günlerinde bile çalışma 

isteklerinin olması nedeniyle kendilerini psikolojik olarak yenilemeleri için 

çalışanların tatile çıkmaları sağlanmalıdır.  
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· İşkolik çalışanlar aynı zamanda mükemmeliyetçi insanlardır ve çalışma 

arkadaşlarının yaptıkları işleri beğenmezler. Bu nedenle yöneticilerin, 

işkolik çalışanlar olmadığında da işlerin devam ettiği ve sürdürülebilir 

olduğunu göstermeleri gerekmektedir. 

· Aşırı ve kompulsif olan kişiler işkolik olduklarını kabul etmeyebilirler. Bu 

nedenle tedavi süreçleri zorlaşmaktadır. Bu doğrultuda işkolik olan kişilere 

bunun bir sorun olduğu anlatılmalı ve kişisel danışmanlık yardımıyla bu 

durumu aşmaları sağlanmalıdır. Aynı zamanda aile desteği de bu süreçte 

çok önemlidir.  

 
 
 



 

ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

TÜKENMİŞLİK 

3.1.Tükenmişlik Kavramı 

Tükenmişlik kavramı ilk olarak 1974 senesinde Freudenberger’ in kaleme aldığı bir 

makaleyle birlikte yazına girmiştir. Bu çalışmada tükenmişlik “mesleki bir stres” şeklinde 

ifade edilmiştir. Freudenberger (1974: 159) tükenmişliği, “başarısız olma, yıpranma, fazla 

yüklenme sonucu güç ve enerji kaybı veya karşılanamayan istekler neticesi bireyin iç 

kaynaklarında tükenme durumu” şeklinde tanımlamıştır. Tükenmişlikle ilgili yazında çok 

sayıda tanım yapılmıştır. Tükenmişlik kavramında genel olarak birbirine benzer ancak 

ifade edilme yönünden farklı tanımlamalar bulunmaktadır. Freudenberger’in ardından bu 

konuya ilişkin yapmış olduğu araştırmaları ve özellikle de tükenmişliğe bağlı geliştirmiş 

olduğu ölçekten dolayı en çok üzerinde durulan kuramcı olan Maslach (2003: 189) 

açısından tükenmişlik, çalışma ortamındaki stresi yükselten unsura yönelik bir reaksiyon 

olarak uzun dönemde meydana gelen psikolojik bir sıkıntıdır. 

Tükenmişlik, başkalarını memnun edip, onların isteklerini karşılayabilmek için 

rekabet, para kazanma hırsı, baskı ve karşılığını alamama duygusunu ifade etmektedir 

(Farber, 2000; Scott, 2001). Aranson ile Pines (1988) tükenmişliği; hissel istekler isteyen 

durumların uzun süre etkisinde kalmanın sebep olduğu bedensel, hissel ve bilişsel olarak 

tükenmişlik hali biçiminde tanımlamaktadırlar (Van Dierendonck ve Schaufeli,1993: 633). 

Bazı araştırmacılar açısından tükenmişlik, stres ile başarılı bir yöntemle başa çıkmadaki 

yetersizliğin bir sonucu şeklinde ele alınmaktadır (Kaçmaz, 1989: 180; Torun, 2005: 29 

Friesen ve Sarros,).  Bir diğer tanımlamaya göre de tükenmişlik çalışılan ortamda maruz 

kalınan stresin yok edilmemesi sebebiyle fiziki sonuçlar doğurabilen psikolojik bir 

problemdir (Birdir ve Tepeci, 2003: 960; Shirom and Ezrachi, 2003: 84). Tükenmişliği en 

basit olarak, sürekli insanlarla iletişim halinde olan ve yoğun bir şekilde insanların 

isteklerini karşılamaya maruz kalan kişilerde sürekli yorgunluk, ümitsizlik, fiziksel 

bitkinlik, çaresizlik gibi duyguların yaşanmasından dolayı bu kişilerin hayata ve başka 

insanlara karşı olumsuz tutumlarını yansıtmasıyla oluşan sendrom olarak ifade edebilmek 

mümkündür (Maslach ve Jackson, 1981). 
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Tükenmişlik kavramıyla ilgili tanımlar dikkatlice ele alındığında, tükenmişliğin 

güdü, tutum ve beklenti gibi bireysel duyguları içeren içsel bir psikolojik durum olduğu 

sonucuna ulaşılabilmektedir (Hock, 1988: 168; Gökçakan ve Özer, 1999). 

3.1.1.Tükenmişliğin Aşamaları 

Edelwich ve Brodsky’in (1980), geliştirdikleri modele göre tükenmişlik, mesleğine 

büyük bir istek ve beklentiyle başlayan kişilerde isteklerinin karşılanamaması durumunda 

zaman içerisinde oluşan sendromdur. Bu modele göre Edelwich ve Brodsky (1980)  

tükenmişliğin gelişim sürecini idealistik coşku, durgunluk, engellenme ve duyarsızlaşma, 

ilgisizleşme dönemi olmak üzere dört aşama ile açıklamaktadırlar  (Toprak, 2013: 24; 

Dinç, 2008: 7 8; Özçınar, 2005: 13). Tükenmişliği aşamalandırma çalışması, tükenmişliği 

anlamayı kolaylaştıran bir bakış açısı sağlanmaktadır. Ancak, aslında tükenmişlik bireyin 

bir aşamadan diğerine atladığı aralıklı bir süreç değil, sürekli bir olgudur ve dalgalanmalar 

olabilir. Başka bir ifadeyle bu aşamaların birbiri ardına dizilmesi gerekmez, aşamalar 

atlanabilir ya da bireyin bu aşamaların birinde durarak tükenmişliği yaşaması söz konusu 

olabilmektedir (Polat, 2007: 24). 

İdealistik Coşku Aşaması: Bu aşamada birey için yaptığı iş her şey demektir 

(Kaçmaz, 2005). Mesleği ile ilgili gerçekçilikten uzak talepler gösterilmektedir. Yüksek 

idealler ve umutlar doğrultusunda iş için güdüleme oldukça ileri düzeydedir (Sılığ, 2003: 

13; Girgin, 1995). Yani bu evrede birey için sahip olduğu işi her şeyin önündedir. 

Genellikle mesleğinin eğitimini devam ettirme isteği vardır. Bu çok beklenti, güdüleme, 

idealler uğruna uykusuzluğa, huzurlu olmayan çalışma ortamına, gereksiz yüklenilen işlere 

karşın, tükenmek bilmeyen enerji ile çalışma isteği bulunur.  

Sürekli gayretinden ve yaptığı işten dolayı övülmeyi bekleyen ancak buna karşın 

genellikle peşin hükümlere ve problemlere maruz kalan birey yaklaşık bir yıl süren bu 

dönemin sonlarına doğru tükenmişliğin ikinci dönemi olan durgunlaşma dönemini 

yaşamaya başlar (Baysal, 1995: 28). 

Durgunluk Aşaması: Bireyin motivasyonu ve enerjisinin düştüğü aşamadır. Bu 

aşamada bireyin beklentisinde ve umutlarında artık bir düşüş vardır. Birey bu aşamada işi 

ile ilgili beklentilerinde hayal kırıklığı yaşamaya başlar. Bu aşamada kişinin iş tatmin 

seviyesi artık düşmeye başlar, işi dışında kalan sosyal etkinlikleri ön plana çıkmaya 

başlar(Baysal, 1995: 28-29; Sılıg, 2003: 13).  



38 

 

İşten alınan tatmin duygusu bireysel gereksinimler kadar önemli görünmemektedir. 

İş dışındaki ilgiler (arkadaşlık, spor, boş zaman etkinlikleri) çok daha önemli hale gelebilir.  

Bu aşama bireyin işini her şeyin üstünde tuttuğu dönemden uzaklaşarak, toplumsal, tarihi 

etkinliklere katılımını artırdığı aşamadır. Durağanlaşma aşamasında bireyin işine karşı olan 

motivasyonu ve enerjisinde azalma durumu olduğu söylenebilir. 

Engellenme Aşaması: Bu aşama, diğer insanlara yardımda bulunmak ve hizmet 

etmek için çalışmaya başlamış olan bireyin, kişileri, sistemi, rahatsızlık veren çalışma 

şartlarını değiştirmenin ne kadar zor olduğunun farkında olduğu ve yoğun bir 

engellenmişlik duygusu yaşadığı dönemdir. Toplumdan uzaklaşmanın da yoğun olarak 

yaşandığı aşamalardan bir tanesidir. Birey zaman içerisinde yaptığı işi, kendisini ve 

çevresini yeniden değerlendirmeye başlar (Baysal, 1995; 29).  

Yetersiz ücret, düşük statü ve uzun mesai saatlerinin bir türlü düzelmemesi ve 

hizmet verdiği kişilerden aldığı olumsuz tepkiler bireyi daha fazla yıpratmakta ve bu işi 

artık yapıp yapmamayı sorgulamasına neden olmaktadır. Bu aşamadaki birey kendini ifade 

edip, problemlerini çözebilmek amacıyla harekete geçebilirse ve inisiyatif alabilirse 

tükenmişliğin son aşamasına doğru ilerlemekten kurtulabilir. Ancak, birey kendisini ifade 

etmek yerine içine kapanıp, kendini ifade etmez, sıkıntılarından ve sonunda hizmet 

vermekten de kaçınmaya başlarsa, bu davranış bir süre sonra bireyi tükenmişliğin son 

aşamasına götürecektir.  Birey tükenmişliğin son aşaması olan umursamazlık aşamasına 

doğru sürüklenecektir (Polatçı, 2007: 22-23). 

İlgisizleşme Aşaması: Tükenmişlik sürecinde anlatılması zor bir düzey olan 

ilgisizlik aşaması, sıklıkla, yakınmalar, çekişmeler ve genel iş doyumsuzluğunun yaşandığı 

aşamadır. Duyarsızlaşmanın artık açık şekilde olduğu aşamadır. . Hizmet veren ‘görevin 

bir iş, işinde bir görev olduğunu görme şeklinde bir eğilim içindedir. Genellikle hizmet 

verende vazgeçmiş bir durum vardır (Baysal, 1995: 29; Girgin, 1995: 20). İlgisizlik, devam 

eden engellenmelerin yıkıcılılığının üstesinden gelebilmek için hizmet verenin durum 

karşısındaki savunma mekanizmasıdır (Sılığ, 2003: 14). Bu aşamada çok yoğun bir 

ümitsizlik görülmektedir. Mesleğini ekonomik ve toplumsal teminat için sürdürme söz 

konusudur (Girgin, 1995: 20). Meslekten zevk alma bu aşamada söz konusu değildir. İlk 

aşamada yaşanan coşku artık yerini bıkkınlığa bırakmıştır. Birey zevk almamakla birlikte 

mesleğine ekonomik güvencesini sağlamak için devam etmektedir (Polatçı, 2007:23). 
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3.1.2.Tükenmişliğin Boyutları 

Leiter ve Maslach, (1988: 300) özellikle hizmet sektöründe çalışanların sıklıkla 

yaşadıkları bir sendrom olarak tanımladıkları tükenmişliği üç boyutta ele alarak bir model 

oluşturdukları görülmektedir. Bu modele göre tükenmişlik,  duygusal tükenme (emotional 

exhaustion), duyarsızlaşma(depersonalization) ve bireysel başarıda düşme hissi (low 

personal accomplishment) olmak üzere üç farklı boyut olarak açıklanmıştır. Bu boyutlar 

aşağıda sırasıyla açıklanmaya çalışılmıştır.  

Duygusal Tükenme (Emotional Exhaustion): Duygusal tükenme boyutunun, 

tükenmişliğin en bilinen boyutu olduğu söylenebilir (Dolgun, 2010:289). Duygusal 

tükenme en basit olarak, “duygusal kaynakların tükenmesi” olarak ifade edilmektedir 

(Akın ve Oğuz, 2010: 314). Mesleki yönden tükenmiş bireylerde çoğunlukla yorulmuşluk 

hissi, enerjide düşüklük, duyguları açısından hırpalanmış hissedilme gibi durumlar 

görülmektedir. Bu durumlar aynı zamanda duygusal tükenmişlik boyutunun en temel 

özellikleridir (Akın ve Oğuz, 2010: 314) Bu aşama literatüre göre tükenmişliğin en ciddi 

ve en belirleyici boyutu şeklinde belirtilmektedir. Duygusal yönden tükenmişliği yaşayan 

birey, artık hizmet sunduğu insanlara karşı önceden olduğu kadar verimli ve inisiyatif alan 

bir şekilde yaklaşmadığını düşünür, huzursuzluk ve engellenme duygularıyla dolu olan kişi 

açısından sabah uyanıp yeniden işe gitme zorunluluğu onun için önemli bir sıkıntıdır. 

(Friesen ve Sarros, 1989: 179; Ergin, 1993: 144; Ergin, 1995: 37; Torun, 1997: 47; 

Maslach, 2001: 402-403; Çimen ve Ergin, 2001: 169; Sweeney ve Summers, 2002: 225, 

Singh ve diğ.,1994: 559; Leiter ve Maslach,1988: 297). 

Duygusal yönden tükenmişliğe ilişkin bir baş etme mekanizması olarak birey 

başkalarıyla olan ilişkilerinde duyarsız olmaya ve onlarla kendisinin arasına psikolojik 

yönden artık bir set çekmeye başlar. Maslach’ın kuramı açısından hissel yönden 

tükenmişlik duyarsızlaşmanın, duyarsızlaşma ise bireysel başarıda zayıflık duygusunun bir 

sebebi şeklinde ele alınmaktadır. 

Duyarsızlaşma(Depersonalization): Duyarsızlaşmanın, kişinin hizmet sunduğu 

insanlara karşı onların birey olduklarını göz önünde bulundurmadan, hisler barındırmayan 

tavır ve hareketlerle kendini açığa çıkardığı söylenebilir. Kişi bu aşamada insani 

duyarlılıktan uzaklaşmış,  karşısındakini küçümseyici, sert, hissiz, umursamaz bir yaklaşım 

içerisine girmiştir. (Maslach, 2001: 403; Kaçmaz, 2005: 29 Leiter ve Maslach, 1988: 297; 

Singh ve diğ.,1994: 559). Çalışanlar, hizmet sundukları bireylere ve aynı zamanda 
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çalıştıkları kuruma karşı mesafeli, umursamayan bir davranış ortaya koyabilirler ve böyle 

davrandıkları için de herhangi bir rahatsızlık hissetmezler. (Çimen,2000:6).  

Küçümseyici bir üslupla konuşma, bireyleri sınıflara ayırma, katı olan kurallarla 

işini yapma ve endişe duyarsızlaşma boyutunun en temel özellikleri arasında sayılabilir 

(Torun,1997: s.47). Duyarsızlaşma, tükenmiş olmanın bireylerarası durumunun ifadesidir 

(Sürgevil ve Budak, 2005: s.96). Daley (1979: s.375) özellikle toplumsal hizmet 

uzmanlarını konu edinmiş olsa da, tükenmiş olma durumu yaşayan kişilerin bazı 

durumlarından söz etmiştir. Buna göre, tükenmişlik yaşayan kişiler, hizmet sundukları 

kişilerle kendi hayatları arasında belirgin bir sınır oluşturmakta, mesela ev yaşamlarında 

işleriyle ilgili asla konuşmamakta ve hizmet sundukları kişilerle aralarına bir mesafe 

koymak kaygısıyla bu kişilerle ellerinden geldiğince diyalog kurmaktan uzak 

durmaktadırlar. Bunlara ek olarak Daley (1979: s.375) tükenmişlik duygusu içinde bulunan 

çalışanların, hizmet sunulan kişilere sert davrandıkları, bu şahısların problemlerini çözmek 

yerine “kitaba göre” davranmayı tercih ettiklerini belirtmektedir. Birey, duyarsızlaşmanın 

başladığı dönemde, hizmet sunduğu bireyler ile işverenin ondan mevcut beklentileriyle 

içerisinde bulunmuş olduğu mevcut durum arasındaki uyuşmazlığı fark eder. Bu ise bireyin 

kendini eksik hissetmesini ve iyi yönlerini incelerken de kendini başarısızlıkla 

nitelendirmesiyle sona ermektedir. Duyarsızlaşma, bireyin işine dönük performansına da 

yansır ve başarıya ilişkin değerlendirmelerini etki altına alır, bireysel başarıda azalma 

duygusuna sebep olur. 

Bireysel Başarıda Düşme Hissi (Low Personal Accomplishment): Bu 

boyut“bireyin kendisini olumsuz değerlendirme eğilimi içerisinde olması”durumunu ifade 

etmektedir (Maslach, 2003: s.190). Kişisel başarıda azalmayı fark eden şahıs artık kendini 

eksik hisseder, yetkin bir kişi olmadığı fikrine kapılır, güdülenmesinde de azalma görülür. 

Bu bağlamda kişi kendisiyle ilgili çıkarımlarında yoğun bir karamsarlık yaşar, yaptığı işte 

gelişme göstermediğini, bunun yanında gerilediğini, sarf ettiği gayretin bir etkisinin 

olmadığını ve bulunduğu ortamda bir fark oluşturmadığını hisseder (Çimen, 2000: 6; Singh 

ve diğ.,1994: 559; Maslach ve diğ.2001: 403 Leiter ve Maslach,1988: 297-298). Nihai 

olarak kişi yaptığı işte veya etkileşim içerisinde olduğu kişilerle ilişkilerinde genel bir 

başarısızlık ve yetersizlik duygusu yaşamaya başlamıştır (Doughtery ve Cordes,1993: 623-

624). 



41 

 

Bu çalışmada da tükenmişlik değişkeni için ise, Maslach ve Jackson (1981) tarafından 

oluşturulan duygusal tükenme, duyarsızlaşma ve kişisel başarı olmak üzere 3 alt boyut ve 

toplamda 22 ifadeden oluşan ölçek kullanılmıştır. Bu ölçeğin hem ulusal hem de uluslar 

arası farklı sektörlerde ve birbirinden farklı iş kollarında pek çok kez kullanılmış olup, 

geçerlilik ve güvenilirliğinin sağlanmış olması bu ölçeğin kullanılmasına sebep olarak 

gösterilebilir. 

3.1.3. Tükenmişliğin Belirtileri 

Tükenmişliğin bireylerde hafif, orta ve şiddetli olmak üzere üç farklı düzeyde 

gerçekleştiği görülmektedir. Bireyler hafif derecede tükenmişliği yaşadıklarında kısa süren 

sinir, yorgunluk, alınganlık ve çok fazla çaba durumu gösterirler. Orta düzeyde 

tükenmişliği yaşayan bireylerin hafif düzeyde yaşayanlara göre bu durumları iki haftada 

bir veya daha sık aralıklarla yaşadıkları anlaşılmaktadır. Üçüncü derece de denilen şiddetli 

tükenmişliği yaşayan bireylerde kronik rahatsızlıklar, ülser ve migren gibi hastalıklar 

görülmektedir (Dinç, 2007: 17). 

Tükenmişlik duygusu aslında bazı özelliklerle sinyaller vermektedir. Örneğin 

tükenmişlik duygusu yaşayan bireyde yabancılaşma isteği, duygusal patlamalar, 

engellenmiş hissetme, ilaç ve alkol alımında artma, düşük performans gibi durumlar 

görülmektedir (Potter: 1995: 1). Bu sinyallerin fark edilip, önlemlerin alınması tükenmişlik 

duygusunun önlenmesini sağlayabilecektir. Fakat bu durumlar fark edilmezse bireyin 

yaşadığı bu olumsuz durumlar devam edecektir ve tüm hayatını etkileyerek, işi 

bırakmasına sebep olabilecektir. 

Tükenmişlik sendromunun kişiden kişiye ve tükenmişlik derecesine göre 

belirtilerinin farklılık gösterdiği belirtilmektedir (Toğa, 2016: 27). Maslach ve Schaufeli 

(1993) ise, tükenmişliğin en temel özelliklerini, enerji düşüklüğü, yorgunluk, duygusal 

olarak tükenme ve depresyon olarak açıklamaktadırlar. 

Tükenmişlik sendromu kişilerde duygusal, davranışsal ve fiziksel olmak üzere üç 

başlık altında toplanarak ele alınmaktadır (Baltaş ve Baltaş, 2014: 77; Greenberg, 2011: 

332). Aşağıda bu belirtiler tek tek açıklanmaya çalışılmıştır. 

Duygusal Belirtiler (Psikolojik) : Güdülenme eksikliği, kişinin kendisine olan 

güveninde azalma, değersizlik hissine kapılma, fazla kuşkuculuk, tasa, huzursuzluk, 

kendisini soyutlanmış olarak görme, acele kızgınlıklar, doyumsuzluk, çaresiz hissetme, 
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bilinç bulanıklığı ve düzensizlik, nedeni bilinmeyen huzursuzluk durumları tükenmişliğin 

duygusal belirtilerinde en çok görülen özelliklerdendir. Ayrıca tükenmişliğin duygusal 

belirtilerini yaşayan çalışan sık sık işe gitmeyi istememe yada işten ayrılmayı düşünme 

halindedir (Perlman ve Hartman, 1982; Tümkaya, 1999; Sabuncuoglu, 1996). 

Bir örgütte tükenmişliğin duygusal belirtilerini gösteren çalışan sayısının artması 

örgütsel tükenmişliğe sebep olmaktadır. Bu durum ise örgütlere mali zararlar vermektedir 

(Polatçı, 2007: 80). 

Davranışsal Belirtiler: Davranışsal belirtilerin, fiziksel ve duygusal belirtilere göre 

daha kolay ayırt edilebildiği söylenebilir (Polatçı, 2007: 79). Tükenmişliğin davranışsal 

belirtilerinin ani gelişen tepkisel çıkışlar, sinirli olma, sabırlı olamama, kurallar noktasında 

katı davranma, işe gitmek istememek, işe geç gitme, olayları erteleme, espri anlayışının 

ortadan kalkması, alınganlık, işiyle meşgul olmaktansa başka şeylerle oyalanma, daimi bir 

savunmayla ve suçlama haline girme, unutkanlık, ilaç, alkol ve tütün ürünlerine eğilim 

yada bunları kullanmada artış, çevresiyle olan ilişkilerinde bozulmalar olduğu ifade 

edilmektedir (Toğa, 2016: 28; Akyüz: 2016: 11). 

Fiziksel Belirtiler: Sürekli olan yorgunluk, enerjik hissedememe, uyku 

düzensizlikleri, nefes almada sıkıntı, sık tekrarlayan soğuk algınlığı, baş ağrıları, hafıza 

problemleri, kas ve bel ağrıları, göğüs ağrıları,  kilo kaybı, cilt rahatsızlıkları, mideyle ilgili 

sorunlar tükenmişliğin fiziksel belirtilerindendir (Freudenberger, 1974; Maslach ve 

Jackson, 1981; Maslach ve Leiter, 1997; Çam, 1992). 

3.2. Turizm İşletmelerinde Tükenmişlik 

Turizm sektörünün bir alt dalı olan konaklama işletmelerinin günümüzdeki şiddetli 

rekabet durumuyla baş edip, ayakta kalabilmek için müşteri memnuniyetini sağlamaları en 

önemli konu olarak görülmektedir. Müşterilerin konaklama işletmelerinden memnun 

olmalarındaki en önemli faktörlerden biri çalışanların sundukları hizmetlerdir.  Bu nedenle 

işini severek, mutlu bir şekilde gerçekleştiren çalışanlar konaklama işletmeleri açısından 

bir avantaj olarak değerlendirilebilir. Bu noktada konaklama işletmelerinde çalışanların iş 

doyumuyla, tüketici memnuniyeti ve işletmenin başarısı arasında doğrusal yönlü bir ilişki 

vardır denebilir (Örücü ve Esenkal, 1992: 144). Hizmet sektörü içerisinde yer alan 

konaklama işletmelerinin başarısı, çalışanlarını motive edebilecek, yaptıkları işlerinde 

doyum sağlayacak ve mutlu olmalarına olanak tanıyacak bir ortamın sağlanmasıyla ancak 

mümkün olmaktadır (Uçkun vd., 2004: 44). 
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Turizm alanında, başta konaklama olmak üzere turistlerin farklı pek çok ihtiyacını 

karşılayan konaklama işletmelerindeki çalışanlar haftanın her günü turistlere hizmet etme 

ve insanlarla doğrudan bir etkileşim içinde bulunmaları nedeniyle tükenmişlik duygusunu 

yaşayabilmektedirler. Bu nedenle, tükenmişlik konusunun turizm sektöründeki çalışanlar 

yönünden incelenmesi ve elde edilen bulguların da değerlendirilmesi önem arz etmektedir.  

Konuyla ilgili yazın araştırması yapıldığında ülkemizde turizm sektöründeki 

tükenmişlik konusunda az sayıda çalışma yapıldığı görülmüştür. Kozak (2001), 

“Ülkemizde Konaklama İşletmelerinde Çalışan Kadınların Tükenmişlik Durumları Üzerine 

Bir Araştırma” isimli çalışma yapmıştır. Araştırmada konaklama sektöründe kadın olarak 

çalışmanın bireyi ne düzeyde tükenmişliğe itebileceği ölçülmeye çalışılmıştır. Çalışmanın 

sonucunda; araştırma kapsamına dahil edilen konaklama işletmelerinde istihdam edilen 

kadınların %55’inin tükenmişlik hissine çok yakın olmadıkları, %45’inin de, sektördeki 

geleceğin belirsizliği, mesleki belirsizlik, çalışma yükünün fazlalığı, idarecilerin tutumları 

ve kadınların toplumdaki rollerine bağlı olarak tükenmişlik olgusuna maruz kaldıkları 

yönünde bulgulara ulaşılmıştır. Konuya ilişkin olarak konaklama işletmelerinde yapılan bir 

başka çalışma da Birdir ve Tepeci (2003)’nin “Otel Çalışanlarında Tükenmişlik 

Sendromu” isimli araştırmalarıdır. Sözü edilen bu araştırmalarında yazarlar, tükenmişlik 

seviyesini ölçmek amacıyla Türkçeye de uyarlanmış olan “Maslach Tükenmişlik 

Envanteri”ni kullanmışlardır. 

Yine konuyla alakalı,“Otel Yönetimlerinde Tükenmişlik Olgusunun Ön Büro 

Çalışanları Üzerinde İncelenmesi ve Çalışanların Demografik Özelliklerinin Tükenmişlik 

Üzerindeki Etkilerinin Belirlenmesi”’ne yönelik şekilde Bahar (2006: 130- 132)’ın 

gerçekleştirmiş olduğu başka bir çalışma neticelerine göre de, çalışanların evli olup 

olmama hali, yaşı, eğitim düzeyi, turizm alanında eğitimi almış olma durumu, sektördeki 

faaliyet süreleri, aylık gelir durumları, tükenmişliğin herhangi bir safhasında değişiklikler 

göstermez iken; ön bürodaki çalışma pozisyonu, çocuk sahibi olma ve cinsiyet gibi 

değişkenler arasında anlamlı ilişkiler göstermektedir.  

Hizmet sektöründe çalışan kişilerin çalışma şartlarından dolayı yoğun stres altında 

oldukları da ifade edilmektedir (Kim vd., 2007). Bitner vd. (1994) tüketicilerle istenmeyen 

durumları yaşayan çalışanların gıda, konaklama ve de havacılık alanında çalışanlar 

olduğunu belirtmektedirler. Çalışma ortamı şartları, kurumsal yapı, iş belirsizliği, 

görevdeki tanımsızlık, etkin olmayan idare, sınırlı iletişim, problemli tüketiciler, fazla iş 
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alma sorumluluğu hizmet sektöründe mesleki tükenmişliğe sebep olan unsurlardandır 

(Zohar, 1994;Law vd, 1995; Brymer vd., 1991). 

Brymer ve Pavesic (1990), hizmet sektöründe çalışan genç ve yetenekli kişilerin bu 

sektörü niçin bıraktıklarını şu şekilde ifade etmektedirler:  

1. Mesai saatlerinin uzunluğu, 

 2. Ücretin düşüklüğü, 

 3. Çalışma yükünün yoğunluğundan kaynaklanan stres.  

Konaklama işletmelerinde çalışanlar, çalışma arkadaşlarıyla ve gelen misafirlerle 

daima bir ilişki içerisinde bulunduklarından, emek yoğun bir hizmet sunduklarından, 

faaliyetlerin yılın 365 günü ve haftanın 7 gününü içermesinden, yılın belirli dönemlerinde 

işsiz kalma durumunda olmalarından, değişimin çok hızlı olmasından, çalışma saatlerinin 

çok uzun olmasından dolayı tükenmişlik duygusunun etkisini yoğun bir şekilde 

yaşamaktadırlar (Birdir ve Tepeci, 2003: 93; Altay, 2009: 2; Saçlı, 2011: 49). 

Aşağıda turizm ve konaklama işletmelerinde tükenmişlik konusuyla ilgili yapılmış 

olan çalışmalar kısaca açıklanmaya çalışılmıştır. 

Ledgerwood vd. (1998), Yeni Zelanda’daki büyük otel çalışanlarına anket 

yöntmiyle yaptıkları çalışmada işin fiziksel özelliklerinin, çalışanların çalışma alanındaki 

iklim ile ilgilki bakış açılarının tükenmişlikle önemli derecede ilişkili olduğu sonucuna 

ulaşmışlardır. Bahar (2006’da Antalya Side- Merkez, Side- Kumköy’de 4ve 5 yıldızlı otel 

çalışanlarına anket yöntemiyle yaptığı çalışmada cinsiyetin tükenmişlikle ilgili önemli bir 

değişken olduğu sonucuna ulaşmıştır.  Ayrıca tükenmişliğin işten ayrılmaya sebep olduğu 

belirtilmiştir. Karatepe ve Uludağ (2007)’ da Kuzey Kıbrıs otellerinde ön büro 

departmanında çalışanlara yönelik yaptıkları çalışma sonrasında iş- aile çatışmasının 

duygusal tükenmeyle pozitif ilişkili olduğu, duygusal tükenmişliğin örgütsel bağlılıkta 

azalmaya ve iş tatminsizliğine sebep olduğu sonucuna varmışlardır. Bu durumun 

sonrasında da işten ayrılma niyetinin başladığı belirtilmektedir. Özgen’in (2007)’de İzmir 

Adnan Menderes Havalimanı Dış hatlar terminalinde çalışan yiyecek içecek personeline 

yönelik yaptığı çalışmada çalışanların tükenmişlik düzeyi düşük çıkmıştır. Bunun 

sebebinin havalimanının yeni açılmasından dolayı çalışanların işe yeni başlamaları ve 

çalışanların yöneticilerin sonuçlardan haberdar olacaklarından endişelenebilecekleri için 

objektif cevaplar vermemiş olmaları olduğu söylenebilir. Kim vd. (2007) yaptıkları 
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çalışmada kişiliğin önemli oranda tükenmişliğin üç boyutuna da etki ettiği sonucuna 

ulaşmışlardır. Pelit ve Türkmen (2008), Türkiye’de faaliyet gösteren en büyük yerli ve 

yabancı zincir otellerinde 213 çalışana yaptıkları çalışma sonrasında çalışanalrın 

tükenmişlik seviyelerinin yüksek çıktığını belirtmişlerdir. Ayrıca yerli ve yabancı zincir 

otelleri arasında tükenmişlik düzeyleri açısından anlamlı farklılıklar tespit edilmiştir. Altay 

(2009), Antakya ve İskenderun’da faaliyet gösteren turizm işletme ve turizm yatırım 

belgeli iki ve üstü yıldızlı otel çalışanlarına yönelik yaptığı çalışmada Kadın ve erkekler 

arasında tükenmişliğin duygusal tükenme ve duyarsızlaşma alt boyutları arasında anlamlı 

derecede farklılıklar bulunurken; kişisel başarı boyutunda farklılık bulunamadığını 

belirtmiştir. Dinler (2010), Isparta’daki 170 otel çalışanına yönelik yaptığı çalışmada 

eğitim durumunun, çocuk sahibi olma durumunun, turizmde çalışmaya başlama yaşı, daha 

önce başka işte çalışma durumu, sağlık durumu değerlendirme düzeyi, otel isletmesinin 

türü ve günlük çalışma saatinin tükenmişliği etkilediğini tespit etmiştir. 

3.3.Tükenmişliğin Nedenleri  

Tükenmişliğe neden olan pek çok unsur vardır. Tükenmişliğe neden olan unsurları 

kısaca bireysel unsurlar ve örgütsel unsurlar olmak üzere iki başlık altında toplayarak 

açıklayabilmek mümkündür. Tükenmişliğe neden olan unsurların bilinmesinin 

tükenmişliğin nasıl azaltılabileceği veya nasıl tamamen yok edilebileceğinin anlaşılması 

açısından önemli olduğu söylenebilir. Tükenmişliğe neden olan faktörler aşağıda 

açıklanmaya çalışılmıştır. 

3.3.1.Bireysel Nedenler 

Kişisel özellikler, bireyinin sahip olduğu, tükenmişlik hissine zemin oluşturan veya 

tükenmişliği ilerleten, bazı durumlarda da tükenmiş olmayı ve bunun etkilerini azaltan 

nitelikleri ifade eder (Freudenberger, 1974). Bireysel konu içerisinde tükenmişliği 

etkileyen: yaş, cinsiyet, eğitim seviyesi, medeni hal, işteki çalışma yılı, toplumsal kabul, 

kişilik özellikleri ve beklentiler gösterilmektedir.  Örneğin benzer mesleklerde faaliyet 

gösteren erkekle kadınlar tükenmişlik durumunu farklı seviyelerde yaşayabilmektedir. 

Konuyla ilgili çalışmalar incelendiğinde erkeklere oranla kadınların daha çok duygusal 

yönden tükenmişlik yaşadıkları görülmektedir (Thomas ve Buick, 2001:307; Maslach, 

2001:410; Sürgevil ve Budak, 2005:103; Maslach ve Jackson, 1981: 111; Cordes ve 

Dougherty, 1993:632; Ergin,1993:147; Ergin; 1995:42). Jacson ve Maslach (1981:111) 

yaptıkları araştırmalarında duyarsızlaşmayla bireysel başarıda gerileme duygusunu 
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erkeklerin daha çok yaşadığını ortaya koymaktadırlar. Ergin ise (1993:147) benzer 

sonuçlara hemşirelerle doktorlar üzerinde uyguladığı araştırmada ulaşmıştır. 

Tükenmişliğin ileri yaştaki çalışanlarla genç bireylerde görülme oranı değişiklik 

göstermektedir. Tükenmişlik üzerine yapılan çalışmalarda genç yaştaki çalışanların, 

mesleklerinin ilk senelerinde umutlarının da fazla olması sebebiyle daha çok tükenmişlik 

duygusunu yaşadıkları görülmektedir (Maslach, 2001:409 Cordes ve Dougherty, 1993: 

633-636; Ergin, 1993: 147; Ergin, 1995:42-43 Çimen, 2000:11). Ergin’in (1993:147) 

yaptığı araştırması bireysel başarıda eksilme duygusu yaşayan bireylerinse daha uzun bir 

zamandır çalışanlarda meydana çıktığını ortaya koymuştur. 

Kişilerin sahip oldukları eğitim seviyesi, tükenmişlik düzeyinde etki gösteren bir 

başka unsurdur. Bu konu üzerinde yapılan çalışmalar birbirinden farklı sonuçlar ortaya 

koymaktadır. Fakat araştırmaların önemli çoğunluğu eğitim seviyesi yükseldikçe 

tükenmişlikle yapılan savaşımda başarının yükseleceği ve eğitim seviyesiyle tükenmişliğin 

arasında da doğrusal olmayan bir orantı olacağı varsayımını öne sürmelerine karşın, 

sonuçlara bakıldığında eğitim seviyesi yükseldikçe tükenmişlik düzeyinin de arttığı 

gözlenmiştir. Bu sonuç eğitim seviyesi yükseldikçe stres oluşturan durum ve 

sorumluluklarla karşılaşma ihtimalinin yükselmesiyle de ifade edilebilir (Maslach ve 

diğ.,2001:410 Çimen,2000:12)  Eğitim seviyesi yükseldikçe kişilerin ileriye dönük mesleki 

beklentilerinin çoğalması da bir stres sebebi şeklinde düşünülebilir.  

Tükenmişlik üzerinde etkili olan toplumsal unsurlara bakıldığında en önemli 

faktörlerin ailevi yapı ve toplumsal kabul olduğu gözlenmektedir. Yeterli bir ailevi yaşama 

sahip bulunmak, mesai arkadaşlarının yanında yakın dostları ile de problemleri paylaşarak 

onları çözmeye ilişkin paylaşım içinde bulunmak da tükenmişliğin seviyesini azaltmada 

etkili sonuçlar vermektedir (Torun, 1997:44,45,49). Thomas ve Buick’in (2001) orta 

düzeyde otel idarecileri üzerinde yaptığı bir araştırmanın sonuçlarına göre aileyle 

paylaşımda bulunan ve destek gören idarecilere göre destek görmeyen idarecilerin daha 

çok tükenmişlik duygusuna maruz kaldıkları tespit edilmiştir.  

Çalışanların evli olup olmama durumları da tükenmişlik üzerinde etkili bir başka 

unsur olarak ele alınmaktadır. Yapılan çalışmada bekarların evlilerden, çocuk sahibi 

olmayanların da sahip olanlardan daha fazla tükenmişlik duygusu yaşadıkları ortaya 

konulmuştur Maslach ve Jackson, 1981; Lee ve Ashforth,1993).Yapılan çalışmalar 

boşanmış kişilerle ve hiç evlenmemiş olanların yanı sıra evli olan ama çocuksuz kişilerin  
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daha çok duygusal tükenmişlik yaşadıklarını belirtmektedir (Çimen, 2000: 12; Maslach ve 

diğ. 2001: 410; Maslach ve Jackson, 1981: 111; Cordes ve Dougherty, 1993).  Bireylerin 

başkalarıyla ilişkileri, problemleri karşılama tarzları, olaylara karşı olan yaklaşımları, 

kendilerini kontrol etme kabiliyetleri de tükenmişlik düzeyinde belirleyici rol oynayan 

unsurlardandır.  

Literatürde kişilik kavramının beş boyutu (Big Five Factor) ve tükenmişlik 

arasındaki ilişki değişik işlerde çalışan bireyler üzerinde yapılan çalışmalarla açıklanmaya 

çalışılmıştır. Bireylerin kişiliklerinin esas yapısının toplam beş boyuttan meydana geldiği 

psikologlar tarafından savunulmaktadır. Bu boyutlara bakacak olursak; açıklık (openness), 

sorumluluk (conscientiousness), hissel kararlılık (emotional stability) ve dışadönüklük 

(extroversion), uyumluluk (agreeableness) biçiminde ifade edilmektedir (Zel, 2001: s.30-

31).  

Nevrotizm ile içedönüklüğün yapılan araştırmalarda tükenmiş olmanın her 3 

boyutuyla da ilişki içinde olduğu tespit edilmiştir. Bu tespite göre içedönük özellikler 

gösteren bireyler daha çok tükenmişlik duygusu yaşamaktadır. Kişiliğin öteki boyutları 

yönünden incelendiğinde, duygusal tükenmişlik uyumluluk ve sorumlulukla, uyumluluk 

duyarsızlaşmayla, kişisel başarıda düşme duygusunun da sorumluluk ile ilişkili olduğu 

görülmüştür. Uyumluluk seviyesi yüksek olmayan kişiler güvensiz bir davranış göstererek 

çok da zor olmayan bir şekilde duyarsızlaşmaya maruz kalmaktadırlar. (Cano Garcia ve 

diğ. ,2005: s.930-937).  

Yapılan bir diğer araştırmada ise çalışma ortamında dışadönüklük ve sorumluluk 

tükenmişlik boyutlarıyla en fazla seviyede ilişkili kişilik unsurları olduğu tespit edilmiştir 

(Kim ve diğ., 2007:424). Denetim noktası ve tükenmişlik (locus of control) arasında 

bulunan ilişkilerin incelendiği araştırmalarda, içsel bir kontrol noktasına sahip olan 

kişilerin başka bir ifadeyle yaşadıklarından dolayı salt dışsal unsurların değil kendilerinin 

de bunlarda sorumluluk payları olduğunu düşünme anlayışında olan kişilerin tükenme 

duygusuna daha az maruz kaldıkları tespit edilmiştir (Glogow, 1986; Maslach ve 

diğ.2001:410). 

Tükenmişlik ve benlik saygısı arasındaki ilginin nasıl olduğunun araştırıldığı bir 

çalışmada da olumlu yönde olmayan benlik saygısına sahip bulunan kişilerin tükenmişlik 

seviyelerinin daha fazla olduğu tespit edilmiştir. Fakat araştırmada sebep sonuç 

münasebetleri konusuyla ilgili de bir tartışma bölümü oluşturularak tükenmişliğin de 
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benlik saygısını olumsuz olarak kabul etmede etkili olabilme fikri öne sürülmüştür 

(Armelius ve Jeanneau, 2000: s.404).  

Çalışanların hizmet verdikleri örgüt ve meslekleriyle alakalı beklentileri de 

tükenmişliği azaltan veya yükselten bir etkiye sahiptir. Örneğin, yaşı genç olan tecrübesiz 

çalışanlarda, yaşlı ve tecrübelilere oranla tükenmişliğin fazla olması beklentilerinin farklı 

olmalarıyla açıklanmıştır (Çimen, 2000: s.13). Gençlerin iş yaşamına ilk başladıkları 

senelerde daha idealist düşünmeleri, çalıştıkları kurumda karşılaşmış oldukları olumsuz 

durumlar karşısında yıpranma ihtimallerini yükseltebilecektir.  

Bu belirtilenlere ilave olarak, çalışma yaşamı ve özel yaşam arasında tutarlı bir 

münasebet geliştirememek, karşısındakine hayır diyememek, var olan beklentilerle çalışma 

hayatı gerçeklerinin uyumsuzluğunun oluşturduğu hayal kırıklığı tükenmişlik düzeyini 

yükseltmektedir. İlaveten, çalıştıkları örgütlerde ve yapılan iş yönünden bireysel 

yeterlilikleriyle alakalı realist olmayan, karşılanabilmesi zor beklentiler içerisinde 

bulunanlarda daha çok tükenmişliğe denk gelindiği anlaşılmaktadır (Koyuncu,2005). 

3.3.2. Örgütsel Nedenler 

Günümüz koşullarında örgütler yoğun bir rekabetle mücadele edebilmek için 

ekonomik kaygılarını önemseyip, çalışanları göz ardı edebilmektedir. Örgütün amaçlarına 

ulaşabilmesi için emek ve zaman harcayan çalışan da beklentilerinin karşılanmasını 

beklemektedir. Çalışanların beklentileri ile örgütün verdikleri arasında bir uyumun 

sağlanamaması halinde çalışanlarda tükenmişlik duygusu yaşanabilmektedir (Maslach ve 

Leiter, 1997: 9).  Maslach ve Leiter (1997) kişilerde tükenmişliği etkileyen iş ve örgütle 

ilgili unsurları verilen iş yükü, aidiyet, kontrol, mükafatlar,  değerler ve de adalet şeklinde 

belirtmektedirler.  

Örgüt prensipleri ve çalışanların prensipleri arasında farklılık ortaya çıktığında 

tükenmişlik daha çok görülmektedir. Kişi ile iş çevresi arasındaki kontrol, mükafatlar, iş 

yükü, bürokratik, eşitlik ve değerler açısından meydana gelen bir uyumsuzluk tükenmişliği 

daha da etkilemektedir (Maslach ve diğ., 2001: 413-415; Doghtery ve Cordes, 1993: 633; 

Sweeney ve Summers, 2002: 223; Budak ve Sürgevil, 2005: 97; Kim ve diğ., 2007: 423; 

Maslach, 1999: 50-53; Freisen ve Sarros, 1989: 185).  

İşin kendisine ait olan nitelikler bile tükenmişlik duygusunu etkilemektedir. Bu 

noktada çalışan veya hizmet sunulan kişilerle olan ilişki biçiminin de çok önemli olduğu 
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söylenebilir.  Örneğin sınır birim şeklinde nitelendirilebilecek görevlerde bulunan 

idarecilerle üretim idarecileri pozisyonunda, kişiler arası ilişkinin göreceli olarak daha az 

olduğu bir ortamda görev alan idareciler doğal olarak benzer ölçüde tükenmişlik 

yaşamayacaklardır. Aynı biçimde bir sınır birim personeli şeklinde kabul edilen ve 

alıcılarla daha sıklıkla etkileşimde bulunan pazarlama veya servis görevlilerinin bilgi işlem 

birimindeki uzmanlara oranla tükenmişliğe maruz kalma ihtimalleri değişik olacaktır 

(Singh ve diğ., 1994: s.558 Cordes ve Dougherty, 1993: s.632). Tükenmişlik, kapsamları 

yönünden incelendiğinde sahip olunan görevlerin fazlalığı duygusal yönden tükenmişlikte 

önemli bir nedendir.  

Çalışma yaşamında kişilerarası etkileşimin niceliği ve özelliği de duygusal yönden 

tükenmeyi yükselten bir faktör şeklinde kabul edilmektedir. Direkt olarak, uzun süreli ve 

fazla sayıda etkileşim içerisinde bulunan çalışanlar daha fazla duygusal tükenmişliğe 

maruz kalmaktadır. Buna karşın belirtilen etkileşimler esnasında yaşanan sorunlar daha 

sıradansa duygusal tükenme de az olmaktadır. Hatta bazı zamanlarda alıcılarla var olan 

ilişkiler kişilere kendini iyi hissettirebilmekte bunun yanında mutluluk verici bir faktör 

şeklinde gösterilebilmektedir. Örgüt yapısının sert, kuralcı ve bürokratik şekilde 

algılanmasının duyarsızlaşma hissinde bir artışa sebep olduğu söylenebilir. Başarımla 

uyum göstermeyen bir mükafatlandırma sistemi de kişisel başarıda eksilme hissine sebep 

olmaktadır (Cordes, 1997: s.685,688,689). Bunlara ilaveten iş yaşamındaki ilişkiler, 

çalışma ortamında karşılaşılan kişilerle geçirilen zamanın uzaması, bireylerin yapmış 

olduğu işte kendini gerçekleştirme imkanını yakalayamaması, yeterli olmayan kaynaklarla 

bir işi başarma gayretinde olması, idarenin eksikliği ve iletişimle ilgili sorunlar da 

tükenmeyle neticelenmektedir (Cordes ve Dougherty,1993: s.632; Koyuncu, 2005 Kim ve 

diğ.,2007: s.422). Yapılan bir araştırmada çalışma arkadaşları ve yakın idarecilerin 

sağlamış olduğu toplumsal desteğin tükenmişlik ile olumsuz ilişki içerisinde bulunduğu 

ortaya çıkarılmıştır (Martinussen ve diğ., 2007: 240- 247). Maslach ve Leiter’in (1988: 

305) yaptıkları araştırmada ise çalışma ortamında kimlik çatışması yaşayan ve yakın 

idarecileriyle olumlu olmayan münasebetler içerisinde olan personelin daha çok duygusal 

tükenmişliğe maruz kaldıkları saptanmıştır. 

Yapılan işle mevcut yeteneklerin uyum içinde olmaması, iş ve aile karmaşası, 

meslekten ve de çalışma ortamından duyulan memnunluk düzeyi kişilerin tükenme 

seviyelerini etkileyen unsurlar içinde bulunmaktadır (Torun, 1997: 49; Ergin, 1993: 
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148,149). Birey - iş uyumu terimi, işin gereklilikleri ve örgütün sunduklarıyla bireyin 

yeterlilik ve istekleri arasında uyumu anlatan bir terimdir (Bloisi ve diğ., 2003: s.122). 

Bireylerin işin gerekliliklerini karşılayacak bir donanıma sahip bulunmaması, örgütün 

sunmuş olduğu her çeşit kazanımın bireylerin beklentileriyle uyumlu olmaması da 

bireylerde tükenmişliğin ortaya çıkmasına yol açacak durumlardandır.  

Konuyla ilgili meslekler üzerinde yapılan çalışmalar incelendiğinde tükenmişlik  

düzeylerinin meslek gruplarına göre farklılık oluşturduğu görülmektedir. Bazı mesleklerin 

ve işlerin daha çok tükenmişlik oluşturacak roller içerdiği tespit edilen bir sonuçtur 

(Fogarty ve diğ, 2000: 47). Roller örgütle topluluk içinde bireylerin tutum ve unsurlarını 

temsil etmektedir. Başka bir ifadeyle statünün belirlemiş olduğu görev ile yetkilerin 

kullanılması ve karşılıklı olan ilişkiler sistemi, rol şeklinde belirtilmektedir (Güven, 2005: 

s.71).  

Bireylerden beklenen ve bireylerin algılaması arasındaki uyumsuzluk, rollere ait 

belirsizlikler ve bireylerden beklenen rolle işin gerçekleştirilmesi için bireylerin sahip 

olduğu yetenek ve güdülemenin eksikliği tükenme düzeyini yükseltmektedir. (Doughtery 

ve Cordes, 1993:630-63; Kim ve diğ., 2007: s.422; Singh ve diğ.,1994 Maslach,2003; 

Çimen,2000:8-9). 

Birey, rol çatışmalarıyla ilgili faktörlerle baş edemezse tükenme duygusunu 

yaşamaya başlayacaktır (Singh ve diğ.,1994:560). Mevcut işteki çalışma süresinin uzunluk 

ya da kısalığı tükenmişlik seviyesine etki eden bir başka faktördür. Yapılmış olan bir 

araştırmaya göre, bir-beş sene arası görevde bulunanlar, bir seneden az ve beş seneden 

uzun süredir görevde bulunanlara nazaran daha fazla tükenmişlik yaşamaktadırlar 

(Torun,1997:48). 

Literatürde konu edilen fakat az sayıda araştırmanın konusu olan bir başka değişken 

de kariyer sürecinde elde edilen terfiler ve tükenmişlik arasındaki ilişkilerdir. Dougherty ve 

Cordes (1993:637) bireylerin mesleklerine dair kariyer süreçlerinde terfi ettikçe daha az 

tükenmeye maruz kalacaklarını iddia etmektedir. Bu tezi destekleyici bir netice de Budak 

ve Sürgevil’in (2005) üniversitelerdeki öğretim üyelerine ilişkin yaptıkları araştırmada 

gözlenmektedir. Akademik terfi kadroları açısından incelendiğinde hiyerarşik olarak 

araştırma görevlilerinden profesörlere kadar olan düzende yapılan bu çalışmada her 

kapsamda en düşük tükenmenin yaşandığı grup üst terfi gruplarından olan doçentlerle 

profesörler olarak tespit edilmiştir (Budak ve Sürgevil,2005:102-103). 
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Tükenmişliğin iş ve örgütle ilgili olan sebeplerini özetle fazla iş yükü, rol 

belirsizliği, meslekler arası çatışma, yöneticilerin taktir etmemesi, sosyal desteğin olmayışı 

yada az oluşu, yöneticilerle iletişim problemleri, ödüllendirme sistemi, yönetim ve 

çalışanların hedeflerinin uymaması, örgüt desteğinin olmaması, otoriter bir yönetimin 

olması şeklinde belirtebilmek mümkündür  (Toğa, 2016: 34). 

3.4. Tükenmişliğin Etkileri ve Sonuçları 

Tükenmişlik hem bireyler hem de örgütler üzerinde olumsuz etkiler bırakmaktadır 

(Cordes ve Dougherty, 1993). Bireylerin yaşadıkları tükenmişlik duygusu kendi 

yaşantılarını etkilediği gibi başka insanlarla olan ilişkilerini hatta ailesini de etkilemektedir 

(Jackson ve Maslach,1981:100).  

Tükenmişlik duygusunun bireyler üzerinde fizyolojik ve psikolojik olmak üzere iki 

başlık altında yer alan olumsuz etkileri bulunmaktadır. Tükenmişlik duygusu yorgunluğu, 

enerji düşüklüğünü (Freudenberger ve Richelson, 1981: 443) soğuk algınlığını, grip ve baş 

ağrılarını arttırmaktadır (Maslach ve Zimbardo, 1982: 74; Kahill, 1988). Ayrıca 

tükenmişlik bireyler üzerinde sadece fiziksel değil aynı zamanda onlarda stres, depresyon, 

kaygı, özgüven eksikliği gibi olumsuzluklar yaşatarak psikolojik etkiler de bırakmaktadır 

(Gül, 2014: 25; Kahill, 1988). Bireylerin başına gelen kalp rahatsızlıkları, sindirim sistemi 

rahatsızlıkları, dolaşım sistemi rahatsızlıkları ve migren gibi rahatsızlıklar aslında stresten 

dolayı tükenme duygusu yaşayan kişilerde görülebilmektedir (Sabuncuoglu ve Tüz, 2005: 

310). Tükenen bireyde görülen fiziksel rahatsızlıklar onların psikolojisini bozarak, 

durumun çok daha kötüye gitmesine sebep olabilir. Birey yaşadıkları karşısında ayakta 

kalabilmek için sigara içmek, alkol ve uyuşturucu almak gibi olumsuz davranışlara 

yönelebilir. Bu da bireyi alkolik ve madde bağımlısı haline getirebilir (Maslach ve 

Zimbardo, 1982: 74). 

Tükenmişlik duygusunun örgütler üzerindeki etkilerinin çalışanların hizmet 

sundukları kişilere karşı olumsuz davranışlarda bulunma, insanlarla ilişkilerinin bozulması 

ve etkin olarak başka kişilerin bulunduğu ortamlara uzak durma ve geride kalma, sunulan 

hizmetin kalitesinde düşme, hatalı işler yapma, iş kazalarının artması, çalışılan işyerine ve 

işe olan ilginin yok olması, yaratıcılığın azalması, yapılan işte artık doyumsuzluk yaşama, 

iş performansında düşüklük ve mesleki başarıda azalma, işe karşı olan idealizmin bitişi, işe 

vaktinde gelmeme veya devamsızlıkta bulunma, bazı şeyleri geciktirme veya belirsizlikte 

bırakma, örgütsel sadakat konusunda azalma ve bütün bunların sonucunda yapılan işi artık 
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bırakma fikri ve  yapılan mesleği değiştirme olduğu söylenebilir (Lieter ve Maslach, 

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

64; Cravens ve diğ., 2001:587; Bidir ve Tepeci, 2003: 969; Kaçmaz, 2005:31; Lambie, 

2007: 83 Lee ve Ashforth, 1993:11; Ergin,1993:152; Weisberg, 1994:4). 

Bonett ve Wright’in (1997:491) üç senelik bir süreyi içeren araştırması tükenme 

boyutlarından sadece duygusal tükenmenin iş performansıyla olumsuz ilişkisi olduğunu 

ortaya koymaktadır. Cravens ve diğ.(2001:587) ise, satış elemanları üzerinde yaptıkları 

araştırmadaysa kurumsal bağlılıkla işten ayrılma düşüncesi arasındaki münasebetlerde 

tükenmişliğin aracılık yaptığı gözlemlenmiştir. 

Yapılan çalışmalardan tükenmişliğin hem birey hem de örgütler üzerinde hangi 

düzeyde olursa olsun çok önemli maddi ve manevi yönden zararları olduğu anlaşılmaktadır 

(Reynolds ve Tabacchi, 1993). 

3.5. Tükenmişliğin Engellenmesi 

Tükenmişlikle ilgili yazında çok sayıda çalışma olduğu görülmüştür. Bu 

çalışmaların ortak amacının tükenmişliğin henüz oluşmadan önlenmesi yada tükenmişliğin 

azaltılabilmesi için neler yapılması gerektiğini açıklamak olduğu söylenebilir. Bu konuda 

Maslach ve Leiter (1997:102) tükenmişliğin yaşanmadan önce önlenebilmesi halinde ciddi 

faydaları olduğunu belirtmişlerdir. Bu nedenle aşağıda tükenmişliğin oluşmaması için yada 

eğer tükenmişlik oluşmuşsa bununla nasıl baş edilebileceği açıklanmaya çalışılmıştır. 

Tükenmişlikle ilgili mücadele yöntemleri örgütsel ve bireysel olmak üzere iki başlık 

altında toplanarak açıklanmaya çalışılmıştır. 

Örgütsel Yöntemler: Tükenmişlikle mücadelede örgütsel seviyede göz önünde 

bulundurulması gereken kimi faktörlerle problemin üstesinden gelmeye yönelik örgütlere 

tavsiye edilebilecek bazı çözümler bulunmaktadır. Bu noktada; personelin iş 

tanımlamalarının net ve açık bir şekilde oluşturulması, hoşgörü sahibi, esnek ve çoğulcu 

bir idare tarzının benimsenmesi (Kaçmaz,2005), personel alımlarında bireyin ve işin 

uyumuna özen gösterilmesi, kişisel eksiklikleri azaltma yönünden hizmet içi eğitim 

uygulamalarının sıklaştırılması (Izgar, 2000: s.37,38), özellikle yeni işe başlamış olanlarda 

ve kurum içi görev değişimlerinde gereken ön eğitim çalışmalarının yapılması, çalışanların 

kişisel özelliklerine saygı duyulması, yöneticilerin karar alırken çalışanların istek ve 

ihtiyaçlarını da göz önünde bulundurması, eleştiriye açık bir anlayış oluşturulması, işe 

alımlarda çalışanların iş ve çalışan uyumunun olup olmadığına dikkatlice bakılması, işin 
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yoğunluğunu düşürücü tedbirlerin alınması, görevlerde dönemsel değişimler yapılması, 

görev ve mükafatlandırmada eşit bir düzenin oluşturulması için kişisel gelişime olanak 

gösteren bir çevre oluşturulması, problem çözme noktasında daimi mekanizmaların 

oluşturulması ve problemler meydana geldiğinde içinden çıkılmaz hale gelmeden 

çözümlenmeye çalışılması örgütlerin uygulamaya koyabileceği birtakım çözüm yolları 

arasındadır (Gürboyoğlu, 2009: 86-87; Stallard vd., 2007: 73). 

Çalışma yaşamında esnek mesai saati uygulamaları yetkinin devredilmesi, işe yeni 

başlamış olanlar için kurumsal seviyede yol göstericilik ve danışmanlık uygulamalarının 

oluşturulması, özelikle son dönemlerde birçok örgütte uygulamaya konan çalışan 

güçlendirme çalışmaları da tükenmişliğe engel olmada başvurulabilecek uygulamalar 

olarak düşünülebilir (Kaplan ve Almer,2002:1; Rogers, 1984). Tükenmişliğe engel olmada 

bireylere de bazı görevler düşmektedir. Öncelikle tükenmişlik kavramının ne olduğunun ve 

belirtilerinin bilinmesi kişilerin yaşamış oldukları vaziyeti erken tanımalarını ve çözüm 

yollarını bulmaya yönelmesini sağlayacaktır. Kişilerin işleriyle ilgili realist amaç ve 

beklentileri olması sağlanmalıdır (Kaçmaz, 2005).  

Herhangi bir kuruluşta çalışmaya başlamadan önce kişi yaptığı işin güçlüklerinin 

farkında olursa karşısına çıkacak problemlere karşı tedbir alabilecektir. Bu sebeple 

kişilerin çalışmayı planladıkları işe başvurmadan önce çalışma yaşamına gireceği örgütle 

ilgili araştırma yapması olumsuz sürprizlerle karşılaşılmaması yönünden fayda 

sağlayacaktır. Bireyler, duygularını ve yaşadıkları güçlükleri paylaşabilmelerinin, gereken 

durumlarda yardım istemelerinin problemler çoğalmadan çözülmesinde önemli fayda 

sağlayacağının farkında olmalıdır.  

Çalışanlar hayatlarının iş dışındaki kısmında da kendilerini geliştirmelidir. 

Kuşkusuz hobilere sahip olan, toplumsal ilişkileri yoğun olan kişiler tükenmişliğe karşı 

daha dirençlidirler (Kaçmaz,2005). Mizah ise kişisel yönden tükenmişliğe karşı 

mücadelede bir yöntem olarak düşünülebilir.  

Akademik personel hakkında yapılan bir araştırmada çalışmaya katılanların mizahı, 

tükenmişlik hissiyle mücadele etmek için bir araç olarak tercih ettikleri ortaya çıkmıştır 

(Tümkaya, 2006) Kişinin ailesi, dostları ve sevdiği çalışma arkadaşlarıyla birlikte olması 

da toplumsal kabul noktasında tükenmişliği engelleyecek bir araç olmaktadır. Başka 

kişilerle konuşmakta kişilerin gerginlik düzeyini azaltmakta, var olan problemlerine taraf 
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olmayan bir bakış açısıyla bakmasını sağlamakta, mevcut olan çözüm yolları hakkında 

bilgi sunmakta ve problemlerin çözülmesine fayda sağlamaktadır. 

Bireysel Yöntemler: Tükenmişlikle mücadele etme konusunda çalışmalarda 

genellikle örgütsel yöntemlerin öneminden bahsetmesine rağmen bireysel düzeyde 

yapılacak değişiklikler de önemli olarak görülüp, ele alınmalıdır (Polatçı, 2016: 92). İş 

ortamlarını kontrol etmenin çok zor olduğu durumlarda tükenmişlikte bireysel düzeyde 

alınacak yöntemler ön plana çıkmaktadır (Toğa, 2016: 40). Tükenmişlikle bireysel düzeyde 

baş etme yöntemlerini kısaca şu şekilde özetleyebilmek mümkündür (Glogow, 1986; 

Greenberg, 2011: 341; Riggar, 1985: 3; Selçukoglu, 2001: 186-87): 

· Tükenmişlik konusunda bilgi sahibi olmak, 

· Kendini iyi tanımak ve ihtiyaç ve isteklerini bilmek, 

· Zamanı doğru ve verimli kullanmak, 

· İşle ilgili ulaşılabilir beklentilerde bulunmak, 

· Kariyer planlaması yapmak, 

· Yapılan işin zorluklarını bilmek, 

· İşi iş yerinde yapmak ve eve iş götürmemek, 

· Tatile çıkmak, 

· İşle ilgili olumlu düşünceye sahip olmak, 

· Kişisel gelişime önem vermek bu konuda girişimlerde bulunmak, 

· Doğru nefes alma tekniklerini ve gevşeme yöntemlerini bilmek,  

· Hobi edinmek, 

· Stres yönetimi konusunda kendisini geliştirmek, 

· Maneviyat ve dini değerlere yönelmek, 

· Dengeli beslenme, 

· Çalışırken gerekli yerlerde molalar vermek, 

· Sigara içmeme, 

· Özel yaşamına önem vermek, 

· Mizahi yönlerini geliştirmek, 

· Gerekli durumlarda terapi görme, 

· Ekip halinde çalışabilmek, 

· İşini sevmek. 



 

 

DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

4 VE 5 YILDIZLI OTEL ÇALIŞANLARININ İŞTEN AYRILMA 

NİYETLERİ, İŞKOLİKLİK DERECELERİ VE TÜKENMİŞLİK 

İLİŞKİLERİNİN İNCELENMESİ 

Araştırma kapsamında önceki bölümlerde konu ile ilgili değişkenlerin literatürü 

detaylı olarak taranıp, değişkenler açıklanmıştır. Bu bölümde ise, araştırmanın amacı, 

önemi ve literatüre dayalı olarak geliştirilen hipotezler ve hipotezlerden oluşan bir model 

oluşturulmuştur. Son olarak da hipotezler ve hipotezleri oluşturan değişkenler ile ilgili 

ilişkiler ortaya konularak sonuçlar yorumlanmıştır. 

4.1.Araştırmanın Amacı ve Önemi 

Küreselleşmenin bir sonucu olarak ortaya çıkan rekabet, firmaların uluslararası 

pazarlara giriş çabaları ve teknolojik açıdan meydana gelen değişim ve 

gelişimler  işletmelerin amaçlarına ulaşmalarını veya hayati varlıklarını devam 

ettirmelerini güçleştirmektedir. İşletmelerin bu yoğun rekabetle baş edip, ayakta 

kalabilmesi ve başarılı olabilmesi için insan kaynağına önem vermesi gerekmektedir. 

İşletmelerin başarılı olmalarındaki en önemli etkenlerden biri olan insan kaynağının önemi 

özellikle hizmet sektöründe daha çok ön plana çıkmaktadır. 

Turizm sektörünün temel özelliklerinden olan otomasyonun sınırlı olması, emek 

yoğun olması, üretim ve tüketimin eş zamanlı olması, insanın insana hizmet etmesi 

işletmedeki çalışanların önemini daha da arttırmaktadır. Çünkü turizm işletmelerinin 

başarılı olmasındaki üretim faktörlerinden en önemlisinin insan faktörü olduğu 

anlaşılmaktadır (Avcı, Küçükusta, 2009: 33).  Turizm işletmelerinden olan ve insan 

emeğinin çok fazla ön planda olduğu konaklama işletmelerinde de başarının tam olarak 

sağlanabilmesi için çalışanlara önem verilip, çalışanların ekonomik, sosyal ve duygusal 

(Akçadağ, Özdemir, 2005:168) istek ve ihtiyaçlarının neler olduğu belirlenip, bunların 

karşılanabilmesi gerekmektedir. Başka bir ifadeyle çalışan davranış özellikleri mutlaka iyi 

bir şekilde değerlendirilmelidir. Çalışanların istek ve ihtiyaçlarının karşılanmaması 

çalışanların davranış özelliklerinin dikkate alınmaması çalışanların işten ayrılmalarına ve 

işgücü devir hızının artmasına sebep olabilmektedir. Bu noktadan hareketle, otel 
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işletmelerinde çalışanların işten ayrılma niyetleri,  işkoliklik ve tükenmişlik düzeyleri ile 

bu değişkenlerin birbirleriyle olan ilişkilerini belirlemek bu tezin konusunu 

oluşturmaktadır. 

Bu araştırmanın temel amacı, 4 ve 5 yılızlı otel işletmeleri çalışanlarında işten 

ayrılma niyeti ile işkoliklik ve tükenmişlik düzeylerini öğrenmek ve bu değişkenler 

arasındaki ilişkiyi ortaya koymaktır.  Bu bağlamda değişkenler arasındaki ilişki durumuyla 

ilgili bir model oluşturup bunu sınamakta araştırmamızın amacı olarak belirtilebilir. 

Uygulamacılar açısından ise; işten ayrılma niyeti, işkoliklik ve tükenmişlik değişkenleri 

arasındaki ilişkileri ortaya koyarak, bu konuda öneriler sunulması amaçlanmıştır. 

Daha önce de bahsedildiği gibi turizm işletmelerinin başarılı olabilmeleri için çok 

büyük bir öneme sahip olan insan kaynağına, yani çalışanlarına önem vermesi 

gerekmektedir. Çünkü turizm işletmelerinde işgücü, toplam maliyetler içerisinde önemli 

bir yer tutmaktadır. Ayrıca turizm işletmelerinde kaliteli hizmetin üretilmesi ve sunumu 

büyük ölçüde çalışanların niteliğine bağlıdır. Çalışanların işletmelerin başarısı için önemi 

bu kadar fazlayken turizm işletmelerinin yüksek işgören devir hızı ile belirtilmesi olumsuz 

olarak ele alınmaktadır. İşgören devir hızının olumsuz yanları kısaca aşağıdaki gibi 

belirtilebilir:  (Pelit,2015: 177-178). 

1.Örgütün yaptığı bir takım yatırımların boşa çıkmasına ve işten ayrılma nedeni ile 

yeni maliyetlerin ortaya çıkmasına neden olur. 

2.Boşalan pozisyonların yerini doldurmak maliyetli ve zaman gerektiren bir 

süreçtir. 

3.Örgütte çalışan kişilerde motivasyon kaybına sebep olur. 

4.Örgütsel bağlılık oluşturmak zor olur. 

5.Müşteri memnuniyeti istenen düzeyde sağlanamaz. 

İşgören devir hızının yüksek olmaması için işletmelerin çalışanlarının işten ayrılma 

durumlarını engellemesi gerekir. Bu noktada işletmelerin öncellikle çalışanlarında işten 

ayrılma niyetinin olup olmadığını ve bu duruma sebep olan faktörleri belirlemesi nitelikli 

çalışanlarını kaybetmesini engelleyebilecektir. Ayrıca işletmelerin başarılı olabilmeleri için 

nitelikli çalışanlarının işten ayrılma niyetini engellemesi yanında bu çalışanlarından en 

yüksek seviyede verim almak önemli olarak görülmektedir. Bu nedenle işletmede 

çalışanların özellikleri ve davranışları son yıllarda araştırılması gereken ve üzerinde 
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değerlendirilmesi gereken bir konu olarak ele alınmaktadır. Çalışanların çalışma 

davranışlarının işletmelerin başarılı yada başarısız olmalarındaki en önemli faktörlerden 

biri olduğu yapılan örgütsel davranış literatüründen anlaşılmaktadır. Literatür 

incelendiğinde hemen hemen her sektörde çalışan davranışları üzerine çalışmalar 

bulunabilmektedir (Pelit,2008). Hizmet sektörü içerisinde ele alınan turizm işletmelerinde 

de çalışan davranışı, işletmelerin başarısındaki en önemli etken olarak dikkat çekmektedir.  

İş hayatının çalışanlar için gittikçe önem kazanması ve çalışanların işleriyle ilgili 

daha fazla beklentilerinin olması, işin çalışanlar için merkezi bir konuma gelmesine sebep 

olmaktadır. Bu da günümüzde işkolik kavramını ortaya çıkarmaktadır. Günümüz rekabet 

dünyasında işkolik çalışanlar olumlu gibi görülse de ileri düzeyde işkoliklik, insanların aile 

ve arkadaş çevrelerine olumsuz etkilerde bulunabilmektedir. Otel işletmelerinin emek 

yoğun yapısı göz önüne alındığında otel işletmelerinde çalışanların çalışmayı seven 

kişilerden olması işletmelerin başarısı açısından önemli olarak görülebilmektedir. 

Örgütlerde çalışanların performanslarını arttırmak için işkoliklik, belirli seviyelerde gerekli 

görülmektedir. İşkolik çalışanların işkoliklik seviyelerinin belirli bir düzeyde olması 

çalışanların işlerine bağlı ve tükenmişliği pek yaşamamalarını sağlayarak, işten ayrılma 

niyetlerini de engelleyecektir. Bu durum küreselleşmenin ve artan teknolojik değişim ve 

gelişim sonrasında yaşanan şiddetli rekabetle baş etmeye çalışan örgütlere büyük bir yarar 

sağlayabilecektir. Özellikle emek yoğun, değişimlere ve gelişmelere karşı çok hassas olan 

turizm sektörü için çalışanların işlerine işkolik seviyesinde bağlı olmaları istenebilecek bir 

durumdur. Ama örgütlerin çalışanları işe alırken veya örgütlerinde çalışanlarının 

performanslarını değerlendirirken onların sadece işkolik olması verimlilik için yeterli bir 

kriter değildir. Örgütlerin, işkolik çalışanların işkoliklik düzeylerinin ileri seviyede olması 

halinde bununla mücadele edilmesi gerektiğini de göz önünde bulundurarak, buna göre 

personel seçiminde dikkatli olması gerekmektedir. İşkolik çalışanların işkoliklik düzeyleri 

önemli görülerek, örgütlerin bu düzeyleri mutlaka belirlemesi gerekmektedir. Örgütlerin 

çalışanlarında bu düzeyi bilmeleri çalışanlarına nasıl davranması gerekeceği konusunda 

önemli ipuçları verebilecektir. Çalışanlardaki işkolik düzeyinin az olması çalışanların 

işlerini severek yapmasını, tükenmişliği pek yaşamamalarını ve işten ayrılma niyetlerinin 

olmamasını sağlayacaktır. Yani bu durum hem çalışan hem de örgütler için istenen bir 

durumdur. Fakat çalışanlarda işkolik seviyesinin yüksek olması örgüte yararın aksine zarar 

vermektedir. Çünkü ileri düzeydeki işkoliklikte çalışanlar sadece ve her durumda işi 

düşünerek, hayatının merkezine işi koyarak, hayatının her alanını ihmal etmeye 



58 

 

başlamaktadır. Ve bu çalışanlar, iş aile hayatında çatışmalar yaşamaya başlayarak, 

tükenmeye başlarlar ve işten ayrılma niyetleri de artmaya başlar. Bu durum hem 

çalışanlara hem de amacı kar elde etmek olan işletmelere zarar vermektedir.  

İşgören devir hızının yüksek olduğu turizm işletmelerinde işten ayrılma niyetinin 

engellenmesi, işletmelerin nitelikli çalışanlarını kaybetmesini engelleyecektir. Bu amaçla 

turizm işletmelerinden olan otel işletmelerinde çalışanların işten ayrılmalarına sebep olan 

nedenlerin neler olduğu belirlenmelidir. Çalışmada otel işletmelerinde çalışanların 

performanslarını ve verimliliklerini arttırıp, işten ayrılma niyetlerini engellemek için 

çalışanların işkoliklik ve tükenmişlik düzeylerinin incelenmesi gerekli görülmektedir. 

Literatür incelendiğinde, işten ayrılma niyeti, işkoliklik ve tükenmişlik konularında 

pek çok çalışma olduğu görülmektedir. Özellikle tükenmişlik ve işten ayrılma niyetiyle 

ilgili otel işletmeleri üzerine çalışmalar bulunmaktadır. Fakat tüm bu değişkenlerin 

birbirleriyle ilişkisinin pek araştırılmamış olması özellikle de tüm bu değişkenlerin 

birbirleriyle ilişkisinin otel işletmeleri üzerine araştırılmamış olması çalışmayı önemli hale 

getirmektedir. Bu değişkenlerin birbirleriyle ilişkisini belirleyerek, hangi düzeylerde 

birbirlerine olumlu yada olumsuz etkileri olduğunu belirlemek, örgütlerdeki çalışanların 

özelliklerini belirlememizi sağlayarak, onların performans ve verimliliklerini arttırabilme 

noktasında örgütlere büyük faydası olabilecektir. Personel devir oranının yüksek olduğu 

otel işletmelerinde işkolikliğin seviyesini belirlemek,çalışanların tükenmişlik yaşayıp 

yaşamadığını ve bu değişkenlerin de işten ayrılma niyetini ne kadar etkilediğini belirlemek 

açısından önemlidir. Bu değişkenlerin birbirleriyle ilişkisinin belirlenmesi, otel 

işletmelerinin başarısında en önemli etkene sahip unsurlardan biri olan insan kaynağı 

konusunda da önemli ipuçları verecektir. İşletmelerin şiddetli rekabetle başedebilmek için 

emek yoğun ve çalışan hizmet kalitesinin önemli olduğu bir sektör olan turizmde 

çalışanların işe alınmasında ve nitelikli personelin işten ayrılma niyetinin engellenmesi 

açısından neye dikkat edilmesi gerektiği konusunda bu çalışmayla önemli sonuçlar elde 

edilebileceği düşünülmektedir.  

Sonuç olarak, yapılan bu çalışmanın bulgu ve sonuçları itibarıyla turizm 

işletmelerine, turizm sektörü yöneticilerine, eğitim kurumlarına, akademisyenlere ve 

öğrencilere katkı sağlaması bakımından önemli olduğu düşünülmektedir. 
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4.2.Varsayım ve Sınırlılıklar 

Araştırmada, zaman ve maliyet faktörlerinden dolayı sınırlı sayıda çalışanlara 

ulaşılarak, veri toplanabilmiştir. Araştırmada işten ayrılma niyeti, işkoliklik ve tükenmişlik 

ile ilgili kullanılan ölçeklerin 4 ve 5 yıldızlı otel çalışanlarının durumunu tam olarak 

ölçebildiği ve konuyla ilgili tüm detayları kapsadığı varsayılmıştır. Ölçeklerdeki ifadelerin 

otel çalışanlarının tümü tarafından tam olarak anlaşılabildiği varsayılmıştır. Otel 

çalışanlarının ölçeklerdeki ifadelere yönelik objektif oldukları yani gerçek düşüncelerini 

yansıtacak şekilde katılım gösterdikleri varsayılmıştır. 

Araştırma, turizm sektöründeki en önemli konaklama işletmelerinden olan otel 

işletmeleride çalışanlardan veri toplanarak gerçekleştirilmiştir. Dolayısıyla turizm 

sektöründeki diğer işletmeler bu kapsamda yer almamaktadır. Araştırma, turizm 

sektörünün alt dalı olan 4 ve 5 yıldızlı otel işletmeleri çalışanlarıyla sınırlı tutulmuştur. 

Evren ve örneklem bölümünde neden böyle olduğu açıklanmıştır. 

Araştırmada zaman ve maliyet sıkıntısından dolayı veriler, şehir otelciliğin en 

yaygın olduğu İstanbul ve sayfiye otelciliğinin en yaygın olduğu Antalya’daki 4 ve 5 

yıldızlı otel işletmelerindeki çalışanlardan toplanabilmiştir. Araştırmanımız bu iki ille 

sınırlı kalmıştır. Neden sadece bu iki ilin seçildiği evren ve örneklem bölümünde 

açıklanmıştır. 

Kısaca özetlemek gerekirse araştırma sonuçları araştırma örneklemi için 

yorumlanmıştır ve ulaşılabilen 655 katılımcıya ait veriler çalışmanın sınırlılığının 

oluşturmaktadır. Araştırma verilerinin Şubat-Eylül 2018 tarihleri arasında toplanması ise 

çalışmanın zaman sınırlılığını göstermektedir. Araştırmada elde edilen bulgular oluşturulan 

anket formuna verilen cevaplarlasınırlıdır ve katılımcıların soruları itinayla cevapladıkları 

varsayılmıştır. 

Araştırmada işten ayrılma niyetine etki eden pek çok faktörün olduğu belirtilmekle 

birlikte bu çalışmada işten ayrılma niyetine etki eden sadece işkoliklik ve tükenmişlik 

faktörleri dikkate alınmıştır. Dolayısıyla çalışmanın amacı doğrultusunda analizlerde de 

sadece bu faktörler dikkate aınıp, işten ayrılma niyetine etki eden diğer faktörler analiz 

dışında tutulmuştur. 
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4.3. Evren ve Örneklem 

Evren,  bir araştırmada araştırma alanını oluşturan ve sonuçların genelleneceği grup 

olarak tanımlanmaktadır (Altunışık vd., 2007: 123). Örneklem, araştırma evrenine 

ulaşmanın çeşitli sebeplerle (zaman, maliyet, enerji) zor olduğu durumlarda araştırma 

evrenini temsil edecek küçük kümelerin seçilerek araştırma yapılmasıdır (Ural ve Kılıç, 

2006: 35). 

Çalışmanın evrenini Türkiye’de faaliyet gösteren 4 ve 5 yıldızlı otel işletmelerinde 

çalışanlar oluşturmaktadır. Çalışmadaki örneklemimizi ise, şehir otelciliğinin en yaygın 

olduğu İstanbul ile sayfiye otelciliğinin en yaygın olduğu Antalya İlindeki 4 ve 5 yıldızlı 

otel işletmelerinde çalışanlar oluşturmaktadır. İstanbul ve Antalya’nın Türkiye’de bir yılda 

en fazla turist ağırlayan ve turistlerin en fazla konaklama yaptığı dört büyük ilden olmaları 

araştırma örneklemimizin bu iller olmasına sebep olarak gösterilebilir (Kaya, 2017: 18).  4 

ve 5 yıldızlı otellerin seçilme sebebi de bu otellerin kurumsal, gelişmiş ve sistemli 

olmasıdır. 

Araştırma evreninin geniş olması ve bu geniş alana ulaşımda zaman, maliyet, 

mesafe zorluklarının olması, evren içerisinden örneklem alınması yoluna gidilmesini 

zorunlu hale getirmektedir. Araştırmaya dahil edilecek katılımcıların belirlenmesinde 

tabakalı ve kolayda örneklem yöntemleri kullanılmıştır.  

Türkiye’deki beş yıldızlı otel işletmelerinde yatak sayısı 0.59; dört yıldızlı otellerde 

ise yatak sayısı 0.39 ile çarpılarak işletmelerde çalışan sayısı hesaplanmaktadır (Ağaoğlu, 

1992:114). Bu bilgiye göre araştırmanın evreni 10.000’den büyük olmaktadır. 

Araştırmanın evreni 10.000' den büyük olduğu için (N>10.000) örneklem büyüklüğünü 

hesaplamada sınırsız evrene (Özdamar (2001, s.257) yönelik aşağıdaki formülden 

yararlanılmıştır:  

N=  t² p.q.  / d² 

                                                                                                                              

N: Anakütle büyüklüğü 

n: Örneklem büyüklüğü 
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p: İlgilenilen olayın görülme olasılığı 

q: 1-p (veya ilgilenilen olayın görülmeme olasılığı) 

d: kabul edilen ± örnekleme hata oranı 

t: α anlamlılık düzeyinde, serbestlik derecesine göre t tablosu kritik değeri 

Örneklem büyüklüğü % 95 güven düzeyinde, % 5 hata payı ve maksimum varyans 

(p=0,5, q=0,5) durumunda hesaplanmıştır. Bu formüle göre araştırmanın örneklemi "384" 

otel çalışanından oluşmaktadır. 

4.4. Araştırmanın Hipotezleri ve Modeli 

Dünyada önemi gittikçe artan ve pek çok sektörde üzerinde araştırma yapılan 

kavramlardan olan işkolikliğin literatürüne bakıldığında işletmeler için tamamen faydalıdır 

yada zararlıdır demek çok güçtür. Çünkü yapılan çalışmaların bir kısmı işkolikliği olumsuz 

olarak ele alırken, bir kısmı da olumlu olarak ele almaktadır. 

İşkoliklik genel olarak olumsuz bir davranış gibi düşünülse de günümüz 

işletmelerinin yapıları gereği işine bağlı çalışanlar hem bireysel hem de toplumsal olarak 

faydalı görülebilmektedir. İşkolikliğin ilk düzeylerinde çalışanlara ve işletmelere faydalı 

olabileceği ve bu durumda işkolikliğin işe bağlılığı arttırabileceği (Doğan ve Tel, 2011: 62) 

ve çalışanların işten ayrılmalarını engelleyeceği daha önce yapılmış bazı çalışmalarda 

belirtilmektedir. Fakat işkolikliğin ileri düzeylerde olmasıyla birlikte çalışanların 

işletmelerine bağlılıklarının azaldığı, tükenmişliğin arttığı, ve bu durumun çalışanlarda 

işten ayrılma niyetini arttığı görülmektedir (Gönülal, Erdoğdu, 2013). Piotrowski ve 

Vodanovich (2006:86), yaptıkları çalışmalarında işkoliklerin, aile hayatlarına vakit 

ayıramadıklarını, genellikle evliliklerinin sorunlu olduklarını ve sosyal çevrelerinde 

sorunlar yaşadıklarını belirtmektedirler. İşkoliklik ve iş-aile üzerine çalışmalar yapan 

Buelens ve lmans (2004) ve Bonebright vd., (2000) işkolikliğin iş aile çatışmasını arttırdığı 

yönünde sonuçlar elde etmişlerdir. İşkolik çalışanların işlerine yüksek düzeyde bağlı 

olmaları (Spence ve Robbins, 1992), iş dışındayken bile sürekli işi düşünmeleri onların aile 

hayatlarına ve arkadaş çevrelerine olumsuz olarak yansımaktadır. Ve yapılan çalışmalar 

neticesinde işkolikliğin iş-aile-iş çatışmasını arttırdığı bunun sonucunda da tükenmişliğin 

arttığı belirtilmektedir. (Bakker vd., 2009;Taris vd., 2005; Burke, 1999). İşkoliklik 
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seviyesinin artmasıyla beraber, tükenmişlik duygusunu yaşayan çalışan da işten ayrılma 

niyetini bir çözüm olarak görmeye başlayabilir. 

H1:4 ve 5 yıldızlı otel çalışanlarının işkoliklik düzeyleri ile işten ayrılma niyeti 

arasında bir ilişki vardır. 

İşkoliklik düzeyinin artmasıyla beraber çalışanlarda uyanmada güçlük, uyku 

yetersizliği, işyerinde uyuma gibi sorunlar ortaya çıkmaktadır (Kubota vd, 2010). 

İşkolikliğin, tükenmişlik ile pozitif yönlü bir ilişkisinin olduğu yapılan araştırmalardan 

anlaşılmaktadır (Naktiyok ve Karabey, 2005; Andreassen vd., 2007; Schaufeli vd., 2008; 

Akın ve Oğuz, 2010; Metin, 2010; Gülova vd., 2014).  İşlerine aşırı derecede bağlı olan 

çalışanların sürekli işlerini düşünerek, işle ilgili kaygı duydukları ve bu konuda çok fazla 

stres yaşadıkları görülmektedir. İşkolik düzeyinde işlerine bağlı çalışanların işle ilgili 

amaçlarına ulaşamaması durumunda yorgunluk ve çaresizlik gibi duyguları hissederek, 

sonunda hem bedensel hem de zihinsel olarak tükendikleri görülmektedir (Akın ve Oğuz, 

2010: 315). Yani yapılan hem teorik hem de amprik çalışmalarla işkoliklik ile tükenmişlik 

arasında bir ilişki olduğu görülebilmektedir. Ancak işkoliklik ile tükenmişlik arasındaki 

ilişkiyi tam olarak ortaya koyabilmek için, işkolikliğin her bir boyutuyla tükenmişlik 

arasındaki ilişkiyi tek tek incelemek gerekir. İşkolikliğin işe güdülenme ve çalışma 

bağımlılığı boyutuna göre çalışanlar, kendilerini sürekli çalışmak zorunda hissedip, 

çalışmadıkları zamanlarda bile işi düşünüp, huzursuz hissederler. Bu durum, çalışanlarda 

strese sebep olup, bir süre sonra sağlık konularında problemler yaşamalarına sebep 

olabilmektedir. İşkolikliğin çalışma bağımlılığı ve işe güdülenme boyutuna göre çalışanlar, 

bir süre sonra iş ve aile hayatlarındaki insanlarla problemler yaşamaya başlayıp, 

tükenmişlik sendromu yaşamaya başlarlar. İşkolikliğin işten zevk alma boyutunda 

çalışanlar, kendilerini çalışmak zorunda hissetmezler ve çalışmaktan zevk aldıkları sürece 

çalışırlar. Yani çok fazla çalıştığını düşündüğü ve hissetiği anda çalışmayı kontrol altına 

alıp, çalışmayı azaltır. İşgören, sağlık problemleri ve sosyal çevresinde problemleri baş 

gösterdiği zaman çalışmayı istemez. Kısacası, işini severek yapan işten zevk alma 

boyutundaki çalışanların, tükenmişliği daha az yaşadıkları belirtilmektedir (Naktiyok, 

Karabey, 2005). 

H2:  4 ve 5 yıldızlı otel çalışanlarının İşkoliklik düzeyleri ile tükenmişlik 

düzeyleri arasında bir ilişki vardır. 
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Tükenmişlik kavramına bakıldığında işgücü devir oranını ve işe devamsızlığı 

arttırdığı gibi iş tatminini ve örgütsel bağlılığı da azalttığı görülmektedir (Lee ve Ashferth, 

1996; Brewer ve Clippard, 1996). Yani tükenmişlik kavramının hem bireylere hem de 

örgütlere önemli zararlarının olduğu anlaşılmaktadır. Tükenmişlik yaşayan çalışanların 

daha kolay bir şekilde işten ayrılma niyetine girdikleri görülmektedir (Pines ve Malach, 

1981; Muhammad ve Hamdy, 2005). Bu konuda yapılan çalışmalarda tükenmişliğin işten 

ayrılma niyetini direkt etkilediği görülmektedir (Thanacoody vd., 2009: 56). Huang ve 

arkadaslarının (2003) yaptığı çalışma sonrasında tükenmişliğin işten ayrılma niyetini 

pozitif yönde etkilediği görülmüştür. Özellikle insanlarla sürekli ve doğrudan ilişkili 

olmayı gerektiren mesleklerde diğer mesleklere göre tükenmişlik seviyelerinin daha 

yüksek olduğu yapılan literatür incelemesi sonrasında anlaşılmaktadır. Ve bu mesleklerde 

çalışanlarda tükenmişlik duygusunun işten ayrılma niyeti üzerine pozitif etki gösterdiği 

yapılan çalışmalardan anlaşılmaktadır (Kaya, 2010). 

H3:  4 ve 5 yıldızlı otel çalışanlarının tükenmişlik düzeyleri ile işten ayrılma 

niyeti arasında bir ilişki vardır. 

Litaratür taraması sonrasında oluşturulan ve analiz edilmesi düşünülen model 

aşağıdaki gibi düşünülmüştür. 

Şekil 4.1. Araştırma Modeli 
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           Hipotezler 

H1:  4 ve 5 yıldızlı otel çalışanlarının işkoliklik düzeyleri ile işten ayrılma niyeti 

arasında bir ilişki vardır. 

H1a: İşten zevk alma ile işten ayrılma niyeti arasında bir ilişki vardır.  

H1b: İşe güdülenme ile işten ayrılma niyeti arasında bir ilişki vardır. 

H1c: Çalışma bağımlılığı ile işten ayrılma niyeti arasında bir ilişki vardır. 

H2:  4 ve 5 yıldızlı otel çalışanlarının işkoliklik düzeyleri ile tükenmişlik 

düzeyleri arasında bir ilişki vardır. 

H2a: İşten zevk alma ile tükenmişlik arasında bir ilişki vardır. 

H2b: İşe güdülenme ile tükenmişlik arasında bir ilişki vardır.  

H2c: Çalışma bağımlılığı ile tükenmişlik arasında bir ilişki vardır.  

H3: 4 ve 5 yıldızlı otel çalışanlarının tükenmişlik düzeyleri ile işten ayrılma 

niyeti arasında bir ilişki vardır.  

H3a: Kişisel başarı ile işten ayrılma niyeti arasında bir ilişki vardır.  

H3b: Duygusal tükenme ile işten ayrılma niyeti arasında bir ilişki vardır.  

H3c: Duyarsızlaşma ile işten ayrılma niyeti arasında bir ilişki vardır.  

4.5.Araştırmanın Yöntem Bilimi 

Bilimsel araştırmalarda yöntem, bilim üretmenin ve problem çözmenin en güvenilir 

yolu olarak görülmektedir (Karasar, 2009: 12). Bu nedenle bir araştırmada elde edilen 

verilerin doğru analiz edilmesinde izlenecek yöntem çok önemlidir.  

 Bu çalışmada izlenen yöntemi, temel olarak ikiye ayırarak ifade etmek mümkündür. 

Birinci bölümde ikincil verilerden faydalanarak, araştırma değişkenleriyle ilgili detaylı bir 

literatür taraması gerçekleştirilmiştir. Daha sonra literatüre bağlı olarak geliştirilen 

hipotezlerin otel işletmeleri özelinde gerçekleştirilebilmesi için amprik bir araştırma 

planlanmıştır.  

4.5.1.Veri Toplama ve Değerlendirme Tekniği 

Araştırmada, demografik özelliklere ait sorular ve işkoliklik, tükenmişlkik ve işten 

ayrılma niyeti ölçekleri bir araya getirilerek, bir veri toplama formu oluşturulmuştur. Bu 
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veri formu İstanbul ve Antalya illerindeki 4 ve 5 yıldızlı otel çalışanalarına yüz yüze 

uygulanmıştır. Toplamda 1000 anket formu dağıtılmıştır fakat geri dönüşü yapılan 732 

anket formundan 655 tanesi analize dahil edilmiştir. Geri dönüşü yapılan 732 anket 

formundan 77 tanesinde bazı bölümler eksik ve hatalı kodlanmıştır. Bu nedenle 77 anket 

formu analize dahil edilmemiştir. Veri toplama formu ile elde edilen veriler SPSS ve 

AMOS paket programları kullanılarak analiz edilmiştir. Ölçeklerin örnekleme 

uyumluluğunu belirlemek için yapı geçerlikleri AMOS paket programındaki doğrulayıcı 

faktör analizi kullanılarak yapılmıştır. Ölçeklerin güvenilirlik analizleri Cronbach alfa 

güvenirlik katsayısı kullanılarak yapılmıştır. 

          4.5.2.Veri Toplama Aracının (Anket Formunun) Hazırlanması ve Veri Toplama 

Bu araştırmada öncelikle işten ayrılma niyeti, işkoliklik ve tükenmişlik ile ilgili 

literatür taraması gerçekleştirilmiştir. Literatür taramasının ardından,  işten ayrılma niyeti 

işkoliklik ve tükenmişlik düzeylerini belirlemek amacıyla geçerliliği ve güvenilirliği olan 

ölçekler ile çalışanların demografik özelliklerini belirlemek amacıyla hazırlanan kişisel 

bilgi formunun bir araya getirilmesiyle oluşturulmuş bir anket formu kullanılmıştır. Anket 

formunda toplamda 60 soru bulunmaktadır. Birinci bölümde katılımcıların demografik 

bilgilerine yönelik 10 soru yer almaktadır. İkinci bölümde ise işkoliklik ölçeğine ait 25 

soru, tükenmişlik ölçeğine ait 22 soru ve son olarak işten ayrılma niyetine ölçeğine ait 3 

soru toplamda 50 soru yer almaktadır.  

Araştırmada kullanılan ölçeklere ilişkin detaylı bilgi verilmeye çalışılacaktır. 

Değişkenler ile ilgili daha önce yapılmış çalışmalar detaylı bir şekilde incelenmiş ve 

önceki çalışmalarda kullanılan geçerlilik ve güvenilirliği olan ölçekler bu çalışmada 

kullanılmıştır.  İşkoliklik için, Spence ve Robbins (1992) tarafından ortaya konulan ve çok 

sayıda yabancı ve yerli araştırmada kullanılıp geçerliliği ve güvenilirliği sağlanmış olan, 

işe güdülenme, çalışma bağımlılığı ve işten zevk alma olmak üzere 3 alt boyuttan oluşan 

WorkBAT (Working Battery) ölçeğinden yararlanılmıştır.  Çalışmada bu ölçeğin 

kullanılmasının sebebi farklı sektör ve ülkelerde ampirik araştırmalarda pek çok kez 

kullanılmış olmasıdır. Bu ölçek,  Kart (2005) tarafından Türkçe’ye uyarlaması yapılarak 

sonrasında Zincirkıran (2013) tarafından da kullanılarak yeniden geçerlilik ve güvenilirliği 

sağlanmıştır. Ölçek, işten zevk alma boyutunda 10, çalışma bağımlılığı boyutunda 8 ve işe 

güdülenme boyutunda 7 olmak üzere toplamda 25 ifadeden oluşmaktadır. Her bir önerme 

için “Kesinlikle Katılıyorum”, “Katılıyorum”, “Kararsızım”, “Katılmıyorum” ve 
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“Kesinlikle Katılmıyorum” ifadelerini içeren 5’li Likert tipinde bir tercih listesi 

bulunmaktadır. 

Tükenmişlik değişkeni için ise, Maslach ve Jackson (1981) tarafından oluşturulan 

duygusal tükenme, duyarsızlaşma ve kişisel başarı olmak üzere 3 alt boyut ve toplamda 22 

ifadeden oluşan ölçek kullanılmıştır.  Cevap şekli olarak, hiçbir zaman, çok seyrek, bazen, 

çoğu zaman, her zaman şeklinde 5 basamaklı cevap seçeneklerinden oluşmaktadır. 

İşten ayrılma niyeti için, Mobley, Griffeth, Hand ve Meglino’nun (1979) 

geliştirdiği ve 3 maddesi bulunan İsten Ayrılma Niyeti Ölçeği kullanılmıştır. Her bir 

önerme için “Kesinlikle Katılıyorum”, “Katılıyorum”, “Kararsızım”, “Katılmıyorum” ve 

“Kesinlikle Katılmıyorum” ifadelerini içeren 5’li Likert tipinde bir tercih listesi 

bulunmaktadır. 

 Şubat-Eylül 2018 tarihleri arasında İstanbul ve Antalyadaki 4 ve 5 yıldızlı otel 

çalışanlarına yüz yüze anket yöntemi kullanılarak, veriler toplanmıştır. 

4.5.3.Değerlendirme Tekniği 

İstanbul ve Antalya İllerindeki 4 ve 5 yıldızlı otel çalışanlarından anket yöntemiyle 

veriler elde edilmiştir. Toplamda 1000 anket formu dağıtılmıştır fakat geri dönüşü yapılan 

732 anket formundan 655 tanesi analize dahil edilmiştir. Veri toplama formu ile elde edilen 

veriler SPSS ve AMOS paket programları kullanılarak analiz edilmiştir. Ölçeklerin 

örnekleme uyumluluğunu belirlemek için yapı geçerlikleri AMOS paket programındaki 

doğrulayıcı faktör analizi kullanılarak yapılmıştır.  

Araştırma kapsamında ölçeklerin güvenilirlik analizleri yapılmıştır. Bu bağlamda 

öncellikle geçerlilik ve güvenilirliği açıklamak daha doğru olacaktır. Geçerlilik, bir ölçme 

aracının ölçmek istediği özelliği ölçebilme derecesidir (Çilingirtürk, 2011:42). Araştırma 

geçerlilikleri, iç geçerlilik, dış geçerlilik ve ölçek içerikleri olmak üzere 3 aşamada 

incelenmesi gerekmektedir (Gliner, Morgan ve Leech, 2015). 

Bir araştırmada iç geçerlilik bağımlı ve bağımsız değişkenler arasındaki neden 

sonuç ilişkisinin doğru olmasıyla sağlanabilir. Araştırmamızda işten ayrılma niyeti bağımlı 

değişkenimizi, işkoliklik ve tükenmişlik ise bağımsız değişkenlerimizi oluşturmaktadır. 

Detaylı bir literatür taramasının ardından değişkenler arasında var olduğu düşünülen 

ilişkier hipotezlerle belirtilmiştir. 
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Dış geçerlilik, bir araştırmadaki örneklemin evreni ne kadar temsil ettiğiyle ilgili 

olan geçerlilik türüdür. Araştırmamızdaki evren ve örneklemimiz bu başlık altında 

detaylıca açıklanmıştır. 

Son olarak ölçek geçerliliği ise, araştırmada kullanılan ölçek veya ölçeklerin asıl 

ölçülmek istenen şeyi ölçme derecesidir (Altunışık vd., 2007: 113). Çalışmada kullanılan 

her üç ölçekte daha önceki çalışmalarda yapılıp, geçerliliği ve güvenilirliği test edilmiş 

ölçeklerdir. Ayrıca ölçeklerin yapı geçerliliği için açıklayıcı ve doğrulayıcı faktör analizleri 

yapılmıştır. Yapılan bu analizler neticesinde ölçeklerin geçerliliğinin yüksek olduğu 

görülmüştür. 

Güvenilirlik ise, ölçüm aracının ölçülmek istenen şeyi tutarlı ve istikrarlı bir şekilde 

ölçme derecesidir (İslamoğlu ve Alnıaçık, 2014:282). Güvenilirlik aynı zaman ölçekte yer 

alan ifadelerin birbirleri ileolan tutarlılığını da yansıtmaktadır (Kayış, 2005: 403). 

Ölçek güvenilirliğini incelemek amacıyla çok farklı teknikler kullanılmakla 

beraber, sosyal araştırmalarda yaygın olarak istatistiksel bir yöntem olan Cronbach Alfa 

katsayısına bakılmaktadır (İslamoğlu ve Alnıaçık, 2014: 283). Cronbach Alfa katsayısı 0 

ile 1 arasında değer almaktadır. Kabul edilebilir değerin en az 0,70 olması arzu 

edilmektedir (Altunışık vd., 2007: 116). Kayış (2005) ise alfa değerinin 0,60 – 0,80 

arasında olduğu ölçekleri “güvenilir”, 0,81 – 1,00 arasında olduğu ölçeklerin ise “yüksek 

derecede güvenilir” olduğunu belirtmektedir. Araştırmada kullanılan ölçeklere ilişkin 

Cronbach Alfa kaysayıları Tablo 4.1.’de gösterilmektedir. 

Tablo 4.1. Araştırma Ölçeklerine İlişkin Güvenilirlik Analizi Sonuçları                                             

       

Ölçek  İfade Sayısı  Cronbach Alfa 

İşkoliklik  

Tükenmişlik  

İşten Ayrılma Niyeti               

25 

22 

3 

0,839 

0,845 

0,898 

 

Tablo 4.1. incelendiği zaman ölçeklere ait Cronbach Alfa katsayısının 0.8’in 

üzerinde olduğu görülmektedir. Katsayıların birbirine yakın oldukları görülmektedir.  İşten 

ayrılma niyeti ölçeğinin 0,898 değer ile en yüksek güvenilirlik katsayısına sahip olan ölçek 
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olduğu, onu 0,845 ile tükenmişlik ölçeği ve 0, 839 ile işkoliklik ölçeğinin takip ettiği 

görülmektedir. Bu değerler ölçeklerin yüksek derecede güvenilir olduklarını 

göstermektedir 

Araştırmada öncelikle katılımcıların demografik özellikleri ile ilgili frekans analizi 

gerçekleştirilmiştir. Veri setinin yapı geçerliliğini incelemek amacıyla açıklayıcı faktör 

analizi yapılmıştır. Yapılan analiz sonrasında oluşan yapının uygunluğunun 

belirlenmesinde de doğrulayıcı faktör analizinden yararlanılmıştır. Faktör analizi 

neticesinde ortaya çıkan boyutların birbiri ile ilişkisini ortaya koymak amacıyla korelasyon 

analizi ve son olarak da regresyon analizi yapılarak, analiz bölümü tamamlanmaya 

çalışılmıştır. Analiz bölümü tamamlandıktan sonra ortaya çıkan analizler neticesinde sonuç 

ve öneriler bölümü yazılarak çalışma tamamlanmıştır. 

4.6.Verilerin Analizleri ve Bulgular 

Araştırmada verileri analiz edebilmek için birçok yöntem kullanılmıştır. 

Araştırmada analiz kapsamında katılımcıların demografik özellikleri ile ilgili frekans 

analizi gerçekleştirilmiştir. Veri setinin yapı geçerliliğini incelemek amacıyla açıklayıcı 

faktör analizi yapılmıştır. Yapılan analiz sonrasında oluşan yapının uygunluğunun 

belirlenmesinde de doğrulayıcı faktör analizinden yararlanılmıştır. Faktör analizi 

neticesinde ortaya çıkan boyutların birbiri ile ilişkisini ortaya koymak amacıyla korelasyon 

son olarak da regresyon analizi yapılarak, analiz bölümü tamamlanmaya çalışılmıştır. 

Yapılan analizlerin sonuçları açıklamalarıyla birlikte aşağıda verilmeye 

çalışılmıştır. 

4.6.1. Araştırmaya Katılan Çalışanlara Ait Bilgiler 

Araştırmaya katılan çalışanlara ait demografik bilgiler aşağıda verilen tablolarla 

açıklanmaktadır. Daha önce de belirtildiği gibi 655 katılımcının doldurduğu anket analize 

tabi tutulmuştur. Araştırmaya katılan kişilere ait demografik bilgiler aşağıda verilmeye 

çalışılmıştır. 
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Tablo 4.2. Katılımcıların Çalışılan Departmana Göre Dağılımları                                            

       

Değişkenler Gruplar  Frekanslar 

 
 
 

Çalışılan Departman 

             Ön Büro  108– (%16,5) 

 Yiyecek-İçecek 166– (%25,3) 

 Kat Hizmetleri 120– (%18,3) 

İnsan Kaynakları/ 

Halkla  İlişkiler/ 

Satış Pazarlama/ 

 

122– (%18,7) 

Muhasebe 46– (%7,0) 

Diğer 93– (%14,2) 

Tablo 4.2. katılımcıların çalıştıkları departman bazında incelendiği zaman, en fazla 

çalışanın 166 kişiye karşılık gelen % 25.3 ile yiyecek içecek, 122 kişiye karşılık gelen % 

18.7 ile insan kaynakları/ halkla ilişkiler/ satış pazarlama, 120 kişiye karşılık gelen % 18.3 

ile kat hizmetleri, 93 kişiye karşılık gelen % 14.2 ile diğer ve son olarak da 46 kişiye 

karşılık gelen %7 ile muhasebe çalışanı olduğu görülmektedir. Bu sonuç, otel 

işletmelerinde en fazla çalışanın yiyecek içecek, kat hizmetleri ve ön büro 

departmanlarında istihdam edilmesiyle açıklanabilir. Bu departmanlar müşteriyle yüz yüze 

ilişkilerin en yoğun olduğu departmanlardır. 

Tablo 4.3. Katılımcıların Bulunduğu İle Göre Dağılımları                                          

       

Değişkenler  Gruplar  Frekanslar 

 
Bulunduğu İl 

İstanbul  361– (%55,1) 

Antalya 294– (%44,9) 

   

Son olarak tablo 4.3. incelendiğinde katılımcıların %55.1’nin İstanbul’da, 

%44.9’un ise Antalya’da bulunduğu görülmektedir.  

Tablo 4.4. Katılımcıların Statülerine Göre Dağılımları 

 

İşletmedeki 

Statü 

Stajyer  53– (%8,1) 

Departman   görevlisi 379– (%57,9) 

Orta Düzey Yönetici 157– (%24,0) 

Üst Düzey Yönetici 65– (%9,9) 

 



70 

 

Tablo 4.4. incelendiğinde katılımcıların %57.9’nun departman görevlisi, %24’nün 

orta düzey yönetici, %9.9’nun üst düzey yönetici ve son olarak %8.1’nin stajyer olduğu 

görülmektedir. Turizm sektöründen olan otel işletmelerinde faaliyetlerin sağlıklı ve 

eksiksiz yürütülebilmesi için özellikle deparman görevlisi ve orta düzeyde çalışanlara 

ihtiyaç duyulmaktadır. Sektörün emek yoğun ve insan faktörünün işletmelerin başarısında 

direk etkili olması özellikle deparman görevlisi ve orta düzey çalışanların istihdam sayısını 

fazla tutulmasını gerektirmektedir. 

4.6.2. Açıklayıcı ve Doğrulayıcı Faktör Analizine Yönelik Bulgular 

Faktör analizi, çok sayıdaki değişkenlerin ilişkisinde değişkenlerin daha anlamlı, 

kolay anlaşılabilir ve özet biçimde yorumlanmasını sağlayan çok boyutlu bir yöntem 

olarak ifade edilmektedir (Albayrak, 2006: 108). Sosyal bilimler alanında ölçek geliştirme 

ya da uyarlama çalışmalarında, özellikle farklı bir alanda geliştirilmiş olan ölçeklerin yeni 

bir alanda uygulanması noktasında yapı geçerliliğini test etmek için en sık kullanılan 

yöntemlerin başında gelmektedir (Çokluk, Şekercioğlu ve Büyüköztürk, 2014: 177). Faktör 

analizi, Likert ölçeği ile veri elde edilmiş çalışmalarda, verileri daha az sayıda boyut 

altında toplamak amacıyla yoğun olarak kullanılan bir tekniktir (Güriş ve Astar, 2015: 

415). 

Faktör analizi gerçekleştirilmeden önce veri setinin faktör analizine uygunluğu 

değerlendirilmiştir. Bunun için KMO (Kaiser-Meyer-Olkin) örneklem yeterliliği ve Barlett 

küresellik test sonuçlar incelenmiştir. Veri setinin faktör analizine uygun olduğunun kabul 

edilebilmesi için KMO değerinin 0,50’nin üzerinde bir değer alması, Barlett test 

sonucunun ise istatistiksel olarak anlamlı (p<0,05) olması gerekmektedir (Eroğlu, 2005: 

322).  

İşkoliklik ölçeği için KMO değeri % 90,5; küresellik test sonucu ise anlamlıdır 

(p<0,05). Faktörlerin elde edilmesinde temel bileşenler analizi ve varimaks rotasyon 

metotları tercih edilmiştir. Burada amaç, anlamlandırılabilir boyutlar elde etmektir. 

Faktörlerin oluşturulmasında özdeğeri 1’den büyük boyutlar dikkate alınmış, eşdeğerliliği 

0,50’nin altında olan ifadeler (7, 8 ve 9) ölçekten çıkarılarak analiz tekrarlanmıştır. Bu 

ifadelerin özdeğerinin 0.30’un altında olduğu görülmüştür. İşkoliklik ölçeğine ilişkin 

faktör analizi sonuçları Tablo 4.5’te aktarılmaktadır.  
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Tablo 4.5. İşkoliklik Ölçeğine İlişkin Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

FAKTÖR BOYUTLARI 

Faktör 
Yükü 

İŞTEN ZEVK ALMA 
Açıklanan Varyans Art. Ort. Cr. Alfa 

31,971 3,0701 0,950 

Bazen sabahları kalktığımda, çalışmak için sabırsızlanırım. ,864 

İşte geçirdiğim zamanın çoğundan zevk alırım. ,841 

Bir projeye dâhil olduğumda zamanın nasıl geçtiği anlamam. ,837 

İşim gerçekten eğlenceli olduğu için benden beklenenden daha fazla çalışırım. ,833 

Sanki işim çalışmaktan çok eğlence gibi. ,833 

Bazen o kadar işimden zevk alıyorum ki kendimi durdurmakta zorlanıyorum. ,833 

İlginç bir projeye dâhil olduğumda kendimi ne denli keyifli hissettiğimi anlatamam. ,818 

İşimde hoşlanacak bir şey nadiren bulurum. ,817 

İşim öyle ilginç ki çoğu zaman bana iş gibi görünmüyor. ,814 

İşimi çoğu insanın sevdiğinden daha çok severim. ,804 

İŞE GÜDÜLENME 
Açıklanan Varyans Art. Ort. Cr. Alfa 

 
19,969 3,2384 0,907 

Keyifli olmasa bile kendimi sıkı çalışmak zorunda hissederim. ,851 

Yaptığım şeyden zevk almasam bile çok çalışmak benim için önemlidir. ,847 

Sık sık içimde beni çok çalışmaya güdüleyen bir şey var gibi hissederim. ,846 

İşten bir süreliğine uzak kaldığım zaman bile kendimi sürekli iş hakkında düşünürken bulurum. ,829 

Sıkı/çok çalışmak için içimde bir baskı/zorlama var gibi. ,790 

İşime böylesine bağlı olmamayı dilerdim. ,778 

ÇALIŞMA BAĞIMLILIĞI 
Açıklanan Varyans 

Aç. Varyans 
Art. Ort. Cr. Alfa 

 
16,248 3,7873 0,897 

Mümkün olduğunca sık rahatlamak ve keyif almak isterim. ,864 

Zamanı boşa harcamak, para harcamak kadar kötüdür. ,827 

Hafta sonlarını gerçekten dört gözle beklerim. Hep eğlence, iş yok. ,814 

Boş zamanım olduğunda ciddi bir şey yapmamak ve rahatlamak isterim. ,806 

Boş zamanımı projelere ve diğer aktivitelere harcarım. ,801 

Zamanımı hem işte hem de iş dışında yapıcı bir şekilde kullanmak isterim. ,756 

Varimaks Rotasyonlu Temel Bileşenler Analizi: Açıklanan Toplam Varyans: % 68,188; KMO: 0,905; 
Barlett’s Küresellik Testi: p<0,001; (Değerlendirme Aralığı: 1. Kesinlikle Katılmıyorum – 5. Kesinlikle 
Katılıyorum.) 

İşkoliklik ölçeğine ilişkin faktör analizi sonuçlarının aktarıldığı tablo 4.5’te 

işkolikliğin 3 temel boyut etrafında açıklandığı görülmektedir. Bu üç boyut tarafından 

açıklanan toplam varyans % 68,188’dir. Açıklayıcılığı en yüksek olan boyut “İşten Zevk 

Alma” boyutudur (% 31,971). İşten zevk alma boyutu, bireyin işini hayattaki her şeyden 

daha eğlenceli bulup, işinden zevk almasına yönelik ifadeleri içermektedir. Boyut aritmetik 

ortalaması incelendiğinde, otel çalışanlarının işten zevk alma ifadelerine yönelik kararsız 

bir tutum sergiledikleri anlaşılmaktadır. Zira boyut ortalamasının 3.0701 olduğu 

görülmektedir. Bu boyutun Croanbach Alfa değerinin 0.950 ile güvenilirliğinin en yüksek 

boyut olduğu görülmektedir.   Boyut içerisinde bulunan“Bazen sabahları kalkıldığında 
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çalışmak için sabırsızlanmak” (0.864) ile “işte geçirilen zamandan zevk alma” (0.841 

ifadeleri faktör yükleri açısından en yüksek değere sahip değişkenler olarak görülmektedir. 

Faktör boyutları içerisinde en yüksek aritmetik ortalama değerine sahip boyutun 

“Çalışma Bağımlılığı” olduğu görülmektedir (3,7873). Çalışma bağımlılığı, hem çalışma 

saatleri içerisinde hem de çalışma saatleri dışında zamanı üretken kullanmayı ifade eder.  

Çalışma bağımlılığı boyutunun aritmetik ortalaması çalışanların boş zamanlarında 

dinlenmeye yönelik pozitif bir tutum içinde olduklarını ortaya koymaktadır. Zira değer, 

orta değer olan 3’ün üzerindedir Bu boyutun, Cr. Alfa değerinin 0.897 olduğu 

görülmektedir. Açıklayıcılığı en düşük (16.248) olan boyut olduğu görülmektedir. Boyutta 

yer alan “mümkün olduğunca sık rahatlamak isterim (0,864)” ve “zamanı boşa harcamak, 

para harcamak kadar kötüdür (0.867)”ifadeleri faktör yükleri açısından en yüksek değere 

sahip değişkenler olarak görülmektedir. 

Açıklayıcılığı %19.969 olan işe güdülenme boyutunun Cr. Alfa değerinin 0.907 

olduğu görülmektedir.  Birey bu boyuta göre, bir şeylerin kendisini sürekli çalışmaya 

ittiğini düşünür. Boyutun aritmetik ortalamasının 3.2384 olduğu görülmektedir. Bu 

durumda otel çalışanları bir şeylerin kendilerini çalışmaya zorlamaları noktasında kararsız 

bir tutum içerisinde olmakla birlikte durumun böyle olduğunu da düşünürler. Boyutta yer 

alan “keyifli olmasa bile kendimi sıkı çalışmak zorunda hissederim” (0.851, yaptığım 

şeyden zevk almasam bile yaptığım iş benim için önemlidir (0.847)” ifadeleri faktör 

yükleri açısından en yüksek değere sahip değişkenler olarak görülmektedir. 

Doğrulayıcı faktör analizi (DFA), gözlemlenen bazı değişkenlerin bir gizil değişken 

oluşturup oluşturmadığının ya da birçok gizil değişken arasında tanımlanan ilişkilerin var 

olup olmadığının testi için kullanılan bir analiz olarak açıklanmaktadır (Meydan ve Şeşen, 

2011: 14). DFA, daha önceden tanımlanmış ve sınırlandırılmış bir yapının bir model olarak 

doğrulanıp doğrulanmadığının test edildiği bir modeldir. DFA’da öncelikle değişkenler 

arasındaki ilişkilere ait yapısal hipotezlerin doğrulanması amaçlanır (Çokluk, Şekercioğlu  

ve Büyüköztürk, 2014: 275). DFA, literatürde genellikle açıklayıcı faktör analizlerinin 

akabinde gerçekleştirilmektedir (Şimşek, 2007: 6). 

Şekilde yer alan elipsler, gizil değişkenleri (ölçek boyutu), diktörtgenler ise 

gözlemlenen değişkenleri (ölçek ifadeleri), tek yönlü ok ise bir değişkenin diğer bir 

değişken üzerindeki etkisini göstermektedir. Çift yönlü oklar da iki değişken arasındaki 

kovaryansları işaret etmektedir (Meydan ve Şeşen, 2011: 11).  
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Şekil 4.2. İşkoliklik Ölçeğine İlişkin Doğrulayıcı Faktör Analizi (DFA) Sonuçları 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

İşkoliklik ölçeğine ilişkin DFA sonuçları Şekil 4.2.’de gösterilmektedir. DFA 

analizinin uyum değerleri ise Tablo 4.6’de detaylı şekilde aktarılmaktadır. Tablo 4.7’a 

bakıldığında, uyum indeksi değerlerinin bir kısmının iyi uyum, bir kısmının ise kabul 

edilebilir uyum değerleri sınırları içerisinde olduğu anlaşılmaktadır. Bu değerler içerisinde 

özellikle x2/df değeri ile RMSEA değerlerinin iyi uyum sınırları içerisinde olması, modelin 

iyi uyum gösterdiğini ifade etmektedir (Şimşek, 2007: 14).  
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Tablo 4.6. Yapısal Eşitlik Modellerinde Kullanılan Bazı Uyum İyiliği Değerleri 

İndeksler İyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

CMIN/DF (x 2 / s d )  ≤3 ≤4-5 

NFI ≥ 0.95 0.94-0.90 

RMSEA ≤0.05 0.06-0.08 

GFI ≥ 0.90 0.89-0.85 

AGFI ≥ 0.90 0.89-0.85 

CFI ≥ 0.97 ≥ 0.95 

TLI ≥ 0.95 0.94-0.90 

IFI ≥ 0.95 0.94-0.90 

Kaynak: Şimşek (2007), Meydan ve Şeşen (2011), Çelik ve Yılmaz (2013) ile Tabachnick ve Fidell 

(2015) çalışmaları referans alınarak oluşturulmuştur.  

 

DFA sonucunda modelin yeterli olup olmadığını anlamak için bazı uyum indeksleri 

değerlerine bakılır. Uyum iyiliği indeksleri ile teorik modelin veriyi ne kadar açıkladığı 

belirlenir ve bunun sonucunda modelin kabul edilip, edilmeyeceği anlaşılmış olur. 

 

Tablo 4.7. İşkoliklik Ölçeğine İlişkin DFA Sonuçlarının Uyum İyiliği Değerleri 

İndeksler Değer Uyum 

CMIN/DF (x 2 / s d )  3,14 İyi uyum 

NFI 0,94 Kabul edilebilir uyum 

RMSEA 0,06 Kabul edilebilir uyum 

GFI 0,92 İyi uyum 

AGFI 0,90 İyi uyum 

CFI 0,96 Kabul edilebilir uyum 

TLI 0,95 İyi uyum 

IFI 0,96 İyi uyum 
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Tablo 4.8. Tükenmişlik Ölçeğine İlişkin Açıklayıcı Faktör Analizi Sonuçları  

FAKTÖR BOYUTLARI 

Faktör 
Yükü 

KİŞİSEL BAŞARI 
Açıklanan Varyans Art. Ort. Cr. Alfa 

29,088 3,3213 0,955 

İşim gereği karşılaştığım insanlarla aramda rahat bir hava yaratırım. ,903 

İnsanlarla yakın bir çalışmadan sonra kendimi canlanmış hissederim. ,880 

İşim gereği karşılaştığım insanlarla çalıştıktan sonra kendimi canlanmış hissediyorum. ,879 

İşim aracılığıyla insanların yaşamına katkıda bulunduğuma inanıyorum. ,875 

İşimde pek çok kayda değer başarı elde ettim. ,870 

İşimden kaynaklanan duygusal problemlerin soğukkanlılıkla üstesinden gelirim. ,861 

İşim gereği karşılaştığım kişilerin ne hissettiğini kolayca anlayabilirim. ,858 

İşim gereği karşılaştığım insanların sorunlarına en uygun çözüm yollarını bulurum. ,852 

DUYGUSAL TÜKENME 
Açıklanan Varyans Art. Ort. Cr. Alfa 

 
26,550 2,6637 0,935 

İş dönüşü kendimi ruhen tükenmiş hissediyorum  ,875 

Sabah kalktığımda bir gün daha bu işi kaldıramayacağımı hissediyorum  ,874 

Yaptığım işten yıldığımı hissediyorum. ,872 

Bütün gün insanlarla uğraşmak benim için gerçekten çok yıpratıcı. ,867 

İşimin beni kısıtladığını hissediyorum. ,841 

İşimden soğuduğumu hissediyorum  ,837 

İşimde çok fazla çalıştığımı hissediyorum. ,760 

İşimde yolun sonuna geldiğimi hissediyorum. ,717 

DUYARSIZLAŞMA 
Açıklanan Varyans 

Aç. Varyans 
Art. Ort. Cr. Alfa 

 
15,752 2,5856 0,910 

İşim gereği karşılaştığım insanların başlarına ne geldiği beni ilgilendirmiyor. ,856 

Bu işin beni katılaştırmasından korku duyuyorum. ,838 

Bu işe başladığımdan beri insanlara karşı daha hissiz olduğumu düşünüyorum. ,811 

İşim gereği karşılaştığım insanların bazı problemlerini sanki ben yaratmışım gibi davrandıklarını hissediyorum. ,808 

İşim gereği karşılaştığım bazı kimselere sanki insan değillermiş gibi davrandığımı fark ediyorum. ,732 

Varimaks Rotasyonlu Temel Bileşenler Analizi: Açıklanan Toplam Varyans: % 71,390; KMO: 

0,892; Barlett’s Küresellik Testi: p<0,001; (Değerlendirme Aralığı: 1. Kesinlikle Katılmıyorum – 5. 

Kesinlikle Katılıyorum.) 

Tükenmişlik ölçeğinde yer alan ifadeleri daha az sayıda boyut altında toplamak ve 

yapısal geçerliliği incelemek amacıyla faktör analizi gerçekleştirilmiştir. Sonuçların 

aktarıldığı tablo 4.8 incelendiğinde, tükenmişlik ölçeğinin 3 boyut tarafından açıklandığı 

görülmektedir. Bu üç boyut tarafından açıklanan toplam varyans değeri % 71,390’dır. Veri 

setine ilişkin KMO örneklem yeterliliği (0.892) değerleri ve Barlett küresellik test 

(p<0.001) sonuçları da veri setinin faktör analizine uygunluğunu ortaya koymaktadır.  

Tükenmişlik ölçeğinde en yüksek açıklayıcılığa sahip boyut “Kişisel Başarı” 

boyutudur. Bu boyut toplam varyansın % 29,088’ini açıklamaktadır. Boyut aritmetik 

ortalamasının 3.3213 olduğu görülmektedir. Bu değer, katılımcıların kişisel başarı 
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ifadelerine pozitif baktıklarını ifade etmektedir. Boyut içerisinde yer alan, “işim gereği 

karşılaştığım insanlarla aramda rahat bir hava yaratırım” (0.903), “insanlarla yakın bir 

çalışmadan sonra kendimi canlanmış hissederim” (0.880) ifadeleri faktör yükü itibariyle en 

yüksek değere sahip iki değişkendir. 

“Duygusal Tükenme” ile “Duyarsızlaşma” açıkladıkları varyans yüzdesi itibariyle 

ikinci ve üçüncü boyut olarak ortaya çıkmıştır. Boyutların aritmetik ortalamalarına 

bakıldığında “Duygusal Tükenme” ile “Duyarsızlaşma” otel çalışanlarının düşük katılım 

gösterdiği ifadeleri içeren iki boyut olarak dikkat çekmektedir. İfadelere verilen yanıtların 

ortalamalarından hareketle, çalışanların duygusal anlamda bir tükenme içinde 

olmadıklarını söylemek mümkündür (2,6637). Üçüncü boyut olan duyarsızlaşma 

boyutunun aritmetik ortalaması da otel çalışanlarının mevcut durumda işlerine duyarlı 

olduklarını göstermektedir (2,5856).  

Şekil 4.3. Tükenmişlik Ölçeğine İlişkin Doğrulayıcı Faktör Analiz Sonuçları 

 



77 

 

Tükenmişlik ölçeğinin DFA sonuçları da Şekil 4.3.’te aktarılmıştır. DFA uyum 

iyiliği değerleri içinde x2/df (2,70), GFI (0,92), IFI (0,96) TLI (0,95) değerlerinin iyi uyum 

değerlerine diğer değerlerin ise kabul edilebilir uyum değerine sahip olduğu görülmektedir. 

Tablo 4.9. Tükenmişlik Ölçeğine İlişkin DFA Sonuçlarının Uyum İyiliği Değerleri 

İndeksler Değer Uyum 

CMIN/DF (x 2 / s d )  2,70 İyi uyum 

NFI ,94 Kabul edilebilir uyum 

RMSEA ,06 Kabul edilebilir uyum 

GFI ,92 İyi uyum 

AGFI ,90 İyi uyum 

CFI ,96 Kabul edilebilir uyum 

TLI ,95 İyi uyum 

IFI ,96 İyi uyum 

 

Tablo 4.10. İşten Ayrılma Niyeti Ölçeğine İlişkin Açıklayıcı Faktör Analizi 

Sonuçları 

FAKTÖR BOYUTLARI Faktö
r 

Yükü İŞTEN AYRILMA EĞİLİMİ 
Açıklanan 

Varyans 
Art. Ort. Cr. Alfa 

81,581 1,7150 0,898 

Mümkün olan ilk fırsatta bu isten ayrılacağım. ,935 

Aktif bir şekilde alternatif bir is arıyorum. ,993 

Bu isten ayrılmayı düşünüyorum. ,880 

Varimaks Rotasyonlu Temel Bileşenler Analizi: Açıklanan Toplam Varyans: % 81,581; KMO: 

0,715; Barlett’s Küresellik Testi: p<0,001; (Değerlendirme Aralığı: 1. Kesinlikle Katılmıyorum – 5. 

Kesinlikle Katılıyorum.) 

İşten ayrılma niyeti ölçeği faktör analizinde tek boyut olarak ortaya çıktığı 

görülmüştür.  Tablo 4.10 incelendiğinde boyutun Cr. Alfa değerinin 0.898 ve açıklanan 

varyansının %81.581 olduğu görülmektedir. Boyuta ilişkin aritmetik ortalama değerine 

bakıldığında, otel çalışanlarının işlerinden ayrılma düşüncesinde olmadıkları 

anlaşılmaktadır (1,7150).  Boyutta yer alan “mümkün olan ilk fırsatta bu işten ayrılacağım” 

(0.935) ve “aktif şekilde alternatif bir iş arıyorum” (0.993) ifadeleri taşıdıkları faktör 

yükleri itibariyle en yüksek değişkenler olarak görülmektedir. 
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4.6.3. Araştırmada Yer Alan Değişkenlere İlişkin Korelasyon Analizi 

Sonuçları 

Faktör analizi yapıldıktan sonra oluşan boyutlar arasındaki ilişkiyi açıklayabilmek 

için korelasyon analizinden yararlanılmıştır. Korelasyon analizi, “aralık seviyesinde 

ölçülmüş iki değişken arasındaki ilişkinin bağımlılığını ve şiddetini belirmeye yönelik bir 

analiz tekniği”’dir (Altunışık ve diğ., 2007: 199). 

Korelasyon analizi sonrasında değişkenler arasında bir ilişki olup olmadığı varsa 

bile bu ilişkinin yönü ve gücü değerlendirilir. Korelasyon katsayısı -1 ile +1 arasında değer 

alır ve “r” harfi ile ifade edilir ( İslamoğlu, Alnıaçık, 2014:347). Korelasyon analizinde 

Pearson korelasyon katsayısı kullanılmıştır. Pearson korelasyon katsayısı, iki sürekli 

değişkenin doğrusal ilişkisinin derecesinin ölçülmesinde kullanılmaktadır. Bu analiz ile iki 

değişken arasında anlamlı bir ilişki var mıdır? sorusuna cevap aranır (Sungur, 2005: 116). 

Araştırma değişkenlerine ilişkin korelasyon analizi sonuçları Tablo 4.11’de aktarılmıştır. 

Tablo 4.11. Araştırmada Yer Alan Değişkenlere Yönelik Korelasyon Analizi 

Sonuçları  

Değişkenler 1 2 3 4 5 6 7 8 9 

1. İşkoliklik Genel 1         

2. Tükenmişlik Genel ,183** 1        

3. İşten Ayrılma Niyeti -,054 ,162** 1       

4. İşten Zevk Alma ,745** ,067 -,017 1      

5. Çalışma Bağımlılığı ,484** ,123** -,034 ,053 1     

6. İşe Güdülenme ,455** ,164** -,055 -,105** ,090* 1    

7. Kişisel Başarı ,234** ,648** -,055 ,111** ,160** ,168** 1   

8. Duygusal Tükenme ,022 ,661** ,195** -,021 ,070 ,021 -,007 1  

9. Duyarsızlaşma ,041 ,349** ,177** ,022 -,077* ,108** -,006 -,027 1 

**. p< .001 değerinde anlamlı. *. p< .005 değerinde anlamlı. 

 

İşkoliklik ile işten ayrılma niyeti arasında negatif yönde, düşük düzeyde (r: ,-,054) 

ve istatistiksel olarak anlamsız bir ilişkinin (p > .05) olduğu tespit edilmiştir. 
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 İşkoliklik ile duygusal tükenme arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,022) ve 

istatistiksel olarak anlamsız bir ilişkinin (p > .05) olduğu tespit edilmiştir. İşkoliklik ile 

duyarsızlaşma arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,041) ve istatistiksel olarak 

anlamsız bir ilişkinin (p > .05) olduğu tespit edilmiştir. İşkoliklik ile kişisel başarı arasında 

pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,234) ve istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin (p < .05) 

olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir ifadeyle, işkoliklik ile kişisel başarı arasında doğrusal bir 

korelasyon vardır. 

İşkoliklik ile tükenmişlik arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,183) ve 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin (p < .05) olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir ifadeyle, 

işkoliklik ile tükenmişlik arasında doğrusal bir korelasyon vardır. Yani çalışanlarda 

işkoliklik seviyesi arttıkça tükenmişlik seviyesi de artacaktır. Yada işkoliklik seviyesi 

azaldıkça tükenmişlik seviyesi de azalacaktır. 

Tükenmişlik ile işten ayrılma niyeti arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,162) 

ve istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin (p < .05) olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir 

ifadeyle, tükenmişlik ile işten ayrılma niyeti arasında doğrusal bir korelasyon vardır. Yani 

çalışanlarda tükenmişlik düzeyinin artmasının işten ayrılma niyetini arttırdığı söylenebilir. 

Tükenmişlik ile işten zevk alma arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,067) ve 

istatistiksel olarak anlamsız bir ilişkinin (p > .05) olduğu tespit edilmiştir. Tükenmişlik ile 

çalışma bağımlılığı arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,123) ve istatistiksel olarak 

anlamlı bir ilişkinin (p < .05) olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir ifadeyle, tükenmişlik ile 

çalışma bağımlılığı arasında pozitif bir korelasyon vardır. Tükenmişlik ile işe güdülenme 

arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,164) ve istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin 

(p < .05) olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir ifadeyle, tükenmişlik ile işe güdülenme 

arasında doğrusal bir korelasyon vardır. 

İşten ayrılma niyeti ile ile işten zevk alma arasında negatif yönde, düşük düzeyde 

(r: -,017) ve istatistiksel olarak anlamsız bir ilişkinin (p > .05) olduğu tespit edilmiştir. 

İşten ayrılma niyeti ile çalışma bağımlılığı arasında negatif yönde, düşük düzeyde (r: -,034) 

ve istatistiksel olarak anlamsız bir  ilişkinin (p > .05) olduğu tespit edilmiştir. İşten ayrılma 

niyeti ile işe güdülenme arasında negatif yönde, düşük düzeyde (r: -,055) ve istatistiksel 

olarak anlamsız bir ilişkinin (p > .05) olduğu tespit edilmiştir. 

İşten ayrılma niyeti ile kişisel başarı arasında negatif yönde, düşük düzeyde (r: -

,055) ve istatistiksel olarak anlamsız bir ilişkinin (p > .05) olduğu tespit edilmiştir. İşten 
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ayrılma niyeti ile duygusal tükenme arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,195) ve 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin (p < .05) olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir ifadeyle, 

işten ayrılma niyeti ile duygusal tükenme arasında doğrusal bir korelasyon vardır. İşten 

ayrılma niyeti ile duyarsızlaşma arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,177) ve 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin (p < .05) olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir ifadeyle, 

işten ayrılma niyeti ile duyarsızlaşma arasında doğrusal bir korelasyon vardır. 

İşten zevk alma ile kişisel başarı arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,111) ve 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin (p < .05) olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir ifadeyle, 

işten zevk alma ile kişisel başarı arasında doğrusal bir korelasyon vardır. İşten zevk alma 

ile duygusal tükenme arasında negatif yönde, düşük düzeyde (r: -,021) ve istatistiksel 

olarak anlamsız bir ilişkinin (p > .05) olduğu tespit edilmiştir. İşten zevk alma ile 

duyarsızlaşma arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,022) ve istatistiksel olarak 

anlamsız bir ilişkinin (p > .05) olduğu tespit edilmiştir. 

Çalışma bağımlılığı ile kişisel başarı arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: 

,160) ve istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin (p < .05) olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir 

ifadeyle, çalışma bağımlılığı ile kişisel başarı arasında doğrusal bir korelasyon vardır. 

Çalışma bağımlılığı ile duygusal tükenme arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,070) 

ve istatistiksel olarak anlamsız bir ilişkinin (p > .05) olduğu tespit edilmiştir. Çalışma 

bağımlılığı ile duyarsızlaşma arasında negatif yönde, düşük düzeyde (r: -,077) ve 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin (p < .05) olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir ifadeyle, 

çalışma bağımlılığı ile duyarsızlaşma arasında negatif bir korelasyon vardır. 

İşe güdülenme ile kişisel başarı arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,168) ve 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin (p < .05) olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir ifadeyle, 

işe güdülenme ile kişisel başarı arasında negatif bir korelasyon vardır. İşe güdülenme ile 

duygusal tükenme arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,021) ve istatistiksel olarak 

anlamsız bir ilişkinin (p > .05) olduğu tespit edilmiştir. İşe güdülenme ile duyarsızlaşma 

arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,108) ve istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin 

(p < .05) olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir ifadeyle, işe güdülenme ile duyarsızlaşma 

arasında doğrusal bir korelasyon vardır. 

4.6.4. Regresyon Analizi 

Değişkenler arası doğrudan ilişkileri, diğer bir ifade biçimi ile bağımsız 

değişkenlerin bağımlı değişkenler üzerindeki etkilerine yönelik analizler yapılmıştır. Bu 
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ilişkileri açıklayabilmek için regresyon analizleri uygulanmıştır. Çalışmada çoklu 

regreayon analizi yapılmıştır. 

İşkolikliğin işten ayrılma niyeti üzerindeki etkisini incelemeye yönelik oluşturulan 

regresyon modelinin anlamlı olmadığı tespit edilmiştir (F: 0,936; p>0,05). Buradan 

hareketle oluşturulan “H1” ve buna bağlı olarak oluşturulan “H1a , H1b ve H1c” Hipotezleri 

de “Desteklenmemiştir”. 

Tablo 4.12. İşkoliklik Boyutlarının Tükenmişlik Üzerindeki Etkisine Yönelik  

Regresyon Modeli 

 

Bağımsız Değişkenler Beta 
Std. 
Hata 

Std. 
Beta 

t  
Anlamlı

lık 
R2 F  

Anlaml
ılık 

(Model

DW 

İşten Zevk Alma 0,047 0,023 0,079 2,037 0,042 

0,040 10,190 0,000 1,623 İşe Güdülenme 0,090 0,021 0,163 4,210 0,000 

Çalışma Bağımlılığı 0,073 0,027 0,104 2,710 0,007 

Bağımlı Değişken: Tükenmişlik 

İşkoliklik boyutlarının tükenmişlik boyutları üzerindeki açıklayıcılığını tespit 

etmeye yönelik gerçekleştirilen regresyon analizi sonuçları Tablo 4.12’te aktarılmıştır. 

Tablo 4.12’teki bulgular, bu amaçla oluşturulmuş olan regresyon modelinin anlamlı 

olduğunu göstermektedir (F: 10,190; p<0,001). Uyarlanmış R2 değerinin 0,040 olduğu 

görülmektedir. Bu değer düşük de olsa işkolikliğe ilişkin alt boyutların bireylerin 

tükenmişlik düzeyleri üzerinde anlamlı bir etkiye sahip olduğunu ifade etmektedir. Bunun 

yanı sıra, tüm alt boyutlara ilişkin beta değerlerinin anlamlı olması, tüm boyutların toplam 

etki üzerinde payı olduğunu göstermektedir. Beta değerleri açısından en güçlü etki “İşe 

Güdülenme” boyutundadır. (β: 0,163; p<0,05). Bu bağlamda literatüre dayalı olarak 

geliştirilen “H2” ve buna bağlı olarak oluşturulan “H2a , H2b ve H2c” Hipotezleri de 

“desteklenmiştir.” edilmiştir.  
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Tablo 4.13. Tükenmişlik Boyutlarının İşten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisine 
Yönelik Regresyon Modeli 

Bağımsız Değişkenler Beta 
Std. 
Hata 

Std. 
Beta 

t  
Anlamlı

lık 
R2 F  

Anlaml
ılık 

(Model

DW 

Kişisel Başarı -0,048 0,037 -0,050 -1,339 0,0189 

0,070 17,280 0,000 1,584 Duygusal Tükenme 0,189 0,036 0,200 5,295 0,000 

Duyarsızlaşma 0,196 0,041 0,183 4,837 0,000 

Bağımlı Değişken: İşten Ayrılma Niyeti 

Tablo 4.13. incelendiğinde, oluşturulan modelin genel olarak anlamlı olduğu 

görülmektedir (p<0,000). Durbin Watson katsayısı ise 1,584’tür. Bu değer, modelde oto-

korelasyon olmadığını göstermektedir. Modele ilişkin R2 değerinin 0,070 olduğu 

görülmektedir. Bu açıklayıcılık üzerinde iki boyutun anlamlı etki ürettiği anlaşılmaktadır. 

Beta değerleri itibariyle en yüksek etkiye sahip boyutun “Duygusal Tükenme” (β: 0,200; t: 

5,295; p<0,000). Bir diğer anlamlı etki üreten boyut ise “Duyarsızlaşma” boyutudur. Bu 

boyutun beta değeri 0,183’tür. Kişisel başarı değişkeninin ise işten ayrılma niyeti üzerinde 

anlamlı bir açıklayıcılığa sahip olmadığı regresyon modelinden anlaşılmaktadır. Analiz 

sonuçlarından hareketle “H3a:  Kişisel başarı ile işten ayrılma niyeti arasında bir ilşki 

vardır” hipotezi “desteklenmemiştir”. Duygusal tükenme ve duyarsızlaşma 

değişkenlerinin işten ayrılma niyetini etkileyeceğine ilişkin formüle edilen H3b ve H3c 

hipotezleri de “desteklenmiştir” edilmiştir.  
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Tablo 4.14. Araştırma Hipotezlerine İlişkin Genel Değerlendirme 

HİPOTEZLER SONUÇ 

H1: 4 ve 5 yıldızlı otel çalışanlarının İşkoliklik düzeyleri ile işten ayrılma 
niyeti arasında bir ilişki vardır. 
 

Desteklenmedi 

H1a: İşten zevk alma ile işten ayrılma niyeti arasında bir ilişki vardır.            Desteklenmedi 

H1b: İşe güdülenme ile işten ayrılma niyeti arasında bir ilişki vardır. Desteklenmedi 

H1c: Çalışma bağımlılığ ile işten ayrılma niyeti arasında bir ilişki vardır. Desteklenmedi 

H2:  4 ve 5 yıldızlı otel çalışanlarının İşkoliklik düzeyleri ile tükenmişlik 

düzeyleri arasında bir ilişki vardır. 
Desteklendi 

H2a: İşten zevk alma ile tükenmişlik arasında bir ilişki vardır. Desteklendi 

H2b: İşe güdülenme ile tükenmişlik arasında bir ilişki vardır. Desteklendi 

H2c: Çalışma bağımlılığı ile tükenmişlik arasında bir ilişki vardır. Desteklendi 

H3: 4 ve 5 yıldızlı otel çalışanlarının tükenmişlik düzeyleri ile işten ayrılma 

niyeti arasında bir ilişki vardır. 
Kısmen Desteklendi 

H3a: Kişisel başarı ile işten ayrılma niyeti arasında bir ilişki vardır. Desteklenmedi 

H3b: Duygusal tükenme ile işten ayrılma niyeti arasında bir ilişki vardır.  Desteklendi 

H3c: Duyarsızlaşma ile işten ayrılma niyeti arasında bir ilişki vardır. Desteklendi 

 
 
 
 
 
 
 



 

TARTIŞMA 

Araştırma kapsamında İstanbul ve Antalya İllerinde 4 ve 5 yıldızlı otel 

işletmelerinde çalışanlarda işten ayrılma niyeti, işkoliklik düzeyleri ve tükenmişlik 

düzeyleri belirlenmeye çalışılarak, bu değişkenlerin birbirini etkileyip etkilemediği ortaya 

konulmaya çalışılmıştır. Araştırma bulguları, otel işletmesi çalışanlarında işkoliklik ve 

tükenmişlik düzeyinin orta düzeyde fakat işten ayrılma düzeyinin düşük düzeyde olduğunu 

göstermektedir. Araştırma sonucunda ortaya çıkan bulgular aşağıda detaylı bir şekilde ele 

alınarak, açıklanmaya çalışılmıştır. 

İşkoliklik ile işten ayrılma niyeti arasında negatif yönde, düşük düzeyde (r: ,-,054) 

ve istatistiksel olarak anlamsız bir ilişkinin (p > .05) olduğu tespit edilmiştir. Erdoğu 

(2013) tarafından gerçekleştirilen çalışmada işkoliklik düzeyindeki artışa bağlı olarak işten 

ayrılma düzeyinin düştüğü bildirilmiştir.  

İşkoliklik obsesif bir davranış olarak görülmekle beraber işkolikliğin olumlu mu 

yoksa olumsuz bir olgu mu olduğuna dair kesin bir yargı söz konusu değildir. İşkoliklerin 

bu davranışlarından memnun olma durumlarına göre olgunun pozitif ya da negatif olarak 

ele alınabileceğine yönelik görüş hakimdir (Temel, 2006). Bu sebepten ötürü alanyazında 

işkolikliğin niteliği, olumlu ve olumsuz özellikleri dikkate alındığında tartışmalı 

konulardan birisi olma özelliğini sürdürmektedir. Bazı araştırmacılara göre işkoliklik görev 

ve sorumlulukları etkin bir şekilde kullanabilme, örgütsel yarar sağlayıp örgüt başarısını 

artırabilme, çalışanların işi yapmaktan hoşlanma duygusunun bulunmasıyla bağlılık 

duygusunu geliştirerek işten ayrılma niyetlerinin oluşmamasını sağlamak suretiyle olumlu 

etkiler yaratabilir (Mudrack, 2004; Snir ve ark., 2006; Erdoğu, 2013; Kesen, 2015).  

İşkoliklik ile duygusal tükenme arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,022) ve 

istatistiksel olarak anlamsız bir ilişkinin (p > .05) olduğu tespit edilmiştir. Konuyla ilgili 

olarak Naktiyok ve Karabey (2005) tarafından işkoliklik ile zihinsel, fiziksel ve duygusal 

tükenme arasındaki ilişkinin belirlenmesi amacıyla Atatürk Üniversitesi’nde görev yapan 

öğretim üyeleri üzerinde gerçekleştirilen çalışma neticesinde işkoliklik düzeyindeki artışa 

bağlı olarak zihinsel, fiziksel ve duygusal tükenmişliğin de arttığı bildirilmiştir. Benzer 

şekilde Gülova ve ark. (2014) tarafından işkoliklik ile tükenmişlik arasındaki ilişkinin 

belirlenmesi amacıyla beyaz yakalılar üzerinde gerçekleştirilen çalışma neticesinde de 

işkoliklik ile duygusal tükenmişlik arasında pozitif yönlü bir ilişki olduğu bildirilmiştir. 
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Aydoğan (2014) tarafından işkoliklik ile tükenmişlik arasındaki ilişkinin belirlenmesi 

amacıyla Sakarya Üniversitesi’nde gerçekleştirilen çalışmada da benzer şekilde işkoliklik 

düzeyindeki artışa bağlı olarak tükenmişlik düzeyinin de arttığı bildirilmiştir.  

İşkoliklik ile duyarsızlaşma arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,041) ve 

istatistiksel olarak anlamsız bir ilişkinin (p > .05) olduğu tespit edilmiştir. Duyarsızlaşma 

tükenmişliğin kişiler arası boyutunu temsil etmekte olup müşterilere karşı negatif, katı 

tutumları ve iş karşı tepkisizleşmeyi ifade eder (Maslach ve ark., 2001). Yapılan 

çalışmalarda işkoliklik ile duyarsızlaşma arasında pozitif yönlü ilişki olduğu bildirilmiştir 

(Budak ve Sürgevil, 2005; Kulaklıkaya, 2013; Demirli ve ark., 2018).  

İşkoliklik ile kişisel başarı arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,234) ve 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin (p < .05) olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir ifadeyle, 

işkoliklik ile kişisel başarı arasında doğrusal bir korelasyon vardır. Gülova ve ark. (2014) 

tarafından gerçekleştirilen çalışmada işkoliklik ile kişisel başarı arasında pozitif yönlü bir 

ilişki olduğu bildirilmiştir. Benzer şekilde Budak ve Sürgevil (2005) tarafından yapılan 

çalışmada da işkoliklik düzeyi yüksek olanların kişisel başarı düzeylerinin de yüksek 

olduğu bildirilmiştir.  

İşkoliklik ile tükenmişlik arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,183) ve 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin (p < .05) olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir ifadeyle, 

işkoliklik ile tükenmişlik arasında doğrusal bir korelasyon vardır. Yani çalışanlarda 

işkoliklik seviyesi arttıkça tükenmişlik seviyesi de artacaktır. Ya da işkoliklik seviyesi 

azaldıkça tükenmişlik seviyesi de azalacaktır. Gülova ve ark. (2014) tarafından işkoliklik 

ile tükenmişlik arasındaki ilişkinin belirlenmesi amacıyla beyaz yakalılar üzerinde 

gerçekleştirilen çalışma neticesinde de işkoliklik ile duygusal tükenmişlik arasında pozitif 

yönlü bir ilişki olduğu bildirilmiştir. Aydoğan (2014) tarafından işkoliklik ile tükenmişlik 

arasındaki ilişkinin belirlenmesi amacıyla Sakarya Üniversitesi’nde gerçekleştirilen 

çalışmada da benzer şekilde işkoliklik düzeyindeki artışa bağlı olarak tükenmişlik 

düzeyinin de arttığı bildirilmiştir.  

Tükenmişlik ile işten ayrılma niyeti arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,162) 

ve istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin (p < .05) olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir 

ifadeyle, tükenmişlik ile işten ayrılma niyeti arasında doğrusal bir korelasyon vardır. Yani 

çalışanlarda tükenmişlik düzeyinin artmasının işten ayrılma niyetini arttırdığı söylenebilir. 

Yapılan çalışmalarda tükenmişlik düzeyindeki artışa bağlı olarak işten ayrılma niyetinin 
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arttığı bildirilmiştir. Ertop (2017) tarafından gerçekleştirilen çalışmada tükenmişlik düzeyi 

yüksek olan çalışanların işten ayrılma niyetlerinin de yüksek olduğu bildirilmiştir. Çolak 

(2018) tarafından seyahat acentalarında bulunan yöneticilerin liderlik davranış 

özelliklerinin çalışanların tükenmişlik ve işten ayrılma eğilimlerinin belirlenmesi amacıyla 

gerçekleştirilen çalışmada tükenmişlik ile işten ayrılma niyeti arasında pozitif yönlü bir 

ilişki olduğu bildirilmiştir.  

Tükenmişlik ile işten zevk alma arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,067) ve 

istatistiksel olarak anlamsız bir ilişkinin (p > .05) olduğu tespit edilmiştir. Akın ve Oğuz 

(2010) tarafından öğretmenlerin işkoliklik ve tükenmişlik düzeyleri arasında ilişkinin 

belirlenmesi ve bunun çeşitli değişkenler açısından incelenmesi amacıyla gerçekleştirilen 

çalışmada tükenmişlik düzeyindeki artışa bağlı olarak işten zevk alma düzeyinin azaldığı 

bildirilmiştir. Benzer şekilde Emhan ve ark. (2012) tarafından yapılan çalışmada da 

tükenmişlik düzeyi yüksek olanların işten zevk alma düzeylerinin düşük olduğu 

bildirilmiştir.  

Tükenmişlik ile çalışma bağımlılığı arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,123) 

ve istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin (p < .05) olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir 

ifadeyle, tükenmişlik ile çalışma bağımlılığı arasında pozitif bir korelasyon vardır. 

Aksanuklu (2018) tarafından gerçekleştirilen çalışmada tükenmişlik düzeyi ile çalışma 

bağımlılığı arasında ters yönlü bir ilişki olduğu bildirilmiştir.  

Tükenmişlik ile işe güdülenme arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,164) ve 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin (p < .05) olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir ifadeyle, 

tükenmişlik ile işe güdülenme arasında doğrusal bir korelasyon vardır. Murat (2016) 

üniversite öğretim elemanları üzerinde yapmış olduğu çalışmada güdülenme düzeyi yüksek 

olan bireylerde tükenmişlik düzeyinin de yüksek olduğunu bildirmiştir.  

İşten ayrılma niyeti ile işten zevk alma arasında negatif yönde, düşük düzeyde (r: -

,017) ve istatistiksel olarak anlamsız bir ilişkinin (p > .05) olduğu tespit edilmiştir. 

Konuyla ilgili yapılan çalışmada benzer sonuçlar elde edildiği görülmektedir. Ulukök ve 

Akın (2016) tarafından işkoliklik ve kariyer tatmini üzerine gerçekleştirilen çalışmada işten 

ayrılma niyetinin işten zevk alma üzerinde olumsuz etkiye sahip olduğu bildirilmiştir. 

Benzer şekilde Günay ve ark. (2017) tarafından gerçekleştirilen çalışmada da işten ayrılma 

niyetinin işten zevk alma düzeyini negatif yönde etkileyebileceği ifade edilmiştir.  
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İşten ayrılma niyeti ile çalışma bağımlılığı arasında negatif yönde, düşük düzeyde 

(r: -,034) ve istatistiksel olarak anlamsız bir ilişkinin (p > .05) olduğu tespit edilmiştir. 

Çekmecelioğlu (2006) tarafından iş tatmini ve örgütsel bağlılık tutumlarının işten ayrılma 

niyeti ve verimlilik üzerindeki etkilerinin belirlenmesi amacıyla gerçekleştirilen çalışmada 

işten ayrılma niyeti yüksek olan çalışanların bağlılık düzeylerinin düşük olduğu 

bildirilmiştir. Poyraz ve Kama (2008) tarafından gerçekleştirilen çalışmada da benzer 

şekilde işten ayrılma niyetindeki artışa bağlı olarak iş tatmininin azaldığı, dolayısıyla da 

çalışma bağımlılığının düştüğü bildirilmiştir.  

İşten ayrılma niyeti ile işe güdülenme arasında negatif yönde, düşük düzeyde (r: -

,055) ve istatistiksel olarak anlamsız bir ilişkinin (p > .05) olduğu tespit edilmiştir. Kesen 

(2015) tarafından gerçekleştirilen çalışmada işten ayrılma niyeti ile işe güdülenme arasında 

negatif yönlü bir ilişki olduğu bildirilmiştir. Yalçınsoy ve Aksoy (2019) tarafından örgütsel 

bağlılık, iş tatmini ve işkoliklik arasındaki ilişkinin belirlenmesi amacıyla gerçekleştirilen 

çalışmada işten ayrılma niyeti yüksek olan çalışanların işe güdülenme düzeylerinin düşük 

olduğu bildirilmiştir.  

İşten ayrılma niyeti ile kişisel başarı arasında negatif yönde, düşük düzeyde (r: -

,055) ve istatistiksel olarak anlamsız bir ilişkinin (p > .05) olduğu tespit edilmiştir. Polat 

(2009) yapmış olduğu çalışmada işten ayrılma niyeti olan çalışanların örgütle bağlantısını 

kafasında bitirdiğini, dolayısıyla da işine tam olarak kendisini veremediğini ifade etmiş 

olup kişisel başarısının da zamanla düşeceğini belirtmiştir.  

İşten ayrılma niyeti ile duygusal tükenme arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: 

,195) ve istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin (p < .05) olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir 

ifadeyle, işten ayrılma niyeti ile duygusal tükenme arasında doğrusal bir korelasyon vardır. 

İşten ayrılma niyeti ile duyarsızlaşma arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,177) ve 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin (p < .05) olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir ifadeyle, 

işten ayrılma niyeti ile duyarsızlaşma arasında doğrusal bir korelasyon vardır. Ece Yılmaz 

(2018) tarafından gerçekleştirilen çalışmada işten ayrılma niyetindeki artışa bağlı olarak 

çalışanların duygusal tükenme ve duyarsızlaşma düzeylerinin de arttığı bildirilmiştir.  

İşten zevk alma ile kişisel başarı arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,111) ve 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin (p < .05) olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir ifadeyle, 

işten zevk alma ile kişisel başarı arasında doğrusal bir korelasyon vardır. Akın ve Oğuz 

(2010) yapmış oldukları çalışmada zevk alma ile kişisel başarı arasında pozitif yönlü bir 
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ilişki olduğunu bildirmişlerdir. Dilsiz (2006) tarafından öğretmenler üzerinde 

gerçekleştirilen bir başka çalışmada da benzer şekilde işten zevk almayla kişisel başarı 

arasında pozitif yönlü ilişki olduğu bildirilmiştir.  

İşten zevk alma ile duygusal tükenme arasında negatif yönde, düşük düzeyde (r: -

,021) ve istatistiksel olarak anlamsız bir ilişkinin (p > .05) olduğu tespit edilmiştir. 

Konuyla ilgili yapılan çalışmalar incelendiğinde işinden zevk alan çalışanların duygusal 

tükenme düzeylerinin düşük olduğu bildirilmiştir (Naktiyok ve Karabey, 2005; Akın ve 

Oğuz, 2010; Bulgurcu Gürel ve Altunoğlu, 2016). 

İşten zevk alma ile duyarsızlaşma arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,022) 

ve istatistiksel olarak anlamsız bir ilişkinin (p > .05) olduğu tespit edilmiştir. Bardakçı ve 

Baloğlu (2012) çalışanların işten zevk alma düzeylerinin azalmasına bağlı olarak 

duyarsızlaşma düzeylerinin arttığını bildirmişlerdir.  

Çalışma bağımlılığı ile kişisel başarı arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: 

,160) ve istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin (p < .05) olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir 

ifadeyle, çalışma bağımlılığı ile kişisel başarı arasında doğrusal bir korelasyon vardır. 

Barutçu ve Serinkan (2008) yapmış oldukları çalışmada çalışanların işe karşı 

bağımlılıklarındaki artışa bağlı olarak daha fazla çaba sarf etme niyetinde oldukları ve 

dolayısıyla da kişisel başarı düzeylerinin de arttığını bildirmişlerdir.  

Çalışma bağımlılığı ile duygusal tükenme arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: 

,070) ve istatistiksel olarak anlamsız bir ilişkinin (p > .05) olduğu tespit edilmiştir. Yürür 

ve Keser (2010) tarafından işe bağlı gerginlik ile iş tatmini ilişkisinde duygusal 

tükenmenin aracı rolünün incelenmesi amacıyla gerçekleştirilen çalışmada işe karşı 

bağımlılık düzeyindeki artışa bağlı olarak çalışanların tükenme düzeylerinin de arttığı 

bildirilmiştir.  

Çalışma bağımlılığı ile duyarsızlaşma arasında negatif yönde, düşük düzeyde (r: -

,077) ve istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin (p < .05) olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir 

ifadeyle, çalışma bağımlılığı ile duyarsızlaşma arasında negatif bir korelasyon vardır. 

Okutan ve ark. (2013) yapmış oldukları çalışmada çalışma bağımlılığı yüksek olan 

çalışanların zaman içerisinde fazla çalışmaktan ve sorumluluk almaktan ötürü tükenmişlik 

yaşayabileceklerini ifade etmişlerdir.  
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İşe güdülenme ile kişisel başarı arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,168) ve 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin (p < .05) olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir ifadeyle, 

işe güdülenme ile kişisel başarı arasında negatif bir korelasyon vardır. Avşaroğlu ve ark. 

(2005) işe karşı güdülenmenin çalışanların performanslarında artış sağlayacağını ve bu 

nedenle güdülenme düzeyi yüksek olan çalışanların kişisel başarı düzeylerinin yüksek 

olduğunu bildirmişlerdir.  

İşe güdülenme ile duygusal tükenme arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: 

,021) ve istatistiksel olarak anlamsız bir ilişkinin (p > .05) olduğu tespit edilmiştir. Akın ve 

Oğuz (2010) yapmış oldukları çalışmada güdülenme ile tükenmişlik arasında pozitif yönlü 

ancak anlamlı olmayan bir ilişki olduğunu bildirmişlerdir.  

İşe güdülenme ile duyarsızlaşma arasında pozitif yönde, düşük düzeyde (r: ,108) ve 

istatistiksel olarak anlamlı bir ilişkinin (p < .05) olduğu tespit edilmiştir. Diğer bir ifadeyle, 

işe güdülenme ile duyarsızlaşma arasında doğrusal bir korelasyon vardır. Pines’a (1996) 

göre de işe güdülenmiş çalışanların tükenmişlik düzeyleri yüksektir.  

 

 



 

 

SONUÇ VE ÖNERİLER 

Turizm sektörü, dünyada her geçen gün önemi giderek artan bir konumdadır. 

Günümüzde 1 milyarı geçen uluslar arası seyahatlerin 2030 yılına gelindiğinde 1,5 milyara 

ulaşacağı öngörülmektedir. Turizm sektörü içerisinde yer alan ve turizm sektörünün en 

önemli alt dallarından biri olan konaklama işletmeleri içerisinde bulunan otel işletmeleri de 

her geçen gün önemi artan ve ekonomik açıdan önemli getirileri olan bu turizm 

pastasından pay almak istemektedir. Bu durum otel işletmeleri arasında şiddetli bir 

rekabete sebep olmaktadır. Otel işletmeleri arasındaki bu şiddetli rekabetle baş edebilmeyi 

sağlayan en önemli faktörün insan kaynağı olduğu söylenebilir. Çünkü üretim faktörlerinin 

hemen hemen hepsi taklit edilip, başarılı otellerinkine benzetilse bile insan kaynağı taklit 

edilemeyen en önemli faktördür. Otel işletmeleri müşterilere sunduğu tüm hizmetleri 

çalışanları aracılığıyla gerçekleştirmektedir. Müşterilerin otellerin sunduğu hizmetlerden 

memnun olup olmaması sadece otellerin donanım ve koşullarıyla değil çalışanların hizmeti 

gerçekleştirirken sergilediği tavır, davranış ve morallerinin nasıl olduğu gibi pek çok 

fakörden etkilenmektedir. Çalışanların önemi otel işletrmelerinin başarısında bu kadar 

fazla olmasına rağmen otel işletmelerinde işgören devir oranının yüksek olması istenmeyen 

bir durum olarak karşımıza çıkmaktadır. Otel işletmelerinde işgören devir oranının bu 

kadar fazla olmasına neden olan pek çok faktör olduğu belirtilmektedir. Çalışanların işten 

ayrılmalmadan önceki süreç olan işten ayrılma niyetinin nedenleri dikkate alınmalıdır. Bu 

çalışmada da işten ayrılma niyetinde işkoliklik ve tükenmişliğin etkisi ortaya konulmaya 

çalışılmıştır. 

Yapılan analizler neticesinde otel çalışanlarının hem işkolikliği hem de 

tükenmişliği orta düzeyde yaşamalarına karşın çalışanlarda işten ayrılma niyetinin 

olmadığı görülmektedir. Bu durum ülkemizin içerisinde bulunduğu işsizlik problemiyle 

açıklanabilmektedir. Türkiye’de 2018 yılı itibariyle 3 milyon 86 bin kişinin işsiz olduğu 

belirtilmiştir. Çalışanlar işlerinden ayrıldıkları taktirde daha iyi bir iş bulabileceklerine 

inanmamakta hatta ellerindeki işi de kaybedeceklerine inanmaktadırlar. Çalışmada böyle 

bir sonuç çıkmasının başka bir sebebinin de otel çalışanlarının anket sorularına tamamen 

objektif bir şekilde yaklaşmamış olması gösterilebilir. Çalışanlar anketi otel yöneticilerinin 

yaptırdığını düşünerek, sorulara çok rahat bir şekilde cevap verememiş olabilirler.  
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İstanbul ve Antalya İllerindeki 4 ve 5 yıldızlı otel işletmeleri çalışanlarının işten 

ayrılma niyeti, işkoliklik ve tükenmişlik ilişkilerini ortaya koyabilmek için anket 

yöntemiyle yapılan bu çalışmanın sonuçları itibariyle getirilebilecek öneriler sektör, 

çalışanlar ve akademik olmak üzere üç başlık altında ele alınarak açıklanmıştır. 

Sektöre Yönelik Öneriler: İyi bir yönetim sistemi oluşturulmalıdır. Çalışanlara 

verilmesi gereken değerin farkında olunmalı ve iyi bir insan kaynakları planlaması 

yapılmalıdır. Çalışanların fazla değil, verimli çalışmaları desteklenmelidir. İşkoliklik ve 

tükenmişlikle başa çıkabilmek için önce bu kavramın, örgütsel ve bireysel düzeyde ne 

denli önemli olduğunun bilinmesi, neyi ifade ettiğinin anlaşılması, bu kavramlara nelerin 

sebep olduğu ve sonuçlarının neler olabileceği, örgütsel ve bireysel anlamda hangi 

önlemlerin alınabileceği, nasıl bir strateji izleneceği ciddiyetle ele alınmalıdır. Bireylerin 

işkoliklik ve tükenmişlik ile baş edebilmeleri için bu kavramlara yönelik olarak başa çıkma 

eğitim programları geliştirilmelidir. Böylece otel gibi karmaşık sayılabilecek bir örgüt 

yapısında, işkoliklik ve tükenmişliğin bireysel ve örgütsel nedenlerinin tanınması, 

anlaşılması ve yönetilmesi sağlanabilir. Böylece kişiler arası iletişim daha sağlıklı 

kurulacak, daha etkili ve verimli çalışma koşulları oluşturulması için uygun ortamlar 

sağlanmış olacaktır. 

Çalışanlara Yönelik Öneriler: Çalışanların işkoliklik ve tükenmişlik ile ilgili bilgi 

sahibi olmaları ve bu kavramların hayatlarında nasıl etkiler yaratacaklarını bilmeleri 

önemlidir. Çalışanların işlerini hayatlarının merkezine koymamaları ve iş hayatları 

dışındaki özel hayatlarını ihmal etmemeleri gerekir. Çalışanların kendilerine iş dışında 

hobi ve alışkanlıklar kazandırmaları rahatlamalarını sağlayabilecektir. İnsanların 

kendilerini iyi tanımaları ve kendileriyle ilgili ulaşılabilir kariyer hedefleri belirlemeleri 

gerekir. İnsanların sevdiği işte çalışması gerekir yada çalıştığı işle ilgili olumlu duygu ve 

düşünceye sahip olması gerekir. İnsanların bilgi ve tecrübelerinin yetersiz kalması 

durumunda işle ilgili iş arkadaşlarından veya ailevi konularda aile üyeleri veya 

arkadaşlarından yardım isteyebilmeleri gerekir. Çalışanların kendini yorgun hissetmesi 

durumunda izin kullanarak dinlenmesi gerekir. Çalışma hayatı içerisinde çalışanlar bazı 

dönemlerde işe ara vererek, tatil yapmalıdır. Günlük koşturma içerisinde birey sağlıklı ve 

dengeli beslenmeyi ihmal etmemelidir. Son olarak da uzun saatler çalışmayı ve fiziksel güç 

gerektiren çalışma ortamı olan otel işletmelerinde çalışanlar hayatlarının geri kalanına da 

zaman ayırabilmek için zamanı doğru ve verimli kullanmayla ilgili eğitim almalıdır.  



92 

 

Akademiye Yönelik Öneriler: Üniversitelerin, turizm işletmelerinde işten ayrılma 

niyetiyle ilgili yaptıkları çalışmaları ilgili işletmelerle paylaşmaları gerekir. Özellikle 

işgören devir hızının yüksek olduğu turizm işletmelerinde işten ayrılmaların nedenlerinin 

ve sonuçlarının bilinmesi işletme yöneticilerine yol gösterici olabilecektir. İşletmeciler için 

iyi bir kavram olarak düşünülebilecek işkoliklik ve bu kavramın sonrasında oluşabilecek 

tükenmişliğin etkileri ve sonuçları işletmecilere anlatıldığı taktirde gerekli önlemlerin 

alınması sağlanmış olacaktır. Bu noktada belirli dönemlerde üniversite ve sektör 

buluşmaları sağlanarak, üniversitelerin otel işletmelerine eğitim vermeleri sağlanmalıdır. 

Araştırma, İstanbul ve Antalya İllerindeki 4 ve 5 yıldızlı otel işletmelerinde 

çalışanlara yönelik gerçekleştirilmiştir. Aynı araştırma hizmet ve üretim sektörü 

katılımcıları için ayrı ayrı gerçekleştirilebilir ve farklılıklar ortaya konulabilir. Demografik 

özelliklere göre farklılık testlerine yer verilebilir. 

Araştırma sonuçlarının turizm sektöründeki paydaşlar tarafından dikkatli bir şekilde 

irdelenmesi gerekmektedir.  Böylece konuyla ilgili hangi çalışmaların yapılması gerektiği 

paydaşların ortak görüşüyle belirlenmesi gerekmektedir. Bu çalışmaların yapılmasının otel 

işletmelerinin başarısında en önemli faktörlerden olan insan kaynağına önemli katkılar 

sağlayacağı söylenebilir. 
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EK 

ANKET 

4 VE 5 YILDIZLI OTEL ÇALIŞANLARININ İŞTEN AYRILMA NİYETLERİ, 

İŞKOLİKLİK DERECELERİ VE TÜKENMİŞLİK İLİŞKİLERİNİN 

İNCELENMESİ 

Otel işletmelerinde çalışanların işten ayrılma niyetleri, işkoliklik dereceleri ve tükenmişlik 

ilişkilerinin incelenmesi ile ilgili ifadeler bu ankette yer almaktadır. Verdiğiniz yanıtlar 

gizli tutulacak, sadece doktora tezi için kullanılacaktır. Her soru için yalnızca bir yanıt 

vermeniz gerekmektedir. Ayıracağınız zaman için teşekkür ederiz.  

Dr. Öğretim Üyesi Sabri Haluk ERDEM               Hasibe YAZIT 

Çanakkale 18 Mart Üniversitesi                                            Çanakkale 18 Mart Üniversitesi 

Turizm Fakültesi                                                                   Turizm Fakültesi 

HAKKINIZDA 

Bu bölümde yer alan sorular demografik bilgiler ile ilgilidir. Cevaplarınız TAMAMİYLE 

GİZLİDİR 

Çalıştığınız departman  aşağıdakilerden hangisidir? 

Önbüro  (  ) Yiyecek İçecek   (  )  Kat Hizmetleri  (  )  İnsan Kaynakları (  )    

Satış –Pazarlama/ Halkla İlişkiler (  )  Muhasebe ( )  Diğer( ) 

İşletmedeki Statünüz ?               …………………. 

Bulunduğunuz İl                          ……………….. 

 

İŞLETMENİZLE İLGİLİ 

Verilen ifadelerde size en yakın gelen seçeneğin bulunduğu kutucuğa X işareti koymak 
suretiyle görüşünüzü belirtiniz. 
 

 

 

 



 

 

  
İŞKOLİKLİK  

 
                           (1: KESİNLİKLE KATILMIYORUM     5: KESİNLİKLE KATILIYORUM)  

1 Boş zamanım olduğunda ciddi bir şey yapmamak ve rahatlamak 
isterim. 

1 2 3 4 5 

2 Mümkün olduğunca sık rahatlamak ve keyif almak isterim. 1 2 3 4 5 

3 Hafta sonlarını gerçekten dört gözle beklerim. Hep eğlence, iş yok. 1 2 3 4 5 

4 Zamanı boşa harcamak para harcamak kadar kötüdür. 1 2 3 4 5 

5 Boş zamanımı projelere ve diğer aktivitelere harcarım. 1 2 3 4 5 

6 Zamanımı hem işte hem de iş dışında yapıcı bir şekilde kullanmak 
isterim. 

1 2 3 4 5 

7  Uğraştığım iş ve diğer aktiviteler arasında çok fazla boş zamanım yok. 1 2 3 4 5 

8 Yapmak için verimli bir şey olmadığı zaman tatillerde sıkılırım ve 
huzursuz olurum. 

1 2 3 4 5 

9 İzne ayrıldığım zaman kendimi suçlu hissederim. 1 2 3 4 5 

10 İşime böylesine bağlı olmamayı dilerdim. 1 2 3 4 5 

11 Keyifli olmasa bile kendimi sıkı çalışmak zorunda hissederim. 1 2 3 4 5 

12 Yaptığım şeyden zevk almasam bile çok çalışmak benim için 
önemlidir. 

1 2 3 4 5 

13 İşten bir süreliğine uzak kaldığım zaman bile kendimi sürekli iş 
hakkında düşünürken bulurum. 

1 2 3 4 5 

14 Sık sık içimde beni çok çalışmaya güdüleyen bir şey var gibi 
hissederim. 

1 2 3 4 5 

15 Sıkı/çok çalışmak için içimde bir baskı/zorlama var gibi. 1 2 3 4 5 

16 İşimi çoğu insanın sevdiğinden daha çok severim. 1 2 3 4 5 

17 Sanki işim çalışmaktan çok eğlence gibi. 1 2 3 4 5 

18 İşim öyle ilginç ki çoğu zaman bana iş gibi görünmüyor. 1 2 3 4 5 

19 İşim gerçekten eğlenceli olduğu için benden beklenenden daha fazla 
çalışırım. 

1 2 3 4 5 

20 İşte geçirdiğim zamanın çoğundan zevk alırım. 1 2 3 4 5 

21 İşimde hoşlanacak bir şey nadiren bulurum. 1 2 3 4 5 



 

 

22 Bir projeye dahil olduğumda zamanın nasıl geçtiği anlamam. 1 2 3 4 5 

23 Bazen sabahları kalktığımda, çalışmak için sabırsızlanırım. 1 2 3 4 5 

24 İlginç bir projeye dahil olduğumda kendimi ne denli keyifli 
hissettiğimi anlatamam. 

1 2 3 4 5 

25 Bazen o kadar işimden zevk alıyorum ki kendimi durdurmakta 
zorlanıyorum. 

1 2 3 4 5 

 
 
 
 
 

TÜKENMİŞLİK 
1 HİÇBİR ZAMAN 2 ÇOK SEYREK 3 BAZEN 4 ÇOĞU ZAMAN 5 HER ZAMAN  

1 İşimden soğuduğumu hissediyorum  1 2 3 4 5 

2 İş dönüşü kendimi ruhen tükenmiş hissediyorum  1 2 3 4 5 

3 Sabah kalktığımda bir gün daha bu işi kaldıramayacağımı 
hissediyorum  

1 2 3 4 5 

4 Bütün gün insanlarla uğraşmak benim için gerçekten çok yıpratıcı. 1 2 3 4 5 

5 Yaptığım işten yıldığımı hissediyorum. 1 2 3 4 5 

6 İşimin beni kısıtladığını hissediyorum. 1 2 3 4 5 

7 İşimde çok fazla çalıştığımı hissediyorum. 1 2 3 4 5 

8 İnsanlarla doğrudan doğruya ilişki kurmayı gerektiren bir işimin 
olması bende stres yaratıyor. 

1 2 3 4 5 

9  İşimde yolun sonuna geldiğimi hissediyorum. 1 2 3 4 5 

10 İşim gereği karşılaştığım kişilerin ne hissettiğini kolayca 
anlayabilirim. 

1 2 3 4 5 

11 İşim gereği karşılaştığım insanların sorunlarına en uygun çözüm 
yollarını bulurum. 

1 2 3 4 5 

12 İşim aracılığıyla insanların yaşamına katkıda bulunduğuma 
inanıyorum. 

1 2 3 4 5 

13 İnsanlarla yakın bir çalışmadan sonra kendimi canlanmış hissederim. 1 2 3 4 5 

14 İşim gereği karşılaştığım insanlarla aramda rahat bir hava yaratırım. 1 2 3 4 5 

15 İşim gereği karşılaştığım insanlarla çalıştıktan sonra kendimi 
canlanmış hissediyorum. 

1 2 3 4 5 

16 İşimde pek çok kayda değer başarı elde ettim. 1 2 3 4 5 

17 İşimden kaynaklanan duygusal problemlerin soğukkanlılıkla 
üstesinden gelirim. 

1 2 3 4 5 



 

 

18 İşim gereği karşılaştığım bazı kimselere sanki insan değillermiş gibi 
davrandığımı fark ediyorum. 

1 2 3 4 5 

19 Bu işe başladığımdan beri insanlara karşı daha hissiz olduğumu 
düşünüyorum. 

1 2 3 4 5 

20 Bu işin beni katılaştırmasından korku duyuyorum. 1 2 3 4 5 

21 İşim gereği karşılaştığım insanların başlarına ne geldiği beni 
ilgilendirmiyor. 

1 2 3 4 5 

22 İşim gereği karşılaştığım insanların bazı problemlerini sanki ben 
yaratmışım gibi davrandıklarını hissediyorum. 

1 2 3 4 5 

  
İŞTEN AYRILMA NİYETİ 

 
                              (1: KESİNLİKLE KATILMIYORUM     5: KESİNLİKLE KATILIYORUM)  

1 Bu isten ayrılmayı düşünüyorum. 1 2 3 4 5 

2 Aktif bir şekilde alternatif bir is arıyorum. 1 2 3 4 5 

3 Mümkün olan ilk fırsatta bu isten ayrılacağım. 1 2 3 4 5 
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