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ONSOZ

Egitim orgiitleri yalnizca bilgi tiretimi ve aktariminin
gerceklestigi yapilar olmanin 6tesinde insan emegiyle varligini
surdiiren, yogun etkilesim ve duygusal emek gerektiren
kurumlardir. Bu yap:1 iginde calisanlarin karsilastiklar: stres,
tikenmislik, aidiyet kayb1 ve motivasyon eksikligi gibi durumlar
hem bireysel verimliligi hem de orgiitsel biittinltigti tehdit eden
onemli sorunlar olarak karsimiza ¢ikmaktadir. Bu kitap, egitim
orgtitlerinde gorev yapan isgorenlerin maruz kaldig: ¢cok boyutlu
yipranma siireglerini derinlemesine analiz etmeyi amaclamakta

ve bu 6nemli olguyu farkli acilardan ele almaktadr.

Egitim Orgiitlerinde Isgoren Yipranmasi baslikli bu eser,
yipranma olgusunu kavramsal, tarihsel ve giincel literattirle
temellendirirken; ayni zamanda sahaya doniik ornekler ve
kuramsal yaklasimlarla desteklemektedir. Isgoren yipranmasmin
birey ve kurum tizerindeki etkileri, nedenleri ve sonuglar
titizlikle irdelenmis; konu hem akademik cevreler hem de
uygulayicilar i¢cin anlamhi  ve kullarish bir cercevede

sunulmustur.

Kitabin alan yazmma katki sunmasmi ve egitim
orgutlerinde daha saglikli, surdiirtlebilir ve insan odakli calisma

ortamlarinin olusmasina vesile olmasini temenni ediyoruz.

Doc. Dr. Semih CAYAK
Ebru OZCAN
Kadikoy, 2025
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GIRIS

Calisan yipranmast hem orgiitler hem de calisanlar
icin btiytik bir sorun olusturmaktadir (Goswami ve Jha,
2012; Vignesh, Sarojini ve Vetrivel, 2018). Calisanlarin
zihinsel ve psikolojik agidan tiikenmislik yasamamalar:
hem bireysel performanslarmimn hem de oOrgiitsel
baglhiliklarinin stirdirtilebilirligi agisindan kritik bir 6neme
sahiptir. Ozellikle kiiresel rekabetin yogunlastig1 piyasa
kosullarinda nitelikli is giictinti uygun calisma kosullariyla
istthdam etmek ve bu galisanlar1 kurum biinyesinde uzun
vadeli olarak tutmak isletmeler icin 6nemli bir stratejik
avantaj saglamaktadir (Kara, 2021; Wang vd., 2022; Zengin,
2019).

Is yasam, bireyin hem fizyolojik hem de psikososyal
ihtiyaclarinin karsilanmasiyla baglantili olarak orgtitsel
yapr icinde ve sosyal etkilesim siirecleriyle sekillenen
dinamik bir stirectir. Kisinin c¢alisma hayatindaki
verimliligi, is ve kisisel hayatindaki dengeyi de
saglamaktadir (Oren ve Yiiksel, 2012). Kendine duydugu
saygl, Ozgliven, basari, empati ve baskasindan ona saygt
duyulmasimi beklemek is yasaminin hem bireye kattig:
hem de bireyi gelistirdigi ozelliklerdendir. Is hayati bu ve

benzeri bircok olumlu davranist bireye katip onu
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gelistirdigi gibi olumsuz durumlara da sebebiyet
verebilmektedir. Nitekim, Antik Yunan ve Roma
uygarliklarinda ‘"calisma" kavrami, genellikle aci,
yorgunluk ve zahmetle 6zdeslestirilmis; bedensel emegi
ifade eden olumsuz bir anlam tasidig1 goralmuistir

(Lordoglu, Ozkaplan ve Toriiner, 1999).

Diinya Saglik Orgiitii (2004) zihinsel saghig; bireyin
kendi yeteneklerini gerceklestirebildigi, gtinliik yasamin
olagan stresleri ile bas edebildigi, tiretken ve verimli bir
sekilde calisabildigi ve topluma katki saglayabilecegi bir
iyilik hali olarak tanimlamaktadir. Psikolojik saglik ise
yalnizca ruhsal hastaliklarin yoklugu degil, ayn1 zamanda
bireyin stresle basa c¢ikabilmesi, kisisel becerilerini
gelistirebilmesi, toplumla etkilesim kurabilmesi ve tiretken
olabilmesi ile iliskili bir ruhsal denge durumu olarak ele

alinmaktadir (Diinya Saglik Orgiitii, 2004).

"Tyilik hali" kavrami, Cambridge Sozligii'nde
kisinin kendini saglikli ve mutlu hissetmesi durumu
seklinde tanimlanmistir. Bu kavram; zihinsel ve duygusal
saglik, yasam doyumu, i¢ huzur, hayatin anlaml
bulunmas: ve stresle bas etme yetilerini kapsamaktadir
(Cambridge Dictionary, 2024). Seligman (2011), Flourish

adli1 eserinde anlamli bir yasamin; olumlu duygular,
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baghlik, iliskiler, yasamda anlam ve amag ile basar1 olmak
tizere bes temel unsurla stirdiirtilebilecegini belirtmistir.
Ancak bu unsurlarin  eksikligi, Ozellikle egitim
kurumlarinda gorev yapan calisanlarin kisisel iyi olus
diizeylerinin azalmasina ve zihinsel/psikolojik agidan
yipranmalaria yol agabilmektedir (Anglim, Horwood,

Smillie, Marrero ve Wood, 2020).

Yipranma; ©6zel nedenler, isin tatminin yetersiz
olmasi, diuistik maas, yetersiz is alani gibi sebeplerden
dolayr is yerindeki kayip olarak ifade edilmektedir
(Alduayj ve Rajpoot, 2018). Orgiitsel yipranma; yiiksek
performans gosteren, yetkinlik sahibi ve kurum kiiltiiriiyle
uyumlu ¢alisanlarin istifa yoluyla kurumu terk etmeleri ve
yerlerine uygun yeni personel istihdam edilememesi
durumunda, is glictinde meydana gelen azalma seklinde

tanimlanabilir (Kelchtermans, 2017).

Yipranmanin temel nedenleri arasinda calisanlarin
kuruma duydugu aidiyet duygusunun zayiflamas,
monoton ve tatmin edici olmayan bir is yasamu ile etkili
kariyer planlamalarinin eksikligi yer almaktadir (Mhatre,
Mahalingam, Narayanan, Nair ve Jaju, 2020, s. 269). Ote
yandan, yalmizca kurumsal hedef ve ihtiyaclara odaklanan,

bireysel beklenti ve ihtiyaglar1 goz ardi eden yonetim
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politikalari; yetersiz niteliklere sahip calisanlarla is birligi
yapmak zorunda kalma durumu ve motivasyonu
destekleyecek unsurlarin eksikligi de orgtitsel yipranmay1
artiran faktorler arasinda sayilmaktadir (Shankar,
Rajanikanth, Sivaramaraju ve Murthy, 2018). Asir1 stres ise
is yerlerinde c¢alisan yipranmasinin  en  belirgin
sebeplerinden biridir. Her ne kadar belirli diizeyde stres,
bireyin performansimni artirict bir unsur olabilse de asir1
stres bireysel ve orgtitsel diizeyde ¢ok sayida olumsuzluga
yol acabilmektedir. Buna ek olarak, is-6zel yasam
dengesinin saglanamamasi, islerin duragan ve gelisime
kapali olmasi, bireysel hedeflerin zayiflamasi, kurumsal
vizyonla uyusmazlik, kisinin yetersiz hissetmesi, baski
altinda calismak ve ekip ici catismalar gibi olumsuz galisma
kosullar1 da yipranmay: tetikleyen 6nemli etmenlerdir

(Mhatre, vd., 2020).

Orgﬁtler, Avrupa is saghg ve giivenligi merkezi
ajanst tarafindan tespit edilmis psikososyal risk
faktorlerinin  olusturdugu vyeni c¢alisma ortaminda,
teknolojide hizli degisimlerin yasandigi, ruh saghg:
konusunda farkindaligin arttigi, gesitlilik ve katilima daha
tfazla vurgu yapilan bir diinyanin karmasikliklariyla basa
cikmak zorundadir. Avrupa Is Sagligr ve Giivenligi Ajansi

psikososyal risk faktorlerini bes kategoriye ayirmaktadir.
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Bunlar; “yeni is s6zlesmesi bicimleri ve is giivencesizligi”,
“yaslanan is gticiine yonelik ISG riskleri”, “isin
yogunlastirilmasi, yiiksek is ytikii ve is baskis1”, “is yerinde
yiiksek duygusal talepler, siddet ve taciz” ve “zayif is-
yasam dengesidir” (Milczarek, vd., 2009, s. 103).
Dolayistyla iginde var oldugumuz donemde diger
orgtitlerde oldugu gibi egitim orgiitleri de degisimleri fark
edebilmeli ve gerekli dontisimleri etkili bir sekilde
saglayarak calisanlarinin yipranmasini en aza indirmeye
gayret etmelidir (Altan, 2018). Nitekim degisimi kabul eden
egitim kurumlar: egitimde kaliteyi artirabilmek icin yeni
coztimler denemekte, stratejik bir program dahilinde pek
cok bireyi degisime entegre etmekte ve bu planlar: stirekli
inceleyerek degerlendirmektedir (Colakoglu, 2005). Bu
acidan girdisi ve ciktisi insan olan egitim kurumlarindaki
isgorenlerin bu degisimlerden olumlu veya olumsuz
yonden etkilenmesi beklenen bir durumdur (Levent, 2016).
Ancak kurumlardaki sik degisiklikler; calisanlar tizerinde
stres, yorgunluk ve Ozellikle de yipranmaya sebep
olabilmektedir (McMillan ve Perron,2020). Bu bilgilerden
hareketle bu calismada da orgtitlerde isgéren yipranmasi
kavrami detayl bir sekilde ele alinarak ozellikle egitim

orgutleri baglaminda farkli perspektiflerden incelenmistir.
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YIPRANMA KAVRAMI

Bireyin kisiligine yakisir is teriminin boyutlarindan
bir tanesi kisilerin saglikli ve giivenli sartlarda is yapma
imkanina sahip olmasidir. Is saghg ve giivenligi (ISG);
insana yakisir ¢alismanin ve ILO'nun insana yakisir is
giindeminin temel unsurudur (ILO, 2003). Saglik kavramu,
Diinya Saghk Orgiiti (WHO, 2023) tarafindan yalnizca
hastalik veya engelliligin bulunmamasi olarak degil;
bireyin bedensel, psikolojik ve sosyal agidan tam bir iyilik
durumunda olmasi olarak tanimlanmaktadir. Is hayati
icerisinde hizmet alanimin payr arttikca geleneksel is
hastaliklar1 kavrami daha genis bir perspektife tasinmustir.
Mesleki stres, mobbinge ugrama, endise bozuklugu,
tikenmislik, depresyon vb. is sartlarindan kaynaklanan

ruhsal yipranma bicimleri artmistir (Aybas, 2024).

Yipranma  kavrami, uluslararast literattirde
genellikle “worker attrition”, “employee attrition” veya
kisaca “attrition” terimleriyle ifade edilmektedir. Ingilizce-
Turkge sozliiklerde ise bu terimler; “yipranma”, “asinma”
ve “zaiyat” anlamlarina karsilik gelmektedir (Orug, 2020).
Yipranmanin stirekli yasanmasi is performansma zarar

vermektedir. Yipranma, kurumun verimliligi, buytimesi ve

gelismesi icin olumsuz bir durumdur. Is yerleri yipranma



Doc¢. Dr. Semih CAYAK, Ebru OZCAN 7

ortaya ¢iktiginda, beklenmeyen maddi kayiplar, iiretim
kesintileri, ise alim kaynaklari, 6grenme, gelisme giderleri
ile kars1 karstya kalmaktadir (Immaneni ve Sailaja, 2019).
Diinya capinda pek ¢ok teknoloji etkinliginde isgoren
yipranmast artarak ortaya ¢ikan bir sorundur (Sadana ve

Munnuru, 2021).

I[sgoren yipranmasi hem itici hem de c¢ekici
nedenlere baglanabilir. itici nedenler, durumsal olgularin
sonucudur. Genellikle is tatminsizligi ile is degistirmek ile
ilgilidir. Is-aile, is-yasam dengesine miidahale edilmesi,
calisma arkadaslar1 ile zayif iliskiler, is stresi, az {icret,
yeterli olmayan bir yonetim, kurumda algilanan adil
olmayan davranuslar itici faktorlerdir. Cekici nedenler ise,
alternatif calisma yerlerinin kisiyi tatmin etmesi ile ilgilidir.
Daha fazla iicret teklifleri, daha farkli is alternatiflerinin
olmasi, daha fazla terfinin olmasi ¢ekici faktorlerdir (Ho,

Downe ve Loke, 2010).

Istemsiz (Goniilsiiz) Yipranma ve Istemli

Yipranma

[stemsiz (goniilstiz) yipranma; is performans,
disiplin cezasi, zorunlu sonlandirma gibi sebepler ile

isgdrenin isine son verilmesidir (Kaur ve Padmanabhan,
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2019). Istemsiz yrpranma, isgorenin davramsindan dolay1
isinden gonderilmesidir. Istemli isgoren yipranmas ise,
isgorenin kendi rizasi ile kurumdan ¢ikmasidir (Yedida
vd.,, 2018, s.1). Istemli yipranma is yerleri igin
kacinilmazdir. Bu nedenle, isgdrenlerin moralini yiiksek
tutmak, istenilen bir is ortaminin saglanmasi bu problemin
coziilmesine yardimci olmaktadir (Sisodia, Vishwakarma

ve Pujahari 2017).

Saglikli Yipranma

[stifa kavrami, orgiitsel yipranma olgusundan ayr1
bir yere sahiptir ve bu iki kavramin birbirinden
ayristirilmasi onemlidir. Yipranma, genellikle galisanlarin
tiikenmislik, motivasyon kaybi ve performans duistiklugii
gibi nedenlerle = kurumdan uzaklasmas: olarak
degerlendirilirken; ytiksek performans gosteren ancak
orgut kiiltiirtine uyum saglayamayan calisanlarin gontilli
ayrilislar1 “saghkli yipranma” veya “islevsel yipranma”
olarak literattirde tanimlanmaktadir (Abelson ve
Baysinger, 1984). Bu ttir ayrilislar, kurumun genel saghgimi
korumasina ve uzun vadede orgtitsel iklimin iyilesmesine

katki saglamaktadir (Dalton, Todor ve Krackhardt, 1982).
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Saglikli yipranma, 6rguitiin ihtiya¢c duydugu nitelikli
personelin yenilenmesi ve uyumsuz calisanlarin yerini
daha motive ve uyumlu bireylere birakmasi agisindan
islevsel bir stire¢ olarak goriilmektedir (Mobley, 1982).
Ayrica, bu stireg, orgiitiin dinamik kalmasina, degisimlere
hizl1 adapte olmasina ve verimliligin artmasima yardimci
olmaktadir (Hom ve Griffeth, 1995). Dolayisiyla, her istifa
olumsuz bir durum olarak degerlendirilmemeli, kurumun
stratejik hedefleri ve kiilttirel uyumu agisindan olumlu
etkileri olabilecegi dikkate alinmalidir. Ancak, islevsel
yipranmanin gerceklesebilmesi i¢in kurumlarmn ayrilan
calisanlarin yerine kaliteli ve motive bireyler almasi, etkili
bir insan kaynaklar1 yonetimi uygulamas: gelistirmesi ve
calisan baghhigimi artiracak stratejiler gelistirmesi
gerekmektedir (Allen, Bryant ve Vardaman, 2010). Aksi
takdirde, yipranma olgusu orgtitsel verimliligi olumsuz

etkileyen yapisal bir soruna dontisebilir.

Itme- Cekme-Baglama Modeli

Makro diizeyde isgdren yipranmasini agiklamak icin
yaygin sekilde kullanilan kuramsal modellerden biri, gog
(migration)  teorisinden  esinlenerek  yonetim ve

organizasyon alammna uyarlanmis olan Itme-Cekme-
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Baglama (ICB) modelidir. Bu model, ¢calisanlarin drgtitten
ayrilma kararimi etkileyen faktorleri {ic ana kategoriye
aymr: Itme faktorleri, cekme faktorleri ve baglama

faktorleri (Moon, 1995).

[tme faktorleri, isgorenin mevcut orgiit ortamindaki
olumsuz deneyimlere ve kosullara isaret eder. Bunlar
arasinda asir1 is ytiki, yetersiz destek, duisiik ticret, kariyer
gelisim olanaklarinin kisithlig1 ve olumsuz isyeri iliskileri
yer almaktadir. Bu faktorler, calisanlarin orgiitte kalma
motivasyonunu azaltarak ayrilma egilimini artirir (Mitchell

vd., 2001).

Cekme faktorleri, calisanlar1 baska bir 6rgiite veya is
ortamina yonelten digsal ve olumlu unsurlari ifade eder. Bu
taktorler, daha iyi ticret ve yan haklar, daha ytiksek kariyer
firsatlar;, calisma kosullarmin iyilestirilmesi ve daha
destekleyici bir orgiit kiltiirti gibi cazip alternatifleri
kapsar. Cekme faktorleri, isgorenlerin mevcut isyerinden
kopusunu tetikleyebilecek ©nemli dissal motivasyon

kaynaklaridir (Mobley, 1982).

Baglama faktorleri ise, isten ayrilma kararmi
kolaylastiran ya da gticlestiren diizenleyici ve aracilik
yapan degiskenler olarak tanimlanir. Bunlar, aile durumu,

is piyasasindaki kosullar, kisisel degerler, orgtitsel baghlik
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diizeyi ve alternatif is olanaklarinin erisilebilirligi gibi
unsurlar1 igerir. Baglama faktorleri, itme ve ¢ekme
taktorlerinin etkisini sekillendirerek, calisanlarin ayrilma
kararim1 daha karmasik bir stire¢ haline getirir (Hom ve
Griffeth, 1995). ICB modeli, isgérenlerin ayrilma stirecini
cok boyutlu ve dinamik bir yapida ele alarak hem bireysel
hem de orgtitsel diizeyde ayrilma nedenlerinin kapsamh
bir sekilde anlasilmasma olanak saglamaktadir (Mitchell

vd., 2001).

Firth ve arkadaslarmin (2004) yaptig1 calismada,
diizenli mentorluk wuygulamalari, bilgi paylasimi,
yoneticilerden aliman geri bildirimler ve yoneticilerin
guvenilirligi gibi faktorlerin calisan yipranmasim
azaltmada kritik 6neme sahip oldugu vurgulanmaktadir.
Bu unsurlar, calisanlarin is ortaminda kendilerini degerli
hissetmelerini saglayarak, is bagliligin1 ve motivasyonunu
artirmaktadir. Ayrica, ise alim stireglerinde kurum
kilttirtine ve degerlerine uyumlu nitelikli bireylerin
secilmesi, calisan memnuniyetini ve bagliligini giiclendiren
temel stratejiler arasinda yer almaktadir. Coldwell (2016)
ise, destekleyici ve kapsayici bir orgut kultiirtiniin
olusturulmasinin, calisanlarin tatmin seviyesini
ylikselterek, isgorenlerin uzun vadeli elde tutulmasina

onemli katki sagladigini belirtmektedir. Isgorenlerin kisisel
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iyi olus diizeylerinden uzak, stresli ve olumsuz kosullara
sahip is ortamlarinda c¢alismak zorunda kalmalari,
bireylerin hem ruhsal hem de bilissel acidan

yipranmalarina yol acabilmektedir (Anglim vd., 2020).

ORGUTSEL YIPRANMA

Orgiitsel yipranma, genellikle ortalamanin tizerinde
performans gosteren, yetkin ve orgiit kiiltiirtine ya da
takim ruhuna uyum saglayabilen degerli calisanlarin istifa
etmesi ve bunlarin yerine nitelikli bir sekilde yeni personel
almamamasi sonucunda isgoren sayisinda meydana gelen
azalma olarak tanimlanmaktadir (Kelchtermans, 2017). Bu
surecte calisanlar, isten ayrilma kararmi genellikle isin
kendisinden veya orgiitsel yapiya iliskin cesitli olumsuz
faktorlerden kaynaklanan sorunlar nedeniyle goniillii
olarak vermektedirler. i@gt’)renler, orgut politikalari,
denetim bi¢imi, ¢alisma kosullari, ticret seviyesi, calisanlar
arasi iliskiler ve astlarla kurulan iletisim gibi unsurlara
diger faktorlere kiyasla daha az anlam yiiklemektedirler

(Salehi, 2018).

Yogun rekabet kosullarimin hakim oldugu is
ortamlarinda, calisanlarin gelecege yonelik kaygilari, stati

kazanma ve alanda tistiinliik elde etme endiseleri, bireyleri
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surekli bir stres ve baski altinda calismaya itmektedir. Bu
tiir asir1 rekabet¢i ortamlar, calisanlarin bilissel ve
psikolojik sagliklarimi olumsuz etkileyerek, uzun vadede
ruhsal yipranmaya yol acabilmektedir (Zhang, Mayer ve
Hwang, 2018). Isgorenlerin isten ayrilma ya da kurumda
kalma kararlarinda is tatmininin temel belirleyicilerden biri
oldugu bilinmektedir. Ancak, bu karar stirecinde yalnizca
is tatmini degil, aym1 zamanda orgiitsel baglilik, stres
diizeyi, isle bitiinlesme, 0z-degerlendirme ve igsel
motivasyon gibi psikososyal faktorlerin de 6nemli aracilik
rolleri bulunmaktadir (Lambert vd. 2001). Orgiitsel
baghlik, calisanin kuruma olan duygusal baglilig1 ve
aidiyet hissi olarak tanimlanirken, stres diizeyi ise is ytku
ve is ortamindan kaynaklanan baskilarin birey tizerindeki
etkisini yansitmaktadur. Isle biitiinlesme, calisanin yaptig1
isi benimseme ve kimligiyle ozdeslestirme derecesini
belirtirken, 6z-degerlendirme bireyin kendi yetkinlik ve
deger algisini ifade etmektedir. Igsel motivasyon ise,
bireyin dissal ddiillerden bagimsiz olarak, isi yapma istegi

ve tatminiyle ilgilidir (Deci ve Ryan, 2000).

Mikro diizeyde yapilan arastirmalar ise is tatminiyle
birlikte bu faktorlerin etkilesimi {izerinden Orgiitsel
baghlik, psikolojik sozlesme (orgititsel karsilikhilik), ©6z-

degerlendirme, isle biitiinlesme ve icsel motivasyon
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kavramlarimin =~ calisanlarin  ayrilma  niyetleri  ve
davranislarimi agiklamada etkili oldugunu gostermektedir
(Akella vd., 2017; Shaw vd., 2005). Psikolojik stzlesme,
isgoren ile isveren arasindaki karsilikli beklentilerin
algilanmasi ve bu beklentilerin karsilanma diizeyi tizerine
yogunlasmakta, calisanlarin is tatminini ve bagliligim
sekillendirmektedir (Rousseau, 1995). Ayrica, igsel
motivasyonun yiiksek oldugu durumlarda calisanlarin
orgtitsel baglhliklarinin gtiglendigi ve ayrilma egilimlerinin
azaldigina dair bulgular literattirde yer almaktadir (Gagné

ve Deci, 2005).

Orgiitsel Yipranma Nedenleri

Orgiitsel yipranmanin karmagik yapisi nedeniyle,
bu olguya yol acan faktorlere dair tek bir kesin yargiya
ulasmak miumkiin degildir. Literatiirde, yipranma
stirecinin temel gostergesi olarak genellikle calisanlarin isi
birakma niyeti tizerinde durulmakta ve bu niyetin
arkasindaki nedenler cesitli acilardan incelenmektedir.
Isten ayrilma niyetine etki eden faktorler, genel olarak
kisisel, orgtitsel ve cevresel boyutlar altinda ele
almmaktadir. Kisisel faktorler arasinda; yas, cinsiyet,

medeni durum, egitim seviyesi ve sosyal statti gibi
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demografik ozelliklerin yam sira, bireyin kisilik yapisi,
benlik algis1 ve duygusal durumlar1 ©6nemli rol
oynamaktadir. Orgiitsel faktorler ise yetersiz {icret
politikalari, uzun ve zorlu calisma saatleri, saghksiz is
ortamlar1 ve kariyer gelisimindeki engeller gibi unsurlar:
kapsamaktadir. Cevresel faktorler ise, tilkenin ekonomik
durumu, issizlik oranlari, yasam standartlari, faaliyet
gosterilen sanayi sektort, is tiirti ve isletme buiytikliigii gibi
makro Olcekteki degiskenleri igermektedir (Demirtas ve

Akdogan, 2014; Hwang ve Kuo, 2006; Seyrek ve Inal, 2017).

Is doyumu, ¢alisanlarin isten ayrilma veya kurumda
kalma kararlarinda etkili olan temel faktorlerden biridir.
Ancak, bu karar stirecinde orgiitsel baglilik, stres dtizeyi,
calisanin isine aidiyet hissi, 6z-degerlendirme ve kisisel
motivasyon gibi unsurlar da onemli aracihik islevi
gormektedir (Lambert vd., 2001). Isgorenler sadece isten
ayrilma yoluna gitmekle kalmayip, aym zamanda
karsilastiklar1 sorunlar1 dile getirme, ¢ozim siirecini
kararlilikla bekleme ya da soruna odaklanmama gibi farklh
davranissal stratejiler de gelistirebilmektedirler (Davis-

Blake vd., 2003).
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Isgoren Yipranmasi

1§g6ren yipranmasi, bireyin bilissel ve ruhsal agidan
kendini iyi hissetmemesi, psikolojik iyi olus halinden
uzaklasmasi durumunu ifade etmektedir. Bu siirecte
calisanlarin bireysel basari motivasyonunda azalma
gortliirken, ise karsi olan ilgileri ve baghliklar1 da
zayiflamaktadir. Ozellikle yogun rekabet ortamlari ve
yiiksek stres diizeyine sahip is alanlarinda, isgorenler
bilissel ve psikolojik agidan yorgunluk, tiikenmislik ve
gucsuzliik hissetmektedirler. Ruhsal ve bilissel anlamda
yipranan bireylerin islerine karsi olan ilgileri azalmakta,
calisma siireci monoton ve anlamsiz bir hal almaktadir. Bu
durum, calisanlarin stirekli bir zihinsel ve psikolojik
yorgunluk hissi yasamasima neden olmakta; sonug olarak
gorevlerini ve sorumluluklarinm yerine getirebilecek enerji
ve giicti kendilerinde bulamamalarina yol ag¢maktadir

(Tutar ve Erdem, 2022).

Calisanin ruhsal agidan hassaslasmasi, kendisinden
beklentilerini azaltmasi ile yasam sevincinde ve enerjisinde
giderek azalma yasamasi, isgoren yipranmasinin onemli
belirtileri arasinda yer almaktadir (Jain ve Nayyar, 2018).
Buna ek olarak, kurum politikalarmin yalnizca is ve orgtit

ihtiyaglarima odaklanarak calisanlarin bireysel
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gereksinimlerini goz ardi etmesi, nitelik ve nicelik
acisindan yetersiz personelle galisma zorunlulugu, diistik
moral ve motivasyon ortami yaratmasi da yipranma
surecini tetikleyen diger onemli faktorlerdendir (Shankar

vd., 2018).

Isgoren Yipranmasinin Unsurlar1

i@géren yipranmasi, fiziksel, zihinsel ve psikolojik
boyutlarda kendini gosteren biitiinctil bir ttikenmislik
halidir ve bu yipranmay: olusturan bashca unsurlar
arasinda motivasyon kaybi, ama¢ azalmasi, Orgiitsel
duyarsizlasma  ve  ozyeterlilik  algisinda  dustis
bulunmaktadir (Tutar ve Erdem, 2022). Isgoren yipranmast

unsurlar1 Sekil 17 de sunulmustur.
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Oz Yeterlilik
Algisinda
Azalma
Orgiitsel Amag
sessizlik Azalmas;

Orgiitsel

Orgutsel Stres Duyarsizlagma
ig.gt')rcn
Yipranmasinin
Unsurlart
Tikenmislik

Motivasyon

Kayb

Sekil 1. Isgoren Yipranmasinin Unsurlart

Kaynak: Maslach, Jackson ve Leiter (2001)’dan yararlanilarak

olusturulmustur.

Oz Yeterlilik Algisinda Azalina

Ozyeterlilik, bireyin kendi yetenekleri ve kapasitesi
hakkinda sahip oldugu inangtir; yani bir davranisi basarili
bir sekilde gerceklestirebilmek igin gerekli olan yeterlilige
sahip olduguna dair icsel giivenidir. Bu kavram, kisilerin
belirli gorevleri yerine getirmek {izere ihtiya¢ duyduklar:

motivasyon, bilissel beceriler ve psikolojik kaynaklar1 bir
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araya getirip kullanma kararlihigini ifade eder. Ozetle,
ozyeterlilik bireyin kendisi hakkindaki genel algisidir
(Wood ve Bandura 1989). Bu alg1 bireyin yeteneklerini nasil
degerlendirdigi ve karsilastig1 isin zorluk derecesi gibi hem
durumsal hem de zihinsel siireclerden etkilenmektedir
(Luthans vd., 2007). Isgorenlerin, gorevlerindeki ve
orgtitsel ortamdaki olumsuzluklara asir1 odaklanmalarina
yol acan diisiik 6zyeterlilik algisi, calisan yipranmasmin

onemli nedenlerinden biri olarak kabul edilmektedir.

Arastirmalar, 6z yeterlik algis1 yiiksek bireylerin,
disuk 0z yeterlik algisina sahip olanlara kiyasla
hastaliklardan daha hizh iyilestigini ve tedavi stireglerini
daha etkin ve kisa sitirede tamamladigimi ortaya
koymaktadir. Oz vyeterlik hissi sadece genel fiziki
durumunu degil egitim ve calisma hayatini da biytk
oranda etkilemektedir. Oz yeterligi yiiksek isgorenler, 6z
yeterligi diistik olanlara oranla yaptiklar: calismadan daha
fazla haz sagladiklari, kendilerini ise daha iyi adapte
ettikleri, verilen bir gorevde daha iyi performans gosterme
ya da mesleki calismalarda daha istekli olduklar
gozlemlenmistir (Salas ve Cannon-Bowers, 200, s. 471).
Randhawa (2004, ss. 337-338), 6z yeterlilik ile calisma
basaris1 ve cesitli davranmissal sonuclar arasinda acik ve

tutarlh bir iliski oldugunu ortaya koymustur. Ayrica, 6z
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yeterlilik; denetim algisi, rekabetci tutumlar ile baglantih
olup, risk alma egilimi, firsatlar1 fark edebilme ve sabirl
olma gibi belirli kisisel 6zelliklerle de yakindan iliskilidir
(Bradley ve Roberts, 2004, s. 41).

Amag Azalmasi

Bireyleri hayata baglayan, ruhsal dengelerini
korumalarina katk: saglayan ve kendi yeteneklerini ortaya
koymalarma olanak taniyan cesitli psikolojik ve sosyal
etkenler bulunmaktadir (Elliot ve Dweck, 1988, Emmons,
1999). Bu etkenlerden biri de bireylerin yasamlar1 boyunca
belirledikleri kisisel amaglardir. Amaclar, bireyin ulasmak
istedigi sonuclarin zihinsel temsilleri olarak tanimlanmakta
ve yonelimlerine anlam kazandiran bir yapr sunmaktadir
(Austin ve Vancouver, 1996). Bireyin basariya yonelik
motivasyon kaybi, basarili olmaya calisma konusunda
genel bir tutkulu olamama, zengin bir deneyim kazanma
ihtiyacinin olmamasi ve yeni aktivitelere yeterince haz
duymamas: anlamma gelir. Amaclarin kiigtilmesi, ayni
zamanda her tiirlii yenilik, ilerleme ve yaraticihiga kars: bir
motivasyon kaybir anlamina gelir. Calismaya olan ilgi kayb1
da amag kiicilmesinin 6nemli bir gostergesidir. Is

yasaminda kronik yorgunluk, ise ve organizasyona karsi
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bir isteksizlik ve genel bir soguma halidir. Amag
duygusunun zayiflamasi, isgorenlerin anlamh bir is
deneyimi yasamasini, kariyerlerinde yo6n bulmasmi ve
mesleki gelisim  gOstermesini gliclestirmektedir
(Hatchimonji vd., 2021). Amaci azalmis bireylerin,
yaptiklar1 isi degerli gormeleri ve islerine sadece
zorunluluktan o6te bir anlam katmalar1 zorlasmaktadir
Ayrica, amagclar1 zayiflamis bireylerin, kendilerini yorucu
bulan is ve aktivitelerle ilgili olarak yeni hedefler olusturup
kariyerlerini gelistirmeleri de gticlesmektedir (Stets ve

Burke, 2000, s. 224).

Ruhsal ve bilissel acidan yipranmis bireyler,
kendileri ile yaptiklar: isler ve isyeri arasinda psikolojik
baglar1 zayiflatarak kaybetme egilimi gosterirler (Reich,
2002, s. 6; Vuori vd., 2012, s. 233). Amag¢ duygusu azalan
bireyler, “Ben ashnda nereye aitim?”, “Bulundugum yer,
olmam gereken yer midir?” ve “Kendi hayatima ve baskalarinin
yasamlarina anlam katabiliyor muyum?” gibi temel varolussal
sorulara tatmin edici yamtlar bulmakta giiclik cekerler

(King vd., 2016).

Calisanlarin  is yasaminda hissettikleri amag
duygusunun azalmasi, orgitsel baglilik, motivasyon ve

genel is tatmini tizerinde dogrudan olumsuz etkiler
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yaratmaktadir. Ozellikle isin anlamlili§i (meaningfulness
of work), amag¢ duygusunun temel belirleyicilerinden biri
olarak one cikmakta; bu duygu zedelendiginde, bireyler
islerine yabancilasmakta ve orgiitten uzaklasmaktadir. Van
Tuin ve arkadaslar1 (2020), kurumsal amacin acgik ve
calisanla biittinlesik bigcimde sunulmasinin, motivasyonun
ve bagliligin stirekliliginde belirleyici oldugunu ortaya
koymustur. Benzer sekilde, Heath, Williams ve Luse (2024)
tarafindan yapilan arastirmada, anlaml is algisinin diisiik
isten ayrilma niyetiyle dogrudan iliskili oldugu

bulunmustur.

Arnoux-Nicolas ve arkadaslarinin (2016) galismasi,
olumsuz is kosullarmin anlamlilik hissini zedeledigini ve
bu durumun ama¢ azalmasma yol agarak devamsizlik
niyetini artirdigini gostermistir. Diger yandan Is Talepleri-
I[s Kaynaklar1 (JD-R) modeli yeterli kaynaklara sahip
olmanin anlamlilig1 destekleyerek tiikenmislik riskini
azalttigini ileri stirmektedir (Demerouti vd., 2001). Ayrica,
Newman, Donohue ve Eva (2017), psikolojik gitivenligin
calisanlar arasinda aciklik ve is birligini tesvik ettigini, bu
ortamin isin amacina daha fazla katki saglayarak duygusal
kopusu engelledigini savunmustur. Pendell (2022)'in yil1
raporu da bu bulgular1 destekler nitelikte olup, duygusal

iyi olusun ozellikle pozitif duygular, takdir edilme ve
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aidiyet gibi unsurlarin c¢alisanlarda amag¢ hissini

guclendirdigini gostermektedir.

Orgiitsel Duyarsizlasma

Duyarsizlasma, diger adiyla apati, bireyin ¢evresel
ya da igsel bir uyarana karsi zamanla azalan biligsel,
duygusal ve davranissal tepkilerinin giderek zayiflamasi
ve nihayetinde bu tepkilerin tamamen ortadan kalkmasi
durumu olarak tamimlanabilir (Funk vd., 2004, s. 24).
i@letme literattirtinde "atalet", "entropi", "uyumsuzluk" ve
"kargasa" gibi kavramlarla birlikte ele alinan rigor mortis
terimi, aslen canlilarin yasamlarini yitirdikten sonra
bedenlerinde meydana gelen katilasmay1 ifade eden
biyolojik bir kavramdan tiiretilmistir (Fettahlioglu, Birin ve
Akdogan, 2017). Bu kavram, orgtitsel baglamda ise
degisime ayak uyduramayan, gevresel kosullara uyum
saglamakta zorlanan kurumlarin esnekliklerini ve hareket
kabiliyetlerini yitirerek duragan ve islevsiz bir yapiya
dontismelerini betimlemek amaciyla kullanilmaktadir.
Tipki biyolojik anlamda hareket yetisini kaybeden bir
organizmada oldugu gibi, orgiitsel olarak da rigor mortis

durumuna giren yapilar, zamanla cevresel degisimlere
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yanit veremeyerek rekabet giictinii kaybeder (Kogel, 2011,
ss. 671-672).

1§g6ren, mesleki titkenmisligin bir yansimasi olarak
hizmet sundugu ya da is nedeniyle etkilesimde bulundugu
kisilere kars1 mesafeli, ilgisiz, duygusal sogukluk iceren ve
zaman zaman olumsuz tutumlar sergileyen bir yaklasim
gelistirebilir. ~ Tiikenmisligin  sonraki boyutu olan
duyarsizlasma, bireyin c¢alistifi insanlar hakkindaki
olumsuz, alayci duygu ve davranislariyla birliktedir. Bu
kisimda duyarsizlasan isgoren calistigl emek gosterdigi
insanlari bunu hak ettiklerini diistintir (Wright ve Bonett,
1997, s. 492). Bu durum, genellikle hizla artan bir
yabancilasma hissi, ise dair hedef ve anlamin kaybolmasi
ile isgorenin karsisindaki kisileri birer nesne gibi
algilamaya baslamasindan kaynaklanmaktadir
(Delmolino, 2018). Biligssel ve ruhsal agidan tiikenmislik
yasayan calisanlar, bu duyarsizlasma siirecinin etkisiyle
islerine, calisma arkadaslarina ve kuruma kars: ilgisizlik
gelistirebilirler (Baycan, 1985; Garden, 1987). Duyarsizlasan
bireylerin gevrelerinde gelisen olaylar1 ahlaki bir cercevede
degerlendirme egilimleri zayiflar; bunun yerine daha
icgtidiisel, kisa vadeli ve ilkel tepkilere yonelme egilimleri

artar. Bu stirecte merhamet, sevgi, yardimlasma, giiven,
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destek ve caba gibi insani degerler anlamini yitirmeye

baslar (Krahé vd., 2011).

Kurumlarin kiilttirel dontistim stireclerini basariyla
ylrutebilmesi, btiytik olgtide isgorenlerin katkisiyla
mumkin olmaktadir (Kogel, 2011, s. 682). Bu nedenle,
orgtitsel duyarsizlasma dongilistini  kirmak isteyen
kurumlarm  oncelikle  calisanlarin  perspektiflerini
gelistirmeye odaklanmalari gerekmektedir. Degisen
cevresel kosullara uyum saglayabilecek bir kurumsal yap1
insa etmek, ancak degisime acik, ogrenmeye istekli ve
mevcut bilgi ya da aliskanliklarim1 sorgulamaya hazir
bireylerin varligiyla miimkindiir. Kurumlarin bu
dongtiden ¢ikabilmesi icin, gelisime agik ve degisime istekli
insan kaynagina sahip olmalar1 stratejik bir gerekliliktir.
Guntimtiz is diinyasinda rekabetin yalnizca stireklilik
gosteren bir miicadele degil, adeta bir “savas makinesi”
haline geldigi diustinuldtigtinde, ileriye gitmek isteyen
kurumlar icin en kritik unsur, yenilik¢ci uygulamalar:
hayata gecirme yetkinligine sahip olmaktir (Wang ve
Costello, 2009, s. 65).
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Motivasyon Kayb:

Is gorenlerin is yasaminda karsilastiklar1 cesitli
zorluklar, zamanla motivasyonlarinda dtistise neden
olabilmektedir. Bu durum yalmizca performans tizerinde
degil ayn1 zamanda bireyin ise olan baglhligi, mesleki
doyumu ve psikolojik iyilik hali tizerinde de olumsuz
etkiler yaratmaktadir. Nitekim literatiirde motivasyon
kaybinin bireyin isini anlamli bulmamasi, 6z yeterlilik
algisinin diismesi ve ama¢ duygusunun zayiflamasi ile
yakindan iliskili oldugu belirtilmektedir (Stets ve Burke,
2000).

Motivasyonun azalmasi bireyin yalnizca isiyle degil,
ayn1 zamanda cevresiyle kurdugu iliskilerde de bir kopusa
neden olabilir. McClelland'in “Basarma Ihtiyact Kurami1”
cercevesinde degerlendirildiginde, motivasyon eksikligi
bireyin sosyal baglarim1 zayiflatarak is birligi, grup
calismasi ve kisileraras: etkilesimi olumsuz etkileyebilir
(Wang vd., 2022). Benzer sekilde “Beklenti Kurami”da
kisinin belirli bir hedefe ulasma arzusu ile bu hedefin
gerceklesecegine olan inanci arasmndaki iliskinin
motivasyon diizeyini etkiledigini ortaya koymaktadir

(Locke ve Schattke, 2019).
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Motivasyon kaybi ayrica bireyin icsel kaynaklariyla
da iligkilidir. Oz yeterlilik algis1 bu noktada belirleyici bir
taktor olarak one cikmaktadir. Bireyin kendisini yeterli
gormemesi, karsilastig1 gorevlerde basarili olacagina dair
inancinin zayif olmasi, motivasyonunun azalmasina neden
olabilmektedir (Wood ve Bandura, 1989). Oz yeterliligi
yiiksek bireyler ise zorluklarla daha etkin miicadele
edebilmekte, bu durum onlarin ise olan baghliklarini ve
tiretkenliklerini artirmaktadir. Literattirde, 6z yeterlilik
diizeyi yiiksek calisanlarin stresle daha etkili basa
ciktiklari, hastaliklardan daha hizli iyilestikleri ve
gorevlerine daha biiytk bir baghhkla yaklastiklar
belirtilmistir (Randhawa, 2004).

Motivasyonun azalmasi ayni zamanda kisinin isinde
anlam bulamamas: ile de iliskilendirilmektedir. Amag
duygusunun zayifladig1 durumlarda, calisanlar gérevlerini
yalnizca yerine getirilmesi gereken rutin isler olarak
gormekte, bu da zamanla duygusal ve zihinsel yipranmay1
tetiklemektedir (Hatchimonji, Gregory, Osher, Selby ve
Elias,  2021). Birey isini  kisisel  degerleriyle
bagdastiramadiginda mesleki kimliginde bosluklar
hissedebilir ve “nereye aitim?” sorusuna tatmin edici bir

yanit bulmakta zorlanabilir (King vd., 2016).
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Orgiitsel Sessizlik

Orgiitsel sessizlik, yalmizca bir iletisim eksikligi
degil; aynm1 zamanda bireysel farkindalikla orgitsel iklim
arasindaki gerilimi yansitan yapisal bir sorundur.
Literatiirde bu sessizlik cogunlukla korkuya, giivensizlige
ya da gii¢ dengesizliklerine dayandirilsa da Dyne, Ang ve
Botero (2003)'nun yaptig1 smiflandirma bu olguyu cok
boyutlu bir yaklasimla ele alarak, sessizligin her zaman
pasif ya da edilgen bir tutumla aciklanamayacagini ortaya
koymaktadir. Ozellikle "yararci sessizlik" gibi tiirler
calisanin  oOrgiitsel biittinliik  yerine kisisel dengeyi
korumaya yoneldigi durumlar1 acgiklar ve sessizligin

stratejik bir tercih olabilecegini gostermektedir.

Knoll ve Van Dick’in (2013) bulgular1 érgtitlerde
ifade 6zgtirltigiiniin ve psikolojik giivenligin diistik oldugu
ortamlarda ¢alisanlarin hem tiretkenliklerini hem de orgtite
duygusal baglhliklarin1 kaybetme egiliminde olduklarim
gostermektedir. Bununla birlikte, 6rgtit kiilttirtinde aciklik,
katilimcilik ve gitivenin tesvik edilmedigi yapilarda
sessizlik kroniklesmekte; bu da bilginin yukariya
tasinamamasina, sorunlarin kurumsal diizeyde goriinmez
kalmasina ve inovasyon siireglerinin tikanmasina yol

a¢maktadir (Pinder ve Harlos, 2001).
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Morrison ve Milliken (2000), orgtitsel sessizligin
yalnizca bireysel bir tutum olmadigini, yoneticilerin bilingli
ya da ortiik bazi inanglarmin da bu stireci pekistirdigini
vurgulamaktadir.  Calisanlarin  gortis  belirtmekten
kacinmas1 ¢ogu durumda mevcut orgiitsel kilttirtin ve
yonetsel tarzin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir. Bu
olgu yalmizca orgiitsel davranus literatiiriiyle degil, iletisim
kuramlar1 cercevesinde de ele alinabilir. Ozellikle Noelle-
Neumann tarafindan gelistirilen “Sessizlik Sarmali”
kurami bireylerin fikirlerini aciklamaktan kaginmalarim
sosyal izolasyon korkusuyla aciklamaktadir. Bu kurama
gore kisiler, baskin gortise karsi fikir belirtmeleri
durumunda dislanacaklarin1  hissettiklerinde  sessiz
kalmay1 tercih ederler (Noelle-Neumann, 1974). Orgiitsel
sessizlik, aym1 zamanda kurumsal iletisim tatmini
diizeyiyle yakindan iligkilidir. Etkin bir kurumsal iletisim
sistemi yalnizca bilgi akismni degil, aym1 zamanda
calisanlarin diistincelerini 6zgiirce ifade edebilecekleri
psikolojik gtiven ortaminin olusmasin da saglar (Morrison

ve Milliken, 2000).

Akinci'ya (1998) gore kurumsal iletisim orgiitsel
atmosferin bir yansimmasi olup calisanlarin Orgiitsel
diistinceyi nasil yonettikleriyle de yakindan iligkilidir.

Orgiitsel sessizlik sadece anlik bir iletisim tercihi degil,
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zamanla kurumsallasan ve isgoren davramslarim kalict
bicimde etkileyen bir orgut kiltirat  boyutuna
evrilmektedir.  Siirekli  bastirilan  fikirlerin, dile
getirilemeyen elestirilerin ve gortinmez kalan sorunlarin
birikmesiyle olusan bu sessizlik kulttirti calisanlar
acisindan duygusal tiikenme, motivasyon kaybi ve 6rgiitsel
baglhlikta azalma gibi sonuclara yol agmaktadir (Milliken,
Morrison ve Hewlin, 2003). Ozellikle performans geri
bildiriminin yetersiz oldugu, acik iletisim kanallarmin
kapal1 tutuldugu yapilarda, calisanlarin ise yonelik katilimi
azalmakta; bu durum hem bireysel verimliligi diisirmekte
hem de isyeri refahini tehdit etmektedir (Vakola ve
Bouradas, 2005).

Uzun vadede bu kiiltiirtin norm haline gelmesi
calisanlarin yalnizca sessiz kalmay:r degil, diistinsel
tiretkenligi birakmay1 da icsellestirmelerine neden olabilir.
Anonim geri bildirim mekanizmalari, psikolojik gitivenlik
odakli liderlik tarzlar1 ve ifade ozgtirltigtinti tesvik eden
acik iletisim politikalar: bu kulttirtin dontistimiinde etkili
olabilir. Orgiit iginde calisanlarin goriislerini agikca
paylasabilecekleri yapisal alanlar yaratilmasi sessizligin
normallesmesini engelleyerek kurumsal 6grenmeyi ve
yenilikciligi ~ yeniden  canlandirabilir = (Detert ve

Edmondson, 2011; Edmondson, 1999).
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Orgiitsel Stres

Is goren yipranmast kavrami calisanlarin is
yasaminda maruz kaldiklar1 fiziksel, ruhsal ve bilissel
zorlanmalarin toplami olarak ele almmaktadir. Bu
yipranmanin temel kaynaklarindan biri ise orgiitsel stres
faktorleridir. Orgtitsel stres, galisan ile is ortami arasinda
olusan uyumsuzluk ve gerilim sonucunda ortaya cikan,
isgorenin is performansini, motivasyonunu ve psikolojik
sagligini olumsuz etkileyen dinamik bir stirectir (Erdogan,
1996). Orgiitsel stresin tamamen ortadan kaldirilmasi da
istenmeyen sonuclar dogurabilir. Is hayatinda tamamen
stressiz bir ortam, monotonluk ve duraganlik hissi
yaratarak calisanlarda ilgisizlik ve isten kopma egilimini

artirabilir (Giimiistekin ve Oztemiz, 2005).

Orgiitsel stresin isgdren yipranmasina etkisi,
bireysel farkliliklar, is ytiikii, rol belirsizligi, sosyal destek
eksikligi, yetersiz yonetim uygulamalar1 gibi cesitli
unsurlardan kaynaklanmaktadir (Cooper ve Marshall,
1976; Lazarus ve Folkman 1984). Ozellikle belirsiz ve
karmasik is rollerine sahip calisanlar, yeterli sosyal destek
ve geri bildirim alamayan bireyler daha yiiksek stres
dtizeyleriyle karsilasmakta ve bu durum isten ayrilma

niyetini artirmaktadir. Ayrica, yogun rekabet, orgiitsel
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degisim ve yonetim baskilar1 gibi cevresel faktorler de
calisanlarin ~ psikolojik  dayamikhiligini  zorlayarak

yipranmay1 tetiklemektedir (Quick ve Tetrick, 2011).

Orgiitsel ~ stres, sadece bireyin  psikolojik
dayanikliligina bagh bir durum degil; is ortaminda sahip
olunan ya da yitirilen kaynaklar tizerinden sekillenen ¢ok
boyutlu bir stiregtir. Hobfoll'un Kaynaklarin Korunmasi
(COR) teorisine gore, bireyler sahip olduklar1 degerli
kaynaklar1 korumaya, elde etmeye ve stirdiirmeye
calisirlar; bu kaynaklarin tehdit altinda olmasi ya da
kaybedilmesi stresin temel nedenini olusturur (Hobfoll,
1989). Orgiit icindeki yiiksek talepler, azalan destek,
belirsiz rol beklentileri ve zaman baskis1 gibi etmenler,
calisanin fiziksel, duygusal ve bilissel kaynaklarin tiiketir.
Bu durum sadece is performansinda degil; ayn1 zamanda
yasam doyumu, is tatmini ve oOrglitsel baghlk gibi
psikososyal alanlarda da gerilemelere neden olmaktadir
(Halbesleben vd., 2014). Ozellikle yonetsel destek eksikligi
stresin surdirtlebilir hale gelmesine ve calisanlarda
tiikenmisligin kroniklesmesine zemin hazirlar. COR teorisi
bu yonitiyle orgiitsel stresin onlenmesine iliskin stratejilerin
sadece is yiikiinii azaltmakla degil; calisanlara kaynak
kazandiracak  yapisal ve kiiltirel ~miidahalelerle

desteklenmesi gerektigini vurgular (Hobfoll vd., 2018). Son
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yillarda yapilan calismalar, orgiitsel stres ile isgoren
yipranmast arasinda pozitif yonde gtiglii bir iliski
oldugunu ortaya koymaktadir. Stres diizeyi arttikga,
calisanlarin iste tiikenmislik yasama olasiligi, motivasyon
kaybr ve genel is tatmininde azalma da paralel olarak
artmaktadir (Maslach ve Leiter 2016; Schaufeli ve Bakker,
2004).

Tiikenmislik

Tukenmislik, is yasaminda karsilasilan stres
kaynaklarimin devamlilig1 ve bireyin bu stres faktorlerine
kars1 direng gelistirememesi sonucu ortaya ¢ikan psikolojik
bir durumdur. Bu durum, kisinin ruhsal, bilissel ve motor
becerilerinde enerji kayb1 yasamasi, kendini koti
hissetmesi ~ ve  giderek  glicslizlesmesi  olarak
tanimlanmaktadir (Aslan ve Ozata, 2008). Tiikenmislik hali
ozellikle kisilerarasi iliskilerin yogun ve zorlayici oldugu is
ortamlarinda, calisanlarin islerine dair artan kaygilar, asir
is yukti, durgunluk hissi ve yeteneklerini yeterince
kullanamama gibi faktorlerle iliskilendirilir. Ayrica,
diistincelerine deger verilmemesi ve basar1 ile stati

arasinda yasanan dengesizlikler de bu siireci tetikleyen
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onemli unsurlar arasinda yer almaktadir (Ar1 ve Bal, 2008;

Serinkan ve Barutgu, 2006).

Is ortamindaki sosyal iligkiler calisanlarin is
hayatinda uzun stireli olarak insanlarla yiiz ytize gelmesi
ve kendini ifade etmekte giiclik ¢ekmesi tiikenmisligi
artiran diger nedenlerdir. Yetersiz kaynaklarla galisma
zorunlulugu yonetim eksiklikleri ve iletisim sorunlar1 da
tiikenmiglik  stirecini  hizlandiran faktorler olarak
literattirde yer almaktadir (Cordes ve Dougherty, 1993;
Koyuncu, 2005, Kim vd., 2007). Tiikenmislik sadece
bireysel bir problem olmayip orgtitsel yapinn ve yonetim
sureglerinin de gozden gecirilmesini gerektiren bir
durumdur (Maslach, Leiter ve Schaufeli, 2001). Bu nedenle
is yerlerinde calisanlarin psikolojik sagliklarini koruyacak,
stres kaynaklarini minimize edecek ve destekleyici yonetim
uygulamalarin1 iceren stratejilerin gelistirilmesi ©nem
tasimaktadir (Leiter ve Maslach, 2009). Calismalarin farkh
is alanlar1 {izerinde yapilmasi sonucunda farkh is
alanlarinda kisilerin farkli seviyede tiikenmislik yasadigi,
bununla beraber bazi isgorenlerin daha ¢ok tiikenmislige
sebep olacak calismalar igerdigi goriilen bir sonuctur
(Fogarty wvd., 2000). Kisilerin yasadig1 tiikenmisligi
duygusal, eylemsel ve fiziksel olarak smiflandirma tablo 1’

de sunulmustur.
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Tablo 1. Kisilerin Tiikenmislik Yasadigini Ortaya Koyan
Belirtilerin Duygusal, Eylemsel ve Fiziksel Olarak

Siniflandirilmasi

Motivasyon Kayb1
Ozgiiven Kayb1
Oz Degeri Diisiik Hissetme
Asir1 Kusku Duyma
Duygusal Kendini Dislanmig Hissetme
Belirtiler Ani Sinirlenme
Doyumsuzluk
Caresiz Hissetme
Zihin Bulaniklig:
Zihinsel Alanda Giigliik Yasama
Anlik Karsi Cikiglar
Olumsuz Elestiriye Gelememe
Sebatsizlik
Kaidelerde Higbir Sekilde Esneklik Gostermeme
Eylemsel Darilma
Belirtiler Is Disindaki Faaliyetlere Ozel llgi
Devamli Kendini Miidafaa Etme
Stirekli Mantiga Biirtime
Bulundugu Ortamlardaki Is Iliskilerinde

Bozulmalar

Stirekli Yorgun Hissetme
Fiziksel gn‘i’(rllgusulflugu
Belirtiler yku Sorunlar:

Nefes Alamama Hissi
Mide Sorunlar:

Kaynak: Kagmaz (2005, s. 30), Koyuncu (2005), Lambie (2007, s. 83) ve

Sweeney ve Summers (2002, s. 227) dan uyarlanmistir.

Duygusal Tiikenmiglik

Duygusal tiikenmislik, ¢alisanlarm yogun is baskisi

ve surekli stres altinda duygusal kaynaklarim
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tiketmeleriyle gelisen, orgiitsel yasamda hem bireysel
refah1 hem de kurumsal verimliligi olumsuz etkileyen
kronik bir yipranma bigimidir. Is yiiki, disiik kontrol
algisi, yonetimsel adaletsizlik, sosyal destek eksikligi ve
isyeri zorbalig gibi psikososyal stres faktorlerinin bu stireci
dogrudan tetikledigi cesitli arastirmalarla ortaya
konmustur (van Vegchel, de Jonge, Bakker ve Schaufeli,
2012). Psikolojik gticlendirme dtizeyi yiiksek olan
bireylerde ise duygusal tiitkenmisligin daha diisiik diizeyde
seyrettigi; o©zellikle psikolojik gtivenlik ve Orgiitsel
baghligin  bu etkide tamponlayici rol stlendigi
belirlenmistir (Zhou ve Chen, 2021). Ote yandan toksik
liderlik  bicimleri duygusal tiikenmeyi daha da
derinlestirerek  calisanlarin is  tatmininde azalma,
devamsizlik ve orgiitsel sapkin davranislara yonelme gibi
olumsuz sonuglar dogurabilmektedir (Ahmed, Atta ve
Mohamed, 2024). Bu baglamda duygusal tiikenmislik
yalnizca bireysel bir diren¢ meselesi degil; dogrudan
orgtitsel yapi, liderlik tarz1 ve isyeri iklimiyle iligkili ¢ok
boyutlu bir olgudur. Dolayisiyla duygusal tiikenmislikle
miicadele bireysel dayaniklilign artirmanin Gtesinde
orgiitsel politikalarin  yeniden tasarlandigi, liderlik
uygulamalarinin psikolojik giivenligi 6nceleyecek sekilde

yeniden yapilandirildig biittinctil miidahale stratejilerini
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gerekli kilmaktadir (Ahmed vd., 2024; Van Vegchel vd.,,
2012; Zhou ve Chen, 2021;).

Tiikenmislik stirecinde is sorumlulugunun ytiksek
olmasi duygusal tiikenmenin 6nemli nedenlerinden biri
olarak kabul edilir (Cordes ve Dougherty, 1993). Duygusal
tikenme, tiitkenmisligin temel bilesenlerinden biridir. Bu
durumu yasayan bireyler hizmet sunduklari insanlara
eskisi kadar destek olamadiklarim1 = ve  dikkat
gosteremediklerini fark ederler. Ofke ve bastirilmis
duygularla dolu olan kisiler icin ise ertesi giin ise donmek

kaygi verici bir durum haline gelir (Singh vd., 1994).

Is Doyumu

Miner (1992), is doyumunu bireyin beklentileri
dogrultusunda ise karsi olusturdugu tutum olarak
tanimlar. i@ doyumu kavrami; motivasyon, performans, ise
baglhlik ve yasam doyumu gibi pek c¢ok degiskenle
baglantili olarak incelenmekte ve arastirmalarda hem
bagimli  hem de  bagimsiz  degisken  olarak
degerlendirilmektedir. Bu anlamda is doyumu hem
bireylerin temel ihtiyaglarindan biri olarak goriilmekte
hem de diger ihtiyaclarin karsilanmasinda énemli bir rol

oynamaktadir (Judge ve Klinger, 2008).
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Mevcut  calismalar  donustiirtici  liderligin,
calisanlarin karar stireglerinde gticlendirilmesi yoluyla
hem is doyumunu hem de duygusal baglihig
gliclendirdigini gostermektedir (Guo, Wang ve Pan, 2022;
Horoub ve Zargar, 2022). Ayrica, adil prosediir ve dagitim
sistemlerinin isler hakim oldugu ortamlar calisanlarin is
memnuniyetini dogrudan artirirken, adalet algisini
zayiflatan uygulamalar motivasyonu ve baghhg:
diisiirmektedir (Sesari, Sarro ve Rastogi, 2024). Is-yasam
dengesine yonelik destekleyici politikalar, esnek calisma
diizenleri ve aile-dostu hizmetler gibi uygulamalar
calisanlarin refah algisimi artirarak is doyumunu dolayl
yoldan ytikseltmektedir (Medina-Garrido ve
Biedma-Ferrer, 2023). Aksi halde Asik (2005), is
doyumunun diistik oldugu durumlarda c¢alisanlarin
orgtitten kopma, motivasyon kaybi1 yasama ve isi
yavaslatma ya da durdurma gibi tepkiler verebilecegini

belirtmektedir.

[s doyumunun yalnizca isle dogrudan iligkili
unsurlar degil, calisanin psikolojik durumu ve fiziksel
cevresiyle olan etkilesimiyle de yakindan baglantili oldugu
goriilmektedir. Ozellikle duygusal zeka diizeyi yiiksek
bireylerin is yasamindaki stres kaynaklarin1 daha saglikli

yonetebilmesi kisiler arasi iliskilerde daha etkili olmas1 ve
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catisma ¢oztimiinde basarili olmalar1 is doyumunu pozitif
yonde etkilemektedir (Sy, Tram ve O’Hara, 2006).
Calisanlarin 6z farkindalik, 6z diizenleme ve empati gibi
duygusal zeka bilesenlerinin orguitsel baglilik ve
motivasyonla birlikte ele alinmasi is doyumunu artiric1 bir

unsur olarak degerlendirilmektedir (Carmeli, 2003).

Fiziksel c¢alisma ortaminin Kkalitesi -6rnegin
aydimnlatma, ergonomi, giiriiltii diizeyi ve hava kalitesi gibi
faktorler- calisanlarin ruh halini, dikkat stiresini ve genel
refah diizeyini dogrudan etkileyerek is doyumu tizerinde
belirleyici rol oynayabilmektedir (Vischer, 2007).
Dolayisiyla calisma alaninin estetik, gitivenli ve bireysel
ihtiyaclara uygun sekilde dtizenlenmesi calisanlarin ise
aidiyet hissini artirirken, fiziksel rahatsizliklardan
kaynaklanan stres ve memnuniyetsizliklerin de ©ontine

ge¢mektedir (Kamarulzaman vd., 2011).

Is Goéren Yipranmasinin Nedenleri

Is goren yipranmasi yalnizca bireysel faktorlerden
degil, kurumlarin i¢ dinamiklerinden de kaynaklanan ¢ok
boyutlu bir siirectir. Isin niteligi, yonetim tarzi, kurumsal
destek eksikligi ve is-yasam dengesi gibi etkenler ¢calisanin

motivasyonunu zamanla azaltarak tiikenmislige ve
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ayrilma niyetine yol acabilir. Ozellikle alternatif is
firsatlarmin cazibesi veya mevcut pozisyondan duyulan
tatminsizlik bu stireci hizlandiran temel unsurlar arasinda
yer alir (Maslach ve Leiter, 2016; Mobley, 1977; Tett ve
Meyer 1993). Is goren yipranmasimin nedenleri Tablo 3'te

sunulmustur.

Tablo 2. Is Géren Yipranma Nedenleri

Is ve Is Beklentileri Arasinda Uyum
Olmamast

Is ve Calisan Arasindaki Iliskinin
Bagdasmamasi

Kariyer Ilerlemesinin Bulunmamasi
Ovgii ve Goriilme Eksikligi

Giiven, Hiirmet ve Yardimc Olmada
Eksiklik

Fazla Performans Kaynakl: Stres

Is Goren Yipranma
Nedenleri

Kaynak: Karatepe (2013) ve Yildiz ve Ulker (2019)’den uyarlanmugtir.

Is ve Is Beklentileri Arasinda Uyum Olmamast

Calisanlarin is rolleri ve sorumluluklar: ile isten
bekledikleri arasinda uyumsuzluk is memnuniyetsizliginin
ve tiikenmisligin 6nemli nedenlerinden biridir. Is rolii
belirsizligi ve rol catismasi calisanlarin gorevlerini yerine
getirirken karsilastiklar: belirsizlik ve geliskiler nedeniyle is
tatminini olumsuz etkiler. Bu durum zamanla calisanlarin

orgtite kars1 yabancilasmasina ve tiitkenmislik belirtilerinin
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ortaya c¢tkmasina yol acabilmektedir (Schwab ve Iwanicki,

1982).

Arastirmalar, rol belirsizligi ve rol catismasmin
calisanlarin is memnuniyeti tzerinde dogrudan etkisi
oldugunu gostermektedir. Isyerlerinde gorevlerin ve
sorumluluklarin net bir sekilde tamimlanmasinn,
calisanlarin is beklentileri ile uyumlu olmasmin 6nemini
vurgulamaktadir (Ardic ve Erbasaran, 2011; Ozyer, Irk ve
Anag, 2015). Belirsiz gorev tamimlari calisanlarin ne
beklediklerini ve mnasil performans gostereceklerini
anlamamalarma neden olarak is tatminini olumsuz

etkileyebilmektedir.

Rol belirsizligi, calisanlarin islerini yerine getirirken
karsilastiklar1 belirsizlik nedeniyle duygusal tiikenmislik
riskini artirmaktadir. Bu durum, is tatmini ve orgiitsel
baghlik gibi faktorlerle sekillenmektedir (Xanthopoulou
vd., 2019). Ayrica, rol belirsizliginin ¢alisanlarin is tatmini
ve Orgiitsel bagliliklar: tizerinde olumsuz etkileri oldugu ve
bunun sonucunda orgiitten ayrilma niyetlerinin arttig1 da
gorilmistiir (Silva ve Rodrigues, 2024). Sonug olarak,
calisanlarin isten beklentileri ile gercek gorevleri arasinda
olusan uyumsuzluk, is tatmini tizerinde olumsuz etkiler

yaratabilmekte ve tiikenmislik diizeyini artirabilmektedir.
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Bu nedenle is yerlerinde gorev tanimlarmin acikca
belirlenmesi ve bu tamimlarin c¢alisanlarin bireysel
beklentileriyle orttismesi hem motivasyon hem de
psikolojik dayamiklilik agisindan koruyucu bir rol
oynayabilmektedir (Ardig ve Erbasaran, 2011; Ozyer, Irk ve
Anag, 2015).

Is ve Caligan Arasindaki Iligkinin Bagdagmamasi

Calisanlarin kisilik ozellikleri ile isin gerektirdigi
nitelikler arasinda uyum saglanamamasi, is tatmininin
diismesi ve calisan bagliliginin zayiflamasi gibi olumsuz
sonuglara yol agmaktadir. Person-Job Fit (is ve kisi uyumu)
kavrami bireyin kisilik, beceri ve degerlerinin isin
gereksinimleriyle ne kadar ortusttigtinti ifade eder. Bu
uyumun saglanamamasi durumunda ¢alisan isinde basaril
olamaz ve isten uzaklasmaya baslar (Kristof-Brown,
Zimmerman ve Johnson, 2005). Arastirmalar, kisilik ile isin
uyumu arasinda pozitif bir iliski oldugunu ve
uyumsuzlugun calisanlarmn motivasyonunu,
performansini ve is tatminini olumsuz etkiledigini ortaya
koymustur (Edwards, 1991). Uyumsuzluk, calisanlarin

islerine karst olumsuz tutum gelistirmelerine, strese maruz
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kalmalarina ve isten kopmalarma sebep olabilir

(Muchinsky ve Monahan, 1987).

Is goren ile orgiit arasindaki iliskiyi dogru
yonetmek, calisanlarin beklentilerini anlamak ve bu
beklentilerle 6rguitiin amaglar1 arasinda bir kdprii kurmak
calisan memnuniyetini artiran temel unsurlardandir
(Schneider ve Bowen, 1995). Grup c¢alismas: ve destekleyici
bir is ortami olusturmak, calisanlarin stres seviyelerini
dengeleyerek isten kaynaklanan psikolojik yipranmayi
azaltir ve orgiitsel baglilig1 giiclendirir (Bakker ve
Demerouti, 2007). Rol belirsizligi ve rol gatismasi ise is
doyumsuzluguna ve stresin artmasina neden olarak
calisanlarin orguite baghligim zayiflatir. Bu durum
calisanlarin motivasyon kaybina ugrayip is performansimnin
diismesine ve tiikenmislik sendromunun gelismesine yol
acgabilmektedir (Rizzo, House ve Lirtzman, 1970; Yousef,
2002). Rol catismast ve belirsizliginin giderilmesi
calisanlarin gorevlerini net bir sekilde anlamalar1 ve
beklentilerinin karsilanmasi agisindan kritik 6nem tasir
(Kahn vd., 1964). Sonug olarak is ile calisan arasindaki
uyumun saglanmasi sadece bireysel is tatmini icin degil,
ayn1 zamanda orgiitsel verimlilik ve stirdiirtilebilirlik igin
de hayati bir faktordiir. Bu nedenle ise alim stireclerinden

baslayarak gorev tamimlarimin  netlestirilmesi  ve



44 Egitim Orgiitlerinde I3gdren Yipranmasi

calisanlarin kisilik ozelliklerine uygun pozisyonlarin

belirlenmesi gerekmektedir (Kristof-Brown vd., 2005).

Kariyer Ilerlemesinin Bulunmamasi

Calisanlar kariyer ilerlemesini motivasyona katki
saglayici olarak gormekte ve bu ilerleme icin hedefler
belirlemektedir (Yildiz ve Ayaz Arda, 2018). Calisanlarmn
mevcut is hayatinda kariyer ilerleme olanaklarinin sinirl
ya da hi¢c olmamas:t c¢alisanlarin kurum icinde
yipranmasma neden olan onemli bir faktordiir. Kariyer
gelisimi firsatlarimin yetersizligi calisanlarin
motivasyonunu diistiriirken, adaletsiz basari
degerlendirmeleri ve terfi siirecleri de bireylerde sinir,
kaygt ve stres seviyelerinin artmasma yol ac¢maktadir
(Cam, 2004). Kariyer ilerlemesinin kisi ve kurum agisindan

onemi Tablo 4’te sunulmustur.
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Tablo 3. Kariyer Ilerlemesinin Kisi ve Kurum A¢isindan

Onemi

Kisilerin hedeflerine ulagmasi i¢in kurum tarafindan
gerekli mesleki calismalarin verilmesi bireyi

Kigi psikolojik olarak memnun edecektir.
Bakimindan . . s o
Kisilere ilerleme imkan1 veren kariyer ilerleme
stireci isgorenlerin tizerindeki stresi azaltacaktir.
Kisiler tisttinden ileriye yonelik belirlenen hedefler
Kurum kurumun stratejik hamlelerinin kararlastirilmasi ve
Bakimindan secilen planlara varilmasi konusunda 6nem arz

etmektedir.

Kaynak: Aytag (1997) tan uyarlanmistir.

Adil olmayan terfi stireglerine ragmen ayni orgiitte
calismak zorunda kalan bireylerin ruh saghg: olumsuz
etkilenmekte; bu durum zamanla hem psikolojik hem de
tiziksel yipranmalarin ortaya ¢ikmasina neden olmaktadir.
Yapilan arastirmalar kariyer gelisimi imkanlarinn
kisitlanmasinin - ¢alisanlarin  tiikenmislik  diizeylerini
ytikselttigini, stres ve is doyumsuzlugunun ise isten
ayrilma niyetlerini artirdigini gostermektedir (De Lange
vd., 2003; Ng ve Feldman, 2010;). Ayrica kariyer ilerleme
firsatlarinin  adil ve seffaf bicimde sunulmamasi
calisanlarin orgiite olan giivenini zedeleyerek orgiitsel
baglilig1 olumsuz etkiler. Bu durum, ¢alisanlarin is yerinde
psikososyal stres yasamasma ve isten duygusal olarak
kopmalarina zemin hazirlar (Greenhaus ve Parasuraman,

1993).
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Owgii ve Goriilme Eksikligi

Calisanlarin emeklerinin takdir edilmemesi ve
katkilarmin  fark  edilmemesi zamanla psikolojik
tiikenmislige, motivasyon kaybina ve orgiitsel baghlikta
azalmaya neden olabilen derin bir yipranma kaynagidir.
Ozellikle goriinmeyen emek, yiiksek performansin dahi
rutinlestirilip takdir edilmedigi is ortamlarinda calisanlar
kendilerini degersiz ve islevsiz hissetmeye baslayabilir
(Frost, 2003). Goriilmeme duygusu sadece bireysel
psikolojik etkiler yaratmakla kalmaz;, aymi zamanda is
arkadaslar1 arasinda adalet algisini zedeler, icsel rekabeti
kortikler ve orgiitsel iklimi olumsuzlastirir (Cropanzano,

Rupp ve Byrne, 2003).

Arastirmalar; sozlu takdir, geri bildirim ve yonetsel
ilginin yoklugunun calisanlarin isten ayrilma niyetlerini
artirdigini  ve ttikenmislik  diizeylerini  ytikselttigini
gostermektedir (Brun ve Dugas, 2008). Bu baglamda orgtit
icinde basarilarin yalmzca sayisal g¢iktilarla degil, 6znel
cabalarla da iliskilendirilerek taninmasi biiytik 6nem tasir.
Ogzellikle liderlerin duygusal zeka ile hareket ederek
calisanlarin katkilarin1 zamaninda ve ictenlikle takdir
etmeleri hem bireysel refah1 hem de orgiitsel baghhg:

destekler (Cameron ve Lavine, 2006). Calisanlar gorev
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aldiklar1 kurumlarda kendilerini stirekli gelistirerek daha
tist pozisyonlara yiikselmeyi, is ortaminda deger
kazanmay1, mesleki kariyerlerini ilerletmeyi ve gelirlerini

artirmay1 amaclamaktadirlar (Eren, 2000, s. 229).

Giiven, Hiirmet ve Yardimct Olmada Eksiklik

Calisanlarin orgiitte uzun stire kalabilmeleri icin en
temel gereksinimlerden biri gtivendir. Is ortaminda giiven
duygusunun  eksikligi calisanlarin  motivasyonunu
olumsuz etkiler ve baghlklarini zayiflatir. Ozellikle is
arkadaslari, amirler ve tust diizey yoneticiler arasinda
tesvik edici ve destekleyici bir iletisim kurulmadiginda
calisma ortamu soguk, mesafeli ve is birliginden uzak bir
hale dontisebilir. Bu durum calisanlarin kendilerini yalniz
ve degersiz hissetmelerine neden olarak is performansini

duistirtir ve is akisin1 yavaslatir (Robbins ve Judge, 2019).

Calisanlarin kendilerine karsi gosterilen saygi ve
destek eksikligi ytiksek baglilik diizeyine sahip bireylerde
bile isten ayrilma kararina yol agabilir. Bu baglamda giiven
ve saygmn saglandigi, calisanlarin birbirine yardimci
oldugu pozitif bir is ortaminin olusturulmas: hem is
verimliligini artirmakta hem de ¢alisanlarin ¢rgtitte kalma

isteklerini gticlendirmektedir (Meyer ve Allen, 1997).
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Dolayisiyla orgiitlerde giiven, hiirmet ve yardimlasma
kilturuntn gelistirilmesi calisanlarin psikolojik iyilik hali
ve is tatmini tizerinde dogrudan olumlu etkiye sahiptir. Bu
eksikliklerin giderilmesi icin liderlerin ve yoneticilerin
destekleyici bir tutum benimsemesi ve calisanlar arasi

iliskilerin gticlendirilmesi gerekmektedir (Dirks ve Ferrin,

2002).

Fazla Performans Kaynakli Stres

Calisma ortaminda karsilasilan asir1  stres
calisanlarin hem kisisel yasamlarim1 hem de mesleki
sorumluluklarmi saghkli bir sekilde yonetmelerini
gliclestirir. Bu durum uzun vadede isgorenin kurumdan
ayrilmasma yol acabilecek ciddi sonuglar dogurur.
Ozellikle calisanlar gorevlerinde kendilerini giivende
hissetmediklerinde is giivencesi eksikligi nedeniyle kayg1
ve gerginlik yasarlar. Bu psikolojik yiik performanslarmin
diismesine neden olarak hem bireysel verimliligi hem de
orgtitsel ¢iktilar1 olumsuz etkiler (Lazarus ve Folkman,

1984).

Asiri is talepleri ve yiiksek performans beklentileri
calisanlarin stres seviyelerini artirirken bu stresin etkileri

arasinda tiikenmislik, motivasyon kaybi ve is tatminsizligi
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yer almaktadir. Is guvenligine dair endiseler calisanlarin
islerine odaklanmasini engelleyerek hata yapma riskini
artirmakta ve genel is performansinin diismesine neden
olmaktadir (Beehr ve Newman, 1978). Bu nedenle
kurumlarm is yiikti ve performans beklentilerini dengede
tutmas: ve calisanlarin is giivenligi algisim1 giiclendirmesi
stres kaynakli olumsuz etkilerin azaltilmasinda 6énemli bir

stratejidir (Quick ve Tetrick, 2011).

Is Goren Yipranmasini Azaltma Stratejileri

Orgiitsel diizeyde is tasarimu iyilestirilerek, is yiikii
dengesi kurularak, calisan katilimi artirilarak ve otonomi
desteklenerek ttikenmislik diizeyleri anlamli bigimde
diistirtilebilir. Bu miidahaleler 6zellikle tiikenmenin
duygusal boyutunda giicli etkiler gostermektedir (De
Simone vd., 2021). Mindfulness temelli programlar, bilissel
davranisci terapi ve egzersiz gibi kisi odakli uygulamalar
dustik ile orta diizeyde fayda saglamaktadir; ozellikle
mindfulness  uygulamalari, duygusal ttukenmislik,
depersonalizasyon ve is doyumunu olumlu yo6nde
etkilemistir (De Simone vd., 2021; Maslach ve Leiter, 2021).
Diger bir stiregte uzun siireli yipranma yasayan ¢alisanlara

getirilen destek programlari, danismanlik ve danisma
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hizmetleri yer almakta bu sayede ise doniis stireclerinde
basar1 orani artmaktadir (Karlson vd., 2010; Richardson ve
Rothstein, 2008). Is goren yipranmasim azaltma stratejileri

Tablo 4’te sunulmaktadir.

Tablo 4. Is Géren Yipranmasin1 Azaltma Stratejileri

Artan Moral
Kariyer gelisimi ve
ilerlemesi

Odiiller ve Tanima
Karar alma stirecine
katilim

Isle ilgili egitim
saglanmasi
Performansa dayali
tesvikler

Cikis Goriismesi

Is Goren Yipranmasini1 Azaltma
Stratejileri

Kaynaklar: Maslach ve Leiter (1997) ve Schaufeli ve Bakker (2004)’dan

uyarlanmustir.

Artan Moral

Moral, calisanlarin igsel motivasyonunu olusturan
ve is performansi ile baglilik {izerinde belirleyici bir rol
oynayan onemli bir duygusal faktordiir. Castledine (1997,
s. 773) moral kavramini ¢alisanlarin takim ruhu ve orgiite
baghlik duygusu olarak tanmimlamaktadir. Psikoloji,
yonetim ve iletisim bilimleri alanlarindaki arastirmalar
isgorenlerin moral seviyelerinin kurumlarmn gelisimi ve

basarisina dogrudan katkida bulundugunu
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gostermektedir. Ancak moral, bir davranistan ziyade
duygusal bir deneyim oldugu igin olgiilmesi oldukga

karmasiktir (Linz vd, 2006).

Gegmiste yapilan c¢esitli calismalar calisanlarin
morali ile is yerinde kalma nedenleri arasinda gticlti bir
baglant: oldugunu ortaya koymustur (Caplow ve McGee,
1958; March ve Simon, 1958). Calisanlara esit ve adil
davranilmasi, emeklerinin takdir edilmesi ve saygl
gosterilmesi onlarin morali {izerinde olumlu etkiler
yaratmaktadir. Bu tiir davranislar calisanlarin kendilerini
kurumlarma ait hissetmelerini saglar ve orgiitle aralarinda
guclit duygusal baglarin gelismesine yardimci olur

(Karumuri ve Singareddi, 2014).

Artan moral, calisanlarin isten kaynaklanan
tiikenmislik ve yipranma stireclerini azaltmada kritik bir
faktordur. Moral diizeyi ytiksek olan bireyler stresle daha
iyi basa cikabilir, isine daha bagl kalir ve olumsuzluklara
kars1 daha direngli hale gelirler. Dolayisiyla kurumlarm
calisanlarin  motivasyonunu artiracak ve moralini
destekleyecek ortamlar yaratmasi c¢alisan yipranmasinin
onlenmesi agisindan stratejik bir 6nem tasir. Bu kapsamda
adil yonetim uygulamalari, diizenli geri bildirim

mekanizmalari, odiillendirme sistemleri ve ekip ruhunu
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destekleyen etkinlikler moralin yiikseltilmesinde etkili
yontemler olarak one ¢ikmaktadir (Bakker ve Demerouti,

2007; Robbins ve Judge, 2019).

Kariyer Geligimi ve Ilerlemesi

Glintimtizde kariyer gelisimi geleneksel dikey terfi
modellerinden (ladder-based) ziyade birey merkezli ve
proaktif stratejilere yonelmektedir. Protean (dinamik)
kariyer yaklasimi, kariyer planlamasinin kisinin Kkisisel
degerleri ve i¢sel motivasyonlar tizerinden sekillendigini
savunur; bu yonelimde basari, dissal statii yerine bireysel
tatmin ve esnek adaptasyon yetenegiyle tanimlanir (Hall,
2004). Ayni zamanda smirlarin 6tesindeki Kkariyer
(boundaryless career) modeli kariyer gelisiminin mevcut
orgitlerle sinirli kalmay1ip profesyonel aglar, sektorler arasi
hareketlilik ve coklu deneyimlerle zenginlestigini belirtir
(Briscoe, Hall ve DeMuth, 2006). Bu perspektifler kariyer
gelisiminin artik sosyal c¢evre ve paylasilmis bilgi
araciligiyla gerceklesen bir networking, ceviklik ve

ogrenmeye aciklik stireci oldugunu gostermektedir (Jiang,

2023).

Kariyer gelisimi sadece bireyin pozisyon atlamasi

degil, aym1 zamanda kendi motivasyonuna ve cevresel
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firsatlara dayali proaktif 6grenme davramslarini da igerir.
Kariyer proaktivitesi (career proactivity) cercevesinde
bireyler; kariyer planlama, beceri gelistirme, damisma
arama ve profesyonel aglarini genisletme gibi davranislarla
kendi kariyerlerini aktif olarak sekillendirirler (Claes ve
Ruiz-Quintanilla, 1998; Jiang, 2023; Parker ve Collins, 2010).
Ayrica, akademik kariyerlerde bu bireysel cabalar hem
sosyal bilissel kuram (Lent, Brown ve Hackett, 1994) hem
de yasam alani kariyeri kurami (Super, 1980) tarafindan
desteklenmektedir; ctinkii bu yaklasimlar i¢sel diizenleyici
stireclerle cevresel faktorlerin etkilesimine
odaklanmaktadir (Zacher, Rudolph, Todorovic ve
Ammann, 2019). Dolayisiyla kariyer gecislerinin basariyla
tamamlanmas1 bireyin 6z-yonetim becerileri, dis destek
sistemlerinin etkinligi ve hedef odaklilikla dogrudan
iliskilidir (Mussagulova, Chng, Goh, Tang ve Jayasekara,
2023).

Bir organizasyon, calisanlariin kariyer gelisimi ve
ilerlemesi icin net ve erisilebilir yollar sunmalidir.
Calisanlarin yeteneklerini gelistirebilecegi, yeni beceriler
kazanabilecegi ve potansiyellerini ortaya ¢ikarabilecegi bir
calisma ortamu saglamak, kurumun hem bireysel hem de
toplu basarisi icin kritik 6nem tasir. Bu tiir bir ortam,

calisanlarin  motivasyonunu artirirken, baglhiliklarini



54 Egitim Orgiitlerinde I3gdren Yipranmasi

guclendirir ve is tatminini yiikseltir (Noe, 2017). Kariyer
gelisimi sadece bireyin mesleki yetkinliklerini artirmakla
kalmaz, ayn1 zamanda calisanlarin orgiit icindeki roliinii
anlamalarini ve gelecege yonelik hedefler belirlemelerini
kolaylastirir.  Boylece  galisanlar ~ organizasyonda
kendilerine sunulan firsatlar1 daha bilingli
degerlendirebilir ve uzun vadeli basar1 icin adimlarimni
planlayabilirler (Greenhaus, Callanan ve Godshalk, 2010).
Kariyer ilerlemesi icin saglanan destek ve egitim imkanlar1
calisanlarin orgtite olan giivenini pekistirir ve isten ayrilma
oranlarini diistirtir. Organizasyonlarin ¢alisanlarin kariyer
yolculuklarinda rehberlik etmesi ve gelisimlerini stirekli
takip etmesi hem yetenek yonetimi hem de kurumsal
baglhilik agisindan vazgecilmezdir (Akkermans, Seibert ve

Mol, 2018).

Odiiller ve Tanima

Odiiller ve tamma, caliganlarin motivasyonunu
artirarak is performansmi ve bagliligimi olumlu yonde
etkileyen kritik orgiitsel uygulamalardir. Calisanlarin
basarilarmin somut ve duygusal olarak takdir edilmesi,
bireysel 6z-deger duygusunu yiikseltmekte ve isyerinde

aidiyet hissini gticlendirmektedir (Brown, 2003). Sosyal
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psikoloji literattirine gore, tarmuma yalnizca bireysel
diizeyde degil, ayn1 zamanda grup ici etkilesimlerde de
motivasyonel bir giic olarak islev gortir; bu sayede orgiit ici

dayanisma ve is birligi artirilir (Eisenberger vd, 2001).

Odiiller vermek, calisanlari resmi komitelerde gorev
almaya tesvik etmek veya sosyal sorumluluk projelerine
katilimlarmi desteklemek gibi uygulamalar calisanlarin
kendilerini degerli hissetmelerini saglar. Bu tiir tanima
yontemleri ¢alisanlarin orgtite karst duygusal baglarim
guclendirirken is performansimi olumlu yonde etkiler
(Kuvaas, 2006). Calisanlarin basarilarinin gortuntir hale
getirilmesi ve diizenli olarak takdir edilmesi onlarin
islerine olan baghhklarim1 artirarak yipranma ve
tukenmislik gibi olumsuz is sonuglarinin 6nlenmesine
katkida bulunur (Deci ve Ryan, 2000). Kurumlarin
ddiillendirme sistemlerini adil ve seffaf sekilde ytrtitmesi
calisan memnuniyetini artirirken kurum  kalttirtiniin
pozitif gelisimine de zemin hazirlar (Robbins ve Judge,

2019).

Karar Alma Siirecine Katilim

Yonetim, is stirecleri ve diger onemli konularda

karar alirken calisanlarin gortis ve Onerilerini dikkate



56 Egitim Orgiitlerinde I3gdren Yipranmasi

almak, isyerinde daha demokratik ve kapsayici bir ortam
olusturur. Calisanlarin karar alma siirecine aktif sekilde
dahil edilmesi onlarmn kendilerini degerli ve orgiite bagh
hissetmelerini saglar, bu da moral ve motivasyonlarmni
olumlu yonde etkiler (Cotton ve Tuttle, 1986). Katilimci
yonetim anlayisi is ortaminda adalet duygusunun
glclenmesine ve calisanlar arasinda pozitif iletisimin
gelismesine zemin hazirlar. Ozellikle karar alma
sureclerine katilim saglayan calisanlarin, orgiitle olan
aidiyet duygularinin giiclendigi ve bu durumun o6rgtitsel
performansa dogrudan katki sundugu bildirilmektedir.
Ayrica literatiirde, merkeziyet¢i olmayan (Adem-i
Merkeziyetci) yapiya sahip oOrgiitlerin  inovasyon
performansini olumlu yonde etkiledigini ortaya koyan
calismalara siklikla rastlanmaktadir. Bu tiir orgiitsel
yapilarda karar alma stireclerine genis katilim saglanmakta
ve bu durum yaraticillk ile yenilik dretimini

desteklemektedir (Kog, 2007; Song ve Thieme, 2006).

Adil ve seffaf karar alma mekanizmalarimin
isletildigi ortamlarda calisanlar kendilerini daha fazla
orgtitiin bir parcasi olarak goriirler ve is stresine kars1 daha
dayanikli hale gelirler. Bu ttir katihmin desteklendigi
orgitlerde calisanlarin is yipranmasini azaltan stratejilere

olumlu yaklagimi artar (Giuglii, 2001). Ust diizey
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yoneticilerin motive edici ve katiimcilig1 tesvik eden
yonetim sistemleri gelistirmesi ¢alisanlarin ortak hedeflere
olan baglliklarim1 artirirken orgiitsel stresi de azaltir

(Huselid, 1995).

Isle Ilgili Egitim Saglanmast

Calisanlara is alaninda vyeterli ve kapsaml
egitimlerin verilmesi onlarin gorevlerini daha rahat ve
etkin bir sekilde yerine getirmelerini saglar. Egitim, sadece
calisanlarin islerini dogru yapmalarina yardimci olmakla
kalmaz; ayn1 zamanda is performansinin ytikselmesine ve
yipranmanin 6nlenmesine de katkida bulunur (Noe, 2017).
Surekli gelisim firsatlari sunan kurumlar calisanlarin
motivasyonunu ve bagliligimi giiclendirir. Egitim yoluyla
kazanilan bilgi ve beceriler tiretkenlik artisina dogrudan
etki eder ve organizasyonun genel basarisini destekler
(Salas ve Cannon-Bowers, 2001). Egitim programlarmin
etkinligi calisanlarin is tatminini artirirken, uzun vadede is
glicti saghigini koruyarak isten ayrilma oranlarini da azaltir

(Arthur, Bennett, Edens ve Bell, 2003).

Hizmet ici egitim faaliyetleri de 6rgiitiin genel hedef
ve politikalariyla uyumlu olacak sekilde

yapilandirildiginda, calisanlarin hem bireysel hem de
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kurumsal gelisimlerine 6nemli katkilar saglar. Bu ttr
egitimlerin temel amaglar1 arasinda calisanlarin mevcut
gorevlerini daha etkin bigcimde yerine getirmelerini
saglamak, tist pozisyonlara hazirlik igin gerekli bilgi, beceri
ve deneyimi kazandirmak yer alir. Ayrica, personelin ise ve
kuruma yonelik tutumlarinda olumlu degisim yaratmalk,
motivasyonu artirarak performans diizeyini yiikseltmek ve
orgiitsel verimliligi desteklemek de bu stirecin hedefleri
arasindadir. Hizmet ici egitim ayni zamanda kurumun
degisen dis cevre kosullarma kars: daha esnek ve uyumlu
hale gelmesine katki sunar. Boltimler ve bireyler arasindaki
iletisimi giiclendirmek, gorevle ilgili sorunlar1 azaltmalk, is
eksikliklerini ~ tamamlamak ve  devamsizhk  gibi
olumsuzluklarin ontine gecmek de bu egitimin diger
onemli ciktilarindandir (TEPAV, 2007; Tortop vd., 2007;
Bozlagan ve Yas, 2007).

Performansa Dayali Tesvikler

Calisanlara, performanslar1 ve islerine yaptiklar:
katkilar dogrultusunda ©Odeme yapilmas: ve cesitli
tesviklerin sunulmasi, onlarin motivasyonunu artirmada
etkili bir yontemdir. Bu tiir performansa dayali

odiillendirme sistemleri, calisanlarin sadece mevcut
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gorevlerine odaklanmalarii saglamakla kalmaz, aymi
zamanda baska is veya kuruluslara yonelmelerini de
engeller (Milkovich ve Newman, 2008). Frederick Winslow
Taylor'im  bilimsel yonetim yaklasimi kapsaminda
gelistirilen performansa dayali ¢ikt1 prensibi, isgorenlerin
verimliligini artirmay1 hedefleyerek, bireysel performans
Olcimiine dayanir. Calisanlarin emeginin  karsiligini
almasi, is tatminini artirir ve onlar1 kurumda uzun siire
tutmaya yardimci olur (Taylor, 1911). Ayrica, adil ve seffaf
performans degerlendirme stiregleri ile desteklenen tesvik
sistemleri, calisanlarin is hedeflerine yonelik daha ytiiksek
motivasyonla calismasmi saglar ve bdylece Orgiitsel

basariya dogrudan katkida bulunur (Lawler, 1990).

Cikis Goriismesi

Cikis gortismeleri, isten ayrilan calisanlardan
sistemli geri bildirim almayir amacglayan, orgitsel
ogrenmeye ve calisan devir hizinin nedenlerini anlamaya
yonelik stratejik bir uygulamadir. Bu goriismeler yalnizca
ayrilma nedenlerini belgelemekle kalmaz; ayni zamanda
kurum igi sorunlara dair agik ve icten veriler sunarak insan
kaynaklar1 politikalarmin gelistirilmesine katki saglar

(Branham, 2005). Ozellikle yiiksek yipranma oranlarmin
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yasandig1 sektorlerde c¢ikis gortismeleri sayesinde
tekrarlayan problemler erken tespit edilip miidahale
edilerek kalan c¢alisanlar icgin iyilestirme politikalar1
gelistirilebilir (Hom, Lee, Shaw ve Hausknecht, 2017). Bu
strecte elde edilen nitel geri bildirimler yonetim-galisan
iliskilerindeki kirilma noktalarini, kariyer beklentilerindeki
karsilanmama durumlarini ve isyeri iklimine dair olumsuz
algilar1 ortaya cikararak orgiitiin icgoriti kazanmasina
yardimci olur (Rubenstein, Eberly ve Lee, 2018). Ayrica,
calisanlara ayrilmadan once seslerini duyurma firsati
sunulmasi orgutiin kurumsal saygmlhigma ve psikolojik
sozlesmeye baglilig1 artirir. Cikis gortismeleri yalmizca
giden calisanlar icin degil kalanlar i¢in de bir gtiven unsuru
yaratir; bu uygulamalarin varligr orgitiin calisan
deneyimine deger verdigini ve iyilestirmeye agik oldugunu

gosterir (Reina, Rogers ve Peterson, 2019).

Yapilandirilmis ve sistematik bir ¢ikis gortismesi
programi, kurumlarin calisanlarini daha iyi anlamalarina
ve onlar1 elde tutma stratejilerini gelistirmelerine olanak
saglar. Calisanin isten ayrilma kararmin altinda yatan
gercek sebeplerin dikkatlice analiz edilmesi benzer
sorunlarin tekrarlanmamasi adimna kritik oneme sahiptir
(Kumar ve Rose, 2010). Cikis goriismelerinin diizenli,

tutarli ve samimi bir bigimde gerceklestirilmesi galisanlarin
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memnuniyetsizliklerini ve isten ayrilma nedenlerini agikca
ifade etmelerine olanak tanir. Bu bilgiler insan kaynaklar:
politikalarinin ve calisma kosullarinin gozden gegirilerek
gelistirilmesine katkida bulunur (Allen, 2008). Cikis
goriismelerinden elde edilen veriler 1s1ginda almnacak
onlemler is ortaminda iyilestirmeler yapilmasini
saglayarak calisan memnuniyetini artirir ve isten
ayrilmalarin dniine gecer bunlara ek olarak etkili bir ¢ikis
gorusmesi siireci calisani elde tutma stratejilerinin ayrilmaz
bir parcasi olarak goriilmelidir (Holtom, Mitchell, Lee ve

Eberly, 2008).

EGITIM ORGUTLERINDE iSGOREN
YIPRANMASI VE TUKENMISLIK

Ogretmenler, ogrencilerin egitimi ve gelisiminde
kritik rol oynamaktadir. Ancak, 6gretmenlerin yogun is
yiikii, zaman baskisi, duygusal talepler ve kurumsal
beklentiler nedeniyle yipranma yasama riski oldukca
yiiksektir. Yapilan arastirmalarda, ¢gretmenlerde yiiksek
tukenmislik duizeylerinin dustik 6z-yeterlik, azalmis is
tatmini ve dustik orgiitsel baglilikla iliskili oldugu
goriilmektedir (Liu ve Onwuegbuzie, 2012). Ozellikle

duygusal ttikenmislik yasayan Ogretmenlerin mesleki
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baglhliklarinda ciddi azalmalar meydana gelmektedir. Bu
durum egitim kalitesini de dogrudan -etkilemektedir
(Yildirim, 2023). Tiikenmisligin yalnizca bireyi degil,
orgutin  tamamini  etkileyen bir sorun oldugu
belirtilmektedir. Tiikenmislik yasayan ogretmenler daha
fazla devamsizlik yapmakta, meslekten erken ayrilmakta
ve Ogrencilerle olan iliskileri bozulmaktadir (Arens ve

Morin, 2016).

Maslach ve Jackson (1981) tarafindan gelistirilen
tikenmislik modeli ti¢ temel boyuttan olusmaktadir
bunlar; duygusal tiikenmislik, duyarsizlasma ve Kkisisel
basarida azalmadir. Bu model egitim orgtitlerinde
ogretmenlerin yasadigr tiikenmisligi anlamlandirmak
agisindan oldukca islevseldir. Ogretmenler, o6zellikle
ogrencileriyle yogun etkilesim igerisinde olduklar1 icin
duygusal olarak tiikenebilmekte ve bu da onlarin mesleki
doyumlarimi olumsuz yonde etkileyebilmektedir (Maslach,
Schaufeli ve Leiter, 2001). Arastirmalar, pozitif bir orgtitsel
iklimin ve yonetimden alinan sosyal destegin tiitkenmislik
seviyelerini azalttigin1  gostermektedir (Skaalvik ve

Skaalvik, 2011).
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Orgiit Kiiltiirii ve Iklimin Isgoren Yipranmasina

Etkisi

Egitim kurumlari, 6gretmenlerin, akademisyenlerin
ve idari personelin yogun is yiikii ve yiiksek beklentilerle
karsilastig1r karmasik yapilardir. Bu kosullar, calisanlarmn
isgoren yipranmast ve tiikenmislik yasama riskini
artirmaktadir. Bunlarin onlenmesinde orgiit kilturt ve
orgtit iklimi onemli faktorler olarak kabul edilmektedir
(Aktas ve Y1ldiz, 2020). Orgiit kiiltiirti; kurumun paylagilan
degerler, normlar ve inanglar bituntidir. Egitim
orgtitlerinde olumlu bir kiltiir calisanlarm aidiyet
duygusunu ve motivasyonunu artirarak ttikenmislik
riskini azaltmaktadir (Kara ve Demir, 2019). Destekleyici
kilttirlerde yoneticilerin calisanlarin ihtiyaclarina duyarh
davranmasi ve acik iletisim ortamimin saglanmasi, is
tatminini  yiikseltmekte ve psikolojik yipranmayi
engellemektedir (Oztﬁrk, 2021). Buna karsilik, toksik
kilttirler asir1 rekabet, adaletsizlik ve yetersiz yonetim gibi
unsurlarla  karakterizedir; bu durum calisanlarda
tikenmislik diizeyini yiikseltmektedir (Celik ve Arslan,
2022).

Orgiit iklimi ise galiganlarin is yerindeki sosyal ve

psikolojik cevre algisini ifade eder. Pozitif bir 6rgitit iklimi,
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egitim kurumlarinda is birligi, saygr ve destekleyici
iliskilerin gelismesini saglar; boylece calisanlarin is tatmini
ve kuruma baghlig1 artarken ttikenmislik azalmaktadir
(Yildiz, 2021). Ote yandan toksik iklimlerde mobbing,
iletisim kopuklugu ve giivensizlik gibi olumsuz unsurlar
one c¢ikmakta; bu durum calisanlarin isten ayrilma
niyetlerini artirmaktadir (Tutar ve Erdem, 2022).
Destekleyici orgiit kiilttirti ve iklim, empati, adalet, acik
iletisim ve liderlik destegi gibi unsurlar1 barindirir; bu
ortamda calisanlar kendilerini degerli hisseder ve stresle
daha iyi basa c¢ikarlar (Kadioglu, 2018). Ancak toksik
kilttrler, baskici yonetim anlayisi, yogun rekabet ve
psikolojik taciz gibi 6zelliklere sahiptir; bu da ¢alisanlarda
tiikenmislik ve is tatminsizligi yaratabilmektedir (Meydan
ve Yasar, 2019). Bunlar1 ©6nlemek amaciyla egitim
kurumlarinda saghkli bir orgiit kultirt ve iklim
olusturmak amaciyla egitim ve farkindalik programlari
dtizenlenmeli, adil uygulamalar ve dtizenli geri bildirim
mekanizmalar1 kurulmalidir (Arikan ve Topal, 2023).
Psikolojik destek hizmetleri aktif hale getirilmeli,
calisanlarin karar alma stireglerine katilimi saglanmalidur.
Bu yaklasimlar, calisanlarin yipranma ve tiikenmislik
dtizeylerini azaltmakta ve egitimin kalitesini olumlu yonde

etkilemektedir (Ozsoy, 2022). Sonug olarak egitim
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orgtitlerinde isgoren yipranmasi hem orgiit kiilttirti hem de
orgtit ikliminin etkiledigi cok boyutlu bir olgudur.
Destekleyici ve saglikli yapilar calisanlarin psikolojik
sagligin1  korurken, toksik ortamlar  yipranmay
artirmaktadir. Bu nedenle egitim kurumlarmin calisan
odakli politikalar gelistirerek olumlu bir orgiit kultiirii ve
iklimi olusturmasi stirdiirtilebilir egitim kalitesi i¢in hayati
onem tasimaktadir (Aktas ve Yildiz, 2020; Arikan ve Topal,
2023).

Yonetici-Ogretmen Iliskilerinin is Géren

Yipranmasina Etkisi

Egitim kurumlarinda o6gretmenlerin yipranma ve
tikenmislik diizeylerini etkileyen temel faktorlerden biri,
yoneticilerin benimsedigi liderlik tarzlar1 ve bu liderlerin
ogretmenlerle kurdugu iliskilerin niteligidir.
Ogretmenlerin is doyumu, motivasyonu ve psikolojik
dayaniklilig1 buiyiik olgtide okul yoneticilerinin liderlik
yaklasimlarina bagl olarak sekillenmektedir. Arastirmalar,
ozellikle dontistimcti ve destekleyici liderlik tarzlarinin
ogretmenlerin Orgiitsel baghliklarin artirarak titkenmislik
diizeylerini azalttigini ortaya koymaktadir (Akan ve

Yalcin, 2016). Sarier ve Uysal'm (2020) Turkiye'de
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ylriittiigti bir meta-analiz ¢alismas1 destekleyici liderlik
tarzinin 8gretmenlerin olumsuz tutum ve davranislarini
onemli olctide azalttigim1 ve bu durumun titkenmislik
diizeylerinde diistise neden oldugunu ortaya koymustur.
Buna karsin, otokratik liderlik tarzimin baskic1 ve
denetleyici niteligi Ogretmenlerin psikolojik yipranma
diizeylerini artirmakta, motivasyon ve is tatminini ise
diistirmektedir. Aym c¢alismada, otokratik liderligin
ogretmenlerde stres, catisma ve mesleki yabancilasmay1

tetikledigi saptanmuistir.

Altintag’in  (2009) yaptigr arastirmada da okul
miidirlerinin duygusal zekalarmin yiiksek olmas: ve
iliskisel liderlik tarzi sergilemelerinin o6gretmenlerin
orgitsel guven algisini artirdigi, bu durumun da
tiikenmislik diizeylerini azalttig1 belirlenmistir. Ozgener ve
Kili¢'in (2009) egitim kurumlarinda liderlik tarzi ve orgiit
kilttirtinin  performans tizerindeki etkilerini inceledigi
calismada yoneticilerin demokratik ve destekleyici liderlik
anlayisiyla hareket ettikleri kurumlarda o6gretmenlerin
daha ytiksek motivasyonla calistiklar1 ve tiikenmislik
diizeylerinin daha diistik oldugu ifade edilmistir. Bu
sonuclar, yoneticilerin sadece karar verici degil aym
zamanda rehber, destekleyici ve giiven veren bireyler

olmalar1 gerektigini gostermektedir.
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SONUC

Tirkiye’de yapilan arastirmalar incelendiginde,
isgoren yipranmas: konusundaki calismalarn buytik
olctide egitim orgiitleri disindaki alanlara ve 6zel sektor
kurumlarma  odaklandigi  gortulmektedir.  Egitim
kurumlarinda calisan personelin yipranma diizeylerini ve
diger psikososyal degiskenlerle olan iliskilerini inceleyen
ulusal galismalar oldukga simirli sayidadir. Ancak orgtitsel
yipranma kurumlar agisindan oldukca 6nemli bir konudur.
Zira, Oru¢ (2020) tarafindan yapilan arastirmada,
yipranmanin hem Tiirkiye’de hem de kiiresel o©lgekte
giderek artan bir problem haline geldigi vurgulanmis ve bu
olgunun mikro ve makro dtizeylerde teorik biittinliik
icinde ele alinmasi gerektigi belirtilmistir. Ayrica, orgtitsel
yipranmanin yoneticiler tarafindan zamaninda tespit edilip
onleyici stratejilerle yonetilmesinin gerekliligi ortaya
konmustur. Arastirmada one ¢ikan bir diger bulgu ise,
Tirkiye’deki yipranma oranlarinin gelismis {tilkelere
kiyasla daha ytiiksek oldugudur. Buna ek olarak yipranma
oranlarinin ve nedenlerinin sektér ve meslek 6zelinde
degerlendirilmesi gerektigi yoniinde de bir c¢ikarima
ulasilmistir. Nitekim, Yigit (2022)'de calisan yipranmasinin

kurumlar igin basit veya goz ardi edilebilecek bir sorun
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olmadigini, aksine ciddi endise yaratabilecek ve dikkatle

ele alinmasi gereken bir durum oldugu vurgulamustir.
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