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ÖZET 

ÇalıĢmanın temel amacı, turizm sektöründe çalıĢanların iĢyerinde yaĢadığı tükenmiĢlik 

sendromunun örgütsel bağlılık, motivasyon ve iĢten ayrılma niyetleri üzerine etkilerinin 

ortaya konulmasıdır. Bu amacın yanı sıra demografik değiĢkenler ile çalıĢma konuları 

arasındaki iliĢkiler de ayrıntılı olarak incelenmiĢtir. 

ÇalıĢmanın ilk bölümünde tükenmiĢlik sendromu, örgütsel bağlılık, motivasyon, iĢten 

ayrılma niyeti kavramları incelenmiĢ ve konuların birbirleri arasındaki iliĢkilerine iliĢkin 

literatür taraması yapılmıĢtır. Ġkinci bölümde ise literatür çerçevesinde hazırlanan araĢtırma 

modeli ve hipotezleri test edilmiĢtir. Hipotezler test edilirken açıklayıcı faktör analizi, 

bağımsız örneklem t-testi, tek yönlü varyans analizi, korelasyon analizi ve regresyon 

analizlerinden yararlanılmıĢtır. 

ÇalıĢma, Antalya – Kundu oteller bölgesinde faaliyet göstermekte olan 5 yıldızlı otel 

iĢletmelerini kapsamakta olup toplam 360 çalıĢana uygulanmıĢ ve anket yöntemiyle toplanan 

veriler analiz edilmiĢtir. Yapılan analizler sonucunda: tükenmiĢlik sendromunun örgütsel 

bağlılığı negatif yönlü ve anlamlı düzeyde etkilediği, motivasyonu etkilemediği, iĢten ayrılma 

niyetini ise pozitif yönlü ve anlamlı düzeyde etkilediği sonuçlarına varılmıĢtır. 

Aynı zamanda araĢtırmada otel çalıĢanlarının tükenmiĢliklerinin (𝑋 = 4,41) yüksek 

düzeyde, örgütsel bağlılığın (𝑋 =  2,95) orta düzeyde, motivasyonun (𝑋 =  4,21) yüksek 

düzeyde ve son olarak iĢten ayrılma niyetlerinin (𝑋 = 4,32) oldukça yüksek düzeyde olduğu 

belirlenmiĢtir. 

Anahtar Kelimeler: TükenmiĢlik Sendromu, Örgütsel Bağlılık, Motivasyon, ĠĢten Ayrılma 

Niyeti 
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SUMMARY 

THE EVALUATION OF BURNOUT SYNDROME EFFECT ON ORGANIZATIONAL 

COMMITMENT, MOTIVATION AND INTENTION TO QUIT: A RESEARCH IN 

ANTALYA – KUNDU HOTELS REGION 

This research is conducted on the purpose of identifying the effects of employees‟ 

burnout syndrome in tourism sector on organizational commitment, motivation and intention 

to quit. As well as this purpose, the relations between demographic variables and working 

issues are also studied particularly.  

The first part of the study contains the descriptions of organizational commitment, 

motivation and intention to quit and a literature review about the relations between these 

terms. In the second part, research method and hypotheses prepared within the scope of 

literature are tested. During the testing of hypotheses, explanatory factor analysis, 

independent sample t test, one-way analysis of variance, correlation and regression analysis 

are used.  

The study included five star hotels in business in Antalya – Kundu Hotels Region, 360 

employee of these hotels and data gathered through research questionnaire are analysed. The 

results of the analyses indicate that burnout syndrome affects organizational commitment 

negatively and significantly and does not affect motivation and it also affects the intention to 

quit positively and significantly. 

Addition, it is determined that employees‟ burnout syndrome ( 𝑋 =  4,41) and 

motivation (𝑋 = 4,21) are high level, organizational commitment (𝑋 = 2,95) is medium- level 

and finally the intention to quit (𝑋 = 4,32) is considerably high level. 

Keywords: Burnout Syndrome, Organizational Commitment, Motivation, Intention to Quit 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



G Ġ R Ġ ġ 

Turizm olgusu son 30 yılda tüm Dünyada olduğu gibi ülkemizde de hızla yaygınlaĢmıĢ 

ve önemli gelir kaynaklarından biri haline gelmiĢtir. BirleĢmiĢ Milletler Dünya Turizm 

Örgütü (UNWTO) verilerine göre her 11 kiĢiden 1‟inin turizm sektöründe çalıĢtığı, 1,4 trilyon 

$ ihracat hacmine sahip olduğu ve dünya ihracatının %7‟sini hizmet ihracatının ise %30‟unun 

elinde bulundurduğu gibi çarpıcı sonuçlar açıklanmıĢtır (UNWTO, 2016). Bu özellikleri ile 

turizm, çok sayıda çalıĢanı bünyesinde barındıran ve farklı milliyetteki insanların birbiriyle 

etkileĢimini sağlayan hizmet sektörlerinden biridir. 

Özellikle hizmet iĢletmelerinde yaygın görülen tükenmiĢlik olgusu turizm sektöründe 

faaliyet gösteren iĢletmelerin insan kaynakları ile ilgili sorunlarının baĢında gelmektedir. 

TükenmiĢlik sendromu, örgütsel bağlılık, motivasyon ve iĢten ayrılma niyeti açısından turizm 

iĢletmelerince de önemle üzerinde durulan konuların baĢında gelmektedir. 

Bu düĢünceden yola çıkarak bu çalıĢmada, turizm sektöründeki çalıĢanların iĢyerinde 

yaĢadığı tükenmiĢlik sendromunun örgütsel bağlılık, motivasyon ve iĢten ayrılma niyetleri 

üzerine etkilerinin ortaya konulması amaçlanmıĢtır. Bu amacı gerçekleĢtirebilmek için 

yürütülen çalıĢma iki ana bölümden oluĢmaktadır. ÇalıĢmanın ilk bölümü beĢ alt bölüme 

ayrılmıĢtır. 

ÇalıĢmanın ilk bölümü birinci alt baĢlıkta, tükenmiĢlik kavramı, tükenmiĢlik 

modelleri, tükenmiĢliğe etki eden faktörler, tükenmiĢlik sendromunun belirtileri ve 

tükenmiĢlik sendromunun sonuçlarından bahsedilmiĢtir. 

Ġkinci alt baĢlıkta, örgütsel bağlılık kavramı, örgütsel bağlılık modelleri, örgütsel 

bağlılığa etki eden faktörler, örgütsel bağlılık düzeyleri ve örgütsel bağlılığın sonuçları 

üzerinde durulmuĢtur. 

Üçüncü alt baĢlıkta, motivasyon kavramı, motivasyon çeĢitleri, motivasyon kuramları 

ve motivasyon araçlarından bahsedilmiĢtir. 

Dördüncü alt baĢlıkta, iĢten ayrılma niyeti kavramı, iĢten ayrılma niyetinin aĢamaları, 

iĢten ayrılma niyetini etkileyen faktörler ve iĢten ayrılma niyetinin sonuçları ayrıntılı olarak 

incelenmiĢtir. 

 Ve son alt bölümde ise, konular üzerine yapılmıĢ çalıĢmalardan ve konuların 

birbiriyle olan iliĢkilerden bahsedilmiĢtir. 

 ÇalıĢmanın ikinci bölümünde, araĢtırmanın amacı, önemi, kapsamı ve kısıtları, 

araĢtırmanın evreni ve örneklemi, veri toplama araçları (tükenmiĢlik sendromu ölçeği, 

örgütsel bağlılık ölçeği, motivasyon ölçeği ve iĢten ayrılma niyeti ölçeği), araĢtırma modeli ve 
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hipotezleri, verilerin analiz yöntemleri, ölçeklerin analizi, katılımlarının demografik 

özelliklerine iliĢkin bulguları ve araĢtırma hipotezlerine iliĢkin bulgular üzerinde ayrıntılı 

olarak durulmuĢtur. 

Sonuç bölümünde ise elde edilen bulguların değerlendirilmesi yapılmıĢ ve sonuçlar 

doğrultusunda öneriler sunulmuĢtur. 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

TÜKENMĠġLĠK SENDROMU, ÖRGÜTSEL BAĞLILIK, MOTĠVASYON ve ĠġTEN 

AYRILMA NĠYETĠ 

1.1. TükenmiĢlik Sendromu 

Bilimsel literatüre ilk girdiği yıllardan bu yana disiplinler arası literatürün konusu olan 

tükenmiĢlik sendromu, iĢ dünyası için yeni bir olgu olmayıp örgütsel tehdit haline gelmiĢ olan 

tükenmiĢlik örgütsel anlamda yaygınlaĢan bir tehdit haline gelmiĢtir (Sakal, 2015: 4). 

Örgütsel tehdidin yanı sıra Sürgevil‟e göre (2014: 13) tükenmiĢlik sendromu, çalıĢanların 

yaĢam kalitesini ve iĢ sağlığını olumsuz etkileyen bir olgudur. 

Birçok meslek grubunda görülmekte olan tükenmiĢlik özellikle insanlarla yüz yüze 

olan ve emek yoğun sektörlerde daha çok görülmekte ve bu sonuç araĢtırmalarla da 

desteklenmektedir (Osmanoğlu TaĢtan, 2015: 18). 

Geleneksel araĢtırmacıların görüĢlerine göre, iĢletmelerde tükenmiĢlik yaĢayan 

bireylerin problemidir ve bu görüĢü savunan araĢtırmacılara göre aynı örgüt koĢullarında bazı 

çalıĢanların tükenmiĢlik yaĢamazken bazı çalıĢanların tükenmiĢlik içine girmeleri bu görüĢü 

destekler niteliktedir. Savunucular aynı zamanda çalıĢanların, kiĢisel faktörler, kiĢinin 

karakteri, davranıĢları ya da üretkenlikleriyle ilgili kusurlardan dolayı tükendiklerini 

belirtmiĢlerdir (Sürgevil, 2014: 2). 

1.1.1. TükenmiĢlik Kavramı  

Bireylerin iĢ ve çalıĢma yaĢamının değiĢik safhalarında karĢılaĢılabilen, yorgunluk, 

yıpranma durumlarda farklı süreklilik gösteren bir olgu olan tükenmiĢlik sendromu, 

zannedildiği gibi bir süre dinlenildikten sonra ortadan kalkan bir durum değildir (Sakal, 2015: 

11). 

TükenmiĢlik kavramı dört ayrı alt baĢlık altında ayrıntılı olarak incelenecektir. Bu alt 

baĢlıklarda öncelikte tükenmiĢliğin tanımları, önemi, geliĢim süreci ve son olarak 

evrelerinden bahsedilecektir. 

1.1.1.1. TükenmiĢliğin Tanımları 

TükenmiĢlik kavramı ilk olarak 1970‟li yıllarda, insanlarla yüz yüze olan ve emek 

yoğun sektörlerde daha çok karĢımıza çıkan bir olguyu tanımlamak için kullanılmıĢtır. 

Freudenberger tarafından 1974 yılında ortaya atılan tükenmiĢlik terimi, 1982 yılında Maslach 

ve Jackson tarafından bir kez daha tanımlanmıĢtır. Freudenberger (1974: 159) tükenmiĢliği, 
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“baĢarısızlık, yıpranma, aĢırı yüklenme sonucu açığa çıkan enerji kaybı veya herhangi bir 

sebepten dolayı karĢılanamayan isteklerin ortaya çıkardığı bireyin iç kaynaklarında ve 

enerjisinde tükenme durumu” olarak tanımlamıĢtır (Üngüren vd., 2010: 2923). 

TükenmiĢlik, Freudenberger‟in tanımından günümüze değin üzerinde pek çok 

araĢtırma yapılmıĢ ve farklı tanımlamaların ortaya atıldığı bir kavram olarak karĢımıza 

çıkmaktadır (Ardıç ve Polatçı, 2008: 70). 

Kim, Shin ve Umbreit (2007: 422) tükenmiĢlik kavramını, “stresin farklı bir türü 

olarak değerlendiren, kiĢinin yaptığı iĢten kaynaklı stres sonucunda ortaya çıkan, stresin 

derecesi ve süresine göre değiĢiklik gösteren bir reaksiyon” olarak tanımlamıĢlardır (Üngüren 

vd., 2010: 2923). 

Maslach ve Johnson (1981: 99) ise tükenmiĢliği “fiziksel bitkinlik, uzun süren 

yorgunluk, çaresizlik ve ümitsizlik duyguları, olumsuz benlik kavramı, iĢe yaramama, diğer 

insanlara karĢı olumsuz tutumları içeren fiziksel, duygusal ve zihinsel boyutları olan bir 

sendrom” olarak tanımlamıĢlardır. Aynı zamanda Ersoy ve Utku‟nun (2005: 44) Dolan‟dan 

(1987) aktardığı Ģekliyle tükenmiĢlik, insanların kiĢisel ve mesleki doyumsuzluk yaĢamalarına 

neden olan, tükenmiĢlik yaĢayan kiĢinin iĢe gitmek istemediği, kendi yeteneklerinden 

Ģüphelendiği ve kendinden beklenmeyen davranıĢlar sergilediği bir olgu olduğunu 

belirtmiĢlerdir.  

Kervancı‟ya göre (2013: 8) tükenmiĢlik bireylerin stresli oldukları durumlarda bedenin 

istemsiz olarak verdiği tepkilerin sonuncusudur. Bireyin bedensel ve ruhsal sınırlarının 

zorlanması sonucunda ortaya çıkmıĢ gerginlik durumu olan stresin son aĢamasıdır. Bu 

aĢamalar Ģekilde görüldüğü gibi “Genel Uyum Sendromu” olarak adlandırılmaktadır. 

 

ġekil 1.1 Genel Uyum Sürecinin Üç Dönemi 

Kaynak: Kervancı, 2013: 8 
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Perlman ve Hartman tükenmiĢliğin kavram olarak literatüre kazandırılması çalıĢmaları 

kapsamında oluĢturmuĢ oldukları tanım oldukça önemli bir yere sahiptir. 1982 yılına kadar 

yapılmıĢ olan tükenmiĢlik tanımlarından yola çıkan Pearlman ve Hartman “çoklu 

kavramlaĢtırma” yapmıĢlardır. “Çoklu kavramlaĢtırma” aĢağıdaki tanımları içermektedir 

(Kırkan, 2014: 5-6): 

 Bireylerin baĢarısızlığı, yorgunluğu ve duygusal olarak tükenmesi, 

 Bireylerin yaratıcılıklarını yitirmesi, 

 Bireylerin iĢe olan bağlılığın yitirilmesi, 

 Bireylerin müĢterilerine, çalıĢma arkadaĢlarına, iĢine ve çalıĢtığı kurumuna karĢı 

yabancılaĢması, 

 Bireylerin kronik olarak yaĢadıkları strese verdikleri bir tepki, 

 Genel olarak bireyleri rahatsız eden fiziksel ve duygusal belirtilerle iliĢkili, 

bireylerin kendilerine ve müĢterilerine karĢı yönelttikleri uygun olmayan hal ve 

hareketler içinde olması. 

Çam (1995: 21) ise tükenmiĢliği, bireysel kaynakların son bulmaya baĢladığı, günlük  

olarak yaĢanan olaylar karĢısında bireyin sürekli bir ümitsiz tavır ve negatizmin  içine girdiği, 

enerjinin tükenmesi Ģeklinde tanımlamıĢtır. 

ġahin vd.‟ne (2008: 116) göre tükenmiĢlik, kiĢinin inandığı değerlerinde, itibarında ve 

maneviyatında aĢınmaları temsil eden, özet haliyle ise bireyin ruhunun çöküĢüdür. 

TükenmiĢlik kavramı üzerine yapılan bütün tanımlamalar, farklı yönlere odaklanılsa 

da ortak bir tanım üzerinde görüĢ birliği oluĢturulamamıĢtır. Fakat birçok çalıĢmada 

tükenmiĢliğin tanımının, “Beklentiler, tutumlar, güdüler ve duygular içeren, bireysel düzeyde 

ortaya çıkan, içsel bir psikolojik deneyim” Ģeklinde yapıldığı karĢımıza çıkmaktadır (Sürgevil, 

2014: 10). 

Maslach TükenmiĢlik Ölçeğini geliĢtiren Christina Maslach‟a ait olan tükenmiĢlik 

tanımı diğer tükenmiĢlik tanımları arasında en çok bilinen ve en çok atıf alan tanım olmuĢtur 

(Budak ve Sürgevil, 2005: 96). 

Maslach, tükenmiĢlik kavramını; “duygusal tükenme”, “duyarsızlaĢma” ve “kiĢisel 

baĢarı” olarak isimlendirdiği üç alt boyutta ele almıĢtır (KayabaĢı, 2008: 192) ve tükenmiĢliği 

“iĢi gereği yoğun duygusal taleplere maruz kalan ve sürekli diğer insanlarla yüz yüze 

çalıĢmak durumunda olan kiĢilerde görülen fiziksel bitkinlik, uzun süreli yorgunluk çaresizlik 

ve umutsuzluk duygularının, yapılan iĢe, hayata ve diğer insanlara karĢı olumsuz tutumlarla 

yansıması ile oluĢan bir sendrom” Ģeklinde tanımlamıĢtır (Yıldırım ve Erul, 2013: 91) 



6 
 

1.1.1.2. TükenmiĢliğin Önemi 

Bireyler ve örgütler açıdan olumsuz sonuçları olan ve iĢletmeler açısından son derece 

önemli olan tükenmiĢlik sendromu (Ardıç ve Polatçı, 2008: 74) özellikle, çalıĢan verimliliği, 

iĢ tatmini, kaliteli hizmet üretimi, mesleğe yönelik baĢarı ve iĢe olan soğumalarda önemli bir 

etken olarak görülen tükenmiĢlik, hâlihazırda turizm sektöründe çalıĢmakta olan çalıĢanlar ve 

faaliyetini sürdürmekte olan iĢletmeler açısından üzerinde önemle durulması gereken bir konu 

olarak karĢımıza gelmektedir (Üngüren vd., 2010: 2925). 

1.1.1.3. TükenmiĢliğin Tarihsel GeliĢimi 

McLean‟e (1996) göre, sanayi devriminden bu yana çalıĢma koĢullarından 

kaynaklanan ve çalıĢanlara zarar verebilecek pek çok problem ortaya çıkmıĢ ve çalıĢanları bu 

zararlardan korumak ve kollamak için çok sayıda iĢçi liderleri, hukukçular ve araĢtırmacılar 

pek çok emek harcamıĢ ve günümüze kadar psikologların dikkatini çekememiĢtir. Fakat son 

yıllarda, özellikle hizmet sektöründe karĢılaĢılan ve psikolojik olumsuzluklar arasında önemli 

bir yeri olan tükenmiĢlik sendromuyla ilgili çok sayıda araĢtırma ortaya konulmaya 

baĢlanmıĢtır (Tekin vd., 2014: 136).  

1974 yılında Alman asıllı Freunderberg tarafından yazılan “Burnout, The High Cost of 

High Achievement” adlı kitapta tükenmiĢlik, kiĢilerin çok fazla çalıĢmaları sonucunda iĢlerin 

gerektirdiği koĢulları yerine getiremez hale gelmeleri anlamını taĢıyan ve duygusal 

tükenmiĢlik olarak ifade edilmiĢtir. Konu ile ilgili ilk bilimsel makaleler ise, psikiyatr olan 

Freudenberger ve bir psikolog olan Christina Maslach tarafından yazılmıĢtır (Ayvaz, 2015: 

11). 

TükenmiĢlik kavramı, 1970‟li yıllardan günümüze değin farklı yöntem ve 

yaklaĢımların yardımıyla incelenmiĢ ve bu incelemeler içerisinde farklı tükenmiĢlik 

araĢtırmaları literatüre kazandırılmıĢtır. TükenmiĢlik araĢtırmalarının, kavramın doğuĢundan 

günümüze kadar ne Ģekilde farklılaĢtığı “Öncü Safha” ve “Ampirik AraĢtırmalar Safhası” 

olmak üzere iki kısım halinde incelenebilir (Sürgevil, 2014: 22). 

1.1.1.3.1. Öncü Safha 

TükenmiĢlik araĢtırmalarının baĢladığı ilk aĢamada yapılan çalıĢmalar, açıklayıcı 

çalıĢmalardır. Bu çalıĢmalar öncelikli olarak tükenmiĢlik kavramını açıkça ifade etme ve 

tanımlama amacını gütmektedir. Bu aĢama tükenmiĢlik araĢtırmalarının kökeninde hizmet 

ağırlıklı meslekler bulunmaktadır (Sürgevil, 2014: 22-23). 

Hizmet ağırlıklı sektör çalıĢanları arasında bulunan; doktor, hemĢire, hastabakıcı, 

avukat, öğretmen, akademisyen, polis, bankacı, sosyal hizmet görevlileri, çocuk bakıcıları, 
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müĢteri hizmetleri temsilcileri ve herhangi bir alanda yönetici kademesinde görev yapanlar 

yer almakta ve tükenmiĢlik seviyesi hizmet ağırlıklı sektörlerin dıĢında kalan meslek 

çalıĢanlarına oranla daha yüksektir (Kırkan, 2014: 8-9). 

Bu ilk safhanın geliĢme koĢulları; 1970‟lerin kültürel, sosyal, ekonomik ve tarihsel 

faktörlerinden etkilenmiĢtir. Nitekim bu faktörler, Amerika‟da hizmet sektöründe çalıĢan 

iĢçileri de etkilemiĢ ve iĢçilerin tatmin düzeylerinin gittikçe düĢmesine neden olmuĢtur. O 

zamanlar tükenmiĢliğin nedenleri hakkında kısıtlı bir bilgi olmasına rağmen, bu mesleklerde 

yaĢanan tükenmiĢlik sorunlarına duyulan büyük ilgi, acil çözümlerin gerekliliğini ortaya 

koymuĢtur (Sürgevil, 2014: 24). 

1.1.1.3.2. Ampirik AraĢtırmalar Safhası 

1980‟lere gelindiğinde ise tükenmiĢlik üzerine yapılan çalıĢmalar, daha çok sistematik 

ampirik (deneysel) olarak yürütülen araĢtırmalar olarak karĢımıza gelmektedir. Anketlerden 

ve araĢtırma yöntemlerinden yararlanarak daha geniĢ örneklemlerle yapılan çalıĢmalar artmıĢ 

ve bu araĢtırmaların odak noktası, tükenmiĢliğin ölçülmesi olmuĢtur. Bu dönem içerisinde pek 

çok ölçüm aracı geliĢtirilmiĢ ve bu ölçüm araçları arasında en güçlü psikometrik özelliklere 

sahip olan ve hala akademik dünyada en çok karĢılaĢılan ölçek (Maslach TükenmiĢlik Ölçeği) 

Maslach ve Jackson tarafından geliĢtirilmiĢtir (Sürgevil, 2014: 24). 

1990‟lara gelindiğinde ise bu uygulama safhası birkaç farklı yönelimle devam etmiĢtir 

(Sürgevil, 2014: 25-26). 

1. TükenmiĢlik çalıĢmaları hizmet ve eğitim alanlarının dıĢındaki mesleklerle 

yayılmıĢtır (ofis iĢleri, teknoloji yoğun iĢler, askeriye, yöneticili gibi). 

2. TükenmiĢlik araĢtırmaları, daha ileri metodoloji ve istatistiksel araçlar kullanılarak 

yapılmaya baĢlamıĢtır. 

3. Boylamsal çalıĢmalarla önce konunun iç çevresi ile olan bağlantıları araĢtırmaya 

baĢlanmıĢ, ardından bireylerin düĢünce ve duygularıyla olan bağlantıları 

araĢtırılmıĢtır. 

4. TükenmiĢlik araĢtırmaları, çıkıĢ yeri olan Kuzey Amerika sınırlarını aĢmıĢtır. 

1.1.1.4. TükenmiĢlik Süreçleri 

TükenmiĢliği yaĢayan birey, genellikle mesleğine yönelik doyumsuzluk ve yorgunluk 

duygularını yaĢadığının farkına varır. Fakat yaĢadığı bu duygular dile getirilmesi son derece 

zor ve belirtilerinin hemen anlaĢılamaması bu durumun genellikle göz ardı edilmesiyle son 

aĢamaya gelinilir ve bu durumun sonunda gittikçe artan iĢten soğumalar, yüklenmiĢlikler, 
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tahammülsüzlükler, kendinden Ģüphelenmeler ve kiĢinin kendi imajına uygun olmayan 

davranıĢlar görüĢür (Bahar, 2006: 9-10). 

Farklı araĢtırmacılar tarafından ortaya koyulan tükenmiĢlik süreçleri aĢağıda yer 

verilmiĢtir (Çam, 1995: 25-26). 

Maslach, tükenmiĢliği Ģu Ģekilde düzeylere ayırmıĢtır 

1. Fiziksel olarak hissedilen yorgunluk ve bitkinlik duygusu hissi 

2. ĠĢten - hastalardan soğuma ve uzaklaĢma Ģeklinde psikolojik olarak hissedilen 

yorgunluk hissi 

3. Ġnsanın kendinden Ģüphelenmesini içeren ruhsal (spiritual) bir yorgunluk hissi 

Tanner tarafından geliĢtirilen bir diğer bakıĢ açısına göre; tükenmiĢlik 5 düzeyde 

incelenmektedir. 

1. Bireyler tarafından çok az Ģekilde hissedilen bir rahatsızlığının bulunmasına 

rağmen, fiziksel olarak iyilik içinde olma 

2. KiĢisel ihtiyaçların (uyku, yeme ve içme) düzensizleĢmesi ve belirgin hale gelen 

irritabilite 

3. Zihinsel olarak sıkıntıların ve dikkatsizlikte artıĢ 

4. Bireyin yaĢam tarzında ya da mesleğinde olan değiĢiklikler 

5. Bireyin gücünde ve yeteneğinde kayıpların olduğu algısı 

Edelwich tükenmiĢlik sendromu sürecindeki aĢamaların geliĢimini ön görmekte ve bu 

geliĢimi 4 aĢamada gerçekleĢtiğini savunmaktadır. 

1. YaĢanan heves (idealistik coĢku) ve hayal kırıklığı 

2. Durgunluk 

3. Engelleme 

4. Apati (duygusuzlaĢma, ilgisizleĢme) 

Osmanoğlu TaĢtan (2015: 20) yaptığı çalıĢmada tükenmenin dört evreden oluĢtuğunu 

belirtmiĢtir. 

1. ġevk ve coĢku evresi 

2. DurağanlaĢma evresi 

3. Engelleme evresi 

4. Umursamazlık evresi 

  



9 
 

1.1.2. TükenmiĢlik Modelleri 

TükenmiĢlik, pek çok kiĢi tarafından farklı Ģekillerde algılanmakta ve ifade 

edilmektedir. TükenmiĢlik bir grup bireye göre, anlık yaĢanan problemlerin ortaya çıkarttığı 

bir olgu, baĢka bir grup bireylere göre ise, sonucunda hastane tedavisi dahi gerektirecek bir 

olgudur. Yapılan bu tespitler birbirinden çok farklı olması, bizlere tükenmiĢliğin farklı 

boyutlarının olduğunu göstermektedir  (Tekin vd., 2014: 137). 

TükenmiĢlik literatürüne bakıldığında, tükenmiĢliğin nedenlerini, ortaya çıkma 

sürecini açıklamak amacı ile değiĢik modeller ileri sürülmüĢtür (Bahar, 2006: 10). Bu 

çalıĢmada sırasıyla, Cherniss, Edelwich ve Brodsky, Pines, Pearlman ve Hartman, Meier, 

Suran ve Sheridan ve Maslach gibi araĢtırmacılar tarafından geliĢtirilen 7 farklı tükenmiĢlik 

modeli ayrıntılı olarak incelenecektir. 

1.1.2.1. Cherniss TükenmiĢlik Modeli 

TükenmiĢlik literatürüne pek çok önemli katkısı olan isimlerden biri olan Cary 

Cherniss, 1980 yılında tükenmiĢlikle ilgili model öne sürmüĢtür. GeliĢtirdiği bu modelde 

Cherniss tükenmiĢliği, “ĠĢle ilgili stres kaynaklarına bir tepki olarak baĢlayan, baĢa çıkma 

davranıĢlarını içeren ve iĢle psikolojik iliĢkiyi kesmeyle son bulan bir süreç” Ģekilde 

tanımlamıĢtır (Sürgevil, 2014: 37-38). 

Cherniss Modelinde tükenmiĢliği hemen etkilerini göstermeyen uzun zaman sonunda 

ortaya çıkan bir süreç/durum olarak ele almıĢtır. Cherniss modelle birlikte, tükenmiĢliğin 

çalıĢan beklentileri ile iĢ hayatının gerçekleri arasında var olan uçurumdan kaynaklandığı 

savını ortaya atan ilk araĢtırmacı olmuĢtur (Bahar, 2006: 11-12). 

Bu modele göre (Sürgevil, 2006: 38-39; Yıldırım, 1996: 4; Sakal, 2015: 18-19; Ayvaz, 

2015: 20; Kervancı, 2013: 10); 

 Taleplerin kaynakları aĢması nedeniyle stres yaĢayan birey ilk aĢamada, yaĢadığı 

stresin kaynağını ortadan kaldırmayı tercih eder. 

 YaĢadığı stresin kaynağını bulamayan ya da ortadan kaldıramayan birey ikinci 

adım olan egzersiz, meditasyon gibi stresle baĢa çıkmaya yönelik faklı yollara 

baĢvurur ve bunun neticesinde rahatlamaya çalıĢır. 

Eğer birey ikinci adımda da baĢarısız olursa duygusal yükünü azaltmaya çalıĢır ve 

iĢiyle olan psikolojik bağını kesmeye çalıĢır (Sakal, 2015: 19). 
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ġekil 1.2 Cherniss TükenmiĢlik Modeli: TükenmiĢliğin GeliĢim Süreci 

 Kaynak: Sürgevil, 2014: 39 

Bu süreç sonunda; motivasyon düzeyinde düĢme, müĢterilere, yöneticilere ve iĢ 

arkadaĢlarına karĢı olumsuz tavır ve tutum geliĢtirme ve iĢ hayatında koyduğu hedeflerin 

küçülmesi ve iĢe karĢı tatminsizlik gibi birçok olumsuz durumla karĢılaĢılmaktadır (Sürgevil, 

2014: 39). 

1.1.2.2. Edelwich ve Brodsky TükenmiĢlik Modeli 

Edelwich ve Brodsky TükenmiĢlik Modeline göre çalıĢanların büyük umutlarla 

besleyerek mesleğe atılması ve beslediği umutların iĢ hayatında karĢılanmaması, zamanla 

çalıĢanların tükenmiĢlik duygusu içerisinde girmesine neden olmaktadır. Edelwich ve 

Brodsky tükenmiĢliğin birbirini takip ve 4 farklı aĢamadan meydana geldiğini savunmuĢlardır 

(Demirkol, 2006: 43; Kaya, 2010: 19; Kervancı, 2013: 10-11; Ayvaz, 2015: 18). Bu 

aĢamalara aĢağıda yer verilmiĢtir. 

1. Ġdealist CoĢku 

2. Durgunluk 

3. Engellenme 

4. DuygusuzlaĢma (Apati) 

Edelwich ve Brodsky (1980)‟e göre tükenmiĢlik, “yardım edici mesleklerde çalıĢan iĢ 

görenlerde, iĢ koĢullarının bir sonucu olarak ortaya çıkan, idealizm, enerji ve amaç yitimi” 

Ģeklinde tanımlanmıĢtır. TükenmiĢliğe neden olan etmenler ise Ģunlardır (Bahar, 2006: 13-

14): 

 Çok sayıda kiĢiye aynı anda hizmet verme (müĢteri yoğunluğu), 

 Az ücret karĢılığında çalıĢma, 

 Uzun saatler boyunca çalıĢma, 

 Hizmeti alan kiĢilerin iyilikbilmezlikleri, 
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 Hayal edilen nokta ile halihazırda ulaĢılabilen nokta arasında var olan  uçurum, 

 Bürokratik ve politik zorlamalardır. 

1.1.2.3. Pines TükenmiĢlik Modeli 

Pines ve Aranson (1988) tarafından oluĢturulan bu tükenmiĢlik ölçeği, Maslach‟ın 

TükenmiĢlik Ölçeği‟nden sonra akademik araĢtırmalarda en çok kullanılan ikinci ölçek olarak 

bilinmektedir. (Bahar, 2006: 12). 

Pines modeli ile yapılan tanımlamada, tükenmiĢlik kavramı; fiziksel, duygusal ve 

zihinsel açıdan bireyin durgunluk durumunu ifade etmektedir. Bu modelde tükenmiĢliğin 

özünde, çalıĢanı iĢ ortamında her daim duygusal baskı altında tutmak gibi bir hedef 

bulunmaktadır (Bahar, 2006: 13; Ayvaz, 2015: 19).  

KiĢilerin düĢük enerjiye sahip olmaları ve kronik yorgunluk hissetmeleri fiziksel 

tükenme olarak isimlendirilmektedir. Bu tür tükenmiĢlik yaĢayan kiĢilerde belirli hastalıklara 

karĢı hassasiyet, iĢtahsızlık, uykuda düzensizlik görülmektedir. Modelin ikinci bileĢeni olan 

duygusal tükenme ise bireylerde çaresizlik, ümitsizlik ve kapana kısılma gibi duyguları 

içermektedir ve belirli depresyon belirtileri göstermektedir. Modelin son bileĢeni olan zihinsel 

tükenmede ise bireylerin kendine, iĢine, iĢ ve özel hayatında karĢılaĢtığı insanlara ve hayata 

negatif tutumlar geliĢtirmesiyle ilgilidir ve bu kiĢiler kendilerini yetersiz olarak 

görebilmektedirler (Kervancı, 2013: 13). 

1.1.2.4. Pearlman ve Hartman TükenmiĢlik Modeli 

Pearlman ve Hartman (1982: 23) tükenmiĢlik modelinde tükenmiĢlik ile ilgili yapılmıĢ 

tanımlamaların bir bileĢenini oluĢturmuĢ ve yeni bir tükenmiĢlik kavramı ortaya atılmıĢtır. 

Pearlman ve Hartman tükenmiĢliği, “Kronik duygusal strese verilen ve üç bileĢenden oluĢan 

bir yanıttır. Bu bileĢenler duygusal ve / veya fiziksel tükenme, düĢük iĢ üretimi ve baĢkalarına 

karĢı duyarsızlaĢmayı içeren davranıĢ boyutundaki reaksiyonlardır” Ģeklinde tanımlamıĢlardır 

(Sürgevil, 2014: 44). 

Pearlman ve Hartman tarafından geliĢtirilen bu model, tükenmiĢlikle ilgili bireysel ve 

örgütsel değiĢkenleri tanımlamaktadır.  Modele göre; tükenmiĢliğin üç bileĢeni, üç farklı stres 

belirtisini yansıtmaktadır (Kırkan, 2014: 18): 

a) Fizyolojik belirtiler, bireysel yorgunluk ve fiziksel belirtilere odaklanır. 

b) BiliĢsel belirtiler; bireylerin duygusal olarak tükenmeleri gibi farklı tutum ve 

duygulara odaklanır. 

c) DavranıĢsal belirtiler; bireylerin duyarsızlaĢmalarına ve verimsiz iĢ davranıĢlarına 

odaklanır. 



12 
 

Pearlman ve Hartman Modelinde tükenmiĢlik dört aĢamalı bir olgu olarak ele 

alınmıĢtır (Baysal, 1995: 30; Sılığ, 2003: 17; Kervancı, 2013: 14; Sürgevil, 2014: 45; Sakal, 

2015: 20). 

1. YaĢanılan durumun bireyler tarafından strese dönüĢme derecesi 

2. YaĢanılan stres durumunun düzeyi 

3. YaĢanılan strese verilen tepkiler 

4. YaĢanılan strese verilen tepkilerin sonucu 

1.1.2.5. Meier TükenmiĢlik Modeli 

Meier (1983) tükenmiĢliği; “Bireyin; iĢle ilgili olumlu pekiĢtirici beklentisinin çok 

düĢük, ceza beklentilerinin çok yüksek olduğu; var olan pekiĢtiricileri kontrol edebilme 

yönündeki beklentilerinin düĢük olduğu; ve pekiĢtiricileri kontrol edebilmek için gereken 

davranıĢları yapmayla ilgili kiĢisel yeterlilik beklentilerinin düĢük olduğu, tekrarlayan iĢ 

yaĢantılarının sonucu geliĢen bir durumdur”  Ģeklinde tanımlamıĢtır (Sürgevil, 2014: 49-50). 

Meier TükenmiĢlik Modelinde dört boyut bulunmaktadır (Meier, 1983: 899; Kervancı, 

2013: 15):  

1. “PekiĢtirme beklentileri” 

2. “Sonuç beklentileri” 

3. “Yeterli olma” 

4. “Bağlamsal iĢleme süreci” 

Beklentiler, kiĢinin hem içsel hem de dıĢsal bağlamlar çerçevesinde çalıĢma 

yaĢamında kazanımlarıyla öğrenilir ve korunurlar. Bu beklentiler de birbirleri ile etkileĢim 

içine girerler ve sonucunda sistem oluĢtururlar. Örneğin kiĢi, bireysel yeterliliği için oldukça 

düĢük beklentiler geliĢtirebilir, bunun bir sonucu olarak, iĢine karĢı olumsuz düĢünmeye 

baĢlar, nasıl baĢarılı olacağı konusunda elde ettiği bilgiler olumsuz etkilenir ve böylece iĢe 

karĢı tatminsizliği artar, bu tatminsizlik de kiĢiyi tükenmiĢliğe sürükler. Bu döngü “bu hissin 

kiĢisel yeterlilikle ilgisi” olmadığı konusundaki vurgulamalar ve müdahalelerle yok edilebilir 

(Sakal, 2015: 24). 

1.1.2.6. Suran ve Sheridan TükenmiĢlik Modeli 

Suran ve Sheridan (1985) tükenmiĢliği Eric Erikson‟un KiĢilik GeliĢimi Kuramı‟ndan 

hareketle açıklamaktadırlar. Suran ve Sheridan elli yaĢa kadar olan tükenme durumunu ele 

almıĢlar ve tükenmiĢliğin sadece erken yaĢlarda değil ileri yaĢlarda da görülebileceğini 

belirtmiĢlerdir (Sakal, 2015: 24-25). Gözlem ve tecrübenin önemli olduğu bu model de, 

bireylerin yetiĢkinlik dönemlerinin baĢında ve ortasında var olan, mesleki geliĢime ve 
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değiĢime uygun psikolojik adımları belirli ayrıntılar çerçevesinde iĢlemeye çalıĢmaktadır 

(Sürgevil, 2014, 53). 

Suran ve Sheridan tarafından geliĢtirilen bu modelin 4 aĢaması bulunmaktadır (Suran 

ve Sheridan, 1985: 742): 

1. “Kimlik ve rol karmaĢası (Identity Versus Role Confusion)” 

2. “Yeterlilik ve yetersizlik (Competence Versus Ġnadequacy)” 

3. “Verimlilik ve durgunluk (Productivity Versus Stagnation)” 

4. “Yeniden oluĢturma ve hayal kırıklığı (Rededication Versus Disillusionment)” 

TükenmiĢlik, bahsi geçen 4 aĢamanın her birinde yaĢanma ihtimali olan çatıĢmaların 

doyumsuz kalması ile ortaya çıkmaktadır (Kervancı, 2013: 15-16) ve her bir aĢama, iĢletmeler 

açısından tükenmiĢlik ile baĢa çıkma konusunda faydalı olabilecek yaĢam bölümlerini 

içermektedir. Suran ve Sheridan‟a göre tükenmiĢlik, “bu aĢamaların her birinde yer alan 

çatıĢmaların tatmin edici bir Ģekilde çözümlenememesinin bir sonucudur”. Bu bakıĢ açısının 

geliĢmesinde, “yeterlilik beklentileri” (Meier, 1983), “pasif tükenmiĢlik” (Gillespie, 1981) ve 

“çözümlenmemiĢ kiĢisel sorunlar” (Meyer, 1982) gibi destek yapıları vardır (Sürgevil, 2014, 

53). 

1.1.2.7. Maslach TükenmiĢlik Modeli 

TükenmiĢlik konusunda ilk araĢtırma Maslach‟a ait olmasa da literatüre yaptığı katkı 

son derece önemlidir. Maslach tükenmiĢlikle ilgili çalıĢmalarını 1982 yılında “Burnout: The 

Cost of Caring” isimli eserinde toplamıĢtır (Maslach, 1982). Aynı zamanda araĢtırmacı 1986 

yılında Jackson ile birlikte Maslach TükenmiĢlik Envanteri‟ni (Maslach Burnout Inventory) 

geliĢtirmiĢlerdir (Kervancı, 2013: 18).  

Literatürde  “Maslach TükenmiĢlik Ölçeği” olarak geçen, “Çok Boyutlu TükenmiĢlik 

Modeli” ya da “Üç Boyutlu TükenmiĢlik Modeli” Ģeklinde farklı tanımlarla anılan bu 

modelde bu zamana kadar yapılmıĢ tükenmiĢlik modellerinden farklı olarak; kavramı tek 

boyutlu olarak değil 3 bileĢenli psikolojik belirtiler alarak ele almıĢlardır (Bahar, 2006: 17).  

TükenmiĢliğin en yaygın bilinen tanımı, Maslach ve arkadaĢları tarafından oluĢturulan 

tanım olmaktadır. Bu tanıma göre tükenmiĢlik; özellikle hizmet sektöründe çalıĢanlarda 

görülen, üç boyutlu bir olgu olarak kabul edilmiĢtir. Bu üç boyut, “duygusal tükenme”, 

“duyarsızlaĢma” ve “düĢük kiĢisel baĢarı” olarak adlandırılmaktadır (Maslach ve Zimbardo, 

1982: 3; Yıldırım, 1996: 9; Ayvaz, 2015: 21; Aksu ve Baysal, 2005: 9; Budak ve Sürgevil, 

2005: 96; Üngüren vd., 2010: 2923; Yılmaz, 2014: 37). 
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ġekil 1.3 Maslach’ın TükenmiĢlik Modeli  

Kaynak: (Sakal, 2015: 11). 

Maslach TükenmiĢlik Ölçeği boyutları ayrıntılı olarak incelenecektir. 

1.1.2.7.1. Duygusal Tükenme 

Maslach TükenmiĢlik Modeli‟nin alt boyutu olan duygusal tükenme (emotional 

exhaustion, exhaustion); tükenmiĢliğin bireysel stres düzeyini belirtmekte olup, “Bireyin 

duygusal ve fiziksel kaynaklarında azalması” Ģeklinde tanımlanmaktadır (Sürgevil, 2014: 64). 

Duygusal tükenme boyutu, tükenmiĢlik olgusunun baĢlangıcı hatta merkezi niteliğinde 

olan en önemli bileĢenidir ve daha çok iĢten kaynaklı streslerle ilgilidir. Duygusal olarak 

yoğun bir çalıĢma temposuna sahip çalıĢanlar, kendi sınırlarını zorlamakta hatta aĢmakta ve 

diğer çalıĢma arkadaĢlarının duygusal talepleri altında adeta ezilmektedir. Duygusal tükenme 

iĢte bu duruma bir tepki olarak doğmuĢtur (Üngüren vd., 2010: 2923). 

Maslach vd.‟ne göre (2001: 402) duygusal tükenme; tükenmiĢlik halinin kiĢisel stres 

boyutunu ortaya çıkarmasını ve “kiĢinin duygusal ve fiziksel kaynaklarında alt seviyelere 

düĢmesini” ifade eder (Ayvaz, 2015: 12). 

Özetlemek gerekirse duygusal tükenme boyutu, bireyin yıpranması, enerjisini 

kaybetmesi, tükenmesi, bitkin hale gelmesi Ģeklinde tanımlanır. Fiziksel, psikolojik veya her 

ikisinin birleĢimi olarak açıkça çıkan duygusal tükenme, tükenmiĢliğin en temel boyutu olarak 

kabul edilmektedir (Bahar, 2006: 18). 

1.1.2.7.2. DuyarsızlaĢma 

Maslach TükenmiĢlik Modeli‟nin baĢka bir alt boyutu olan duyarsızlaĢma (cynicism / 

dehumanization / depersonalization), tükenmiĢliğin çalıĢanlar/kiĢiler arası boyutunu temsil 

eder (Sürgevil, 2014: 66). DuyarsızlaĢma, çalıĢanın müĢterilerine karĢı takındığı olumsuz 

davranıĢları, ilgisiz tavırları ve duyguları tanımlamaktadır. BaĢka bir anlatımla duyarsızlaĢma, 

çalıĢanın sunduğu hizmetin/ürünün müĢteriler tarafından çeliĢki oluĢturması, kalite algısında 

sahip olduğu özelliklerin göz ardı edilmesi, insanlara karĢı küçük düĢürücü bir üslup 
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kullanılması, insanların farklı kategorilere konulması ve hizmet verilen kiĢi ile araya mesafe 

koyması biçiminde kendini gösterir (Üngüren vd., 2010: 2923). 

DuyarsızlaĢan bireye iliĢkin görünümler aĢağıdaki Ģekilde olabilir (Sakal, 2015: 13-

14): 

 Birey iĢ arkadaĢları ve yakın çevresiyle olan iliĢkilerini iĢin zamanında 

gerçekleĢtirilmesi için en alt seviyeye indirebilir, 

 Hizmet verdiği insanlara karĢı onur kırıcı ve kaba davranıĢlar sergileyebilir, 

 KarĢısındaki bireyin ricalarını ve taleplerini görmezden gelebilir, 

 Hizmet verilen kiĢiler insan değil de birer nesneymiĢ gibi davranabilir, 

 ÇalıĢtığı örgüte karĢı mesafeli, umursamaz ve alaycı tavırlar takınabilir, 

 Etrafındakilerin kendisine sürekli kötülük yapacakları hissine kapılabilir, 

 Kendine gelen tepkilere aldırıĢsız ve katı bir tutum içerisine girebilir, 

 Ġnsanları farklı sınıflara ayırarak, sınıfa göre kalıplaĢmıĢ davranıĢlar sergileyebilir. 

1.1.2.7.3. KiĢisel BaĢarıda DüĢme 

Maslach‟ın TükenmiĢlik Modeli‟nin üçüncü ve son boyutunu ise “kiĢisel baĢarı” 

oluĢturmaktadır. TükenmiĢliğin bu boyutunda ise, çalıĢanlar iĢ ile ilgili baĢarılarında gözle 

görülür düĢüĢün yaĢanması hatta baĢarısızlık hissetmektedirler. BaĢka bir değiĢle, çalıĢanlar iĢ 

ile ilgili olarak bireysel yeterliliklerinde ve baĢarılarında düĢüĢ hissetmektedirler (Tekin vd., 

2014: 137). 

Üngüren vd.‟ne göre (2010: 2924) kiĢisel baĢarı, “sorunun üstesinden baĢarı ile gelme 

ve kendini yeterli bulma” olarak tanımlanmaktadır. KiĢisel baĢarısızlık ise, “kiĢinin kendini 

iĢinde yetersiz ve baĢarısız görmesi” olarak algılanmaktadır. Bu algılamayı yaĢayan çalıĢan 

giderek yaptığı iĢten ve kurumdan uzaklaĢır ve çalıĢanın örgütsel bağlılığı azalır (Osmanoğlu 

TaĢtan, 2015: 19). 

KiĢisel baĢarı eksikliği, grup halinde çalıĢan bireylerde daha çok görülür (Ersoy ve 

Utku, 2005: 44) ve suçluluk, kurum içindeki bireyler tarafından sevilmeme hissi ve 

baĢarısızlık duyguları, kiĢinin kendine olan saygısını düĢürerek bireyi depresyona 

sokabilmektedir (Üngüren vd., 2010: 2924). 
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1.1.3. TükenmiĢliğe Etki Eden Faktörler 

Ülkemizde ve dünyada tükenmiĢlik konusunda yapılmıĢ olan araĢtırmalar 

tarandığında, ampirik araĢtırmalar safhasında yürütülen çalıĢmalarda tükenmiĢliğin doğrudan 

kiĢilik ile ilgili olduğu kanaatindeyken, son yıllarda yapılan çalıĢmalarda genellikle örgütlerin 

neden olduğu tükenmiĢlik üzerinde durulmaktadır (Kervancı, 2013: 9). 

TükenmiĢlik çalıĢma ortamı ile bireyin etkileĢiminin bir sonucudur. Literatürde yer 

alan çalıĢmalarda tükenmiĢliğin kaynakları çoğunlukla bireysel olmaktan çok durumsal olarak 

nitelendirilmektedir (Sakal, 2015: 35). TükenmiĢliğe etki eden faktörler “bireysel ve örgütsel 

faktörler” olarak ele alınmaktadır (Ardıç ve Polatçı, 2008: 71; Arı ve Bal, 2008: 136; 

Sürgevil, 2014: 76; Ayvaz, 2015: 15).  

1.1.3.1. Bireysel Faktörler 

Bireysel faktörler, örgüt çalıĢanlarından kaynaklanan ve tükenmeye doğrudan etkili 

olan özelliklerdir (Ardıç ve Polatçı, 2008: 71). BaĢka bir deyiĢle bireysel özellikler, bazı 

durumlarda tükenmeye zemin hazırlayan ve arttıran, bazı durumlarda ise tükenmeyi ve 

etkilerini azaltıcı özellikleri ifade etmektedir (Arı ve Bal, 2008: 136-137). 

TükenmiĢliğe etki eden bireysel faktörler Ģunlardır (Osmanoğlu TaĢtan, 2015: 21): 

KiĢilik özellikleri, stres, beklentiler, gerçek dıĢı hedefler, sorumluluk duygusu, içe 

dönüklülük, yaĢ, cinsiyet, medeni durum, çalıĢma süresi çeĢitli araĢtırmalarda incelenmiĢ ve 

tükenmiĢlik sendromu üzerinde belirleyici oldukları tespit edilmiĢtir. 

Sürgevil‟e göre (2014: 78) tüm çalıĢanların tükenmiĢlik yaĢama olasılığının var 

olduğu, belirli özellikteki bireylerin ise bu riski diğer (özellikleri taĢımayan) bireylere nazaran 

daha çok taĢıdığı söylenebilir. Bu özellikler arasında; A tipi kiĢilik yapısına sahip olma, dıĢ 

kontrol odaklı olma, kendine yeterlilikten, empati yeteneğinden ve duygusal kontrolden 

yoksun olma, gerçekçi olmayan beklenti düzeyine sahip olma gibi özellikler 

sayılabilmektedir. 

1.1.3.2. Örgütsel Faktörler 

TükenmiĢlik olgusu çalıĢma ortamı ile bireyin etkileĢiminin bir sonucudur. Literatürde 

yer alan çalıĢmalarda tükenmiĢliğe etki eden faktörler çoğunlukla bireysel olmaktan çok 

durumsal olarak nitelendirilmekte, tükenmiĢliğin ortadan kaldırılması için çözümlerinin iĢ 

ortamında aranması gerektiği savunulmaktadır (Arı ve Bal, 2008: 139). 

Kervancı‟ya göre (2015: 16), tükenmiĢlik, iĢ ve iĢi yapan çalıĢan arasındaki 

uyuĢmazlık söz konusu olduğunda daha çok ortaya çıkmaktadır. ÇalıĢma ortamı, çalıĢan 
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bireyleri tükenmiĢliğe sürüklemekte, iĢ kaynaklı birçok strese neden olmaktadır. Bundan 

dolayı tükenmiĢliği ortaya çıkaran örgüt kültüründeki gelenek ile alakalı olarak birçok 

araĢtırma yapılmıĢtır (Ayvaz, 2015: 16). 

TükenmiĢliğe etki eden örgütsel faktörler Ģunlardır (Osmanoğlu TaĢtan, 2015: 21): 

ĠĢ yükü, rol çatıĢması, rol belirsizliği, inisiyatif kullanamama, belli bir standardın 

olmaması, kurum değerleri, adaletsizlik, kuruma olan güven ve bağlılık duyguları, kontrol, 

ödüllerdir. 

1.1.4. TükenmiĢlik Sendromunun Belirtileri 

TükenmiĢlik sendromunun belirtilerinin neler olduğunu araĢtıran çalıĢmalar 

incelendiğinde; tükenmiĢliğin bir anda ortaya çıkan bir durum olmadığı, çalıĢanın iĢletme içi 

ve dıĢı yaĢadığı olumsuzlukların üst üste gelmesiyle ortaya çıkan bir olgu olduğuna 

ulaĢılmıĢtır (Kervancı, 2013: 33). 

TükenmiĢliğin belirtileri çalıĢan bireyden bireye farklılık gösterdiği, genel olarak 

“fiziksel”, “duygusal/biliĢsel” ve “davranıĢsal” belirtiler olarak üç baĢlık altında 

incelenmektedir (Çam, 1995: 17; Ardıç ve Polatçı, 2008: 73; Arı ve Bal, 2008: 141-142; 

Kervancı, 2013: 33; Sürgevil, 2014: 31). 

1.1.4.1. Fizyolojik Belirtiler 

Ġnsan vücudu; bütün sistemleri uyum içinde çalıĢtığında, önemli bir enerji 

üretmektedir. ĠĢlerini büyük bir zevkle yapan insanlar, bazı dönemlerde neredeyse tüm gün, 

hatta gece yarısına kadar çalıĢabilmekte; sadece birkaç saat uyumalarına karĢın ertesi gün 

iĢlerine tüm enerjileriyle devam edebilmektedir. TükenmiĢ insanların birçoğu iĢ hayatına bu 

Ģekilde baĢlamıĢtır. Ancak bir zamanlar enerjilerini, çevrelerindeki insanlara dahi yayan bu 

insanlar; tükenmiĢlik sürecinde fiziksel ve psikolojik olarak sahip oldukları tüm enerjileri 

tüketebilirler. Bu tükeniĢ ise kiĢide fiziksel olarak birçok rahatsızlığa neden olmaktadır 

(Sürgevil, 2014: 31) 

TükenmiĢliği fiziksel belirtileri öncelikle hafif Ģekilde kendisini göstermekte olup bu 

belirtiler; yorgunluk/bitkinlik hissi, baĢ ağrısı, uyuĢukluk, uyku bozuklukları Ģeklinde 

sıralanabilir (Ardıç ve Polatçı, 2008: 73). 

Bu hafif belirtilere önlem alınmaz ise devam eden süreçte; geçmek bilmeyen soğuk 

algınlıkları, enfeksiyonlara karĢı direncin azalması, hızlı bir Ģekilde kilo kaybı veya ĢiĢmanlık, 

solunumda güçlükler, ağrılarda ve sızılarda artıĢ, mide/bağırsak hastalıkları, yüksek tansiyon 

ve kolesterol, kas gerilmeleri, kalp çarpıntıları ve cilt yüzeyi problemleri oluĢmaya 

baĢlayabilir (Çam, 1995: 17; Kaçmaz, 2005: 30; Ardıç ve Polatçı, 2008: 73; Arı ve Bal, 2008: 
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142; Kırkan, 2014: 10; Osmanoğlu TaĢtan, 2015: 20; Ayvaz, 2015: 14). Sıralanan bu olumsuz 

rahatsızlıklardan kaynaklı bireyler sürekli Ģikâyetçi oluyorlarsa belirtileri göz ardı etmemeli 

ve çok fazla zaman geçirmeden önlemlerin alınması gerekmektedir. Çünkü bu belirtiler 

tükenmiĢliğe bir haberci niteliğinde olabilmektedirler (Ardıç ve Polatçı, 2008: 73). 

1.1.4.2. Duygusal / BiliĢsel Belirtiler 

Duygusal / biliĢsel belirtiler, fizyolojik ve davranıĢsal belirtilere göre daha az 

belirgindir (Ardıç ve Polatçı, 2008: 73). 

Bu belirtiler; ailevi sorunlar, depresyon, psikolojik hastalıklar, huzursuzluk ve kaygı 

duygusu, diğer bireylere karĢı düĢmanlık hissi, telaĢ, kaygı, kendini soyutlanmıĢ hissetme, 

çaresizlik, ümitsizlik, suçluluk hissi Ģeklinde sıralanabilir (Kaçmaz, 2005: 30; Ardıç ve 

Polatçı, 2008: 73-74; Arı ve Bal, 2008: 142; Kırkan, 2014: 10; Sürgevil, 2014: 33; Ayvaz, 

2015: 14; Osmanoğlu TaĢtan, 2015: 20-21). 

Ayrıca tükenmiĢliğin duygusal/biliĢsel belirtileri çalıĢanların iĢi bırakma eğiliminde 

olması ve neredeyse her gün iĢe gitmek istememe ya da geç kalma hatta gelmeme Ģeklinde de 

ortaya çıkmaktadır (Ardıç ve Polatçı, 2008: 73-74) 

1.1.4.3. DavranıĢsal Belirtileri 

DavranıĢsal belirtiler fiziksel ve duyusal/biliĢsel belirtilere nazaran dıĢarıdan daha 

kolay ve çabuk anlaĢılan belirtileridir (Ardıç ve Polatçı, 2008: 74). 

Bu belirtiler arasında; aile içi çatıĢmalar, yalnız kalma isteği, ani tepkisellik, iĢle 

ilgilenmek yerine baĢka Ģeylere vakit harcama, kaza ve yaralanmalarda artıĢ, öz saygı ve 

özgüvende azalma, ilaç, alkol ve tütün vb. almaya yönelme, unutkanlık, iĢe geç gitme veya 

gitmeme Ģeklinde sıralanabilir (Çam, 1995: 18; Ersoy vd., 2001: 15; Kaçmaz, 2005: 30; Ardıç 

ve Polatçı, 2008: 74; Arı ve Bal, 2008: 142; Sürgevil, 2014: 34; Kırkan, 2014: 10; Ayvaz, 

2015: 13-14; Osmanoğlu TaĢtan, 2015: 20-21). 

1.1.5. TükenmiĢlik Sendromunun Sonuçları 

TükenmiĢlik örgütler açısından son derece önemli ve köklü değiĢikliklere sebep 

olmaktadır. ĠĢletmeler açısından önemli sayılan bu değiĢikliklere örnekler; çalıĢanlar 

tarafından iĢe katılmalarda ve iĢ doyumunda azalmalar, iĢten ayrılma niyetinde artıĢ ve buna 

endeksli olarak ayrılmalarda artıĢ, çalıĢan performansında düĢüĢ, grup halinde çalıĢmalarda 

gruptan kopuĢlar, fiziksel ve duygusal belirtilerin artması, bireysel ve örgütsel sağlık 

harcamalarında artıĢ, aile hayatında çökmeler Ģeklinde sıralanabilir. ĠĢletmelerde tecrübeli 
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çalıĢanların emekliye ayrılmayı istemeleri de tükenmiĢliğe iĢaret eden tepki türlerindendir 

(Ersoy ve Utku, 2005: 45). 

TükenmiĢlik tek baĢına onu yaĢayana zarar getiren bir olgu değil, aynı zamanda 

bireyin etrafındaki her Ģeyi ve herkesi yıkıma uğratabilen bir olgudur (Sürgevil, 2014: 138). 

TükenmiĢlik kiĢisel ve örgütsel sonuçları olan bir kavram olarak karĢımıza gelmektedir (Arı 

ve Bal, 2008: 141; Onay ve Kılcı, 2011: 365; Kırkan, 2014: 36). 

1.1.5.1. TükenmiĢlik Sendromunun KiĢisel Sonuçları 

TükenmiĢliğin bu durumu yaĢayan bireyler üzerinde geçici veya kalıcı rahatsızlıklara 

neden olduğu kavram üzerine yapılmıĢ olan çalıĢmalarca ispatlanmıĢtır. Ancak bu tür 

rahatsızlıkların ortaya çıkmadan önce tükenmiĢliğin fiziksel, duygusal / biliĢsel ve davranıĢsal 

belirtilerine bakılması, tükenmenin kiĢiler üzerinde geçici veya kalıcı rahatsızlıklar bırakacağı 

üzerinde bilgi sahibi olunması konusunda son derece önemlidir. Bu nedenlerden dolayı 

tükenmiĢlik sendromunun belirtileri baĢlığı altında yer alan belirtiler, aynı zamanda 

tükenmiĢlik sendromunun sonuçları Ģeklinde de yorumlanabilmektedir (Ardıç ve Polatçı, 

2008: 74). 

TükenmiĢlik sendromunun kiĢisel sonuçlarından bazıları; sakinleĢtiricilere, 

uyuĢturucuya, sigaraya veya alkole olan yönelimin artması Ģeklinde sıralanabilir. Yapılan 

araĢtırmalar, bu tür maddelerin bilinçsiz Ģekilde kullanımının aslında yaĢanılan sorunu yok 

etmeyeceğini aksine daha da tetikleyeceğini göstermektedir (Bahar, 2006: 33). 

1.1.5.2. TükenmiĢlik Sendromunun Örgütsel Sonuçları 

Maslach, Schaufeli ve Leiter‟a göre (2001: 406) tükenmiĢlik yaĢayan birey, bireyler 

arası çatıĢmalara neden olarak ve iĢlerin yapılmasını engelleyerek, çalıĢma arkadaĢları 

üzerinde olumsuz bir etki bırakabilir. Bu nedenlerden dolayı tükenmiĢlik “bulaĢıcı” bir olgu 

olduğu üzerinde durulmaktadır (Sürgevil, 2014: 143). 

Hizmet verilen kiĢilere karĢı çalıĢanların olumsuz davranıĢlar sergilemesi, çalıĢanlar 

arası iliĢkilerde bozulmalar, verilen hizmetin nitelik ve niceliğinde bozulmalar, hatalar yapma 

ve bunu sonucu olarak kaza ve yaralanmalara sebebiyet verme, iĢ ve iĢletmeye olan ilginin 

azalması, yaratıcılığın yok olması, performans düzeyinin düĢmesi ve mesleki baĢarının 

artıĢında azalmalar, iĢe geç gelmelerde ve devamsızlıklarda artıĢ, iĢ tatmininde ve örgütsel 

bağlılıkta azalma ve tüm bu durumların sonucunda iĢi bırakma niyeti ve iĢ değiĢtirme isteği 

tükenmiĢliğin örgütsel sonuçları olarak değerlendirilmektedir (Arı ve Bal, 2008: 141; Ardıç 

ve Polatçı, 2008: 74-75). 
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1.2. Örgütsel Bağlılık 

Örgütsel bağlılık kavramı, örgütsel davranıĢ, endüstriyel ve örgütsel psikoloji 

literatüründe yoğun ilgi görmüĢ ve popüler hale gelmiĢ bir konudur (ġengül Doğan, 2013: 

65). 

Turizm sektöründe yer alan konaklama iĢletmelerinin baĢarısındaki en büyük etken 

insan gücünün etkin ve verimli bir Ģekilde var oluĢudur. Bu yüzden emek yoğun ve yüz yüze 

iliĢkilerin oldukça yoğun olduğu ve yüksek personel devir hızının yaĢandığı konaklama 

iĢletmelerinde çalıĢan bireylerin eğitimleri, geliĢtirilmeleri ve iĢ tatminleri daha da önemli 

hale gelmiĢtir (Sabuncuoğlu, 2009: 44). 

Etkin ve verimli bir Ģekilde ulaĢmak istediği hedeflere ulaĢma doğrultusunda ilerleyen 

ve insan kaynağının değerini kavramıĢ örgütler, artan rekabet koĢullarından en az zararla 

çıkabilmek için hâlihazırda iĢletme bünyesinde çalıĢanları iĢletmeye bağlamak istemektedir. 

ÇalıĢanların iĢletmeye olan bağını güçlendiren örgütsel bağlılık, son yıllarda önemini arttıran 

bir konu haline gelmiĢtir (Yalçın ve Ġplik, 2005: 395). 

Örgütsel bağlılık, iĢgücü devir hızının azaltılması ve iĢ performansının geliĢtirilmesi 

konusunda oldukça önemli bir faktördür (Sabuncuoğlu, 2009: 45) ve örgütsel bağlılığı yüksek 

olan çalıĢanlar, örgütte kalmaya devam ederek, örgütsel hedeflerin gerçekleĢtirilebilmesi için 

normalden daha fazla gayret gösterecek ve örgütten ayrılmayı düĢünmeyecektir (Kaya vd., 

2014: 81-82). 

1.2.1. Örgütsel Bağlılık Kavramı 

Bağlılık terimi, anlamı birleĢtirmek olan Latince bir kökten türemiĢtir (ġengül Doğan, 

2013: 65-66). Örgütsel bağlılık, 1956 yılında Whyte tarafından ele alındıktan sonra, 

günümüze kadar araĢtırmacıların ilgisini çekmeye devam eden bir konu olmuĢtur. Genel 

olarak bütün tanımlar bağlılığı, dengede tutma veya zorlama gücü ve davranıĢlara yön verme, 

örneğin, özgürlüğün sınırlandırılması, kiĢiyi bir davranıĢ biçimine yönlendirme Ģeklinde 

açıklamaktadır (Örücü ve Sezen KıĢlalıoğlu, 2014: 46) 

Çöl ve Ardıç‟a göre (2008: 158) bağlılık, toplum duygusunun var olduğu yerlerde 

olan, toplumsal sezginin duygusal ifade biçimidir. Özetlemek gerekirse örgütsel bağlılık, 

bireylerin çalıĢtıkları örgütün kültürünü, değerlerini ve hedeflerini bilmeleri ve benimsemeleri 

anlamına gelmektedir ve bağlılığı yüksek iĢgörenlere sahip örgütler aynı zamanda güçlü bir 

örgüt kültürüne de sahip demektir (Gül, 2003: 75). 
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1.2.1.1. Örgütsel Bağlılığın Tanımları 

Literatüre bakıldığında bağlılık kavramı ile ilgili çok fazla tanımın yapıldığı 

görülmektedir. Bu tanımlardan bazıları (Kervancı, 2013: 42): 

 “Bireyi belirli bir amaca yönelik davranmaya iten güçtür.”  

 “KiĢilerin inançları ile davranıĢları arasındaki paralelliği öngören bir his halidir.” 

 “Bireylerin davranıĢ, değer ve inançlarının bir fonksiyonudur.” 

Örgütsel bağlılık kavramı ise çok sayıda araĢtırmacının çalıĢma konusu olarak seçtiği 

ve üzerinde önemle durduğu bir konudur (Kervancı, 2013: 42). 

Literatür taraması sonucunda ulaĢılan bazı tanımlar aĢağıdadır.  

Karavardar‟a göre (2015: 142) örgütsel bağlılık, “çalıĢanın örgütüyle psikolojik olarak 

bütünleĢmesi, örgütün amaç ve hedeflerini özümsemesi ve kiĢinin örgütte kalmak için 

duyduğu arzu” olarak tanımlanabilir. 

Akıncı‟ya göre (2006: 27) örgütsel bağlılık, en kısa anlamıyla “iĢgörenin örgütüne 

duyduğu bağın bir ifadesidir”. 

Bilge vd.‟ne göre (2015: 87) örgütsel bağlılık “bir tutumdur ve örgüte olan sadakat 

gibi duyguları yansıtır”. 

Çekmecelioğlu‟na (2006: 155) ve Doğan ve Kılıç‟a (2007: 38) göre ise örgütsel 

bağlılık, “genel olarak çalıĢanların örgüt içinde kalma isteği, örgüt amaç ve değerlerine olan 

bağlılık” olarak tanımlamıĢlardır. 

Literatürde bağlılık kavramı üzerine çok sayıda tanımın yapıldığı görülmektedir. Buna 

göre; örgütüne bağlılığı yüksek olan bir çalıĢan, örgütsel amaç ve değerlere güçlü bir Ģekilde 

inanmakta ve örgütünden gelen emirlere gönülden uymaktadır (Doğan ve Kılıç, 2007: 39). 

Yapılan bütün tanımlar göz önüne alındığında örgütsel bağlılıkta üç temel faktörünün 

olduğu göze çarpmaktadır (Akıncı, 2006: 27; Doğan ve Kılıç, 2007: 39; Uygur, 2007: 73; 

Sabuncuoğlu, 2009: 23; Yüceler, 2009: 448; GümüĢ ve Sezgin, 2012: 81; Emhan vd., 2013: 

56; ġengül Doğan, 2013: 68):  

1. Örgütsel amaçlara ve değerlere güçlü bir inanç duyma ve sorgusuz kabul etme, 

2. Örgütsel hedeflere ulaĢma konusunda oldukça istekli bir çalıĢma gayreti gösterme, 

3. Örgütsel kültürün bir parçası olarak kalma isteği Ģeklinde sıralanabilir. 

Bu faktörlerden yola çıkarak örgütsel bağlılık kavramını, “bireyin, örgütün amaç ve 

değerlerine güçlü bir inanç duyması ve kabullenmesi, örgütün çıkarları için çaba harcamaya 

gönüllü olması ve örgüt üyeliğini devam ettirmek için güçlü bir istek duyması” olarak 

tanımlamak yanlıĢ olmayacaktır (GümüĢ ve Sezgin, 2012: 81). 
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Özetlemek gerekirse yapılan tanımlarda görüleceği üzere örgütsel bağlılık, örgüt 

çalıĢanlarının, örgütsel amaç ve hedefleri içselleĢtirmesi, bireysel amaç ve hedefler ile örgütün 

amaç ve hedeflerini özdeĢleĢtirmesi, örgüte kazandırdığı faydalar ile aldığı takdir ve ödüller 

arasında dengeyi hissetmesi, örgütünün kazanımlarının artması için tüm gücüyle çalıĢması ve 

kendi yararına olan durumları dâhi duygusal ve ahlaki değerleri göz önüne alabilmesi 

örgütünü bırakmaması olarak ifade edilmektedir (Sabuncuoğlu, 2009: 23). 

1.2.1.2. Örgütsel Bağlılığın Önemi 

Konaklama iĢletmelerinde en önemli sorunlardan biri mesleki deneyime sahip kalifiye 

iĢgücü bulmak ve mevcut yetiĢtirilmiĢ kalifiye iĢgücünü elde tutmaktır. Özellikle, 

iĢgörenlerini temel maliyet unsuru olarak gören ve istenildiği zaman istenilen nitelikte ve 

nicelikte iĢgöreni bulabileceğini öngören iĢletmeler için kalifiye iĢgücü bulmak ve elde 

tutmak önemli bir sorun olmaktadır (Akıncı, 2006: 32). 

ĠĢletmelerin güçlenerek ilerlemesini sağlaması, hem nicelik hem de nitelik bakımından 

yetiĢtirilmiĢ iĢgörenlerin örgütüne güçlü bir Ģekilde duygular beslemesine bağlıdır. Bu bağı 

sağlamak için çalıĢanların, iĢin gerektirdiği bilgiler ve beceriler kadar, iĢine ve çalıĢma 

alanına olumlu tutumlar geliĢtirmesi de gerekmektedir. ĠĢgörenler örgütlerine ne kadar çok 

olumlu tutuma sahipse, iĢletmede o kadar çok güçlenmektedir (Örücü ve Sezen KıĢlalıoğlu, 

2014: 46). 

Örgütsel bağlılık, örgütlerin baĢarıya ulaĢması konusunda önemli değiĢkenlerin 

baĢında gelmektedir (Gül, 2003: 73). Literatürde örgütsel bağlılığı düĢük olan bireylerin, 

olumsuz iĢ davranıĢları gösterdikleri, örgütün bir parçası olarak kendilerini hissetmemesi ve 

bunların sonucu olarak da devamsızlıkların, iĢe geç kalmaların artması gibi olumsuz iĢ 

davranıĢları gösterdikleri ve iĢi bırakma isteklerinin yüksek olduğu belirtilmiĢtir. Örgütsel 

bağlılık sayılan bu olumsuz iĢ davranıĢlarının olumlu iĢ davranıĢına dönüĢtürmede önemli bir 

etkendir. Bu bağlamda örgütsel bağlılık davranıĢı, bireylerin kendilerini örgütün bir parçası 

olarak görmelerini sağlayarak insan faktörünün örgütsel çıktılar üzerindeki etkinliğini 

arttırmaktadır (GümüĢ ve Sezgin, 2012: 82). 

1.2.1.3. Örgütsel Bağlılığın GeliĢimi 

Günümüzde örgütsel bağlılık kavramı, hem akademisyenler hem de uygulayıcılar 

açısından son derece önemli bir konu olmasına rağmen henüz net olarak tanımının 

yapılamamsı ve kavramı açıklama konusunda bir kargaĢanın yaĢandığı görülmektedir 

(Bayram, 2005: 125). 
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Kavramla ilgili çalıĢmaların 1970‟li yıllardan sonra artmasına rağmen, tarihçesi 

1950‟lere kadar uzanmaktadır. 1958‟de March ve Simon ile Morris ve Sherman‟ın ayrı ayrı 

yürüttüğü “örgütsel bağlılığın değiĢimsel modeline” yönelik araĢtırmaları, 1960‟da 

Gouldner‟in “örgütsel bağlılığı güçlendirmek için öneriler” sunduğu çalıĢması ve nihayetinde 

1961‟de Etzioni‟nin ilk kez “bağlılığın türlerini belirlediği” araĢtırması ile örgütsel bağlılık 

olgusunun temelleri ortaya çıkmaya baĢlamıĢtır (UlutaĢ, 2011: 83). 

Bağlılık, son 30 yılda baĢta ABD olmak üzere diğer tüm ülkelerde yapılan 

araĢtırmalara konu olmuĢ (Gül, 2002: 37) ve konuyla ilgili yapılan çalıĢmalar günümüzde, 

giderek artan bir önem kazanmıĢtır. Konunun bu kadar önem kazanmasının nedenlerinden 

bazıları Ģu Ģekilde sıralanabilir (Bayram, 2005: 126-127): 

1- Örgüte bağlılığın, arzu edilen çalıĢma davranıĢı ile iliĢkisi, 

2- Örgüte bağlılığın iĢten ayrılma nedeni olarak, iĢ doyumundan daha etkili olduğunun 

araĢtırmalarla ortaya konulması, 

3- Örgütsel bağlılığı yüksek olan kiĢilerin, düĢük olanlara göre daha iyi performans 

göstermeleri, 

4- Örgütsel bağlılığın, örgütsel etkililiğin yararlı bir göstergesi olması, 

5- Örgütsel bağlılığın, fedakârlık ve dürüstlük gibi örgüt vatandaĢlığı davranıĢlarının 

bir ifadesi olarak dikkat çekmesidir. 

1.2.2. Örgütsel Bağlılık Modelleri  

Örgütsel bağlılık kavramının tanımlanmasında yaĢanılan karıĢıklık, bu kavramın 

sınıflandırılmasına da yansımaktadır (GümüĢ ve Sezgin, 2012: 89-90) ve konuyla ilgili 

yapılan çalıĢmalar, farklı sınıflandırma çalıĢmalarını da beraberinde getirmiĢtir (Sabuncuoğlu, 

2009: 28). 

Örgütsel bağlılık üzerine yapılan bütün çalıĢmalarda, bağlılığın “tutumsal” ve 

“davranıĢsal” olmak üzere ikiye ayrıldığı görülmektedir (Özdipçiner ve Kalınkara, 2005: 84; 

Bayram, 2005: 129; Akıncı, 2006: 27; Doğan ve Kılıç, 2007: 40; ġengül Doğan, 2013: 71). 

Örgütsel davranıĢ üzerine yapılmıĢ çalıĢmalar tutumsal bağlılık üzerine 

yoğunlaĢmıĢken, sosyal psikologlar ise genellikle davranıĢsal bağlılık üzerinde durmaktadır 

(ġengül Doğan, 2013: 71). Aynı zamanda çok boyutlu bağlılık üzerinde de durulmaktadır 

(GümüĢ ve Sezgin, 2012: 89-90). 
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ġekil 1.4 Örgütsel Bağlılığın Sınıflandırılması 

Kaynak: Gül, 2002: 40 

1.2.2.1. Tutumsal Bağlılık 

Tutumsal bağlılık, genellikle bireyin örgütle bütünleĢmesi ve örgüte katılım isteği 

olarak tanımlanmaktadır (Özdipçiner ve Kalınkara, 2005: 84). Tutumsal bağlılıkta örgütsel 

bağlılık, çalıĢanın örgütlerine karĢı daha olumlu tutumlar sergilemelerini ve örgütleriyle 

uyumlu hale gelmelerini ifade etmektedir (Sabuncuoğlu, 2009: 34). 

Tutumsal bağlılık üzerinde çalıĢan araĢtırmacıların çoğunlukla uzmanlıklarının 

örgütsel davranıĢ olduğu görülmektedir (Çöl ve Ardıç, 2008: 159). Akıncı‟ya göre (2006: 27) 

tutumsal bağlılık, bireylerin çalıĢma ortamlarını değerlendirmeleri sonucunda çalıĢanları 

örgüte bağlayan duygusal bir karĢılıktır. BaĢka bir değiĢke bağlılık, çalıĢanların örgütleriyle 

bütünleĢmesi ve örgüte katılımın doğal bir sonucudur (Çöl ve Ardıç, 2008: 159). 

Tutumsal bağlılık, iĢgörenlerin örgütle olan iliĢkilere odaklanır ve iĢgörenin kendi 

değer ve hedefleri ile örgütün değer ve hedeflerinin uyumlu olması son derece önemlidir. 

Tutumsal bağlılık, üç bileĢenden oluĢmaktadır; “örgüt amaç ve değerleri ile özdeĢleĢme”, 

“iĢle ilgili faaliyetlere yüksek katılım” ve “örgüte sadakatle bağlanma” Ģeklinde ifade 

edilmektedir (Bayram, 2005: 129; Doğan ve Kılıç, 2007: 41). 

Tutumsal bağlılık, insanların örgütle olan iliĢkileri hakkında düĢünmelerini sağlayan 

süreç üzerinde odaklanır (ġengül Doğan, 2013: 71). 

 
ġekil 1.5 Örgütsel Bağlılıkta Tutumsal Perspektif 

Kaynak: ġengül Doğan, 2013: 71 
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1.2.2.1.1. Kanter’in Sınıflandırması 

Tutumsal bağlılığın en bilinen sınıflandırmalarından biri Kanter‟e aittir. Kanter‟e 

(1968) göre örgütsel bağlılık, “bireylerin enerjilerini ve sadakatlerini sosyal sisteme vermeye 

istekli olmaları, istek ve ihtiyaçlarını karĢılayacak sosyal iliĢkilerle kiĢiliklerini 

birleĢtirmeleridir. Bir sosyal sistem olarak örgütlerin belirli istek, ihtiyaç ve beklentileri 

bulunmaktadır. ÇalıĢanlar bağlı oldukları örgütlerinin istek ve beklentilerini, örgüte olumlu 

duygular besleyerek ve kendilerini örgütlerine adayarak gerçekleĢtirebilirler” (Gül, 2002: 42). 

Kanter (1968: 500) örgütsel bağlılığı farklı boyutlarının olduğunu belirten 

araĢtırmacılardan biridir ve daha önce de belirtildiği üzere örgütü sosyal bir sistem olarak 

tanımlamaktadır. Modelde yer alan üç bağlılık türünü, farklı Ģekillerde çözümlenebilen üç 

problem olarak görmektedir (Kervancı, 2013: 49). 

Modelde yer alan üç tür bağlılık (Kanter, 1968: 500); “devama yönelik bağlılık”, 

“kenetlenme bağlılığı” ve “kontrol bağlılık” Ģeklinde sıralanabilir.  

Ġfade edilen 3 bağlılık türünün büyük ölçüde birbirleriyle iliĢkili olduklarını 

düĢünmektedir. 3 bağlılık türü de çalıĢanların örgütle olan bağlılığını arttırmak için kiĢi 

üzerinde toplam bir etki yaratarak birbirlerini pekiĢtirirler. AnlaĢılacağı üzere, bu bağlılık 

boyutlarının her birinin ayrı ayrı yüksek olduğu iĢletmeler daha baĢarılı olacaklardır (Dolu, 

2011: 51). 

1.2.2.1.2. Etzioni’nin Sınıflandırması 

Örgütsel bağlılığı sınıflandırılmasına ait ilk çalıĢmalardan biri de Etzioni‟ye aittir 

(Gül, 2002: 43; Bayram, 2005: 129; Doğan ve Kılıç, 2007: 42). Etzioni örgütlerin üyeleri 

üzerinde kurduğu güç veya yetkilerin, üyelerin örgütlerine yakınlaĢmalarından 

kaynaklandığını ileri sürmektedir (Gül, 2002: 43). 

Etzioni‟nin sınıflandırmasında üç tür bağlılıktan bahsetmektedir (Balay, 2000: 15). 

Bunlar; 

“Ahlâki bağlılık”: Örgütün amaç, değer ve normlarının çalıĢanlar tarafından 

içselleĢtirilmesi ile örgütle özdeĢleĢme temeline dayanmaktadır. ÇalıĢanlar, toplumlar için 

faydalı amaçlara yönelimleri destekleyip hedeflere ulaĢtıklarında örgütlerine daha çok 

bağlanmaktadırlar (Doğan ve Kılıç, 2007: 42). 

“Hesapçı bağlılık”: Örgütler ile çalıĢanları arasında alıĢveriĢ iliĢkisine dayanmaktadır. 

ĠĢgörenler, çalıĢtıkları örgütlere verdikleri emek karĢılığında alacakları ödüllerden dolayı 

iĢletmelerine bağlılık duymaktadırlar (Bayram, 2005: 130). 
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“YabancılaĢtırıcı Bağlılık”: Daha çok bireysel davranıĢların sınırlandırıldığı 

zamanlarda oluĢup, örgüte karĢı olumsuz bir yönelimi ifade etmektedir. ÇalıĢanlar, psikolojik 

olarak örgütlerine bağlılık duymamakta ancak iĢletmede kalmaya devam etmektedirler (Dolu, 

2011: 50). 

Etzioni (1975), örgütsel bağlılığı, çalıĢanların örgütlerine bağlılık düzeylerine göre üçe 

ayırmaktadır. Sınıflandırmaya göre en uçta negatif – “yabancılaĢtırıcı”, ortada nötr – 

“hesapçı” ve en uçta pozitif – “moral” (ahlâki) bağlılığı bulunmaktadır (Sabuncuoğlu, 2009: 

29). 

 

ġekil 1.6 Örgütsel Bağlılık Sınıflandırması 

Kaynak: Sabuncuoğlu, 2009: 29 

1.2.2.1.3. O’Reilly ve Chatman’ın Sınıflandırması 

O‟Reilly ve Cahtman (1986) örgütsel bağlılığı, kiĢi ile örgüt arasındaki psikolojik bağ 

olarak ele almaktadırlar (Gül, 2002: 43; Sabuncuoğlu, 2009: 31-32). ÇalıĢanlar ile örgütleri 

arasındaki bağın geliĢmesini sağlayan en önemli mekanizmalardan biri özdeĢleĢmedir. 

ÇalıĢanlar, örgütlerin amaç, değer ve özelliklerini içselleĢtirir ve bunun sonucunda örgütüyle 

özdeĢleĢir. Bu durumda örgütsel bağlılık, çalıĢanın bağlı oldu örgütün bakıĢ açısını veya 

özelliklerini kabul edip bunları kendine adaptasyon derecesini yansıtır (Dolu, 2011: 51). 

O‟Reilly ve Chatman, sınıflandırmasını üçe ayırmaktadır (O‟Reilly ve Chatman, 1986: 

492-493; Balay, 2000: 18; Gül, 2002: 43; Bayram, 2005: 130; Doğan ve Kılıç, 2007: 43; 

Sabuncuoğlu, 2009: 31-32; UlutaĢ, 2011: 89; Kaya vd., 2014: 82). Bunlar; 

“Uyum bağlılığı”: Bağlılık, paylaĢılmıĢ değerler için değil, belirli ödülleri kazanmak 

için oluĢmaktadır. Bu bağlılık türünde, ödülün çekiciliği ve cezanın iticiliği söz konusudur 

(Gül, 2002: 43; Bayram, 2005: 130; Doğan ve Kılıç, 2007: 43). 

“ÖzdeĢleĢme bağlılığı”: Bağlılık, diğer bireylerle doyum sağlayıcı bir iliĢki kurmak 

veya iliĢkiyi devam ettirmek için meydana gelmektedir. Böylece çalıĢan, bu grubun bir üyesi 

olmaktan gurur duyar ve örgütüne olan bağlılığını devam ettirir (Sabuncuoğlu, 2009: 31-32; 

Kaya vd, 2014: 82). 

“ĠçselleĢtirme bağlılığı”: Tümüyle bireysel ve örgütsel değerler arasındaki uyuma 

dayanmaktadır. Bu boyuta iliĢkin tutum ve davranıĢlar; iĢgörenlerin, iç dünyalarını örgütteki 
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diğer insanların değerler sistemiyle uyumlu kıldığında gerçekleĢmektedir (Bayram, 2005: 

130; Kaya vd., 2014: 82; UlutaĢ, 2011: 89). 

1.2.2.1.4. Penley ve Gould’un YaklaĢımı 

Penley ve Gould (1988), Etzioni‟nin “ahlâki”, “hesapçı” ve “yabancılaĢtırıcı” katılım 

veya bağlılık modelinin örgütsel bağlılığı açıklamada oldukça yeterli olduğunu, ancak bu 

modelin bazı nedenlerle literatürde yeteri kadar yer almadığını belirtmiĢlerdir. Penley ve 

Gould‟un oluĢturduğu bu bağlılık yaklaĢımında, Etzioni‟nin çalıĢmasındaki eksiklikleri 

görmüĢ ve bu nedenle Etzioni‟nin çalıĢmasının aksine bu üç bağlılık çeĢidinin örgütlerde bir 

arada bulunabileceğini iddia etmiĢtirler (Oran, 2012: 39). 

Penley ve Gould oluĢturdukları bu örgütsel bağlılık yaklaĢımında üç boyutun 

bulunduğunu belirtmiĢlerdir. Bunlar; “ahlaki bağlılık”, “çıkarcı/hesapçı bağlılık” ve 

“yabancılaĢtırıcı bağlılıktır” (Gül, 2002: 44; UlutaĢ, 2011: 91).  

“Ahlaki (Moral) bağlılık”, örgütsel amaçları kabullenme ve onlarla özdeĢleĢmeye 

dayanmaktadır. 

“Çıkarcı/Hesapçı (Calculative) bağlılık”, alıĢ-veriĢ temeline dayanmaktadır. Örgüt 

çalıĢanlarının sarf ettikleri çabaların bir karĢılığı olarak ödül ve teĢvikler beklemelerini esas 

almaktadır. Örgüt çalıĢanlar tarafından hedefledikleri amaçlara ulaĢmada bir araç olarak 

görülür. 

“YabancılaĢtırıcı (Alienative) bağlılık”, çalıĢanın yatırımlarıyla orantılı daha fazla 

ödül almayacağını anladığı ve fakat çevresel baskılar dolayısıyla kalmayı sürdürdüğü türden 

bir örgütsel bağlanma Ģeklinde tanımlanmaktadır. 

1.2.2.1.5. Allen ve Meyer’in Sınıflandırması 

Tutumsal bağlılıkla ilgili en çok bilinen çalıĢmalardan biri de Allen ve Meyer‟e aittir. 

Yazarlara göre tutumsal bağlılık, örgütte çalıĢan bireylerle örgüt arasındaki iliĢkileri yansıtan 

psikolojik bir durumdur (Gül, 2002: 45). 

Meyer ve Allen‟e göre (1997: 3-7) örgütsel bağlılığı olan bir birey uzun yıllar bağlı 

olduğu örgütte çalıĢmak ister ve iĢine düzenli olarak devam eder. Hatta ve hatta mesai 

bitiminde dahi iĢini yapmaya devam eder, örgütünü savunur, örgütün değerlerini benimser ve 

bu değerleri de iĢletme içi ve dıĢı kiĢilere aktarır (Örücü ve Boz, 2014: 66). 

AraĢtırmacılar tarafından en çok kabul gören bu bağlılık 1990 yılında Allen ve Meyer 

tarafından geliĢtirilmiĢ ve daha çok bağlılığın psikolojik yönüne dikkat çekmektedirler. Bu 

model 3 farklı boyuttan oluĢur; “Duygusal bağlılık”, “devam bağlılığı” ve “normatif bağlılık” 

(Meyer ve Allen, 1990: 4; Meyer ve Allen, 1991: 67; Gül ve Çöl, 2003: 169; Ġnce ve Gül, 
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2005: 39; Çekmecelioğlu, 2006: 155; Tolay Sabuncuoğlu, 2007: 614; Doğan ve Kılıç, 2007: 

40; Yüceler, 2009: 448; UlutaĢ, 2011: 92; Örücü ve Sezen KıĢlalıoğlu, 2014: 46; Bilge vd., 

2015: 87; Cinnioğlu vd., 2015: 792) 

Meyer ve Allen (1991: 67) Becker‟in (1960) “davranıĢsal”; Porter ve arkadaĢlarının 

(1974) “tutumsal” ve Wiener‟in (1982) “normatif” olarak adlandırılan yaklaĢımları, sırasıyla, 

“devamlılık bağlılığı”, “duygusal bağlılık” ve “normatif bağlılık” olarak nitelendirmiĢlerdir 

(Tolay Sabuncuoğlu, 2007: 614). 

“Duygusal bağlılık”, çalıĢanların istedikleri için, “devamlılık bağlılığı” çıkarların 

bağlılığı gerekli kıldığı için ve “normatif bağlılık” ise, ahlaki gerekçelerden dolayı ortaya 

çıkmaktadır (Gül ve Çöl, 2003: 169). 

1.2.2.1.5.1. Duygusal Bağlılık 

Duygusal bağlanma boyutu, örgütsel bağlılık literatüründe en fazla ilgi gören bağlılık 

öğesidir (Çöl ve Gül, 2005: 293; Tolay Sabuncuoğlu, 2007: 614). Duygusal bağlılık; örgüt 

çalıĢanlarının, örgütün amaçları ile kendi amaçlarını bütünleĢtirmesi (Bilge vd., 2015: 88), 

bireylerin örgütsel objelere sarılması (Gül, 2002: 45), örgütle bütünleĢmesini yansıtması (Gül 

ve Çöl, 2003: 168 ) ve örgütle özdeĢleĢme isteği (Çekmecelioğlu, 2006: 155) olarak 

tanımlanmıĢtır. 

Bu tanımdan da anlaĢılacağı üzere örgütsel bağlılık, çalıĢanların çalıĢtıkları iĢletmeler 

için hissettiği destek ve sadakatin derecesini ifade eden tutumsal bir bağlılık öğesidir 

(YumuĢak vd., 2013: 59). 

Bireylerin duygusal bağlılıklarının sağlanabilmesi için bazı faktörlerin örgütlerde 

bulunması gerekmektedir. Meyer ve Allen‟in (1990: 7-18) ileri sürdüğü ve çalıĢanların 

duygusal bağlılıklarını etkileyen önemli faktörler (Doğan ve Kılıç, 2007: 44-45); 

 “ĠĢin Cazibesi”: ĠĢgörenlere verilen iĢlerin cazibeli ve heyecan verici olması, 

 “Rol Açıklığı”: Örgütlerin iĢgörenlerinden neler beklediklerini açıkça belirtmesi, 

 “Amaç Açıklığı”: iĢgörenlerce yerine getirilen görevlerin hangi amaçla yapıldığının 

bilinmesi, 

 “Amaç Güçlüğü”: ĠĢgörenden iĢ gereklerini yerine getirmesinin özellikle talep 

edilmesi, 

 “Önerilere Açıklık”: Yöneticileri, çalıĢanlardan gelen fikir ve önerileri dikkate 

alması, 

 “ĠĢgörenler Arasında Uyum”: ÇalıĢanlar arasında yakın ve içten iliĢkilerin olması, 
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 “Örgütsel Güvenirlik”: Örgüt tarafından söz verilen her Ģeyin gerçekleĢtirileceği 

konusunda çalıĢanlarda inancın olması, 

 “EĢitlik”: ÇalıĢanların tamamının emeğinin karĢılığını alması, 

 “Bireye Önem”: ÇalıĢanlar tarafından gerçekleĢtirilen iĢin örgütün amaçlarına 

ulaĢma noktasında önemli katkılar sağladığının bilgisinin verilip çalıĢanları daha da 

gayretli olma konusunda teĢvik edilmesi, 

 “Geri Besleme”: ÇalıĢanlara sarf ettikleri performanslar konusunda bilgi vermek, 

 “Katılım”: ÇalıĢanların iĢle lgili kararlara katılımını sağlamak. 

Bu tarz bir örgütsel yapının oluĢturulması, Ģüphesiz bu yapıyı destekleyen bir örgüt 

kültürü ve iĢgörenlerin motivasyonlarının sağlanmasında etkin bir liderlik rolü ile 

Ģekillenecektir (Doğan ve Kılıç, 2007: 45). 

1.2.2.1.5.2. Devam Bağlılığı 

Devam bağlılık, Allen ve Meyer‟in, Becker (1960) “Yan Bahis Teorisinden” yola 

çıkarak geliĢtirmiĢlerdir. Konuyla ilgili yapılmıĢ çalıĢmalarda bu bağlılık öğesine “rasyonel 

bağlılık” da denildiği görülmektedir (Gül, 2002: 45; Gül ve Çöl, 2003: 168; Çöl ve Gül, 2005: 

293). 

Allen ve Meyer‟de Becker gibi örgütten ayrılmanın potansiyel maliyeti üzerinde 

durmaktadır (Gül ve Çöl, 2003: 168) ve iĢ göreni örgüte bağlayan temel etken maliyet olarak 

görmektedirler (Bilge dv., 2015: 88). 

Özetlemek gerekirse devam bağlılığı, örgüt tarafından çalıĢana sunulan kıdem, aylık, 

beceri aktarımı, öz-yatırım, kariyer ve diğer faydaları önemsemesi neticesinde ortaya 

çıkmaktadır. Bu faydaları düĢünen çalıĢanların örgütten ayrılması sonucunda ortaya 

çıkabilecek maliyet kayıplarını düĢünerek örgütte kalması yönündeki bağlılığını ifade 

etmektedir (YumuĢak vd., 2013: 59). 

Allan ve Meyer (1990: 18) çalıĢanlarda devam bağlılığının oluĢmasına neden olan 

bireysel ve örgütsel faktörler bulunduğundan bahsetmiĢtir ve bu faktörler (Doğan ve Kılıç, 

2007: 46); 

 “Yetenekler”: ÇalıĢanların halen bağlı bulunduğu iĢletmede kazandığı 

yetenek/deneyimlerin ne kadarının diğer iĢletmelerde de yarar sağlayabileceği ve 

bu yetenek/deneyimlerin ne kadarının farklı iĢletmelere transfer edebileceği 

endiĢesi, 

 “Eğitim”: ÇalıĢanın almıĢ olduğu biçimsel eğitimin, hali hazırda bağlı bulunduğu 

iĢletme ve muadilleri dıĢında pek yarar sağlamayacağı düĢüncesi, 
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 “Yer DeğiĢtirmek”: ÇalıĢanın bağlı bulunduğu örgütten ayrılması durumunda, 

alıĢkın olmadığı yerleĢim yerine taĢınmayı istememesi, 

 “Bireysel Yatırım”: ÇalıĢanın zaman ve emeğinin büyük bir bölümünü bağlı 

bulunduğu iĢletme için harcamıĢ olması nedeniyle kendi geleceğine yatırım 

yaptığını düĢünmesi, 

 “Emeklilik Primi”: ÇalıĢanın bağlı bulunduğu iĢletmede kalması durumunda 

alabileceği emeklilik primini, iĢletmeden ayrılması durumunda kaybedecek olma 

düĢüncesi, 

 “Toplum”: ÇalıĢanın yaĢadığı yerleĢim yerinde çok uzun yıllardır oturması ve yaĢı, 

 “Seçenekler”: ÇalıĢanın bağlı bulunduğu iĢletmeden ayrılması durumunda sahip 

olduğu olanakların benzerini veya daha iyisini baĢka bir yerleĢim yerinde bulmada 

çekeceği güçlüğü düĢünmesi Ģeklinde sıralanabilir. 

1.2.2.1.5.3. Normatif Bağlılık 

Normatif bağlılık, Allen ve Meyer‟in, Weiner ve Vardi (1980) tarafından ortaya atılan 

örgütsel bağlılığın "normatif' ya da "ahlaki" boyutundan yola çıkarak geliĢtirmiĢlerdir. Bu 

bağlılık öğesinin de eklenmesiyle üç boyutlu örgütsel bağlılık modeli tamamlanmıĢtır 

Literatürde bu bağlılık öğesine rasyonel bağlılık da denildiği görülmektedir (Gül, 2002: 45; 

Gül ve Çöl, 2003: 169). 

Normatif bağlılık, bireylerin çalıĢtıkları örgüte karĢı kendilerini sorumlu veya 

yükümlü hissetmeleri (Doğan ve Kılıç, 2007: 47; Bilge vd., 2015: 87), Ģeklindeki duygusal bir 

gereklilik olarak karĢımıza gelmektedir. Bireylerin yüksek derecede normatif bağlılığa sahip 

olmaları örgütte kalmalarını gereklilik/zorunluluk haline gelmiĢtir (Yalçın ve Ġplik, 2005: 

398; Örücü ve Sezen KıĢlalıoğlu, 2014: 47).  

Allen ve Meyer tarafından oluĢturulan örgütsel bağlılık sınıflandırmasının alt boyutları 

ayrıntılı olarak incelenmiĢtir. Her alt boyutu etkileyen faktörler bulunmaktadır ve bu faktörler 

boyutlar açıklanırken değinilmiĢtir. Sabuncuoğlu‟nun (2009: 36) hazırlamıĢ olduğu tabloda bu 

faktörler toplu halde görülmektedir. 
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Tablo 1.1 Örgütsel Bağlılığa Etki Eden Faktörler 

Duygusal Bağlılığa Etki 

Eden Faktörler 

Devam Bağlılığına Etki 

Eden Faktörler 

Normatif Bağlılığa Etki 

Eden Faktörler 

 ĠĢin zor oluĢu 

 Rol açıklığı 

 Yönetimin öneriye açıklığı 

 Amaç açıklığı 

 ArkadaĢ bağlılığı 

 EĢitlik ve adalet 

 KiĢisel önem 

 Geri bildirim 

 Katılım 

 ZenginleĢtirilmiĢ iĢler 

 Liderlik 

 Yeteneklerin transferi 

 Eğitim 

 Kendine yatırım 

 Yeniden yerleĢme 

 Emeklilik primi 

 Alternatif iĢ imkânları 

 Personelin karakteri 

 Sosyal sınıf 

 Statü 

 Görev algısı 

 Yükümlülük duygusu 

 Psikolojik sözleĢme 

 Kabullenme 

Kaynak: Sabuncuoğlu, 2009: 36 

1.2.2.2. DavranıĢsal Bağlılık 

Sosyal psikologlar tarafından daha çok kullanılan “davranıĢsal bağlılık”, (Gül, 2002: 

47) Akıncı‟ya göre (2006: 27), “bireylerin geçmiĢ deneyimleri ve çalıĢtıkları örgütlere uyum 

sağlama durumlarına göre örgüte bağlı kalma süreci” Ģeklinde tanımlanmıĢtır. 

DavranıĢsal bağlılık, örgütten çok bireylerin davranıĢlarına yönelik olarak 

geliĢmektedir. Bu duruma örnek vermek gerekirse, çalıĢanlar bir davranıĢta bulunduktan daha 

sonra bazı faktörler nedeniyle davranıĢını sürdürmekte ve bir süre sonra sürdürdüğü bu 

davranıĢa bağlanmaktadır. Zaman ilerledikçe sergilemiĢ oldukları bu davranıĢlara uygun veya 

onu haklı gösteren tutumlar geliĢtirmektedir. Bu haklı gösteriĢ de davranıĢın sürekli 

tekrarlanma ihtimalini yükseltmektedir (Sabuncuoğlu, 2009: 33). 

Özetlemek gerekirse davranıĢsal bağlılık, bağlılığın dıĢavurumu veya normatif 

beklentileri aĢan davranıĢlar olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bu bağlılık türü, kiĢinin 

geçmiĢteki davranıĢları nedeniyle örgüte bağlı kalma süreci ile ilgilidir. Burada örgüte bağlı 

kalmaktaki kasıt, örgütte kalmaya niyetli olma, örgütten ayrılmama ve devamsızlık yapmama 

gibi davranıĢlardır (Gül, 2003: 77). 

 
ġekil 1.7 DavranıĢsal Bağlılık YaklaĢımı 

Kaynak: Gül, 2003: 77 
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Literatürde iki davranıĢsal bağlılık sınıflandırması öne çıkmaktadır. Bunlar; Becker‟in 

Yan Bahis Sınıflandırması ve Salancik‟in Sınıflandırmasıdır (GümüĢ ve Sezgin, 2012: 99). 

1.2.2.2.1. Becker’in Yan Bahis Sınıflandırması 

Becker, bağlılık kavramını daha az duygusal daha çok çıkar yönünden incelemiĢ ve 

bireyin örgüte olan bağlılığının toplam kazanç (emeklilik aylığı, kıdem) ile iliĢkili 

olabileceğini (Çekmecelioğlu, 2006: 298), bireylerin elde ettikleri bu kazançlar, harcadıkları 

zaman ve çaba gibi yatırımlar aracılığı ile örgütlerine bağlandıkları (Oran, 2012: 51) ifade 

etmeye çalıĢmıĢtır. Genellikle bu bağlılık türü “tasarlanmıĢ bağlılık” olarak da 

adlandırılmaktadır (Gül, 2003: 79). 

Becker (1960, 35) bireylerin tutarlı davranıĢlar sergilemesinin gerekçesini “yan bahis 

yaklaĢımı” ile açıklamaktadır. Yan bahse girmedeki kasıt, bir davranıĢla ilgili kararın o 

davranıĢla çok da ilgisi olmayan çıkarları etkilemesidir. AnlaĢılacağı üzere örgütsel bağlılık, 

çalıĢanların örgütle karĢılıklı iki taraf olarak bahse girdikleri bir süreçtir. Bağlılığın “bahse 

girme” kavramına göre, bir birey değer verdiği bir Ģeyi/Ģeyleri ortaya koyar, yani bir nevi 

bahse girer ve örgüte yatırım yapar. Bahse girerken ortaya koyduğu Ģey/Ģeyler o birey için ne 

kadar değerli ise bağlılığı da o kadar yüksek olur. Bireyin örgüte yaptığı yatırımlar zaman 

içerisinde artarsa alternatif iĢ olanaklarına olan çekiciliği de azalmıĢ olur (Hüseyniklioğlu, 

2010 :81) 

Becker‟e göre (1960: 36-38) bireylerin örgütlerine bağlılık göstermelerine sebep olan 

4 yan bahis kaynağı bulunmaktadır. Bunlar (Gül, 2003: 78-79); 

 “Toplumsal Beklentiler”: Birey ait olduğu toplumun beklentilerine cevap 

verebilmek için bazı yan bahislere girebilir. 

 “Bürokratik Düzenlemeler”: Emekli aylığı ile ilgili bürokratik düzenleme bireyi bir 

yan bahse sokabilir. Çünkü bağlı bulunduğu iĢletmeden ayrıldığı zaman yıllardır 

aylığından kesilerek biriken emekli aylığından olacaktır. 

 “Sosyal EtkileĢimler”: Birey, yakın çevresine kendisini sözüne güvenilir biri olarak 

tanıtmıĢsa, sözüne güvenilir düĢüncesinin bozulmaması için yalan söyleyemez ve 

bu durumda, dürüst davranıĢlara karĢı bir bağlılık geliĢtirecektir. 

 “Sosyal Roller”: Yan bahisler bireyin içinde bulunduğu sosyal duruma alıĢmıĢ ve 

uyum sağlamıĢ olmasından da kaynaklanabilir. Böyle bir durumda birey, içinde 

bulunduğu sosyal rolün gereklerini yerine getirmeye o kadar alıĢmıĢtır ki, bundan 

böyle baĢka bir role uyum sağlayamaz. 
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1.2.2.2.2. Salancik’in YaklaĢımı 

Salancik‟in (1977) yaklaĢımında örgütsel bağlılık, “kiĢinin davranıĢlarına bağlanması” 

olarak ele alınmaktadır. Salancik‟in yaklaĢımında Becker‟in yaklaĢımında olduğu gibi birey, 

önceki davranıĢlarına hatırlayarak, bunlarla tutarlı davranıĢlar sergilemektedir (Gül, 2002: 

49). ĠĢgörenleri bazı davranıĢ özellikleri bu davranıĢlara olan bağlılığı etkilemektedir, bundan 

ötürü olarak çalıĢan her davranıĢında aynı bağlılık düzeyini göstermemektedir. Bağlılığı 

etkileyen davranıĢları Salancik, “açık ve Ģüphe götürmeyen, iptal edilemeyen ve geri 

dönülemeyen, baĢkaları önünde gerçekleĢen ve gönüllü yapılan davranıĢları bağlılığı 

etkileyen davranıĢlar” olarak belirtmiĢtir (Oral, 2015: 39). 

Gerek Becker (1960) gerekse Salancik (1977) bağlılığı, davranıĢları devam ettirme 

eğilimi olarak ele almaktaysa da; Becker yaklaĢımında kiĢinin davranıĢlarına karĢı bağlılık 

gösterebilmesi için o davranıĢtan vazgeçtiği zaman kaybedeceği yatırımların farkında olması 

gerektiğini söylüyorken, Salancik davranıĢa yönelik bağlılığın oluĢabilmesi için çalıĢan ile 

örgüt arasındaki iliĢkiyi yansıtan davranıĢı devam ettirme arzusunun olması gerektiğinden 

bahsediyordur (Hüseyniklioğlu, 2010: 83). 

1.2.2.3. Çoklu Bağlılık 

Tutumsal ve davranıĢsal bağlılık sınıflandırmalarına, daha sonra çoklu bağlılık olarak 

adlandırılan üçüncü bir sınıflandırma eklenmiĢtir (ġengül Doğan, 2013: 73). Reichers (1985: 

467) “çoklu bağlılık” sınıflandırmasında, bir çalıĢan tarafından duyulan örgütsel bağlılığın 

baĢka bir çalıĢan tarafından duyulan örgütsel bağlılıktan farklı olduğunu öne sürmektedir. 

Örneğin, bir çalıĢanın örgütüne bağlılık kaynağı kaliteli ürünü/hizmeti uygun fiyatla sunuyor 

olmasında kaynaklı olabilirken, bir baĢka çalıĢanın ise örgütün çalıĢanlarına gösterdiği 

yakınlıktan kaynaklanıyor olabilmektedir (Gül, 2002: 50). 

Reichers‟a göre (1985: 471-472) örgüt, farklı gruplardan oluĢan bir koalisyondur. 

Örgüte bağlılık da bu gruplara olan, bazen birbiriyle çeliĢebilen bağlılıkların tamamıdır. Bazı 

yazarlar örgütleri çeĢitli alt grupların koalisyonundan oluĢan politik varlıklar gibi 

görmektedirler. Çünkü onlara göre çeĢitli alt gruplar örgütün dikkatini kendi çıkarlarına ve 

hedeflerine çekmek için lobi faaliyeti yaparlar. Örgütsel etkinliğin tanımlanmasına katkıda 

bulunan örgütün içindeki ve dıĢındaki çıkar grupları (müĢteriler, meslek odaları, toplum ve 

sendika), karar alma yetkisine sahip gruplar olarak tanımlanırlar. Bu durumla ilgili Ģekildeki 

kesikli çizgi örgütsel sınırların geçirgenliğini göstermektedir. Merkezdeki özü, yani çalıĢanı 

çeĢitli çıkar gruplarına bağlayan oklar, çalıĢanın kısmen kendini değiĢik gruplarla 

tanımlamasından oluĢmaktadır. Kısa oklar, göreli olarak kiĢiye psikolojik bakımdan daha 
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yakın olan bağlılıkları temsil eder. Kesikli çizginin içinde kalan farklılaĢtırılmamıĢ alan, genel 

örgütsel bağlılık olarak düĢünülebilir (ġengül Doğan, 2013: 73) 

 

ġekil 1.8 Örgütsel Bağlılıkta Çoklu Bağlılık YaklaĢımı 

Kaynak: ġengül Doğan, 2013: 74 

1.2.3. Örgütsel Bağlılığa Etki Eden Faktörler 

Örgütsel bağlılığın düzeyinin değiĢimine sebep olan faktörlerin bilinmesi, çalıĢan 

bağlılığını etkileyebilmek açısından son derece önemlidir (GümüĢ ve Sezgin, 2012: 107). 

Örgütsel bağlılığa etki eden faktörler “kiĢisel faktörler”, “örgütsel faktörler” ve 

“çevresel faktörler” olmak üzere 3 baĢlık altında toplanmıĢtır (Özdipçiner ve Kalınkara, 2005: 

85; Tolay Sabuncuoğlu, 2007: 615; Çöl ve Ardıç, 2008: 162; GümüĢ ve Sezgin, 2012: 108). 

 
ġekil 1.9 Örgütsel Bağlılığı Etkileyen Faktörler 

Kaynak: Yüceler, 2009: 450 
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1.2.3.1. Bireysel Faktörler 

Örgütsel bağlılığın bireysel faktörlerin etkisi ile değiĢebileceği, pek çok araĢtırmacı 

tarafından kanıtlanmıĢtır (Kervancı, 2013: 65). Örgütsel bağlılığı etkileyen ve belirleyen 

kiĢisel faktörler aĢağıdaki gibi sıralanabilir (Yalçın ve Ġplik, 2005: 399; Sabuncuoğlu, 2009: 

26; GümüĢ ve Sezgin, 2012: 108): 

 ÇalıĢanın yaĢı, 

 Cinsiyeti, 

 Eğitim düzeyi, 

 Medeni durumu, 

 Kıdemi ve deneyimi, 

 ÇalıĢanın psiko-sosyal özellikleri, kontrol odağı ve baĢarı güdüsü, 

 Ġçsel motivasyonu ve çalıĢma değerleri, 

 Rol belirsizliği, 

 Yapılan iĢin önemine göre hem iĢletme hem de çevre tarafından alınan destek. 

Akıncı ise (2006: 27-28) bireysel faktörleri “demografik faktörler” ile “iĢ ve çalıĢma 

hayatına iliĢkin değerler” olmak üzere iki baĢlık altında toplamıĢtır. “Demografik faktörler”; 

yaĢ, cinsiyet, medeni durum, eğitim seviyesi gibi baĢlıklar altında incelenirken; “iĢ ve çalıĢma 

yaĢamına iliĢkin değerler” ise çıkarcı değerler olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

1.2.3.2. Örgütsel Faktörler 

Örgütsel faktörler iĢ ve çalıĢma hayatına iliĢkin değerleri ifade etmekte olup, örgüte 

bağlılık ile doğrudan iliĢkilidir (Çöl ve Ardıç, 2008: 162). Örgütsel bağlılığı etkileyen ve 

belirleyen örgütsel faktörler aĢağıdaki gibi sıralanabilir (Çöl ve Ardıç, 2008: 162; 

Sabuncuoğlu, 2009: 26-27; GümüĢ ve Sezgin, 2012: 111-112): 

 Personel-yönetici arasındaki iliĢkiler, örgütsel iklim, müĢteri odaklı bir örgüt 

atmosferi, örgütün güvenilirlik düzeyi, 

 Örgütsel adalet, güven, iĢ tatmini, 

 Esnek çalıĢma saatleri ve ücret sitemi, 

 ĠĢ saatleri, ödüller, rutinlik, 

 Personele gösterilen ilgi, personele tanınan fırsatlar, 

 AĢırı iĢ yükü, iĢ stresi, 

 Terfi olanakları ve kariyer geliĢtirme fırsatları, 

 ĠĢ güvenliği, tanınma, yabancılaĢma, 
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 ĠĢin içeriği, iĢ kapsamı, 

 Toplam kalite yönetimi uygulamaları, 

 Ücret dıĢında sağlanan haklar, 

 Katılımcı yönetim, grup bilinci, öğrenme fırsatı, 

 Yetkilendirme ve otonomi sistemleri, 

 Parasal ödüllendirme sistemleri, 

 Karar alma sürecine katılım, iĢin içinde yer alma, 

 Örgüt büyüklüğü, formelleĢme derecesi, kontrol derecesi, örgüt imajı. 

Kervancı (2013: 70) örgütsel bağlılık etkileri konusunda son derece önemli olan bu 

faktörlerin çalıĢanların bağlılığını kazanmak veya arttırmak isteyen iĢletmeler tarafından göz 

ardı edilmemesi konusu üzerinde önemle durmuĢtur. 

1.2.3.3. Çevresel Faktörler 

Örgütsel bağlılığı etkileyen ve belirleyen örgüt dıĢı faktörler ağıdaki gibi sıralanabilir 

(Sabuncuoğlu, 2009: 27): 

 Yeni bir iĢ bulma olasılığı, 

 Profesyonellik, 

 ĠĢsizlik oranları, 

 Ülkelerin sosyo-ekonomik durumu, 

 Sektörün durumu. 

1.2.4. Örgütsel Bağlılığın Düzeyleri 

Randall (1987) örgütsel bağlılık ile ilgili olarak yaptığı çalıĢmada, bağlılığın düzeyleri 

ve bu düzeylerin bireye ve örgüte yönelik olumlu ve olumsuz sonuçlarını irdelemiĢtir. Bu 

bağlamda ortaya üç farklı düzey çıkmıĢtır: düĢük, orta (ılımlı) ve yüksek örgütsel bağlılık 

(Oran, 2012: 59). 

1.2.4.1. DüĢük 

Bu bağlılık düzeyinde çalıĢanlar, kendilerini örgütüne bağlayan güçlü tutum ve 

eğilimlerden yoksun olmaktadır. Bu durum bireylerin yaratıcılığını ve geliĢmeye açıklığını 

ortaya çıkabilir. Ayrıca çalıĢanlar, örgütlerine düĢük düzeyde bağlılık gösterdikleri için 

alternatif iĢ/iĢleri araĢtıracağından bu durum, insan kaynakları yönetiminin daha etkin 

kullanımını sağlayacaktır (Bayram, 2005: 135; Akıncı, 2006: 28). 
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Bununla birlikte, örgütlerine düĢük düzeyde bağlılık gösteren çalıĢanlar, bireysel 

görevle iliĢkili çabalarda geri planda oldukları gibi, grup bağlılığının sağlanmasında da en az 

çabayı gösterirler. Bu yüzden bu çalıĢanlara, örgüt içinde “duygusuz iĢgörenler” olarak ifade 

edilmektedir (Doğan ve Kılıç, 2007: 54). 

DüĢük örgütsel bağlılık; söylenti, itiraz ve Ģikâyetlerle sonuçlandığından örgütün adına 

zarar gelmekte, müĢterilerin güveni kaybolmakta, yeni durumlara uyum sağlanamamakta ve 

gelir kayıpları meydana gelmektedir. Bunun neticesinde örgütte yayılan informal zararlı 

iletiĢim, örgütün otorite yapısını tehdit etmekte ve üst yönetimin meĢruluğunu sorgulanır hale 

getirebilmektedir (Oran, 2012: 60). 

1.2.4.2. Orta (Ilımlı) 

Birey deneyiminin son derece güçlü, fakat birey örgüt arasındaki özdeĢleĢmenin ve 

bağlılığın tam olamadığı bağlılık düzeyidir. Bu bağlılık düzeyinde yer alan çalıĢanlar, 

sistemin kendilerini yeniden biçimlendirmesine karĢı çıkmakta ve bundan dolayı birey olarak 

kimliklerini koruyup kollamak azami bir çaba göstermektedir (Akıncı, 2006: 28). 

Bu düzeyde örgütsel bağlılığa sahip iĢgörenler, örgütün bütün değil ancak bazı 

değerlerini kabul etme yeterliğine sahip olmakta, örgütün beklentilerini karĢılarken, bir 

yandan örgütle bütünleĢmeyi bir yandan da kiĢisel değerlerini korumayı sürdürmektedirler 

(Doğan ve Kılıç, 2007: 54). Bunun yanında örgüte ılımlı düzeyde bağlılık, her zaman olumlu 

sonuçlar ortaya çıkarmayabilir. Bu düzeyde bir örgütsel bağlılığa sahip çalıĢanlar, toplumsal 

sorumluluk ile örgütsel sadakat arasında bir bocalama veya bir çatıĢma yaĢarlar. Bu durumda, 

örgütsel kararsızlığa ve verimsiz iĢleyiĢe neden olabilmektedir (Bayram, 2005: 136). 

1.2.4.3. Yüksek 

Yüksek düzeyde bağlılığa sahip çalıĢanlar, örgüte son derece güçlü tutum ve 

eğilimlerle bağlılık gösterirler. Bu düzeyde bağlılık gösteren çalıĢan, meslekte baĢarı ve 

ücrette doyum sağlayabileceği gibi örgüt, iĢgörenin sadakatine karĢılık ona yetki devrederek 

ve onu üst pozisyonlara getirerek bir ödüllendirme sistemine layık olabilmektedir (Bayram, 

2005: 136; Akıncı, 2006: 28; Doğan ve Kılıç, 2007: 54). 

Feldman ve Moore (1982: 2) örgütsel bağlılığı yüksek düzeyde olan çalıĢanların, 

örgütün rekabetçi koĢullar altında baĢarıyla faaliyet göstermesine önemli katkılarda 

bulunduklarını belirtmiĢlerdir. Örgüt içi baĢarının sağlanabilmesi için belirli özelliklere sahip 

olmaları gerekmektedir. Bu özellikler (Uygur, 2007: 73): 
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1. Denetim ve disipline ihtiyaç duymazlar. 

2. Örgüt içi pozisyonları, bağlı oldukları örgütlere en iyi katkıyı sağlayacak bir araç 

olarak görürler. 

3. DavranıĢlarının güvenilirliği ve samimiyeti, daha çok kriz durumlarında kendini 

gösterir. 

Yalçın ve Ġplik‟e göre (2006: 396) örgütsel bağlılığı yüksek olan iĢgörenlerin, bağlılığı 

düĢük olan iĢgörenlere göre, üretime ve örgütsel faaliyetlere katılımları daha yüksek olmakta 

ve daha iyi performans sağladıkları görülmektedir. Aynı zamanda örgütsel bağlılıkları yüksek 

olan çalıĢanlar, örgütlerinin diğer üyeleriyle iyi iliĢkiler kurmaktadır.  

1.2.5. Örgütsel Bağlılığın Sonuçları 

Örgütlerine bağlılık duyan iĢgörenler, iĢletmenin amaçlarına ve değerlerine güçlü bir 

biçimde inanır, örgütünden gelecek emir ve beklentilere gönüllüce uyarlar. Ayrıca bu 

çalıĢanlar, amaç ve hedeflerin istenilen Ģekilde gerçekleĢtirilmesi için beklenti üstü çaba sarf 

eder ve örgütünde uzun yıllar daha kalmak için kararlılık gösterirler (Akıncı, 2006: 27). 

Örgütsel bağlılık, çalıĢanların bağlı bulundukları örgütlere karĢı hissettiği bağın 

gücünü ifade eder. Bağlılık duygusunun, çalıĢan performansın pozitif yönde etkileyeceğine 

inanılmakta, baĢka örnekler de vermek gerekirse örgütsel bağlılığın iĢe geç gelme, 

devamsızlık yapma ve isten ayrılma niyeti gibi istenmeyen durumları gözle görülür Ģekilde 

azalttığı ve ayrıca ürün/hizmet kalitesini olumlu yönde etkileyeceği konusunda araĢtırmalara 

rastlanmaktadır (Doğan ve Kılıç, 2007: 38). 

Örgütsel bağlılığın hem bireysel hem de örgütsel düzeyde, olumlu ve olumsuz 

sonuçları bulunmaktadır. Bu sonuçlar ayrıntılı olarak tablolar halinde verilecektir. 
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1.2.5.1. Örgütsel Bağlılığın KiĢisel Sonuçları 

Bu bölümde örgütsel bağlılığın kiĢisel sonuçları olumlu ve olumsuz Ģekilde bağlılık 

düzeylerine göre tablolaĢtırılmıĢ hali yer almaktadır.  

Tablo 1.2. Örgütsel Bağlılığın KiĢisel Sonuçları 

B
a

ğ
lı

lı
k

 D
ü

ze
y

le
r
i 

 

Olumlu Olumsuz 

D
ü

Ģü
k

 

 Bireysel yaratıcılık, yenilikçilik ve özgünlük, 

 Ġnsan kaynaklarının daha verimli kullanımı. 

 YavaĢ mesleki geliĢme ve ilerleme, 

 Dedikodu sonuçlu bireysel maliyetler, 

 Olası ihraç, ayrılma veya örgütsel amaçları 

bozma. 

O
rt

a
 (

Il
ım

lı
)  Ġleri düzeyde sahiplenme duygusu, güvenlik, 

yeterlilik, sadakat ve görev, 

 Yaratıcı iĢgörenler, 

 Bireysel kimliğin örgütten ayrı tutulması. 

 Sınırlı mesleki geliĢme ve ilerleme fırsatı, 

 Bağlılık düzeyinin düĢük, ılımlı veya yüksek 

olup olmadığının kolaylıkla anlaĢılamaması. 

Y
ü

k
se

k
 

 ĠĢgörenlerin mesleki geliĢme ve 

yeterliliklerinin artması, 

 Olumlu davranıĢların ödüllendirilmesi, 

 ĠĢgörenlerin iĢlerini tutkuyla yapmalarının 

sağlanması. 

 Bireysel geliĢme, yaratıcılık, yenilikçilik ve 

hareket olanaklarının bastırılması, 

 DeğiĢime karĢı bürokratik direnç, 

 Sosyal ve ailevi iliĢkilerde gerilim, 

 ĠĢgörenler arasındaki dayanıĢmanın 

yetersizliği, 

 Görev dıĢında da örgütün bir araya gelmesi 

için sınırlı zaman ve enerji. 

Kaynak: Doğan ve Kılıç, 2007: 53 
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1.2.5.2. Örgütsel Bağlılığın Örgütsel Sonuçları 

Bu bölümde bir önceki bölümde olduğu gibi örgütsel bağlılığın örgütsel sonuçları 

olumlu ve olumsuz Ģekilde bağlılık düzeylerine göre tablolaĢtırılmıĢ hali yer almaktadır.  

Tablo 1.3. Örgütsel Bağlılığın Örgütsel Sonuçları 

B
a

ğ
lı

lı
k

 D
ü

ze
y

le
ri

 

 

Olumlu Olumsuz 

D
ü

Ģü
k

 

 DüĢük performanslı iĢgörenlerin örgütten 

ayrılması ile örgütte yeni iĢgörenler alma ve 

örgütsel morali yükselterek iĢgücü devir 

hızını azaltma, 

 Örgüt içi dedikoduların örgüt için yararlı 

olabilecek sonuçları. 

 Yüksek iĢ devir, gecikme, devamsızlık, 

örgütte kalmaya isteksizlik, düĢük iĢ kalitesi, 

örgüte sadakatsizlik, örgüte karĢı yasa dıĢı 

faaliyetler, 

 Sınırlı rol üstü davranıĢ, rol modeline zarar 

verme, zarara yol açıcı dedikodu, iĢgören 

üzerinde sınırlı örgütsel kontrol. 

O
rt

a
 (

Il
ım

lı
) 

 Artan iĢgören kıdemi, 

 Sınırlı ayrılma isteği, 

 Sınırlı iĢ devri, 

 Yüksek iĢ tatmini. 

 ĠĢgörenlerin daha fazla görev alma ve 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢlarının 

sınırlanması, 

 ĠĢgörenlerin görevleri iĢ dıĢındaki bireysel 

beklentileri dengelemesi, 

 Örgütsel etkinliğin azalması. 

Y
ü

k
se

k
 

 Güvenli ve istikrarlı iĢgücü, 

 Daha yüksek üretim için iĢgörenlerin 

örgütsel beklentileri kabul etmesi, 

 Görev ve performans açısından iĢgörenler 

arasında yüksek rekabet, 

 Örgütsel amaçların karĢılanabilmesi. 

 Ġnsan kaynaklarının verimsiz kullanımı, 

 Örgütsel esneklik, yenilikçilik ve uyum 

yoksunluğu, 

 GeçmiĢteki politika ve süreçlere aĢırı güven 

duyma, 

 AĢırı çaba gösteren iĢgörenlere öfke ve 

düĢmanlık besleme, 

 Örgüt yararına yasadıĢı ve etik olmayan 

eylemlere giriĢme. 

Kaynak: Doğan ve Kılıç, 2007: 53 
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1.3. Motivasyon 

Günümüzde hizmet sektörü olağanüstü bir Ģekilde yaygınlaĢarak tarım ve sanayi 

sektörünü geride bırakmıĢtır (Kılıç ve Çoban, 2015: 376). Hizmet sektörünün önemli bir 

parçası olan otel iĢletmeleri kârlıklarını sürdürebilmek için müĢterilerine kaliteli hizmet 

sunabilmek ve müĢterilerinin memnuniyetlerini sağlamak zorundadırlar. Otel iĢletmelerinin 

bu hedeflerini gerçekleĢtirebilmeleri ancak ve ancak iyi eğitilmiĢ ve geliĢtirilmiĢ, her konuda 

bilgi sahibi, deneyimli ve iyi motive olmuĢ çalıĢanlarla gerçekleĢtirebilir (Tanrıverdi ve 

Oktay, 2001: 40). 

Ġyi çalıĢan bir sistemin ön koĢulu ancak iyi motive olmuĢ çalıĢanlarla mümkündür 

(Hakmal vd., 2012: 181) ve çalıĢanların motive olmadan, davranıĢa geçmesi pek mümkün 

görülmemektedir (Yıldırım ve Arslan, 2015: 24). 

Örücü ve Kanbur‟a göre (2008: 85) “motivasyon bir örgütte yer alan insan 

davranıĢlarını etkileyen, yönlendiren ve davranıĢa neden olan faktörlerin baĢında gelir ve 

örgütsel davranıĢta önemli bir yeri olan olgudur”. Aynı zamanda motivasyon, “örgüt 

yönetimlerinin, çalıĢanların iĢ devamı, iĢe sürekliliği ve performans düzeyini artırma 

açısından üzerinde durduğu önemli bir konudur” (Kurt, 2005: 286). 

Örgütlerde, örgütün çalıĢanından beklentileri ile çalıĢanın örgütünden beklentileri 

arasından bir denge kurulması gerekmektedir. Yöneticilerin bu dengeyi kurabilmesi için 

çalıĢanları harekete geçirecek güdülerin neler olduğunu bilmesi ve bu güdüleri nasıl 

etkileyebileceklerini belirlemeleri gerekir (Akgündüz, 2013: 132).  

1.3.1. Motivasyon Kavramı 

Motivasyonun günümüzde yönetim psikolojisinin en önemli konularından biri 

olmasının nedeninin, sanayi devriminden sonraki geliĢmeler olduğu düĢünülmektedir (Kurt, 

2005: 287). Günümüzde, özellikle, ileri sanayi toplumlarında otomasyona geçilmesi çalıĢanın 

iĢinden elde ettiği tatmini azaltıcı bir rol oynamıĢtır (Eren, 2003: 553). 

Koçel‟e göre (2005: 634) motivasyonun iki önemli özelliği bulunmaktadır. Bu 

özelliklerden ilki motivasyon kiĢisel bir olaydır. Birisini motive eden herhangi bir durum veya 

olay baĢkasını motive etmeyebilir. Ġkincisi motivasyon ancak insanın davranıĢlarında 

gözlenebilir. Sonuç olarak güdüleme, fizyolojik veya psikolojik bir eksiklik ya da 

gereksinmeyle baĢlayan bir süreçtir (Tınaz, 2012: 6). 
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1.3.1.1. Motivasyon Tanımları 

Motivasyon (güdüleme), Latince “motive” teriminden türemiĢtir (Örücü ve Kanbur, 

2008: 86), “motive” teriminin Türkçe karĢılığı “güdü, saik veya harekete geçirici” olarak 

belirlenebilir (Eren, 2012: 498) ve motivasyon (güdüleme) kelimesinin dilimizde tam 

karĢılığını bulmak oldukça zordur (Yıldırım, 2007: 4). 

Motivasyonun pek çok tanımı bulunmaktadır. Bunun sebebi ise temelde psikolojik bir 

konu olan motivasyona, araĢtırmacılar tarafından farklı Ģekillerde yaklaĢılmasıdır (Tanrıverdi 

ve Oktay, 2001: 34). Motivasyon konusundaki yapılmıĢ tanımların üç temel unsuru 

bulunmaktadır. Bu unsurlar; harekete geçirme, kanalize etmek ve davranıĢı sürdürme olarak 

ifade edilebilir. Hangi sektörde olursa olsun örgütlerin ortak hedefi çalıĢanların çabalarını 

örgütsel amaçları gerçekleĢtirmeye doğru yoğunlaĢtırmaktır (Akın Acuner, 2010: 35). 

Bu tanımlardan bazıları; 

Uçkun ve Pelit‟e göre (2003: 50) “motivasyon, insanları harekete geçiren, iĢ yapmaya, 

üretmeye yönelten duygu, düĢünce ve dürtülerin bütününü ifade etmektedir”. 

Tanrıverdi ve Oktay‟a göre (2001: 34) motivasyon, “insanların arzuladıkları hedeflere 

ulaĢabilmeleri için içlerinde hissettikleri baĢarıya karĢı olan istek ve inancı açığa vurmaları 

sonucu, baĢarı için daha fazla çaba göstermeleridir”. 

 Fındıkçı‟ya göre (2000: 373) motivasyon, “insanları harekete geçiren ve hedefleri 

doğrultusunda yönlerini belirleyen, onların, düĢünceleri, inançları, kısaca arzu, ihtiyaç ve 

korkularıdır”. 

Kılıç ve Çoban‟a göre (2015: 369) motivasyon, “insanları harekete geçiren, 

yönlendiren ve bir amacı gerçekleĢtirmek için onları zorlayan bir dizi kuvvetlerdir”. 

Ergün‟e göre (2005: 69) motivasyon, “bir veya birkaç insanı, belirli bir yöne (gaye ve 

amaca) doğru devamlı bir Ģekilde harekete geçirmek için yapılan çabaların toplamıdır”. 

Dündar vd. (2007: 3) motivasyonu, “arzu edilen iĢ davranıĢlarını baĢlatan, yönelten ve 

devam ettiren bir olgu” olarak tanımlamıĢlardır. 

Bentley‟e göre ise (2002: 180) motivasyon, “insanın içinde bulunan, o insanın olumlu 

veya olumsuz belli bazı eylemlerde bulunmasını ve belirli bireysel isteklerine ulaĢmasını ve 

böylece tatmin olmasını sağlayan güçtür”. 

Bu tanımları bir araya getirdiğimizde, motivasyon kavramının temelinde üç faktörün 

bulunduğu görebiliriz. Bu faktörler (Tınaz, 2012: 6); 

 Bireyin öz yapısında gizli bulunan ve onun çeĢitli Ģekillerde davranmasını 

sağlayan güçler ve bu güçleri harekete geçiren çevresel faktörler aracılığıyla 

davranıĢın tetiklenmesi, 
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 Belli bir hedefe ulaĢılmak üzere tutumun yönlendirilmesi, 

 Bireyler tarafından algılanan amaçlar doğrultusunda davranıĢın o yönde devam 

ettirilmesi, Ģeklinde sıralanabilir. 

1.3.1.2. Motivasyonun Önemi 

Konaklama iĢletmeleri açısından son derece önemli bir yere sahip olan çalıĢan 

yönetiminin, iĢgören seçimi, iĢgören eğitimi, iĢgören değerlemesi, iĢ analizi, iĢ tanımları, 

ücretlendirme, sosyal hizmetler ve iĢ tasarımı gibi görevlerinin yanında iĢgören motivasyonu 

da konaklama iĢletmeleri açısından gerçekleĢtirilmesi gereken en önemli fonksiyonlardan 

biridir (Tanrıverdi ve Oktay, 2001: 35). 

Konaklama iĢletmelerinde iĢlerin büyük bir kısmı hizmete yönelik olduğu için, iĢletme 

çalıĢanlarını güdüleyebilmek çoğunlukla da onların iĢlerinden tatmin edilmesiyle de ilgilidir. 

Çünkü iĢinden tatmin olan bir çalıĢanın performansı, örgüte katacağı katma değeri ve 

verimliliği daima üst noktada olacaktır (Uçkun ve Pelit, 2003: 53). 

Farklı araĢtırmacılarca motivasyonunu iĢletme içerisindeki yeri ve önemi üzerine 

çalıĢmalar yapılmıĢtır. Bu çalıĢmalardan bazıları; 

Hakmal vd.‟ne göre (2012: 181-182) “çalıĢanların motivasyonlarının sağlanması, iĢ 

hayatının önemli konuları arasında yer almaktadır. Çünkü motivasyon hem çalıĢanın hem de 

örgütün performansında önemli rol oynamaktadır”. 

Yıldırım‟a göre (2007: 1) “motivasyon hayatın her alanında insanın karĢısına çıkan 

önemliliği tartıĢılmaz bir konu olup, özellikle çalıĢma hayatında baĢarıyı etkileyen faktörlerin 

baĢında gelmektedir”. 

Tanrıverdi ve Oktay‟a göre (2001: 33) “çalıĢan yönetiminde uygulanan yönetsel 

araçlardan biri ve iĢletmelerin baĢarıya ulaĢmasındaki kilit öneme sahip olan çalıĢan 

motivasyonu iĢletmelerde gerçekleĢtirilmesi çok güç ve zorunlu bir unsurdur”. Yine aynı 

yazarlar (2001: 41), konaklama iĢletmelerinde çalıĢan motivasyonu, hem ülke turizminin hem 

de konaklama iĢletmelerinin daha baĢarılı olmaları açısından üzerinde durulması gereken 

önemli bir konudur. 

Motivasyonun hem yöneticiler hem de çalıĢanlar açısından önemi ayrıntılı olarak 

incelenmiĢtir. 
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1.3.1.2.1. Motivasyonun Yöneticiler Açısından Önemi 

Günümüz Ģartlarında yöneticilik için iyi bir eğitim almıĢ olmak ve deneyimli olmak 

yeterli olmayıp yöneticilik görevini üstlenecek kiĢilerin, tüm çalıĢanları, gereksinimlerini 

dikkate alarak örgütsel amaçlarının doğrultusunda motive edebilme yeteneğinin kesinlikle 

bulunması gerekmektedir (Tınaz, 2012: 14). 

Çünkü yöneticinin baĢarısı, çalıĢma ekibinin örgütsel amaçlar doğrultusunda 

çalıĢmasına; bilgi, yetenek ve güçlerini tam olarak bu doğrultuda harcamasına bağlıdır. Farklı 

bir anlatımla motivasyon ile performans çok yakından iliĢkilidir. Motive olmayan personelin 

performans göstermesi beklenmemelidir (Koçel, 2005: 633). 

1.3.1.2.2. Motivasyonun ÇalıĢanlar Açısından Önemi 

ÇalıĢanların motivasyonlarının sağlanması, personelin insan olarak fiziksel, ruhsal, 

toplumsal, örgütsel, yönetsel ve iĢlevsel ihtiyaçlarının örgütün amaç ve ihtiyaçları 

doğrultusunda her insana özgü araç ve yöntemlerle karĢılanarak, belli politikalar yardımı ile 

çalıĢanların davranıĢlarına bu yolda biçim ve yön verilmesi sürecidir (GümüĢ ve Sezgin, 

2012: 6). 

ÇalıĢanlar, motivasyonunu önemini anlamıĢlarsa, hem kendi gereksinimlerini hem de 

bu gereksinimlerini nasıl gidereceklerini iyi belirlemiĢler demektir. Böylece iĢgörenler, 

kendilerini ve çevrelerini iyi tanırlar. Bu anlayıĢın kabullenildiği iĢletmelerde, hem 

iĢgörenlerin kendi aralarında hem de iĢgörenlerle üst yöneticileri arasında sağlam ve dostça 

iliĢkiler kurulmuĢ demektir. Belirli aralıklarla yapılacak toplantılarla ürün/hizmet kalite ve 

verimliliğinin artırılması konusunda iĢgörenlerin görüĢleri alınması ve bu kararların 

uygulanması ile sonuçların paylaĢılması, bireysel motivasyonunu büyük ölçüde artıracaktır 

(Tınaz, 2012: 16).  

1.3.1.3. Motivasyonun Tarihsel GeliĢimi 

20. yüzyılın baĢlarında motivasyonla ilgili gerçekleĢtirilmiĢ çalıĢmaların büyük 

çoğunluğunun kuramsal olmadığı bilinmektedir. 20. Yüzyılın 20 yılında motivasyon 

çalıĢmaları ağırlıklı olarak mühendisler tarafından gerçekleĢtirilmiĢ olup; bu dönemde yapılan 

araĢtırmalar, paranın en önemli motivasyon unsuru olduğunu ortaya koymuĢtur. 1930‟lu 

yıllara gelindiğinde ise endüstriyel ve organizasyonel psikologlar daha önemli unsurların (iĢ 

güvenliği, tanınma, statü vb.) olduğunu ortaya koymuĢtur. Yapılan araĢtırmalar sonucunda 

mutlu çalıĢanların verimli çalıĢanlar olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bireylerin iĢ hayatındaki 

motivasyonlarını inceleyen ve açıklayan kuramsal çalıĢmalar ise 1960‟lı yıllarda geliĢmeye 

baĢlamıĢtır (Akın Acuner, 2010: 38).  
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“Motive” teriminden türemiĢ olan motivasyonu, Nelson ve Quick (2003) “amaç odaklı 

davranıĢ yaratma ve sürdürme süreci olarak”; Luthans (1992) “bir amaca yönelik davranıĢ ya 

da güdüyü baĢlatan fizyolojik veya psikolojik bir eksiklik veya ihtiyaç” olarak ifade etmiĢtir 

(Akgündüz, 2013: 133). 

1.3.2. Motivasyon ÇeĢitleri 

Birey gereksinmelerinden kaynaklanan güdüler, oluĢma biçimleri, yönleri ve Ģiddetleri 

gibi ölçütlere dayanarak çeĢitli sınıflandırmalara tabi tutulabilirler. Güdüler, bireysel 

davranıĢları etkilediği ölçüde önem taĢırlar ve bu davranıĢlar, bilinçli ya da bilinçsiz olabilir. 

Bu açıklamalar neticesinde güdüler dört bölüme ayrılmaktadır. Bunlar; Ġç güdüler, fizyolojik 

motivasyon, sosyal motivasyon ve psikolojik motivasyondur (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001: 

123). 

1.3.2.1. Ġç Güdüler 

Canlı türlerinin öyle davranıĢları vardır ki, bunlar, bir ihtiyacın giderilmesinde, ne 

geçmiĢteki öğrenmelerle ne de alıĢkanlıklarla iliĢkin olmayıp kendileri bir hüner davranıĢı 

özelliği gösterirler. ġayet davranıĢtaki hüner özelliğini, organizmanın, sinir sistemindeki 

yatkınlıkla, geçmiĢteki öğrenme ve hüner kazanmalarla, kasal ve hareki alıĢkanlıklarla 

açıklanamayan, bu tip davranıĢlara içgüdü denir (Öztabağ, 1970: 43) 

Ġçgüdüler, kiĢileri doğal nitelik taĢıyan ihtiyaçlara yönelten istem dıĢı davranıĢlardır 

(Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001: 123). Ġnsanları hayvansal (türsel) ve doğal nitelikli davranıĢlara 

yönelten doğuĢtan kazanılmıĢ güç dinamikleri olarak da tanımlanabilir (Silah, 2005: 90). 

Öğrenmeye dayanmayan ve insanın doğal gereksinimlerinden kaynaklanan bilinçsiz 

davranıĢlardır (Çelik, 2010: 16). 

Ġçgüdüler bilinçsiz olarak gerçekleĢen belirli refleksler ve doğal davranıĢların sonucu 

olarak evrensel bir düzeni yansıtırlar. Ancak bireylerin bilinçli davranıĢlarını açıklamada 

içgüdülerin yeri yoktur (Silah, 2005: 91). Herhangi bir davranıĢın içgüdüsel olarak 

nitelendirilebilmesi için bu özellikleri taĢımak sorundadır (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001: 123-

124): 

 Kesin bir fizyolojik neden bulunması gerekir. 

 Ġçgüdüsel olarak gerçekleĢtiği düĢünülen davranıĢın hayvanlar âleminde evrensel 

niteliğinin olması gerekir. 

 Ġçgüdüye dayalı olduğu düĢünülen davranıĢların öğrenme süreci sonunda 

değiĢmemesi gerekir. 
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1.3.2.2. Fizyolojik Motivasyon 

Çelik‟e göre (2010: 16) fizyolojik güdülere organik güdüler de denilmektedir, 

“organizmanın yaĢamını sürdürebilmek için gidermek zorunda olduğu temel gereksinimlerden 

kaynaklanan güdülerdir. Organizmanın varlığını ve soyunu sürdürme ihtiyacından doğarlar ve 

doğuĢtan itibaren etkili olurlar”. 

Bu tür güdüler insanın yaĢamını devam ettirebilmesi için gerekli olan temel ve birincil 

gereksinimlerin elde edilmesine yönelmiĢ güdülerdir. Fizyolojik güdülere “yarı bilinçli yarı 

bilinçsiz güdüler” demek olasıdır. Kaynağını fizyolojik ihtiyaçlardan alan güdülere örnek 

olarak ise beslenme, giyinme, ısınma, barınma vs. gösterilebilir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001: 

124). 

1.3.2.3. Sosyal Motivasyon 

Toplumun arzuladığı davranıĢlar, kiĢinin hedeflediği davranıĢ Ģekilleri için güdüleyici 

rol oynar. Bu güdüler sosyal kaynaklıdır ve toplum hayatı içinde eğitim, öğrenme ve 

alıĢkanlıklar sonucu meydana gelen iç dinamikleri etkileyen güçlerdir (Silah, 2005: 91). 

Ġnsanlar sık sık bir araya gelirler ve iĢ - güç birliği sağlarlar ve zamanı nasıl en verimli Ģekilde 

değerlendirebiliriz sorusuna cevap ararlar. Bu yolda gayret gösterirken toplumsal kurallardan, 

yasalardan, alıĢkanlıklardan ve geleneklerden bağlarını koparmazlar (Sabuncuoğlu ve Tüz, 

2001: 125). 

Sosyal özellikte bulunan motivlerin önemli olanlarından bazılarını aĢağıda 

sıralanmıĢtır. Bu liste hiçbir zaman tam ve kesin değildir, ancak nelerin insan davranıĢları için 

bir enerji kaynağı olabileceğini ve onu daha çok gayrete getireceğini göstermesi bakımından 

bu liste önemli sayılır (Öztabağ, 1970: 45-46). 

1. Toplum tarafından beğenilmek, takdir edilmek, tanınmak, kıymeti bilinmek ve 

methedilmek ihtiyacı, 

2. Emniyet ve her türlü tehlikelerden kurtulmak arzusu, hor görülmek korkusu ve 

diğer her çeĢit korkular, 

3. Kuvvetli olmak, efendilik, hükmetmek, üstün olmak, haklı olduğunu kabul 

ettirmek isteği, 

4. Macera, yeni yaĢantılar elde etmek, hürriyet, beyhude ve anlamsız bir adam 

olmaktan kurtulmak, yeknesak hayattan kurtulmak arzusu, 

5. ArkadaĢlık, sevgi ihtiyacı, 

6. BaĢkalarını korumak, yardım etmek arzusu (özellikle, kadın, çocuk, yaĢlı ve 

zayıfları yardımsızları himaye etmek isteği), 
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7. BaĢarılı iĢler görmek, mükemmellik ve iyi bir iĢ görmüĢ olmak arzusu, 

8. Yakmak, yıkmak, saldırmak ve hiddet ihtiyacı Ģeklinde sıralanabilir. 

1.3.2.4. Psikolojik Motivasyon 

Psikolojik güdüler, insanlar için doğuĢtan veya sonradan kazanılan güdülerdir. Bu 

güdülerin yapısı kiĢilerin bireysel ve davranıĢsal modellerini oluĢturur. Diğer yandan 

psikolojik ihtiyaçlardan kaynaklanan motivasyonların akıĢını izlemek belki mümkündür, 

ancak nedenlerini anlayıp bulmak kolay değildir. Psikolojik güdülerin analizini yapmak 

fizyolojik ve sosyal güdülerden daha zordur (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2001: 126). 

Psikolojik özellikte bulunan motivlere örnek olarak kiĢisel takdir, görev sorumluluğu, 

hissetme ihtiyacı, Ģefkat duyma, yarıĢma, bazı Ģeylere sahip olma ve bazı kimselerle birlikte 

olma ve onları arama arzusunu sayabiliriz. Bu grup ihtiyaçlar pek açığa vurulmamakla 

birlikte, insan yönetimini çok fazla etkilemektedir (Çelik, 2010: 18). 

1.3.3. Motivasyon Kuramları 

Literatürde iĢ motivasyonuna iliĢkin birçok kuram bulunmaktadır (Ergül, 2005: 69; 

Dündar vd., 2007: 2; Yıldırım ve Arslan, 2015: 24) ve bu kuramlar, çalıĢanların hangi 

faktörlere bağlı olarak motive olduklarını ifade etmektedir (Keser, 2009: 89). Literatürde yer 

alan bazı kuramlar, kiĢilerin ihtiyaçlarının bir ifadesi olan motivasyon araçları, dolayısı ile 

kiĢinin içinde olan faktörlere ağırlık verirken, diğer bazıları teĢviklere yani kiĢinin dıĢında 

olan, kiĢiye dıĢarıdan verilen faktörlere ağırlık vermektedir (Uçkun ve Pelit, 2003: 50).  

Motivasyonunun anlaĢılmasına katkı sağlayan kuramlar, “kapsam kuramları” ve 

“süreç kuramları” olmak üzere iki ana grupta incelenebilir (Ergül, 2005: 69; Gürüz ve 

Özdemir Yaylacı, 2005: 78; Tınaz, 2012: 6; Akgündüz, 2013: 134; Kurgun, 2013: 74). 

Kapsam kuramları daha çok içsel faktörlere ağırlık verirken, süreç kuramları dıĢsal faktörlere 

ağırlık verir (Örücü ve Kanbur, 2008: 86; Uçkun ve Pelit, 2003: 50). Daha ayrıntılı olarak 

açıklamak gerekirse, kapsam kuramları, kiĢileri yönlendiren, harekete geçiren ve davranıĢını 

durduran bireysel faktörleri ele alırken, süreç kuramları, kiĢilerin davranıĢlarının nasıl 

yönlendirileceğini veya yavaĢlatılacağını açıklayan faktörleri ele alır (Gürüz ve Özdemir 

Yaylacı, 2005: 78). 
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1.3.3.1. Motivasyonda Kapsam Kuramları 

Tınaz‟a göre (2012: 6) “çalıĢma yaĢamında istenmeyen iĢ davranıĢlarının, düĢük 

performansın, iĢ doyumsuzluğunun ortaya çıkmasının nedeni, çalıĢanların gereksinmelerinin 

karĢılanamamasıdır”. Kapsam kuramları, davranıĢları güdüleyen farklı ihtiyaçların 

belirlenmesi üzerine odaklanır ve bu ihtiyaçlar belirlendiği ve doyurulduğu takdirde, 

bireylerin motive olabilecekleri varsayılır (Akın Acuner, 2010: 38). Eğer yönetici çalıĢanını 

belirli Ģekillerde (yönlerde) davranmaya zorlayan bu faktörleri anlayabilir ve kavrayabilirse, 

bu faktörlere hitap etmek suretiyle personelini daha iyi yönlendirilebilir. Yani onları örgüt 

amaçları doğrultusunda davranmaya sevk edebilir (Koçel, 2005: 637). 

En bariz “Kapsam Teorileri”, dört tane olarak karĢımıza çıkmaktadır. Bunlar: 

Maslow‟un “Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Kuramı”, Alderfer‟in “ERG Kuramı”, Herzberg‟in “Çift 

Faktör Kuramı” ve McClelland‟ın “BaĢarı Gereksinimi Kuramı”‟dır (GümüĢ ve Sezgin, 2012: 

7). 

1.3.3.1.1. Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Kuramı 

Motivasyon kuramları arasında en çok bilineni Maslow‟un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi 

Kuramıdır (Koçel, 2005: 637). Abraham H. Maslow tarafından 1943 yılında geliĢtirilen bu 

kurama göre Maslow, insan davranıĢlarını yönlendiren en önemli etkenin ihtiyaçlar olduğunu 

savunmuĢtur (Zeynel, 2014: 57). ĠĢletme yöneticileri eğer çalıĢanlarının hangi ihtiyacını 

tatmin etmek istediğini bilebilirse, o ihtiyaçlarını tatminini sağlayabileceği ortamı yaratarak 

onların belirli yönde davranmalarını sağlayabilir. Bu yaklaĢımın esas aldığı motivasyon 

sürecini ġekil 1.10‟daki gibi göstermek mümkündür (Eren, 2003: 638). 

 

ġekil 1.10 Motivasyon Süreci 

Kaynak: Eren, 2003: 638 
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BeĢ ayrı grupta toplanan insan ihtiyaçları aĢağıdan yukarıya doğru sıralanmaktadır ve 

bu ihtiyaçların tatmini ile motivasyon sağlanabilir (Maslow, 1987: 18-22; Tanrıverdi ve 

Oktay, 2001: 36; Eren, 2003: 559; Barutçugil, 2004: 375; Ünsalan ve ġimĢeker, 2013: 118). 

 

ġekil 1.11 Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi 

Kaynak: Koçel, 2005: 639; Yıldırım, 2007: 7 

Kuramda yer alan ihtiyaçlara örnekler vermek gerekirse (Eren, 2003: 559; Öztekin, 

2010: 158)  

1) “Fizyolojik Ġhtiyaçlar” (Yeme, içme, barınma, hayatı devam ettirme…), 

2) “Güvenlik Ġhtiyaçları” (Hastalık, yaĢlılık vb. hallerde geleceği garantiye alma…), 

3) “Ait olma ve Sevgi Ġhtiyacı” (kendi kendini anlama, Ģefkat…), 

4) “Değer Ġhtiyacı” (Prestij, baĢarı, saygı görme…), 

5) “Kendine Güncel Kılma (Yaratma ve baĢarma) Ġhtiyaçları” (Görevi orijinal ve 

yaratıcı bir biçimde yapma arzusu, kiĢisel yaratıcılık ve keĢif yapma ve bilimsel 

buluĢ…). 

Maslow‟un “ihtiyaçlar hiyerarĢisi” kuramını özetlemek gerekirse; Maslow‟a göre tüm 

insanların yaĢayabilmesi / varlığını sürdürebilmesi için temel ihtiyaçları vardır (Öztekin, 

2010: 153). Her Ģeyden önce ihtiyaçlarını karĢılayamayan insan mutsuz olur. Ġnsanın amacı en 
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Ģiddetlisinden baĢlayarak ihtiyaçlarını karĢılamaktır (Yaman, 2009: 74). Bu beĢ gereksinme, 

önem sırasına göre hiyerarĢik bir düzen içinde sıralanmıĢtır. Bu kurama göre, bir bireyin alt 

düzey gereksinmeleri doyurulmadıkça, üst düzey gereksinmeler o birey için önem taĢımaz. 

Alt düzey gereksinmeler doyurulduğunda, bir üst düzeydeki gereksinmeler ortaya çıkar ve bu 

kez bu gereksinmeler davranıĢı etkilerler (Tınaz, 2012: 8). Özelikle ihtiyaçların kendi 

içlerindeki öncelik sıralaması yere, zamana ve kiĢinin içinde bulunduğu duruma göre 

değiĢebilmektedir (Öztekin, 2010: 157). 

 

ġekil 1.12 Ġhtiyaçların Ortaya ÇıkıĢ Noktaları 

Kaynak: Eren, 2012: 507 

Maslow tarafından geliĢtirilmiĢ olan bu yaklaĢımın gerçeğe yansıtma derecesini 

araĢtıran pek çok araĢtırmaya rastlanmaktadır. Bu araĢtırmaların bir kısmı bu yaklaĢımın 

varsayımlarını doğrularken, diğer bir kısmı ise doğrulamamıĢtır. Bütün bu araĢtırmalara 

rağmen ihtiyaçlar hiyerarĢisi yaklaĢımı basitliği, anlaĢılırlığı ve mantıklı oluĢu gibi 

nedenlerden dolayı en çok bilinen motivasyon teorisi olmuĢtur (Yıldırım, 2007: 8). 

1.3.3.1.2. Alderfer’in VIG (VaroluĢ-ĠliĢki Kurma-GeliĢme) Kuramı 

Clayton Alderfer, Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisini basitleĢtirerek bu motivasyon 

kuramını oluĢturmuĢtur (Koçel, 2005: 643; Yıldırım, 2007: 11; GümüĢ ve Sezgin, 2012: 11). 

Bu kurama göre ihtiyaçlar somutluk durumlarına göre sıraya koyulmuĢtur (Akın Acuner, 

2010: 42) ve ihtiyaçlar üç farklı grupta toplanmıĢtır. Bunlar kurama adını veren “varoluĢ” 

(existence), “iliĢki kurma” (relatedness) ve “geliĢme” (growth) ihtiyaçlarıdır (Çetinkanat, 

2000: 16; Barutçugil, 2004: 376; GümüĢ ve Sezgin, 2012: 11; Tınaz, 2012: 8). 
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Maslow‟un “Ġhtiyaçlar HiyerarĢisindeki” ihtiyaç sıralaması daha basittir, ancak iki 

kuramda da prensip yine aynıdır. Öncelik alt düzeylerdeki ihtiyaçların tatmin edilerek üst 

düzeydeki ihtiyaçların tatmine geçilmelidir (Koçel, 2005: 643). 

 

ġekil 1.13 Alderfer’in VIG Kuramı Motivasyon Düzeyleri 

Kaynak: Koçel, 2005: 644 

Alderfer ile Maslow‟un ihtiyaçları arasında bazı benzerlikler görülmektedir. Kabaca, 

varoluĢ ihtiyaçları fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçlarına karĢılık gelir. ĠliĢki kurma ihtiyacı, 

sosyal ihtiyaçlar ve kendine güven ihtiyaçlarına benzemekte iken; geliĢme ihtiyaçları ise 

kendini gerçekleĢtirme ihtiyacına denktir (Eren, 2003: 566; Yıldırım, 2007: 11; Akın Acuner, 

2010: 42). 

Söz edildiği gibi bu kuramda üç grup ihtiyaçtan söz edilmektedir. Bu ihtiyaçları 

ayrıntılı olarak incelemek gerekirse (Eren, 2003: 565); 

1) “VaroluĢ Ġhtiyacı”: fiziksel olarak hayatta kalma ve neslini devam ettirme, bunun 

için her türlü tehlikeden uzak durup güvencede olmayla iliĢkindir. 

2) “ĠliĢki Kurma Ġhtiyacı”: baĢka insanlarla hem çalıĢma ortamında ve hemde diğer 

sosyal yaĢamda iyi iliĢkiler kurma ve devam ettirmeye iliĢkindir. 

3) “GeliĢme Ġhtiyacı”: insanın beĢeri potansiyelini geliĢtirme, bireysel geliĢme 

ihtiyaçlarına destek olmaya iliĢkindir. 

1.3.3.1.3. Herzberg’in Çift Etmen Kuramı 

Motivasyon ve bunu etkileyen faktörlerin tanımlanmasında birçok teori üretilmiĢ olup 

bunlar içinde halen geçerliliğini devam ettirmekte olan (Tanrıverdi ve ġahin, 2014: 132) ve F. 

Herzberg tarafından geliĢtirilen “Çift Etmen Kuramı”, “Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi YaklaĢımından” 

sonra, en çok bilinen motivasyon kuramı durumundadır (Koçel, 2005: 641). 

Herzberg‟in çift faktör teorisi “çeĢitli değer sistemleri içinde çalıĢanın, çalıĢma 

ortamından neler beklediği ve çalıĢanları neyin daha fazla motive ettiğini, hangi çalıĢma 

koĢullarının tatmin edici olmadığı ve iĢe karĢı isteksizlik meydana getirdiğini belirlemeyi 

amaçlamıĢtır” (Kaya vd., 2013: 4). Herzberg çalıĢma ortamındaki etmenleri iki grupta 

toplamıĢtır, bunlardan ilki tatmin edici faktörler “motivasyon” olarak adlandırılmıĢ ve diğer 

grubu ise tatmin sağlamayan “hijyen” faktörler olarak ifade etmiĢtir (Tanrıverdi ve Oktay, 
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2001: 36; Kurt, 2005: 288; Yıldırım, 2007: 8-9; Öztekin, 2010: 159; Tanrıverdi ve ġahin, 

2014: 132). Bu kuramın varsayımlarına göre insanın iĢyerinde karamsar olmalarına neden 

olan ve iĢten ayrılmasına ve tatminsizliğine sebebiyet veren hijyenik etmenler ile örgütlerde 

çalıĢanları mutlu kılan, iĢyerine bağlayan özendirici (teĢvik edici) ya da doyum sağlayan 

faktörlerin birbirinden ayrılması gerekmektedir (Eren, 2003: 568). 

Özetlemek gerekirse; Herzberg‟e göre; insanları güdüleyen ya da motive eden iki 

“etmen” kümesi vardır. Bunlardan birincisi; sevgi, saygı, ödül, kendini gerçekleĢtirme 

güdüleri olarak sayabileceğimiz etmen grubudur ve bu etmenler insanları doyuma 

ulaĢtırmaktadır. Ġkinci etmen de; insanları doyumsuzluğa sürükleyen güdüler grubu olarak 

sayabileceğimiz, ücret, iĢ güvenliği, çalıĢma koĢulları gibi faktörlerdir (Öztekin, 2010: 160). 

Maslow‟un “ihtiyaçlar hiyerarĢisi” ile Herzberg‟in “çift etmen kuramını” 

karĢılaĢtırmak gerekirse aslında bu iki yaklaĢım temelde birbirinin neredeyse aynısıdır. Diğer 

bir deyimle, Maslow‟un “fizyolojik”, “güvenlik” ve “sevgi” ihtiyaçları Herzberg‟in “hijyen” 

etmenleriyle özdeĢ olmaktadır. Diğer taraftan, Maslow‟un “değer”, “baĢarı takdiri”, “terfi” 

ihtiyaçları ile “kendini gerçekleĢtirme ve çevrede tanınma” ihtiyaçları ise Herzberg‟in 

“özendirici (teĢvik edici)” faktörleriyle eĢ anlamlı olmaktadır (Eren, 2003: 570; Öztekin, 

2010: 159). 

Herzberg‟in bu teorisinin yöneticiler tarafından yaygın olarak kullanılmasının en 

önemli nedenlerinden biri, teorinin iĢ ile ilgili terimleri kullanmıĢ olmasıdır. Fakat bazı 

uygulamalı araĢtırma sonuçlarında, Herzberg‟in teorisinin varsayımları doğrulanmamaktadır 

(Koçel, 2005: 643). 

1.3.3.1.4. McClelland’ın BaĢarı Gereksinimi Kuramı 

“KazanılmıĢ ihtiyaçlar teorisi” adıyla da bilinen bu teoride McClelland, insanların 

ihtiyaçlarını öğrenme yoluyla sonradan kazandıklarını savunmuĢ ve kazanılan bu ihtiyaçları 

sınıflamıĢtır (Yıldırım, 2007: 10). McClelland‟a göre ihtiyaçlar, bireylerin kiĢisel 

özelliklerinin bir yansımasıdır (Akın Acuner, 2010: 40). Yazara göre üç tür güdü vardır, 

bunlar (Eren, 2003: 579; Uçkun ve Pelit, 2003: 51; Koçel, 2005: 643; Yıldırım, 2007: 10; 

Akın Acuner, 2010: 40); 

1. “Bağlılık Ġhtiyacı (Affiliation Needs)” 

2. “Güçlülük Ġhtiyacı (Power Needs)” 

3. “BaĢarı Ġhtiyacı (Achievement Needs)” 

Bu güdüler herkeste bulunmakla birlikte güçlülük derecesi kiĢinin içinde bulunduğu 

duruma göre değiĢmektedir (Uçkun ve Pelit, 2003: 51). Ancak McClelland bu üç ihtiyaç ve 
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güdü içinden en çok baĢarı ihtiyacının birey ve toplumu etki altında bıraktığını iddia 

etmektedir (Eren, 2003: 580).  

Aslında, baĢarmayı gerektiren görevlere giriĢme veya bunların kaçınma eğilimi, 

geçmiĢ hayat tecrübelerimizle ilgili olarak ne düĢündüğümüze ve bu tecrübeleri nasıl algılayıp 

yorumladığımıza bağlıdır. Ġki birey aynı hayat tecrübesini geçirebilirler, fakat bu tecrübeleri 

çok farklı Ģekilde yorumlayabilirler veya bu tecrübelere çok farklı değerler yükleyebilirler. Bu 

yorumlama tarzındaki farklılık da ilerideki davranıĢlarını etkiler (Yıldırım, 2007: 11). Aynı 

Ģekilde eğer personelin sahip olduğu ihtiyaçlar belirlenebilirse personel seçim ve yerleĢtirme 

sistemleri geliĢtirilebilir. Dolayısıyla, baĢarı ihtiyacı yüksek olan bir personel, bunu 

sağlamayabilir bir iĢe yerleĢtirilebilir (Koçel, 2005: 643).  

1.3.3.2. Motivasyonda Süreç Kuramları 

Süreç kuramları, çalıĢanların ihtiyaçlarını karĢılayacak davranıĢları nasıl seçtiğini ve 

baĢarılı olup olmadıklarını nasıl keĢfettiklerini öğrenmeyi amaçlar (Barutçugil, 2004: 376). 

Süreç kuramlarında, kiĢisel farklılıkların motivasyondaki önemi ele alınmaktadır (Eren, 2003: 

591; Tınaz, 2012: 7). Bu kuramları geliĢtiren araĢtırmacılara göre, “farklı kiĢilerin farklı görüĢ 

ve değer yargıları vardır”. Ancak davranıĢı harekete geçiren güdüleme süreci hepsinde aynıdır 

(Tınaz, 2012: 7). BaĢka bir deyiĢle, belirli bir davranıĢı gösteren bireyin, bu davranıĢı 

tekrarlayıp tekrarlamamasının sağlanması sorusu süreç davranıĢının cevaplamaya çalıĢtığı 

temel sorudur (Akın Acuner, 2010: 42). 

Süreç teorilerinde kapsam teorilerindeki içsel faktörlere ek olarak kiĢinin davranıĢı 

üzerinde önemli etkileri bulunan çevresel faktörler de göz önünde bulundurulmaktadır. 

BaĢlıca süreç teorileri ise; “Adams EĢitlik Kuramı”, “Viktor H. Vroom Beklenti Kuramı”, 

“Lawler-Porter GeniĢletilmiĢ Beklenti Kuramı”, “Cranny-Smith Ümit Teorisi”, “Locke‟un 

Hedef Belirleme Kuramı” ve “B.F. Skinner KoĢullandırma Kuramı” Ģeklinde sıralanabilir 

(Örücü ve Kanbur, 2008: 86; GümüĢ ve Sezgin, 2012: 12) 

1.3.3.2.1. Adams’ın EĢitlik Kuramı 

J. Stary Adams tarafından gerçekleĢtirilen bu teoriye göre kiĢinin iĢ baĢarısı ve iĢinden 

tatmin olma derecesi çalıĢtığı ortamla ilgili olarak algıladığı eĢitlik veya eĢitsizliklere bağlıdır 

(Uçkun ve Pelit, 2003: 51; Koçel, 2005: 653). Bu teoride en büyük görev yöneticiye 

düĢmektedir, çünkü değerlendirmelerde objektif olmalı ve eĢit çabaları eĢit Ģekilde 

ödüllendirmelidirler (Yıldırım, 2007: 21). 

EĢitlik Teorisi, sosyal süreçlerde ve etkileĢimlerde insanların doğruluk, haklılık ve 

adalet kavramlarını nasıl arzuladıklarını açıklayan bir motivasyon modelidir ve insanların 
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inançları ile davranıĢları arasındaki tutarlılığı sürdürmenin motivasyon yarattığını savunur. 

ÇalıĢanlar tarafından algılanan eĢitsizlikler, uyumsuzluk ve psikolojik rahatsızlık yaratır ve 

çalıĢanı düzeltici eylemlere yöneltir (Barutçugil, 2004: 378). 

Kuram içerisinde dört temel kavram bulundurmaktadır (Akın Acuner, 2010: 44): 

 KiĢi: EĢitliği ya da eĢitsizliği algılayan kiĢi. 

 Diğer kiĢi: Ödül ve katkı anlamında karĢılaĢtırılan kiĢi. 

 Sonuçlar: KiĢinin çalıĢması karĢılığında elde ettiği ücret, yan ödemeleri statü, 

tanınma, iyi çalıĢma koĢulları. 

 Çabalar: KiĢinin iĢine taĢıdığı eğitim, zeka, deneyim, yetenek, emek gibi 

özelliklerdir. 

 

ġekil 1.14 EĢitlik Kuramı Örneği 

Kaynak: Akın Acuner, 2010: 45 

Dengenin bozulması halinde, dengenin aleyhine bozulduğunu hisseden kiĢi, bu 

tatminsizliğin baskısından kurtulmak için kendi ödüllerini arttırma yollarını araĢtıracak, bunda 

baĢarıya ulaĢmadığı takdirde ise iĢletmeye sunduğu girdi ve değerlerin miktarını azaltacaktır 

(Eren, 2003: 601). Birey, kendi oranının diğer bireylerin oranından fazla olduğunu algıladığı 

hallerde her ne kadar bencil davransa da, belirli bir huzursuzluk duyar; ya da mutlaka 

haksızlığa uğradıklarını fark edecek çalıĢma arkadaĢlarının kıskançlık ve baskıları altında 

ezildiğini hisseder. Sonuç olarak birey, ancak kendisi ile diğer çalıĢma arkadaĢları arasında 

tam eĢitlik ve dengenin sağlandığına inandığı zaman huzura kavuĢur (Tınaz, 2012: 12). 

1.3.3.2.2. Beklenti Kuramları 

Bu çalıĢmada üç farklı beklenti kuramı incelenmiĢtir; Vroom‟un Beklenti Kuramı, 

Porter ve Lawler GeniĢletilmiĢ Beklenti Kuramı, Cranny ve Smith‟in Ümit Teorisi. 
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1.3.3.2.2.1.Vroom’un Beklenti Kuramı 

Vroom, 1964 yılında yayınlanan “çalıĢma ve motivasyon (work and motivation)” adlı 

eserinde motivasyonun çalıĢanların iĢle ilgili beklentilerine bağlı bulunduğunu belirtmiĢtir ve 

bu kurama göre çalıĢanlar sadece iĢlerinden umduklarını buldukları zaman tatmin olurlar 

(Yıldırım, 2007: 16). 

Victor Vroom‟a göre, ihtiyaçlar davranıĢlara yol açar ve motivasyonun dayanıklılığı 

kiĢinin davranıĢını gerçekleĢtirme arzusunun derecesine bağlıdır. Motivasyonun gücü, 

davranıĢın gerçekleĢtirilmesi sonucunun algılanan değeri ve davranıĢın neden olduğu sonucun 

algılanan olasılığına bağlıdır (Akın Acuner, 2010: 46). Bu modelin üç temel kavramı 

bulunmaktadır. Bunların birincisi Valens (Valence)‟dır. Valens bir kiĢinin belirli bir gayret 

sarf ederek elde edeceği ödülü arzulama derecesini belirtir. Ġkinci temel kavramı bekleyiĢtir. 

BekleyiĢ kiĢinin algıladığı bir olasılığı ifade eder. Bu olasılık belirli bir gayretin belirli bir 

ödülle ödüllendirileceği hakkındadır. Üçüncü kavramı araçsallık (instrumentality) kavramıdır. 

Araçsallık ise kiĢi belli bir gayret ile belli bir düzeyde performans göstermesidir (Koçel, 2005: 

649).     

 

ġekil 1.15 Vroom Motivasyon Modeli 

Kaynak: Koçel, 2005: 650 

Bu durumda eğer bir çalıĢan belirli bir düzeyde bir çabanın belirli bir performans (iĢ 

baĢarma) ile sonuçlanacağına inanıyorsa (bekleyiĢ) ve bu performansın da belirli bir birinci 

kademe sonuç-ödül ile karĢılanacağına inanıyorsa (bekleyiĢ) ve aynı zamanda çalıĢan bu 

belirli birinci kademe ödülü bazı ikinci derece sonuçlar için gerekli görüyorsa (araçsallık) ve 

çalıĢan hem birinci hem de ikinci derece ödülleri arzu ediyorsa, bu çalıĢan motive olacaktır 

(Koçel, 2005: 650). 

Bu kuramda baĢarı bütünüyle ödüllendirilmiĢ bir davranıĢın fonksiyonudur, ancak 

çalıĢan kendine verilecek bu ödülü arzulamalıdır ve göstereceği çabanın da kendinden 

beklenen baĢarıya ulaĢtıracağına inanmalıdır (Eren, 2003: 593). 
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1.3.3.2.2.2. Porter ve Lawler GeniĢletilmiĢ Beklenti Kuramı 

“Vroom‟un beklenti kuramının” bir uzantısı olan “Porter ve Lawler modeli”, çok 

sayıda değiĢken üzerine kurulmuĢtur. Porter ve Lawler, Vroom‟un kuramında gözlemlediği 

eksikleri gidermek için çalıĢmalar yapmıĢ ve literatüre önemli katkılarda bulunmuĢlardır 

(Yıldırım, 2007: 19). 

Porter ve Lawler, Vroom‟dan farklı olarak bireylerce ödüllerin de eĢit olarak 

algılanması gerektiği kanısındadırlar. Ġnsanlar performansları ile baĢkalarının 

performanslarını karĢılaĢtırırlar ve performansları karĢılığı almaları gereken ödül hakkında bir 

kanıya varırlar. Algılamada eĢitsizlik gördüklerinde tatmin dereceleri etkilenecek dolayısıyla 

valens ve bekleyiĢ de değiĢeceğinden motivasyon süreci yeniden baĢlayacaktır (GümüĢ ve 

Sezgin, 2012: 13). 

 

ġekil 1.16 Lawler-Porter Motivasyon Modeli 

Kaynak: Koçel, 2005: 651 

Bu model; kiĢinin motive olma derecesi ile bilgi ve yetenekleri arasındaki iliĢkinin 

olduğu üzerinde durmaktadır. Eğer birey gerekli bilgi ve yetenekten yoksun ise ne kadar emek 

sarf ederse etsin etkin performans gösteremeyecektir (Uçkun ve Pelit, 2003: 51). 

1.3.3.2.2.3. Cranny ve Smith’in Ümit Teorisi 

Cranny ve Smith adlı düĢünürler beklenti teorisinden etkilenerek bir model 

geliĢtirmeye çalıĢmıĢlar ve beklenti teorisinde teknik terimler kullanıldığını ve motivasyon 

sorununu karmaĢık hale getirdiğini ve uygulamalara ters düĢtüğünü iler sürmüĢlerdir. Beklenti 

teorisinde adı geçen “çaba”, “doyum”, “baĢarı” ve “ödüller” kavramlarından hareket ederek 

konuyu daha basit ve daha anlaĢılabilir bir hale getirmektedirler (Çelik, 2010: 35). 
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ġekil 1.17 Cranny ve Smith’in Süreç Modeli 

Kaynak: Eren, 2003: 602 

Cranny ve Smith, “ödül”, “doyum” ve “çabadan” meydana gelen bir üçgen meydana 

getirmiĢlerdir. Bu üç değiĢken birbirleri üzerinde tek yönlü ve karĢılıklı etkide bulunmaktadır. 

“BaĢarı”, modelin ortasında yer almakta olup, “ödül” ve “doyum” üzerinde tek yönlü etkide 

bulunmakta ve “çaba” tarafından etkilenmektedir. Modelin vurgulamak istediği husus 

ödüllendirmenin tek baĢına baĢarıyı etkileyemeyeceği, baĢarıyı doğrudan etkileyen unsurun 

ancak çaba olduğudur. ġüphesiz çaba ödüllerden etkilenmekte ve ödüller ona doyum sağladığı 

oranda baĢarıyı etkilemektedir. ġu halde, sadece ödüllendirmeye değil, aynı zamanda 

çalıĢkan, yetenekli, becerikli ve tecrübeli çalıĢanlar bulma ve iĢe almanın da motivasyonda 

önemli rolü vardır. Bunlar çabanın artmasını sağlayan unsurlardır (Eren, 2003: 602). 

1.3.3.2.3. Edwin Locke’un Amaç Kuramı 

“Amaç Kuramı” 1968 yılında Edwin Locke tarafından geliĢtirilmiĢtir. Amaçlar, 

bireysel veya örgütsel olsun, ulaĢılmak istenen durumdur. Bu durum parasal olduğu gibi, 

parayla ölçülemeyen sosyal ve psikolojik nitelikte de olabilir. Önemli olan bu amaçların, 

çalıĢanların veya örgütlerin davranıĢlarını yönlendirebilmesidir (Yıldırım, 2007: 21). 

Bireylerin hedeflediği amaçlar motivasyon derecelerini de belirleyecektir. Teorinin ana 

düĢüncesi; çalıĢanların kendileri için hedefledikleri amaçların ulaĢılabilirlik derecesidir. 

EriĢilmesi zor hedefler belirleyen bir çalıĢana oranla daha yüksek performans gösterecek ve 

daha fazla motive olacaktır (Uçkun ve Pelit, 2003: 51; Koçel, 2005: 655). 

Edwin Locke‟a göre bir amaç belirleme sürecinde üç temel özellik mevcuttur 

(Yıldırım, 2007: 22); 

 “Amaçların açıklığı”: Amaçların sayısal olarak ölçülebilme derecesidir. 

 “Amaçların güçlüğü”: Amacı elde edebilmede yeterlilik derecesi ya da ne düzeyde 

iĢ baĢarısında bulunulacağıdır. 

 “Amaçların yoğunlu”: Amaçlar koyma ve onlara nasıl ulaĢılacağını belirlemedir. 
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Amaç belirleme beĢ aĢamada gerçekleĢir. Ġlk aĢama; imkânlar açısından amaç 

belirlemeye hazır olmanın anlaĢılması devresidir. Ġkinci aĢamayı; çalıĢanların iletiĢim, eğitim, 

hareket planları yolu ile amaç belirlemeye hazırlanması oluĢturmaktadır. Üçüncü aĢama; 

yöneticilerin ve çalıĢanların amaçların özelliklerini belirleme ve anlama devresidir. Dördüncü 

aĢama; belirlenen amaçlar için gözden geçirme ve düzeltmeler yapılmaktadır. BeĢinci aĢama 

ise; belirlenmiĢ amaçların baĢarıya ulaĢma derecelerini kontrol için son bir gözden geçirme 

devresidir (Akın Acuner, 2010: 46). 

Locke, amaç kuramının, bir motivasyon kuramı olmaktan ziyade, bir motivasyon 

tekniği olarak ele alınmasının uygun olacağını ve böylelikle yöneticilerin bu teknikten pek 

çok yarar sağlayacaklarını vurgulamaktadır (Tınaz, 2012: 13). 

1.3.3.2.4. Skinner’in KoĢullandırma Kuramı 

Skinner tarafından geliĢtirilen bu kuramda bireylerin elde ettikleri olumlu/olumsuz 

sonuçlara göre bir davranıĢı tekrar gösterip göstermeyeceği konusuna açıklık getirilmektedir. 

Teoriye göre kiĢiler bireysel olarak en çok ödüllendirmenin yapıldığı davranıĢa yönelmekte ve 

kiĢilerin davranıĢları, ödüllerin kontrol altında tutulmasıyla biçimlenmektedir. Ödüller bu 

teoride güçlendirici ve destekleyici etkiye sahiptir. Ancak amaç, ödüllendirme yapılan 

davranıĢların sürekliliğini sağlamaktır (Yıldırım, 2007: 13). 

Çevre tarafından benimsenen ve ödüllendirilen davranıĢlar kiĢiler tarafından tekrar 

edilmekte, çevre tarafından benimsemeyen ve cezalandırılan davranıĢlar tekrar 

edilmemektedir (Eren, 2003: 602). Bir davranıĢın “sürdürülmesi” veya “kaçınılması” 

biçiminde birbirine zıt olan iki tutum bulunmaktadır. Bireylerin belirli olumlu davranıĢları 

göstermeleri ve alıĢkanlık haline getirmeleri için yönetim psikolojisinde dört yöntem 

bulunmaktadır (Eren, 2003: 603). Bu yöntemler (Eren, 2003: 603-604; Barutçugil, 2004: 380-

381; Yıldırım, 2007: 13-14); 

 “Olumlu PekiĢtirme” 

 “Olumsuz PekiĢtirme” 

 “Ortadan Kaldırma (Son Verme, TükeniĢ)” 

 “Cezalandırma” 

Motivasyon teorisi olarak ele alınan koĢullandırma türü sonuçsal koĢullandırma 

(edimsel Ģartlandırma, operant Ģartlandırma – operant conditioning) türüdür (Koçel, 2005: 

645). Sonuçsal koĢullandırmanın ana fikri; “kiĢi Ģu veya bu nedenle (ihtiyaçlar, amaçlar, daha 

önceki Ģartlanma vs.) bir davranıĢ gösterir ve bu davranıĢın karĢılaĢacağı sonuç önemlidir, 

sonucun çeĢidine göre kiĢi ya aynı davranıĢı tekrar gösterecek ya da göstermeyecektir”. Eğer 



59 
 

birey “haz verici, memnun edici” olarak nitelendirilen sonuçlarla karĢılaĢırsa, muhtemelen o 

birey aynı davranıĢı tekrar gösterecektir. Ancak karĢılaĢtığı sonuçlar birey tarafından “acı 

verici, hoĢlanılmayan, üzücü” olarak nitelenen sonuçlar ise muhtemelen o birey aynı davranıĢı 

tekrar göstermeyecektir (Akın Acuner, 2010: 43). 

 

ġekil 1.18 Sonuçsal ġartlandırma Modeli 

Kaynak: Koçel, 2005: 646 

Özel olarak, belirli bir davranıĢ ile onun sonuçları arasındaki iliĢkiye dayanan 

“KoĢullandırma Teorisi”, çalıĢanların iĢ baĢındaki davranıĢlarına karĢılık verilen ödüller ve 

cezaların uygun Ģekilde kullanılmasıyla değiĢtirmeye veya düzeltmeye odaklanır (Barutçugil, 

2004: 380). 

Görüldüğü üzere motivasyon konusunda geliĢtirilmiĢ çok sayıda kuram ve görüĢ söz 

konusudur. Tüm bu kuramların ortak noktası ise insanların çeĢitlik ihtiyaçlarının olduğu ve bu 

ihtiyaçların karĢılanması ile çeĢitli tatmin düzeylerine ulaĢmalarıdır (Gürüz ve Özdemir 

Yaylacı, 2005: 81). 

1.3.4. Motivasyon Araçları 

Birçok araĢtırma ile geçerliliği genelde kabul gören ve örgütlerin motivasyon 

uygulamalarını Ģekillendiren, motivasyonu özendirici faktörler; “ekonomik”, “psiko-sosyal” 

ve “örgütsel-yönetsel” olmak üzere üç grupta incelenmektedir (Yıldırım, 2007: 23; Örücü ve 

Kanbur, 2008: 87; Akın Acuner, 2010: 47; Tınaz, 2012: 13). 

1.3.4.1. Ekonomik Faktörler 

Ekonomik motivasyon araçları; özellikle az geliĢmiĢ ve geliĢmekte olan ülkelerde 

çalıĢanlar için en önemli motivasyon araçlarıdır (GümüĢ ve Sezgin, 2012: 24). ÇalıĢan 

motivasyonunun artırılmasında kullanılan belli baĢlı ekonomik araçlar arasında (Yıldırım, 

2007: 23; Örücü ve Kanbur, 2008: 87; Serinkan, 2008: 162; Akın Acuner, 2010: 48; Tınaz, 

2012: 13; GümüĢ ve Sezgin, 2012: 24); 

 Ücret artıĢı, 

 Primli ücret, 
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 Ekonomik ödüller, 

 Kâra katılma, 

 Sosyal güvenlik, 

 Emeklilik planları, 

 ĠĢ güvencesi bulunmaktadır. 

Personeli çalıĢtığı iĢletmeye ve iĢine bağlayan sadece ekonomik amaçlar değildir. 

Personeli motive etmeyi amaçlayan psiko-sosyal, örgütsel- yönetsel motivasyon araçları da 

bulunmaktadır (GümüĢ ve Sezgin, 2012: 21). 

1.3.4.2. Psiko-Sosyal Faktörler 

ÇalıĢanlara ekonomik yarar sağlamadan, sosyal ve psikolojik tatmin yoluyla 

motivasyonu arttırmaya yönelik motivasyon araçlarıdır (GümüĢ ve Sezgin, 2012: 31). Bu 

konuda yapılan araĢtırmalara bakıldığında, özellikle psiko-sosyal açıdan motivasyonun örgüte 

bağlılığı arttırdığı ve psiko-sosyal ihtiyaçların anlaĢılmasının karmaĢık ve güç olduğu 

belirtilmektedir (Örücü ve Kanbur, 2008: 87). ÇalıĢanlara ekonomik bir çıkar sağlamaktan 

ziyade, psikolojik ve sosyal destek sağlayan baĢlıca psiko-sosyal motivasyon araçlarıdır 

(GümüĢ ve Sezgin, 2012: 31). 

ÇalıĢanların motivasyon düzeylerini arttırılmasında en sık kullanılan psiko-sosyal 

araçlar içerisinde (Yıldırım, 2007: 25; Örücü ve Kanbur, 2008: 87; Serinkan, 2008: 162; Akın 

Acuner, 2010: 50; GümüĢ ve Sezgin, 2012: 31; Tınaz, 2012: 13); 

 Bağımsız çalıĢma olanakları, 

 Öneri sistemi, 

 Psikolojik güvence, 

 Yetki ve sorumluluk devri, 

 Terfi imkânları, 

 Eğitim ve kariyer geliĢtirme olanakları, 

 Sosyal etkinlikler, 

 BaĢarı olanakları, 

 DanıĢmanlık hizmeti bulunmaktadır. 
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1.3.4.3. Örgütsel-Yönetsel Faktörler 

ÇalıĢan motivasyonun artırılmasında kullanılan diğer bir grup araç, yönetsel-örgütsel 

motivasyon araçlarıdır (Akın Acuner, 2010: 53). ÇalıĢanların motivasyon düzeylerinin 

arttırılmasında en sık kullanılan örgütsel-yönetsel araçlar içerisinde (Yıldırım, 2007: 29; 

Serinkan, 2008: 162; Örücü ve Kanbur, 2008: 87; Akın Acuner, 2010: 53; Tınaz, 2012: 13-

14); 

 Kararlara katılma, 

 Terfi ve yükselme, 

 Ġyi ve uygun çalıĢma koĢulları, 

 ĠĢ geniĢletilmesi, 

 ĠĢ zenginleĢtirme, 

 Öncü ve örnek olmak, 

 Olumlu yönetim yaklaĢımı, 

 ĠĢ bölümü ve görev dağılımı yapma,  

 Geri bildirim ve iletiĢim,  

 Takdir ve ödüllendirme bulunmaktadır. 

Ayrıca bu faktörler; “yapılan iĢin özellikleri”, “grup iliĢkilerinden duyulan hoĢnutluk”, 

“fiziki unsurlardan duyulan hoĢnutluk” ve “katılımcılık uygulamalarından duyulan hoĢnutluk” 

Ģeklinde gruplar içerisinde de değerlendirmek mümkündür (Örücü ve Kanbur, 2008: 87). 

1.4. ĠĢten Ayrılma Niyeti 

ÇalıĢanların iĢten ayrılma ve devam etme kararları örgütsel davranıĢ kapsamında ele 

alınması gereken (Özdevecioğlu, 2004: 97) ve uzun yıllardır bilim insanları, iĢletme sahibi ve 

yöneticilerinin ilgiyle takip ettiği bir konu olmuĢtur (Avcı ve Küçükusta, 2009: 37; Doğan ve 

Oğuzhan, 2015: 6). Literatüre göre iĢgücü devrinin iki farklı çeĢidi vardır. Bunlardan ilki 

gönüllü iĢten ayrılma, diğeri ise, iĢten örgüt tarafından çıkarılmadır. Gönüllü iĢten ayrılma 

çalıĢanın kendi kararını yansıtırken, çalıĢanın iĢten çıkarılma kararı iĢverene aittir (Yılmaz, 

2014: 40).  

ĠĢten ayrılma niyeti, iĢten ayrılma davranıĢının bir öncülü olarak örgütsel davranıĢ 

yazınında geniĢ yer bulmuĢ bir kavramdır (Polat ve Meydan, 2010: 152). ÇalıĢanların iĢten 

ayrılma niyetlerinin altında, çalıĢtıkları örgütle, kiĢisel özellikleriyle veya iĢ dıĢı yaĢamları ile 

ilgili nedenler olabilir. Bu nedenlerin hangi bireyi ne kadar etkileyeceğini önceden tahmin 

etmek oldukça güçtür (Özdevecioğlu, 2004: 97). Fakat çalıĢanların iĢten ayrılmaları üzerine 

yapılmıĢ çalıĢmaların çoğunda iĢten ayrılma davranıĢını, çalıĢanların örgütlerine 



62 
 

bağlılıklarının bir belirtisi olan ve iĢ tatminiyle ilgili olduğu sonuçlarına varılmıĢtır 

(Çekmecelioğlu, 2005: 28). 

Bu konuyu hizmet sektörü özelinde konaklama iĢletmeleri kapsamında 

değerlendirmek gerekirse, çok sayıda iĢ imkânı sağlayan bu sektördeki iĢletmelerin en önemli 

sorunlarından biri, endüstrinin temel faktörü olan insan gücünün verimliliğinin düĢük, iĢten 

ayrılma oranlarının ise yüksek olmasıdır. Bu nedenledir ki, iĢgücü gerek maliyet gerekse 

bulunabilirlik açısından konaklama endüstrisinin çözmesi gereken en önemli sorun olarak 

ortaya çıkmaktadır (Kaya, 2010: 220). 

1.4.1. ĠĢten Ayrılma Niyeti Kavramı 

ĠĢgücü devri diğer bir ifade ile bir dönem içinde iĢletmede oluĢan toplam çıkıĢ ya da 

giriĢ miktarının, o dönem içinde iĢ yükü miktarının aynı kalması, böylece aynı miktar iĢi 

ortaya çıkarmak için, çıkan personel kadar iĢe yeniden personel girmesi gereği Ģeklinde 

tanımlanmaktadır (Yılmaz, 2014: 40). Konaklama endüstrisi üzerine yapılmıĢ çalıĢmalarda 

iĢgücü devir hızının oldukça yüksek olduğu ortaya konulmuĢtur (Kaya, 2010: 222). Bu durum 

ürün ve hizmetin kalitesini etkiler, iĢletmeye yeniden çalıĢanları iĢe alma ve iĢe uyumlu hale 

getirme gibi ek maliyetler yükleyerek kârlılığın düĢmesine neden olur (Çetin Gürkan ve 

Demiralay, 2013: 63). 

ĠĢletmeler niteliği düĢük ve kalifiye olmayan personellerinin iĢten ayrılmasını fazla 

önemsemezken kalifiye personellerini kaybetmek istemezler (Baltacı vd., 2014: 358). ĠĢten 

ayrılma niyeti hala tam anlamıyla çözümlenememiĢ bir olgudur. Ġnsan faktörünün olması ve 

her bireyin farklı bir yaklaĢım göstermesi ve tepki vermesi bu durumu ortaya çıkarmaktadır 

(Acar, 2014: 50) 

1.4.1.1. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Tanımları 

ĠĢten ayrılmayı genel olarak, çalıĢanın örgütten gönüllü ya da gönülsüz olarak 

ayrılması Ģeklinde açıklamak mümkündür. ĠĢten ayrılmanın genel olarak belli bir süreci 

izleyerek gerçekleĢtiği ve bu süreçteki en önemli aĢamalarından birinin iĢten ayrılma niyeti 

olduğu anlaĢılmaktadır (Afacan Fındıkçı, 2014: 138). ĠĢten ayrılma niyeti ile iĢten ayrılma 

davranıĢı arasında elbette farklılık vardır (Özdevecioğlu, 2004: 98). Rusbelt vd. (1988) iĢten 

ayrılma niyetini, çalıĢanların istihdam koĢullarından tatminsiz olmaları durumunda göstermiĢ 

oldukları yıkıcı ve aktif bir eylem olarak tanımlamıĢlardır (Çekmecelioğlu, 2006: 157; Onay 

ve Kılcı, 2011: 365). ĠĢten ayrılma niyetinin, örgütsel etkinliği etkilediği yönünde yaygın bir 

kanaat bulunmaktadır (Gül vd., 2008: 3). 
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ĠĢten ayrılma niyeti ile ilgili yapılmıĢ tanımlardan bazıları Ģunlardır:  

Akıncı (2006: 29), “iĢgörenlerin kendi isteği ve inisiyatifi ile iĢten ve örgütten 

ayrılmasını ifade eder kavram” olarak, 

Çetin Gürkan ve Demiralay (2013: 62), “bir Ģirket için çalıĢan bir bireyin yakın bir 

zamanda iĢi bırakma düĢüncesini ifade eder kavram” olarak, 

Dinç Özcan vd. (2012: 2),  “çalıĢanların mevcut iĢ koĢullarından duymuĢ oldukları 

memnuniyetsizlik dolayısıyla iĢlerinden ayrılmayı düĢünmeleri” olarak, 

Kaya (2010: 222), “bir giriĢim ile iĢin sonlandırılabilmesi” olarak, 

Eren (2007: 39), “çalıĢanın isteyerek bir örgütten ayrılma/çekilme eğiliminin gücünü 

ifade eder kavram” olarak, 

Agin (2010: 27) ve Yıldırım vd. (2014: 36), “çalıĢanların istihdam koĢullarından 

tatminsiz olmaları durumunda gösterdikleri yıkıcı ve aktif bir eylem” olarak, 

Meral (2015: 68), “iĢten ayrılmanın en önemli habercisi” olarak, 

Kervancı (2013: 78), “örgütten ayrılma konusunda bilinçli bir karar verme veya buna 

niyet etmek” olarak tanımlamıĢtır. 

Mowday ve arkadaĢlarına göre iĢten ayrılma niyeti, ayrılma kararını iki Ģekilde 

etkilemektedir. ĠĢten ayrılma niyeti, baĢka iĢ olanakları olmamasına rağmen, iĢi bırakmaya 

doğrudan neden olabilir veya iĢgörenin yeni iĢ olanakları araĢtırmasına yol açarak iĢ 

bırakmayı dolaylı olarak etkileyebilir (Gürbüz ve Bekmezci, 2012: 193-194). ĠĢten ayrılma 

niyeti kendisini aktif bir Ģekilde baĢka iĢ arama, iĢ baĢvurusu yapma, referans yollama, iĢ 

görüĢmeleri yapma gibi farklı Ģekillerde gösterebildiği gibi niyet sadece düĢünce düzeyinde 

de kalabilmektedir. Aynı zamanda, istekten davranıĢa aktarılmayan iĢten ayrılma niyetinin 

bile örgütsel verimliliği azalttığı ve dolaylı ya da dolaysız Ģekilde maliyetleri arttırdığı 

anlaĢılmaktadır (Afacan Fındıkçı, 2014: 138). 

1.4.1.2. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Önemi 

ÇalıĢanların iĢgücü devri endüstriyel ve örgütsel psikolojide oldukça önemli bir 

konudur (Yılmaz, 2014: 40). Personelin yüksek devir oranının maliyeti nedeniyle, birçok 

örgüt, örgütü kendi isteğiyle terk eden çalıĢan sayısını azaltmak için çabalamaktadır (Çetin 

Gürkan ve Demiralay, 2013: 62). Örgütlerin toplam maliyetleri içinde iĢten ayrılmaların %15-

30 oranında bir paya sahip olduğu dikkate alındığında, konunun önemi daha iyi anlaĢılacaktır 

(Tuna ve YeĢiltaĢ, 2014: 108). 

ÇalıĢanların iĢten ayrılması sorunu, çalıĢan davranıĢları ve bu davranıĢların bağlı 

olduğu faktörler araĢtırılıyor olmasına rağmen halen organizasyonlar için önemli bir sorun 
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olmaya devam etmektedir (Agin, 2010: 27). ĠĢten ayrılma niyeti, konaklama sektöründe de 

üzerinde durulması gereken konular arasındadır. ĠĢten ayrılma niyetinin yüksek olduğu 

konaklama iĢletmelerinde maliyetlerin önemli oranda arttığı görülmektedir ve ayrılmaların 

azalması ancak iĢgörenlerin iĢletmeye bağlılığının sağlanması ile mümkündür (Çalkın, 2014: 

22-23). ÇalıĢanların gönüllü olarak iĢten ayrılmalarına neden olan süreci anlamak örgütsel 

etkililiği arttırmak ve çalıĢanları örgüte bağlı kılmak için gerekli olan politikaları 

yapılandırmak için oldukça önemlidir (Çekmecelioğlu, 2006: 157). 

1.4.2. ĠĢten Ayrılma Niyetinin AĢamaları 

ĠĢten ayrılmanın altında yatan psikolojik süreci kapsamlı olarak açıklamada öncülük 

yapmıĢ olan Mobley‟e göre tatminsizlik ayrılma düĢüncelerine yol açmaktadır. Bu düĢünceler 

çalıĢanları zaman içinde iĢ aramanın tahmini yararlarını ve iĢten ayrılmanın tahmini 

maliyetlerini düĢünmeyi getirmektedir (Eren, 2007: 39). Mobley‟e göre bir çalıĢan iĢinden 

ayrılmadan önce birçok aĢamadan geçer ve elbette ki her çalıĢan aĢağıdaki aĢamaları bu sıra 

ile geçmeyebilir. Buna göre çalıĢan (Akça, 2014: 57): 

 Hâlihazırdaki iĢini değerlendirir, 

 ĠĢinde doyumsuz olduğuna karar verir, 

 Ayrılmayı düĢünür, 

 ĠĢten ayrılmanın kendisine nelere mal olacağını, baĢka bir iĢ bulma Ģansını 

değerlendirir, 

 Alternatif iĢ olanaklarını araĢtırmaya niyetlenir, 

 Alternatif iĢ olanaklarını araĢtırır, 

 Alternatif iĢ olanakları ile Ģuanki iĢini karĢılaĢtırır, 

 ĠĢten ayrılmaya veya kalmaya niyetlenir, 

 ĠĢten ayrılır. 

1.4.3. ĠĢten Ayrılma Niyetini Etkileyen Faktörler 

Ġsteğe bağlı iĢgücü devri, iĢgörenin daha iyi bir iĢ bulması, eğitime baĢlaması, emekli 

olması, ücretten, iĢten ve çalıĢma Ģartlarından memnun olmaması gibi nedenlerden dolayı 

ortaya çıkabilir. Bu tür iĢgücü devrinde iĢten ayrılmaların çoğu önlenemez, fonksiyonel 

olmayan ve planlanmamıĢ iĢgücü devri söz konusudur (Akıncı, 2006: 29). Bireylerin “iĢten 

ayrılma davranıĢını” etkileyen faktörler ile “iĢten ayrılma niyetini” etkileyen faktörler 

benzerlik göstermektedir. Çünkü niyet olsa da olmasa da belirli tutumlar sonucunda 

davranıĢlar ortaya çıkmaktadır (Özdevecioğlu, 2004: 103). 
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ĠĢten ayrılma niyetini birçok faktör etkileyebilmektedir (Akça, 2014: 58). ĠĢten ayrılma 

niyeti etkileyen faktörler üç grupta incelenmektedir. Bunlar genel “ekonomik etkenler”, 

“iĢletme içi etkenler” ve “kiĢisel yaĢam Ģartlarına bağlı etkenlerdir” (Yıldız vd., 2013: 168; 

Yücel ve Demirel, 2013: 1163; Çalkın, 2014: 21). 

 

ġekil 1.19 ĠĢten Ayrılma Niyetini Etkileyen Faktörler 

Kaynak: Meral, 2015: 71 

ĠĢten ayrılma niyetini etkileyen faktörlerin bilinmesi ile iĢten ayrılma davranıĢları 

önceden tahmin edebilen ve açıklayabilen yöneticiler olası ayrılmaları önlemek için tedbirler 

geliĢtirmektedirler (Kervancı, 2013: 79). 

1.4.3.1. Bireysel Faktörler 

Bireysel faktörler, bireyin kiĢisel yaĢam standartları ile ilgilidir (Doğan ve Oğuzhan, 

2015: 8). KiĢisel faktörlerden bazıları (Agin, 2010: 30; Kervancı, 2013: 81-82; Tuna ve 

YeĢiltaĢ, 2014: 108; Acar, 2014: 53; Meral, 2015: 74-75); 

 YaĢ, 

 Cinsiyet, 

 ÇalıĢma yılı, 

 Eğitim, 

 Medeni hali, 

 YaĢam standartlarında oluĢan değiĢiklikler, 

 BaĢka bir iĢe duyulan sempati, 

 Sağlık durumu, bir takım psikolojik ya da fiziki nedenler, 
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 ĠĢ ile ilgili beklentilerin gerçekleĢmemesi, 

 Aile içerisinde meydana gelen evlilik, ölüm gibi değiĢimler Ģeklinde sıralanabilir. 

ÇalıĢan kiĢi, bu faktörlerin etkisiyle iĢini değerlendirir ve iĢinden memnun olup 

olmadığına karar verir. Eğer memnuniyetsizliği söz konusu ise, iĢten ayrılmanın mümkün 

olup olmadığını ve baĢka bir iĢ aramanın kazançlı olup olmadığını araĢtırır. Sonuçta çalıĢan 

kiĢi var olan iĢ olanakları ile Ģuan ki iĢi arasında bir değerlendirme yaparak karına ulaĢır 

(Akça, 2014: 61). 

1.4.3.2. Örgütsel Faktörler 

Örgütsel faktörler daha çok bireylerin kendi istekleri ile bağlı bulundukları 

iĢletmelerden ayrılmalarına neden olmaktadır. Dolayısıyla bu faktörlere iĢletmelerce 

önlenebilir faktörler de denilebilmektedir. Bu faktörlerin bir kısmı örgütün kendi içinde 

gerçekleĢen, bir kısmı ise iĢ-örgüt-çalıĢan arasında gerçekleĢen iliĢkilere dayanmaktadır 

(Kervancı, 2013: 83; Meral, 2015: 73). Örgütsel faktörlerden bazıları (Agin, 2010: 30; 

Özdevecioğlu, 2004: 103; Tuncer, 2014: 420-421; Akça, 2014: 59; Tuna ve YeĢiltaĢ, 2014: 

108; Doğan ve Oğuzhan, 2015: 8; Meral, 2015: 73); 

 Ücret,  

 Stres, 

 ĠĢ tatmini, 

 Eğitim fırsatı, 

 ĠĢ performansı, 

 Yapılan iĢin tanımı,  

 Yükselme olanakları, 

 Verilen görevin rutin olması, 

 TükenmiĢlik ve örgüte bağlılık, 

 Gözetimin yetersiz olması, 

 Bilgi ve iletiĢim eksikliği, 

 ĠĢ memnuniyetsizliği, 

 ĠĢletmenin kuruluĢ yeri (Ģehrin merkezinde veya dıĢında olması), 

 UlaĢım olanakları (servisten veya kamu taĢıtlarından yararlanabilme, park 

yapabilme imkânları), 

 ĠĢin türü ve güçlük derecesi (pis iĢler, ağır iĢler vb.) Ģeklinde sıralanabilir. 
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1.4.3.3. Çevresel Faktörler 

“Makro ekonomik” ve “sosyal kaynaklı nedenler”, çalıĢanların iĢten ayrılma 

kararlarını etkilemekte  (Meral, 2015: 72) ve “çevresel faktörlerden” dolayı çalıĢanların iĢten 

çıkıĢlarını engellemek çoğu zaman örgütler açısından mümkün olamamaktadır. Çünkü sözü 

edilen sorunların boyutları örgütlerin gücünü aĢmaktadır (Kervancı, 2013: 84). Çevresel 

faktörlerden bazıları (Çalkın, 2014: 21; Tuna ve YeĢiltaĢ, 2014: 108; Akça, 2014: 59; Doğan 

ve Oğuzhan, 2015: 8); 

 ĠĢ algısı, 

 ĠĢsizlik oranı, 

 Sendikanın varlığı,  

 Tekrar iĢe baĢlama oranı, 

 Ülkenin genel ekonomik durumu,  

 Ekonomik durumun piyasalara etkisi,  

 Ülkede yaĢayan bireylerin refah düzeyinde yükselme, 

 MekanikleĢme. 

Bu faktörler iĢletme tarafından engellenemez etkenler olduğu ve dolayısıyla iĢgücünün 

bir kısmının iĢletme tarafından çıkarılmasını gerekli kıldığı görülmektedir (Çalkın, 2014: 21). 

1.4.4. ĠĢten Ayrılma Niyeti Sonuçları 

ĠĢten ayrılma niyetinin iĢletmeler, genel ekonomi ve çalıĢanlar açısından birçok önemli 

sonucu bulunmaktadır (Avcı ve Küçükusta, 2009: 37). ÇalıĢanlar, örgütün ve kendilerinin 

gelecekteki muhtemel baĢarılarına bakarlar; çalıĢanlar kendileri ve Ģirketleri için muhtemel 

baĢarıları yeterli görürler ise, iĢten ayrılma niyeti taĢımazlar (Ay vd., 2009: 60). Tolay 

Sabuncuoğlu ise (2007: 618) bireylerin kendilerini geliĢtirebilecekleri örgütlerden ayrılmak 

istemediklerini ve iĢverenler tarafından kendilerine eğitim olanakları sunulduğunda, bu 

kiĢilerin örgütlerine daha fazla bağlandıklarını ifade etmektedir. 

Özellikle performansı düĢük olan iĢgörenlerin ayrıldığı durumlarda, iĢten 

ayrılmalarının örgüt için olumlu bir sonuç doğurduğu; bununla birlikte, iĢten ayrılmaların, 

geride kalan iĢgörenler için bir kariyer fırsatı (terfi gibi) olduğu ya da o alanda daha nitelikli 

ya da profesyonel bir bireyin örgüte katılımını sağlayabileceği söylenebilir (Akça, 2014: 62). 

Fakat iyi eğitim almıĢ, çalıĢma alanında uzman bir çalıĢanın iĢten ayrılması, örgüt açısından 

onun yetiĢtirilmesi için katlanılan maliyetlerin boĢa harcandığı anlamına gelmektedir (Poyraz 

ve Kama, 2008: 149). 
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Örgütten ayrılan birey, bilgiyi ve tecrübeyi de iĢletmeden götürür ve örgüte yeni 

katılacak olanların bu bilgiyi ve tecrübeyi yeniden kazanmasının örgüte olan maliyeti 

yüksektir. Dolayısıyla, iĢten ayrılma niyetine sahip çalıĢanların ilk fırsatta örgütten ayrılma 

kararını vermesi önlenmelidir. Niyetin davranıĢa dönüĢmemesi bugün için mümkün olabilir 

ancak, niyetin davranıĢa dönüĢme ihtimalinin yüksek olduğu bilinmelidir (Özdevecioğlu, 

2004: 104). ĠĢten ayrılma gerçekleĢtikten sonra geri dönüĢümü mümkün değildir. Ancak iĢten 

ayrılma niyeti olan çalıĢanların gerekli önlemler alınarak iĢte kalmaları sağlanabilir. Bu 

sebeplerden dolayı iĢten ayrılma niyeti üzerinde durulması gereken önemli bir konudur 

(Yılmaz, 2014: 41). 

1.4.4.1. ĠĢten Ayrılma Niyetinin KiĢisel Sonuçları 

ĠĢten ayrılmaya karar vermiĢ bir çalıĢanın bu isteğini davranıĢlarına yansıtması 

neticesinde çalıĢtığı arkadaĢları ve çevresinde bu durumdan zarar görecek ve çalıĢtığı örgüt iĢ 

kaybına uğrayacaktır (Yıldız vd., 2013: 168). ĠĢten ayrılan personel sayısının yüksek olduğu 

durumlarda iĢlerin yetiĢtirilmesi için mevcut çalıĢanlara ödenen fazla mesai ücretleri ve iĢleri 

zamanında bitirebilme güçlüğü iĢletmelerin katlanmak zorunda olduğu maliyetlerdendir 

(Baltacı vd., 2014: 358). 

AĢağıdaki tabloda hem iĢten ayrılan çalıĢan için hem de iĢte halen çalıĢmaya devam 

edecek çalıĢan için olası pozitif ve negatif sonuçlara yer verilmiĢtir. 

Tablo 1.4 ĠĢten Ayrılma Niyetinin KiĢisel Sonuçları 

 ĠĢten Ayrılan Ġçin ĠĢten Kalan Ġçin 

Olası 

Pozitif 

Sonuçlar 

 Alınan maaĢlarda bir iyileĢtirme fırsatı 

oluĢturması, 

 Kariyerin geliĢme fırsatı, 

 ÇalıĢan-örgüt uyumunun daha iyi olduğu bir iĢ 

imkânının olması, 

 ĠĢsizlik imkânlarına sahip olunma, 

 KiĢisel geliĢim fırsatı, 

 KiĢisel etkinliği geliĢtirme Ģansı. 

 Örgüt içi devinim fırsatlarının artması, 

 Yeni gelen çalıĢma arkadaĢlar ile 

uyumsuzlukların giderilmesi için Ģirket içi 

çalıĢanların teĢvik edilmesi, 

 Örgüte bağlılığın artması, 

 ĠĢ tatmininin artması, 

 Örgüte karĢı olan sorumlulukların artması. 

 Olası 

Negatif 

Sonuçlar 

 O iĢ ile ilgili kazanılan deneyim ve iĢe girmek 

için daha önceden sağlanan ön koĢulların 

kaybedilmesi, 

 Kanunen sahip olunan hakların ve 

ayrıcalıkların kaybedilmesi, 

 Aile ve sağlık ile ilgili desteklerin sekteye 

uğraması, 

 Mortgage gibi harcamaların üstesinden 

gelememek, 

 ĠĢ değiĢtirme stresinin ortaya çıkması, 

 EĢ veya partnerin kariyer planının değiĢime 

uğraması, 

 Kariyer planında gerçekleĢebilecek gerileme. 

 ĠĢ yerinde sosyal yaĢamın ve iletiĢimin 

kesintiye uğraması, 

 Tecrübeli ve iĢi bilen arkadaĢının kaybı, 

 ĠĢ tatminini düĢmesi, 

 ĠĢten ayrılan çalıĢanın yerine yeni birisi 

aranırken iĢ yükünün artması, 

 ĠĢ yerindeki oturmuĢ düzende ve çalıĢanlar 

arasındaki uyumun düĢmesi, 

 ĠĢe karĢı olan çalıĢma isteğinin ve örgüte 

bağlılığın düĢmesi. 

 

Kaynak: Acar, 2014: 55-56 
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1.4.4.2. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Örgütsel Sonuçları 

ÇalıĢanın bir örgütten ayrılması ya da bir örgütün baĢka bir çalıĢan edinmesi çağdaĢ 

örgütlerin ekonomik kaygılara girmesine neden olmaktadır (Doğan ve Oğuzhan, 2015: 7). 

Özellikle konaklama iĢletmeleri için yeni iĢgörenler bulma, eğitimini sağlama, çalıĢanlar ve 

iĢletme arasında uyumun sağlaması, iĢ kazaları gibi iĢletmeye pek çok maliyeti 

bulunmaktayken, aynı durum ülkenin genel ekonomisine de iĢ ve üretim kaybı olarak 

yansımaktadır (Avcı ve Küçükusta, 2009: 37). Bunun yanı sıra, yeni personelin iĢe alıĢıncaya 

kadar gösterdiği düĢük performansından kaynaklanan verimlilik düĢüĢü gibi maliyetlerle karĢı 

karĢıya bırakabilmektedir (Baltacı vd., 2014: 358-359).  

AĢağıdaki tabloda örgüt için olası pozitif ve negatif sonuçlara yer verilmiĢtir. 

Tablo 1.5 ĠĢten Ayrılma Niyetinin Örgütsel Sonuçları 

 Örgüt Ġçin 

Olası 

Pozitif 

Sonuçlar 

 ĠĢinde baĢarısız olan ve az performans gösteren çalıĢanın yerine daha iyi birinin alınması, 

 Yeni alınan çalıĢan ile örgüte yeni bilgi ve teknolojilerin katılması, 

 Pratikteki ve kurallardaki değiĢikliklerin teĢvik edilmesi, 

 Örgüt içi devinim fırsatlarının artması, 

 Örgüt içi çalıĢanlar arası tatmin duygusunun artması, 

 Giderlerin düzenlenmesi ve azaltılması açısından fırsat oluĢturması. 

 Olası 

Negatif 

Sonuçlar 

 Daha önceden çalıĢanlar için yapılan eğitim, iĢe alma vb. harcamalar ve onların iĢe alıĢma 

sürecinde harcanan zaman, 

 ĠĢten ayrılan çalıĢan için yerine yeni birinin bulunulmasında yapılacak harcamalar, 

 ĠĢ yerindeki sosyal yaĢamın ve iletiĢimin kesintiye uğraması, 

 ĠĢ sürecinde ayrılma olursa olası üretim sürecindeki aksama, 

 ĠĢ için eğitilmiĢ bir çalıĢanın iĢ performansının kaybı, 

 ĠĢte kalanlar arasındaki tatmin duygusunun azalması, 

 ĠĢte kalan çalıĢanlar arasında iĢten ayrılma eğilimi, 

 Ayrılanların örgüt için negatif bir profil oluĢturması. 

Kaynak: Acar, 2014: 55 

1.5. ÇalıĢma Konuları ile Ġlgili YapılmıĢ ÇalıĢmalar ve Aralarındaki ĠliĢkiler 

Bu bölüm iki ayrı alt bölüme ayrılmıĢtır. Ġlk alt bölümde çalıĢmada yer alan dört konu 

baĢlığıyla (tükenmiĢlik sendromu, örgütsel bağlılık, motivasyon ve iĢten ayrılma niyeti) ilgili 

turizm sektöründe çalıĢanlar üzerine yapılmıĢ çalıĢmalara yer verilecektir. Ġkinci alt bölümde 

ise konu baĢlıklarının birbiriyle olan iliĢkileri hem turizm hem de diğer hizmet sektörlerinde 

çalıĢanlar üzerine yapılmıĢ çalıĢmalara yer verilmiĢtir. 

1.5.1. Konular Üzerine YapılmıĢ ÇalıĢmalar 

Bu bölümde çalıĢmada yer alan 4 ayrı konuda turizm iĢletmeleri üzerine yapılmıĢ 

araĢtırmaların sonuçları ortaya koymaya çalıĢılmıĢtır. 
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1.5.1.1. TükenmiĢlik Sendromu Üzerine YapılmıĢ ÇalıĢmalar 

Bu bölümde turizm iĢletmelerinde yapılmıĢ tükenmiĢlik sendromu çalıĢmalarına yer 

verilmiĢtir. Konuyla ilgili çalıĢmalar yayın yılına göre sıralanmıĢ olup içerik olarak 

kim/kimler tarafından kaç yılında yazıldığı, hangi bölümün çalıĢanlarına yapıldığı ve 

çalıĢmanın sonuçlarına yer verilmiĢtir.   

 Pelit ve Türkmen (2008) tarafından yürütülen “Otel ĠĢletmeleri ĠĢgörenlerinin 

TükenmiĢlik Düzeyleri: Yerli ve Yabancı Zincir Otel ĠĢletmeleri ĠĢgörenleri Üzerinde Bir 

AraĢtırma” baĢlıklı çalıĢma, zincir otel iĢletmelerinde çalıĢan 213 iĢgören üzerinde 

uygulanmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre, iĢgörenlerin tükenmiĢlik algılamaları yüksek 

çıktığı ve ayrıca, anketin uygulandığı zincir otelleri çalıĢanlarının tükenmiĢlik düzeyleri 

arasında bazı anlamlı farklılıkların olduğu saptanmıĢtı. 

Altay (2009) tarafından yürütülen “Antakya ve Ġskenderun Otel ÇalıĢanlarının 

TükenmiĢliği ve ĠĢ Tatmini Üzerine Bir AraĢtırma” baĢlıklı çalıĢma, otel iĢletmelerinde 

çalıĢan 111 iĢgören üzerinde uygulanmıĢtır. Yapılan incelemeler sonucunda araĢtırmaya 

katılanların cinsiyetleri baz alındığında tükenmiĢliğin “Duygusal Tükenme” ve 

“DuyarsızlaĢma” alt boyutlarında anlamlı derecede farklılaĢtıkları; diğer taraftan “DüĢük 

KiĢisel BaĢarı Hissi” puanları açısından ise farklılaĢmadığı görülmüĢtür.  

Üngüren vd. (2010) tarafından yürütülen “Otel ÇalıĢanlarının TükenmiĢlik ve ĠĢ 

Tatmin Düzeyleri ĠliĢkisi” baĢlıklı çalıĢmaya, otel iĢletmelerinde çalıĢan 181 iĢgören 

katılmıĢtır. AraĢtırmaya katılan otel iĢletmelerinde çalıĢanların tükenmiĢlikle yaĢamadıkları, 

“duygusal tükenme” ve “duyarsızlaĢma” düzeylerinin düĢük, “kiĢisel baĢarı” düzeylerinin ise 

yüksek olduğu sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. 

Bolat (2011) tarafından yürütülen “ĠĢ Yükü, ĠĢ Kontrolü ve TükenmiĢlik ĠliĢkisi” 

baĢlıklı çalıĢmaya, toplamda 137 çalıĢan katılmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre, iĢ yükü, iĢ 

kontrolü değiĢkenleri arasındaki iliĢkinin, tükenmiĢlik üzerinde etkisinin olduğunu 

sonuçlarına varılmıĢtır. 

Yirik vd. (2014) tarafından yürütülen “Dört ve BeĢ Yıldızlı Otel ĠĢletmelerinde 

ÇalıĢan Personelin Örgütsel Stres ve Örgütsel TükenmiĢlik Düzeyleri Arasındaki ĠliĢkilerin 

Demografik DeğiĢkenler Bazında Ġncelenmesi” baĢlıklı çalıĢmaya, toplamda 445 iĢgören 

katılmıĢtır. ÇalıĢmada, 34–41 yaĢ grubu çalıĢanlarda örgütsel stres ile duygusal tükenme ve 

örgütsel stres ile duyarsızlaĢma arasında yüksek düzeyde iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. 

Sektörde çalıĢma süresi olarak 13 yılın üzerinde olanlarda yüksek düzeyde “duygusal 

tükenme” ve “iĢte duyarsızlaĢmalar” görülmüĢtür. 
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Güven ve Sezici (2016) tarafından “Otel ĠĢletmelerinde ĠĢgörenlerin TükenmiĢlik 

Düzeylerinin Maslach TükenmiĢlik Modeline Göre Ġncelenmesi” baĢlığında yapılan 

çalıĢmaya, Antalya ili sınırları içinde Side-Manavgat ve Alanya bölgesinde faaliyet gösteren 

3, 4 ve 5 yıldızlı otel iĢletmelerinde çalıĢan toplam 556 iĢgören katılmıĢ olup, araĢtırma 

sonuçlarına göre tükenmiĢliğin üç boyutu arasında kuvvetli iliĢkiler görülmüĢtür. Buna ek 

olarak duygusal tükenme boyutunun tükenmiĢlik hissini en çok etkileyen boyut olduğu 

sonucu ortaya çıkmıĢtır. 

1.5.1.2. Örgütsel Bağlılık Üzerine YapılmıĢ ÇalıĢmalar 

Bu bölümde turizm iĢletmelerinde yapılmıĢ örgütsel bağlılık çalıĢmalarına yer 

verilmiĢtir. Konuyla ilgili çalıĢmalar yayın yılına göre sıralanmıĢ olup içerik olarak 

kim/kimler tarafından kaç yılında yazıldığı, hangi bölümün çalıĢanlarına yapıldığı ve 

çalıĢmanın sonuçlarına yer verilmiĢtir.   

Yalçın ve Ġplik (2005) tarafından yürütülen “BeĢ Yıldızlı Otellerde ÇalıĢanların 

Demografik Özellikleri Ġle Örgütsel Bağlılıkları Arasındaki ĠliĢkiyi Belirlemeye Yönelik Bir 

AraĢtırma Adana Ġli Örneği” baĢlıklı çalıĢmaya, 112 iĢgören dâhil edilmiĢtir. AraĢtırmada, 

çalıĢanların “duygusal”, “devam” ve “normatif” bağlılıklarının, katılımların cinsiyeti, medeni 

durumu, toplam çalıĢma süresine göre anlamlı bir farklılığın olmadığı sonucu çıkmıĢtır. Fakat, 

“devam bağlılığı” katılımcıların yaĢı ve eğitim düzeyine; “duygusal bağlılığın” ise yaĢa, 

eğitime ve gelir düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık gözlemlenmiĢtir. 

Akıncı (2006) tarafından yürütülen “Örgütsel Bağlılığın Ġsteğe Bağlı ĠĢgücü Devir 

Hızı ve ĠĢ Tatmini Üzerine Etkisi Konaklama ĠĢletmelerinde Bir AraĢtırma” baĢlıklı 

çalıĢmaya, 2005 yılı itibariyle Antalya Bölgesi‟nde 5 yıldızlı olup 5 yıldan uzun süredir 

hizmet veren otel çalıĢanlarının 322 tanesi dâhil edilmiĢtir. ÇalıĢma Sonuçlarına göre, Mevcut 

iĢgörenlerin örgütsel bağlılıklarının düĢük düzeyde olduğu saptanmıĢ, örgütsel bağlılığı 

yüksek iĢ tatminine sahip olduğu, isteğe bağlı iĢgücü devir hızı oranlarının düĢük olduğu 

belirlenmiĢtir. Örgütsel bağlılık üzerinde, ekonomik faktörlere nazaran, psiko-sosyal 

faktörlerin daha fazla etkili olduğu tespit edilmiĢ ve örgütsel destekler arttıkça iĢgörenlerin 

örgütsel bağlılık düzeylerinin yükseldiği saptanmıĢtır. 

Avcı ve Küçükusta (2009) tarafından yürütülen “Konaklama ĠĢletmelerinde Örgütsel 

Öğrenme, Örgütsel Bağlılık ve ĠĢten Ayrılma Eğilimi Arasındaki ĠliĢki” baĢlıklı çalıĢmaya, 

toplam 250 iĢgören dâhil edilmiĢtir. ÇalıĢma sonuçlarına göre, “örgütsel öğrenme” ile 

“örgütsel bağlılık” arasında pozitif yönlü bir iliĢki bulunmaktadır. 
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Örücü ve Boz (2014) tarafından yürütülen “Konaklama ĠĢletmelerinde ĠĢe AlıĢtırma 

Eğitiminin Örgütsel Bağlılığa Etkisi” baĢlıklı çalıĢmaya, 53 iĢgören katılmıĢtır. Ġstatistiki 

analizler sonucunda “iĢe alıĢtırma eğitiminin” içeriğinin “örgütsel bağlılık” üzerinde önemli 

düzeyde ve doğrusal bir iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. 

Vujičić vd. (2015) tarafından yürütülen “The relation between job in security, job 

satisfaction and organizational commitment among employees in the tourism sector in Novi 

Sad” baĢlıklı çalıĢmaya, Novi Sad‟da faaliyet gösteren turizm iĢletmeleri çalıĢanlarının 149 

tanesi dâhil edilmiĢtir. Yapılan çalıĢma sonucunda, “iĢ tatmini” ile “örgütsel bağlılık” arasında 

güçlü düzeyde ve pozitif yönlü bir iliĢkinin olduğu saptanmıĢtır. 

Cinnioğlu vd. (2015) tarafından yürütülen “Örgütsel Sessizliğin Örgütsel Bağlılığa 

Etkisi Otel ĠĢletmelerine Yönelik Bir AraĢtırma” baĢlıklı çalıĢmaya, toplam 204 çalıĢan 

katılmıĢtır. ÇalıĢmaya göre, “örgütsel sessizlik” ile “örgütsel bağlılık” arasında orta düzeyde 

negatif ve anlamlı bir iliĢki mevcuttur. Bu bağlamda örgütsel sessizlik arttıkça örgütsel 

bağlılıkta azalma ya da örgütsel sessizlik azaldıkça örgütsel bağlılıkta artıĢ olduğu yapılan 

analizler sonucunda tespit edilmiĢtir. 

1.5.1.3. Motivasyon Üzerine YapılmıĢ ÇalıĢmalar 

Bu bölümde turizm iĢletmelerinde yapılmıĢ motivasyon çalıĢmalarına yer verilmiĢtir. 

Konuyla ilgili çalıĢmalar yayın yılına göre sıralanmıĢ olup içerik olarak kim/kimler tarafından 

kaç yılında yazıldığı, hangi bölümün çalıĢanlarına yapıldığı ve çalıĢmanın sonuçlarına yer 

verilmiĢtir.   

Dündar vd. (2007) tarafından yürütülmüĢ olan “Ġçsel ve DıĢsal Motivasyon 

Araçlarının ĠĢgörenlerin Motivasyonu Üzerindeki Etkisi Ampirik Bir Ġnceleme” baĢlıklı 

çalıĢmaya, 217 iĢgören dâhil edilmiĢtir. Bu çalıĢmada, “içsel motivasyon” araçlarının “dıĢsal 

motivasyon” araçlarına göre çalıĢan motivasyonu üzerine daha etkili olduğu ve motivasyon 

araçlarının cinsiyet, yaĢ, iĢletmede çalıĢma süresi ve çalıĢılan departman bakımından anlamlı 

farklılık göstermediği sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. 

Ünlüönen vd. (2007) tarafından yürütülen “Otel ĠĢletmelerinde Psiko-Sosyal 

Motivasyon Araçları ve Bu Araçların Farklı Departmanlar Üzerindeki Etkisine Yönelik 

Ankara ve Ġzmir Otellerinde Bir Uygulama” baĢlıklı çalıĢmada, 233 iĢgörene ulaĢılmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre, “psiko-sosyal” motivasyon araçları ile “iĢgören verimliliği” 

arasında güçlü düzeyde ve anlamlı iliĢkin olduğuna ulaĢılmıĢtır. 

AlkıĢ ve Öztürk (2009) tarafından yürütülen “Otel ĠĢletmelerinde Motivasyon 

Faktörleri Üzerine Bir AraĢtırma” baĢlıklı çalıĢmaya, 634 iĢgören katılmıĢtır. Yapılan 
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çalıĢmada “dıĢsal motivasyon” faktörleri etkili olmakta ancak “içsel motivasyon” faktörleri 

iĢgören motivasyonunu daha çok etkilediği sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. 

ġenol (2010) tarafından yürütülmüĢ olan “Motivasyon Araçlarının Algılanmasında ĠĢ 

Güvencesinin Etkisi: Otel ĠĢletmelerinde Bir AraĢtırma” baĢlıklı doktora tezinde, 414 otel 

çalıĢanına ulaĢmıĢ ve “iĢ güvencesinin” önemli bir motivasyon aracı olarak algılandığı ve “iĢ 

güvencesinin” motivasyon araçlarının algılanma düzeylerinde değiĢikliğe neden olabileceği 

sonuçlarına varılmıĢtır. 

Akgündüz (2013) tarafından yürütülen “ÇalıĢanların Yaratıcılığına Motivasyon 

Araçlarının Etkisi KuĢadası‟ndaki BeĢ Yıldızlı Otel ĠĢletmelerinde Bir AraĢtırma” baĢlıklı 

çalıĢmada, 184 otel çalıĢanına ulaĢmıĢ ulaĢılmıĢtır.  ÇalıĢma sonuçlarına göre, “içsel 

motivasyon” araçlarının çalıĢan yaratıcılığını etkilediği görülmüĢtür. 

Tanrıverdi ve ġahin (2014) tarafından yürütülen “Konaklama ĠĢletmelerinde Kat 

Hizmetleri ÇalıĢanlarının Hizmet Ġçi Eğitim Kalite Algısı Ġle Motivasyon Düzeyleri 

Arasındaki ĠliĢki Ġstanbul Bölgesinde Bir AraĢtırma” baĢlıklı çalıĢmada, 110 iĢgörene 

ulaĢılmıĢtır. ÇalıĢma sonuçlarına göre, kat hizmetleri departmanı çalıĢanlarının hizmet içi 

eğitim kalite algısı ile iĢ ve iĢ dıĢı motivasyon unsurlarına bağlı motivasyon düzeyleri 

arasında doğru orantılı ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu ayrıca yapılan regresyon analizlerinde 

hizmet içi eğitimin kalite algısında, iĢ ve iĢ dıĢı motivasyon unsurlarına göre motivasyonu 

arttırıcı etkisinin olduğu sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. 

1.5.1.4. ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerine YapılmıĢ ÇalıĢmalar 

Bu bölümde turizm iĢletmelerinde yapılmıĢ iĢten ayrılma niyeti çalıĢmalarına yer 

verilmiĢtir. Konuyla ilgili çalıĢmalar yayın yılına göre sıralanmıĢ olup içerik olarak 

kim/kimler tarafından kaç yılında yazıldığı, hangi bölümün çalıĢanlarına yapıldığı ve 

çalıĢmanın sonuçlarına yer verilmiĢtir.     

Tütüncü ve Demir (2003) tarafından yürütülen “Konaklama ĠĢletmelerinde Ġnsan 

Kaynakları Kapsamında ĠĢgücü Devir Hızının Analizi ve Muğla Bölgesi Örneği” baĢlıklı 

çalıĢmada, Muğla ilinde faaliyetlerini sürdüren 4-5 yıldızlı ve 1.-2. sınıf tatil köyü 

çalıĢanlarından 359 iĢgörene ulaĢılmıĢtır. ĠĢten ayrılmayı en fazla etkileyen değiĢkenin 

“yönetim faktörü” olduğu anlaĢılmıĢtır.  

Kaya (2010) tarafından yürütülen “Otel ĠĢletmelerinde ĠĢgörenlerin ĠĢ Tatminini 

Etkileyen ĠĢi Bırakma Eğilimi” baĢlıklı çalıĢmada, 253 çalıĢana ulaĢılmıĢtır. Yapılan analizler 

sonucunda, “Amirler” faktörünün “iĢ tatminini” etkilediği ve “iĢ tatmini” arttıkça “iĢi bırakma 
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eğiliminin” azaldığı aynı Ģekilde “fiziksel” ve “fiziksel olmayan” faktörlere duyulan 

memnuniyetin artması “iĢi bırakma eğilimi” azalmaktadır. 

Çetin Gürkan ve Demiralay (2013) tarafından yürütülen “ĠliĢki ve Görev ÇatıĢması ile 

ĠĢten Ayrılma Niyeti ĠliĢkisinin AraĢtırılması Konaklama ĠĢletmeleri ÇalıĢanları Üzerinde Bir 

AraĢtırma” baĢlıklı çalıĢmaya, Türkiye‟de faaliyet gösteren konaklama iĢletmelerinde çalıĢan 

195 iĢgören katılmıĢtır. AraĢtırmanın sonuçlarına göre, “iliĢki çatıĢması” ve “iĢten ayrılma 

niyetinin” mesleki değiĢkenlere göre değiĢmediği ancak “görev çatıĢmasının”, çalıĢılan 

departmana ve otel konseptine göre farklılık gösterdiği ayrıca, “görev çatıĢması” ve “iliĢki 

çatıĢması” ile “iĢten ayrılma niyetini” arasında olumlu iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. 

Tuncer (2014) tarafından yürütülen “Otel ÇalıĢanlarının ĠĢten Ayrılma Eğilimi Sayfiye 

ve ġehir Otellerinde Bir Uygulama” baĢlıklı çalıĢma, hem nicel hem de nitel kısımlardan 

oluĢmaktadır. AraĢtırmanın nicel bölümünde toplam 229 iĢgörene nitel kısmında ise, ikisi 

yönetici statüsünde olan toplam on iĢgörene ulaĢılmıĢtır. ÇalıĢmada yapılan analiz 

sonuçlarından Ģehir ve kıyı otellerinde “iĢten ayrılma eğilimin” düĢük olduğuna ulaĢılmıĢtır. 

Akgündüz vd. (2014) tarafından yürütülen “ĠĢten Ayrılma Niyeti ve AĢırı Rol 

Yükünün Otel ÇalıĢanlarının Sosyal Aylaklık DavranıĢlarına Etkisi” baĢlıklı çalıĢmada, 354 

otel çalıĢanına ulaĢılmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda, aĢırı rol yükü “zaman yetersizliği” algısının 

ve “iĢten ayrılma niyetinin” iĢgörenlerin “sosyal aylaklık davranıĢını” artırıcı etkisin ve 

çalıĢanların aĢırı rol yükü “zaman yetersizliği” algısının “iĢten ayrılma niyetlerini” arttırıcı; 

aĢırı rol yükü “aĢırı sorumluluk” algısının ise “iĢten ayrılma niyetini” azaltıcı etkisinin 

olduğuna ulaĢılmıĢtır. 

Tuna ve YeĢiltaĢ (2014) tarafından yürütülen “Etik Ġklim, ĠĢe YabancılaĢma ve 

Örgütsel ÖzdeĢleĢmenin ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkisi Otel ĠĢletmelerinde Bir 

AraĢtırma” baĢlıklı çalıĢmaya, 385 iĢgören katılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, etik iklim türleri 

olan “özdeĢleĢmenin” ve “yabancılaĢmanın” “iĢten ayrılma niyeti” üzerine etkisinin olduğu 

tespit edilmiĢtir.  

Baltacı vd. (2014) tarafından yürütülen “Liderlik DavranıĢının Örgütsel Adalet Algısı 

ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerine Etkileri Konaklama ĠĢletmelerinde Bir Uygulama” baĢlıklı 

çalıĢmaya, 470 iĢgören katılmıĢtır. Sonuç olarak çalıĢanların liderlik algılarına yönelik 

tutumları olumlu olduğunda, “iĢten ayrılma niyetlerinin” düĢtüğü görülmüĢtür. 
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1.5.2. Konuların Birbirleriyle Olan ĠliĢkileri 

Bu bölümde çalıĢmada yer alan dört farklı konunun birbirleriyle olan iliĢkileri 

incelenecektir. Konular arası iliĢkilendirme yapılırken hem turizm sektöründe hem de diğer 

hizmet sektörlerinde önceden yapılmıĢ çalıĢmalarına yer verilecektir. 

 

ġekil 1.20 ÇalıĢma Konularının ĠliĢkilendirilmesi 

Ġncelemede 6 ayrı alt baĢlık bulunmaktadır.  

1. TükenmiĢlik Sendromu – Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢki 

2. TükenmiĢlik Sendromu – Motivasyon Arasındaki ĠliĢki 

3. TükenmiĢlik Sendromu – ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasındaki ĠliĢki 

4. Örgütsel Bağlılık – Motivasyon Arasındaki ĠliĢki 

5. Örgütsel Bağlılık – ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasındaki ĠliĢki 

6. Motivasyon – ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasındaki ĠliĢki 

BaĢlıklar ayrıntılı olarak incelenip aralarındaki iliĢkiler ortaya konulacaktır. 

1.5.2.1. TükenmiĢlik Sendromu – Örgütsel Bağlılık Arasındaki ĠliĢki 

Bu bölümde hem turizm sektöründe hem de diğer hizmet sektörlerinde önceden 

yapılmıĢ tükenmiĢlik sendromu – örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkiyi ortaya koyan çalıĢmalara 

yer verilmiĢtir. Ġki konu arasındaki iliĢkiyi ortaya koyan çalıĢmalar yayın yılına göre 

sıralanmıĢ olup içerik olarak kim/kimler tarafından kaç yılında yazıldığı, hangi bölümün 

çalıĢanlarına yapıldığı ve çalıĢmanın sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

Kim vd. (2009) tarafından yürütülen “Burnout And Engagement: A Comparative 

Analysis Using The Big Five Personality Dimensions” baĢlıklı çalıĢmaya, Subway Restaurant 

çalıĢanı toplam 187 kiĢi katılmıĢtır. ÇalıĢma sonucunda “nevrotiklik” iĢgören tükenmiĢliğini 
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etkileyen en önemli kiĢilik özelliği iken “vicdanlı olma” ve “nevrotiklik” iĢe bağlılığı 

etkileyen en önemli kiĢilik özelliği olmuĢtur. ÇalıĢmada ayrıca, “dıĢa dönüklük” ve 

“uzlaĢmacılık” gibi pozitif kiĢilik özelliklerinin tükenmiĢliği etkilemediği ve bu özelliklerin 

çalıĢanların iĢe bağlılığı ile zayıf ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu görülmüĢtür (Saçlı, 2011: 52). 

GüneĢ vd. (2009) tarafından yürütülen “ÇalıĢanların Örgütsel Bağlılık ve TükenmiĢlik 

Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki: Bir Devlet Üniversitesi Örneği” baĢlıklı çalıĢmaya, bir devlet 

üniversitesindeki 329 idari personel katılmıĢtır. Sonuç olarak, iĢgörenlerin tükenmiĢlik 

düzeyleri ile örgüte bağlılıkları arasında ters bir iliĢkinin olduğu görülmüĢtür. 

Demir (2009) tarafından yürütülen “TükenmiĢlik Sendromunun Örgütsel Bağlılık ve ĠĢ 

Tatmini Üzerindeki Etkisi” baĢlıklı çalıĢmaya, 215 kiĢi dâhil edilmiĢtir. ÇalıĢma sonuçlarına 

göre, çalıĢanların “tükenmiĢlik” düzeylerinin oldukça yüksek olduğu, buna karĢılık “örgütsel 

bağlılık” düzeylerinin orta düzeyde olduğu görülmüĢtür. “TükenmiĢlik” seviyesi yüksek olan 

çalıĢanların “örgütsel bağlılıklarının” çok daha düĢük olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Çetin vd. (2011) tarafından yürütülen “Örgütsel Bağlılığın TükenmiĢlik Ġle ĠliĢkisi: 

Öğretmenler Üzerine Bir AraĢtırma” baĢlıklı çalıĢmaya,  toplam 349 öğretmen katılmıĢtır. 

AraĢtırmada, “örgütsel bağlılık” boyutları ve “tükenmiĢlik” boyutları arasında çeĢitli 

seviyelerde anlamlı iliĢkilerin olduğu ve özellikle “duygusal bağlılığın”, “duygusal tükenme”, 

“duyarsızlaĢma” ve “kiĢisel baĢarı hissini” azaltıcı; “devam bağlılığının” ise, “duygusal 

tükenme”, “duyarsızlaĢma” ve “kiĢisel baĢarı hissini” azalmasında etkili olduğuna 

ulaĢılmıĢtır. Diğer yandan, “normatif bağlılığın”, tükenmiĢlik boyutlarından sadece “duygusal 

tükenme” boyutu üzerinde etkili olduğu ortaya çıkarılmıĢtır.  

Öztürk vd. (2011) tarafından yürütülen “Liderlik DavranıĢının Örgütsel Adalet Algısı 

ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerine Etkileri Konaklama ĠĢletmelerinde Bir Uygulama” baĢlıklı 

çalıĢmaya, 462 muhasebe meslek mensubu katılmıĢtır.  ÇalıĢma sonuçlarına göre, muhasebe 

meslek mensuplarının tükenmiĢlik düzeyi ile iĢe bağlılık düzeyleri arasında negatif yönde bir 

iliĢkinin mevcut olduğu görülmüĢtür. 

Derin ve Demirel (2012) tarafından yürütülen “TükenmiĢlik Sendromunun Örgütsel 

Bağlılığı Zayıflatıcı Etkilerinin Malatya Merkez‟de Görev Yapan HemĢireler Üzerinde 

Ġncelenmesi” baĢlıklı çalıĢmaya, Malatya Ġl Merkezi‟nde bulunan kamuya ait hastanelerde 

çalıĢan hemĢirelerden 288‟i katılmıĢtır. ÇalıĢma sonucu olarak, “tükenmiĢliğin tüm 

boyutlarının örgütsel bağlılığın tüm boyutları üzerinde negatif yönde etkili olduğu” bulgusuna 

eriĢilmiĢtir. 

Karadağ (2013) tarafından yürütülen “TükenmiĢlik, ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılık 

Arasındaki ĠliĢkilerin Ġncelenmesi Bir Kamu KuruluĢunda AraĢtırma” baĢlıklı çalıĢmaya, 
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Ġstanbul ilinde bir kamu kuruluĢunda çalıĢan 201 kiĢi katılmıĢtır. ÇalıĢma sonuçlarına göre, 

duygusal tükenmiĢlik ile duygusal bağlılık arasında anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür.  

Duygusal tükenmiĢlik seviyesinin artmıĢ olmasının kiĢinin çalıĢtığı kuruma yönelik olumsuz 

bir tutum geliĢtirmesine sebep olmadığı görülmektedir.  Bundan dolayı kiĢinin artan 

tükenmiĢlik seviyesinden dolayı kurumu suçlamadığı,  tükenmiĢliğin sebebi olarak diğer 

faktörlerin olabileceği düĢünülebilir.  TükenmiĢliğin boyutları ile devam bağlılığı arasındaki 

iliĢkinin analizi sonucunda,  istatistiksel olarak anlamlı iliĢkiler olmaması da kiĢinin 

tükenmiĢliğe bağlı olarak iĢten ayrılma niyeti içinde olmadığını göstermektedir. 

Yıldız vd. (2013) tarafından yürütülen “TükenmiĢliğin ĠĢten Ayrılma Niyetine 

Etkisinde Örgüte Bağlılığın Aracı Rolü: Türkiye‟deki Gümrük ve Ticaret Bakanlığı Personeli 

Üzerinde Bir AraĢtırma” baĢlıklı çalıĢmaya,  Türkiye‟deki sınır kapılarında görev yapan 

Gümrük ve Ticaret Bakanlığı Mensubu 190 çalıĢana ulaĢılmıĢtır. AraĢtırmanın bulgularına 

göre, tükenmiĢlik örgüte bağlılığı negatif yönde etkilemiĢtir. 

Polatcı vd. (2014) tarafından yürütülen “Bağlılık Boyutlarının TükenmiĢlik Boyutları 

Üzerindeki Etkisinin Ġncelenmesi” baĢlıklı çalıĢmaya, 192 sağlık personel dâhil edilmiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda, “duygusal bağlılığın” ve “normatif bağlılığın” artması “duygusal 

tükenme” ve “duyarsızlaĢmanın” azalmasına, “kiĢisel baĢarı hissinin” ise artmasına sebep 

olmaktadır. Diğer taraftan “örgütsel bağlılık” alt boyutu olan “devam bağlılığının” artması 

“duygusal tükenme” ve “duyarsızlaĢmanın” artmasına, “kiĢisel baĢarı hissinin” ise azalmasına 

neden olmaktadır. 

Literatür incelendiğinde örgüte bağlılık arttıkça tükenmiĢlik düzeyinin azaldığı 

görülmektedir. 

 

ġekil 1.21 TükenmiĢlik Sendromu – Örgütsel Bağlılık ĠliĢkisi 

1.5.2.2. TükenmiĢlik Sendromu – Motivasyon Arasındaki ĠliĢki 

Bu bölümde hem turizm sektöründe hem de diğer hizmet sektörlerinde önceden 

yapılmıĢ tükenmiĢlik sendromu – motivasyon arasındaki iliĢkiyi ortaya koyan çalıĢmalara yer 

verilmiĢtir. Ġki konu arasındaki iliĢkiyi ortaya koyan çalıĢmalar yayın yılına göre sıralanmıĢ 

olup içerik olarak kim/kimler tarafından kaç yılında yazıldığı, hangi bölümün çalıĢanlarına 

yapıldığı ve çalıĢmanın sonuçlarına yer verilmiĢtir. 
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Çetin vd. (2008) tarafından yürütülen “An Investigation of the Relationships Between 

Self-Compassion, Motivation, and Burnout With Structural Equation Modeling” baĢlıklı 

çalıĢmaya, 357 komiser adayı katılmıĢtır. TükenmiĢliğin “duygusal tükenme” ve 

“duyarsızlaĢma” boyutları “motivasyonla” negatif, “kiĢisel baĢarı” boyutu ise “motivasyonla” 

pozitif iliĢkili bulunmuĢtur. Ayrıca “motivasyon” “duygusal tükenme” ve “duyarsızlaĢmayı” 

negatif, “kiĢisel baĢarıyı” ise pozitif yordamıĢtır. 

Çelik (2013) tarafından yürütülen “Ġstanbul Ġli Arnavutköy Ġlçesindeki Ortaöğretim 

Kurumlarında Görev Yapan Yöneticilerin ĠletiĢim Becerilerinin Öğretmen Motivasyonları ve 

Akademik TükenmiĢlikleri Üzerine Etkisi” baĢlıklı çalıĢmaya, anket uygulamasını kabul eden 

205 öğretmen katılmıĢtır. ÇalıĢma sonuçlarına göre, okul yöneticilerinin iletiĢim beceri 

düzeylerinin öğretmenlerin motivasyon ve akademik tükenmiĢlik düzeyleri üzerinde 

istatistiksel açıdan anlamlı etkilerinin olduğu, okul yöneticilerinin iletiĢim beceri düzeyleri 

arttıkça öğretmenlerin motivasyon düzeylerinin arttığı, akademik tükenmiĢlik düzeylerinin ise 

azaldığı saptanmıĢtır.  

Literatür incelendiğinde tükenmiĢlikle motivasyon arasında ters orantı bulunmaktadır.  

 

ġekil 1.22 TükenmiĢlik Sendromu – Motivasyon ĠliĢkisi 

1.5.2.3. TükenmiĢlik Sendromu – ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasındaki ĠliĢki  

Bu bölümde hem turizm sektöründe hem de diğer hizmet sektörlerinde önceden 

yapılmıĢ tükenmiĢlik sendromu – iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiyi ortaya koyan 

çalıĢmalara yer verilmiĢtir. Ġki konu arasındaki iliĢkiyi ortaya koyan çalıĢmalar yayın yılına 

göre sıralanmıĢ olup içerik olarak kim/kimler tarafından kaç yılında yazıldığı, hangi bölümün 

çalıĢanlarına yapıldığı ve çalıĢmanın sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

Onay ve Kılcı (2011) tarafından yürütülen “ĠĢ Stresi ve TükenmiĢlik Duygusunun 

ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerine Etkileri: Garsonlar ve AĢçıbaĢılar” baĢlıklı çalıĢmaya, Ġzmir-

Alsancak semtinde dört ve beĢ yıldızlı otellerde çalıĢan garson ve aĢçılardan 127‟si 

katılmıĢtır. AraĢtırmada elde edilen sonuçlar ise, “duygusal tükenmiĢlik” duygusunun “iĢten 

ayrılma niyetini” pozitif yönde etkilediğidir. “DuyarsızlaĢma” ile “iĢten ayrılma niyeti” 

arasında anlamlı bir iliĢki bulunmamıĢtır. 
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Kervancı (2013) tarafından yürütülen “TükenmiĢlik Sendromunun Örgütsel Bağlılık 

ve ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisini Belirlemeye Yönelik Bir AraĢtırma” baĢlıklı çalıĢmaya, 

KırĢehir il merkezinde faaliyet gösteren 2 adet kamu ve 10 adet özel bankanın 98 çalıĢanı 

katılmıĢtır. çalıĢma sonuçlarına göre, “tükenmiĢlik sendromu” ile “iĢten ayrılma niyeti” 

arasında yüksek ve pozitif yönlü bir korelasyon tespit edilmiĢtir. 

Yıldız vd. (2013) tarafından yürütülen “TükenmiĢliğin ĠĢten Ayrılma Niyetine 

Etkisinde Örgüte Bağlılığın Aracı Rolü: Türkiye‟deki Gümrük ve Ticaret Bakanlığı Personeli 

Üzerinde Bir AraĢtırma” baĢlıklı çalıĢmaya,  190 personele ulaĢılmıĢtır. AraĢtırmanın 

bulgularına göre, “tükenmiĢlik” “iĢten ayrılma niyetini” pozitif yönde etkilemiĢtir.  

Yıldırım vd. (2014) tarafından yürütülen “TükenmiĢlik Ġle ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Arasındaki ĠliĢki Banka ÇalıĢanları Üzerine Bir AraĢtırma” baĢlıklı çalıĢmaya, Gaziantep 

ilinde faaliyet gösteren bankalarda çalıĢan 291 kiĢi katılmıĢtır. ÇalıĢma sonuçlarına göre, 

banka çalıĢanlarının “tükenmiĢlik” düzeyi ile “iĢten ayrılma niyeti” arasında pozitif yönlü bir 

iliĢki olduğu belirlenmiĢtir.  

Literatür incelendiğinde tükenmiĢlikle iĢten ayrılma niyeti arasında doğru orantı 

bulunmaktadır. 

 

ġekil 1.23 TükenmiĢlik Sendromu – ĠĢten Ayrılma Niyeti ĠliĢkisi 

1.5.2.4. Örgütsel Bağlılık – Motivasyon Arasındaki ĠliĢki 

Bu bölümde hem turizm sektöründe hem de diğer hizmet sektörlerinde önceden 

yapılmıĢ örgütsel bağlılık – motivasyon arasındaki iliĢkiyi ortaya koyan çalıĢmalara yer 

verilmiĢtir. Ġki konu arasındaki iliĢkiyi ortaya koyan çalıĢmalar yayın yılına göre sıralanmıĢ 

olup içerik olarak kim/kimler tarafından kaç yılında yazıldığı, hangi bölümün çalıĢanlarına 

yapıldığı ve çalıĢmanın sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

Ağca ve Ertan (2008) tarafından yürütülen “Duygusal Bağlılık Ġçsel Motivasyon 

ĠliĢkisi: Antalya‟da BeĢ Yıldızlı Otellerde Bir Ġnceleme” baĢlıklı çalıĢma, 20 adet beĢ yıldızlı 

otel iĢletmesindeki toplam 402 çalıĢandan oluĢmaktadır.  AraĢtırma sonucunda, bulgular 

“duygusal bağlılık” ile “içsel motivasyon” arasında anlamlı ve pozitif bir iliĢki ortaya 

çıkmıĢtır. 
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Akbolat vd. (2013) tarafından yürütülen “DönüĢümcü Liderlik DavranıĢının 

Motivasyon ve Duygusal Bağlılığa Etkisi” baĢlıklı çalıĢmaya, 452 sağlık çalıĢanı katılmıĢtır. 

ÇalıĢma sonuçlarına göre “duygusal bağlılık” ve “motivasyon” arasında yüksek seviyede 

anlamlı ve pozitif yönlü bir iliĢki bulunmaktadır. 

Zeynel ve Çakırcı (2015) tarafından yürütülen “Mesleki Motivasyonun, ĠĢ Tatmini ve 

Örgütsel Bağlılık Üzerine Etkisi: Akademisyenler Üzerine Görgül Bir AraĢtırma” baĢlıklı 

çalıĢma, 378 akademisyen üzerinde yapılmıĢtır. AraĢtırmanın sonuçlarına göre mesleki 

motivasyon düzeyi iĢ tatmini düzeyini ve örgütsel bağlılık düzeyini güçlü ve pozitif yönde 

etkilemektedir. 

Bilge vd. (2015) tarafından yürütülen “Ġçsek-DıĢsal Motivasyon ile Örgütsel Bağlılık 

Arasındaki ĠliĢkinin AraĢtırılması” baĢlıklı çalıĢmaya, 193 hemĢire katılmıĢtır. ÇalıĢma 

sonuçlarına göre, “dıĢsal motivasyonun”, “örgütsel bağlılığı”n alt faktörleri üzerinde pozitif 

etkiye sahip olduğu ve “"içsel motivasyonun” “örgütsel bağlılığın” alt faktörleri üzerinde 

negatif etkiye sahip olduğu doğrulanmıĢtır. 

Literatür incelendiğinde örgütsel bağlılıkla motivasyon arasında doğru orantı 

bulunmaktadır.  

 

ġekil 1.24 Örgütsel Bağlılık – Motivasyon ĠliĢkisi 

1.5.2.5. Örgütsel Bağlılık – ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasındaki ĠliĢki 

Bu bölümde hem turizm sektöründe hem de diğer hizmet sektörlerinde önceden 

yapılmıĢ örgütsel bağlılık – iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiyi ortaya koyan çalıĢmalara 

yer verilmiĢtir. Ġki konu arasındaki iliĢkiyi ortaya koyan çalıĢmalar yayın yılına göre 

sıralanmıĢ olup içerik olarak kim/kimler tarafından kaç yılında yazıldığı, hangi bölümün 

çalıĢanlarına yapıldığı ve çalıĢmanın sonuçlarına yer verilmiĢtir. 

Çekmecelioğlu (2006) tarafından yürütülen “ĠĢ Tatmini ve Örgütsel Bağlılık 

Tutumlarının ĠĢten Ayrılma Niyeti ve Verimlilik Üzerindeki Etkilerinin Değerlendirilmesi Bir 

AraĢtırma” baĢlıklı çalıĢmaya, Gebze-Dil ovası bölgesinde, kimya sektöründe faaliyet 

gösteren dört boya sanayi firmasında çalıĢan 130 personel katılmıĢtır. Bu çalıĢma sonuçlarına 

göre, örgütsel bağlılığın alt boyutu olan “duygusal bağlılık” ile “iĢten ayrılma niyeti” arasında 

ters orantı olduğu tespit edilmiĢtir.  
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Tolay Sabuncuoğlu (2007) tarafından yürütülen “Eğitim, Örgütsel Bağlılık ve ĠĢten 

Ayrılma Niyeti Arasındaki ĠliĢkilerin Ġncelenmesi” baĢlıklı çalıĢmaya, Türkiye‟nin 500 büyük 

iĢletmesinde çalıĢan 637 kiĢi katılmıĢtır. ÇalıĢmada yapılan korelasyon analizine göre 

“örgütsel bağlılığın” alt boyutlarından olan “duygusal bağlılık” ve “normatif bağlılık” ile 

“iĢten ayrılma niyeti” arasında ters, devam bağlılığı arasında ise doğru orantı olduğu tespit 

edilmiĢtir.  

Poyraz ve Kama (2008) tarafından yürütülen “Algılanan ĠĢ Güvencesinin, ĠĢ Tatmini, 

Örgütsel Bağlılık ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etkilerinin Ġncelenmesi” baĢlıklı 

çalıĢmaya, Ankara‟da özel sektörde faaliyet gösteren bir iletiĢim firması ile Kırıkkale‟de 

faaliyet gösteren bir kamu kurumunun çalıĢanları arasından toplam 211 kiĢi katılmıĢtır. 

ÇalıĢma sonuçlarına göre,  “örgütsel bağlılık” ile “iĢten ayrılma niyeti” arasında negatif yönlü 

bir iliĢki bulunmuĢtur. 

Çelik vd. (2014) tarafından yürütülen “ÇalıĢma ĠliĢkilerinde Algılanan Adaletsizlik ile 

Örgütsel Bağlılık, ĠĢe Devamsızlık ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasındaki ĠliĢkilerin 

Belirlenmesine Yönelik Bir AraĢtırma: Sağlık Kurumları Örneği” baĢlıklı çalıĢmaya, 

üniversite hastanelerinde çalıĢan 347 doktor katılmıĢtır. Yapılan analiz sonuçlarına göre, 

“örgütsel bağlılık” ile “iĢten ayrılma niyeti” arasında ters orantı olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır.   

Karavardar (2015) tarafından yürütülen “Ġçsek-DıĢsal Motivasyon ile Örgütsel 

Bağlılık Arasındaki ĠliĢkinin AraĢtırılması” baĢlıklı çalıĢmaya, Ġstanbul ilinde bir sigorta 

firmasının genel müdürlüğünde çalıĢan 320 kiĢi katılmıĢtır. “Örgütsel bağlılığın” “iĢten 

ayrılma niyeti” üzerindeki etkilerinin belirlenmesi amacıyla yapılan analiz sonucunda, 

örgütsel bağlılık ile iĢten ayrılma niyeti arasından ters orantı olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Meral (2015) tarafından yürütülen “Lidere Güvenin Örgütsel Bağlılığa ve ĠĢten 

Ayrılma Niyetine Etkisi Ampirik Bir ÇalıĢma” baĢlıklı çalıĢmaya, farklı sektörlerde faaliyet 

gösteren firmalarda çalıĢan 607 çalıĢan katılmıĢtır. ÇalıĢma sonuçlarına göre “örgütsel 

bağlılıkla” “iĢten ayrılma niyeti” arasında da negatif yönlü bir iliĢki bulunmuĢtur. 

Literatür incelendiğinde örgütsel bağlılık ile iĢten ayrılma niyeti arasında ters orantı 

bulunmaktadır.  

 

ġekil 1.25 Örgütsel Bağlılık – ĠĢten Ayrılma Niyeti ĠliĢkisi 
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1.5.2.6. Motivasyon – ĠĢten Ayrılma Niyeti Arasındaki ĠliĢki 

Bu bölümde hem turizm sektöründe hem de diğer hizmet sektörlerinde önceden 

yapılmıĢ motivasyon – iĢten ayrılma niyeti arasındaki iliĢkiyi ortaya koyan çalıĢmalara yer 

verilmiĢtir. Ġki konu arasındaki iliĢkiyi ortaya koyan çalıĢmalar yayın yılına göre sıralanmıĢ 

olup içerik olarak kim/kimler tarafından kaç yılında yazıldığı, hangi bölümün çalıĢanlarına 

yapıldığı ve çalıĢmanın sonuçlarına yer verilmiĢtir.   

Çakar ve Ceylan (2005) tarafından yürütülen “ĠĢ Motivasyonunun ÇalıĢan Bağlılığı ve 

ĠĢten Ayrılma Eğilimi Üzerindeki Etkileri” baĢlıklı çalıĢmaya, kamu ve özel sektörden toplam 

84 çalıĢan katılmıĢtır. Çakar ve Ceylan iĢ motivasyonunun “iĢe katılım” ve “iĢe bağlılık” 

olarak kavramsallaĢtırmıĢlardır. ÇalıĢmada yapılan analiz sonuçlarına göre, “iĢe katılım” 

kavramıyla iĢten ayrılma isteği arasında istatistiksel olarak anlamlılık bulunmadığı ve “iĢe 

bağlılık” kavramıyla iĢten ayarımla niyeti arasında istatistiksel olarak anlamlı negatif yönlü 

iliĢki olduğu bulunmuĢtur. 

Savcı (2012) tarafından yürütülen “Motive Edici Faktörlerin ÇalıĢanların ĠĢ 

Performansı ve ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerine Etkisi” baĢlıklı çalıĢmaya, bir Ģirketin Kars, 

Erzurum, Ağrı, Iğdır ve Sivas illerinde bulunan 130 çalıĢan dâhil olmuĢtur. AraĢtırmada 

yapılan korelasyon analiz sonuçlarına göre, “motivasyonun” “iĢten ayrılma niyeti” ile 0,99 

güven aralığında negatif yönde orta düzeyde iliĢkili olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Yılmaz vd. (2014) tarafından yürütülen “Motive Edici Faktörlerin ÇalıĢanların ĠĢ 

Performansına ve ĠĢten Ayrılma Niyetine Etkisi” baĢlıklı çalıĢmaya, özelleĢtirilen bir kamu 

kuruluĢunun 130 çalıĢanı katılmıĢtır. Yapılan bu çalıĢma sonuçlarına göre, “motivasyonun” 

“iĢten ayrılma niyeti” ile arasında negatif yönde orta düzeyde iliĢkili olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

Literatür incelendiğinde motivasyon ile iĢten ayrılma niyeti arasında ters orantı 

bulunmaktadır.  

 

ġekil 1.26 Motivasyon – ĠĢten Ayrılma Niyeti 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

TÜKENMĠġLĠK SENDROMUNUN ÖRGÜTSEL BAĞLILIK, MOTĠVASYON VE 

ĠġTEN AYRILMA NĠYETĠ ÜZERĠNE ETKĠLERĠNĠN DEĞERLENDĠRĠLMESĠ: 

ANTALYA - KUNDU OTELLER BÖLGESĠNDE BĠR ARAġTIRMA 

Emek yoğun sektörlerin baĢında gelen turizm sektöründe, çalıĢanlar hem örgütsel hem 

de bireysel faktörlerden dolayı tükenmiĢlik duygusu içine girebilmektedir. YaĢanılan 

tükenmiĢlik sendromu sonucunda motivasyon düzeyi düĢebilmekte ve örgütsel bağlılığı 

azalabilmektedir. Nihayetinde iĢten ayrılma niyetleri söz konusu olabilmektedir. Turizm 

sektörü özelinde tüm hizmet iĢletmelerinde benzer sonuçlara ulaĢılması beklenmektedir. 

ÇalıĢmanın bu bölümünde konaklama iĢletmelerinden çalıĢanların yaĢadıkları 

tükenmiĢlik duygusunun örgütüne bağlılık, motivasyon ve iĢten ayrılma niyeti üzerine 

etkilerinin araĢtırma amacıyla gerçekleĢtirilen anket uygulaması hakkında detaylı bilgilere yer 

verilmiĢtir. Bölümde öncelikle araĢtırmanın amacı, önemi, kapsamı ve kısıtlarından 

bahsedilecektir. Sonraki aĢamada, araĢtırma evren ve örneklemi, çalıĢmada kullanılan ölçekler 

üzerinde durulacaktır. Kullanılacak ölçeklerle araĢtırma modeli oluĢturulup hipotezleri ortaya 

konulacaktır ve son olarak da araĢtırmanın veri analizi ve bulgularına yer verilmektedir. 

2.1. AraĢtırmanın Amacı, Önemi, Kapsamı ve Kısıtları 

ÇalıĢmada, turizm sektöründe çalıĢanların iĢyerinde yaĢadığı tükenmiĢlik 

sendromunun örgütsel bağlılık, motivasyon ve iĢten ayrılma niyetleri üzerine etkilerinin 

ortaya konulması amaçlanmıĢtır. Bu amacın gerçekleĢtirilmesi iĢletme yöneticileri/sahipleri 

açısından son derece önemlidir. Ayrıntılı olarak bahsetmek gerekirse; çalıĢanların hangi 

faktörlerden dolayı tükendiği, motivasyonlarını etkileyen faktörlerin neler olduğu, 

çalıĢanlarının hangi düzeyde örgütüne bağlı olduklarını ve iĢlerinden ayrılma niyetlerinin 

hangi düzeyde olduğunu bilmeleri, çalıĢanının iĢten ayrılmadan önlemlerin alınabilmesi 

açısından son derece önemlidir. 

AraĢtırmanın kapsamı olarak Antalya – Kundu oteller bölgesindeki 5 yıldızlı otellerin 

çalıĢanları seçilmiĢtir. Bu sayede Kundu oteller bölgesi 5 yıldızlı otellerin genel görüntüsüne 

ulaĢılmıĢ olunacaktır.  

ÇalıĢmanın bazı kısıtları bulunmaktadır; 

1. Antalya – Kundu oteller bölgesinde yapılması dolayısıyla kısıtlıdır, 

2. 5 yıldızlı otellerin seçilmesi dolayısıyla kısıtlıdır, 

3. Anketin uygulandığı dönemde çalıĢan çalıĢanlarla kısıtlıdır, 
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4. Kullanılan ölçeklerde yer alan ifadelerle kısıtlıdır. 

5. Zaman ve maliyet unsuru dolayısıyla kısıtlıdır. 

2.2. AraĢtırmanın Yöntemi 

ÇalıĢmada niceliksel (kantitatif) araĢtırma yöntemleri kullanılacaktır. Nicel araĢtırma 

önceden hazırlanmıĢ bir soru formuna bağlı kalınarak, sayısal yorum ve genelleme yapılabilen 

araĢtırma türüdür. Niceliksel araĢtırma yönteminde, araĢtırılan konuya iliĢkin, evreni temsil 

edecek örneklemden sayısal sonuçlar elde edilmektedir. Elde edilen sonuçlar üzerinde gerekli 

istatistikî ve matematiksel analizler yapılabilmektedir. Nicel araĢtırma yönteminde, araĢtırma 

evreninin araĢtırma konusu hakkındaki fikrinin yönü 59 sorgulanmaktadır (Nakip, 2005: 79). 

Bu bölümde araĢtırmanın evren ve örneklemi, veri toplama araçları, kullanılan 

ölçekler, araĢtırmanın modeli, hipotezleri ve elde edilen verilerin analiz yöntemleriyle ilgili 

bilgiler yer almaktadır. 

2.2.1. AraĢtırmanın Evren ve Örneklemi 

Evren, araĢtırma sonuçlarının genellenmek istendiği birimler bütünüdür. Herhangi bir 

araĢtırma kapsamına giren obje, olgu, olay ve bireylerin tümüne evren denilmektedir 

(Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2014: 69). ÇalıĢmanın evrenini, Antalya – Kundu oteller bölgesinde 

faaliyet göstermekte olan 5 yıldızlı otel iĢletmeleri çalıĢanları oluĢturmaktadır. 

Antalya Ġl Kültür ve Turizm Müdürlüğünden iĢletme belgeli otel listesi alınmıĢtır. 

Alınan listede Antalya – Kundu oteller bölgesinde 29 tane 5 yıldızlı otel faaliyet 

göstermektedir. Bölgede faaliyet gösteren 29 tane 5 yıldızlı otelin toplam oda sayısı 

14473‟tür. Otel iĢletmelerinden ve Ġl Kültür ve Turizm Müdürlüğünden söz konusu otel 

iĢletmelerinde çalıĢan kiĢi sayılarına iliĢkin veriler elde edilemediği için, Erdem‟in (2004: 48) 

yapmıĢ olduğu çalıĢmada belirtilen Türkiye‟de 5 yıldızlı otellerde odabaĢına personel sayısını 

oranı (1,18) bu çalıĢmada kullanılmıĢtır. Oda sayılarından yola çıkacak bölgede toplam 

(14473*1,18) 17078 otel çalıĢanı bulunmaktadır. Yazıcıoğlu ve Erdoğan (2014: 89)‟a göre 

25000 kiĢilik bir evren büyüklüğü için 0,05‟lik örneklem hatası ve p=0,3 q=0,7 için 319 ve 

daha fazla bir sayıda örnekleme ulaĢmamız yeterli olacaktır. 

Anket formu olasılıklı olmayan örnekleme yöntemleri içerisinde yer alan kolay 

örnekleme yöntemi kullanılarak otel çalıĢanlarına uygulanmıĢ 118 anket elden 255 anket ise 

internet ortamında toplanmıĢ ve 373 kiĢiye ulaĢılmıĢtır. Anketlerden 13 adedi yeterli veri ve 

anlamlılığa sahip olmadığı için değerlendirmeye alınmamıĢtır. Geri kalan 360 anket ise 

değerlendirmeye alınmıĢtır.  
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2.2.2. Veri Toplama Araçları 

Veri toplama aracı olarak anket formu hazırlanmıĢ ve 4 farklı ölçek kullanılmıĢtır. 

Kullanılan ölçeklerden üçü (tükenmiĢlik sendromu, örgütsel bağlılık ve motivasyon) daha 

önce Türkiye‟de kullanılmıĢ ölçeklerle ölçülmüĢ fakat iĢten ayrılma niyeti ölçeği konuyla 

yapılan araĢtırmalar incelenmiĢ ve Türkiye‟de yapılan araĢtırmalarda rastlanmamıĢ, bu 

nedenle konuyla ilgili ölçek Türkçeye uyarlama çalıĢması yapılmıĢtır. 

Hazırlanan anket beĢ farklı bölümden oluĢmaktadır;  

1. Demografik sorular (8 soru), 

2. TükenmiĢlik sendromu ifadeleri (22 ifade), 

3. Örgütsel bağlılık ifadeleri (20 ifade), 

4. Motivasyon ölçeği ifadeleri (18 ifade), 

5. ĠĢten ayrılma niyeti ifadeleri (15 ifade). 

Hazırlanan ankette yer alan ifadelerin kolay anlaĢılıp anlaĢılmadığını anlamak için 

rastgele seçilmiĢ 20 kiĢi ile pilot bir çalıĢma yapılmıĢtır ve çıkan sonuçlara göre araĢtırmaya 

bu sorularla devam edilmesine karar verilmiĢtir. 

2.2.2.1. TükenmiĢlik Sendromu Ölçeği 

Christina Maslach ve Suzan Jackson (1981) tarafından geliĢtirilen Maslach 

TükenmiĢlik Envanteri, insanlara doğrudan hizmet vermeyi amaçlayan mesleklerdeki 

kiĢilerde, tükenmiĢliği ölçmek için düzenlenmiĢ, yaĢanan tükenmiĢliği üç boyutlu 

değerlendiren bir ölçme aracıdır (Üngüren vd., 2010: 2927). 

Ölçekte toplam 22 ifade yer almaktadır ve bu ifadelerin 8‟i ters önermedir. 

1. Duygusal TükenmiĢlik (1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16, 20), 

2. DuyarsızlaĢma (5, 10, 11, 15, 22), 

3. KiĢisel BaĢarısızlık (4, 7, 9, 12, 17, 18, 19, 21). 

Maslach TükenmiĢlik Ölçeğinin güvenirliği Maslach ve Jackson (1981) tarafından 

hesaplanan iç tutarlılık katsayısı, duygusal tükenme (DT) 0.82, duyarsızlaĢma (D) 0.60 ve 

kiĢisel baĢarısızlık (KB) 0.80 olarak bulmuĢtur. Envanter, Ergin (1992) tarafından Türkçeye 

uyarlanmıĢ ve Ergin‟in yaptığı güvenirlik çalıĢmasında, üç ayrı boyut için yaptığı iç tutarlık 

katsayıları “duygusal tükenme 0.83”, “duyarsızlaĢma 0.65”, “kiĢisel baĢarısızlık 0.72” ; ve 

test / tekrartest katsayıları ile aynı alt ölçekler için 0.83, .72, 0.61 olarak bulunmuĢtur 

(Üngüren vd., 2010: 2927). 
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2.2.2.2. Örgütsel Bağlılık Ölçeği 

Allen ve Meyer tarafından 1990 yılında geliĢtirilmiĢ olan bu ölçek 3 farklı boyuttan 

oluĢur (Meyer ve Allen, 1990: 4). Ölçekte toplam 20 ifade yer almaktadır ve bu ifadelerin 5‟i 

ters önermedir. ÇalıĢmada kullanılacak ölçek Güner‟in (2007) yüksek lisans tezinden 

alınmıĢtır. 

1. Duygusal Bağlılık (1, 2, 3, 4, 5, 6, 7), 

2. Devam Bağlılığı (8, 9, 10, 11, 12, 13, 14), 

3. Normatif Bağlılık (15, 16, 17, 18, 19, 20). 

Allen ve Meyer‟in Örgütsel Bağlılık Ölçeği güvenirlik çalıĢmalarında araĢtırmacılar, 

duygusal bağlılık 0.87, devam bağlılığı 0.75 ve normatif bağlılığı 0.79 olarak bulmuĢtur 

(Meyer ve Allen, 1990: 6). Güner‟in (2007: 83) yaptığı güvenirlik çalıĢmasında, üç ayrı boyut 

için yaptığı iç tutarlık katsayıları “duygusal bağlılık 0.62”, “devam bağlılığı 0.71”, “normatif 

bağlılık 0.72” olarak bulunmuĢtur. 

2.2.2.3. Motivasyon Ölçeği 

Motivasyon ölçeği olarak Köroğlu‟nun (2011) doktora tezinde kullandığı ve turist 

rehberlerinin motivasyonu etkileyen faktörleri belirleyen motivasyon ölçeği kullanılmıĢtır. 

Köroğlu çalıĢmasında motivasyonu etkileyen üç faktörün olduğunu belirtmiĢtir. Ölçekte 

toplam 18 ifade bulunmaktadır. 

1. Ekonomik Faktörler (1, 2, 3, 4) 

2. Psiko-Sosyal Faktörler (5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13) 

3. Örgütsel-Yönetsel Faktörler (14, 15, 16, 17, 18) 

Köroğlu‟nun (2011: 310) yaptığı güvenirlik çalıĢmasında, üç ayrı boyut için yaptığı iç 

tutarlık katsayıları “ekonomik faktörler 0.83”, “psiko-sosyal faktörler 0.88”, “örgütsel-

yönetsel faktörler 0.80” olarak bulunmuĢtur. 

2.2.2.4. ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği 

ĠĢten ayrılma niyeti ölçeği olarak Martin‟in (2007) bitirme tezinde kullandığı ölçek 

kullanılmıĢtır. Kullanılan ölçekte toplam 15 ifade yer almakta ve çalıĢanların iĢten ayrılma 

niyetlerini ölçmektedir.  

Ölçeğin Türkçeye çevrilme süreci belli aĢamalardan oluĢmaktadır. Öncelikle ölçek 4 

öğretim üyesi tarafından Türkçeye çevrilmiĢ daha sonrasında tekrar Ġngilizceye çevrilip 

tutarlılıklarına bakılmıĢtır. Öğretim üyeleri tarafından çevrilen ifadeler tek tek karĢılaĢtırılıp 

Türkçeye en uygun çevrilmiĢ ifadeler belirlenmiĢtir. Elde edilen form toplamda 20 farklı 
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kiĢiye verilmiĢ anlaĢılması güç ya da çeliĢkili ifadeler tekrar gözden geçirilerek ölçek 

tamamlanmıĢtır. 

Martin‟in (2007: 147) yaptığı güvenirlik çalıĢmasında ölçeğin Cronbach Alpha değeri 

0.89 olarak bulunmuĢtur. 

2.2.3. AraĢtırma Modeli ve Hipotezleri 

ÇalıĢmada toplamda 41 hipotez bulunmaktadır. 41 hipotezin 32‟si çalıĢma konuları 

(tükenmiĢlik sendromu, örgütsel bağlılık, motivasyon ve iĢten ayrılma niyeti) ile 

katılımcıların demografik değiĢkenler (cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim, sektörde çalıĢma 

süresi, iĢletmede çalıĢma süresi, sektörde çalıĢılan iĢletme sayısı ve çalıĢılan departman) 

arasında farklılığın olup olmadığını test edilmesine yöneliktir. 33, 34 ve 35. hipotezler 

tükenmiĢlik sendromu ve alt boyutları ile örgütsel bağlılık, motivasyon ve iĢten ayrılma niyeti 

arasındaki iliĢkiyi test etmeye yönelikken 36, 37, 38, 39, 40 ve 41. hipotezler tükenmiĢlik 

sendromu ve alt boyutlarının örgütsel bağlılık, motivasyon ve iĢten ayrılma niyeti üzerindeki 

etkilerini test etmeye yöneliktir. OluĢturulan hipotezler doğrultusunda araĢtırma modeli ġekil 

2.1‟deki gibi oluĢturulmuĢtur. 

H1: Bireylerin cinsiyetleri ile tükenmiĢlikleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir 

farklılaĢma vardır. 

H2: Bireylerin cinsiyetleri ile örgütsel bağlılıkları arasında istatistiksel açıdan anlamlı 

bir farklılaĢma vardır. 

H3: Bireylerin cinsiyetleri ile motivasyonları arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir 

farklılaĢma vardır. 

H4: Bireylerin cinsiyetleri ile iĢten ayrılma niyetleri arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H5: Bireylerin yaĢları ile tükenmiĢlikleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir 

farklılaĢma vardır. 

H6: Bireylerin yaĢları ile örgütsel bağlılıkları arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir 

farklılaĢma vardır. 

H7: Bireylerin yaĢları ile motivasyonları arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir 

farklılaĢma vardır. 

H8: Bireylerin yaĢları ile iĢten ayrılma niyetleri arasında istatistiksel açıdan istatistiksel 

açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H9: Bireylerin medeni durumları ile tükenmiĢlikleri arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı bir farklılaĢma vardır. 
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H10: Bireylerin medeni durumları ile örgütsel bağlılıkları arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H11: Bireylerin medeni durumları ile motivasyonları arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H12: Bireylerin medeni durumları ile iĢten ayrılma niyetleri arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H13: Bireylerin eğitim durumları ile tükenmiĢlikleri arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H14: Bireylerin eğitim durumları ile örgütsel bağlılıkları arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H15: Bireylerin eğitim durumları ile motivasyonları arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H16: Bireylerin eğitim durumları ile iĢten ayrılma niyetleri arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H17: Bireylerin sektörde çalıĢma süresi ile tükenmiĢlikleri arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H18: Bireylerin sektörde çalıĢma süresi ile örgütsel bağlılıkları arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H19: Bireylerin sektörde çalıĢma süresi ile motivasyonları arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H20: Bireylerin sektörde çalıĢma süresi ile iĢten ayrılma niyetleri arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H21: Bireylerin iĢletmede çalıĢma süreleri ile tükenmiĢlikleri arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H22: Bireylerin iĢletmede çalıĢma süreleri ile örgütsel bağlılıkları arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H23: Bireylerin iĢletmede çalıĢma süreleri ile motivasyonları arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H24: Bireylerin iĢletmede çalıĢma süreleri ile iĢten ayrılma niyetleri arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H25: Bireylerin sektörde çalıĢtıkları iĢletme sayısı ile tükenmeleri arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H26: Bireylerin sektörde çalıĢtıkları iĢletme sayısı ile örgütsel bağlılıkları arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 
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H27: Bireylerin sektörde çalıĢtıkları iĢletme sayısı ile motivasyonları arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H28: Bireylerin sektörde çalıĢtıkları iĢletme sayısı ile iĢten ayrılma niyetleri arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H29: Bireylerin çalıĢtıkları departmanları ile tükenmeleri arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H30: Bireylerin çalıĢtıkları departmanları ile örgütsel bağlılıkları arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H31: Bireylerin çalıĢtıkları departmanları ile motivasyonları arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H32: Bireylerin çalıĢtıkları departmanları ile iĢten ayrılma niyetleri ile motivasyonları 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır. 

H33: Bireylerin tükenmiĢlik düzeyleri ve boyutları ile örgütsel bağlılıkları arasında 

negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

H33a: Bireylerin duygusal tükenmiĢlik düzeyleri ve boyutları ile örgütsel 

bağlılıkları arasında negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

H33b: Bireylerin duyarsızlaĢma düzeyleri ile örgütsel bağlılıkları arasında negatif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

H33c: Bireylerin kiĢisel baĢarısızlık düzeyleri ile örgütsel bağlılıkları arasında 

negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

H34: Bireylerin tükenmiĢlik düzeyleri ve boyutları ile motivasyonları arasında negatif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

H34a: Bireylerin duygusal tükenmiĢlik düzeyleri ile motivasyonları arasında 

negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

H34b: Bireylerin duyarsızlaĢma düzeyleri ile motivasyonları arasında negatif yönlü 

ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

H34c: Bireylerin kiĢisel baĢarısızlık düzeyleri ile motivasyonları arasında negatif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

H35: Bireylerin tükenmiĢlik düzeyleri ve boyutları ile iĢten ayrılma niyetleri arasında 

pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

H35a: Bireylerin duygusal tükenmiĢlik düzeyleri iĢten ayrılma niyetleri arasında 

pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

H35b: Bireylerin duyarsızlaĢma düzeyleri iĢten ayrılma niyetleri arasında pozitif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. 
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H35c: Bireylerin kiĢisel baĢarısızlık düzeyleri iĢten ayrılma niyetleri arasında 

pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

H36: Bireylerin tükenmiĢlik düzeyleri örgütsel bağlılığı negatif yönlü ve anlamlı 

düzeyde etkilemektedir. 

H37: Bireylerin tükenmiĢlik düzeyleri motivasyonunu negatif yönlü ve anlamlı 

düzeyde etkilemektedir. 

H38: Bireylerin tükenmiĢlik düzeyleri iĢten ayrılma niyetlerini pozitif yönlü ve anlamlı 

düzeyde etkilemektedir. 

H39: Bireylerin tükenmiĢlik düzeyi boyutları örgütsel bağlılığı negatif yönlü ve anlamlı 

düzeyde etkilemektedir. 

H39a: Bireylerin duygusal tükenmiĢlik düzeyleri örgütsel bağlılığı negatif yönlü ve 

anlamlı düzeyde etkilemektedir. 

H39b: Bireylerin duyarsızlaĢma düzeyleri örgütsel bağlılığı negatif yönlü ve 

anlamlı düzeyde etkilemektedir. 

H39c: Bireylerin kiĢisel baĢarısızlık düzeyleri örgütsel bağlılığı negatif yönlü ve 

anlamlı düzeyde etkilemektedir. 

H40: Bireylerin tükenmiĢlik düzeyi boyutları motivasyonunu negatif yönlü ve anlamlı 

düzeyde etkilemektedir. 

H40a: Bireylerin duygusal tükenmiĢlik düzeyleri motivasyonunu negatif yönlü ve 

anlamlı düzeyde etkilemektedir. 

H40b: Bireylerin duyarsızlaĢma düzeyleri motivasyonunu negatif yönlü ve anlamlı 

düzeyde etkilemektedir. 

H40c: Bireylerin kiĢisel baĢarısızlık düzeyleri motivasyonunu negatif yönlü ve 

anlamlı düzeyde etkilemektedir. 

H41: Bireylerin tükenmiĢlik düzeyi boyutları iĢten ayrılma niyetlerini pozitif yönlü ve 

anlamlı düzeyde etkilemektedir. 

H41a: Bireylerin duygusal tükenmiĢlik düzeyleri iĢten ayrılma niyetlerini pozitif 

yönlü ve anlamlı düzeyde etkilemektedir. 

H41b: Bireylerin duyarsızlaĢma düzeyleri iĢten ayrılma niyetlerini pozitif yönlü ve 

anlamlı düzeyde etkilemektedir. 

H41c: Bireylerin kiĢisel baĢarısızlık düzeyleri iĢten ayrılma niyetlerini pozitif yönlü 

ve anlamlı düzeyde etkilemektedir. 
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2.2.4. Veri Analiz Yöntemi 

Anket yöntemi yardımıyla toplanan veriler SPSS (22.0) programı yardımıyla analize 

tabi tutulmuĢtur. Elde edilen verilerin normal dağılıp dağılmadığını tespit etmek için 

Kolmogorov – Simirnov testi uygulanmıĢ ve test sonucunda verilerin normal dağılıma sahip 

olduğu görülmüĢtür. Veriler normal dağılım gösterdiği için parametrik testler tercih edilmiĢtir. 

AraĢtırma çerçevesinde katılımcıların demografik özelliklerini belirlemek için frekans ve 

yüzde analizinden yararlanılmıĢtır. Ankette yer alan ifadeler açıklayıcı faktör analizine tabi 

tutulmuĢtur. Elde edilen ölçekler ve alt faktörler katılımcıların demografik özellikleri itibari 

ile farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için t-testi ve ANOVA analizinden 

yararlanılmıĢtır. Elde edilen faktörler arasındaki iliĢkileri ortaya koymak maksadıyla Pearson 

korelasyon analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. TükenmiĢlik sendromu ve alt faktörlerinin diğer 

çalıĢma konularına etkilerinin olup olmadığını anlamak için ise regresyon analizinden 

yararlanılmıĢtır.  

2.3. AraĢtırma Bulguları 

Bu bölümde, araĢtırmadan elde edilen verilerin istatistiksel analiz sonuçları yer 

almaktadır. 

2.3.1. Güvenilirlik - Geçerlilik 

Sosyal bilimlerde, Alfa yönetimi kullanılarak yapılan güvenilirlik analizi sonucu elde 

edilen Cronbach Alfa değerinin 0,60‟ın üzerinde olduğu durumlarda ölçeğin güvenilir olduğu 

kabul edilir (Kalaycı, 2009: 404). Bu çalıĢmada kullanılan ölçeklerin Alfa yöntemi 

kullanılarak güvenilirlik analize tabi tutulması sonucunda kullanılan ölçeklerin Cronbach Alfa 

değerleri tükenmiĢlik sendromu ölçeği için 0,935, örgütsel bağlılık ölçeği için 0,716, 

motivasyon ölçeği için 0,800 ve iĢten ayrılma ölçeği için ise 0,879 olarak bulunmuĢtur. Bu 

oranlar kullanılan ölçeklerin güvenilir olduğunu göstermektedir (Tablo 2.1). 

Tablo 2.1. Ölçeklerin Güvenilirlik Geçerlilikleri 

Ölçekler Ġfade Sayısı Çıkarılan Ġfade Sayısı Cronbach Alpha 

TükenmiĢlik Sendromu 22 4 0,935 

Örgütsel Bağlılık 20 1 0,716 

Motivasyon 18 2 0,800 

ĠĢten Ayrılma Niyeti 15 7 0,879 
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2.3.2. Ölçeklerin Analizi 

2.3.2.1. TükenmiĢlik Sendromu 

Bu bölümde tükenmiĢlik sendromu ölçeğinde bulunan ifadeler açıklayıcı faktör 

analizine tabii tutulacaktır.  

Tablo 2.2. TükenmiĢlik Sendromu Açıklayıcı Faktör Analizi 

D
eğ

iĢ
k

en
le

r
 

İfadeler 
Faktör 

Yükleri 

Açıklanan 

Varyans  

Cronbach 

Alpha 

D
u

y
g

u
sa

l 
T

ü
k

en
m

iĢ
li

k
 

1. ĠĢimden soğuduğumu hissediyorum.  ,796 

30,45 ,935 

2. ĠĢ günü sonunda kendimi tükenmiĢ hissediyorum.  ,818 

3. Sabah kalkıp, yeni bir iĢ gününe baĢlamak zorunda olduğum 

zaman, yorgunluk hissediyorum. 
,747 

6. Gün boyu insanlarla birlikte çalıĢmak, beni gerçekten geriyor 

(strese sokuyor).  
,654 

8. ĠĢimden dolayı tükendiğimi hissediyorum.  ,535 

13. ĠĢimin beni kısıtladığını düĢünüyorum.  ,793 

14. ĠĢ yerinde çok yoğun çalıĢtığımı düĢünüyorum. ,716 

16. Ġnsanlarla doğrudan birlikte çalıĢmak bende çok fazla stres 

yaratıyor. 
,623 

20. Sabrımın tükendiğini hissediyorum.  ,629 

D
u

y
a

rs
ız

la
Ģm

a
 

10. Bu iĢe girdiğimden beri, insanlara karĢı daha duyarsız oldum. ,578 

13,78 ,738 

11. Bu iĢin, beni duygusal olarak körelttiğinden endiĢe ediyorum.  ,756 

22. ĠĢim gereği karĢılaĢtığım (müĢteri, çalıĢma arkadaĢlarım) 

kiĢilerin, karĢılaĢtıkları bazı sorunları beni suçladıklarını 

(sorumlu tuttuklarını) hissediyorum.  

,640 

K
iĢ

is
el

 B
a

Ģa
rı

sı
zl

ık
 

4. ĠĢim gereği karĢılaĢtığım (müĢteri, çalıĢma arkadaĢlarım) kiĢilerin, 

olaylarla ilgili neler hissettiğini çok kolay anlayabiliyorum . 
,641 

20,22 ,830 

7. ĠĢim gereği karĢılaĢtığım (müĢteri, çalıĢma arkadaĢlarım) kiĢilerin 

sorunlarına en uygun çözüm yollarını bulurum.  
,675 

9. Yaptığım iĢ ile baĢkalarının hayatını olumlu etkilediğimi (katkıda 

bulunduğumu) düĢünüyorum.  
,697 

18. ĠĢim gereği karĢılaĢtığım (müĢteri, çalıĢma arkadaĢlarım) kiĢilerle 

yakından ilgilendikten sonra kendimi canlanmıĢ hissederim.  
,587 

19. ĠĢimde birçok önemli Ģey yaptım (baĢarı elde ettim).  ,592 

21. ĠĢimde, duygusal sorunlara soğukkanlılıkla yaklaĢırım.  ,798 

Toplam Açıklanan Varyans  64,45  

KMO ,914    

Bartlett Testi: 4320,1 P=0, 000    

Konaklama sektörü çalıĢanlarının tükenmiĢliklerini oluĢturan boyutları elde etmek 

maksadıyla ölçekte bulunan 22 ifade Varimax döndürme yöntemiyle açıklayıcı faktör 

analizine tabi tutulmuĢtur. Faktör analizi öncesi hesaplanan KMO değeri 0,914 olarak 

bulunmuĢ olup bu değer örneklem sayısının faktör analizi için yeterli olduğunu 

göstermektedir, Bartlett Testi‟nin sonucu ise (4320,1; p=0,000) değiĢkenler arasında iliĢkinin 



94 
 

 

var olduğunu göstermektedir. Yapılan ilk faktör analizinde 4 faktör elde edilmiĢtir.  Benzer 

faktör yükü ile birden fazla boyut altında yer alan dört ifade (“ĠĢim gereği karĢılaĢtığım 

(müĢteri, çalıĢma arkadaĢlarım) bazı kiĢilere karĢı soğuk ve ilgisiz davrandığımı 

hissediyorum.”, “Kendimi çok enerjik hissediyorum.”, “ĠĢim gereği karĢılaĢtığım (müĢteri, 

çalıĢma arkadaĢlarım) bazı kiĢilere ne olup ne olmadığı beni gerçekten ilgilendirmiyor ve 

“ĠĢim gereği karĢılaĢtığım (müĢteri, çalıĢma arkadaĢlarım) kiĢilerle birlikte, kolaylıkla rahat 

bir ortam oluĢturabiliyorum.”) analizden çıkarılmıĢtır. Böylece özdeğeri 1‟den büyük ve 

eĢkökenliliği 0,5‟in üzerinde olan toplam 3 faktör elde edilmiĢtir. Elde edilen 3 faktörün 

varyans açıklama oranı % 64,45 olup kabul edilebilir eĢik değerinin üzerindedir (Nakip, 2003: 

412). Faktörlerin içsel tutarlılıkları için hesaplanan Cronbach Alpha değerleri 0,738 ile 0,935 

arasında değiĢmekte olup, ölçeğin güvenilir olduğunu göstermiĢtir (Hair vd., 1998: 118). 

Faktörler, kapsadıkları ifadeler ve literatür taraması göz önüne alınarak “Duygusal 

TükenmiĢlik” “DuyarsızlaĢma” ve “KiĢisel BaĢarısızlık” olarak isimlendirilmiĢtir (Tablo 2.2). 

2.3.2.2. Örgütsel Bağlılık 

Bu bölümde örgütsel bağlılık ölçeğinde bulunan ifadeler açıklayıcı faktör analizine 

tabii tutulacaktır.  

Konaklama sektörü çalıĢanlarının örgütsel bağlılıklarını oluĢturan boyutları elde etmek 

maksadıyla ölçekte bulunan 20 ifade Varimax döndürme yöntemiyle açıklayıcı faktör 

analizine tabi tutulmuĢtur. Faktör analizi öncesi hesaplanan KMO değeri 0,877 olarak 

bulunmuĢ olup bu değer örneklem sayısının faktör analizi için yeterli olduğunu 

göstermektedir, Bartlett Testi‟nin sonucu ise (2901,4; p=0,000) değiĢkenler arasında iliĢkinin 

var olduğunu göstermektedir. Yapılan ilk faktör analizinde 3 faktör elde edilmiĢtir. 

EĢkökenliliği 0,5‟in altında (Hair vd., 1998: 113) olan bir ifade (“ÇalıĢtığım otele çok Ģey 

borçluyum.”) analizden çıkarılmıĢtır. Böylece özdeğeri 1‟den büyük ve eĢkökenliliği 0,5‟in 

üzerinde olan toplam 3 faktör elde edilmiĢtir. Elde edilen 3 faktörün varyans açıklama oranı 

% 55,92 olup kabul edilebilir eĢik değerinin üzerindedir (Nakip, 2003: 412). Faktörlerin içsel 

tutarlılıkları için hesaplanan Cronbach Alpha değerleri 0,747 ile 0,870 arasında değiĢmekte 

olup, ölçeğin güvenilir olduğunu göstermiĢtir (Hair vd., 1998: 118). Faktörler, kapsadıkları 

ifadeler ve literatür taraması göz önüne alınarak “Duygusal Bağlılık” “Devam Bağlılığı” ve 

“Normatif Bağlılık” olarak isimlendirilmiĢtir (Tablo 2.3). 
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Tablo 2.3. Örgütsel Bağlılık Açıklayıcı Faktör Analizi 

D
eğ

iĢ
k

en
le

r
 

İfadeler 
Faktör 

Yükleri 

Açıklanan 

Varyans  

Cronbach 

Alpha 

D
u

y
g

u
sa

l 
B

a
ğ

lı
lı

k
 

1. Kariyer hayatımın geri kalanını bu otelde geçirmekten mutluluk 

duyarım. 
,713 

21,56 ,867 

2. ÇalıĢtığım otelin problemlerini kendi problemlerim gibi 

hissediyorum. 
,669 

3. Bu otelde kendimi “ailenin bir parçası” gibi hissediyorum. ,759 

4. Bu otele karĢı duygusal bir bağlılık hissediyorum. ,780 

5. Bu otel benim için çok fazla kiĢisel anlam taĢıyor. ,780 

6. ÇalıĢtığım otele karĢı güçlü bir aitlik (bağlılık) duygusu 

hissediyorum. 
,666 

7. ÇalıĢtığım otelden, dıĢarıdaki insanlara gururla bahsediyorum. ,644 

D
ev

a
m

 B
a

ğ
lı

lı
ğ

ı 

8. Ġstesem bile Ģu an bu otelden ayrılmak benim için çok zor olur. ,671 

21,19 ,870 

9. ġu an bu otelden ayrılmak istediğime karar verirsem hayatımın 

büyük bölümü zarara uğrar. 
,794 

10. ġu an bu otelde kalmam, bir istek olduğu kadar bir gerekliliktir. ,616 

11. Bu otelden ayrılmayı düĢünmek için çok az seçim hakkına sahip 

olduğuma inanıyorum. 
,773 

12. Benim için bu otelden ayrılmanın olumsuz sonuçlarından biri de 

var olan alternatiflerin azlığıdır. 
,764 

13. BaĢka bir iĢ ayarlamadan bu otelden ayrıldığımda neler olacağı 

konusunda endiĢe hissediyorum. 
,675 

14. Bu otelde çalıĢmaya devam etmemin önemli nedenlerinden biri, 

ayrılmanın büyük kiĢisel fedakârlık gerektirmesidir. BaĢka otel, 

burada sahip olduğum olanakları karĢılamayabilir. 

,836 

N
o

rm
a

ti
f 

B
a

ğ
lı

lı
k

 

15. Bu otelde çalıĢmaya devam etmek için herhangi bir zorunluluk 

hissediyorum. 
,752 

13,16 ,747 

16. Benim avantajıma olsa bile, çalıĢtığım otelden Ģimdi ayrılmak 

bana doğru gelmiyor. 
,736 

17. ÇalıĢtığım otelden Ģimdi ayrılsam suçluluk hissederdim. ,723 

18. Bu otel benim sadakatimi hak ediyor. ,545 

19. Bu otelden Ģimdi ayrılmanın, burada çalıĢan diğer insanlara karĢı 

duyduğum sorumluluklar nedeniyle yanlıĢ olacağını 

düĢünüyorum. 

,612 

Toplam Açıklanan Varyans  55,92  

KMO ,877    

Bartlett Testi: 2901,4 P=0, 000    
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2.3.2.3. Motivasyon 

Bu bölümde motivasyon ölçeğinde bulunan ifadeler açıklayıcı faktör analizine tabii 

tutulacaktır.  

Tablo 2.4. Motivasyon Ölçeği Açıklayıcı Faktör Analizi 

D
eğ

iĢ
k

en
le

r
 

İfadeler 
Faktör 

Yükleri 

Açıklanan 

Varyans  

Cronbach 

Alpha 

E
k

o
n

o
m

ik
 F

a
k

tö
rl

er
 

1. Ücretimin düzenli olarak artması, beni motive eder. ,738 

20,91 ,875 

2. ĠĢ güvencemin olması, beni motive eder. ,773 

3. BaĢarımdan dolayı ödüllendirilmem (bahĢiĢ, komisyon, primler 

vb) beni motive eder. 
,779 

4. Otelimin sunduğu ücretsiz servis, öğle yemeği, çay-kahve gibi 

olanaklar beni motive eder. 
,815 

P
si

k
o

-S
o

sy
a

l 
F

a
k

tö
rl

er
 

5. ĠĢimi nasıl yapacağım konusunda yeterince bağımsız olmam, beni 

motive eder 
,512 

19,27 ,800 

6. ÇalıĢma arkadaĢlarımla iĢ dıĢında (yemek, piknik vb) da beraber 

olmak, beni motive eder. 
,513 

7. ĠĢimin kendimi geliĢtirmeye fırsat vermesi, beni motive eder. ,720 

8. Yaptığım iĢte baĢarılı olmam, beni motive eder. ,712 

9. Rekabet, beni motive eder. ,702 

10. Yaptığım iĢin bana çekici gelmesi ve iĢimi sevmem, beni motive 

eder. 
,736 

11. Bana ve özel yaĢamıma saygı duyulması, beni motive eder. ,682 

Ö
rg

ü
ts

el
-Y

ö
n

et
se

l 
F

a
k

tö
rl

er
 

14. Ġyi organize edilmiĢ bir çalıĢmayı gerçekleĢtirmek, beni motive 

eder. 
,757 

24,87 ,936 

15. Farklı müĢteri tiplerinin iĢletmemde varlığı, beni motive eder. ,797 

16. ĠĢimde kariyer imkânının olması, beni motive eder. ,814 

17. Otelimin sağlık ve çalıĢma güvenliğine önem vermesi, beni 

motive eder. 
,791 

18. ÇalıĢma ortamının fiziksel Ģartlarının (klima, bilgisayar, 

ekipmanlar vb.) uygun olması, beni motive eder. 
,726 

Toplam Açıklanan Varyans  65,05  

KMO ,883    

Bartlett Testi: 3437,9 P=0, 000    

Konaklama sektörü çalıĢanlarının motivasyonlarını etkileyen faktörleri hangi düzeyde 

olduklarını elde etmek maksadıyla ölçekte bulunan 18 ifade Varimax döndürme yöntemiyle 

açıklayıcı faktör analizine tabi tutulmuĢtur. Faktör analizi öncesi hesaplanan KMO değeri 

0,883 olarak bulunmuĢ olup bu değer örneklem sayısının faktör analizi için yeterli olduğunu 

göstermektedir, Bartlett Testi‟nin sonucu ise (3437,9; p=0,000) değiĢkenler arasında iliĢkinin 

var olduğunu göstermektedir. Yapılan ilk faktör analizinde 4 faktör elde edilmiĢtir. Benzer 

faktör yükü ile birden fazla boyut altında yer alan iki ifade (“ĠĢimi adil ve adaletli bir ortam 
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içerisinde yapabilmek, beni motive eder.” ve “Yaptığım iĢ ile ilgili sorumluluk verilmesi, beni 

motive eder.”) analizden çıkarılmıĢtır. Böylece özdeğeri 1‟den büyük ve eĢkökenliliği 0,5‟in 

üzerinde olan toplam 3 faktör elde edilmiĢtir. Elde edilen 3 faktörün varyans açıklama oranı 

% 65,05 olup kabul edilebilir eĢik değerinin üzerindedir (Nakip, 2003: 412). Faktörlerin içsel 

tutarlılıkları için hesaplanan Cronbach Alpha değerleri 0,800 ile 0,936 arasında değiĢmekte 

olup, ölçeğin güvenilir olduğunu göstermiĢtir (Hair vd., 1998: 118). Faktörler, kapsadıkları 

ifadeler ve literatür taraması göz önüne alınarak “Ekonomik Faktörler” “Psiko-Sosyal 

Faktörler” ve “Örgütsel-Yönetsel Faktörler” olarak isimlendirilmiĢtir (Tablo 2.4). 

2.3.2.4. ĠĢten Ayrılma Niyeti 

Bu bölümde iĢten ayrılma niyeti ölçeğinde bulunan ifadeler açıklayıcı faktör analizine 

tabii tutulacaktır.  

Tablo 2.5. ĠĢten Ayrılma Niyeti Ölçeği Açıklayıcı Faktör Analizi 

D
eğ

iĢ
k

en
 

İfadeler 
Faktör 

Yükleri 

Açıklanan 

Varyans  

Cronbach 

Alpha 

ĠĢ
te

n
 A

y
rı

lm
a

 N
iy

et
i 

1. ĠĢimi bırakmayı düĢünüyorum. ,813 

53,57 ,871 

2. Gazeteden alternatif iĢ ilanlarına bakıyorum. ,832 

3. Mevcut iĢim kiĢisel ihtiyaçlarımı tatmin etmiyor (karĢılamıyor). ,781 

4. KiĢisel amaçlarıma ulaĢma fırsatı verilmediği zaman hayal 

kırıklığına uğruyorum. 
,755 

5. ĠĢ hayatımda kiĢisel değerlerimden ödün veriyorum. ,767 

6. KiĢisel ihtiyaçlarıma uygun bir iĢ hayal ediyorum. ,604 

10. Diğer sorumluluklarım (Ev kirası, kredi taksitleri vb.) iĢimden 

ayrılmamı engelliyor. 
,525 

15. Ġnternetten yeni iĢ fırsatları arıyorum. ,723 

KMO ,877    

Bartlett Testi: 1309,9 P=0, 000    

Konaklama sektörü çalıĢanlarının iĢten ayrılma niyetlerini etkileyen faktörleri hangi 

düzeyde olduklarını elde etmek maksadıyla ölçekte bulunan 15 ifade Varimax döndürme 

yöntemiyle açıklayıcı faktör analizine tabi tutulmuĢtur. Faktör analizi öncesi hesaplanan 

KMO değeri 0,877 olarak bulunmuĢ olup bu değer örneklem sayısının faktör analizi için 

yeterli olduğunu göstermektedir, Bartlett Testi‟nin sonucu ise (1309,9; p=0,000) değiĢkenler 

arasında iliĢkinin var olduğunu göstermektedir. Yapılan ilk faktör analizinde 3 faktör elde 

edilmiĢtir. Benzer faktör yükü ile birden fazla boyut altında yer alan yedi ifade (“Aynı maaĢla 

baĢka iĢ teklifi gelirse kabul ederim.”, “Diğer iĢ günü gelsin diye sabırsızlanmıyorum 

(beklemiyorum).”, “Kendi iĢimi kurmayı düĢünüyorum.”, “Avantajlarım (kıdem tazminat, 

emekli maaĢı) iĢimden ayrılmamı engelliyor.”, “Eve gittiğim zaman kendimi tedirgin 
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hissediyorum.”, “ĠĢim iyi olmamı (mutluluğumu) engelliyor.” ve “Gelecek korkusu iĢimden 

ayrılmamı engelliyor.” analizden çıkarılmıĢtır. Böylece özdeğeri 1‟den büyük ve eĢkökenliliği 

0,5‟in üzerinde olan toplam 1 faktör elde edilmiĢtir. Elde edilen faktörün varyans açıklama 

oranı % 53,57 olup kabul edilebilir eĢik değerinin üzerindedir (Nakip, 2003: 412). Faktörlerin 

içsel tutarlılıkları için hesaplanan Cronbach Alpha değerlerinin 0,871 olup, ölçeğin güvenilir 

olduğunu göstermiĢtir (Hair vd., 1998: 118). Faktörler, kapsadıkları ifadeler ve literatür 

taraması göz önüne alınarak “ĠĢten Ayrılma Niyeti” olarak isimlendirilmiĢtir (Tablo 2.5). 

2.3.3. Katılımcıların Demografik Özeliklerine ĠliĢkin Bulgular 

Demografik özellikler baĢlığı altında incelenen bulgular, katılımcıların cinsiyeti, yaĢı, 

medeni durumu, eğitim durumu, sektörde çalıĢma süresi, Ģuan çalıĢtığı iĢletmede çalıĢma 

süresi, sektörde çalıĢtığı toplam iĢletme sayısı ve çalıĢtığı departmanı bulgularını 

içermektedir. 

AraĢtırma da katılımcıların %63,3‟ü (228 kiĢi) erkeklerden oluĢtuğu, %35,8‟inin (129 

kiĢi) 20–29 yaĢ grubunda yer aldığı, %63,6„sının (229 kiĢi) evli olduğu, %40,3‟ünün (145 

kiĢi) lise mezunu olduğu, 30,3‟ünün (109 kiĢi) 10 yıldan fazla süredir sektörde çalıĢtığı, 

%36,7‟sinin (132 kiĢi) 3 yıldan çok-5 yıl ve daha az süredir halihazırda bulundukları 

iĢletmede çalıĢtığı, %40,8‟inin (147 kiĢi) sektördeki 2. ĠĢi olduğu ve %35,3‟ünün yiyecek ve 

içecek departmanında çalıĢtığı Tablo 2.6‟dan anlaĢılmaktadır.  
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Tablo 2.6. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

  N % 

Cinsiyet 
Kadın 132 36,7 

Erkek 228 63,3 

Yaş 

15-19 31 8,6 

20-29 129 35,8 

30-39 128 35,6 

40 ve üzeri 72 20,0 

Medeni 

Durum 

Evli 229 63,6 

Bekâr 131 36,4 

Eğitim 

Durumu 

Ġlkokul 35 9,7 

Ortaokul 57 15,8 

Lise 145 40,3 

Lisans 91 25,3 

Lisansüstü 32 8,9 

Sektörde 

Çalışma 

Süresi 

1 yıl ve daha az 23 6,4 

1 yıldan çok-3 yıl ve daha az 32 8,9 

3 yıldan çok-5 yıl ve daha az 95 26,4 

5 yıldan çok-10 yıl ve daha az 101 28,1 

10 yıldan fazla 109 30,3 

İşletmede 

Çalışma 

Süresi 

1 yıl ve daha az 59 16,4 

1 yıldan çok-3 yıl ve daha az 86 23,9 

3 yıldan çok-5 yıl ve daha az 132 36,7 

5 yıldan çok-10 yıl ve daha az 49 13,6 

10 yıldan fazla 34 9,4 

Sektörde 

Çalışılan 

İşletme 

Sayısı 

1 ĠĢletme 91 25,3 

2 ĠĢletme 147 40,8 

3 ĠĢletme 87 24,2 

4 ve üzeri ĠĢletme 35 9,7 

Çalışılan 

Departman 

Yiyecek ve Ġçecek 127 35,3 

Finans - Muhasebe 30 8,3 

Güvenlik 35 9,7 

Kat Hizmetleri 73 20,3 

Ön Büro 54 15 

Ġnsan Kaynakları 21 5,8 

Pazarlama 20 5,6 

Toplam 360 100 

2.3.4. AraĢtırma Hipotezlerine ĠliĢkin Bulgular 

2.3.4.1. Demografik DeğiĢkenlere ĠliĢkin Bulgular 

Bu bölümde demografik değiĢkenler ile kullanılan ölçekler arasındaki iliĢkiler 

incelenmiĢtir. Demografik değiĢkenler ayrı ayrı değerlendirilmiĢ ve ilgili hipotez sonuçlarına 

yer verilmiĢtir. 

2.3.4.1.1. Cinsiyete ĠliĢkin Bulgular (TükenmiĢlik Sendromu, Örgütsel Bağlılık, 

Motivasyon ve ĠĢten Ayrılma Niyeti) 

Bu bölümde çalıĢmaya katılan otel çalıĢanlarının cinsiyetleri ile çalıĢmanın temel 

konuları olan tükenmiĢlik sendromu, örgütsel bağlılık, motivasyon ve iĢten ayrılma niyetleri 

arasında anlamlı farkın olup olmadığına bakılmak amacıyla t-testi uygulanmıĢtır. 
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Tablo 2.7. TükenmiĢlik Sendromu – Cinsiyet 

Cinsiyet N Ort SS t p 

Kadın 132 4,49 ,39 
2,409 ,017* 

Erkek 228 4,37 ,61 

*p<0, 05 

Tablo 2.7‟de yer alan analiz sonucuna göre tükenmiĢlik sendromu ile ankete 

katılanların cinsiyetleri arasında (t=2,409; p<0,05)  istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmuĢtur. Bu durumda; araĢtırma modelinde yer alan H1 “Bireylerin Cinsiyetleri ile 

tükenmiĢlikleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır.”, hipotezi kabul 

edilmiĢtir. 

Kadın çalıĢanların tükenmiĢlik ortalamasının erkek çalıĢanlara göre yüksek olması 

duygusal yönden daha zayıf, olumsuz durumlardan çabuk etkileniyor ve hem iĢyerinde hem 

de bireysel yaĢamlarında karĢılaĢtıkları zorluklar sebebiyle daha çok tükendikleri Ģeklinde 

yorumlanabilir. 

Tablo 2.8. Örgütsel Bağlılık – Cinsiyet 

Cinsiyet N Ort SS t p 

Kadın 132 2,93 ,31 
-,978 ,329 

Erkek 228 2,97 ,37 

Tablo 2.8‟de yer alan analiz sonucuna göre örgütsel bağlılık ile ankete katılanların 

cinsiyetleri arasında (t=-,978; p>0,05)  istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. Bu 

durumda; araĢtırma modelinde yer alan H2 “Bireylerin Cinsiyetleri ile örgütsel bağlılıkları 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır.”, hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 2.9. Motivasyon – Cinsiyet 

Cinsiyet N Ort SS t p 

Kadın 132 4,22 ,25 
,138 ,890 

Erkek 228 4,21 ,37 

Tablo 2.9‟da yer alan analiz sonucuna göre motivasyon ile ankete katılanların 

cinsiyetleri arasında (t=,138; p>0,05)  istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. Bu 

durumda; araĢtırma modelinde yer alan H3 “Bireylerin Cinsiyetleri ile motivasyonları arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır.”, hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 2.10. ĠĢten Ayrılma Niyeti – Cinsiyet 

Cinsiyet N Ort SS t p 

Kadın 132 4,40 ,49 
1,936 ,054 

Erkek 228 4,27 ,62 

Tablo 2.10‟da yer alan analiz sonucuna göre iĢten ayrılma niyeti ile ankete katılanların 

cinsiyetleri arasında (t=1,936; p>0,05)  istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. Bu 
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durumda; araĢtırma modelinde yer alan H4 “Bireylerin Cinsiyetleri ile iĢten ayrılma niyetleri 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır.”, hipotezi reddedilmiĢtir. 

2.3.4.1.2. YaĢlara ĠliĢkin Bulgular (TükenmiĢlik Sendromu, Örgütsel Bağlılık, 

Motivasyon ve ĠĢten Ayrılma Niyeti) 

Bu bölümde çalıĢmaya katılan otel çalıĢanlarının yaĢları ile çalıĢmanın temel konuları 

olan tükenmiĢlik sendromu, örgütsel bağlılık, motivasyon ve iĢten ayrılma niyetleri arasında 

anlamlı farkın olup olmadığına bakılmak amacıyla ANOVA analizi uygulanmıĢtır. Anlamlı 

farklılığın hangi değiĢkenler arasında gerçekleĢtiğini tespit etmek için ise Scheffe ve Tukey 

testlerinden yararlanılmıĢtır. 

Tablo 2.11. TükenmiĢlik Sendromu – YaĢ 

Yaş N Ort SS F p Scheffe Tukey 

1. 15-19 31 4,33 ,68 

1,250 ,291   
2. 20-29 129 4,40 ,54 

3. 30-39 128 4,39 ,63 

4. 40 ve üzeri 72 4,52 ,26 

Tablo 2.11‟de yer alan analiz sonucuna göre tükenmiĢlik sendromu ile ankete 

katılanların yaĢları arasında (F=1,250; p>0,05)  istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmamıĢtır. Bu durumda; araĢtırma modelinde yer alan H5 “Bireylerin yaĢları ile 

tükenmiĢlikleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır.”, hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

Tablo 2.12. Örgütsel Bağlılık – YaĢ 

Yaş N Ort SS F p Scheffe Tukey 

1. 15-19 31 3,06 ,41 

1,676 ,172   
2. 20-29 129 2,95 ,37 

3. 30-39 128 2,96 ,36 

4. 40 ve üzeri 72 2,90 ,23 

Tablo 2.12‟de yer alan analiz sonucuna göre örgütsel bağlılık ile ankete katılanların 

yaĢları arasında (F=1,676; p>0,05)  istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. Bu 

durumda; araĢtırma modelinde yer alan H6 “Bireylerin yaĢları ile örgütsel bağlılıkları arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır.”, hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 2.13. Motivasyon – YaĢ 

Yaş N Ort SS F p Scheffe Tukey 

1. 15-19 31 4,25 ,32 

,199 ,897   
2. 20-29 129 4,22 ,31 

3. 30-39 128 4,20 ,37 

4. 40 ve üzeri 72 4,22 ,27 
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Tablo 2.13‟te yer alan analiz sonucuna göre motivasyon ile ankete katılanların yaĢları 

arasında (F=,199; p>0,05)  istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. Bu durumda; 

araĢtırma modelinde yer alan H7 “Bireylerin yaĢları ile motivasyonları arasında istatistiksel 

açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır.”, hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 2.14. ĠĢten Ayrılma Niyeti – YaĢ 

Yaş N Ort SS F p Scheffe Tukey 

1. 15-19 31 3,99 ,89 

5,919 ,001*  

1-2 

1-3 

1-4 

3-4 

2. 20-29 129 4,35 ,48 

3. 30-39 128 4,27 ,67 

4. 40 ve üzeri 72 4,49 ,29 

*p<0, 01 

Tablo 2.14‟te yer alan analiz sonucuna göre iĢten ayrılma niyeti ile ankete katılanların 

yaĢları arasında (F=5,919; p<0,01)  istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmuĢtur. Hangi 

değiĢkenler arasında anlamlı farklılığın olduğunu anlamak için yapılan Tukey testi 

sonucunda; 15-19 ile 20-29, 15-19 ile 30-39, 15-19 ile 40 ve üzeri ve 30-39 ile 40 ve üzeri 

arasında olduğu saptanmıĢtır. Bu durumda; araĢtırma modelinde yer alan H8 “Bireylerin 

yaĢları ile iĢten ayrılma niyetleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır.”, 

hipotezi kabul edilmiĢtir.  

15-19 yaĢ aralığında olan çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti ortalamasının en düĢük 

olması genç çalıĢanların sektörün dinamik yapısına ayak uydurdukları ve iĢletmede kalma 

niyetlerinin düĢük olduğu, 40 ve üzeri yaĢta olanların en yüksek iĢten ayrılma niyeti 

ortalamasına sahip olmaları ise yaĢları gereği sektörün çalıĢma temposuna ayak 

uyduramamaları veya emeklilik yaĢlarının gelmesi sebebiyle kendiiĢlerini kurma 

motivasyonuna sahip oldukları Ģeklinde yorumlanabilir.  

2.3.4.1.3. Medeni Duruma ĠliĢkin Bulgular (TükenmiĢlik Sendromu, Örgütsel Bağlılık, 

Motivasyon ve ĠĢten Ayrılma Niyeti) 

Bu bölümde çalıĢmaya katılan otel çalıĢanlarının medeni durumları ile çalıĢmanın 

temel konuları olan tükenmiĢlik sendromu, örgütsel bağlılık, motivasyon ve iĢten ayrılma 

niyetleri arasında anlamlı farkın olup olmadığına bakılmak amacıyla t-testi uygulanmıĢtır. 

Tablo 2.15. TükenmiĢlik Sendromu – Medeni Durum 

Medeni Durum N Ort SS t p 

Evli 229 4,45 ,48 
1,740 ,083 

Bekâr 131 4,34 ,64 

Tablo 2.15‟de yer alan analiz sonucuna göre tükenmiĢlik sendromu ile ankete 

katılanların medeni durumları arasında (t=1,740; p>0,05)  istatistiksel olarak anlamlı bir fark 
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bulunmamıĢtır. Bu durumda; araĢtırma modelinde yer alan H9 “Bireylerin medeni durumları 

ile tükenmiĢlikleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır.”, hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

Tablo 2.16. Örgütsel Bağlılık – Medeni Durum 

Medeni Durum N Ort SS t p 

Evli 229 2,93 ,31 
-1,508 ,133 

Bekâr 131 2,99 ,41 

Tablo 2.16‟da yer alan analiz sonucuna göre örgütsel bağlılık ile ankete katılanların 

medeni durumları arasında (t=-1,508; p>0,05)  istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmamıĢtır. Bu durumda; araĢtırma modelinde yer alan H10 “Bireylerin medeni durumları 

ile örgütsel bağlılıkları arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır.”, hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

Tablo 2.17. Motivasyon – Medeni Durum 

Medeni Durum N Ort SS t p 

Evli 229 4,23 ,28 
1,169 ,243 

Bekâr 131 4,19 ,40 

Tablo 2.17‟de yer alan analiz sonucuna göre motivasyon ile ankete katılanların medeni 

durumları arasında (t=1,169; p>0,05)  istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. Bu 

durumda; araĢtırma modelinde yer alan H11 “Bireylerin medeni durumları ile motivasyonları 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır.”, hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 2.18. ĠĢten Ayrılma Niyeti – Medeni Durum 

Medeni Durum N Ort SS t p 

Evli 229 4,42 ,43 
3,752 ,000* 

Bekâr 131 4,15 ,75 

*p<0, 01 

Tablo 2.18‟de yer alan analiz sonucuna göre iĢten ayrılma niyeti ile ankete katılanların 

medeni durumları arasında (t=3,752; p<0,01)  istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmuĢtur. Bu durumda; araĢtırma modelinde yer alan H12 “Bireylerin medeni durumları ile 

iĢten ayrılma niyetleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır.”, hipotezi 

kabul edilmiĢtir.  

Evli çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti ortalamalarının bekâr çalıĢanlara göre daha 

yüksek olması bakmakla yükümlü olduğu ailesi, ödemekle yükümlü olduğu giderlerinin (kira, 

fatura, mutfak masrafı, eğitim gideri ve diğer giderler) ve sektör genelinde kazancın düĢük 

olması sebepleri ile daha yüksek gelire sahip iĢletme bulma konusunda çalıĢanı motive ederek 

iĢten ayrılma niyetini arttırdığı Ģeklinde yorumlanabilir. 
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2.3.4.1.4. Eğitim Durumuna ĠliĢkin Bulgular (TükenmiĢlik Sendromu, Örgütsel Bağlılık, 

Motivasyon ve ĠĢten Ayrılma Niyeti) 

Bu bölümde çalıĢmaya katılan otel çalıĢanlarının eğitim durumları ile çalıĢmanın temel 

konuları olan tükenmiĢlik sendromu, örgütsel bağlılık, motivasyon ve iĢten ayrılma niyetleri 

arasında anlamlı farkın olup olmadığına bakılmak amacıyla ANOVA analizi uygulanmıĢtır. 

Anlamlı farklılığın hangi değiĢkenler arasında gerçekleĢtiğini tespit etmek için ise Scheffe ve 

Tukey testlerinden yararlanılmıĢtır. 

Tablo 2.19. TükenmiĢlik Sendromu – Eğitim Durumu 

Eğitim Durumu N Ort SS F p Scheffe Tukey 

1. Ġlkokul 35 4,54 ,24 

2,208 ,068   

2. Ortaokul 57 4,39 ,73 

3. Lise 145 4,33 ,65 

4. Lisans 91 4,47 ,33 

5. Lisansüstü 32 4,54 ,17 

Tablo 2.19‟da yer alan analiz sonucuna göre tükenmiĢlik sendromu ile ankete 

katılanların eğitim durumları arasında (F=2,208; p>0,05)  istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmamıĢtır. Bu durumda; araĢtırma modelinde yer alan H13 “Bireylerin eğitim durumları 

ile tükenmiĢlikleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır.”, hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

Tablo 2.20. Örgütsel Bağlılık – Eğitim Durumu 

Eğitim Durumu N Ort SS F p Scheffe Tukey 

1. Ġlkokul 35 2,91 ,23 

,776 ,541   

2. Ortaokul 57 2,95 ,34 

3. Lise 145 2,93 ,38 

4. Lisans 91 3,00 ,37 

5. Lisansüstü 32 2,99 ,23 

Tablo 2.20‟de yer alan analiz sonucuna göre örgütsel bağlılık ile ankete katılanların 

eğitim durumları arasında (F=,776; p>0,05)  istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmamıĢtır. Bu durumda; araĢtırma modelinde yer alan H14 “Bireylerin eğitim durumları 

ile örgütsel bağlılıkları arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır.”, hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

Tablo 2.21. Motivasyon – Eğitim Durumu 

Eğitim Durumu N Ort SS F p Scheffe Tukey 

1. Ġlkokul 35 4,19 ,26 

1,081 ,366   

2. Ortaokul 57 4,25 ,31 

3. Lise 145 4,24 ,40 

4. Lisans 91 4,17 ,23 

5. Lisansüstü 32 4,17 ,28 
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Tablo 2.21‟de yer alan analiz sonucuna göre motivasyon ile ankete katılanların eğitim 

durumları arasında (F=1,081; p>0,05)  istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. Bu 

durumda; araĢtırma modelinde yer alan H15 “Bireylerin eğitim durumları ile motivasyonları 

arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır.”, hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 2.22. ĠĢten Ayrılma Niyeti – Eğitim Durumu 

Eğitim Durumu N Ort SS F p Scheffe Tukey 

1. Ġlkokul 35 4,40 ,29 

3,816 ,005* 
2-3 

3-4 

2-3 

3-4 

2. Ortaokul 57 4,44 ,47 

3. Lise 145 4,18 ,77 

4. Lisans 91 4,40 ,37 

5. Lisansüstü 32 4,44 ,36 

*p<0, 01 

Tablo 2.22‟de yer alan analiz sonucuna göre iĢten ayrılma niyeti ile ankete katılanların 

eğitim durumları arasında (F=3,816; p<0,01)  istatistiksel olarak anlamlı bir fark bulunmuĢtur. 

Hangi değiĢkenler arasında anlamlı farklılığın olduğunu anlamak için yapılan Scheffe ve 

Tukey testlerine göre ortaokul ile lise ve lise ile lisans arasında olduğu saptanmıĢtır. Bu 

durumda; araĢtırma modelinde yer alan H16 “Bireylerin eğitim durumları ile iĢten ayrılma 

niyetleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır.”, hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Lisansüstü eğitim seviyesine sahip olan çalıĢanların iĢten ayrılma niyetlerinin yüksek 

olması çalıĢanların aynı veya daha üst pozisyonlarda farklı iĢletmelerde iĢ bulma olasılığının 

yüksek olması ve bu eğitim düzeyine sahip çalıĢanların iĢletmelerinde kalma niyetlerini 

azalttığı Ģeklinde yorumlanabilir 

2.3.4.1.5. Sektörde ÇalıĢma Süresine ĠliĢkin Bulgular (TükenmiĢlik Sendromu, Örgütsel 

Bağlılık, Motivasyon ve ĠĢten Ayrılma Niyeti) 

Bu bölümde çalıĢmaya katılan otel çalıĢanlarının sektörde çalıĢma süreleri ile 

çalıĢmanın temel konuları olan tükenmiĢlik sendromu, örgütsel bağlılık, motivasyon ve iĢten 

ayrılma niyetleri arasında anlamlı farkın olup olmadığına bakılmak amacıyla ANOVA analizi 

uygulanmıĢtır. Anlamlı farklılığın hangi değiĢkenler arasında gerçekleĢtiğini tespit etmek için 

ise Scheffe ve Tukey testlerinden yararlanılmıĢtır. 

Tablo 2.23. TükenmiĢlik Sendromu – Sektörde ÇalıĢma Süresi 

Sektörde Çalışma Süresi N Ort SS F p Scheffe Tukey 

1. 1 yıl ve daha az 23 4,18 ,75 

1,620 ,169   

2. 1 yıldan çok-3 yıl ve daha az 32 4,51 ,28 

3. 3 yıldan çok-5 yıl ve daha az 95 4,47 ,42 

4. 5 yıldan çok-10 yıl ve daha az 101 4,40 ,57 

5. 10 yıldan fazla 109 4,40 ,61 
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Tablo 2.23‟te yer alan analiz sonucuna göre tükenmiĢlik sendromu ile ankete 

katılanların sektörde çalıĢma süresi arasında (F=1,620; p>0,05)  istatistiksel olarak anlamlı bir 

fark bulunmamıĢtır. Bu durumda; araĢtırma modelinde yer alan H17 “Bireylerin sektörde 

çalıĢma süresi ile tükenmiĢlikleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır.”, 

hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 2.24. Örgütsel Bağlılık – Sektörde ÇalıĢma Süresi 

Sektörde Çalışma Süresi N Ort SS F p Scheffe Tukey 

1. 1 yıl ve daha az 23 3,16 ,45 

2,344 ,054   

2. 1 yıldan çok-3 yıl ve daha az 32 2,98 ,27 

3. 3 yıldan çok-5 yıl ve daha az 95 2,92 ,33 

4. 5 yıldan çok-10 yıl ve daha az 101 2,94 ,35 

5. 10 yıldan fazla 109 2,95 ,34 

Tablo 2.24‟te yer alan analiz sonucuna göre örgütsel bağlılık ile ankete katılanların 

sektörde çalıĢma süresi arasında (F=2,344; p>0,05)  istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmamıĢtır. Bu durumda; araĢtırma modelinde yer alan H18 “Bireylerin sektörde çalıĢma 

süresi ile örgütsel bağlılıkları arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır.”, 

hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 2.25. Motivasyon – Sektörde ÇalıĢma Süresi 

Sektörde Çalışma Süresi N Ort SS F p Scheffe Tukey 

1. 1 yıl ve daha az 23 4,34 ,33 

1,087 ,363   

2. 1 yıldan çok-3 yıl ve daha az 32 4,17 ,23 

3. 3 yıldan çok-5 yıl ve daha az 95 4,22 ,32 

4. 5 yıldan çok-10 yıl ve daha az 101 4,20 ,26 

5. 10 yıldan fazla 109 4,21 ,40 

Tablo 2.25‟de yer alan analiz sonucuna göre motivasyon ile ankete katılanların 

sektörde çalıĢma süresi arasında (F=1,087; p>0,05)  istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmamıĢtır. Bu durumda; araĢtırma modelinde yer alan H19 “Bireylerin sektörde çalıĢma 

süresi ile motivasyonları arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır.”, hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

Tablo 2.26. ĠĢten Ayrılma Niyeti – Sektörde ÇalıĢma Süresi 

Sektörde Çalışma Süresi N Ort SS F p Scheffe Tukey 

1. 1 yıl ve daha az 23 3,90 1,02 

4,783 ,001* 

1-2 

1-3 

1-4 

1-2 

1-3 

1-4 

1-5 

2. 1 yıldan çok-3 yıl ve daha az 32 4,38 ,32 

3. 3 yıldan çok-5 yıl ve daha az 95 4,41 ,38 

4. 5 yıldan çok-10 yıl ve daha az 101 4,40 ,51 

5. 10 yıldan fazla 109 4,24 ,68 

*p<0, 01 

Tablo 2.26‟da yer alan analiz sonucuna göre iĢten ayrılma niyeti ile ankete katılanların 

sektörde çalıĢma süresi arasında (F=4,783; p<0,01)  istatistiksel olarak anlamlı bir fark 
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bulunmuĢtur. Hangi değiĢkenler arasında anlamlı farklılığın olduğunu anlamak için yapılan 

Scheffe testine göre 1 yıl ve daha az ile 1 yıldan çok-3 yıl ve daha az, 1 yıl ve daha az ile 3 

yıldan çok-5 yıl ve daha az ve 1 yıl ve daha az ile 5 yıldan çok-10 yıl ve daha az ve Tukey 

testine göre ise 1 yıl ve daha az ile 1 yıldan çok-3 yıl ve daha az, 1 yıl ve daha az ile 3 yıldan 

çok-5 yıl ve daha az, 1 yıl ve daha az ile 5 yıldan çok-10 yıl ve daha az ve 1 yıl ve daha az ile 

10 yıldan fazla arasında olduğu saptanmıĢtır. Bu durumda; araĢtırma modelinde yer alan H20 

“Bireylerin sektörde çalıĢma süresi ile iĢten ayrılma niyetleri arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı bir farklılaĢma vardır.”, hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Sektörde çalıĢma süresi 1 yıl ve daha az olan çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti 

ortalamasının diğer seçeneklere göre en düĢün olması sektöre daha yeni girmiĢ bir çalıĢanın 

farklı bir iĢ bulma olasılığının düĢük olması ve sektör genelinde iĢ fırsatlarının azlığı gibi 

sebeplerin iĢten ayrılma niyetlerini azalttığı Ģeklinde yorumlanabilir.  

2.3.4.1.6. ĠĢletmede ÇalıĢma Süresine ĠliĢkin Bulgular (TükenmiĢlik Sendromu, Örgütsel 

Bağlılık, Motivasyon ve ĠĢten Ayrılma Niyeti) 

Bu bölümde çalıĢmaya katılan otel çalıĢanlarının iĢletmede çalıĢma süreleri ile 

çalıĢmanın temel konuları olan tükenmiĢlik sendromu, örgütsel bağlılık, motivasyon ve iĢten 

ayrılma niyetleri arasında anlamlı farkın olup olmadığına bakılmak amacıyla ANOVA analizi 

uygulanmıĢtır. Anlamlı farklılığın hangi değiĢkenler arasında gerçekleĢtiğini tespit etmek için 

ise Scheffe ve Tukey testlerinden yararlanılmıĢtır. 

Tablo 2.27. TükenmiĢlik Sendromu – ĠĢletmede ÇalıĢma Süresi 

İşletmede Çalışma Süresi N Ort SS F p Scheffe Tukey 

1. 1 yıl ve daha az 59 4,26 ,67 

2,525 ,041* 1-3 1-3 

2. 1 yıldan çok-3 yıl ve daha az 86 4,44 ,46 

3. 3 yıldan çok-5 yıl ve daha az 132 4,51 ,39 

4. 5 yıldan çok-10 yıl ve daha az 49 4,33 ,71 

5. 10 yıldan fazla 34 4,36 ,67 

*p<0, 05 

Tablo 2.27‟de yer alan analiz sonucuna göre tükenmiĢlik sendromu ile ankete 

katılanların iĢletmede çalıĢma süresi arasında (F=2,525; p<0,05)  istatistiksel olarak anlamlı 

bir fark bulunmuĢtur. Hangi değiĢkenler arasında anlamlı farklılığın olduğunu anlamak için 

yapılan Scheffe ve Tukey testlerine göre 1 yıl ve daha az ile 3 yıldan çok-5 yıl ve daha az 

arasında olduğu saptanmıĢtır. Bu durumda; araĢtırma modelinde yer alan H21 “Bireylerin 

iĢletmede çalıĢma süreleri ile tükenmiĢlikleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir 

farklılaĢma vardır.”, hipotezi kabul edilmiĢtir. 
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ĠĢletmede çalıĢma süresi 1 yıl ve daha az olan çalıĢanların tükenmiĢlik ortalamasının 

en düĢün olması çalıĢanların daha çok iĢletmenin çalıĢma prensiplerini, çalıĢma arkadaĢlarını 

yeni tanıyor olması ve diğer her Ģeyin çalıĢana farklı deneyimler katması tükenmiĢlik 

seviyesini negatif Ģekilde etkilediği Ģeklinde yorumlanabilir. 

Tablo 2.28. Örgütsel Bağlılık – ĠĢletmede ÇalıĢma Süresi 

İşletmede Çalışma Süresi N Ort SS F p Scheffe Tukey 

1. 1 yıl ve daha az 59 2,97 ,50 

,242 ,915   

2. 1 yıldan çok-3 yıl ve daha az 86 2,97 ,35 

3. 3 yıldan çok-5 yıl ve daha az 132 2,95 ,26 

4. 5 yıldan çok-10 yıl ve daha az 49 2,91 ,38 

5. 10 yıldan fazla 34 2,95 ,28 

Tablo 2.28‟de yer alan analiz sonucuna göre örgütsel bağlılık ile ankete katılanların 

iĢletmede çalıĢma süresi arasında (F=,242; p>0,05)  istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmamıĢtır. Bu durumda; araĢtırma modelinde yer alan H22 “Bireylerin iĢletmede çalıĢma 

süreleri ile örgütsel bağlılıkları arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır.”, 

hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 2.29. Motivasyon – ĠĢletmede ÇalıĢma Süresi 

İşletmede Çalışma Süresi N Ort SS F p Scheffe Tukey 

1. 1 yıl ve daha az 59 4,34 ,41 

4,657 ,001* 
1-3 

1-5 

1-2 

1-3 

1-5 

4-5 

2. 1 yıldan çok-3 yıl ve daha az 86 4,20 ,26 

3. 3 yıldan çok-5 yıl ve daha az 132 4,18 ,23 

4. 5 yıldan çok-10 yıl ve daha az 49 4,27 ,32 

5. 10 yıldan fazla 34 4,07 ,53 

*p<0, 01 

Tablo 2.29‟da yer alan analiz sonucuna göre motivasyon ile ankete katılanların 

iĢletmede çalıĢma süresi arasında (F=4,657; p<0,01)  istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmuĢtur. Hangi değiĢkenler arasında anlamlı farklılığın olduğunu anlamak için yapılan 

Scheffe testine göre 1 yıl ve daha az ile 1 yıldan çok-3 yıl ve daha az ve 1 yıl ve daha az ile 10 

yıldan fazla ve Tukey testine göre ise 1 yıl ve daha az ile 1 yıldan çok-3 yıl ve daha az, 1 yıl 

ve daha az ile 3 yıldan çok-5 yıl ve daha az, 1 yıl ve daha az ile 10 yıldan fazla ve 5 yıldan 

çok-10 yıl ve daha az ile 10 yıldan fazla arasında olduğu saptanmıĢtır. Bu durumda; araĢtırma 

modelinde yer alan H23 “Bireylerin iĢletmede çalıĢma süreleri ile motivasyonları arasında 

istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır.”, hipotezi kabul edilmiĢtir. 

1 yıl ve daha az süredir iĢletmede çalıĢan çalıĢanların en yüksek motivasyon 

ortalamasına sahip olması çalıĢanların yapacakları iĢ ile ilgili aldıkları eğitimlerin ve 

öğretilerin çalıĢan motivasyonunu olumlu Ģekilde desteklediği, 10 yıldan fazla süredir 

iĢletmede çalıĢanların motivasyon ortalamalarının en düĢük olması ise artık monotonlaĢan iĢin 

çalıĢan motivasyonunu düĢürdüğü Ģeklinde yorumlanabilir. 
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Tablo 2.30. ĠĢten Ayrılma Niyeti – ĠĢletmede ÇalıĢma Süresi 

İşletmede Çalışma Süresi N Ort SS F p Scheffe Tukey 

1. 1 yıl ve daha az 59 4,11 ,87 

3,969 ,004* 
1-3 

1-4 

1-3 

1-4 

2. 1 yıldan çok-3 yıl ve daha az 86 4,32 ,43 

3. 3 yıldan çok-5 yıl ve daha az 132 4,41 ,43 

4. 5 yıldan çok-10 yıl ve daha az 49 4,43 ,48 

5. 10 yıldan fazla 34 4,16 ,82 

*p<0, 01 

Tablo 2.30‟da yer alan analiz sonucuna göre iĢten ayrılma ile ankete katılanların 

iĢletmede çalıĢma süresi arasında (F=3,969; p<0,01)  istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmuĢtur. Hangi değiĢkenler arasında anlamlı farklılığın olduğunu anlamak için yapılan 

Scheffe ve Tukey testlerine göre 1 yıl ve daha az ile 1 yıldan çok-3 yıl ve daha az ve 1 yıl ve 

daha az ile 5 yıldan çok-10 yıl ve daha az arasında olduğu saptanmıĢtır. Bu durumda; 

araĢtırma modelinde yer alan H24 “Bireylerin iĢletmede çalıĢma süreleri ile iĢten ayrılma 

niyetleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır.”, hipotezi kabul edilmiĢtir. 

ĠĢletmede çalıĢma süresi 1 yıl ve daha az olan çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti 

ortalamasının diğer seçeneklere göre en düĢün olması iĢletmede çalıĢtığı sürenin az olması ve 

yeni bir iĢ bulma olasılığını düĢüreceği ve sektör genelinde iĢ fırsatlarının azlığı gibi 

sebeplerin iĢten ayrılma niyetlerini azalttığı Ģeklinde yorumlanabilir. 

2.3.4.1.7. Sektörde ÇalıĢılan ĠĢletme Sayısına ĠliĢkin Bulgular (TükenmiĢlik Sendromu, 

Örgütsel Bağlılık, Motivasyon ve ĠĢten Ayrılma Niyeti) 

Bu bölümde çalıĢmaya katılan otel çalıĢanlarının sektörde çalıĢılan iĢletme sayısı ile 

çalıĢmanın temel konuları olan tükenmiĢlik sendromu, örgütsel bağlılık, motivasyon ve iĢten 

ayrılma niyetleri arasında anlamlı farkın olup olmadığına bakılmak amacıyla ANOVA analizi 

uygulanmıĢtır. Anlamlı farklılığın hangi değiĢkenler arasında gerçekleĢtiğini tespit etmek için 

ise Scheffe ve Tukey testlerinden yararlanılmıĢtır. 

Tablo 2.31. TükenmiĢlik Sendromu – Sektörde ÇalıĢılan ĠĢletme Sayısı 

Sektörde Çalışılan 

İşletme Sayısı 
N Ort SS F p Scheffe Tukey 

1. 1 ĠĢletme 91 4,44 ,45 

37,173 ,000* 

1-4 

2-4 

3-4 

1-4 

2-4 

3-4 

2. 2 ĠĢletme 147 4,55 ,18 

3. 3 ĠĢletme 87 4,48 ,46 

4. 4 ve üzeri ĠĢletme 35 3,61 1,08 

*p<0, 01 

Tablo 2.31‟de yer alan analiz sonucuna göre tükenmiĢlik sendromu ile ankete 

katılanların sektörde çalıĢtıkları iĢletme sayıları arasında (F=37,173; p<0,01)  istatistiksel 

olarak anlamlı bir fark bulunmuĢtur. Hangi değiĢkenler arasında anlamlı farklılığın olduğunu 

anlamak için yapılan Scheffe ve Tukey testine göre 1 iĢletme ile 4 ve üzeri iĢletme, 2 iĢletme 
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ile 4 ve üzeri iĢletme ve 3 iĢletme ile 4 ve üzeri iĢletme arasında olduğu saptanmıĢtır. Bu 

durumda; araĢtırma modelinde yer alan H25 “Bireylerin sektörde çalıĢtıkları iĢletme sayısı ile 

tükenmeleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır.”, hipotezi kabul 

edilmiĢtir. 

Çok sayıda iĢletme değiĢtiren çalıĢanların (4 ve üzeri) en düĢük tükenmiĢlik 

ortalamasına sahip olmaları bu çalıĢanların diğer çalıĢtıkları iĢletme deneyimleri de göz önüne 

alındığında olumsuz durumlar karĢısında daha dirençli olacakları ve bu durumun tükenmiĢliği 

negatif Ģekilde etkilediği Ģeklinde yorumlanabilir.  

Tablo 2.32. Örgütsel Bağlılık – Sektörde ÇalıĢılan ĠĢletme Sayısı 

Sektörde Çalışılan 

İşletme Sayısı 
N Ort SS F p Scheffe Tukey 

1. 1 ĠĢletme 91 2,97 ,30 

,451 ,716   
2. 2 ĠĢletme 147 2,93 ,30 

3. 3 ĠĢletme 87 2,98 ,31 

4. 4 ve üzeri ĠĢletme 35 2,92 ,63 

Tablo 2.32‟de yer alan analiz sonucuna göre örgütsel bağlılık ile ankete katılanların 

sektörde çalıĢtıkları iĢletme sayıları arasında (F=,451; p>0,05)  istatistiksel olarak anlamlı bir 

fark bulunmamıĢtır. Bu durumda; araĢtırma modelinde yer alan H26 “Bireylerin sektörde 

çalıĢtıkları iĢletme sayısı ile örgütsel bağlılıkları arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir 

farklılaĢma vardır.”, hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 2.33. Motivasyon – Sektörde ÇalıĢılan ĠĢletme Sayısı 

Sektörde Çalışılan 

İşletme Sayısı 
N Ort SS F p Scheffe Tukey 

1. 1 ĠĢletme 91 4,25 ,26 

1,947 ,122   
2. 2 ĠĢletme 147 4,19 ,25 

3. 3 ĠĢletme 87 4,17 ,24 

4. 4 ve üzeri ĠĢletme 35 4,31 ,73 

Tablo 2.33‟te yer alan analiz sonucuna göre motivasyon ile ankete katılanların 

sektörde çalıĢtıkları iĢletme sayıları arasında (F=1,947; p>0,01)  istatistiksel olarak anlamlı bir 

fark bulunmamıĢtır. Bu durumda; araĢtırma modelinde yer alan H27 “Bireylerin sektörde 

çalıĢtıkları iĢletme sayısı ile motivasyonları arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir 

farklılaĢma vardır.”, hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 2.34. ĠĢten Ayrılma Niyeti – Sektörde ÇalıĢılan ĠĢletme Sayısı 

Sektörde Çalışılan 

İşletme Sayısı 
N Ort SS F p Scheffe Tukey 

1. 1 ĠĢletme 91 4,31 ,62 

42,699 ,000* 

1-4 

2-4 

3-4 

1-4 

2-4 

3-4 

2. 2 ĠĢletme 147 4,46 ,32 

3. 3 ĠĢletme 87 4,44 ,34 

4. 4 ve üzeri ĠĢletme 35 3,43 ,95 

*p<0, 01 
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Tablo 2.34‟te yer alan analiz sonucuna göre iĢten ayrılma niyeti ile ankete katılanların 

sektörde çalıĢtıkları iĢletme sayıları arasında (F=42,699; p<0,01)  istatistiksel olarak anlamlı 

bir fark bulunmuĢtur. Hangi değiĢkenler arasında anlamlı farklılığın olduğunu anlamak için 

yapılan Scheffe ve Tukey testine göre 1 iĢletme ile 4 ve üzeri iĢletme, 2 iĢletme ile 4 ve üzeri 

iĢletme ve 3 iĢletme ile 4 ve üzeri iĢletme arasında olduğu saptanmıĢtır. Bu durumda; 

araĢtırma modelinde yer alan H28 “Bireylerin sektörde çalıĢtıkları iĢletme sayısı ile iĢten 

ayrılma niyetleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır.”, hipotezi kabul 

edilmiĢtir. 

Sektörde pek çok (4 ve üzeri) iĢletmede çalıĢmıĢ olan çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti 

ortalamasının diğer seçeneklere göre en düĢük olması çalıĢanların artık iĢletme değiĢtirmek 

istememesi ve hâlihazırda çalıĢtığı iĢletmede kalma konusunda kendini motive ederek 

iĢletmesinde kalma niyetini olumlu etkilediği Ģeklinde yorumlanabilir.  

2.3.4.1.8. ÇalıĢılan Departmana ĠliĢkin Bulgular (TükenmiĢlik Sendromu, Örgütsel 

Bağlılık, Motivasyon ve ĠĢten Ayrılma Niyeti) 

Bu bölümde çalıĢmaya katılan otel çalıĢanlarının departmanları ile çalıĢmanın temel 

konuları olan tükenmiĢlik sendromu, örgütsel bağlılık, motivasyon ve iĢten ayrılma niyetleri 

arasında anlamlı farkın olup olmadığına bakılmak amacıyla ANOVA analizi uygulanmıĢtır. 

Anlamlı farklılığın hangi değiĢkenler arasında gerçekleĢtiğini tespit etmek için ise Scheffe ve 

Tukey testlerinden yararlanılmıĢtır. 

Tablo 2.35. TükenmiĢlik Sendromu – ÇalıĢılan Departman 

Çalışılan Departman N Ort SS F p Scheffe Tukey 

1. Yiyecek ve Ġçecek 127 4,22 ,80 

4,749 ,000* 

1-3 

1-4 

1-5 

1-3 

1-4 

1-5 

1-6 

1-7 

2. Finans-Muhasebe 30 4,50 ,15 

3. Güvenlik 35 4,55 ,12 

4. Kat Hizmetleri 73 4,48 ,44 

5. Ön Büro 54 4,53 ,20 

6. Ġnsan Kaynakları 21 4,59 ,07 

7. Pazarlama 20 4,56 ,14 

*p<0, 01 

Tablo 2.35‟de yer alan analiz sonucuna göre tükenmiĢlik sendromu ile ankete 

katılanların çalıĢtıkları departmanlar arasında (F=4,749; p<0,01)  istatistiksel olarak anlamlı 

bir fark bulunmuĢtur. Hangi değiĢkenler arasında anlamlı farklılığın olduğunu anlamak için 

yapılan Scheffe testine göre yiyecek ve içecek ile güvenlik, yiyecek ve içecek ile kat 

hizmetleri ve yiyecek ve içecek ile ön büro ve Tukey testine göre ise yiyecek ve içecek ile 

güvenlik, yiyecek ve içecek ile kat hizmetleri, yiyecek ve içecek ile ön büro, yiyecek ve 

içecek ile insan kaynakları ve yiyecek ve içecek ile pazarlama departmanı çalıĢanları arasında 
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olduğu saptanmıĢtır. Bu durumda; araĢtırma modelinde yer alan H29 “Bireylerin çalıĢtıkları 

departmanları ile tükenmeleri arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma vardır.”, 

hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Ġnsan kaynakları departmanı çalıĢanlarının en yüksek tükenmiĢlik ortalamasına sahip 

olmaları iĢletmeye bağlı her çalıĢanla yüz yüze iletiĢime geçmesi ve her çalıĢan sorunuyla 

ilgilenmesi departman çalıĢanlarının psikolojisini etkileyerek tükenmiĢlik sendromunu 

arttırdığı Ģeklinde yorumlanabilir.  

Tablo 2.36. Örgütsel Bağlılık – ÇalıĢılan Departman 

Çalışılan Departman N Ort SS F p Scheffe Tukey 

1. Yiyecek ve Ġçecek 127 2,92 ,43 

,758 ,604   

2. Finans-Muhasebe 30 2,98 ,23 

3. Güvenlik 35 2,97 ,19 

4. Kat Hizmetleri 73 2,95 ,30 

5. Ön Büro 54 2,95 ,38 

6. Ġnsan Kaynakları 21 3,09 ,31 

7. Pazarlama 20 2,96 ,24 

Tablo 2.36‟da yer alan analiz sonucuna göre örgütsel bağlılık ile ankete katılanların 

çalıĢtıkları departmanlar arasında (F=,758; p>0,05)  istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmamıĢtır. Bu durumda; araĢtırma modelinde yer alan H30 “Bireylerin çalıĢtıkları 

departmanları ile örgütsel bağlılıkları arasında istatistiksel açıdan anlamlı bir farklılaĢma 

vardır.”, hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 2.37. Motivasyon – ÇalıĢılan Departman 

Çalışılan Departman N Ort SS F p Scheffe Tukey 

1. Yiyecek ve Ġçecek 127 4,25 ,44 

2,166 ,046*  
1-3 

3-4 

2. Finans-Muhasebe 30 4,20 ,28 

3. Güvenlik 35 4,06 ,15 

4. Kat Hizmetleri 73 4,27 ,25 

5. Ön Büro 54 4,21 ,24 

6. Ġnsan Kaynakları 21 4,17 ,30 

7. Pazarlama 20 4,14 ,22 

*p<0, 05 

Tablo 2.37‟de yer alan analiz sonucuna göre motivasyon ile ankete katılanların 

çalıĢtıkları departmanlar arasında (F=2,166; p<0,05) istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmuĢtur. Hangi değiĢkenler arasında anlamlı farklılığın olduğunu anlamak için yapılan 

Tukey testine göre yiyecek ve içecek ile güvenlik ve güvenlik ile kat hizmetleri departmanı 

çalıĢanları arasında olduğu saptanmıĢtır. Bu durumda; araĢtırma modelinde yer alan H31 

“Bireylerin çalıĢtıkları departmanları ile motivasyonları arasında istatistiksel açıdan anlamlı 

bir farklılaĢma vardır.”, hipotezi kabul edilmiĢtir. 



113 
 

 

Güvenlik departmanı çalıĢanlarının en düĢük motivasyon ortalamasına sahip olması 

genellikle bu departmanda çalıĢanların gece nöbetlerin olması ve çoğunlukla tek baĢlarına 

görevlerini icra etmeleri sebebiyle düĢük motivasyona sahip oldukları Ģeklinde 

yorumlanabilir. 

Tablo 2.38. ĠĢten Ayrılma Niyeti – ÇalıĢılan Departman 

Çalışılan Departman N Ort SS F p Scheffe Tukey 

1. Yiyecek ve Ġçecek 127 4,17 ,75 

2,410 ,027*  1-5 

2. Finans-Muhasebe 30 4,36 ,33 

3. Güvenlik 35 4,35 ,38 

4. Kat Hizmetleri 73 4,37 ,59 

5. Ön Büro 54 4,46 ,30 

6. Ġnsan Kaynakları 21 4,44 ,54 

7. Pazarlama 20 4,44 ,32 

*p<0, 05 

Tablo 2.38‟de yer alan analiz sonucuna göre iĢten ayrılma niyeti ile ankete katılanların 

çalıĢtıkları departmanlar arasında (F=2,410; p<0,05) istatistiksel olarak anlamlı bir fark 

bulunmuĢtur. Hangi değiĢkenler arasında anlamlı farklılığın olduğunu anlamak için yapılan 

Tukey testine göre yiyecek ve içecek ile ön büro departmanı çalıĢanları arasında olduğu 

saptanmıĢtır. Bu durumda; araĢtırma modelinde yer alan H32 “Bireylerin çalıĢtıkları 

departmanları ile iĢten ayrılma niyetleri ile motivasyonları arasında istatistiksel açıdan anlamlı 

bir farklılaĢma vardır.”, hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Yiyecek ve içecek departmanı çalıĢanlarının en düĢük iĢten ayrılma niyeti 

ortalamasına sahip olmaları genel olarak bu departmanda çalıĢanların kurulu ekipler halinde 

çalıĢması ve iĢletmede kalma ya da iĢletmeyi değiĢtirme kararların ekip halinde karar 

vermeleri bu niyetlerinin düĢük olması sonucunu doğurduğu Ģeklinde yorumlanabilir. 

2.3.4.2 Kullanılan Ölçeklerin Korelasyonuna ĠliĢkin Bulgular 

Bu bölümde tükenmiĢlik sendromu ve alt boyutlarının diğer çalıĢma konuları 

arasındaki iliĢkilerin incelenmesi amacıyla Pearson korelasyon analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. 

Pearson korelasyon analizinde elde edilen veriler Tablo 2.39‟da sunulmuĢtur. 

Tablo 2.39. Ölçekler Arası Korelasyon Analiz Sonuçları 

 Ort SS 1 2 3 4 5 6 7 

1. TükenmiĢlik Sendromu 4,41 ,54 1       

2. Duygusal Tükenme 4,66 ,59 942
*
 1      

3. DuyarsızlaĢma 4,00 ,51 773
*
 ,723

*
 1     

4. KiĢisel BaĢarısızlık 4,25 ,69 872
*
 ,677

*
 ,531

*
 1    

5. Örgütsel Bağlılık 2,95 ,35 -,217
*
 -,152

*
 -,227

*
 -,234

*
 1   

6. Motivasyon 4,21 ,33 -,061 -,010 ,117
**

 -,176
*
 -,145

*
 1  

7. ĠĢten Ayrılma Niyeti 4,32 ,58 ,600
*
 ,595

*
 ,540

*
 ,456

*
 -,228

*
 ,110

**
 1 

*p<0,01 **p<0,05 
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2.3.4.2.1. TükenmiĢlik – Örgütsel Bağlılık Korelasyonuna ĠliĢkin Bulgular 

Bu bölümde tükenmiĢlik sendromu ve alt boyutlarının örgütsel bağlılık arasındaki 

korelasyon analizine iliĢkin bulgular yer almaktadır. 

Pearson korelasyon analiz sonuçlarına göre tükenmiĢlik sendromu ve örgütsel bağlılık 

arasında (r=-,217; p=,000<0,01) zayıf seviyede negatif yönlü ve anlamı bir iliĢki vardır. Bu 

durumda; araĢtırma hipotezlerinde yer alan H33 “Bireylerin tükenmiĢlik düzeyleri ve boyutları 

ile örgütsel bağlılıkları arasında negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır.”, hipotezi kabul 

edilmiĢtir. 

Duygusal tükenmiĢlik ile örgütsel bağlılık arasında (r=-,152; p=0,004<0,01) zayıf 

seviyede negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. Bu durumda; araĢtırma 

hipotezlerinde yer alan H33a “Bireylerin duygusal tükenmiĢlik düzeyleri ile örgütsel 

bağlılıkları arasında negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır.”, hipotezi kabul edilmiĢtir. 

DuyarsızlaĢma ile örgütsel bağlılık arasında (r=-,227; p=0,000<0,01) zayıf seviyede 

negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. Bu durumda; araĢtırma hipotezlerinde yer 

alan H33b “Bireylerin duyarsızlaĢma düzeyleri ile örgütsel bağlılıkları arasında negatif yönlü 

ve anlamlı bir iliĢki vardır.”, hipotezi kabul edilmiĢtir. 

KiĢisel baĢarısızlık ile örgütsel bağlılık arasında (r=-,234; p=0,000<0,01) zayıf negatif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. Bu durumda; araĢtırma hipotezlerinde yer alan H33c 

“Bireylerin kiĢisel baĢarısızlık düzeyleri ile örgütsel bağlılıkları arasında negatif yönlü ve 

anlamlı bir iliĢki vardır.”, hipotezi kabul edilmiĢtir. 

2.3.4.2.2. TükenmiĢlik – Motivasyon Korelasyonuna ĠliĢkin Bulgular 

Bu bölümde tükenmiĢlik sendromu ve alt boyutlarının motivasyon arasındaki 

korelasyon analizine iliĢkin bulgular yer almaktadır. 

TükenmiĢlik sendromu ve motivasyon arasında (r=-,061; p=,246>0,05) anlamı bir 

iliĢki yoktur. Bu durumda; araĢtırma hipotezlerinde yer alan H34 “Bireylerin tükenmiĢlik 

düzeyleri ve boyutları ile motivasyonları arasında negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır.”, 

hipotezi reddedilmiĢtir. 

Duygusal tükenmiĢlik ile motivasyon arasında (r=-,010; p=0,851>0,05) anlamı bir 

iliĢki yoktur. Bu durumda; araĢtırma hipotezlerinde yer alan H34a “Bireylerin duygusal 

tükenmiĢlik düzeyleri ile motivasyonları arasında negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır.”, 

hipotezi reddedilmiĢtir. 

DuyarsızlaĢma ile motivasyon arasında (r=,117; p=0,026<0,05) zayıf seviyede pozitif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. Bu durumda; araĢtırma hipotezlerinde yer alan H34b 
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“Bireylerin duyarsızlaĢma düzeyleri ile motivasyonları arasında negatif yönlü ve anlamlı bir 

iliĢki vardır.”, hipotezi reddedilmiĢtir. 

KiĢisel baĢarısızlık ile motivasyon arasında (r=-,176; p=0,001<0,01) zayıf negatif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. Bu durumda; araĢtırma hipotezlerinde yer alan H34c 

“Bireylerin kiĢisel baĢarısızlık düzeyleri ile motivasyonları arasında negatif yönlü ve anlamlı 

bir iliĢki vardır.”, hipotezi kabul edilmiĢtir. 

2.3.4.2.3. TükenmiĢlik – ĠĢten Ayrılma Niyeti Korelasyonuna ĠliĢkin Bulgular 

Bu bölümde tükenmiĢlik sendromu ve alt boyutlarının iĢten ayrılma niyeti arasındaki 

korelasyon analizine iliĢkin bulgular yer almaktadır. 

TükenmiĢlik sendromu ve iĢten ayrılma niyeti arasında (r=,600; p=,000<0,01) orta 

seviyede pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır.  Bu durumda; araĢtırma hipotezlerinde yer 

alan H35 “Bireylerin tükenmiĢlik düzeyleri ve boyutları ile iĢten ayrılma niyetleri arasında 

pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır.”, hipotezi kabul edilmiĢtir. 

Duygusal tükenmiĢlik ile iĢten ayrılma niyeti arasında (r=,595; p=0,000<0,01) orta 

seviyede pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna varılmıĢtır.  Bu durumda; 

araĢtırma hipotezlerinde yer alan H35a “Bireylerin duygusal tükenmiĢlik düzeyleri iĢten 

ayrılma niyetleri arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır.”, hipotezi kabul edilmiĢtir. 

DuyarsızlaĢma ile iĢten ayrılma niyeti arasında ise (r=,540; p=0,000<0,01) orta 

seviyede pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu durumda; 

araĢtırma hipotezlerinde yer alan H35b “Bireylerin duyarsızlaĢma düzeyleri iĢten ayrılma 

niyetleri arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır.”, hipotezi kabul edilmiĢtir. 

KiĢisel baĢarısızlık ile iĢten ayrılma niyeti arasında (r=,456; p=0,000<0,01) düĢük 

seviyede pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna varılmıĢtır. Bu durumda; 

araĢtırma hipotezlerinde yer alan H35c “Bireylerin kiĢisel baĢarısızlık düzeyleri iĢten ayrılma 

niyetleri arasında pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır.”, hipotezi kabul edilmiĢtir. 

2.3.4.3. Kullanılan Ölçeklerin Regresyonuna ĠliĢkin Bulgular 

Bu bölümde tükenmiĢlik sendromu ve alt boyutlarının diğer çalıĢma konuları 

üzerindeki etkilerinin incelenmesi amacıyla regresyon analizi gerçekleĢtirilmiĢtir. 
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2.3.4.3.1. TükenmiĢlik – Örgütsel Bağlılık Regresyonuna ĠliĢkin Bulgular 

Bu bölümde tükenmiĢlik sendromu ve alt boyutlarının örgütsel bağlılık arasındaki 

regresyon analizine iliĢkin bulgular yer almaktadır. 

TükenmiĢlik sendromunun örgütsel bağlılık üzerindeki etki düzeyini belirlemek 

amacıyla yapılan Regresyon Analizi sonuçları Tablo 2.40‟da verilmiĢtir. Tablo 2.40 

incelendiğinde, oluĢturulan model anlamlı olup (F=17,666; P=0,000) bağımlı değiĢkenin 

%4,7‟sini açıklamaktadır. 

Tablo 2.40. TükenmiĢlik Sendromunun Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etki Düzeyini Belirlemek 

Amacıyla Yapılan Regresyon Analizi 

 
Standartlaşmamış 

Beta 
Standart Hata 

Standartlaşmış 

Beta 
t p 

Sabit 3,564 ,147    

TükenmiĢlik Sendromu -,138 ,033 -,217 -4,203 ,000* 

Bağımlı değiĢken: Örgütsel Bağlılık 

*p<0,01; R
2
=0,047; F=17,666 (0,000) 

Regresyon Analizi sonucunda tükenmiĢlik sendromunun örgütsel bağlılığı negatif 

yönlü ve anlamlı düzeyde etkilediği sonucuna varılmıĢtır. Yani araĢtırma modelinde yer alan 

H36 “Bireylerin tükenmiĢlik düzeyleri örgütsel bağlılığı negatif yönlü ve anlamlı düzeyde 

etkilemektedir.”, hipotezi kabul edilmiĢtir. 

2.3.4.3.2. TükenmiĢlik – Motivasyon Regresyonuna ĠliĢkin Bulgular 

Bu bölümde tükenmiĢlik sendromu ve alt boyutlarının motivasyon arasındaki 

regresyon analizine iliĢkin bulgular yer almaktadır. 

TükenmiĢlik sendromunun motivasyon üzerindeki etki düzeyini belirlemek amacıyla 

yapılan Regresyon Analizi sonuçları Tablo 2.41‟de verilmiĢtir. Tablo 2.41 incelendiğinde, 

oluĢturulan modelin anlamlı olmadığı (F=1,349; P=0,246) sonucuna varılmıĢtır. 

Tablo 2.41. TükenmiĢlik Sendromunun Motivasyon Üzerindeki Etki Düzeyini Belirlemek Amacıyla 

Yapılan Regresyon Analizi 

 
Standartlaşmamış 

Beta 
Standart Hata 

Standartlaşmış 

Beta 
t p 

Sabit 4,377 ,141    

TükenmiĢlik Sendromu -,037 ,032 -,061 -1,162 ,246 

Bağımlı değiĢken: Motivasyon 

*p<0,01; R
2
=0,004; F=1,349 (0,246) 

Regresyon Analizi sonucunda tükenmiĢlik sendromunun motivasyonu etkilemediği 

sonucuna varılmıĢtır. Yani araĢtırma modelinde yer alan H37 “Bireylerin tükenmiĢlik 
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düzeyleri motivasyonunu negatif yönlü ve anlamlı düzeyde etkilemektedir.”, hipotezi 

reddedilmiĢtir. 

2.3.4.3.3. TükenmiĢlik – ĠĢten Ayrılma Niyeti Regresyonuna ĠliĢkin Bulgular 

Bu bölümde tükenmiĢlik sendromu ve alt boyutlarının iĢten ayrılma niyeti arasındaki 

regresyon analizine iliĢkin bulgular yer almaktadır. 

TükenmiĢlik sendromunun iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etki düzeyini belirlemek 

amacıyla yapılan Regresyon Analizi sonuçları Tablo 2.42‟de verilmiĢtir. Tablo 2.42 

incelendiğinde, oluĢturulan model anlamlı olup (F=201,548; P=0,000) bağımlı değiĢkenin 

%36‟sını açıklamaktadır. 

Tablo 2.42. TükenmiĢlik Sendromunun ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etki Düzeyini Belirlemek 

Amacıyla Yapılan Regresyon Analizi 

 
Standartlaşmamış 

Beta 
Standart Hata 

Standartlaşmış 

Beta 
t p 

Sabit 1,491 ,201    

TükenmiĢlik Sendromu ,641 ,045 ,600 14,197 ,000* 

Bağımlı değiĢken: ĠĢten Ayrılma Niyeti 

*p<0,01; R
2
=0,360; F=201,548 (0,000) 

Regresyon Analizi sonucunda tükenmiĢlik sendromunun iĢten ayrılma niyetini pozitif 

yönlü ve anlamlı düzeyde etkilediği sonucuna varılmıĢtır. Yani araĢtırma modelinde yer alan 

H38 “Bireylerin tükenmiĢlik düzeyleri iĢten ayrılma niyetlerini pozitif yönlü ve anlamlı 

düzeyde etkilemektedir.”, hipotezi kabul edilmiĢtir. 

2.3.4.3.4. TükenmiĢlik Alt Boyutları – Örgütsel Bağlılık Regresyonuna ĠliĢkin Bulgular 

TükenmiĢlik sendromu boyutlarının örgütsel bağlılık üzerindeki etki düzeyini 

belirlemek amacıyla yapılan Regresyon Analizi sonuçları Tablo 2.43‟te verilmiĢtir. Tablo 

2.43 incelendiğinde, oluĢturulan model anlamlı olup (F=10,182; P=0,000) bağımlı değiĢkenin 

%7,9‟unu (R
2
=0,079) açıklamaktadır. Bu sonuca göre örgütsel bağlılıktaki %7,9‟luk değiĢim 

tükenmiĢlik alt boyutları tarafından açıklanmaktadır. 
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Tablo 2.43. TükenmiĢlik Alt Boyutlarının Örgütsel Bağlılık Üzerindeki Etki Düzeyini Belirlemek 

Amacıyla Yapılan Regresyon Analizi 

 
Standartlaşmamış 

Beta 
Standart Hata 

Standartlaşmış 

Beta 
t p 

Sabit 3,607 ,144    

Duygusal Tükenme ,095 ,050 ,162 1,911 ,057 

DuyarsızlaĢma -,154 ,050 -,226 -3,060 ,002* 

KiĢisel BaĢarısızlık -,113 ,035 -,224 -3,231 ,001* 

Bağımlı değiĢken: Örgütsel Bağlılık 

*p<0,01; R
2
=0,079; F=10,182 (0,000) 

Tablo 2.43‟ten de anlaĢılacağı üzere duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarısızlık boyutlarının 

bağımlı değiĢkene olan etkileri anlamlı iken duygusal tükenme boyutunun etkisi anlamlı 

değildir. Bu durumda araĢtırma modelinde yer alan H39a “Bireylerin duygusal tükenmiĢlik 

düzeyleri örgütsel bağlılığı negatif yönlü ve anlamlı düzeyde etkilemektedir.”, hipotezi 

reddedilmekte, ancak H39b “Bireylerin duyarsızlaĢma düzeyleri örgütsel bağlılığı negatif 

yönlü ve anlamlı düzeyde etkilemektedir.” ve H39c “Bireylerin kiĢisel baĢarısızlık düzeyleri 

örgütsel bağlılığı negatif yönlü ve anlamlı düzeyde etkilemektedir.” hipotezleri kabul 

edilmiĢtir. 

2.3.4.3.5. TükenmiĢlik Alt Boyutları – Motivasyon Regresyonuna ĠliĢkin Bulgular 

TükenmiĢlik sendromu boyutlarının motivasyon üzerindeki etki düzeyini belirlemek 

amacıyla yapılan Regresyon Analizi sonuçları Tablo 2.44‟te verilmiĢtir. Tablo 2.44 

incelendiğinde, oluĢturulan model anlamlı olup (F=12,166; P=0,000) bağımlı değiĢkenin 

%9,3‟ünü (R
2
=0,093) açıklamaktadır. Bu sonuca göre motivasyondaki %9,3‟lük değiĢim 

tükenmiĢlik alt boyutları tarafından açıklanmaktadır. 

Tablo 2.44. TükenmiĢlik Alt Boyutlarının Motivasyon Üzerindeki Etki Düzeyini Belirlemek Amacıyla 

Yapılan Regresyon Analizi 

 
Standartlaşmamış 

Beta 
Standart Hata 

Standartlaşmış 

Beta 
t p 

Sabit 4,127 ,142    

Duygusal Tükenme ,004 ,047 ,007 ,087 ,931 

DuyarsızlaĢma ,187 ,047 ,290 3,955 ,000* 

KiĢisel BaĢarısızlık -,160 ,033 -,335 -4,871 ,000* 

Bağımlı değiĢken: Motivasyon 

*p<0,01; R
2
=0,093; F=12,166 (0,000) 

Tablo 2.44‟ten de anlaĢılacağı üzere duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarısızlık boyutlarının 

bağımlı değiĢkene olan etkileri anlamlı iken duygusal tükenme boyutunun etkisi anlamlı 

değildir her ne kadar duyarsızlaĢma boyutunun bağımlı değiĢkene etkisi anlamlı olmasına 
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rağmen oluĢturulan modele göre ters (pozitif) etki göstermiĢtir. Bu durumda araĢtırma 

modelinde yer alan H40a “Bireylerin duygusal tükenmiĢlik düzeyleri motivasyonunu negatif 

yönlü ve anlamlı düzeyde etkilemektedir.” ve H40b “Bireylerin duyarsızlaĢma düzeyleri 

motivasyonunu negatif yönlü ve anlamlı düzeyde etkilemektedir.” hipotezleri reddedilmekte, 

ancak H40c “Bireylerin kiĢisel baĢarısızlık düzeyleri motivasyonunu negatif yönlü ve anlamlı 

düzeyde etkilemektedir.”, hipotezi kabul edilmiĢtir. 

2.3.4.3.6. TükenmiĢlik Alt Boyutları – ĠĢten Ayrılma Niyeti Regresyonuna ĠliĢkin 

Bulgular 

TükenmiĢlik sendromu boyutlarının iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etki düzeyini 

belirlemek amacıyla yapılan Regresyon Analizi sonuçları Tablo 2.45‟de verilmiĢtir. Tablo 

2.45 incelendiğinde, oluĢturulan model anlamlı olup (F=73,642; P=0,000) bağımlı değiĢkenin 

%38,3‟ünü (R
2
=0,383) açıklamaktadır. Bu sonuca göre iĢten ayrılma niyetindeki %38,3‟lük 

değiĢim tükenmiĢlik alt boyutları tarafından açıklanmaktadır. 

Tablo 2.45. TükenmiĢlik Alt Boyutlarının ĠĢten Ayrılma Niyeti Üzerindeki Etki Düzeyini Belirlemek 

Amacıyla Yapılan Regresyon Analizi 

 
Standartlaşmamış 

Beta 
Standart Hata 

Standartlaşmış 

Beta 
t p 

Sabit 1,277 ,208    

Duygusal Tükenme ,372 ,068 ,380 5,457 ,000* 

DuyarsızlaĢma ,253 ,069 ,222 3,668 ,000* 

KiĢisel BaĢarısızlık ,069 ,048 ,082 1,438 ,151 

Bağımlı değiĢken: ĠĢten Ayrılma Niyeti 

*p<0,01; R
2
=0,383; F=73,642 (0,000) 

Tablo 2.45‟den de anlaĢılacağı üzere duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma boyutlarının 

bağımlı değiĢkene olan etkileri anlamlı iken kiĢisel baĢarısızlık boyutunun etkisi anlamlı 

değildir. Bu durumda araĢtırma modelinde yer alan H41a “Bireylerin duygusal tükenmiĢlik 

düzeyleri iĢten ayrılma niyetlerini pozitif yönlü ve anlamlı düzeyde etkilemektedir.” ve H41b 

“Bireylerin duyarsızlaĢma düzeyleri iĢten ayrılma niyetlerini pozitif yönlü ve anlamlı düzeyde 

etkilemektedir.”, hipotezi kabul edilmekte, ancak H41c “Bireylerin kiĢisel baĢarısızlık 

düzeyleri iĢten ayrılma niyetlerini pozitif yönlü ve anlamlı düzeyde etkilemektedir.”, hipotezi 

reddedilmiĢtir 
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SONUÇ 

Turizm sektöründe çalıĢanların iĢyerinde yaĢadığı tükenmiĢlik sendromunun örgütsel 

bağlılık, motivasyon ve iĢten ayrılma niyeti üzerine etkilerinin ortaya konulması amacıyla 

yürütülen bu çalıĢmada Antalya – Kundu oteller bölgesinde yer alan 5 yıldızlı otel 

çalıĢanlarından 360‟ına ulaĢılmıĢtır. Anket yöntemi kullanılarak toplanan veriler belirli analiz 

yöntemleri kullanılarak test edilmiĢtir. ÇalıĢmada kullanılan dört ölçek çalıĢmaya katılan 

katılımcıların demografik özellikleri itibariyle farklılık olup olmadığı incelenmiĢ, ölçekler 

arasındaki iliĢkiler test edilmiĢ ve son olarak çalıĢmanın amacında yer alan etkilerin olup 

olmadığını test etmek için Regresyon analizinden yararlanılmıĢtır. AraĢtırma modelinde yer 

alan hipotezler kullanılan analizler aracılığı ile test edilmiĢtir.  

Veri toplama aracı olarak kullanılan anket formunda 4 farklı ölçek yer almaktadır.  

1. TükenmiĢlik sendromu (22 ifade), 

2. Örgütsel bağlılık (20 ifade), 

3. Motivasyon ölçeği (18 ifade), 

4. ĠĢten ayrılma niyeti (15 ifade). 

Kullanılan ölçeklerden üçü (tükenmiĢlik sendromu, örgütsel bağlılık ve motivasyon) 

daha önce Türkiye‟de kullanılmıĢ olup iĢten ayrılma niyeti ölçeği konuyla yapılan 

araĢtırmalar incelenmiĢ ve Türkiye‟de yapılan araĢtırmalarda rastlanmamıĢ, bu nedenle 

konuyla ilgili ölçek Türkçeye uyarlama çalıĢması yapılmıĢtır. 

Kullanılan ölçekler güvenilirlik analize tabi tutulmuĢ ve ölçeklerin Cronbach Alfa 

değerleri tükenmiĢlik sendromu ölçeği için 0,935, örgütsel bağlılık ölçeği için 0,716, 

motivasyon ölçeği için 0,800 ve iĢten ayrılma ölçeği için ise 0,879 olarak bulunmuĢtur. Bu 

oranlar kullanılan ölçeklerin güvenilir olduğunu göstermektedir. 

AraĢtırmaya katılan 360 otel çalıĢanının %63,3‟ü (228 kiĢi) erkek, %35,8‟i (129 kiĢi) 

20–29 yaĢ grubunda, %63,6‟sı (229 kiĢi) evli, %40,3‟ü (145 kiĢi) lise mezunu, 30,3‟ü (109 

kiĢi) 10 yıldan fazla süredir sektörde çalıĢan, %36,7‟si (132 kiĢi) 3 yıldan çok-5 yıl ve daha az 

aralığında halihazırda bulundukları iĢletmede çalıĢan, %40,8‟i (147 kiĢi) sektördeki 2. 

iĢletmesi olduğunu ve %35,3‟ü ise yiyecek ve içecek departmanında çalıĢtığını belirtmiĢtir.   

AraĢtırmada otel çalıĢanlarının tükenmiĢlik ortalaması 4,41 olarak bulunmuĢ olup 

tükenmiĢlikleri yüksek düzeydedir. Alt faktörlere bakıldığında ise sırasıyla en yüksek 

tükenme faktörü duygusal tükenme (𝑋 = 4,66), kiĢisel baĢarısızlık (𝑋 = 4,25) ve son olarak 

duyarsızlaĢma (𝑋 =  4,00) Ģeklindedir. Bu sonuçlar Süren‟in (2015: 110) çalıĢmasıyla da 

desteklenmektedir.  
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AraĢtırmada otel çalıĢanlarının örgütsel bağlılık ortalaması 2,95 olarak bulunmuĢ olup 

örgütsel bağlılığın orta düzeyde olduğu söylenebilir. Örgütsel bağlılığın alt faktör 

ortalamalarına bakıldığında ise sırasıyla en yüksek bağlılık faktörü devam bağlılığı (𝑋 = 

4,41), normatif bağlılık (𝑋 = 2,40) ve son olarak duygusal bağlılık (𝑋 = 1,89) Ģeklindedir. Bu 

sonuçlar Çalık‟ın (2015: 39) çalıĢmasıyla da desteklenmektedir.  

AraĢtırmada otel çalıĢanlarının motivasyon ortalaması 4,21 olarak bulunmuĢ olup 

motivasyonun yüksek düzeyde olduğu söylenebilir. Motivasyonun alt faktör ortalamalarına 

bakıldığında ise sırasıyla en yüksek psiko-sosyal faktörler (𝑋 = 4,72), ekonomik faktörler 

(𝑋 = 4,18) ve son olarak örgütsel-yönetsel faktörler (𝑋 = 3,53) Ģeklindedir. Ölçekte yer alan 

motivasyon soruları çalıĢanların motivasyon düzeylerini ölçmemekte olup hangi faktörlerde 

artıĢ olursa motivasyonu yükselir Ģeklinde sorular içermektedir. Yani çalıĢmaya katılanlar en 

yüksek ortalamayla psiko-sosyal faktörlerde artıĢ olursa motivasyonunun yükseleceğini 

söylemiĢtir. Bu sonuçlar Köroğlu‟nun (2011: 343) çalıĢmasıyla da desteklenmektedir.  

AraĢtırmada otel çalıĢanlarının iĢten ayrılma niyet ortalaması 4,32 olarak bulunmuĢ 

olup iĢten ayrılma niyetlerinin oldukça yüksek düzeyde olduğu söylenebilir. Bu sonuçlar 

Yıldız vd.‟nin (2013: 173) çalıĢmasıyla da desteklenmektedir.  

Ölçeklerde En Yüksek Ortalamaya Sahip Değerler 

Demografik değiĢkenlere göre en yüksek tükenmiĢlik sendromu ortalaması kadınlara 

(𝑋 = 4,49), 40 ve üzeri yaĢ grubunda olanlara (𝑋 = 4,52), evlilere (𝑋 = 4,45), lisansüstü 

mezunlarına (𝑋 = 4,54), 1 yıldan çok-3 yıl ve daha az yıldır sektörde çalıĢanlara (𝑋 = 4,51), 3 

yıldan çok-5 yıl ve daha az yıldır iĢletmede çalıĢanlara (𝑋 = 4,51), sektörde 2. ĠĢletmesi 

olanlara (𝑋 = 4,55) ve insan kaynakları departmanı çalıĢanlarına (𝑋 = 4,59) aittir.  

Demografik değiĢkenlere göre en yüksek duygusal tükenmiĢlik ortalaması kadınlara 

(𝑋 =  4,75), 40 ve üzeri yaĢ grubunda olanlara (𝑋 =  4,78), evlilere (𝑋 =  4,71), ilkokul 

mezunlarına (𝑋 = 4,84), 1 yıldan çok-3 yıl ve daha az yıldır sektörde çalıĢanlara (𝑋 = 4,79), 3 

yıldan çok-5 yıl ve daha az yıldır iĢletmede çalıĢanlara (𝑋 = 4,75), sektörde 2. ĠĢletmesi 

olanlara (𝑋 = 4,81) ve insan kaynakları departmanı çalıĢanlarına (𝑋 = 4,85) aittir.  

Demografik değiĢkenlere göre en yüksek duyarsızlaĢma ortalaması kadınlara (𝑋 = 

4,03), 40 ve üzeri yaĢ grubunda olanlara ( 𝑋 =  4,06), evlilere ( 𝑋 =  4,02), lisansüstü 

mezunlarına (𝑋 = 4,15), 3 yıldan çok-5 yıl ve daha az yıldır sektörde çalıĢanlara (𝑋 = 4,08), 3 

yıldan çok-5 yıl ve daha az yıldır iĢletmede çalıĢanlara (𝑋 = 4,05), sektörde 2. iĢletmesi 

olanlara (𝑋 = 4,08) ve finans-muhasebe departmanı çalıĢanlarına (𝑋 = 4,16) aittir.  



122 
 

 

Demografik değiĢkenlere göre en yüksek kiĢisel baĢarısızlık ortalaması kadınlara 

(4,35), 40 ve üzeri yaĢ grubunda olanlara ( 𝑋 =  4,35), evlilere ( 𝑋 =  4,29), lisansüstü 

mezunlarına (𝑋 = 4,37), 1 yıldan çok-3 yıl ve daha az yıl ve 3 yıldan çok-5 yıl ve daha az 

yıldır sektördeçalıĢanlara (𝑋 = 4,33), 3 yıldan çok-5 yıl ve daha az yıldır iĢletmede çalıĢanlara 

(𝑋 = 4,37), sektörde 2. ve 4. ve üzerinde iĢletmede çalıĢmıĢ olanlara (𝑋 = 4,39) ve insan 

kaynakları departmanı çalıĢanlarına (𝑋 = 4,45) aittir.  

Demografik değiĢkenlere göre en yüksek örgütsel bağlılık ortalaması erkeklere (𝑋 = 

2,97), 15-19 yaĢ grubunda olanlara (𝑋 = 3,06), bekârlara (𝑋 = 2,99), lisans mezunlarına (𝑋 = 

3,00), 1 yıl ve daha az süredir sektörde çalıĢanlara (𝑋 = 3,16), 1 yıl ve daha az süredir ve 1 

yıldan çok-3 yıl ve daha az yıldır iĢletmede çalıĢanlara (𝑋 = 2,97), sektörde 3. iĢletmesi 

olanlara (𝑋 = 2,98) ve insan kaynakları departmanı çalıĢanlarına (𝑋 = 3,09) aittir. 

Demografik değiĢkenlere göre en yüksek motivasyon ortalaması kadınlara (𝑋 = 4,22), 

15-19 yaĢ grubunda olanlara (𝑋 = 4,25), evlilere (𝑋 = 4,23), ortaokul mezunlarına (𝑋 = 

4,25), 1 yıl ve daha az süredir sektörde çalıĢanlara (𝑋 = 4,34), 1 yıl ve daha az süredir 

iĢletmede çalıĢanlara (𝑋 = 4,34), sektörde 4. ve daha fazla iĢletmede çalıĢmıĢ olanlara (𝑋 = 

4,31) ve kat hizmetleri departmanı çalıĢanlarına (𝑋 = 4,27) aittir. 

Demografik değiĢkenlere göre en yüksek iĢten ayrılma niyeti ortalaması kadınlara 

(𝑋 = 4,40), 40 ve üzeri yaĢ grubunda olanlara (𝑋 = 4,49), evlilere (𝑋 = 4,42), ortaokul ve 

lisansüstü mezunlarına (𝑋 = 4,44), 3 yıldan çok-5 yıl ve daha az yıldır sektörde çalıĢanlara 

(𝑋 = 4,41), 5 yıldan çok-10 yıl ve daha az yıldır iĢletmede çalıĢanlara (𝑋 = 4,43), sektörde 2. 

ĠĢletmesi olanlara (𝑋 = 4,46) ve ön büro departmanı çalıĢanlarına (𝑋 = 4,46) aittir. 

Ölçekler Arası ĠliĢki ve Etki Sonuçları 

TükenmiĢlik sendromu ve örgütsel bağlılık arasında (r=-,217; p=,000<0,01) zayıf 

seviyede negatif yönlü ve anlamı bir iliĢki vardır. Bu durumda; tükenmiĢlik sendromu yüksek 

olan bir çalıĢanın örgütsel bağlılığında düĢüĢ yaĢanmaktadır. Yapılan regresyon analizi 

sonucunda ise tükenmiĢlik sendromu örgütsel bağlılığı anlamlı Ģekilde etkilediği (F=17,666; 

p=0,000) ve % 4,7‟sini açıkladığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Duygusal tükenmiĢlik ile örgütsel bağlılık arasında (r=-,152; p=0,004<0,01) zayıf 

seviyede negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. Bu durumda; duygusal 

tükenmiĢliği yüksek olan bir çalıĢanın örgütsel bağlılığında düĢüĢ yaĢanmaktadır. Yapılan 

regresyon analizi sonucunda ise duygusal tükenmiĢliğin örgütsel bağlılığı anlamlı Ģekilde 

etkilemediği (t=1,911; p=0,057)  sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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DuyarsızlaĢma ile örgütsel bağlılık arasında (r=-,227; p=0,000<0,01) zayıf seviyede 

negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. Bu durumda; duyarsızlaĢma yaĢayan bir 

kiĢinin örgütüne bağlılığında azalma yaĢanmaktadır. Yapılan regresyon analizi sonucunda ise 

duyarsızlaĢmanın örgütsel bağlılığı anlamlı Ģekilde etkilediği (t=-3,060; p=0,002) sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

KiĢisel baĢarısızlık ile örgütsel bağlılık arasında (r=-,234; p=0,000<0,01) zayıf negatif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. Bu durumda; kiĢisel baĢarısızlık yaĢayan bir bireyin 

örgütüne olan bağlılığında azalma yaĢanmaktadır. Yapılan regresyon analizi sonucunda ise 

kiĢisel baĢarısızlığın örgütsel bağlılığı anlamlı Ģekilde etkilediği (t=-3,231; p=0,001) sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

TükenmiĢlik sendromu ve motivasyon arasında (r=-,061; p=,246>0,05) anlamı bir 

iliĢki yoktur. Yapılan regresyon analizi sonucunda ise tükenmiĢlik sendromunun motivasyonu 

anlamlı Ģekilde etkilemediği (F=1,349; p=0,246) sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Duygusal tükenmiĢlik ile motivasyon arasında (r=-,010; p=0,851>0,05) anlamı bir 

iliĢki yoktur. Yapılan regresyon analizi sonucunda ise duygusal tükenmiĢliğin motivasyonu 

anlamlı Ģekilde etkilemediği (t=,087; p=0,931) sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

DuyarsızlaĢma ile motivasyon arasında (r=,117; p=0,026<0,05) anlamlı iliĢki olmasına 

rağmen araĢtırma hipotezine ters (pozitif) olduğu için kabul edilemez bir iliĢki bulunmaktadır. 

Bu sonuç iĢyerinde yaĢadığı olumsuz durumlara karĢı duyarsızlaĢan, olumsuzlukları 

umursamaz bir tavır sergileyen çalıĢanın motivasyonunu olumlu etkilediği Ģeklinde 

yorumlanabilir. Aynı Ģekilde yapılan regresyon analizi sonucunda ise duyarsızlaĢmanın 

motivasyonu anlamlı Ģekilde etkilediği (t=3,955; p=0,000) ancak araĢtırma hipotezine ters 

(pozitif) etki gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

KiĢisel baĢarısızlık ile motivasyon arasında (r=-,176; p=0,001<0,01) zayıf negatif 

yönlü ve anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır. Bu durumda; kiĢisel baĢarısızlığı artan bir bireyin 

motivasyonunda bir düĢüĢ yaĢanmaktadır. Yapılan regresyon analizi sonucunda ise kiĢisel 

baĢarısızlığın motivasyonu anlamlı Ģekilde etkilediği (t=-4,871; p=0,000) sonucuna 

ulaĢılmıĢtır. 

TükenmiĢlik sendromu ve iĢten ayrılma niyeti arasında (r=,600; p=,000<0,01) orta 

seviyede pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki vardır.  Bu durumda; çalıĢanların tükenmiĢliği 

arttıkça iĢten ayrılma niyetlerine bu tükenmeye paralel olarak artmaktadır. Yapılan regresyon 

analizi sonucunda ise tükenmiĢlik sendromunun iĢten ayrılma niyetini anlamlı Ģekilde 

etkilediği (F=201,548; P=0,000) ve % 36‟sını açıkladığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 
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Duygusal tükenmiĢlik ile iĢten ayrılma niyeti arasında (r=,595; p=0,000<0,01) orta 

seviyede pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna varılmıĢtır.  Bu durumda; 

duygusal tükenme içine giren bir çalıĢanın isten ayrılma niyeti de artmaktadır. Yapılan 

regresyon analizi sonucunda ise duygusal tükenmiĢliğin iĢten ayrılma niyetini anlamlı Ģekilde 

etkilediği (t=5,457; p=0,000) sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

DuyarsızlaĢma ile iĢten ayrılma niyeti arasında ise (r=,540; p=0,000<0,01) orta 

seviyede pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu durumda; 

duyarsızlaĢma arttıkça buna paralele olarak iĢten ayrılma niyetinde de bir artıĢ yaĢanmaktadır. 

Yapılan regresyon analizi sonucunda ise duyarsızlaĢmanın iĢten ayrılma niyetini anlamlı 

Ģekilde etkilediği (t=3,668; p=0,000) sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

KiĢisel baĢarısızlık ile iĢten ayrılma niyeti arasında (r=,456; p=0,000<0,01) düĢük 

seviyede pozitif yönlü ve anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna varılmıĢtır. Bu durumda; kiĢisel 

baĢarısızlık yaĢayan bireyin iĢten ayrılma niyetinde bir artıĢ yaĢandığı sonucuna varılmıĢtır. 

Yapılan regresyon analizi sonucunda ise kiĢisel baĢarısızlığın iĢten ayrılma niyetini anlamlı 

Ģekilde etkilemediği (t=1,438; p=0,151) sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Ölçekler Arası ĠliĢkinin Genel Değerlendirilmesi 

ĠliĢkilerin genel bir değerlendirmesi gerekirse tükenmiĢlik sendromu ve alt boyutları 

ile örgütsel bağlılık negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu sonucuna varılmıĢtır. Bu 

sonuçlar GüneĢ vd. (2009), Çetin vd. (2011), Öztürk vd. (2011), Derin ve Demirel (2012), 

Polatcı vd. (2013) ve Çalık ( 2015)  tarafından yapılmıĢ çalıĢmalarca da desteklenmektedir. 

TükenmiĢlik sendromu ve alt boyutları ile birlikte motivasyon arasındaki iliĢkiler 

değerlendirmek gerekirse, duyarsızlaĢma ile motivasyon arasında zayıf seviyede pozitif yönlü,  

kiĢisel baĢarısızlık ile motivasyon arasında zayıf negatif yönlü ve anlamlı bir iliĢki bulunduğu 

görülmektedir. Bu sonuca göre duyarsızlaĢma yaĢayan bir çalıĢanın motivasyonunda artma 

yaĢanırken kiĢisel baĢarısızlık yaĢayan çalıĢanın motivasyonunda azalma yaĢanması söz 

konusu olmaktadır.  

TükenmiĢlik sendromu ve alt boyutları ile birlikte iĢten ayrılma niyeti arasında pozitif 

ve anlamlı bir iliĢkinin olduğu sonucuna varılmıĢtır. Bu sonuçla tükenmiĢlik yaĢayan 

bireylerin iĢten ayrılma niyetlerinde artıĢ olduğu sonucuna varılmıĢtır. Bu sonuç Onay ve 

Kılcı (2011), Kervancı (2013), Yıldız vd. (2013) ve Yıldırım vd. (2014) tarafından yapılmıĢ 

çalıĢmalarca da desteklenmektedir. 

 



125 
 

 

Öneriler 

 ÇalıĢma sonuçlarında da yer aldığı üzere tükenmiĢlik sendromu örgütsel bağlılığı 

etkilediği ve aralarında ters orantılı iliĢki olduğu sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. Bu sonuçlar 

gösteriyor ki çalıĢanların tükenmiĢlik seviyelerinin düĢürülmesi örgütsel bağlılığı 

olumlu Ģekilde etkileyeceği ve aynı Ģekilde örgütsel bağlılık seviyesinin arttırılması 

tükenmiĢlik seviyesinin düĢürülmesini olumlu Ģekilde etkilediği görülmüĢtür. 

TükenmiĢlik seviyesinin yükselmemesi ve örgütsel bağlılığın düĢürülmemesi için otel 

iĢletmeleri tarafından tükenmiĢliğe neden olan unsurların belirlenmesi ve gerekli 

tedbirlerin alınması iĢletmeler için yararlı olacağı düĢünülmektedir. 

  Yapılan bu çalıĢmada kullanılan motivasyon ölçeği ile motivasyon düzeylerini 

etkileyen faktörler ortaya konulmuĢtur. Bu ölçekten elde edilen bulgularla çalıĢanların 

sırasıyla psiko-sosyal, ekonomik ve örgütsel-yönetsel faktörlerin karĢılanmasının 

çalıĢan motivasyonunu olumlu yönde etkileyeceği belirlenmiĢtir. Bu bağlamda otel 

iĢletmeleri çalıĢanların baĢta psiko-sosyal faktörler olmak üzere ekonomik ve örgütsel-

yönetsel faktörleri sağlamaları çalıĢanların motivasyonları açısından önem arz ettiği 

anlaĢılmaktadır.  

 ÇalıĢma sonuçlarında da yer aldığı üzere tükenmiĢlik sendromu iĢten ayrılma 

niyetlerini etkilediği ve aralarında doğru orantılı iliĢki olduğu sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. 

Bu sonuçlar gösteriyor ki çalıĢanların tükenmiĢlik seviyelerinin düĢürülmesi iĢten 

ayrılma niyetini de olumlu Ģekilde etkileyeceği ve aynı Ģekilde iĢten ayrılma niyeti 

seviyesinin azaltılması da tükenmiĢlik seviyesinin düĢürülmesini olumlu Ģekilde 

etkilediği görülmüĢtür. Mevcut çalıĢanların iĢletmelerde tutulma maliyeti yeni eleman 

bulma ve istihdam etme maliyetinden daha düĢük olduğu için iĢletmelerin mevcut 

çalıĢanları kaybetmemesi büyük önem arz etmektedir. Bu bağlamda tükenmiĢlik 

seviyesinin ve iĢten ayrılma niyetinin artmaması için otel iĢletmeleri tarafından gerekli 

tedbirlerin alınmasının iĢletmeler için yararlı olacağı düĢünülmektedir.  

 ÇalıĢanların tükenmiĢlik, bağlılık, motivasyon ve iĢten ayrılma niyetlerinin belirli 

aralıklarla kontrol edilip artıĢ yada azalıĢların nedenleri hakkında detaylı 

araĢtırmaların yapılması iĢletmeler için ileride doğabilecek sorunların önüne geçilmesi 

noktasında son derece önemlidir. 

Ġleride yapılacak çalıĢmalarda örneklem sayısı arttırılıp diğer turizm bölgeleri de 

örneklem alanı seçilerek kıyaslamaların yapılmasıyla daha detaylı ve kapsamlı sonuçlara 

ulaĢılabilir. Bu çalıĢma sonuçları itibariyle baĢta turizm sektörü olmak üzere diğer tüm 

sektörlerde çalıĢanlar üzerinde tükenmiĢlik sendromunun örgütsel bağlılık, motivasyon ve 
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iĢten ayrılma niyeti ile ilgili yapılacak çalıĢmalar açısından faydalı olacağı ve akademik 

çalıĢmalara katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 
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