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FEN BĠLĠMLERĠ ÖĞRETMENLERĠNĠN TÜKENMĠġLĠK VE Ġġ DOYUMU 

DÜZEYLERĠNĠN ĠNCELENMESĠ 

Mahmut YILDIRIM 

Erciyes Üniversitesi, Eğitim Bilimleri Enstitüsü 

Yüksek Lisans Tezi, Temmuz 2019 

DanıĢman: Doç. Dr. Murat SARAÇOĞLU 

ÖZET 

Bu çalıĢmanın amacı fen bilimleri öğretmenlerinin çeĢitli değiĢkenlere göre iĢ doyumu 

puanları arasında ve bu değiĢkenlere göre örgütsel tükenmiĢlik puanları arasında anlamlı 

bir farklılık olup olmadığını belirlemektir. Bu amaçla yöntem olarak bu araĢtırmada 

nicel araĢtırma yöntemi kullanılırken tarama deseni tercih edilmiĢtir.  

Bu araĢtırmanın evrenini 2014-2015 eğitim-öğretim yılında Kayseri ilinde Millî Eğitim 

Bakanlığına bağlı okullarda görev yapan fen bilimleri öğretmenleri oluĢturmaktadır. 

Basit tesadüfi örnekleme yöntemi ile seçilmiĢ 201 Fen bilimleri öğretmeni bu çalıĢmaya 

katılmıĢtır. Veri toplama araçları olarak Maslach tükenmiĢlik ölçeği ve Minesota ĠĢ 

Doyum ölçeği ile kiĢisel bilgi formu kullanılmıĢtır. AraĢtırma verileri SPSS 20.0 

programında analiz edilmiĢ ve ulaĢılan nicel bulgular literatür çerçevesinde elde edilen 

bilgiler ıĢığında değerlendirilmeye çalıĢılmıĢtır. 

Analizler sonucunda, çalıĢmanın amacı kapsamında cinsiyet açısından iĢ doyumu 

puanları arasında anlamlı fark bulunmazken, tükenmiĢliğin sadece kiĢisel baĢarı alt 

boyutunda anlamlı bir fark oluĢmuĢtur. YaĢı genç, görev süresi az olan öğretmenlerin, 

yaĢı fazla görev süresi çok olan öğretmenlere göre tükenmiĢlik düzeyleri fazla iĢ 

doyumları az sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca biliĢim imkanları yönü ile de kendi 

okullarını bu yönden yeterli gören öğretmenlerin iĢ doyumları yüksek, tükenmiĢlikleri 

düĢük çıkmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda mesleğe yeni baĢlayan öğretmenlerin, mesleklerine alıĢması için 

bir çalıĢma yapılması önerilmiĢtir. Ayrıca bu çalıĢmanın evreni geniĢletilerek veya 

değiĢtirilerek bu konuda çalıĢmalar yapılabilir. 

Anahtar Kelimeler: ĠĢ Doyumu, Örgütsel TükenmiĢlik, Fen Bilimleri Öğretmenleri, 

Nicel araĢtırma, Tarama çalıĢması 
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INVESTIGATION OF BURNOUT AND JOB SATISFACTION LEVELS OF 

SCIENCE TEACHERS 

Mahmut YILDIRIM 

Erciyes University, Institute of Educational Sciences 

Master Thesis, July 2019 

Supervisor: Assosciate Proffessor Murat Saraçoğlu 

ABSTRACT 

The aim of this study is to determine whether there is a significant difference between 

job satisfaction scores of science teachers according to various variables and and there 

is a significant difference between organizational burnout scores of science teachers 

according to various variables. With this purpose, while the quantitative research 

method is used in this research, survey research was preferred as method.  

The universe of this research consists of science teachers working in schools affiliated 

with the Ministry of National Education in Kayseri in 2014-2015 academic year.  

201 Science teachers selected by simple random sampling method participated in this 

study. Maslach burnout scale and Minnesota Job Satisfaction scale and personal 

information form were used as data collection tools. The research data were analyzed in 

SPSS 20.0 program and the quantitative findings tried to be evaluated in the light of the 

information obtained in the literature. 

As a result of the analyzes, while no significant difference was found between job 

satisfaction scores in terms of gender in the scope of the aim of the study, there was a 

significant difference only in the personal success sub-dimension of burnout. It has been 

concluded that the teachers who are younger and who have less duty period have more 

burnout levels and less job satisfaction than the experienced teachers. Also, teachers 

who consider their own schools adequate in this respect with the technology equipment, 

their job satisfaction was high and burnout was low. 

As a result of the research, it was suggested that a study should be carried out in order to 

get accustomed to the profession of the new teachers. Also, by expanding or changing 

the universe of this study, studies can be done on this subject. 

Keywords: Job Satisfaction, Organizational Burnout, Science Teachers, Quantitative 

research, Survey research  
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BÖLÜM I 

GĠRĠġ 

1.1. Problem Durumu 

Bilgi çağında tüm sektörlerde yaĢanan dönüĢümlerin en önemli sonucu olarak 

çalıĢanların performansını arttırarak kurumsal etkililiği yükseltecek nitelikteki örgütsel 

algı ve davranıĢlar hem yönetimde söz sahibi olanların hem de profesyonel yöneticilerin 

temel ilgi alanı haline gelmiĢtir. 

ġüphesiz iĢ doyumuna yönelik yoğun ilginin en temel sebebi; iĢ doyumu artan 

çalıĢanların bireysel performansının yükselirken, (Davis, 2004; Koçel, 2011; Örücü, 

YumuĢak ve Bozkır, 2006; Zhong ve House, 2012;), iĢ doyumu azalan bireylerin ise iĢ 

stresi, örgütsel yabancılaĢma ve tükenmiĢlik gibi sorunlarla karĢı karĢıya kalmasıdır 

(Chen, 2008; Kim, Leong ve Lee, 2005; Oshagbemi, 2003; Zhong ve House, 2012). 

ĠĢte çalıĢanların davranıĢsal ve algısal tutumlarını baĢarılı bir Ģekilde yönetme açısından 

böylesine stratejik öneme ve değere sahip olan “iĢ doyumu” kavramı literatürde, 

“bireyin iĢine gösterdiği duygusal bir tepki” (Özler, 2010); “çalıĢanların iĢ yaĢamında 

edindiği duygusal hoĢnutluk durumu” (Oshagbemi, 2003); “çalıĢanların duygularını, 

davranıĢlarını ve tercihlerini oluĢturan tutum ve algıların toplamı” (Chen, 2008) ya da 

“bir çalıĢanın iĢine yönelik pozitif veya negatif duyguya kapılma derecesi” Ģeklinde 

tanımlanmaktadır (Kim ve diğerleri, 2005).  

ÇalıĢanların nesnel değerlendirmelerine göre ortaya çıkan iĢ doyumu algısının en 

önemli özelliği, iĢ ve örgütle olduğu kadar birey ve çevreyle ilgili tüm faktörlerden 

etkilenen bir süreç olmasıdır (Davis, 2004; Zhong ve House, 2012). Bu özelliği 

nedeniyle iĢ doyumu örgütsel yaĢamda sürekli performans arttırıcı bir çalıĢan davranıĢı 

olarak değerlendirilerek örgütsel hedeflere ulaĢımın ve iĢletmenin stratejik yönetime 

geçmesinin anahtarı olarak görülür ve değerlendirilir (Örücü ve diğerleri, 2006). 
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ÇalıĢanların iĢ doyumu algılarının diğer bir özelliği de bireysel özelliklere göre bu 

algının dinamik bir Ģekilde değiĢim göstermesidir (Koçel, 2011). ĠĢ doyumunun bu 

duygusal ve dinamik yönü algının ölçümünü oldukça güçleĢtirmektedir. Ancak iĢ 

yaĢamında bu algı pek çok çalıĢan davranıĢıyla somutlaĢtığından dolayı algıdaki 

değiĢim ve geliĢmeler çalıĢanın davranıĢlarına göre gözlemlenir. Üstelik çalıĢan, iĢ 

doyumunun geliĢim düzeyinin pozitif ya da negatif olmasına göre örgütsel performans 

ve verimlilik baĢta olmak üzere pek çok yönetsel ve örgütsel alan bu çalıĢan algısından 

yine pozitif ya da negatif yönde etkilenmektedir (Koçel, 2011; Oshagbemi, 2003).  

Karakteristik özellikleri itibariyle son derece dinamik, algısal ve soyut özellikler taĢıyan 

iĢ doyumu algısı, çalıĢanların beden ve ruh sağlığını yakından ilgilendirmektedir 

(Çekmecilioğlu, 2006). Zira iĢ doyumu, aynı zamanda çalıĢanların fizyolojik ve ruhsal 

sağlıklarının yerinde olup olmadığının en önemli belirtisidir (Keser, 2006). Dahası 

çalıĢanların iĢ doyum algıları negatif yönde geliĢtiği takdirde çalıĢan stres, depresyon, iĢ 

karĢıtı davranıĢlar ya da örgütsel tükenmiĢlik gibi negatif yönlü çalıĢan davranıĢlarına 

yönelecektir (Çetin, Basım ve KarataĢ, 2011; ErkuĢ, Turunç ve Yücel, 2011; Gül, Oktay 

ve Gökçe, 2008). 

Nitekim negatif çalıĢan davranıĢı olarak incelenen örgütsel tükenmiĢlik, çalıĢanlar iĢ 

yerinde baĢarı yaratmadıklarında ya da kendilerini sıklıkla duygusal ve psikolojik 

açıdan bitmiĢ hissettiklerinde ortaya çıkan bir algıdır (Pines ve Keinan, 2005). Tıp ve 

psikiyatri bilim dallarında uzun yıllardır bir sağlık bozukluğu olarak tedavi edilmeye 

çalıĢılan tükenmiĢlik algısı; yönetim literatüründe tükenmiĢ çalıĢanların düĢük 

performans ortaya koyması, iĢine odaklanamaması ve sürekli iĢ karĢıtı davranıĢlar 

göstermeye baĢlanması gibi nedenlerle ilgi odağı olmuĢtur (Miller, 2011).  

Örgütsel anlamda tükenmiĢlik konusunda önemli araĢtırmalar yapan Maslach ve 

Goldberg‟e (1998) göre örgütsel tükenmiĢlik bireyin iĢ yaĢamında performansını ve iĢe 

yönelik tutumunu negatif yönde etkileyen psikolojik bir çöküntü ve depresyon hali 

Ģeklinde tanımlanmaktadır. Tanımdan anlaĢılacağı üzere çalıĢanların bireysel anlamda 

duygusal tükenme içerisine girmesi, bireyin iĢ doyumu gibi beslendiği güdülenme 

kaynaklarındaki gerilemeden meydana gelmektedir.  

Örgütsel tükenmiĢliğin duygusal, kiĢisel baĢarı ve duyarsızlaĢma Ģeklinde sıralanan üç 

temel boyutu bulunmaktadır (Miller, 2011). Özellikle yoğun bir çalıĢma temposu içinde 
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bulunan birey, kendisini zorlamakta ve diğer insanların çeĢitli yönlerden baĢlayan 

gerilimi pek çok iĢ yeri problemine neden olurken ve bu süreçler bireyi “duygusal 

yönden” tükenmiĢlikle karĢı karĢıya getirmektedir (Üngüren, Doğan, Özmen ve Tekin, 

2010). 

ĠĢ doyumunun tam aksine bireyin iĢ ortamında yaĢadığı sorunlar onu bir süre sonra 

sorunların çözülmesinin imkânsız olduğuna inandırmaya baĢlar ve bu sayede diğer 

çalıĢanlardan uzaklaĢan çalıĢan “duyarsızlaĢma” olarak adlandırılan örgütsel 

tükenmiĢliğin diğer bir boyutunda gerilim yaĢamaya baĢlar. Örgütsel tükenmiĢliğin 

duyarsızlaĢma boyutundaki çalıĢan diğer meslektaĢlarının yanı sıra öğrencilere ya da 

hizmet verdiği paydaĢlara karĢı daha fazla agresif davranıĢ ve tutum sergilemeye baĢlar 

ve bu durumdaki bireyler iĢ arkadaĢlarına ya da yöneticilere karĢı alaycı, duygusuz ya 

da negatif davranıĢlarla kendini göstermeye baĢlar (Lewin ve Sager, 2007).  

ÇalıĢma ortamında bireyin kendi hakkındaki olumsuz duygular geliĢtirmesi ve mesleki 

anlamda özgüven eksikliği hissetmesi zamanla o bireyin iĢine yönelik motivasyonunda 

ve performansında düĢüĢlere neden olur (Adair, 2005). Ayrıca herhangi bir boyutta 

kendisini tükenmiĢ hisseden bir birey, kendisine iliĢkin değerlendirmelerinde genel bir 

olumsuzluk hissederek iĢinden daha fazla uzaklaĢır ve yalnızlaĢır (Miller, 2011). 

ÇalıĢanın iĢ yerinde baĢlayan bu yalnızlaĢma zamanla tükenmiĢliğe evrilirken, zamanla 

aile ve toplum yaĢamından bireyin soyutlanmasına, ileri safhalarda ise bireyin akıl ve 

ruh sağlığını kaybetmesine de neden olabilir (Zhong ve House, 2012). 

Oysa çalıĢanların iĢ doyumlarıyla örgütsel tükenmiĢlik algıları arasındaki iliĢkiyi 

inceleyen Oshagbemi, (2003), Chen, (2008), Kim, Leong ve Lee (2005), Lewin ve 

Sager, (2007) ile Zhong ve House (2012) araĢtırmalarının da ortaya koyduğu üzere 

çalıĢanların pozitif yönde geliĢen iĢ doyumları örgütsel tükenmiĢlik gibi negatif çalıĢan 

davranıĢlarını azaltmaktadır. ġüphesiz bu durum her çalıĢanda olduğu gibi öğretmenler 

açısından da geçerlidir. Dolayısıyla kalabalık sınıflarda her gün farklı kesimden ve 

sosyal gruplardan gelen genç nesillere yeni bilgiler öğretme konusunda özverili çabalar 

gösteren bir öğretmenin örgütsel tükenmiĢlik içeresine düĢmesi, tüm toplumu olumsuz 

yönde etkileyecek bir potansiyel tehlike olarak düĢüne bilinir (Gül ve diğerleri, 2008; 

Keser, 2006). 



4 

Gerçekten de Türkiye koĢullarında yurdun dört bir yanında birçok maddi ve ekonomik 

olumsuzluklara rağmen mesleğini çok severek yapan pek çok öğretmen bile zamanla iĢ 

yaĢamında pozitif anlamda haz duyacak bir örgütsel iklim ve ortam bulamamaktadır. 

Bunların nedeni olarak değiĢen ve geliĢen eğitim ortamında velilerin yüksek beklentisi, 

öğretmenlerin ve sistemin bu beklentiyi karĢılamakta zorlanması, öğrencilerin disiplin 

sorunları, görsel-deneysel kaynakların azlığı gibi sayılabilir. Dahası öğretmenlerin iĢ 

yerlerinde motivasyonlarını yükseltmeye yönelik yeterince stratejik açılımlar 

geliĢtirilmediği gibi pek çok öğretmen yıllar içinde mesleğin anlam ve önemine yönelik 

Ģüpheye düĢebilmektedirler (Çetin ve diğerleri, 2011; ErkuĢ ve diğerleri, 2011; Özler, 

2010).   

Bu noktadan hareketle fen bilimleri öğretmenlerinin iĢlerine yönelik algıladıkları doyum 

düzeyinin pozitif yönde geliĢmesi sayesinde hem bireysel performansları giderek 

yükselecek hem de örgütsel ve duygusal anlamda tükenmiĢlik sendromundan sistemli 

bir Ģekilde kurtulmalarının yolu açılabileceği değerlendirilmektedir (Miller, 2011; 

Üngüren ve diğerleri, 2010). 

Bu araĢtırma kapsamında “Fen bilimleri öğretmenlerinin örgütsel tükenmiĢlikleri ve iĢ 

doyumları ne düzeydedir?” sorusu araĢtırılmaya çalıĢılmıĢtır. Alt problemler aĢağıda 

sıralanmıĢtır. 

1.1.1. Alt Problemler 

1. Kadın ve erkek fen bilimleri öğretmenlerinin tükenmiĢlik düzeyinin alt boyutu olan 

duygusal tükenme puanları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

2. Kadın ve erkek fen bilimleri öğretmenlerinin tükenmiĢlik düzeyinin alt boyutu olan 

duyarsızlaĢma puanları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

3. Kadın ve erkek fen bilimleri öğretmenlerinin tükenmiĢlik düzeyinin alt boyutu olan 

kiĢisel baĢarı puanları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

4. Kadın ve erkek fen bilimleri öğretmenlerinin genel iĢ doyumu puanları arasında anlamlı 

bir fark var mıdır? 

5. Kadın ve erkek fen bilimleri öğretmenlerinin içsel iĢ doyumu puanları arasında anlamlı 

bir fark var mıdır? 
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6. Kadın ve erkek fen bilimleri öğretmenlerinin dıĢsal iĢ doyumu puanları arasında anlamlı 

bir fark var mıdır? 

7. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin yaĢları açısından tükenmiĢlik düzeyinin alt boyutu olan 

duygusal tükenme puanları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

8. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin yaĢları açısından tükenmiĢlik düzeyinin alt boyutu olan 

duyarsızlaĢma puanları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

9. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin yaĢları açısından tükenmiĢlik düzeyinin alt boyutu olan 

kiĢisel baĢarı puanları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

10. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin yaĢları açısından genel iĢ doyumu puanları arasında 

anlamlı bir fark var mıdır? 

11. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin yaĢları açısından içsel iĢ doyumu puanları arasında 

anlamlı bir fark var mıdır? 

12. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin yaĢları açısından dıĢsal iĢ doyumu puanları arasında 

anlamlı bir fark var mıdır? 

13. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin medeni durumları açısından tükenmiĢlik düzeyinin alt 

boyutu olan duygusal tükenme puanları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

14. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin medeni durumları açısından tükenmiĢlik düzeyinin alt 

boyutu olan duyarsızlaĢma puanları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

15. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin medeni durumları açısından tükenmiĢlik düzeyinin alt 

boyutu olan kiĢisel baĢarı puanları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

16. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin medeni durumları açısından genel iĢ doyumu puanları 

arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

17. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin medeni durumları açısından içsel iĢ doyumu puanları 

arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

18. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin medeni durumları açısından dıĢsal iĢ doyumu puanları 

arasında anlamlı bir fark var mıdır? 
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19. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin görev süreleri açısından tükenmiĢlik düzeyinin alt 

boyutu olan duygusal tükenme puanları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

20. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin görev süreleri açısından tükenmiĢlik düzeyinin alt 

boyutu olan duyarsızlaĢma puanları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

21. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin görev süreleri açısından tükenmiĢlik düzeyinin alt 

boyutu olan kiĢisel baĢarı puanları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

22. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin görev süreleri açısından genel iĢ doyumu puanları 

arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

23. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin görev süreleri açısından içsel iĢ doyumu puanları 

arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

24. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin görev süreleri açısından dıĢsal iĢ doyumu puanları 

arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

25. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun evine uzaklığı açısından tükenmiĢlik düzeyinin 

alt boyutu olan duygusal tükenme puanları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

26. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun evine uzaklığı açısından tükenmiĢlik düzeyinin 

alt boyutu olan duyarsızlaĢma puanları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

27. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun evine uzaklığı açısından tükenmiĢlik düzeyinin 

alt boyutu olan kiĢisel baĢarı puanları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

28. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun evine uzaklığı açısından genel iĢ doyumu 

puanları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

29. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun evine uzaklığı açısından içsel iĢ doyumu 

puanları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

30. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun evine uzaklığı açısından dıĢsal iĢ doyumu 

puanları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

31. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin laboratuvar malzemelerinin yeterliliği açısından 

tükenmiĢlik düzeyinin alt boyutu olan duygusal tükenme puanları arasında anlamlı bir 

fark var mıdır? 
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32. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin laboratuvar malzemelerinin yeterliliği açısından 

tükenmiĢlik düzeyinin alt boyutu olan duyarsızlaĢma puanları arasında anlamlı bir fark 

var mıdır? 

33. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin laboratuvar malzemelerinin yeterliliği açısından 

tükenmiĢlik düzeyinin alt boyutu olan kiĢisel baĢarı puanları arasında anlamlı bir fark 

var mıdır? 

34. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin laboratuvar malzemelerinin yeterliliği açısından genel iĢ 

doyumu puanları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

35. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin laboratuvar malzemelerinin yeterliliği açısından içsel iĢ 

doyumu puanları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

36. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin laboratuvar malzemelerinin yeterliliği açısından dıĢsal iĢ 

doyumu puanları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

37. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun biliĢim yeterliliği açısından tükenmiĢlik 

düzeyinin alt boyutu olan duygusal tükenme puanları arasında anlamlı bir fark var 

mıdır? 

38. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun biliĢim yeterliliği açısından tükenmiĢlik 

düzeyinin alt boyutu olan duyarsızlaĢma puanları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

39. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun biliĢim yeterliliği açısından tükenmiĢlik 

düzeyinin alt boyutu olan kiĢisel baĢarı puanları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

40. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun biliĢim yeterliliği açısından genel iĢ doyumu 

puanları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

41. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun biliĢim yeterliliği açısından içsel iĢ doyumu 

puanları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 

42. Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun biliĢim yeterliliği açısından dıĢsal iĢ doyumu 

puanları arasında anlamlı bir fark var mıdır? 
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1.1.2. Hipotezler 

Alt problemler doğrultusunda aĢağıdaki hipotezler geliĢtirilmiĢtir. 

Tablo 1. Araştırma hipotezleri 

No Hipotez 

1.  
H0= Kadın ve erkek fen bilimleri öğretmenlerinin tükenmiĢlik düzeyinin alt boyutu olan 

duygusal tükenme puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

2.  
H0= Kadın ve erkek fen bilimleri öğretmenlerinin tükenmiĢlik düzeyinin alt boyutu olan 

duyarsızlaĢma puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

3.  
H0= Kadın ve erkek fen bilimleri öğretmenlerinin tükenmiĢlik düzeyinin alt boyutu olan 

kiĢisel baĢarı puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

4.  
H0= Kadın ve erkek fen bilimleri öğretmenlerinin genel iĢ doyumu puanları arasında 

anlamlı bir fark yoktur. 

5.  
H0= Kadın ve erkek fen bilimleri öğretmenlerinin içsel iĢ doyumu puanları arasında 

anlamlı bir fark yoktur. 

6.  
H0= Kadın ve erkek fen bilimleri öğretmenlerinin dıĢsal iĢ doyumu puanları arasında 

anlamlı bir fark yoktur. 

7.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin yaĢları açısından tükenmiĢlik düzeyinin alt boyutu 

olan duygusal tükenme puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

8.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin yaĢları açısından tükenmiĢlik düzeyinin alt boyutu 

olan duyarsızlaĢma puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

9.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin yaĢları açısından tükenmiĢlik düzeyinin alt boyutu 

olan kiĢisel baĢarı puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

10.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin yaĢları açısından genel iĢ doyumu puanları arasında 

anlamlı bir fark yoktur. 

11.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin yaĢları açısından içsel iĢ doyumu puanları arasında 

anlamlı bir fark yoktur. 

12.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin yaĢları açısından dıĢsal iĢ doyumu puanları arasında 

anlamlı bir fark yoktur. 

13.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin medeni durumları açısından tükenmiĢlik düzeyinin alt 

boyutu olan duygusal tükenme puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

14.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin medeni durumları açısından tükenmiĢlik düzeyinin alt 

boyutu olan duyarsızlaĢma puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

15.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin medeni durumları açısından tükenmiĢlik düzeyinin alt 

boyutu olan kiĢisel baĢarı puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
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Tablo 1. Araştırma hipotezleri –devamı 

No Hipotez 

16.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin medeni durumları açısından genel iĢ doyumu puanları 

arasında anlamlı bir fark yoktur. 

17.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin medeni durumları açısından içsel iĢ doyumu puanları 

arasında anlamlı bir fark yoktur. 

18.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin medeni durumları açısından dıĢsal iĢ doyumu puanları 

arasında anlamlı bir fark yoktur. 

19.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin görev süreleri açısından tükenmiĢlik düzeyinin alt 

boyutu olan duygusal tükenme puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

20.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin görev süreleri açısından tükenmiĢlik düzeyinin alt 

boyutu olan duyarsızlaĢma puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

21.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin görev süreleri açısından tükenmiĢlik düzeyinin alt 

boyutu olan kiĢisel baĢarı puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

22.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin görev süreleri açısından genel iĢ doyumu puanları 

arasında anlamlı bir fark yoktur. 

23.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin görev süreleri açısından içsel iĢ doyumu puanları 

arasında anlamlı bir fark yoktur. 

24.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin görev süreleri açısından dıĢsal iĢ doyumu puanları 

arasında anlamlı bir fark yoktur. 

25.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun evine uzaklığı açısından tükenmiĢlik 

düzeyinin alt boyutu olan duygusal tükenme puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

26.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun evine uzaklığı açısından tükenmiĢlik 

düzeyinin alt boyutu olan duyarsızlaĢma puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

27.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun evine uzaklığı açısından tükenmiĢlik 

düzeyinin alt boyutu olan kiĢisel baĢarı puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

28.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun evine uzaklığı açısından genel iĢ doyumu 

puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

29.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun evine uzaklığı açısından içsel iĢ doyumu 

puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

30.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun evine uzaklığı açısından dıĢsal iĢ doyumu 

puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
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Tablo 1. Araştırma hipotezleri –devamı 

No Hipotez 

31.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin laboratuvar malzemelerinin yeterliliği açısından tükenmiĢlik 

düzeyinin alt boyutu olan duygusal tükenme puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

32.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin laboratuvar malzemelerinin yeterliliği açısından tükenmiĢlik 

düzeyinin alt boyutu olan duyarsızlaĢma puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

33.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin laboratuvar malzemelerinin yeterliliği açısından tükenmiĢlik 

düzeyinin alt boyutu olan kiĢisel baĢarı puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

34.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin laboratuvar malzemelerinin yeterliliği açısından genel iĢ 

doyumu puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

35.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin laboratuvar malzemelerinin yeterliliği açısından içsel iĢ 

doyumu puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

36.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin laboratuvar malzemelerinin yeterliliği açısından dıĢsal iĢ 

doyumu puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

37.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun biliĢim yeterliliği açısından tükenmiĢlik düzeyinin 

alt boyutu olan duygusal tükenme puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

38.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun biliĢim yeterliliği açısından tükenmiĢlik düzeyinin 

alt boyutu olan duyarsızlaĢma puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

39.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun biliĢim yeterliliği açısından tükenmiĢlik düzeyinin 

alt boyutu olan kiĢisel baĢarı puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

40.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun biliĢim yeterliliği açısından genel iĢ doyumu 

puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

41.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun biliĢim yeterliliği açısından içsel iĢ doyumu 

puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

42.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun biliĢim yeterliliği açısından dıĢsal iĢ doyumu 

puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

 

1.2. AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın amacı fen bilimleri öğretmenlerinin çeĢitli değiĢkenler ile iĢ doyumu 

arasında ve yine aynı değiĢkenler ile örgütsel tükenmiĢlik puanları arasında anlamlı bir 

farklılık olup olmadığını belirlemektir. 
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1.3. AraĢtırmanın Önemi 

AraĢtırmanın anlam ve önemini ortaya koyan öncelikli durum, bu araĢtırmanın odak 

noktasında öğretmenlik mesleğinin bulunmasıyla açıklanabilir. Zira öğretmenlerin 

yaĢam boyu süren bilgi öğretim çabasına katkı sunacak mahiyette tasarlanmıĢ her 

araĢtırmanın sadece onlar açısından değil tüm toplum açısından da anlam ve önemi 

büyüktür (Avcı ve Seferoğlu, 2011; AvĢaroğlu, Deniz ve Kahraman 2005; Dolunay, 

2002; Yılmaz, H. Yazıcı ve N. Yazıcı, 2014).  

Özellikle günümüz Türkiye‟sinde son derece sorunlu, stresli ve yetersiz eğitim-öğretim 

koĢullarında, yetiĢme tarzları itibariyle birbirinden çok farklı öğrencilere, her gün yeni 

bilgiler öğretmekle vazifeli öğretmenlerin iĢ doyumları ile örgütsel tükenmiĢlik 

düzeylerini konu edinen araĢtırmaların anlam ve önemi daha fazladır. Zira öğretmenler, 

yetiĢtirdikleri insan gücü ile her yönden toplum geliĢme ve kalkınma imkânı sağlayacak 

önemli rollere sahiplerdir. Oysa tükenmiĢlik öğretmenlerin hedeflenen Ģekilde görevini 

yerine getirmesine engel teĢkil etmektedir (Ardıç ve Polatçı, 2008; AvĢaroğlu ve 

diğerleri, 2005; Dolunay, 2002; Watts, 2013).  

Gerçekten de okullarda sürekli yaĢanan öğrenci disiplin problemleri, öğrencilerin çeĢitli 

nedenlerle oluĢan eğitime yönelik duyarsızlığı, sürekli artan sayıda kalabalık sınıflar, 

öğretmenlerin istekleri dıĢında gerçekleĢen tayinler, meslektaĢı olan bazı okul 

yöneticilerinin öğretmenlerin sorunları karĢısında duyarsız kalması ve diğer sosyo-

ekonomik faktörler zamanla öğretmenlerin mesleğindeki iĢ doyumunu azaltırken, 

bireysel anlamda onları tükenmiĢliğe hızla götürebilmektedir (Ardıç ve Polatçı, 2008; 

Avcı ve Seferoğlu, 2011).  

Öğretmenleri içine düĢtükleri bu psikolojik çöküntü ve travmadan çıkartmaya yönelik 

en önemli çaba örgütsel tükenmiĢlik ile iĢ doyumu konusunda onların bilinç düzeylerini 

geliĢtirecek nitelikte araĢtırmalarla alan yazınını zenginleĢtirmek olmalıdır. Böylelikle 

öğretmenler kendi yaptıkları araĢtırmalarla en azından iĢ doyumları ile mesleki 

tükenmiĢlik düzeylerini geliĢtirmeye yönelik rehberlik desteği almıĢ olacaklardır 

(Watts, 2013).  

AraĢtırmayı önemli kılan diğer bir husus da Türkiye‟deki eğitim ve öğretim sisteminde 

en önemli unsur olmasına rağmen kendisine en az danıĢılan meslek grubunu 
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öğretmenlerin oluĢturmasıyla açıklanabilir. Ülkemizde sıklıkla değiĢtirilen eğitim ve 

öğretim sistem ve uygulamaları, mesleğe giriĢ koĢulları, meslekte ilerleme ve kariyer 

imkanlarının yanı sıra, eğitim ve öğretim müfredatlarından ders kitaplarına kadar her 

konuda öğretmenler karar verme mekanizmalarının dıĢında tutulduğu gündelik yaĢamda 

görülmektedir. 

Oysa bir toplum için hayati öneme sahip olan bu ve benzeri konularda öğretmenlerin 

tam anlamıyla görüĢ ve düĢünceleri alınmadan yapılan her uygulama baĢarısız olmaya 

mahkûmdur. Üstelik öğretmenlerin çekincelerini ve görüĢlerini almadan yapılan her 

yönetsel ve eğitsel düzenleme bir Ģekilde öğretmenlerin iĢ doyumları üzerinden 

psikolojik ve fiziksel çalıĢma koĢullarını etkileme potansiyeline de sahiptir.  

Öğretmenlerin her yıl yapılan değiĢik yenilik adı altındaki uygulamalarla değiĢen 

meslek koĢullarında, ne derece doyum yaĢadıklarını bir anlamda ortaya koyması 

beklenen bu araĢtırmanın, son dönemde reform olarak yapılan düzenlemelerden hangi 

yönde etkilendiklerini de ortaya koyması beklenmektedir (Yılmaz ve diğerleri, 2014). 

Alanyazına bakıldığında, öğretmenleri konu alan birçok çalıĢma mevcut iken fen 

bilimleri öğretmenleri özelinde yapılan çalıĢmalara rastlanmamıĢtır. Fen bilimleri dersi 

bilimsel çalıĢmalara dayalı, görsel ve deneysel bir içeriğe sahiptir. Dolasıyla bu dersin 

etkinliğinin azalması öğrencilerin yetkinliğini aĢağı doğru çekerek önce onların sonra da 

toplumun ilim ve fenden uzaklaĢmasına sebep olacaktır. Bu dersin etkinliğini arttırmak 

için fen bilimleri öğretmenlerinin iĢ doyumu ve tükenmiĢlik durumlarını ortaya koyarak 

bu duruma sebep olan etkenleri tespit etmeye çalıĢılmalıdır. Bunlar tespit edilerek 

azaltılır veya arttırılırsa meslek daha amacına uygun hale gelirken, öğrenciler ile okullar 

dolayısıyla toplum daha bilinçli ve bilgili olması amaçlanmalıdır. 

1.4. Tanımlar 

ĠĢ Doyumu: Literatürde, “çalıĢanların iĢ yaĢamında edindiği duygusal hoĢnutluk 

durumu” (Oshagbemi, 2003) ya da “çalıĢanların duygularını, davranıĢlarını ve 

tercihlerini oluĢturan tutum ve algıların toplamı” (Chen, 2008) Ģeklinde 

tanımlanmaktadır. 



13 

Örgütsel TükenmiĢlik: Bireyin iĢ yaĢamında performansını ve iĢe yönelik tutumunu 

negatif yönde etkileyen psikolojik bir çöküntü ve depresyon hali Ģeklinde 

tanımlanmaktadır (Maslach ve Goldberg, 1998). 

1.5. Sınırlılıklar 

 Bu araĢtırma Kayseri ili okullarında görev yapan fen bilimleri öğretmenleri ile 

sınırlıdır.  

 AraĢtırma kapsamında ulaĢılan veri ve bulgular, ankete katılan öğretmenlerin 

algı, tutum ve tercihleriyle sınırlıdır.  

 Bu araĢtırma 2014-2015 eğitim-öğretim yılına ait bilgi ve bulgularla sınırlıdır. 

 

1.6. Varsayımlar 

 Katılımcıların anket sorularına içtenlikle ve doğru bir Ģekilde yanıt verdikleri 

varsayılmıĢtır. 

 Örgütsel tükenmiĢliğin ve iĢ doyumunun bilimsel olarak ölçülebilen kavramlar 

olduğu varsayılmıĢtır. 
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BÖLÜM II 

GENEL BĠLGĠLER 

AraĢtırmanın bu bölümünde, tezin temel kavramlarının baĢında gelen iĢ doyumu ve 

örgütsel tükenmiĢlik kavramları teorik çerçevede incelenmiĢtir. Bu çerçevede her iki 

kavramın tanımı ve unsurları açıklandıktan sonra, literatürde iĢ doyumu ile örgütsel 

tükenmiĢlik arasındaki iliĢkiyi konu edinen önceki çalıĢmalar incelenerek araĢtırma 

hipotezleri geliĢtirilmiĢtir. 

2.1. ĠĢ Doyumu Kavramının Teorik Çerçevesi 

Günümüzde iĢletmelerin stratejik yönetim anlayıĢını benimsemiĢ olmasının en önemli 

sembollerinden ve uygulamalarından birisi olarak görülen çalıĢan davranıĢ ve algılarını 

olumlu yönde geliĢtirme çabası, bireysel ve örgütsel performans artıĢları açısından 

oldukça önemlidir (Bingöl, 1990). 

Üstelik örgütlerin sürdürebilir rekabet avantajı kazanması ve kurumsal hedeflerine 

ulaĢabilmesi adına tüm çalıĢanların iĢ doyumu düzeylerini etkileyen örgütsel faktörlerin 

çok iyi bilinmesi ve etkili bir Ģekilde yönetilmesi gerekmektedir. Zira çalıĢanların çeĢitli 

Ģekillerdeki tavır ve davranıĢlarıyla somutlaĢan memnuniyet düzeyleri; iĢ, örgüt ve 

çevreyle ilgili her bir faktörden de etkilenebilmektedir (Koçel, 2011). 

Sayılan faktörlerin çokluğu göz önünde tutulursa çalıĢanların iĢ doyumlarını geliĢtirmek 

amacıyla, öncelikle iĢ doyumu kavramını karakteristik özellikleriyle birlikte 

tanımlamak, bu konuda geliĢtirilen model ve yaklaĢımları incelemek ve iĢ doyumunu 

Ģekillendiren bireysel, örgütsel ve çevresel faktörleri ayrıntılı bir Ģekilde tespit etmek 

gerekmektedir. 
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AraĢtırmanın bu bölümünde, öncelikle iĢ doyumu kavramı tanımlandıktan sonra, söz 

konusu olan çalıĢan algısını açıklamaya çalıĢan teori ve yaklaĢımlar çerçevesinde, iĢ 

doyumunun unsurları, fonksiyonları, sonuçları, anlam ve önemi kısaca incelenmiĢtir. 

2.1.1. ĠĢ Doyumu Kavramının Tanımı  

ĠĢ yaĢamında farklı sektörlerde çalıĢanların her birinin kendine özgü çalıĢma 

koĢullarında, farklı bireysel özelliklerine ve yönetim tarzlarına göre yaptıkları bir 

memnuniyet karĢılaĢtırması olan iĢ doyumu, bireyin yaĢadığı iĢ tecrübeleriyle birlikte 

olumlu ya da olumsuz yönde geliĢmektedir (Adair, 2005). 

ÇalıĢanların beklentileri ile gördükleri ve yaĢadıkları arasındaki değerlendirmeye göre 

Ģekillenen bu çalıĢan algısının, pozitif yönde geliĢmesi ise her sektörde ve her iĢletmede 

stratejik önem ve değere sahiptir (Eren, 2010). Ancak iĢ yerlerinde çalıĢanların iĢinden 

aldığı iĢ doyumu algısını baĢarılı bir Ģekilde yönetmek için öncelikle bu kavramının tüm 

özellikleriyle tanımlanması ve ifade ettiği stratejik değerin iyi bilinmesi gerekmektedir 

(Adair, 2005). 

Literatürde “iĢ tatmini”, “iĢ memnuniyeti”, “motivasyon” ya da “mesleki güdülenme” 

kavramları Ģeklinde tanımlanan ve incelenen iĢ doyumu kavramı en basit Ģekilde 

çalıĢanın iĢinden duyduğu memnuniyet Ģeklinde tanımlanabilir (Örücü ve diğerleri, 

2006). Diğer bir tanımlamayla; çalıĢanların kendilerine sunulan örgütsel imkânların, 

kendi beklentilerini ne ölçüde karĢıladığına göre değiĢen memnuniyet değerlendirmesi 

Ģeklinde tanımlanmaktadır (Çekmecilioğlu, 2006; Davis, 2004).  

Tanımlardan anlaĢılacağı üzere çalıĢanların tüm pozitif davranıĢlarının ve iĢine yönelik 

performans arttırıcı algılarının temel kaynağı olarak nitelenen iĢ doyumu, çalıĢanların iĢ 

yerinde kendisine sunulan çalıĢma olanaklarının pozitif veya negatif olmasını 

değerlendirmesiyle ortaya çıkmaktadır (Davis, 2004; Koustelios, 2001; Barutçugil, 

2004). Bu noktada çalıĢana sunulan örgütsel imkân ve kaynakların zengin ve 

beklentisine cevap verecek nispette olduğu zaman; çalıĢanın iĢine, mesleğine ve 

örgütüne yönelik pozitif algı ve düĢüncesinin de yine pozitif yönde geliĢeceğini 

söylemek mümkündür (Eren, 2010). Dolayısıyla çalıĢanların iĢ doyumlarını pozitif 

yönde geliĢtirmek açısından iĢ yerlerinde çalıĢan beklentilerinin tespiti de oldukça 

önemlidir. ĠĢletmelerin aynı zamanda iç müĢterisi sayılan çalıĢanların beklentilerini 
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tespit ederek motivasyonları üzerinde performanslarını düĢürecek nitelikteki sorunları 

çözümlemek de yöneticilerin önemli bir çabası olarak değerlendirilmelidir.  

2.1.2. ĠĢ Doyumunun Karakteristik Özellikleri 

ĠĢ doyumu kavramının tanımlanmasında kullanılan ifadelere göre bu kavramın 

karakteristik özelliklerini incelemek mümkündür. Öncelikle iĢ doyumunda iki temel 

ögeden bahsetmek yerinde olacaktır (Örücü ve diğerleri, 2006).   

Bu ögelerden birincisi doyumun algısal dinamik bir süreç olması ve ikincisi ise bu 

algının çeĢitli değiĢkenlerin etkileĢiminden sonra ortaya çıkan bir sonuç olduğu 

yönüyledir (Naktiyok ve Karabey, 2005). Her iki özelliği nedeniyle örgütsel yaĢamda 

sürekli yönetilmesi ve kesintisiz takip edilmesi önem arz eden bu algının diğer bir 

özelliği ise bireyin algısal değerlendirmelerine göre Ģekilleniyor olmasıdır (Bingöl, 

1990).  

Bu yönüyle oldukça nesnel değerlendirmelere göre Ģekillenen iĢ doyumu algısı, aynı 

örgütsel imkânlara sahip genç bir çalıĢan da farklı, yaĢlı ya da kıdemli bir çalıĢanda 

farklı düzeylerde geliĢim gösterebilir. Aynı iĢ ortamında aynı örgütsel ve yönetsel 

tarzlarda yönetilerek çalıĢan, farklı bireysel özelliklere sahip çalıĢanların beklentilerini 

karĢılamayan her süreç iĢ doyumunu olumsuz yönde, beklentilerini tam anlamıyla 

karĢılayan faktörler ise iĢ doyumunun pozitif yönde geliĢmesine aracılık edecektir 

(Koçel, 2011). Dolayısıyla çalıĢanların iĢ doyumlarında bireylerin nesnel algı ve 

değerlendirmeleri en önemli belirleyicidir (Oshagbemi, 2003). 

ĠĢ doyumunun diğer bir temel özelliği son derece dinamik bir olgu olmasıyla 

açıklanabilir. Örneğin iĢ yerinde bazen sergilenen negatif bir yönetici tutumuyla bile 

çalıĢanın iĢine yönelik doyumu çok kısa zamanda doyumsuzluğa everilebileceği gibi 

bazen de adil bir ödüllendirmeyle bireyin iĢ doyumu algısı kısa sürede yükseltilebilir 

(Barutçugil, 2004).  

ĠĢ hayatında aniden negatif veya pozitif yönde geliĢmesi mümkün olan iĢ doyumunu, 

yöneticilerin çalıĢanın örgütsel süreçlerde sergiledikleri davranıĢlara göre sürekli takip 

etmesi o yüzden oldukça önemlidir. Bu Ģekilde, çalıĢanların iĢe yönelik davranıĢlarında 

meydana gelen negatif bir tutumu hemen fark ederek bu davranıĢının nedenini 

araĢtırmak suretiyle hem sorunu çözümler hem de çalıĢan memnuniyetsizliğine neden 
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olan örgütsel koĢulları iyileĢtirmeye çalıĢır (Oshagbemi, 2003). 

2.1.3. Günümüz ĠĢ YaĢamında ĠĢ Doyumunun Anlam ve Önemi 

KüreselleĢen yeni ekonomik sistemde iĢ doyumunun anlam ve önemini öncelikle 

çalıĢanlara sağladığı bireysel katkı ve kazanımlara odaklı açıklamak yerinde olacaktır. 

Gerçekten de günümüz iĢ dünyasında profesyonel yöneticilerin en önemli önceliği, 

çalıĢanların memnuniyet düzeylerini yükseltmektir (Adair, 2005). Özellikle profesyonel 

yöneticiler iĢlerinde baĢarılı ve yönetimde etkili olmak için çalıĢanların iĢ doyumlarını 

geliĢtirmeye büyük önem ve değer vermelidir. Zira çalıĢanların iĢ doyumu algısı etkili 

bir Ģekilde yönetilmediği takdirde iĢ yerlerindeki diğer örgütsel süreçlerin de 

yönetilemez hale dönüĢeceğini söylemek mümkündür (Çekmecilioğlu, 2006). 

ĠĢ doyumunun günümüzde artan anlam ve önemi, çalıĢan algısının performansını 

yakından etkileyen değiĢkenler olmasıyla da açıklanabilir. Örneğin, çalıĢanların iĢ 

doyumunun yükselmesiyle bir yandan çalıĢanın performansı yükselecektir, diğer yandan 

da iĢinden doyumu yükselen çalıĢanlar örgütlerinin verimliliğinin artması için daha 

fazla iĢlerine özveriyle sarılacaklardır (SolmuĢ, 2004). 

Bunun aksi durumlarda yani iĢ doyumsuzluğu artıĢ kaydettiğinde ise çalıĢanın iĢindeki 

performansı düĢmekle kalmayacak, aynı zamanda o çalıĢanın stres, depresyon ya da 

tükenmiĢlik içine düĢmesi söz konusu olacaktır.  Oysa bu algısı pozitif yönde geliĢen 

çalıĢanların iĢ doyumu yükseldikçe hayata dair olumsuz yöndeki kaygıları azaldığı gibi 

diğer yandan da psikolojik gerginlik ya da rahatsızlıkları da ortadan kalkar (Adair, 

2005). 

ĠĢ doyumunun anlam ve önemi örgütsel kazanımlar açısından oldukça fazla olmasından 

dolayı, bu kavramı incelemeye yönelik literatürde her yıl yüzlerce araĢtırma yapılması 

da iĢ doyumunun günümüzdeki anlam ve önemini büyük ölçüde ortaya koymaktadır. 

ÇalıĢan doyumuna odaklı yönetim geliĢtiren örgütler, politik, ekonomik, sosyal ve 

toplumsal anlamda dıĢ çevrelerini daha etkili bir Ģekilde analiz edebilme imkânı bularak 

tüm paydaĢlarını da memnun edecek nitelikte sürdürebilir rekabet gücü 

geliĢtirebilmektedir (Özsever, 2009). Oldukça dinamik ve süratli bir Ģekilde değiĢme 

potansiyeline sahip olan bu çalıĢan algısını pozitif yönde geliĢtirmek için yöneticilerin 

de çok hızlı ve ani kararlar vermesi ve stratejiler geliĢtirmesi gerekebilir. Ama bu 
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stratejilerin hepsi önceden belirlenen ve stratejik planlarda deklare edilen vizyon, 

misyon ve değerlere göre Ģekillendirilmek suretiyle baĢarılı bir Ģekilde yönetilmelidir. 

Aksi durumda, yani çalıĢanların iĢinde sürekli doyumsuzluk yaĢamasıyla birlikte hem iĢ 

yerlerinde memnuniyetsiz çalıĢanların sürekli negatif davranıĢlar gösterecek hem de bu 

tip negatif davranıĢ ve tutumlar örgüt iklimini negatif yönde etkileyerek kurumsal 

verimliliği düĢürecektir. 

2.1.4. ĠĢ Doyumuna Yönelik Teori ve YaklaĢımlar 

Literatürde “güdülenme” ya da “motivasyon” teori ve kuramları Ģeklinde sıklıkla ele 

alınan iĢ doyumu model ve yaklaĢımları, “süreç” ve “içerik” kuramları Ģeklinde iki grup 

altında toplanmaktadır (Eren, 2010; Koçel, 2011). 

Çok genel bir ifadeyle, “Ġçerik Kuramları” iĢ doyumu algısını çalıĢanların iĢ yerlerinde 

karĢı karĢıya kaldıkları somut Ģartlarla beklentileri arasındaki fark olarak nitelerken, 

Süreç kuramları ise iĢ doyumunun bireyde Ģekillenme süreçlerine etki eden faktörlere 

odaklanılmıĢtır (Metle, 2003).  

Literatürde her iki grupta toplanan model ve yaklaĢımları, aĢağıdaki baĢlıklar altında 

kısaca incelemek ve değerlendirmek mümkündür. 

2.1.4.1. İçerik kuram ve yaklaşımları 

Ġçerik kuram ve yaklaĢımları güdülenmenin nasıl Ģekillendiğine odaklanarak, bu algıyı 

pozitif yönde geliĢtirmenin yöntem ve arayıĢı içerisine girmiĢlerdir (Raymond, Charles 

ve Alan, 1978; Topper, 2008). Literatürün geliĢmesine uygun zemin hazırlayan içerik 

kuram ve yaklaĢımlarının en fazla öne çıkanları aĢağıdaki baĢlıklar altında incelenmeye 

çalıĢılmıĢtır. 

2.1.4.1.1. Abraham Maslow ve ihtiyaçlar hiyerarşisi teorisi 

ÇalıĢanların iĢlerine güdülenmesi konusunda Abraham Maslow‟un insanların arasında 

hiyerarĢi bulunan ihtiyaçlarına göre yaptığı iĢe motive olduğunu varsayımına dayanan 

“Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi” yaklaĢıma göre, kiĢinin ihtiyaçları sırasıyla; fizyolojik, 

güvenlik, sosyal, kendini gösterme ve kendini tamamlama Ģeklinde beĢ ana grupta 

toplanmaktadır (Topper, 2008). 
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Maslow bu beĢ grupta topladığı ihtiyaçları bir piramide benzeterek, piramidin alt 

basamağındaki acil ihtiyaçlar giderilmeden diğer basamaklara geçilemeyeceğini 

belirtmektedir (Toker, 2007). Ġhtiyaçları beĢ katmandan oluĢan piramide göre sırlayan 

Maslow‟un güdülenme yaklaĢımında insanlar öncelikle fizyolojik ve güvenlik 

ihtiyaçlarını karĢılar. Sonraki durumda bireysel farklılıklarına göre değiĢen, 

güdülenmesine etki eden faktörlere açık hale gelmektedir (Eren, 2010). Daha açık bir 

ifadeyle önce güvenliği sağlanan ve temel insani ihtiyaçları karĢılanan çalıĢanlar daha 

sonra kendini gösterme ve baĢarılı olma, sosyal açıdan saygınlık edinmek gibi 

ihtiyaçlarının peĢine düĢerek; iĢine veya mesleğine motive olacaktır. Bu anlamda 

fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçları onu motive eden değil motivasyonun söz konusu 

olması için ön koĢul niteliğindeki temel insani gereksinimlerdir (Koçel, 2011).  

Her ne kadar literatürde yaklaĢımın genellenebilmesinin doğru olmayabileceği ve farklı 

kültürlerde farklı değerlendirilmesi gerektiği düĢüncesiyle eleĢtirilere maruz kaldığı 

görülse de (Brigantti, 2004), günümüzde halen Maslow‟un çalıĢan doyum ve 

motivasyonuna yönelik ortaya koyduğu model pek çok yöneticiye esin kaynağı olmaya 

devam etmektedir (Raymond ve diğerleri, 1978). 

2.1.4.1.2. Herzberg ve İkili Motivasyon Teorisi 

ÇalıĢanları iĢine motive eden ve etmeyen değiĢkenleri aynı grupta toplayarak 

değerlendiren Herzberg; örgütsel ortamda çalıĢanı iĢine “motive eden faktörler” ile 

motivasyonun devamı için gerekli olan “koruyucu faktörler” Ģeklinde iki grup altında 

bir faktör analizi yapmıĢtır (Topper, 2008).  

Herzberg çalıĢanları motive eden faktörlerin ancak onu iĢine ya da mesleğine konsantre 

eden ve bu sayede güdülenme düzeyini yükselten faktörler olarak nitelendirmiĢtir. 

AraĢtırmacı koruyucu faktörleri ise tıpkı Maslow gibi motivasyonun ön koĢulu faktörler 

Ģeklinde nitelemiĢtir (Eren, 2010). Bu anlamda koruyucu faktörleri çalıĢanın 

motivasyonu ve güdülenmesi için önkoĢul mahiyetinde olduğunu; bu faktörlerin ve ön 

koĢullarının sağlanmadığı iĢ ortamlarında çalıĢanın iĢine güdülenmesi diye bir olgudan 

zaten bahsetmenin mümkün olmayacağını savunmuĢtur (Koçel, 2011).  

Literatürde Maslow‟un yaklaĢımıyla benzer Ģekilde olması yönüyle farklı coğrafyalara 

bu yaklaĢımında genelleyemeyeceği yönüyle eleĢtirilen bu yaklaĢımda yer alan 
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koruyucu faktörlerinin ilerleyen yıllarda hijyen faktörleri olduğu ortaya koyulmuĢtur 

(Raymond ve diğerleri, 1978). 

2.1.4.1.3. Alderfer Var olma-İlişki ve Gelişme Yaklaşımı 

Clayton Alderfer tarafından ortaya konulan iĢ doyumu yaklaĢımında Maslow‟dan 

esinlenerek bir ihtiyaç hiyerarĢisi sıralaması yapılmıĢtır. Maslow‟un beĢli grupta 

topladığı faktörlerin hepsini üç grupta toplayan araĢtırmacı da çalıĢanları iĢine motive 

eden ihtiyaçlar arasında “hiyerarĢi” olduğunu ileri sürmüĢtür (Brigantti, 2004; Raymond 

ve diğerleri, 1978). Ancak Alderfer‟ın modelindeki faktörler ve ihtiyaçlar Maslow‟a 

göre daha farklı gruplara ayrılarak isimlendirilmiĢtir. Modele göre var olma 

basamağında çalıĢanların öncelikle var olmasını mümkün kılan etmenler ve koĢullar var 

edilmelidir. Daha sonraki iliĢki kurma ihtiyacı basamağında çalıĢanın örgüte, iĢine ya da 

içinde bulunduğu sosyal gruba ait olduğuna; onu inandıracak faktörler kazanılmalıdır. 

Tüm bu koĢullar sağlandıktan sonra geliĢme ihtiyacı basamağında birey iĢine daha fazla 

güdülenme göstererek var olduğunu ortaya koyma için ekstra çaba içerisine girecektir 

(Topper, 2008).  

Literatürde güdülenme sürecini sadece bireye indirgeyerek çözümlemeye çalıĢan bu 

yaklaĢıma yönelik önemli eleĢtiriler getirilmiĢ olup (Brigantti, 2004), söz konusu 

yaklaĢım çalıĢan memnuniyeti algısının oluĢumunda dıĢsal faktörleri görmemezlikten 

geldiği için yetersiz bir motivasyon yaklaĢımı olarak nitelendirilmiĢtir. 

2.1.4.1.4. McGregor ve Genetiğe Dayalı Motivasyon Yaklaşımı 

Ġnsanların genetiğinde bulunan, doğuĢtan sahip oldukları ve onların cinsiyetlerini 

belirginleĢtiren X ve Y kromozomlarından esinlenen Douglas, güdülenme faktörlerini 

de “X” ve “Y” gruplarındaki kiĢilik özellikleriyle özdeĢleĢtirmiĢtir (Brigantti, 2004). 

Tüm çalıĢanların ya X grup ya da Y grup kiĢilik özellikleriyle motive olduğunu, bu 

ayrımın bireyde yöneticilik kabiliyetlerinin doğuĢtan olmasıyla var olduğunu, X 

grubundaki çalıĢanların ve yöneticilerin aslında ne çalıĢmayı ne de iĢleri için ekstra 

fedakârlıkta bulunmayı sevdiklerini söyleyebiliriz. X grubunda kalan bireylerin yönetici 

ikazı, cezalandırması ya da çevre baskısı olmadığı müddetçe iĢlerine bir türlü motive 

olmayacağını vurgulamaktadır (Raymond ve diğerleri, 1978). Mesleğinde ya da iĢinde 

kariyer planı bile olmayan bu tip yöneticilerin ve çalıĢanların özgüven eksikliği 
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yaĢadığını da belirten araĢtırmacıya göre; en az çalıĢmayla en fazla gelir elde edeceği 

iĢleri tercih etmeye yöneldikleri söylenebilir. X tipindeki bireyler sorumluluktan ve 

iĢine kendiliğinden güdülenmekten ve performanslarını arttırmaktan oldukça uzaktır 

(Topper, 2008).  

Kurama göre ise Y modelindeki çalıĢan ve yöneticiler; X modelindekilerin tam aksine, 

iĢlerinde her zaman baĢarılı olmayı, kariyerlerini sürekli geliĢtirmeyi ve fedakârlık 

gerektiği durumlarda bunu hiç çekinmeden göstermeyi tercih ederler.  Sadece Y 

tipindeki çalıĢanların güdülenme ve motivasyonu geliĢtirmek mümkündür. Bu tip 

çalıĢanlara yapılan yönetsel ve örgütsel her türlü yatırım karĢılığını çalıĢan 

memnuniyetinde ve motivasyonun da artıĢ olarak verecektir (Brigantti, 2004). 

Sonuç olarak, çalıĢan memnuniyetinin oluĢum ve geliĢimini açıklama noktasında 

genetik bilimine kadar detaylı incelemeler yapan bu yaklaĢıma göre; insanları iki 

kategoride toplayarak, sadece Y tipindeki yönetici ve çalıĢanları istihdam etmek 

günümüz iĢ koĢullarında çok mümkün olmasa da özellikle hassas noktalarda istihdam 

edilecek nitelikli personelin seçiminde öncelikli bir kriter olması yönüyle araĢtırmacının 

yaklaĢımı literatüre önemli bir zenginlik katmıĢtır. 

2.1.4.1.5. Argyris ve İnsani Gelişme Teorisi  

Chris Argyris, insanların doğumla baĢlayan ve ölümle son bulan geliĢim süreçlerini 

mercek altına alarak bu dönemlerinde insanların farklı farklı etmenlerden motive 

olduklarını ve her dönemdeki motivasyon faktörlerinin de buna bağlı olarak değiĢtiğini 

ileri sürmüĢtür (Brigantti, 2004).  

YaklaĢıma göre, her insan doğumla birlikte geliĢime ve olgunlaĢmaya baĢlar. Ancak 

bazı insanlar bebeklik, çocukluk, gençlik, olgunluk ve yaĢlılık evrelerinde geliĢimlerini 

çeĢitli nedenlerle tamamlayamaz ve yaĢı diğer gruba gelse de kiĢilik geliĢimini ait 

olduğu yaĢam geliĢim evresine uydurmadığı ya da olgunlaĢtıramadığı için motive 

edilmekte zorlanırlar (Raymond ve diğerleri, 1978). Örneğin; gençlik evresinde yeterli 

düzeyde olgunlaĢmamıĢ ve bu dönemdeki ihtiyaçlarını ve öğrenmesi gerekenleri 

yeterince kavrayamamıĢ bir çalıĢan, orta yaĢlarda olmasına rağmen halen gençlik 

evresindeki gibi iĢinde ya da mesleğinde beklenmeyen davranıĢlara yönelebilirler 

(Brigantti, 2004). 
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YaĢamın geliĢimiyle kiĢisel olgunlaĢma düzeyini örtüĢtürmeyi baĢaran çalıĢanların 

iĢinde daha motive olmaya yakın olduğunu belirten Argyris‟e göre; iĢe alım 

süreçlerinde ve sürekli yönetimin kontrol süreçlerinde bu tip olgunlaĢma zaafı yaĢayan 

çalıĢanların motivasyon sorunu sürekli yaĢadıkları göz önünde tutulmalıdır (Koçel, 

2011). 

2.1.4.1.6. McClelland’ın Başarma İhtiyacı Teorisi 

David Mc Clelland, çalıĢan memnuniyeti düzeyleri üzerinde bireyin “baĢarma”, 

“güçlenme” ve “sosyal iliĢkiler geliĢtirme” isteğinin oldukça etkili olduğunu savunarak 

motivasyon yaklaĢımlarına sosyo-psikolojik bir bakıĢ açısı getirmiĢtir (Metle, 2003). 

ÇalıĢanların da her insan gibi bu üç grupta toplanan beklenti ve gereksinimleriyle 

iĢlerinde motivasyonlarını ancak arttırabileceklerini savunan McClelland‟a göre; 

insanları motive eden en büyük etken bir iĢi baĢaracağı inancıyla yakından iliĢkilidir 

(Topper, 2008). Teorinin çalıĢan güdülenmesi açısından baĢarılı olduğunu görmeyi ön 

koĢul kabul etmesinin sonucu olarak; iĢinde baĢarılı olan bireyin daha fazla kariyer 

yaparak güçlenme ve böylece yükseldiği sosyal statünün önemli bir parçası haline 

gelme eğilimine girebilmesi söylenebilir (BaĢaran, 2000). O yüzden de eğer profesyonel 

yöneticiler iĢ yerlerinde çalıĢanların baĢarılı olması için gerekli koĢulları sağlamanın 

yanı sıra, bireyin iç dünyasında zaten var olan bu tip beklenti ve güdülenme etmenlerini 

pozitif yönde teĢvik etmeye çalıĢmalıdır. Bu Ģekilde çalıĢanlar kendiliğinden iĢine 

motive olarak daha fazla çaba içerisine girebileceklerdir. 

2.1.4.2. Süreç Teori ve Yaklaşımları 

ÇalıĢanların iĢine ya da mesleğine güdülenmesini uzun ve aĢamalı süreç olarak gören 

süreç teori ve yaklaĢımları, çok genel itibariyle bireyin kiĢilik özellikleri yanı sıra, 

içinde bulunduğu örgütsel ve çevresel koĢulların da onun iĢine motive olmasında büyük 

etkisi olduğu varsayımına dayalı olarak geliĢim göstermiĢtir (Brigantti, 2004; Eren, 

2010; Topper, 2008). Literatürde en fazla öne çıkan süreç model ve yaklaĢımları 

aĢağıdaki baĢlıklar altında kısaca ele alınmıĢtır. 

2.1.4.2.1. Vroom ve Bekleyiş Teorisi 

Vroom‟un bekleyiĢ yaklaĢımının temelinde insanların ihtiyaçlarından değil, daha çok 

beklentilerinden hareketle iĢ ve mesleklerine güdülendikleri ileri sürülmüĢtür (Raymond 
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ve diğerleri, 1978).  

YaklaĢıma göre, tüm insanlarda olduğu gibi çalıĢanların da yöneticilerinden ve 

örgütünden bazı beklentileri vardır. Bunlar ne ölçüde karĢılanırsa, çalıĢanlar da o ölçüde 

iĢlerine motive olacaklardır. Beklentiye dayalı güdülenmenin özünde, çalıĢanın beklenti 

ve talepleriyle iĢ yerinde bunların ne ölçüde karĢılandığının arasındaki korelasyonun 

negatif ya da pozitif yönde olmasına göre çalıĢan ya iĢinde doyuma ulaĢacak ya da 

negatif bir Ģekilde güdülenme kaybı yaĢayacaktır (Brigantti, 2004).  

Modelin güdülenmeyi sağlayan beklentiden önce gelen elveriĢli iĢ araçlarının örgütüne 

kazandırılarak iĢin ve mesleğin cazip hale getirilmesi gerekir. Eğer çalıĢanlar 

kendilerine sunulan fiziksel ve yönetsel çalıĢma koĢullarını yeterince elveriĢli bulursa, 

iĢine daha fazla motive olacaktır (Topper, 2008). Örneğin bir iĢ yerinde baĢarılı 

bulunduğu takdirde ödüllendirileceği duyurulan çalıĢan, gerekli baĢarıyı göstermek için 

performansını arttırır ve bunun ilan edilen Ģekilde tam karĢılığını aldıysa iĢinde daha 

motive olmuĢ bir Ģekilde çalıĢmaya devam edecektir (Topper, 2008).  

Daha çok ödüllendirme ve performans yönetim sistemlerinde esas alınan bu tespitler 

günümüz iĢ dünyasında adil bir Ģekilde ücretlendirme ve ödüllendirme sistemine sahip 

iĢletmelerde çalıĢanların neden iĢlerine daha motive olduğunu açıklar niteliktedir. 

2.1.4.2.2. Porter- Lawler Şartlandırma Yaklaşımı 

E. Lawler ve L. Porter tarafından geliĢtirilen yaklaĢımda çalıĢanları iĢe güdülemek 

amacıyla ödül ve ekstra prim gibi değerli hedefler vererek Ģartlandırmak onları iĢlerinde 

daha fazla güdülenmeye sevk edecektir (Raymond ve diğerleri, 1978). 

YaklaĢımda esas alınan diğer bir nokta çalıĢanın kendisine verilen görev ve iĢlerle ilgili 

gerekli uzmanlık ve niteliğe sahip olmasıyla yakından iliĢkilidir. Modelde bu 

yaklaĢımın ortaya koyduğu düĢünceye göre bir çalıĢan mesleğinin gerektirdiği yetkinlik 

ve uzmanlığa zaten sahip olmayarak bulunduğu konuma geldiyse bu tip bir çalıĢana 

yönelik hangi yatırım yapılırsa yapılsın muhakkak suretle o çalıĢan bundan 

etkilenmeyecek ve kendini iĢinde daha fazla geliĢtirmeye ya da güdülenerek 

performansını arttırmaya yaklaĢmayacaktır (Koçel, 2011).  

ĠĢ yaĢamında rekabet koĢullarının gereği olarak günümüzde nitelikli ve üstün vasıfları 
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olan bireylerin istihdamı daha yaygındır. Üstelik günümüzde adeta birer bilgi iĢçisine 

dönüĢmesi beklenen çalıĢanların iĢlerinde uzman, bilgili ve yetkin konuma gelmesi 

açısından iĢletmeler birer öğrenen organizasyona dönüĢüm ve bu sayede stratejik 

yönetime geçme çabası içerisindedir (Adair, 2005).  

Oysa Türkiye özelinde zaman zaman nepotizm ya da siyasi kayırmacılık gibi nedenlerle 

kamuda yapılan iĢe alımlarla büyüyen bir kamu kurumunda, ilerleyen süreçte çalıĢanları 

iĢine motive etmek, ulaĢılması zor bir durum olması muhtemeldir. Modelin 

yaklaĢımıyla birlikte bu tespitler değerlendirildiğinde ister kamu olsun ister özel tüm 

örgütsel yaĢamda iĢi uzman ve ehil olan çalıĢanlara vermek her zaman ön planda 

olmalıdır. 

2.1.4.2.3. Locke ve Amaç Teorisi 

Edwin Locke bireyin çalıĢma hayatı ile yaĢama bakıĢ açısına göre motivasyona açık 

veya kapalı olduğunu ileri sürmüĢtür. Amacıyla örtüĢen bir yönetsel sistemle iĢ yerinde 

yüz yüze olan çalıĢanlar motive edilmeye daha yakınken; bunun aksine iĢteki bulunma 

ve var olma amacı eğer motivasyonunu bireyin anlamlı kılmıyorsa, birey iĢine daha 

fazla motive olmayacaktır (Raymond ve diğerleri, 1978). 

YaklaĢım bu noktada örgütün geliĢtirdiği vizyon ve misyon gibi önemli hedeflerle 

örtüĢen çalıĢan amaçlarının daha uygun bir beklentiyle desteklenerek, çalıĢanların iĢine 

motive edilebileceğini belirtmektedir. Günümüzde stratejik yönetimin temel taĢı sayılan 

vizyon yönetimine de esin kaynağı olan bu yaklaĢımda çalıĢanların kiĢisel amaçlarıyla 

örgütün varlık vizyonu, misyonu ve bunlara bağlı olarak geliĢtirilen stratejik hedef ve 

amaçları örtüĢtüğü nispette birey iĢine motive olacaktır (Topper, 2008). 

Her ne kadar gerçek yaĢamda çalıĢanlar ile iĢ yerlerinin, özellikle de küresel ölçekli 

iĢletmelerin amaç vizyon ve hedefleri birbiriyle örtüĢmese de çalıĢanların örgütsel 

vizyon ve amaçları benimsediği ölçüde iĢinde daha kolay motive olacağının altını çizen 

bu yaklaĢım stratejik yönetime esin kaynağı olma yönüyle önemini ve değerini 

korumaktadır. 

2.1.4.2.4. Adams ve Eşitlik Modeli 

J. Stacy Adams tarafından geliĢtirilen teoride çalıĢanlara adil bir Ģekilde örgütsel 
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kazanımların paylaĢtırılması ve dağıtılması durumunda çalıĢanın motive edilebileceği 

öngörülmektedir. EĢitlik teorisinin temelinde, yaptığı iĢte gösterdiği çabaya ve emeğe 

tam karĢılığı verilen çalıĢanlar, motive edilebileceklerdir (Okpara, Squillace ve Erondu, 

2005).  

EĢitlik teorisinde; iĢin önceden belirlenen standartları ve bu standartlara uygun sarf 

ettiği çaba noktalarında iĢ yerindeki herkese eĢit muamele yapıldıysa, bu durumda 

çalıĢan iĢine motive olacaktır. Eğer bu değerlendirmesinde kendisine haksızlık 

yapıldığını düĢünüyorsa ise iĢine daha fazla motive olmak yerine motivasyon kaybı 

yaĢayarak iĢine karĢı çeĢitli düzeylerde ancak negatif tepkiler gösterecektir (Okpara ve 

diğerleri, 2005). Bu durumdaki çalıĢanlar açısından iĢinde daha fazla çaba sarf etmeme, 

iĢe geç gelme ya da sürekli kaytarma arayıĢına girmenin yanı sıra eline geçen ilk fırsatta 

örgütle bağını koparma Ģeklinde tepkiler geliĢtirecektir (Topper, 2008).  

Adaletin mülkün temeli olmasını da açıklayan bu yaklaĢımın; bireyi motive edici 

faktörleri sadece eĢit muamele ve adil değerlendirme düzeyinde değerlendirmesi, 

motivasyonun karmaĢık yapısı açısından yetersiz görülebilir. Fakat modelde adaletin 

sağlanmasının iĢ yaĢamı açısından anlam ve öneminin altını çizmesi yönüyle önemli bir 

yeri olduğunu söylemek mümkündür. 

2.1.5. ĠĢ Doyumunu Etkileyen DeğiĢkenler 

ĠĢ doyumunu etkileyen değiĢkenler bireysel, örgütsel ve çevresel faktörler Ģeklinde 

literatürde gruplandırılmaktadır (Okpara ve diğerleri, 2005; Koçel, 2011). AĢağıdaki 

baĢlıklar altında söz konusu faktörler kısaca incelenmiĢtir. 

2.1.5.1. Örgütsel Faktörler 

Literatürde “iĢle ilgili faktörler” veya “örgütsel faktörler” olarak adlandırılan iĢletme 

yönetimi ve örgütsel süreçlerin yanı sıra çalıĢma ortamındaki koĢullar, iĢin doğası ve 

özellikleri gibi kurumsal yapıların karakteristik özellikleriyle yakından iliĢkilidir 

(Özgen, Öztürk ve Yalçın, 2002). Örgütsel yapıyı çerçeveleyen belli baĢlı iĢ ve 

süreçlerle ilgili faktörler aĢağıdaki baĢlıklar altında incelenmiĢtir. 
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2.1.5.1.1. İşin Niteliği, Kendisi ve Anlamlılığı  

Bireyin içinde bulunduğu örgütte kendisine verilen iĢ ve çalıĢma ortamının her bir 

unsurun aynı zamanda o çalıĢanın iĢ doyumunu farklı düzeylerde etkileme gücüne sahip 

olduğu literatürde belirtilmektedir (Okpara ve diğerleri, 2005). 

Bu genellemeye daha yakından bakıldığında örneğin çalıĢanın iĢinin fiziksel açıdan 

büyük efor gerektirmesi, iĢ yerinde yüksek düzeyde sıcaklık ya da soğukluk duyması, 

sürekli gürültülü iĢler olması, hijyen faktörlerinin çalıĢılan iĢin doğası gereği mevcut 

olması gibi sebeplerle çalıĢanların iĢinden algıladıkları doyum düzeyi azalabilmektedir 

(Özgen ve diğerleri, 2002). Bunun aksine iĢin sürekli seyahat gerektirmesi, sürekli 

toplumda saygınlık uyandırması ve iĢin sağladığı çalıĢma ortamının oldukça prestijli 

olması gibi etmenler de çalıĢanların iĢ doyumunun yükselmesinde önemli etkileri 

olmaktadır (Okpara ve diğerleri, 2005).  

Bu noktada iĢin anlamlılığı devreye girmektedir ki bu da öğretmenlik, polislik ya da 

askerlik gibi mesleklerde çalıĢanlarla hurdacılık ya da temizlik iĢlerinde çalıĢanların 

iĢinde motive olması açısından ne kadar farklı koĢullarda performans arttırmasının 

mümkün olacağını açıkça ortaya koymaktadır (Keser, 2006).  

Örneklerden de anlaĢılacağı üzere; bir iĢ ve meslekle ilgili her türlü olumlu ve olumsuz 

değerlendirilen etmenlerin bir Ģekilde çalıĢanların iĢ memnuniyetini etkileme 

potansiyeli bulunmaktadır (Koçel, 2011). 

2.1.5.1.2. Ücret ve Terfi İmkânları 

EĢit iĢe eĢit ücret denklemiyle kolaylıkla ifade edilen iĢte alınan ücretin bireyin 

emeğinin karĢılığı olması, ülkedeki ekonomik koĢullara uygun bir Ģekilde istihdam 

mertebe ve pozisyonlarına uygun ücretler belirlenmesi iĢten bireyin sağlayacağı doyum 

açısından oldukça önemli ve değerlidir (Yılmaz ve Kırel, 2014). Nitekim literatürde 

yapılan araĢtırmaların sonuçlarına göre, çalıĢan doyumunu etkileyen adil ücret 

faktörünün çalıĢan memnuniyeti üzerinde pozitif etkisi bulunduğunu söylemek 

mümkündür (Okpara ve diğerleri, 2005; Koçel, 2011).  Ancak önemle belirtilmelidir ki 

iĢ doyumu açısından verilen ücretin adil olması dahası çalıĢanın bu adaleti algılaması ve 

bu Ģekilde iĢ yerinde kendisine verilen görevleri sürdürmesi iĢinden memnuniyet 

duyması açısından ön koĢul niteliğindedir.  
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Adil olmayan maaĢ zamları sadece örgüt içerisinde çalıĢan doyumunun düĢmesine 

neden olmanın yanı sıra örgüt içi çatıĢmaları ve diğer gerilimleri de arttıracaktır. Bu 

noktada ne çok fazla ne de çok az düzeyde ödül ve ücret belirlemek; iĢletmenin 

kazandığı örgütsel kazanımları adil bir Ģekilde tüm çalıĢanlara pozisyonlarına göre 

hakkaniyetle dağıtmak oldukça önemlidir (Emir ve Baytok, 2004).  

Meslekte yükselme imkanının yanı sıra gerekli performansı gösterenlere ilan edildiği 

Ģekilde ödüllerinin ya da istedikleri pozisyonların verilmesinin de en az adil 

ücretlendirme kadar çalıĢanın iĢ doyumunda etkili olduğunu söylemek mümkündür 

(Koçel, 2011; Okpara ve diğerleri, 2005). Liyakate dayalı görevlendirme, uzmanlık ve 

geliĢim nispetinde yöneticileri terfi ettirme ve bu tip uygulamalarda adaleti gözetmenin 

bir sonucu olarak çalıĢanlar iĢlerinde daha mutlu ve huzurlu olmanın yanı sıra 

kendilerini daha da güvende hissederek yüksek performans gösterme yönünde 

çabalarını da arttıracaklardır. 

2.1.5.1.3. Yönetim Biçimi ve Astlık-Üstlük İlişkileri  

Gerek davranıĢsal yönetim yaklaĢımları açısından gerekse stratejik yönetim yaklaĢımları 

açısından lider-üye etkileĢimini açıklayan yönetici tarz ve bu tarzlara bağlı bir Ģekilde 

geliĢtirilen yönetsel uygulamaların çalıĢanların iĢ doyumları üzerinde önemli etkisi 

bulunmaktadır (Serinkan ve Bardakçı, 2007). Bir yöneticinin iĢ yerinde demokratik bir 

yönetim anlayıĢını benimsemek suretiyle katılımcılığı esas alarak yönetsel kararlar 

vermesi, yönetim sürecine katılan astları ve çalıĢanları daha güçlü bir Ģekilde iĢine 

motive edeceği beklenir (Emir ve Baytok, 2004). Buna benzer Ģekilde inovasyonun ve 

yaratıcılığın oldukça fazla rekabet avantajı sunduğu günümüz iĢ hayatında iĢletmeye 

bütünleĢik değerler kazandırmak isteyen yöneticilerin bu yönde çabalarını da arttırması 

gerekmektedir. Sürekli astlarına inisiyatif vermeyen yöneticilerin bu tavrı örgüt içinde 

çalıĢanların zamanla sinmesine ve yenilikçiliği ya da yaratıcılığa yönelik kabiliyetlerini 

kaybetmesine neden olabilecektir (Örücü ve Esenkal, 2005).  

Yöneticinin bireysel özellikleri de çalıĢanların iĢ doyumunda etkili olabilmektedir. Zira 

bireysel özellikler yöneticilerin yönetim tarzının yanı sıra ast-üst iliĢkilerinde nezaket 

kurallarına ne denli bağlı kalacağını göstermektedir. ÇalıĢanlarına karĢı oldukça nazik 

ve onları önemseyen bir tarz yerine onları sürekli azarlayan, rapor eden ya da sürekli 

hatalarını bulmaya çalıĢan yöneticilerin astlarıyla kurdukları iliĢki de her zaman negatif 
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olacaktır. Bu da çalıĢanın iĢinden elde ettiği memnuniyeti azaltacaktır. 

Sonuç olarak denilebilir ki, örgüt yapısının tüm çalıĢanlara adil bir Ģekilde yönetime 

katılım imkânı tanıdığı ve çalıĢanların birbirleri arasındaki etkileĢimin olumlu yönde 

olduğu çalıĢma ortamlarının çalıĢanların memnuniyetlerine olumlu yönde katkıda 

bulunacağını söylemek mümkündür. 

2.1.5.1.4. Fiziksel Çalışma Koşulları ve Çalışma Arkadaşları 

ĠĢ yerinin sahip olduğu fiziksel koĢulların yeterlilik düzeyi de iĢ doyumunu geliĢimi 

açısından oldukça önemli ve etkili bir faktördür (Sığrı ve Basım, 2006). Nitekim önceki 

bölümlerde anlatıldığı üzere insanların güvenlik ve fizyolojik ihtiyaçları ya da 

beklentileri karĢılanmadığı sürece bir güdülenmeden bahsetmek çok mümkün değildir 

(Emir ve Baytok, 2004). 

Fiziksel çalıĢma koĢullarının bireyin özellikleriyle de uyumlu olması iĢ doyumu 

açısından oldukça önemlidir. Örneğin günde 8 ya da 10 saat sokakta çalıĢan bir birey 

bundan memnun olmuyor ve derdini yöneticilerine anlatamıyorsa muhakkak suretle iĢin 

doğasından da kaynaklansa bu fiziksel koĢullarda iĢindeki motivasyonu günden güne 

kaybolacaktır (Keskin, Akgün ve Koçoğlu, 2016). 

ĠĢ yerindeki çalıĢma arkadaĢlarının kendi yaĢam tarzına uygun ve anlayıĢlı olması, 

bireyin mesai ve ekip arkadaĢlarıyla pozitif iliĢkiler geliĢtirmesi de iĢ doyumu açısından 

önemli etmenlerdir. Hatta birçok çalıĢan bu faktördeki pozitif durumların bir gereği 

olarak kendisine daha yüksek ücret ödeyecek kuruma bile geçmekten uzak durmaktadır. 

2.1.5.2. Bireysel ve Davranışsal Değişkenler 

ÇalıĢanların yaĢı, eğitim düzeyi, medeni hali hatta çocuk sahibi olma ve olmama gibi 

bireysel özellikleri onların iĢ doyumu algıları arasında görece farklılıklara neden olduğu 

bilinmektedir (Özkalp ve Kırel, 2013; Akıncı, 2002; Okpara, 2006).  

ĠĢ doyumunu etkileyen ve pek çok araĢtırmada iliĢki düzeyi tanımlanmaya çalıĢılan 

bireysel faktörlerin baĢında çalıĢanların yaĢı gelmektedir.  Literatürde çalıĢanların 

yaĢlarıyla iĢ doyumu arasındaki iliĢkiyi inceleyen bazı araĢtırmalarda genç çalıĢanların 

iĢ doyumlarının daha yüksek olduğu (Emir ve Baytok, 2004; Sevimli ve ĠĢcan, 2005; 
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Sığrı ve Basım, 2006); bazı araĢtırmalarda ise yaĢ ve kıdemi artan çalıĢanların özgüveni 

ve iĢ doyumu da pozitif yönde geliĢir (Keser, 2006; Okpara, 2006). Buradan hareketle 

yaĢ gruplarının fiziksel ve niteliksel özelliklerine göre çalıĢanları iĢ yerlerinde daha 

yüksek performans ve motivasyonda çalıĢtırmanın yerinde olacağını söylemek 

mümkündür. 

ĠĢ doyumunu etkileyen diğer bir faktör de çalıĢanların cinsiyetleridir.  Literatürde iki 

değiĢken arasında genelleme yapmaya yetecek kadar kanıt sunan çok fazla araĢtırma 

bulunmamaktadır (Çarıkçı ve Özmen, 2015; Okpara, 2006). Kadın veya erkeklerin daha 

yüksek iĢ doyumuna ulaĢtığı konusunda kesin bir değerlendirme yapmaktan kaçınmak 

daha doğru olur (Yılmaz ve Kırel, 2014).  

Bununla birlikte literatürdeki bazı araĢtırmaların sonuçlarına göre her iki değiĢken 

arasında anlamlı iliĢki bulunmaktadır. Bu anlamda fiziksel güç gerektiren iĢlerde 

bayanların aksine erkekler iĢi daha etkili bir Ģekilde yerine getirirken, çağrı merkezi 

iĢlerinde olduğu gibi daha fazla sorunlu müĢterileri sabırla dinlemek ve sorununa sakin 

bir Ģekilde çözüm bulmanın anlamlı olduğu iĢlerde kadınların daha yüksek doyumda 

görev yaptığını ifade etmek mümkündür (Okpara, 2006; SolmuĢ, 2004).   

ĠĢ doyumunu etkileyebileceği öngörüldüğü için sıklıkla incelenen diğer bir iĢ doyumu 

faktörü de çalıĢanların medeni durumu değiĢkenidir (Özkalp ve Kırel, 2013). Bu 

değiĢkeni genellikle çalıĢanın daha sakin ve yüksek performansa evli oldukları zaman 

ulaĢacağı her ne kadar genel bir kanı olarak ileri sürülse de (Yapraklı ve Yılmaz, 2007), 

araĢtırmaların bazıları göstermiĢtir ki, çalıĢanların medeni hali itibariyle iĢ doyum 

düzeylerinde farklılık göstermediği de görülmektedir (Emir ve Baytok, 2004; 2001; 

Sevimli ve ĠĢcan, 2005; Sığrı ve Basım, 2006). 

ÇalıĢanların eğitim durumu iĢ doyumuyla iliĢkili bireysel değiĢkenler kapsamında 

sıklıkla araĢtırmalarda incelenmektedir (Keser, 2006; Keskin ve diğerleri, 2016). Ancak 

bu konuda da genelleme yapılamamaktadır. Örneğin bazı araĢtırmalarda iĢ doyumu ile 

eğitim düzeyi arasında istatistiksel olarak anlamlı bir iliĢki bulunduğu tespit edilirken 

(Sevimli ve ĠĢcan, 2005; Keser, 2006), diğer bir kısım araĢtırma sonuçlarına göre eğitim 

düzeyi artan çalıĢanın motivasyon düzeyi azalabilmektedir (Sığrı ve Basım, 2006; 

Toker, 2007). 
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Kıdem ve çalıĢma süresi yönünden özellikle iĢe yeni baĢlamıĢ kiĢilerin iĢinde kariyer 

yapma hevesiyle daha fazla özveri ve güdülenmeye yakın oldukları; buna karĢılık kıdem 

yönünden uzun yıllardır aynı iĢte zamanla monotonlaĢan çalıĢanların zamanla 

beklentileri de iĢinde karĢılanmayınca daha yüksek oranda motivasyon kaybı yaĢadığı 

belirtilmektedir (Oshagbemi, 2000a; Özgen ve diğerleri 2002; Sığrı ve Basım, 2006).  

2.1.5.3. Çevresel Faktörler 

Bu araĢtırmanın sınırlılıkları kapsamında dikkate alınmayan ülke ekonomisinin durumu, 

ekonomik kalkınma ve geliĢme düzeyi, toplumsal ve kültürel yapı, inanç sistemi, sosyal 

yardımlaĢma sisteminin varlığı ve benzeri dıĢ çevre faktörleri de çalıĢanların iĢ doyumu 

üzerinde etkili olan çevresel faktörlerin etkisi bulunmaktadır (Çakır, 2001; Deniz, 2005; 

Sığrı ve Basım, 2006). Özellikle ülke ekonomisinin krizde olması, istihdam yönünden 

iĢsizliğin büyük sorun haline gelmesi coğrafi Ģartlar itibariyle iĢ olanaklarının son 

derece kısıtlı olması gibi iĢi ve iĢletmeyi çevreleyen dıĢsal faktörlerin çalıĢan iĢ 

doyumunda önemli belirleyicileri olduğunu söylemek mümkündür (Çakır, 2001).  

Sayılan unsur ve etmenlerin tüm çalıĢan ve yöneticileri de etkilediği düĢünülürse iĢ 

yerlerindeki bazı koĢulların bu tip dıĢ çevre özelliklerine göre uygun Ģekilde 

düzenlenmek suretiyle çalıĢanların memnuniyetine katkı sunmanın mümkün olduğunu 

söylemek mümkündür. 

2.1.6. ĠĢ Doyumu ile Doyumsuzluğunun Örgütsel Sonuçları 

Buraya kadar anlatılanlar ve iĢ doyumunun karakteristik özellikleri göz önünde 

tutulduğunda iĢle ve örgütle ilgili her faktörün bir Ģekilde iĢ doyumunu da etkilediği 

görülmektedir (Özdemir, 2016). Ancak iĢ doyumunun gözlenmesi ve ölçülmesi yönüyle 

çalıĢanların somutlaĢmıĢ iĢ davranıĢlarının ölçü alındığı değerlendirildiğinde bir örgütte 

ya çalıĢan doyumundan ya da çalıĢanların doyumsuzluğundan bahsetmek yerinde 

olacaktır (SolmuĢ, 2004). Zira çalıĢanların iĢ doyumu algısı pozitif ya da negatif yönde 

değiĢim gösterdiğinde iĢ yerindeki yöneticiler bu algının sonuçlarını yansıtan çalıĢan 

davranıĢlarındaki değiĢime odaklanacaklardır. Bu çalıĢmanın hedefleri açısından da 

çalıĢanların iĢ doyumunun sonuçlarına pozitif geliĢen iĢ doyumu ve negatif geliĢen iĢ 

doyumsuzluğu çerçevesinde bakmanın daha anlamlı olduğu değerlendirilmiĢtir. 
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2.1.6.1. Pozitif Yönde Gelişen İş Doyumunun Sonuçları 

Sektörleri ve kurumsal yapıları farklı da olsa tüm kurum ve iĢletmelerde çalıĢanların iĢ 

doyumu pozitif yönde geliĢtikçe baĢta çalıĢanların performansı olmak üzere diğer 

pozitif davranıĢlarla birlikte geliĢme kaydetmeye baĢlamaktadır (Chen, 2008; Çarıkçı ve 

Özmen, 2015; Deniz, 2005).  

Özellikle rekabetin giderek Ģiddetlendiği yeni ekonomik sistemde iĢletmelerin baĢarılı 

bir Ģekilde yaĢamlarını sürdürmeleri açısından sahip oldukları tüm entelektüel 

birikimleri etkili bir Ģekilde üretime dönüĢtürmesi gerekmektedir (Chen, 2008).  

Üstelik klasik anlamda iktisat biliminin varlık sebebi ve endüstriyel yönetimin asıl 

hedefi, kıt kaynakların israf edilmeden ve etkili bir Ģekilde kullanılarak baĢarılı üretim 

gerçekleĢtirmektir (Deniz, 2005; Tütüncü ve Savran, 2007). Nitekim örgütsel yaĢama 

dair yazında sosyoloji ya da psikolojinin temel kavramları olan bağlılık, adanmıĢlık, 

adalet, memnuniyet ve motivasyon gibi çalıĢan davranıĢları, çalıĢanların 

performanslarıyla yakından etkileĢim halinde olduğu için araĢtırma konusu 

yapılmaktadır. Dolayısıyla iĢletmelerde yöneticiler, çalıĢanların örgütsel 

tükenmiĢliklerinden örgütsel adalet algılarına kadar çeĢitli algı ve davranıĢlarını sırf 

onların motivasyonları ile performansını arttırmak gibi hedeflerle ele almaktadırlar. Bu 

nedenle artan çalıĢan iĢ doyumunun en önemli sonucunun pozitif yönde geliĢen bireysel 

ve örgütsel performans olduğunu söylemek mümkündür (Chen, 2008; Çarıkçı ve 

Özmen, 2015; Deniz, 2005). 

Tıpkı performans gibi iĢ doyumundaki olumlu yönde artıĢların pozitif etki yaptığı diğer 

bir çalıĢan davranıĢı da örgütsel bağlılık paralelinde gözlemlenmektedir. ÇalıĢanların iĢ 

doyumlarıyla örgütlerine ve iĢlerine yönelik geliĢtirdikleri bağlılıkları arasında pozitif 

yönde iliĢki olduğu ortaya koyan bazı araĢtırmalarda örgütsel bağlılıkla iĢ doyumunun 

paralel çizgide ve düzeyde geliĢim kaydettiği vurgulanmaktadır (Özcan ve TaĢkıran, 

2007).   

“Literatürde bazı araĢtırmalarda ise hem iĢe bağlılık hem de örgüte bağlılık olumlu 

yönde geliĢen çalıĢan iĢ doyumunun önemli bir sonucu olarak kabul edilmekte” 

(SolmuĢ, 2004, s. 222) ve dahası çalıĢanların iĢ doyumları ile örgütsel bağlılıkları 

arasında pozitif yönde bir iliĢki ve etkileĢim olduğu savunulmaktadır (Chen, 2008; Kim 
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ve diğerleri, 2005; Meyer, Stanley, Herscovitch ve Topolnytsky, 2002; Namasivayam 

ve Zhao, 2007). Bu araĢtırmaların sonuçlarına göre; pozitif yönde geliĢen çalıĢan iĢ 

doyumunun önemli bir sonucu olarak çalıĢanların örgütlerine daha güçlü bir Ģekilde 

bağlanacaklarını, bunun aksi durumlarda çalıĢanların iĢinden kolayca ayrılabileceklerini 

söylemek mümkündür (Türkay, 2015). 

ĠĢ doyumundaki olumlu yönde geliĢimin diğer bir önemli kazanımı çalıĢanların örgütsel 

vatandaĢlık davranıĢındaki geliĢmeyle kendini göstermekte olup, literatürde yer alan 

araĢtırmaların sonuçlarına göre çalıĢanların iĢ doyumlarıyla örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı oldukça yakın ve birbirini bütünleyen kavramlardır (YeĢilyurt ve Koçak, 

2014; Yücel ve Demirel, 2012). 

Literatürde yapılan araĢtırmalarda iĢ doyumu ile örgütsel vatandaĢlık arasında karĢılıklı 

etkileĢime dayanan pozitif yönde bir iliĢki olduğu belirtilmektedir (Bakker ve Schaufeli, 

2004; Schaufeli, Bakker ve Salanova, 2006; Schaufeli, Taris ve Rhenen, 2008; YeĢilyurt 

ve Koçak, 2014). Örneğin Schaufeli ve diğerleri, (2008) konuyla ilgili çalıĢmalarında iĢ 

doyumunun örgütsel vatandaĢlık davranıĢının önemli bir habercisi olduğunu 

göstermiĢlerdir. Yüksek iĢ doyumu ve vatandaĢlık algısıyla bir iĢte çalıĢanların, resmi 

rol zorunlulukları olmayan faaliyetleri gerçekleĢtirmelerinin daha muhtemel olduğunu 

söylemiĢlerdir. ÇalıĢanların kurumun verimliliğini ve etkinliğini artırmada esas rolü 

oynayabileceklerini ifade etmiĢlerdir. Sonuç olarak, çalıĢanların iĢ doyumlarıyla 

örgütsel vatandaĢlık davranıĢları birbirine yakın ve birbirini bütünleyen kavramlardır 

denilebilir.  

Diğer yandan tıpkı örgütsel vatandaĢlıkta olduğu gibi yüksek iĢ doyumunun diğer bir 

önemli sonucu da çalıĢanlarda örgütsel güven algısının geliĢimi yönüyledir. “Literatürde 

örgütsel güven, “çalıĢanların bir diğer tarafa gönüllü bir Ģekilde yaklaĢması ve iliĢki 

geliĢtirmesi ya da korunmasız kalma istekliliği” olarak tanımlamaktadır” (Gill, Boies, 

Finegan ve McNally, 2005, s. 287). ÇalıĢanların örgütsel güven algıları iĢ yerindeki tüm 

iliĢkilerin özüdür ve tüm iliĢkilerin ortaya çıkarttığı bir değerlendirme sonucunda 

meydana gelir. OluĢması oldukça zaman alan bu davranıĢın ortadan kalkması ya da 

birden azalması ise mümkündür. Ayrıca çalıĢanların örgütsel güven algısı korunma 

içgüdüsüne göre Ģekillenmekte, örgütte yöneticileri ve arkadaĢları tarafından sürekli 

korunan ya da iĢ doyumu yükseltilen bireylerin örgütsel güven algıları da 
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yükselmektedir (Gill ve diğerleri, 2005). Dolayısıyla; bir örgütte çalıĢanların iĢ 

doyumları olumlu yönde geliĢtikçe çalıĢanların örgüte olan güvenleri de olumlu yönde 

geliĢecek ve bu sayede çalıĢanlar sürekli olarak iĢine, örgütüne, yöneticilerine ve 

mesleğine yönelik olumlu tutum ve davranıĢlar sergilemeye devam edecektir (Chen, 

2008). 

2.1.6.2. Negatif Şekilde Azalan İş Doyumunun Sonuçları 

ÇalıĢanların gerileme kaydeden iĢ doyumu algıları baĢta bireysel performans kayıpları 

olmak üzere iĢ karĢıtı davranıĢlar, iĢten ayrılma, devamsızlık, strese bağlı depresif 

rahatsızlıklar ve gerilimler Ģeklinde somutlaĢmaktadır (Keser, 2006; Meyer ve diğerleri, 

2002).   

Literatürde yer alan araĢtırmalar, çalıĢanların iĢten ayrılma niyeti üzerinde iĢ 

doyumsuzluğunun önemli düzeyde etkisinin olduğunu vurgulamaktadır 

(Çekmecelioğlu, 2005; SolmuĢ, 2004; Toker, 2007). Örneğin iĢinden memnuniyetsiz 

olan çalıĢanların diğerlerine göre daha düĢük performans gösterdikleri (Samad, 2006); 

mesleğinde erken emekliliği tercih eden çalıĢanların büyük kısmının iĢ doyum 

düzeylerinin düĢük düzeyde olduğu ve dahası iĢinde algıladığı doyumu düĢük olan 

çalıĢanların iĢten ayrılma olasılıklarının daha da yükseldiği literatürde vurgulanmaktadır 

(Çekmecelioğlu, 2005).  

Literatürde moral ve iĢ doyumu üzerine yapılan araĢtırmalar sonucunda; iĢ doyumu 

düĢük olan çalıĢanların iĢini daha düĢük bir moralle sürdürdükleri ve bu tip çalıĢanların 

örgüt içinde sürekli gerilimin ve rol çatıĢmasının aktörü olduğu belirtilmektedir 

(Sevimli ve ĠĢcan, 2005). Literatürde iĢ doyumu düĢük olan çalıĢanlarda daha sık 

sinirsel ve duygusal çöküntüler oluĢtuğu için iĢ yerinde sergilediği negatif davranıĢlarda 

artıĢlar yaĢandığı belirtilmektedir (Akıncı, 2002; BaĢaran, 2000). Benzer Ģekilde; iĢ 

yerlerinde çalıĢan doyumsuzluğu arttıkça o iĢyerindeki arkadaĢlık iliĢkilerinde 

bozulmalar, rol çatıĢmaları ve diğer negatif gerilimler artma eğilimi göstermeye 

baĢlayacaktır (Toker, 2007).  Örneğin iĢ yerindeki meslektaĢlarıyla pozitif iliĢki ve 

iletiĢim kuramayan çalıĢanların buna bağlı olarak iĢindeki memnuniyet düzeyi de 

düĢmekte, bu düĢüĢ sonucunda arkadaĢlarıyla iletiĢimi daha da bozulmaktadır 

(Oshagbemi, 2000b). 
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Son olarak, örgütsel yabancılaĢma, sessizlik, rol çatıĢması bu açıdan çalıĢan 

memnuniyetini olumsuz yönde etkilerken, çalıĢan memnuniyetsizliğinin de örgütlerde 

yaĢanan rol çatıĢmalarını arttıran bir değiĢken olduğu literatürde belirtilmektedir 

(Samad, 2006). 

2.2. Örgütsel TükenmiĢlik Kavramının Teorik Çerçevesi 

ĠĢ yaĢamında bazı durumlarda çalıĢanlara üstesinden gelemeyeceği ya da vasıflarına 

uygun olmayan görev ve sorumluluklar altında çalıĢma olanağı verilerek, adeta 

çalıĢanın altında kalacağı bir pozisyonda kalmasına neden olunur. Özellikle bu durumda 

olan çalıĢanlar iĢine, mesleğine ya da iĢ ortamına karĢı duyarsızlaĢabilmekte, bazen 

baĢarı duyguları yok olurken bazen de birey duygusal anlamda tükenebilmektedir 

(Sürgevil, 2014).  

Literatürde çalıĢanların yaĢadıkları bu ve benzeri durumlarda düĢtükleri depresif ve 

stresli çöküntü hali örgütsel tükenmiĢlik olarak adlandırılmaktadır. Bu negatif algı 

çalıĢanları hem sosyal hem de iĢ hayatlarında güçsüz ve savunmasız bırakmaktadır 

(Soysal, 2008).  Ayrıca çalıĢanların iĢ hayatlarında yaĢadıkları bu durum performans ve 

verimliliğe olumsuz etki ettiğinden ve örgütün baĢarısını azalttığından dolayı örgütsel 

bir sorun olarak çözülmeye çalıĢılmaktadır (Basım ve ġeĢen, 2006). 

Tezin bu bölümünde öncelikle literatürde yer alan önceki araĢtırmalar çerçevesinde 

örgütsel tükenmiĢlik kavramı teorik olarak tanımlandıktan sonra, örgütsel tükenmiĢliğin 

iĢ doyumu ile iliĢkisi öğretmenler özelinde incelenmeye çalıĢılmıĢtır. 

2.2.1. Örgütsel TükenmiĢliğin Tanımı ve Özellikleri 

Günümüz iĢ yaĢamında oldukça önemli bir sorun olarak görülen örgütsel tükenmiĢliği 

ilk tanımlayan Freudenberger‟e (1974) göre kavram “mesleki bir tehlike” olarak 

görülmekte olup; bu çalıĢan psikolojisi, aynı zamanda performans azaltıcı bir psikolojik 

rahatsızlık hali olarak da tanımlanmaktadır (Aktaran Budak ve Sürgevil, 2005). 

Diğer bir kaynakta; tükenmiĢlik kavramı iĢ yaĢamında sürekli tatminsizlik yaĢayan ve 

buna bağlı olarak iĢ stresi artan çalıĢanların iĢlerinden duygusal anlamda uzaklaĢması 

olarak tanımlanmaktadır (AvĢaroğlu ve diğerleri, 2005; Ertürk ve Keçioğlu, 2012).  
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Literatürde tükenmiĢliğin duygusal anlamda çaba ve dikkat gerektiren çalıĢmaları 

devamlı yerine getirmekten kaynaklanan fiziksel, psikolojik ve zihinsel tükenme 

durumu, bireyin fiziksel ve psikolojik anlamda enerjisinin ve diğer iç kaynaklarının 

tükenmesi durumu olarak tanımlanmaktadır (Sürgevil, 2014). 

 Tanımlarda görüldüğü üzere “tükenmiĢlik” algısı aĢırı iĢ stresi ve tatminsizliğine bağlı 

olarak geliĢen negatif yönlü bir çalıĢan algısıdır (Lewin ve Sager, 2007). Bu çalıĢan 

algısının negatif yönlü olmasının nedeni, mesleki tükenmiĢliğin özelliklerinin baĢında 

bunun bir enerji kaybı sağlayıcısı olması ile bireyin iĢinde sürekli bunalma, stresli olma 

ve aĢırı yorgunluk gibi durumları sıklıkla yaĢaması olduğu söylenebilir (Leiter ve 

Maslach, 2009). 

Mesleki tükenmiĢliğin bireyde güven kaybına neden olduğu da söylenebilir. Ġlk baĢlarda 

bireysel anlamda özgüven kaybı Ģeklinde kendini gösteren bu algı ilerleyen dönemlerde 

yöneticilere, mesai arkadaĢlarına ve hatta ailesine bile güvenmeme noktasına kadar 

geniĢler ve derinleĢir.  Aslında son derece yavaĢ ancak gizlice ilerleyen ruhsal bir 

hastalık olarak da görülen çalıĢanların tükenmiĢlik algısı, tam olarak geliĢtiğinde çalıĢan 

birden kendisini bir depresyon hali içinde bulur.  Ayrıca Freudenberger (1974) 

tükenmiĢliğe bazı fizyolojik belirtilerin de eĢlik edebileceğini belirtmiĢtir. Bunlardan en 

yaygın görülenleri migren, sindirim sistemi bozuklukları, uyku bozuklukları, panik atak 

ve ayrıca kronik yorgunluktur (Aktaran Miller, 2011). 

Mesleki tükenmiĢliğin diğer bir özelliği bu sendromun bireyde heves kaybına neden 

olmasıdır. Böyle bir durumdaki çalıĢanın nitelikli beĢerî faktör olma yolunda örgüte 

sağlayacağı herhangi bir katma değer bulunmadığı için günümüz iĢ yaĢamında 

çalıĢanların tükenmiĢlik girdabında boğulmasının önüne geçmek yöneticilerin en önemli 

önceliği haline gelebilmektedir. 

2.2.2. Örgütsel TükenmiĢliğin ĠĢlevi ve Boyutları 

TükenmiĢlik algısı derinleĢen çalıĢanlar, bizzat yaptıkları kıyaslamalarla artık iĢe ilk 

girdiğindeki ya da kendini tükenmiĢ hissetmediği dönemlerdeki algısına artık sahip 

olmadığının farkına varır (Dinçerol, 2013). “TükenmiĢliğin boyutları literatürde 

duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı Ģeklinde üç boyut altında 

toplanmaktadır” (Miller, 2011, s. 146). TükenmiĢliğin aynı zamanda içsel boyutunu 
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oluĢturan duygusal tükenmiĢlik, çalıĢanların iĢinde edindiği negatif yönlü deneyimler 

nedeniyle sürekli kendini yorgun ve yıpranmıĢ hissetmeleri aĢamasında ortaya 

çıkmaktadır. 

“TükenmiĢliğin diğer bir boyutu olan duyarsızlaĢma ise çalıĢanların çevrelerindeki diğer 

insanları birer nesne gibi görmesi Ģeklinde tanımlanır” (Miller, 2011, s. 148). Böylece 

birey, hizmet verdiği insanların ihtiyaçlarına yeterli önemi vermeyen, onlara kaba ve 

saygısız davranıĢ sergileyecek Ģekilde hizmetini devam ettirir (Ardıç ve Polatçı, 2008). 

TükenmiĢliğin duyarsızlaĢma boyutunu yaĢayan kiĢiler, genellikle hizmet ettiği kiĢilerle 

birlikte beraber çalıĢtığı iĢ arkadaĢlarına karĢı da isteksiz bir hal takınmaktadırlar 

(Cemaloğlu ve ġahin, 2007). Buradan hareketle duyarsızlaĢma boyutu; mesleki 

tükenmiĢlik kavramının kiĢiler arasındaki boyutunu temsil etmektedir diyebiliriz 

(Budak ve Sürgevil, 2005).  

Son olarak örgütsel tükenmiĢliğin üçüncü boyutunu oluĢturan kiĢisel baĢarı boyutu, 

çalıĢanların mesleki yaĢamında kariyer ve beklentilerinden vazgeçme süreci olarak 

tanımlanabilir (Otacıoğlu, 2008). Öğretmenler özelinde bakıldığında ise tükenmiĢliğin 

bu boyutu onların öğrenci ya da diğer meslektaĢlarıyla kurduğu insani iliĢkilerde sürekli 

baĢarısız olma duygusu olarak ortaya çıkmaktadır. 

2.2.3. Örgütsel TükenmiĢliğin Belirtileri  

ÇalıĢanlarda kendini genellikle kronik yorgunluk, halsizlik ve iĢinden tatmin olmama 

Ģeklinde gösteren tükenmiĢliğin en önemli belirtisi bireyde meydana gelen sevinç ve 

coĢkunun azalmasına bağlı olarak bireysel performansındaki düĢüĢtür. 

TükenmiĢliğin iĢ yerinde ortaya çıkmasını ve bu nedenle iĢindeki performansının 

düĢtüğünün değerlendirilmesini istemeyen çalıĢanlar yavaĢ yavaĢ geliĢen bu olgunun 

semptomlarını genellikle gizleme eğilimindedirler. Özellikle zeki çalıĢanlar 

kendilerinde meydana gelen tükenmiĢliğin belirtilerini gizleme eğilimine girerler 

(Sürgevil, 2014). Ancak çok genel olarak bakıldığında tükenmiĢlik ile karĢı karĢıya 

kalan çalıĢanlarda meydana gelen gerilim haliyle performanstaki azalma durumlarının 

yöneticiler tarafından rahatlıkla fark edilmesi ve bu durumdaki çalıĢanların tespiti 

mümkündür (Izgar, 2003). 
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Literatürde dört grupta toplanan bu belirtileri fiziksel belirteçler, davranıĢsal belirteçler, 

örgütsel belirteçler ve sosyal belirteçler Ģeklinde tanımlamak mümkündür (Barutçu ve 

Serinkan, 2008; Izgar, 2003; Kaçmaz, 2005; Nazlıoğlu, 2009; Sürgevil, 2014). 

TükenmiĢliğin fiziksel belirtilerinin baĢında iĢ stresine benzeyen Ģekilde bireyin bedeni 

ve psikolojisindeki kayıpları yansıtan ağrılar, uyku istikrarsızlıkları ve genel olarak 

bitkinlik benzeri gündelik yaĢamda sıklıkla duyulan semptomlar yer almaktadır (Izgar, 

2003). 

ÇalıĢanlarda örgütsel tükenmiĢliğin davranıĢsal belirtileri ise iĢ yerinde sürekli çabuk 

öfkelenme, kendini sürekli baĢarısız hissetme, sürekli ağlama nöbetleri, hatalı ve gergin 

davranıĢlar ve benzeri Ģekillerde kendini gösterir (Nazlıoğlu, 2009). 

Örgütsel tükenmiĢliğin iĢle ve örgütle ilgili belirtileri; iĢte sıkça negatif davranıĢlar 

göstermek, iĢe geç kalmak, sürekli takdir görmediğini değerlendirmek, bireysel 

performansta düĢüĢler yaĢamak, iĢ karĢıtı davranıĢlar ile iĢi bırakma gibi negatif 

sonuçlarla kendini gösterir (Sürgevil, 2014). 

Son olarak, örgütsel tükenmiĢliğin sosyal belirtileri ise çevreye karĢı olumsuz duygu ve 

davranıĢlarla tepki vererek devamlı negatif değerlendirmelerde bulunarak karĢısındaki 

insanlara negatif tutum ve davranıĢlar gösterme gibi olumsuzluklarla kendisini 

göstermektedir (Barutçu ve Serinkan, 2008). 

2.2.4. Örgütsel TükenmiĢliğin GeliĢim Evreleri 

Literatürde örgütsel tükenmiĢliğin oluĢum ve geliĢim evreleri belirli sıralama içinde 

olmamakla birlikte dört aĢamadan oluĢtuğu bu aĢamaların ise farklı Ģekillerde ortaya 

çıkabildiği belirtilmektedir (Bilgin, 2003; Izgar, 2003): 

TükenmiĢliğin birinci evresi olan “ġevk ve CoĢku” evresinde kiĢi yüksek bir umuda ve 

enerjiye sahiptir. Henüz iĢiyle ilgili beklentilerini ve umutlarını kaybetmediği bu evrede 

tükenmiĢlik kuluçka evresindedir (KayabaĢı, 2008). ÇalıĢan henüz olumsuzlukları ve 

hayal kırıklıklarını iĢinde fazla yaĢamamıĢtır. Genellikle uykusuzluk, gergin çalıĢma 

ortamlarına adapte olmak için üstün gayret gösterdiği bu evrede birey özel hayatına 

zaman ve enerji ayıramayıĢından çok fazla rahatsız olmaz. Ancak bu çabalarının 

karĢılığını tam olarak alamadığını düĢünmeye baĢlarken, aradığı beklentiyi de yavaĢ 
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yavaĢ bulamadığına kendini ikna etmeye baĢlar (IĢıkhan, 2011).  

TükenmiĢliğin ikinci evresi olan “DurağanlaĢma Evresinde” birinci aĢamada kiĢinin 

gösterdiği olağanüstü uyum, istek ve umutta aĢırı azalma durumu gündeme gelir 

(IĢıkhan, 2011). ĠĢ yerinde yaĢadığı hayal kırıklıkları yavaĢ yavaĢ bir yandan artarken 

diğer yandan da kiĢi mesleğini uygularken karĢılaĢtığı zorluklardan giderek artan bir 

Ģekilde rahatsız olmaya baĢlar ve konsantrasyonu iĢten baĢka konulara kaymaya 

baĢlamaktadır (Bilgin, 2003).  

TükenmiĢliğin üçüncü evresi engellemede kiĢinin iĢle ilgili amaçlarına bakıĢ açısı 

tamamen değiĢmiĢtir. Artık bireyin iĢinde yaĢadığı sorunları çözemeyeceğine inancı 

kuvvetlenerek ruhsal ve psikolojik anlamda rahatsızlıkları artmaya baĢlamaktadır 

(BeĢyaprak, 2012).   

TükenmiĢliğin son ve dördüncü aĢamasında ise birey artık tükenmiĢliğin pençesine 

tamamen düĢmüĢtür. Bu aĢamada iĢinde sadece formaliteleri el verdiğince yerine 

getirmeye çalıĢan birey artık iĢinde mutsuz ve iĢ doyumu en düĢük seviyede bir çalıĢan 

haline gelmiĢtir. ĠĢinde sadece zorunluluk olduğu için bulunan birey, giderek 

tükenmiĢliğin içerisinde çeĢitli fiziksel ve psikolojik rahatsızlıklara açık hale gelmiĢtir 

(IĢıkhan, 2011). 

2.2.5. Örgütsel TükenmiĢliği Etkileyen Faktörler 

Tıpkı iĢ doyumunda olduğu gibi tükenmiĢliğe neden olan birçok faktör bulunmaktadır. 

Literatürde yer alan araĢtırmalarda bu faktörlerin yalnız kiĢisel özelliklerle ilgili 

olmadığını kiĢinin maruz kaldığı iĢle ilgili olan örgütsel faktörlerin de tükenmiĢliğe 

katkıda bulunduğunu göstermektedir (Chen, 2008; Gül ve diğerleri, 2008; Kim ve 

diğerleri, 2005). Buna benzer olarak, bazı araĢtırmalarda tükenmiĢliğin nedenleri 

arasında kiĢisel faktörler ve sosyal etkenler Ģeklinde de sınıflandırıldığı görülmektedir 

(ErkuĢ ve diğerleri, 2011; Oshagbemi, 2003; Zhong ve House, 2012). ġimdi bu 

faktörleri üç bölümde açıklamaya çalıĢacağız. 

2.2.5.1. Örgütsel Tükenmişliği Etkileyen Bireysel Faktörler 

Ġnsan biyolojik, psikolojik ve sosyal bir varlıktır. Bu üç unsur tükenmiĢliğe farklı 

yollardan etki etmektedir. Tüm insanların tükenmiĢliği tecrübe etme ihtimalinin var 
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olduğu kabulüne rağmen, bazı kiĢisel özelliklere sahip bireylerin tükenmiĢlik yaĢama 

ihtimalinin diğerlerine oranla daha çok olduğu bilinmektedir (Maslach ve Goldberg, 

1998). 

Bu özelliklerden bazıları, davranıĢlarının sonuç ve sorumluluğunu alamama, iĢle ilgili 

yetkinlik ya da beceriden yoksun olma, empati yeteneğinin ve duygusal kontrolünün 

eksik olması, iĢle ilgili reel hayatla uyuĢmayan beklenti düzeyine sahip olma gibi bir 

takım bireyin kiĢisel özellikleridir (Maslach ve Leiter, 2008). 

Bunların yanında yapılan araĢtırmalarda bireyin yaĢ, öğrenim düzeyi, erkek veya kadın 

oluĢu, kiĢisel denetim merkezi, evli veya bekâr oluĢu, çocuğu olup olmaması, iĢ 

deneyimi, iĢe bağımlılığı gibi demografik faktörler de bireysel faktörler arasında 

sayılmaktadır. Literatürde yer alan çalıĢmalara bakıldığında tükenmiĢliğe etki ettiği 

düĢünülen ve sıklıkla kullanılan bazı bireysel özellikleri ve tükenmiĢlikle olan iliĢkileri 

kısaca aĢağıdaki gibi açıklanabilir: 

YaĢ ve kıdem değiĢkeni bireylerde farklı düzeylerde tükenmiĢliğin geliĢimine neden 

olmaktadır (Cemaloğlu ve ġahin, 2007). Aslında yaĢın artmasıyla olgunlaĢan birey 

iĢinde yaĢadığı tükenmiĢliklere daha dayanıklı hale gelir. Dolayısıyla yaĢlı ve kıdemli 

çalıĢanların kıdemsiz ve genç çalıĢanlara göre daha az tükenmiĢlik yaĢamaları beklenir 

(Örmen, 1993). 

Nitekim Maslach, Schaufeli ve Leiter (2001) araĢtırmasında erken yaĢlarda çalıĢma 

hayatına baĢlayan çalıĢanlar tükenmiĢlikle savaĢımda eksik ve tecrübesiz oldukları; orta 

ve ileri yaĢlardaki çalıĢanların ise tükenmiĢlikle mücadelede tecrübe sahibi 

olmalarından dolayı daha baĢarılı ve dirençli oldukları belirtilmektedir. 

Literatürde tükenmiĢlik ve cinsiyet arasındaki iliĢkiye bakıldığında kadın ve erkeklerin 

tükenmiĢlik boyutlarında farklılık gösterdiği raporlanmaktadır. Örneğin Maslach ve 

Jackson (1981) araĢtırması sonucunda cinsiyetler arası farkları ön plana çıkaran 

nitelikteki iĢlerde (örneğin polislik ya da askerlik) kadınların erkeklere göre daha çok 

tükenmiĢlik yaĢadığı belirtilmektedir.  

Literatürde medeni durumun tükenmiĢliğe etkisi ile ilgili de fikir birliği 

bulunmamaktadır (Sürgevil, 2014). Ancak ilk dönemdeki tükenmiĢlik araĢtırmalarında 
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sıklıkla bekar ve boĢanmıĢ kiĢilerle, evli ve çocuk sahibi olmayan bireylerin daha çok 

duygusal tükenmiĢlik yaĢadığı ortaya koyulmuĢtur (Maslach ve Jackson, 1981; 

Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001). Bunun tam tersi görüĢü savunan ya da evli ya da 

bekar olmanın tükenmiĢliğe herhangi bir katkıda bulunmadığını belirten çalıĢmalar da 

vardır (Kervancı, 2013; Oruç, 2007).  

Eğitim düzeyi tükenmiĢlik ile ilgili yapılan çalıĢmalarda bir diğer önemli değiĢkendir. 

Yapılan çalıĢmalar göstermektedir ki eğitim düzeyi yükseldikçe tükenmiĢlik seviyeleri 

de yükselmektedir (Akbulut, 2010; Maslach ve diğerleri, 2001; Sümer, 2005; Süregevil, 

2014).  

Bu durum tükenmiĢliğin özellikle çalıĢanların meslek yaĢamlarının ilk dönemlerinde 

ortaya çıktığını göstermektedir. Özellikle hizmet ağırlıklı alanlarda çalıĢanlar daha 

büyük risk altında olup bu kesimdeki çalıĢanlarda tükenmiĢliğin tavan yaptığı dönem ilk 

beĢ yıllık süreçtir (Maslach ve Jackson, 1981). 

Öte yandan kiĢisel denetim merkezi olarak bahsettiğimiz farklı kiĢilik yapılarının, 

tükenmiĢlik üzerinde önemli etkisi bulunduğu literatürde belirtilmektedir (Polatçı, 

2007). Özellikle tükenmiĢliğin boyutları oluĢum ve geliĢimi “A” ve “B” kiĢilik tipleri 

olarak iki gurupta incelenen kiĢilik yapılarına göre farklılık göstermektedir (Eren, 

2010). Bu tipolojide A tipli kiĢiliğe sahip çalıĢanlar B tipli kiĢiliğe sahip olan çalıĢanlara 

göre daha fazla oranda tükenmiĢlik yaĢamaktadırlar (Çağlıyan, 2007; Özçınar, 2011; 

Sümer, 2005). 

Son olarak; bireysel özellik bağlamında çalıĢanların tükenmiĢlik seviyelerine etki eden 

bazı çalıĢan algıları ve özellikleri bulunmaktadır. Örneğin öz yeterlilik düzeyleri düĢük 

olan bireyler; iç veya dıĢ kontrol odaklı olanlardan dıĢ kontrol odaklı olanlar ve empati 

yeteneğini geliĢmemiĢ olanlar daha kolay tükenmiĢlik batağına düĢebilmektedir (Bilgin, 

2003; Izgar, 2003; Maslach ve Jackson, 1981; Özgüner, 2011; Sürgevil, 2014). 

2.2.5.2. Örgütsel Tükenmişliği Etkileyen Örgütsel Faktörler 

Ġlgili yazında tükenmiĢliği etkileyen örgütsel unsurlar; genellikle örgütsel yapıdaki 

aksaklıklardan, iĢin özelliklerinden ve yönetimden kaynaklanan faktörler olarak 

sıralanmaktadır (Ardıç ve Polatçı, 2008; Özgüner, 2011; Polatçı, 2007). AĢağıda bu 

unsurlardan bazıları açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. Bu çok sayıdaki faktörlerden en 
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önemlilerinden birisi olan çalıĢana verilen görevlerin toplamını oluĢturan iĢ yükünün 

doğru optimize edilmediği durumlarda az iĢ yükü monotonluk ve can sıkılması yoluyla; 

çok fazla iĢ yükü verilmesi de yetersizlik ve aĢırı yorgunluğa bağlı sebeplerle 

tükenmiĢliğe yol açabilmektedir (Ardıç ve Polatçı, 2009; Özkalp ve Kırel, 2013). 

ÇalıĢanların iĢ yerlerindeki kiĢisel iliĢkilerinin yanı sıra, iĢ iliĢkilerinde sapma ve bu 

sapma sonrasında meydana gelen gerilim hali olarak da tanımlanan rol çatıĢması, 

örgütlerde çok sık karĢılaĢılan ve çalıĢanları tükenmiĢliğe doğru yönelten bir durumdur 

(Polatçı, 2007). Bu tip çatıĢmaların sıklıkla bir örgütte yaĢanması, hep benzer sorunların 

çözülmeden iĢe devam edilmesi ve yeterli düzeyde yönetici desteğinin alınmamasıyla 

ilerleyen rol çatıĢması bir süre sonra tükenmiĢliği tetiklemeye ve derinleĢtirmeye 

baĢlamaktadır (Özkalp ve Kırel, 2013). 

Literatürde çalıĢmalarla desteklenmiĢ bir diğer örgütsel faktör ise adalet algısıdır. Adil 

idare edilmeme gibi negatif algı eğilimlerinin arttığı örgütlerde kiĢilerde görülen 

tükenmiĢlik eğilimleri daha fazladır (Budak ve Sürgevil 2005). ĠĢ yerinde adil 

verilmeyen ödüller ve ödüllendirme sistemleri yerine kayırmacılık gibi kötü 

uygulamalar da tükenmiĢliği tetikler (Özgüner, 2011). Bir iĢletmede çalıĢanlara verilen 

ödüller, adaletsiz bir Ģekilde dağıtılıyorsa çalıĢanlar zamanla örgütsel tükenmiĢliğe 

doğru sürüklenebilecektir (Sürgevil, 2014). Özellikle kurumdaki özverili çalıĢmalarının 

hiçbir zaman ödüllendirilmediğini gören çalıĢanlar, ruhen incinecektir. Bundan sonra ise 

motivasyonunun olumsuz yönde etkilendiğini fark edip, iĢine ve mesleğine yönelik 

tutumunu gözden geçirerek tükenmiĢliğe daha açık hale gelecektir (BeĢyaprak, 2012).  

Ast-üst iliĢkisi bir diğer değinilmesi gereken örgütsel özelliktir. ÇalıĢanı üstlerine karĢı 

sürekli sorumlu hissettiren ve pasifize eden bu durumun örgüt performansını etkileyen 

bir durum olduğu kabul edilmektedir. Bu örgütsel sistem yerine çalıĢanların kararlara 

katılımını destekleyerek bireyi sadece çalıĢan olmaktan çıkarıp iĢin sahibi konumuna 

getiren modern örgüt yapılarında daha az tükenmiĢlikle karĢılaĢılmaktadır (Çakıcı, 

2007). 

Bunlara benzer Ģekilde; rasyonel olmayan hedeflerle ölçümlenen çalıĢan performansına 

ulaĢımı için gerekli olan yüksek performansın sürekli hale getirmek istenmesi, iĢletmede 

sürekli çalıĢanların ücretlerinin ödenememesi gibi finansal sorunların yaĢanması ve 

yöneticilerin yetersiz olması gibi örgütsel etmenler de tükenmiĢliğin ortaya çıkmasını ve 
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geliĢimini hızlandıran etmenler olarak literatürde sıralanmaktadır (Sabuncuoğlu, 1995). 

2.2.5.3. Örgütsel Tükenmişliği Etkileyen Çevresel Faktörler 

ĠĢletme ve iĢ yerini çevreleyen tüm dıĢ etmenler de tükenmiĢliğe neden olabilmektedir. 

Çevresel etmenler olarak sırlanan toplum, kültür, ekonomik yapı, ülkenin geliĢmiĢlik ve 

kalkınma düzeyi, aile yapısı, örf ve adetler ve benzeri faktörler bireyin tükenmiĢliğinin 

geliĢimini ve ortaya çıkmasını sağlayacak nitelikte pek çok etmen içermektedir. O 

nedenle çalıĢanın iĢini ve kurumunu çevreleyen tüm sosyal gruplarla ve diğer çevresel 

faktörler ile barıĢık bir yaĢam sürmesi tükenmemek adına yerinde olacaktır (Sümer, 

2005) 

2.2.6. ĠĢ yaĢamında Örgütsel TükenmiĢliği Yönetmenin Anlam ve Önemi 

Bireylerin çalıĢma hayatına bakıldığında her iĢ yerinde isteksiz, yorgun ve baĢarısız 

olacakları duygularıyla çalıĢanlar kadar sürekli kendini iĢe adayan ve hevesli çalıĢanlar 

da görülmektedir. Tükenme hali ise sanılanın aksine çoğunlukla kendini iĢine adayan 

çalıĢanlarda daha çok görülmektedir (Aksu, 2010). ĠĢinde sürekli ekstra çaba içerisine 

giren adanmıĢ çalıĢanlarda baĢ gösteren tükenmiĢlik sürekli fedakarlığının karĢılığını 

alamayan bireyin bunu fark etmesiyle yakından iliĢkilidir. O yüzden iĢine ve örgütüne 

adanmıĢ çalıĢanlar bile olsa bir iĢyerindeki tüm çalıĢanların baĢarılı bir Ģekilde 

yönetilmesi gerekir (Maslach ve Jackson, 1981). 

Örgütsel anlamda iĢ doyumunun aksine çalıĢanların örgütsel tükenmiĢliğe düĢmesi, 

öncelikle bireysel performans üzerinden kendini göstermektedir. Daha sonra ise 

kurumsal performansın azalmasına, iĢ yerinin üretim verimliliğinin azalmasına ve 

örgütün hedeflerinden uzaklaĢmasına neden olabilecektir (Çağlıyan, 2007). Bu nedenle 

de iĢletme yöneticileri çalıĢanlarının örgütsel tükenmiĢlik düzeylerini sürekli iyileĢtirme 

ve takip etme durumundadır. 

Diğer yandan örgütsel tükenmiĢlik bireysel yaĢantı açısından oldukça önemlidir. Zira 

tükenmiĢlik; iĢ yaĢamında bireyi gerilime ve çöküntüye uğratmakla kalmaz, aynı 

zamanda ailevi ve toplumsal yaĢamı da etkisi altına alır. Bu Ģekilde mensup olduğu her 

sosyal grupta sorunlar yaĢayan birey canına son verme eğilimine kadar artan Ģiddette, 

psikolojik sorunları nedeniyle yaĢamdan soyutlanır (Örmen, 1993). Bu durumlar 

tükenmiĢliğin günümüzde artan anlam ve önemini açıklamaktadır. 
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TükenmiĢliğe maruz kalan bireylerin gösterdiği tepkilerin bir baĢka Ģekli ise; kiĢinin 

kendini diğer insanların sorunlarını çözmede yetersiz hissetmesi duygusu nedeniyle, 

kendini pasifize etmesi Ģeklinde olabilir. Tüm bu duyguların baskısı altında 

duyarsızlaĢmıĢ kiĢi üzerindeki psikolojik yükü hafifletmek için çözüm yolları üretme 

arayıĢına girer. ĠliĢki içerisinde olduğu kiĢilerle olan iliĢkilerini asgari düzeye indirmek 

ve onlarla arasına mesafe koymak bu çözümlerden bazılarıdır (Budak ve Sürgevil, 

2005). Özellikle tükenmiĢliğin duyarsızlaĢma aĢamasındaki kiĢi, insanlar hakkında 

negatif ön yargılara kapılarak onlardan sadece zarar göreceğini ve üzerindeki yükün 

daha da artacağını düĢünmektedir (Güllüce, 2006). Bu boyutta bireyin kendisine iliĢkin 

değerlendirmeleri sürekli negatif yöndedir. Bu eğilim kiĢinin motivasyonuna olumsuz 

katkıda bulunur. Bununla birlikte iĢle ilgili müdahil olması gereken konularda genellikle 

kendini yetersiz hisseder ve baĢarısızlık duygusuna kapılır. Böylece kiĢi harcadığı 

çabaya rağmen hiç yol kat edemediğini ve bu çabaların boĢa gittiğini düĢünür. Yerinde 

sayma ve suçluluk duygusu hissetmesi nedeniyle iĢ motivasyonunu düĢürerek baĢarı 

için gerekli adımları atmaktan kendini uzaklaĢtırır. 

Örgütsel tükenmiĢliğin giderilmesi ve yönetilmesi bu çerçevede öğretmenler açısından 

ayrı bir öneme ve değere sahiptir. Nitekim öğretmenler okuldaki performansında azalma 

yaĢayabilmektedirler. Bazen de tükenmiĢlik öğretmenlerin yüz yüze iletiĢimde ve kendi 

yaĢamındaki iliĢkilerde kötü sonuçlar ortaya çıkmasına neden olabilmektedir. Bu 

durumdaki öğretmenler, hayata olan olumlu düĢüncelerini ortadan kaldırmak bile 

isteyebilir (Özdemir ve Büyükgöze, 2015). 

Sonuç olarak örgütsel tükenmiĢliğin gerek bireysel gerekse örgütsel yöndeki olumsuz 

sonuçları, ayrıca toplumsal açıdan yaĢam kalitesinde düĢüklüğe neden olan sosyal 

etkileri nedeniyle, yakından takip edilerek baĢ edilmesi gereken önemli bir sorun 

olduğunu söylemek mümkündür. 

2.2.7. Örgütsel TükenmiĢliğe Yönelik Model ve YaklaĢımları 

Literatürde tükenmiĢlik konusuna doğrudan giriĢ yapan ilk araĢtırmacıların baĢında 

gelenin Herbert Freudenberger olduğu belirtilmektedir (Güllüce, 2006). Freudenberger 

(1974) tükenmiĢliği baĢarısızlığa uğrama, yıpranma olarak tanımlamıĢtır (Aktaran 

Çağlıyan, 2007). GeliĢim süreci içerisinde tükenmiĢlik farklı araĢtırmacılar tarafından 

farklı parametrelerle değerlendirilmiĢtir. Dolayısıyla farklı sınıflandırmalarla literatürde 



44 

farklı tükenmiĢlik modelleri ortaya çıkmıĢtır. Bunlardan belli baĢlı olanları aĢağıdaki 

baĢlıklar altında kısaca incelenmeye çalıĢılmıĢtır.  

2.2.7.1. Edelwich-Brodsky Model ve Yaklaşımı 

Edelwich ve Brodsky‟a (1980) göre tükenmiĢlik, iĢ hayatının baĢlangıç evresinde 

görülür. KiĢi baĢladığı iĢe dair büyük beklenti ve umut doludur. Bu beklentilerin 

karĢılanmaması neticesinde tükenmiĢlik meydana gelir.  

AraĢtırmacıların ortaya koyduğu modelde tükenmiĢlik sendromu ileri düzeyde idealist 

dönemiyle baĢlayarak sırasıyla durgunluk, engellenme ve son olarak duyarsızlaĢma 

Ģeklinde kendini gösteren aĢamalara göre Ģekillenmektedir (Lewin ve Sager, 2007). ĠĢe 

özellikle ilk baĢladığında oldukça parlak beklenti ve hedefleri olan çalıĢan bu dönemde 

idealizmin coĢkusu içerisindedir. Sürekli iĢinde gösterdiği çabaları arttırma yönünden 

pozitif çalıĢan davranıĢı gösterir. Ancak yavaĢ yavaĢ beklentilerinin karĢılanmadığını 

fark etmeye baĢlar. ĠĢte bu noktada baĢlayan durgunlaĢma döneminde iĢinde yaĢadığı 

hayal kırıklıkları derinleĢtikçe bundan iĢteki performansı da negatif etkilenmeye baĢlar 

ve birey ideallerine bu iĢ yerinde ulaĢamayacağına inanmaya baĢlar (Miller, 2011). 

Engellenme aĢamasında çalıĢanın hayal kırıklığı derinleĢerek iĢ yerinde engellendiğini 

ve yöneticilerinin kendisine duyarsız kaldığını hisseder. Yöneticileriyle ve diğer 

meslektaĢlarıyla da hislerini paylaĢamayan çalıĢan yavaĢ yavaĢ tükenmiĢliğin psikolojik 

ve sosyolojik travmalarını yaĢamaya baĢlar (Gül ve diğerleri, 2008). Artık iĢ yerindeki 

sorunlarıyla baĢa çıkmayacağına ve kimsenin kendisine yardımcı olamayacağına kanaat 

getiren çalıĢan doğrudan doğruya bu sorunun psikolojik, fizyolojik ve sosyolojik tüm 

sorunlarını yaĢamaya baĢlar (Keser, 2006).  

2.2.7.2. Maslach Tükenmişlik Model ve Yaklaşımı 

TükenmiĢlik sendromunun çeĢitli yönlerini değerlendirmek üzere tasarlanmıĢ olan ve 

Christina Maslach tarafından geliĢtirilen tükenmiĢlik modeli tükenmiĢlik ile ilgili 

literatürde en fazla bilinen ve kabul gören model olmuĢtur (Sürgevil, 2014). Maslach 

TükenmiĢlik modelinde üç alt boyut bulunmaktadır:  
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Şekil 1. Maslach‟ın TükenmiĢlik Modeli 

 

Bu çalıĢma da öğretmenlerin tükenmiĢlik düzeylerini ölçümlemek amacıyla kullanılan 

Maslach TükenmiĢlik Ölçeğinde yer alan ve yukarıdaki Ģekilde gösterilen tükenmiĢlik 

boyutları aĢağıdaki baĢlıklar altında kısaca incelenmiĢtir. 

2.2.7.2.1. Duygusal Tükenmişlik Boyutu 

Maslach ve Jackson (1981) tarafından çalıĢanların iĢ yaĢamında güdülenmesini sağlayan 

ve sürekli beslendiği duygusal kaynaklarının tükenmesi ya da iĢ yaĢamında ekstra enerji 

göstermesinin anlamını yitirmeye baĢlaması Ģeklinde tanımlanan duygusal tükenme bu 

modelde tükenmiĢliğin ilk basamağı olarak kabul edilir. Bu boyutta birey yaĢadığı 

olayları mesleki stres ile iliĢkilendirir. Özellikle ağır bir iĢ mesaisi içinde bulunan birey, 

iĢle ilgili talepler karĢısında kendisini sürekli baskı altında hisseder (Maslach ve 

diğerleri, 2001). Artık kendini sürekli yorgun ve hatta bitkin olarak hisseden çalıĢan iĢ 

yerinde mutsuzlaĢmaya baĢlayacaktır. YavaĢ yavaĢ duygusal kaynaklarını tamamen 

kaybeden birey iĢine olan motivasyonunu yitirerek, duygusal tükenme boyutunu 

yaĢayan mutsuz bir çalıĢan halini alacaktır. 

Literatürde örgütsel tükenmiĢliğin bu ilk boyutunun daha çok içsel faktörlere göre 

Ģekillendiği ve tükenmiĢliğin sonraki aĢamalarını belirleyen en önemli aĢaması olduğu 

belirtilmektedir (Uğurluoğlu, Serap ve Köse, 2015; Yıldırım, Erul ve Kelebek, 2014). 

2.2.7.2.2. Duyarsızlaşma Boyutu 

DuyarsızlaĢma, kiĢinin çalıĢma hayatında iliĢki içerisinde olduğu iĢ arkadaĢlarına karĢı 

takındığı olumsuz tavırlar ve yaptığı iĢe ve kendisine verilen görevlere yönelik olarak 

tepkisiz kalmayı ifade etmektedir (Maslach ve diğerleri, 2001).  

Bireyin tükenmiĢlik durumuna bağlı olarak özgüveninde meydana gelen azalma, 

müĢteriye (öğrenci) karĢı geliĢtirdiği negatif tutum ve davranıĢlara dönüĢmektedir. Bu 

tutum ve davranıĢların yoğun stres ve psikolojik doyumsuzluğa bir tepki olarak ortaya 
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çıktığı kabul edilmektedir (Uğurluoğlu ve diğerleri, 2015). Özellikle bireyin özgüvenini 

saldırılara karĢı savunmasız bırakan tükenmiĢlik sendromu; çalıĢma arkadaĢları, 

müĢteri, paydaĢlar gibi ilgisizlik, kızgınlık, umursamazlık, öfke gibi duyguların 

bileĢkesi olarak yansımaktadır. KarĢılıklı bir etkileĢim ile sonuçlandığı için 

tükenmiĢliğin etkisi sadece bireyle sınırlı kalmamaktadır. Bireyin temasta olduğu iĢ, 

olay ve diğer insanları da kapsama alanına almaktadır. ÇalıĢanda, birlikte çalıĢtığı 

insanların yaĢamlarında olması gerekenden çok yer kapladığı algısı oluĢur (Demirel ve 

Seçkin, 2009).  

DuyarsızlaĢma boyutundaki bir çalıĢan, hizmet verdiği kiĢilerin verdiği hizmete dair 

ikileme düĢmelerine neden olacak hal ve tavır içerisine girmeye baĢlar, insanlara karĢı 

küçümseyici bir üslup kullanır ve hizmet sunduğu kiĢilerle arasına belirgin bir mesafe 

koyar (Maslach ve diğerleri, 2001). Bu durum müĢteri memnuniyetinin ön planda 

tutulduğu iĢletmelerde, duyarsızlaĢan çalıĢanlar müĢterilere sergileyecekleri 

davranıĢlarla pek çok olumsuzluğa neden olabileceklerdir. Çünkü duyarsızlaĢma 

boyutunda tükenme yaĢayan çalıĢan için müĢteri artık çok da önemli değildir. Çevreye 

karĢı ilgisiz hale gelen çalıĢan, artık kuruma da zarar vermeye baĢlayacaktır. 

DuyarsızlaĢma, çalıĢanlar arası iliĢkileri etkilediği için örgüt açısından diğer boyutlara 

göre daha fazla önem arz eder.  (Uğurluoğlu ve diğerleri, 2015; Yıldırım ve diğerleri, 

2014). 

2.2.7.2.3. Kişisel Başarı Boyutu 

KiĢisel baĢarı eksikliği, kiĢinin kendisini iĢiyle ilgili konularda sürekli negatif 

değerlendirmesi, Ģeklinde ifade edilebilir (Yıldırım ve diğerleri, 2014). Kendi 

baĢarısının daima yetersiz olduğunu düĢünen, kendi motivasyonunu negatif yönde 

sürekli pekiĢtiren ve sıklıkla kiĢisel baĢarım eksikliği hisseden çalıĢanlar, çalıĢtığı 

kiĢilere ve çalıĢtığı örgüte faydalı olamadıkları konusunda giderek artan bir endiĢeye 

kapılırlar (Maslach ve Goldberg, 1998; Maslach ve diğerleri, 2001). Kendilerini sürekli 

negatif yönde pekiĢtirmelerinin nihai sonucu olarak da mesleğinde ve mesleği nedeniyle 

yüz yüze geldiği kiĢilerle olan iliĢkilerinde, baĢarısız olur. Mesleki yeterlilik 

duygularında azalma sonucu ilerleme kaydedemedikleri gibi gerileme yaĢarlar ve bu 

durum kiĢilerin kendilerini suçlu hissetmesine neden olur (Uğurluoğlu ve diğerleri, 

2015). Bu durumdaki çalıĢanlar, kendilerini artık verimsiz ve iĢe yaramaz hisseden bu 
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kimseler ciddi boyutta özgüven kaybı yaĢayarak, artık iĢyerlerinde gerçekten problem 

halini alabilmektedirler.  

2.2.7.3. Chernis Model ve Yaklaşımı 

TükenmiĢliğe stres etmenleri boyutuyla odaklanan Cherniss (1980) iĢ stresiyle baĢa 

çıkamama durumunda girilecek psikolojik çöküntü hali olarak tanımladığı tükenmiĢliği, 

tamamen iĢ stresiyle baĢa çıkamamanın bir sonucu olarak görmüĢtür (Aktaran Sürgevil, 

2014). Cherniss modeli, tükenmiĢliğin kökünde stresten kaynaklandığını 

vurgulamaktadır. Günümüzde artan iĢ yükü, sürekli iĢsiz kalma durumunun varlığı, 

yoğun ekonomik sıkıntılar ve diğer etmenlerin arttırdığı iĢ stresini azaltma açısından 

modelin tespitleri tükenmiĢlik açısından da önem arz etmektedir (Aktaran Polatçı, 

2007). 

2.2.7.4. Pines ve Aronson Model ve Yaklaşımı 

Pines ve Aronson (1988) tarafından ortaya konulan tükenmiĢlik modeline göre, iĢ 

ortamında sık frekanslarla maruz kalınan duygusal baskı ile çalıĢanın iĢ yerinde 

karĢılaĢtığı olumlu unsurlar arasındaki dengenin bozulması tükenmiĢliğin ana sebebidir 

(Aktaran Demir, 2009). Pines ve Aronson (1988) modelinde yer alan mesleki 

tükenmiĢliğe neden olan koĢullar incelendiğinde, çalıĢanların kariyer beklenti ve 

hedefleri, kiĢilik özellikleri, yetiĢme tarzı, öz yeterlilik algısı gibi özelliklerine göre 

Ģekillenen beklentilerin karĢılanmaması durumunda tükenmiĢliğin kaçınılmaz olacağı 

belirtilmektedir (Aktaran Gökoğlan, 2010). 

Güdülenme açısından yüksek düzeye sahip çalıĢanların yoğunlukla ele alındığı bu 

modelde tükenmiĢlik yaĢanmaya baĢlandığı andan itibaren çalıĢanın iĢ doyumu ve 

motivasyonunun gerilemeye baĢladığı ileri sürülmektedir. Diğer yandan, aynı düzeyde 

bir motivasyona sahip olan çalıĢanlar stresli bir çevre içine girdiklerinde tükenmiĢlik 

artık kaçınılmaz bir durum olarak karĢılarına çıkabilmektedir. Ġnsanlar bu durumda, 

iĢlerinin üstesinden gelemedikleri ve takdir edilmediklerini düĢünmeye baĢlamaktadırlar 

(Çapri, 2006).  

2.2.7.5. Perlman ve Hartman Modeli ve Yaklaşımı 

Perlman-Hartman tükenmiĢlik modelinde „sürekli maruz kalınan duygusal strese verilen 
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ve üç değiĢkenden oluĢan bir reaksiyon Ģeklinde tanımlanan tükenmiĢlik algısı, 

duygusal veya fiziksel tükenme, üretkenlikte düĢüĢ ve çalıĢtığı veya hizmet verdiği 

kiĢilere karĢı duyarsızlaĢma Ģeklinde nitelenen aĢamalardan oluĢur (Perlman ve 

Hartman, 1982). Bu yaklaĢıma göre tükenmiĢlik dört temel aĢamadan oluĢur:  

Birinci aĢama durumun strese olan iletkenliğini ifade eder. Yani bireyin iĢle ilgili 

yetenekleri örgütün talepleriyle uyuĢmayabilir ya da tam tersi bireyin istek ve ihtiyaçları 

örgüt tarafından karĢılanmayabilir. Ġkinci aĢama bireyin hissettiği stres düzeyini içerir. 

Üçüncü aĢama bireye stres uyaranına karĢı verilen cevaptan oluĢur ve dördüncü aĢama 

stresin psikolojik ve fizyolojik sonuçlarıdır (Perlman ve Hartman, 1982). 

Görüldüğü üzere bu modelde çalıĢanların bireysel ve fizyolojik özelliklerinin yanı sıra 

toplumsal, örgütsel ve iĢe iliĢkin diğer faktörlerin de tükenmiĢlik üzerinde önemli etkisi 

olduğu vurgulanmaktadır (Bahar, 2006). Bu nedenle denilebilir ki, model hem kiĢisel 

hem çevresel faktörleri değerlendirmesi nedeniyle diğer bahsedilen modellere göre biraz 

daha kapsamlı bir modeldir. 

2.2.8. Öğretmenler Açısından Örgütsel TükenmiĢliğin Sonuçları 

Gelecek kuĢaklara yeni bilgiler öğretme konusunda özverili çabalar gösteren 

öğretmenlerin ruh ve akıl sağlığını kaybetmeden yüksek iĢ doyumuyla mesleğini icra 

etmesi oldukça önemlidir (Ertürk ve Keçelioğlu, 2012). Oysa bir öğretmenin örgütsel 

tükenmiĢlik içeresine düĢmesi hem onun mesleğinde baĢarısız olmasına hem de 

eğitiminden sorumlu olduğu öğrencilerin eksik ve yetersiz geliĢmesine neden 

olabilecektir. Bu yüzden, öğretmenlerin mesleki doyumlarından bireysel sağlıklarına ve 

dahası sosyal yaĢamın kalitesine kadar pek çok alan ve süreçle iliĢkili olan öğretmen 

tükenmiĢliğinin özellikleri nedenleri ve sonuçları tezin bu bölümünde aĢağıdaki 

baĢlıklar altında kısaca incelenmeye çalıĢılmıĢtır.  

2.2.8.1. Öğretmen Tükenmişliğinin Özellikleri ve Nedenleri 

GeçmiĢten günümüze kadar tüm toplumlarda farklı Ģekilde adlandırılsa da öğretmenlik 

mesleği hep var olmuĢtur. Her toplumun bilgiye ve öğrenmeye verdiği önem nispetinde 

de öğretmenlere yönelik saygı ve sevgi düzeyi geliĢim farklılıkları göstermiĢtir 

(Karahan, 2008). Böylesine önemli ve stratejik görev üstlenen öğretmenlerin 

mesleğinde baĢarılı olması ve tükenmiĢlik yaĢamaması oldukça önem arz etmektedir. 
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Ancak bu kadar farklı insanla, sürekli etkileĢim ve iletiĢim içerisinde olan bir meslekte 

günümüz koĢullarında karĢı karĢıya kalınacak çok fazla stres ve tükenmiĢlik kaynağı 

bulunmaktadır. Her Ģeyden önce öğretmenlik son derece sosyal ve kiĢisel iliĢkiler 

üzerine kurulmuĢ bir meslektir. Üstelik insanlarla yüz yüze gelinen mesleklerde 

tükenmiĢlik oranı çok yüksektir ve öğretmenlerin sürekli olarak iĢ arkadaĢları ve 

öğrencileriyle etkili ve pozitif iletiĢim kurması gerekir (Akten, 2007). Kendisini 

psikolojik anlamda ve yaĢları itibariyle anlamayan öğrencilerle ve çocuklarla sürekli 

iletiĢim halinde olmaya çalıĢmak bile öğretmenleri tükenmiĢliğin girdabına çekebilecek 

potansiyeller taĢımaktadır (Topçu, 2009).  

Bunların yanı sıra; eğitim ve öğretim araç gereçlerindeki maddi yetersizlikler, sürekli 

değiĢen müfredata bağlı olarak ortaya çıkan yetersizlikler, okullardaki maddi 

imkansızlıklar, etkisiz yöneticilerin varlığı ve bunun yanı sıra toplumun mesleğine karĢı 

duyarsız kalması gibi etmenler de öğretmenleri tükenmiĢliğe düĢürecek etmenler 

arasında sayılmaktadır (Topçu, 2009). 

Bunlara özel olarak bakıldığında öğretmenlerin diğer meslek gruplarına göre daha alt 

skalada maaĢ alması bir yandan onu sosyal hayatın içerisinde alt düzeyde bir yaĢam 

sürmek suretiyle bunaltmanın yanı sıra gösterdiği yoğun çabanın karĢılığını alma 

noktasında hayal kırıklığı yaĢatarak da mesleki tükenmiĢliğini derinleĢtirebileceği 

söylenebilir (Yılmaz ve diğerleri, 2014).  

Yöneticilerin uzmanlık düzeyinin yeterli olmaması, siyasi kayırmacılıklarla bazı 

meslektaĢlarının iĢ yerinde kendisine yöneticilik yaparken incitici tavır ve tutumlar 

sergilemesi, diğer meslektaĢlarıyla pozitif iliĢkiler geliĢtirememesi de öğretmenleri 

tükenmiĢliğe açık hale getirebilecektir (Özdemir ve Büyükgöze, 2015).  

Öğrencilerin yaĢadığı ve okulun bulunduğu sosyal yapı, öğretmenin yaĢadığı ve alıĢtığı 

sosyal yapıdan son derece farklı olması bu farklı yapılardan çıkarak her gün okula gelen 

öğrenci ve öğretmenlerde karĢılıklı negatif gerilimlere neden olabileceği gibi 

öğretmenin iĢ ortamının bulunduğu bu çevrede okul çıkıĢlarında sürekli sorunlar 

yaĢaması da tükenmiĢliğe neden olabilecek unsurlar içermektedir (Demirhan, 2011). 

Öğrencilerin disiplinsiz davranıĢlarının sürekli artması, velilerle bu tip sorunların 

çözümü yönünde engel ve kısıtlılıkların olması, okul yönetiminin bu sorunlara karĢı 
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sürekli duyarsız kalması gibi durumlarda öğretmen tükenmiĢliğine ayrıca yol 

açabilecektir (Basım ve ġeĢen, 2006). 

2.2.8.2. Öğretmen Tükenmişliğinin Bireysel ve Örgütsel Sonuçları 

Bir çalıĢan olarak her bireyde olduğu gibi öğretmenler de tükenmiĢliğin bireysel ve 

örgütsel anlamda negatif sonuçlarından zarar görürler. Ancak bu mesleğin doğasından 

kaynaklanan bazı durumlar herkese göre daha fazla zarar gören öğretmenlerin 

tükenmiĢliği kendileri dıĢında tüm toplum açısından da sıkıntılı sonuçlar üretir 

(Dolunay ve Piyal, 2005). TükenmiĢliğin neden olduğu bireysel sonuçlar öğretmenlerin 

çevresindeki meslektaĢlarına daha gergin ve sert olmasına neden olduğu gibi 

uykusuzluk, rol çatıĢmaları, baĢ ağrısı ve benzeri bireysel sorunlar nedeniyle okul 

yaĢamında da performans kaybına neden olur (Sürgevil, 2014). Sayılan durumlarda 

öğretmenlerin çevresiyle sürekli baĢarısız iletiĢimler kurmakla kalmayıp, süreç 

içerisinde öğrencilerine karĢı da sertleĢmesine ve hatta onlara Ģiddet uygulamasına bile 

neden olabilecektir (Cengil, 2010). 

Bireysel olarak öğretmenlerin yaĢadığı tükenmiĢlik iĢ dıĢındaki özel yaĢantısında, 

olumsuz ve son derece önemli sorunlara sebep olur. Özellikle tükenmiĢliğin ileri 

aĢmasındaki öğretmenlerin eĢlerine ve çocuklarına karĢı sürdürdüğü vazife ve 

sorumluluklarını ihmal ederek ailevi problemler yaĢaması da oldukça mümkün bir 

durumdur (Çağlıyan, 2007).  

Okuldaki müfredatı takip etmekte zorlanan tükenmiĢ öğretmenler bir süre sonra ön 

hazırlık yaparak derse girmek yerine her sınıfta kısıtlı Ģekilde dersi iĢlemeye, 

öğrencilere yeni bilgiler vermek yerine dersin boĢ sohbetlerle geçirilmesine ya da 

öğrencilerin serbest Ģekilde derste vakit geçirmelerine baĢlar. Bu da eğitim ve öğretimin 

hedeflerine ulaĢması açısından oldukça sıkıntılı bir sonuçtur (Aydın, 2008). 

Sonuç olarak, öğretmenlerin tükenmiĢlik nedeniyle yaĢadıkları negatif yönlü travmalar 

bir Ģekilde okuldaki öğrencilere, diğer öğretmenlere, okul yöneticilerine ve onlar 

üzerinden toplumun geneline çok kısa zamanda yansıdığı görülmektedir. Bu yüzden, 

öğretmen tükenmiĢliği her düzeyde kontrol edilerek, varsa bu gibi sorunlar yaĢayan 

öğretmenlerin bu sıkıntılarının giderilmesi yönünde gerekli yönetsel ve bireysel 

tedbirler alınmalıdır (Ardıç ve Polatçı, 2009). 
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2.2.8.3. Öğretmen Tükenmişliği ile Başa Çıkma Stratejilerine Bakış 

GeliĢmiĢ devlet olma ve bilgi toplum modeline dönüĢebilme açısından oldukça önemli 

görev ve misyonları olan öğretmenlerin bireysel ve örgütsel yönden oldukça olumsuz 

sonuçları olan tükenmiĢlikten kurtulabilmelerine yönelik çeĢitli stratejiler 

önerilmektedir (Arı, 2015). Bireysel anlamda tükenmiĢlikle baĢ etme anlamında 

önerilecek ilk strateji öğretmen kendi kiĢisel ve psikolojik durumunu sürekli gözden 

geçirerek iĢ yerinde ya da sosyal hayatta kendisine mutsuzluk yaĢatan olayların mesleki 

anlamda performansına ne yönde etki ettiğini değerlendirmelidir (Kaçmaz, 2005). Bu 

değerlendirme ve öz eleĢtiri sonucunda sandığının aksine yaĢadığı üzücü olaylar sonrası 

gösterdiği iĢ ve meslek performansında azalma yaĢadığını fark eden öğretmenler 

sorunların çözümü açısından sorunun kök nedenlerini ve bu nedenlerin kendine bakan 

yönlerini tespit ederek sorunlara ket vurmak yerine çözmeye yönelmelidir.  

Diğer bir stratejide öğretmenlerin tükenmiĢlik konusunda bilinç düzeylerini ve 

farkındalıklarını arttırmaya yönelik okuma ve araĢtırmalar yapmaları yönüyledir 

(Kaçmaz, 2005). Bireysel, duygusal ve algısal yönden kendini tanımlamayı baĢaran 

öğretmenler örgütsel tükenmiĢlik hakkında tüm detayları bildiği takdirde bu sendromun 

semptomlarını daha kolay tespit ederek bu sorundan daha kısa zamanda 

kurtulabilecektir (Ardıç ve Polatçı, 2008). 

Öğretmenlerin mesleki anlamda kendine muhakkak suretle ulaĢılabilirliği mümkün 

kariyer hedefleri belirlemesi, kendisini psikolojik ve zihinsel olarak rahatlatacak çeĢitli 

hobilerle vakit geçirmesi, kiĢiler arasındaki iletiĢim becerisini geliĢtirme yönünde ekstra 

destek alması ve sosyal yaĢamını çeĢitli sivil toplum çabalarına katılarak 

zenginleĢtirmesi de tükenmiĢliği azaltacak ve yavaĢlatacak önemli stratejiler olarak 

literatürde sayılmaktadır (Ardıç ve Polatçı, 2008; Ersoy ve Demirel, 2005). 

Bunlara ek olarak; gündelik iĢ ve okul yaĢamında sürekli bunalan öğretmenlerin farklı 

düzeyde kiĢisel geliĢime katkı sunacak nitelikteki alanlarda konferans, seminer veya 

mesleki eğitimlere katılımının sağlanması da tükenmiĢliğin önlenmesinde faydalı 

olacaktır (Maslach ve diğerleri, 2001).  

Diğer yandan, okul müdürlerinin etkili iletiĢime sahip, otoriter davranıĢtan kaçınan, 

kendilerini konumlarından dolayı üstün görmeyen, paylaĢımcı olan, empati sahibi ve 
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kendi alanlarında tecrübeli olması öğretmenlere yaptıkları meslekleri icra ederken 

destekleyici ve motive edici olacaktır (Yılmaz ve diğerleri, 2014). 

Öğretmen tükenmiĢliğinin önlenmesi açısından diğer önemli olan bir faktörde, okulda 

stres düzeyini düĢürmektir. Genel olarak okul müdür ve yöneticilerinin aracılığıyla 

hayata geçirilmesi mümkün olan bu stratejinin odağında, stresle baĢa çıkmanın yöntem 

ve taktiklerini uygulamak, yönetimin astlara davranıĢını gözden geçirerek öğretmen 

stresine neden faktörlerin yapılmaması yönünde yönetsel çaba sarf edilmesi 

gerekmektedir (Karahan, 2008).  

Öğretmen ve öğrenci arasındaki resmi veya gayrı resmi alanların var olması da 

tükenmiĢlikle baĢa çıkma noktasında önem arz etmektedir (Avcı ve Seferoğlu, 2011).  

Bunlara ek olarak okullarda çalıĢma ortamındaki; ısı, ıĢık, ses, gürültü düzeyi vb. 

faktörler hem öğretmenlerin hem de öğrencilerin fiziksel ve ruhsal sağlığını etkileyerek 

tükenmiĢliğe sebep olmaktadır (Yılmaz ve diğerleri, 2014). Bu sebeple okullarda stresi 

ve tükenmiĢliği önleyecek nitelikte ergonomik bir çalıĢma ortamı sağlaması 

gerekmektedir (Soysal, 2008). 

Son olarak, öğretmenlerin tükenmiĢliğe düĢmesine neden olan faktörleri ortadan 

kaldırmak; gergin bir iĢ yeri halinden okulları çıkartmak için önemli yönetsel stratejiler 

geliĢtirmek en az öğretmenleri tükenmiĢlikten kurtarmanın yanında öğrencilerin de bu 

yönde sorunlarını çözmeye katkı sağlayacağı söylenebilir.  

2.3. ĠĢ Doyumu ile Örgütsel TükenmiĢliğin ĠliĢkisi 

AraĢtırma kapsamında yapılan literatür incelemesinde örgütsel tükenmiĢliğin, iĢ 

doyumu kavramıyla yakından iliĢkili olduğu; bu iliĢkinin farklı meslek gruplarında 

yapılan pek çok araĢtırmaya konu olduğu görülmektedir. Konuya öğretmenler özelinde 

bakıldığında ise öğretmenlerin iĢ doyumları ve mesleki tükenmiĢlikleri, sadece kendileri 

için değil, çalıĢtıkları eğitim kurumu açısından ve eğitim alan öğrenciler açısından da 

çok önemli olduğu için bu kapsamda pek çok araĢtırmanın yapıldığı literatürde 

görülmektedir. Bu konuda gerek diğer meslek gruplarının gerekse öğretmenlerin iĢ 

doyumlarıyla tükenmiĢlik algısı arasındaki iliĢkiyi ve düzeyini çeĢitli değiĢkenlere göre 

inceleyen araĢtırmalar aĢağıdaki baĢlıklar altında kronolojik sıralama eĢliğinde kısaca 

incelenmeye çalıĢılmıĢtır. 
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2.3.1. Yurt DıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

Literatürde yer alan ve yurtdıĢında yapılan araĢtırmalara bakıldığında, tükenmiĢlik ve iĢ 

doyumu arasındaki iliĢkiyi konu edinen ve farklı meslek gruplarının katılımlarıyla çok 

sayıda çalıĢma yapıldığı görülmektedir: 

Gmelch ve Gates (1998) çalıĢmasında; öğretmen ve okul yöneticilerinin tükenmiĢlik 

düzeyleri, tükenmiĢliğin öncesi ve sonrası incelenmiĢ olup araĢtırma sonucunda 

ilkokulda görev yapan öğretmen ve yöneticilerde, ortaokulda görev yapan öğretmen ve 

yöneticilere kıyasla daha düĢük düzeyde tükenmiĢlik görüldüğü sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Lee ve Ashforth (1996) araĢtırmasında; bir hizmet üretim sektöründe çalıĢanlara yönelik 

yapılan araĢtırma ile çalıĢanların tükenmiĢlik ile iĢ tatmini düzeyleri arasındaki iliĢkinin 

ölçülmesine çalıĢılmıĢ olup, araĢtırma sonucunda, çalıĢanların tükenmiĢlikleri ile iĢ 

doyumları arasında negatif yönlü doğrusal bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

Graham ve Messner (1998); ilkokul, ortaokul ve yüksekokul müdürlerinin mesleki 

doyum düzeylerinin bazı demografik değiĢkenlere göre ölçülmesi üzerine 

çalıĢılmıĢlardır. AraĢtırma sonucunda katılımcıların görevlerinden dolayı tatminlerinin 

yüksek olduğu fakat ücret, terfi olanakları açısından daha düĢük tatmin sağladıkları ve 

düĢük tatmin sağlayan müdürlerin tükenmiĢlik noktasında bazı sorunlarla diğer 

öğretmenlere göre karĢı karĢıya olduğunu tespit etmiĢlerdir. 

Koustelios (2001); öğretmenler üzerinde tükenmiĢliğin ve tükenmiĢliği etkileyen belirli 

örgütsel faktörlerin incelenmesine çalıĢmıĢtır. AraĢtırma sonucunda öğretmen 

tükenmiĢliğinin duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma alt boyutlarının iĢ doyumları için 

önemli bir belirleyici olduğu, iĢten duyulan memnuniyet ile terfi olanaklarının kiĢisel 

baĢarı boyutu üzerinde önemli ölçüde etkili olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Kalliath, O'driscoll ve Gillespie (1998); bir hastanede çalıĢan hemĢirelerin tükenmiĢlik 

düzeyi ve tükenmiĢlik üzerindeki iĢ tatmini etkisinin ölçülmeye odaklandıkları 

araĢtırmada iĢ tatmini ve duygusal tükenme arasında anlamlı ve negatif yönlü doğrusal 

bir iliĢki olduğu tespit edilirken, özellikle tükenmiĢliğin iĢ doyumu üzerinde 

duyarsızlaĢma ile duygusal tükenme boyutlarının daha güçlü olumsuz etkisi olduğu 

saptanmıĢtır. 
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Elit, Trim, Mand-Bains, Sussman ve Grunfeld (2004) araĢtırma kapsamında ise, sağlık 

çalıĢanı olan belli bir uzmanlık alanındaki doktorların tükenmiĢlik, iĢ tatmini ve stres 

arasındaki iliĢkinin düzeyinin saptanmasına çalıĢılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda 

doktorların iĢ tatmini düzeyi düĢük olan doktorlarda, duygusal tükenme ve 

duyarsızlaĢmanın yüksek olduğu saptanmıĢtır. 

George, Louw, Jones ve Badenhorst (2008), Watts (2013) ile Goswami (2013) 

araĢtırmalarının her üçünde; örneklem olarak öğretmenler araĢtırmaya dahil edilmiĢ 

olup araĢtırmaların üçü de benzer Ģekilde, duygusal tükenmiĢlik ile duyarsızlaĢma 

boyutundaki tükenmiĢliğin öğretmenlerin hem içsel hem de dıĢsal iĢ doyumlarını 

azaltıcı etki gösterdiği; buna karĢılık örgütsel tükenmiĢliğin kiĢisel baĢarı boyutunun 

çalıĢanların içsel ve dıĢsal doyumlarını olumlu yönde etkilediği tespit edilmiĢtir. Ancak 

Griffin, Hogan, Lambert, Tucker-Gail ve Baker (2010), araĢtırması sonucunda örgütsel 

tükenmiĢliğin her üç boyutta iĢ doyumu üzerinde negatif etkileĢim olduğunu ortaya 

koymuĢtur. 

Buraya kadar özetlenen ve yurt dıĢında yapılan araĢtırmaların sonuçlarına göre hemen 

hemen her meslek grubunda olduğu gibi öğretmenlerin de iĢ doyum düzeyleri ile 

mesleki tükenmiĢlik algıları arasında zıt yönlü geliĢen bir etkileĢim olduğu söylenebilir. 

2.3.2. Yurt Ġçinde Yapılan AraĢtırmalar 

TükenmiĢlik ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkiyi konu edinen yurt içinde yapılmıĢ çok 

sayıda araĢtırma bulunmaktadır. Bu engin literatür içerisinde öncelikle farklı meslek 

gruplarından katılımlarla gerçekleĢen araĢtırmaların sonuçlarını incelemek mümkündür. 

Örneğin Ünal, Karlıdağ ve Yoloğlu (1988); doktorların tükenmiĢlik, iĢ doyum düzeyleri 

ve bazı sosyo-demografik değiĢkenlerin, yaĢam tatmini ile iliĢkisini belirlemeye 

çalıĢmıĢtır. AraĢtırma sonucunda katılımcıların yaĢam tatmininin duygusal tükenme ve 

duyarsızlaĢma ile negatif ve kiĢisel baĢarı ile de pozitif iliĢki içinde olduğu; benzer 

Ģekilde doktorların iĢ doyumları azaldıkça tükenmiĢlik yönünden daha kırılgan hale 

geldikleri bu araĢtırma soncunda tespit edilmiĢtir. 

Kurçer (2005) araĢtırması kapsamında yine doktorların tükenmiĢlik ve iĢ doyumu 

düzeyinin bazı demografik değiĢkenlere göre ölçülmesine odaklanılmıĢtır. AraĢtırma 

soncunda doktorların tükenmiĢliklerinin düĢük olduğu, buna bağlı olarak da iĢ 
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doyumlarının yüksek olduğu ve demografik değiĢkenlerin alt boyutlar üzerinde anlamlı 

farklılıklar oluĢturmadığı görülmüĢtür. 

Yavuzyılmaz, TopbaĢ, Çan, Çan ve Özgün (2007) araĢtırmasında sağlık personellerinin 

tükenmiĢlik ve iĢ doyumları düzeylerinin cinsiyet, yaĢ, medeni durum, iĢ memnuniyeti 

ve gelir düzeyi değiĢkenlerine göre etkilerinin saptanması amaçlanmıĢtır. AraĢtırma 

sonuçlarında incelenen demografik değiĢkenlerle örgütsel tükenmiĢlik değiĢkenlerinin iĢ 

doyumu ile yakından iliĢki olduğu ve evli personelin kiĢisel baĢarı düzeyinin düĢük, 

duygusal tükenme düzeyinin yüksek olduğu görülmüĢtür.  

Havle, Ġlnem, Yener ve GümüĢ (2008) araĢtırmacıları, psikiyatristlerin sosyo- 

demografik özellikleri, tükenmiĢlik ve iĢ doyum düzeyleri ile arasındaki iliĢkinin 

belirlenmesi amacıyla yaptıkları araĢtırma sonucunda katılımcıların maddi gelirinden 

memnun olanların iĢ doyumu ve kiĢisel baĢarı puanları anlamlı Ģekilde yüksek; 

gelirinden memnun olmayanların ise duygusal tükenme düzeylerinin oldukça yüksek 

olduğu tespit edilmiĢtir. 

Kavlu (2008) araĢtırmasında ise hastane acil servis hemĢirelerinin tükenmiĢlik ve iĢ 

doyum düzeyleri ile bu parametrelerin yaĢam kalitesi üzerindeki etkisinin saptanması 

amaçlanmıĢtır. AraĢtırma aracılıyla ulaĢılan bulgular; duygusal tükenme ve 

duyarsızlaĢma düzeyinin arttıkça iĢ doyumunun ve yaĢam kalitesini azaldığı, kiĢisel 

baĢarı arttıkça iĢ doyumunun ve yaĢam kalitesinin arttığı gözlenmiĢtir. 

Altay (2009) yaptığı araĢtırmada, otel personelinin tükenmiĢlik ve iĢ doyumu düzeyleri 

arasındaki iliĢki tespit edilmeye çalıĢılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda kadın ve erkeklerin 

kiĢisel baĢarı puanları bakımından farklılaĢmadıkları; ancak duyarsızlaĢma ve duygusal 

tükenmede anlamlı farklılıklar olduğu görülmüĢtür. 

Sat ve Ay (2010) ise banka çalıĢanlarının tükenmiĢlik ve iĢ doyum düzeylerinin 

cinsiyet, yaĢ, medeni durum ve çalıĢma süresi değiĢkenlerine göre etkilerinin 

saptanmasına odaklanılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda katılımcıların tükenmiĢlik ile iĢ 

doyum düzeyleri arasında anlamlı ve negatif yönlü bir iliĢki olduğu ve tükenmiĢlik ile 

diğer değiĢkenler arasında anlamlı bir farklılaĢma olmadığı belirlenmiĢtir. 
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Ay ve AvĢaroğlu (2010); muhasebe mesleğinde çalıĢanların tükenmiĢliklerinin mesleki 

iĢ doyumlarının yanı sıra birtakım değiĢkenlere göre farklılık gösterip göstermediğinin 

saptanması amaçlanmıĢtır. Katılımcıların cinsiyet ve yaĢlarına göre duygusal tükenmede 

anlamlı bir farklılaĢma görülürken, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarıda bir farklılaĢma 

görülmemiĢtir. 

Üngüren, Doğan, Özmen ve Tekin (2010); yine otel çalıĢanlarının tükenmiĢlik ve iĢ 

doyumu düzeyleri arasındaki iliĢkinin ölçülmesi amaçladığı çalıĢmalarında, araĢtırma 

sonucunda iĢ doyumu ile duyarsızlaĢma ve duygusal tükenme arasında negatif yönlü, 

kiĢisel baĢarı ile pozitif yönlü bir iliĢkinin olduğu bulunmuĢtur. 

Babaoğlu, Cevizci ve Arslan (2012) araĢtırması kapsamında; veterinerlerin tükenmiĢlik 

ve iĢ doyumu düzeyleri arasındaki iliĢki konu edilmiĢtir. AraĢtırma sonucuna göre 

veterinerler arasında iĢ doyumu orta düzeyde, tükenmiĢliğin ise alt düzeyde olduğu; iĢ 

doyumu alt düzeyde olanların ise tükenmiĢliğe daha açık oldukları tespit edilmiĢtir. 

Erol ve diğerleri (2012); bir tıp fakültesi hastanesinin acil servislerinde görevli 

personelin tükenmiĢlik ve iĢ doyumu düzeylerinin belirlenmesine çalıĢılmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda katılımcıların cinsiyet bakımından tükenmiĢlik düzeylerinde fark 

saptanmazken, iĢ doyumu düzeyinin erkeklerde daha yüksek çıktığı görülmüĢtür. 

Serinkan ve Bardakçı (2009); bir üniversitede görev yapan akademisyenlerin 

tükenmiĢlik ve iĢ doyum düzeylerinin belirlenmesi amacıyla yaptıkları araĢtırma 

sonucunda, profesör ve doçentlerin araĢtırma görevlilerine oranla genel anlamda 

mesleki doyum düzeylerinin yüksek olduğu ve daha düĢük tükenmiĢlik hissettikleri 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. Benzer Ģekilde; akademisyenler ile bir araĢtırma yapan Naktiyok 

ve Kaygın (2012); akademisyenlerin tükenmiĢlik ve iĢ doyum düzeyleri arasında negatif 

yönlü iliĢki olduğunu ileri sürmüĢtür. 

Buraya kadar özetlenen araĢtırmaların sonuçlarına göre sağlık, muhasebe, turizm, 

otelcilik, imalat, bankacılık, yükseköğretim ve benzeri sektörlerde çalıĢanların iĢ doyum 

düzeyleri ile mesleki tükenmiĢlikleri arasında iliĢki bulunduğu; bu iliĢki ve etkileĢimin 

ters orantılı bir Ģekilde geliĢtiği söylenebilir. Yurt içinde yapılan araĢtırmalarla oluĢan 

ve öğretmen tükenmiĢliği ile iĢ doyumunu konu edinen araĢtırmaların sonuçları da 

oldukça benzerdir.  
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Örneğin, AvĢaroğlu, Deniz ve Kahraman (2005); meslek liselerindeki teknik 

öğretmenlerin tükenmiĢlik, iĢ ve yaĢam doyumu düzeyleri bazı değiĢkenlere göre ele 

alınarak söz konusu değiĢkenler arasındaki etkileĢim belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. 

AraĢtırma soncunda öğretmenlerin yaĢam doyum düzeyleri ile duygusal tükenme ve 

duyarsızlaĢma arasında negatif; yaĢam doyumu ile iĢ doyumu arasında ise pozitif yönlü 

ve anlamlı bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır. 

Özipek (2006) araĢtırmasında; ortaöğretim öğretmenlerinin mesleki tükenmiĢlik 

düzeyleri çeĢitli değiĢkenlere göre ölçümlenmek istenilmiĢtir. Edirne ilinde 212 

öğretmenin katılımıyla gerçekleĢtirilen bu araĢtırma sonucunda tükenmiĢliğin 

“duygusal” boyutta öğretmenlerin yaĢ, sahip olduğu çocuk, eğitim durumlarına göre 

farklılaĢtığı; örgütsel tükenmiĢliğin kiĢisel baĢarısızlık ve duyarsızlaĢma alt 

boyutlarında ise öğretmenlerin yaĢlarına göre farklı düzeylerde tükenmiĢliklerinin 

olduğu son olarak araĢtırmada kullanılan ders saati, medeni durum, branĢ ve cinsiyet 

değiĢkenlerinin öğretmenlerin tükenmiĢlikleri yönünden herhangi bir farklılaĢmaya 

neden olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Gençay (2007); beden eğitimi öğretmenlerinin tükenmiĢlik ve iĢ doyum düzeyleri bazı 

bireysel ve demografik unsurlar açısından incelenmeye çalıĢtığı araĢtırma sonucunda 

öğretmenlerin iĢ doyumları ve mesleki tükenmiĢlik düzeylerinin yaĢ, cinsiyet ve hizmet 

süreleri açısından anlamlı bir farklılık olmadığı sonucuna ulaĢmıĢtır. 

Özdoğan (2008) ile Pepe (2008); beden eğitimi öğretmenlerinin tükenmiĢlik düzeyleri 

çeĢitli değiĢkenler açısından ölçümlenmeye çalıĢılmıĢ olup, araĢtırmalar sonucunda 

öğretmenlerin duygusal tükenmiĢlikleri cinsiyetleri açısından anlamlı fark 

bulunmazken; aktif spor hayatı, branĢı, medeni durumu, meslek değiĢtirmek isteme ve 

ekonomik durumu değiĢkenleri açısından farklı düzeylerde anlamlı farka rastlanmıĢtır. 

Gürbüz (2008); okul öncesi öğretmenlerin iĢ doyumlarıyla tükenmiĢlik düzeyleri 

arasındaki iliĢkiyi incelemek için Kars ilinde yaptığı çalıĢması sonucunda elde ettiği 

veriler; katılımcı öğretmenlerin tükenmiĢlik düzeyleri yaĢ ve kıdem değiĢkenlerine göre 

anlamlı düzeyde farklılaĢtığı görülürken, benzer farklılığın öğretmenlerin iĢ doyum 

düzeyleri ile örgütsel tükenmiĢlik arasında da bulunduğu buna göre öğretmenlerin iĢ 

doyum düzeyleri yükseldikçe tükenmiĢlik algılarının da zayıfladığı sonucuna ulaĢmıĢtır. 
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Demirhan (2011); okul öncesi kurumlarda görev yapan okul öncesi öğretmenlerin 

katılımıyla gerçekleĢtirdikleri araĢtırma sonucunda; deneyimli öğretmenlerin 

deneyimsizlere göre daha çok duygusal tükenme yaĢadıkları; evli öğretmenlerin ise 

bekâr öğretmenlere göre tükenmiĢliğe daha yakın oldukları bulunmuĢtur. DuyarsızlaĢma 

boyutunda ise yaĢ, kıdem ve medeni durum değiĢkenlerinde anlamlı fark 

bulunmamıĢtır. Ancak Koralay (2014); araĢtırmasında ilkokul öğretmenlerin genel 

tükenmiĢlikleriyle Medeni durum değiĢkeni dıĢında kalan diğer (cinsiyet, yaĢ, mezun 

olunan fakülte, çalıĢma süreleri ve branĢ değiĢkenleri) değiĢkenler arasında anlamlı fark 

bulunmamıĢtır. Benzer Ģekilde Mumcu (2014) araĢtırmasında öğretmenlerin mesleki 

tükenmiĢlikleri ile okul türleri, yaĢları, cinsiyetleri ve medeni durumları arasında 

anlamlı bir farklılığın olmadığı tespit edilmiĢtir. Bu değiĢkenler ile tükenmiĢlik arasında 

anlamlı fark bulunmazken, mesleğinde kıdemli olan öğretmenlerin daha az kıdemli 

öğretmenlere göre daha fazla tükenmiĢlik yaĢadıkları değerlendirilmiĢtir. 

Tuna ve Çimen (2013); Ankara ilçelerinde görev yapan 430 beden eğitimi öğretmenin 

katılımıyla gerçekleĢen araĢtırması soncunda; genel olarak katılımcı öğretmenlerin 

düĢük tükenmiĢlik düzeyinde oldukları; öğretmenlerin cinsiyetlerinin yanı sıra 

mesleklerine iliĢkin görev yeri, mesleki içi kurslara katılma durumu, ekonomik 

durumlarındaki negatif durumların duygusal tükenmiĢliğe neden olduğu; sorumlu 

olduğu ders saati oldukça yüksek olan öğretmenlerin tükenmiĢliğin duyarsızlaĢma 

boyutuna geçmelerine neden olabileceği vurgulanmıĢtır. 

Bayrak (2014); Gaziantep ilinde görev yapan toplam 729 sınıf öğretmeninin iĢ doyum 

düzeyleri ile tükenmiĢlik arasındaki iliĢkinin incelendiği araĢtırma sonucunda; 

öğretmenlerin mesleki doyum düzeyi arttıkça tükenmiĢlik düzeylerinin azaldığı ileri 

sürülmüĢtür. 

Tunaboylu (2015); Ġzmir ili Torbalı ilçesindeki okullarda görev yapan 593 öğretmenin 

katılımıyla gerçekleĢtirdikleri araĢtırma öğretmenlerin bazı bireysel özelliklerinin (yaĢ, 

mezuniyet durumu, medeni durum, mesleki kıdem) örgütsel tükenmiĢliğe yakalanma 

düzeyleri yönüyle farklı etkilerinin olduğu tespit edilmiĢtir. Öğretmenlerin cinsiyet 

değiĢkeni ise tükenmiĢlikleri arasında herhangi bir farklılığa neden olmamaktadır. 

Ayvaz (2015) araĢtırması kapsamında; Ġstanbul ili Kadıköy ve AtaĢehir ilçelerinde 

devlet ve özel okullarında görev yapan 250 öğretmenin katılımıyla gerçekleĢtirilen 
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araĢtırma soncunda öğretmenlerin yaĢlarının, kıdemlerinin ve görev yeri farklılıklarının 

mesleki tükenmiĢliklerinin alt boyutları arasında istatistiksel olarak iliĢki içinde olduğu; 

buna göre öğretmenlerin yaĢlarının tükenmiĢliğin kiĢisel baĢarı alt boyutunda yaĢlılar 

yönünden; görev yeri farklılığının ise okula uzak olan öğretmenler yönünden duygusal 

tükenmiĢliğe yol açtığı tespit edilmiĢtir. 

Çintiriz (2016)‟in çalıĢmasında; Ġstanbul ili BeĢiktaĢ ilçesinde görevli öğretmenlerin 

yaĢları ile mezun oldukları fakülte türleri açısından tükenmiĢlik düzeyleri farklılık 

gösterdiği; ancak öğretmenlerin kıdemlerine, branĢlarına, cinsiyetlerine ve medeni 

durumlarına göre mesleki tükenmiĢliklerinin herhangi bir farklılık göstermediği tespit 

edilmiĢtir. Benzer bir çalıĢmada Yıldırım (2016), sınıf öğretmenlerinin yaĢlarına, 

cinsiyetlerine, medeni durumlarına, mezun oldukları programlarına, görev sürelerine ve 

türlerine tükenmiĢlik düzeylerinin farklılaĢmadığı tespit edilmiĢtir.  

Bu iki araĢtırmaya benzer Ģekilde Gögercin (2017) araĢtırmasında; öğretmenlerin iĢ 

doyum düzeyleri ile mesleki tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki etkileĢimin 

incelendiğinde araĢtırma sonucunda öğretmenlerin gerek tükenmiĢlik düzeyleri gerekse 

iĢ doyumu düzeylerinin cinsiyet, okul türü ve medeni durumlarına göre farklılaĢmadığı 

tespit edilirken, bu araĢtırmanın sonucunda iĢ doyumu ile mesleki tükenmiĢlikleri 

arasında negatif yönlü etkileĢime dayanan bir iliĢki olduğu öne sürülmüĢtür. 

Yukarıda kısaca özetlenen araĢtırmalara göre öncelikle; öğretmenlerin tükenmiĢlik 

düzeyleri ile iĢ doyumu arasındaki iliĢki keskin çizgilerle birbirinden ayrılamadığı 

söylenebilir. Zira, öğretmenin yaptığı iĢten dolayı yaĢadığı memnuniyetsizlik 

tükenmenin sonucunda ortaya çıkan bir durumdur. Bu mesleğin olumsuzluklarına bağlı 

olarak gerçekleĢen öğretmen doyumsuzluğu, aynı zamanda onun yaptığı iĢin 

eksikliklerine bağlı olarak tükenme hissi, düĢük kıdem ve deneyimsizlikten ortaya çıkan 

düĢük performans olarak da görülmektedir. Üstelik iĢ doyumu düĢük olan bir öğretmen 

mesleğini severek yapmazken; tükenmiĢlik hisseden bir öğretmen de iĢini çok seviyor 

olsa bile, sürekli kendinin yetersiz olduğunu düĢünebilir.  Her iki durumda da 

öğretmenlerin tükenmiĢlik düzeyleri ile iĢ doyumu düzeyleri arasında bir iliĢki olduğuna 

değinilse de bu iliĢkinin doğrusal Ģekilde artan veya azalan bir etkileĢim olmadığı 

söylenebilir.  

Sonuç olarak gerek yurt dıĢı gerekse yurt içinde yapılan araĢtırmaların sonuçlarına göre; 
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öğretmenlerin iĢ doyumu davranıĢları ile mesleki tükenmeleri arasında ters yönlü 

etkileĢime dayanan bir iliĢki olduğu ve iĢ doyum düzeyindeki negatif yönlü değiĢimlerin 

öğretmen tükenmiĢliğinin bir göstergesi olduğu söylenebilirken, farklı bireysel ve 

örgütsel özelliklere göre iĢ doyum ve tükenmiĢlik düzeyleri etkilenebilmektedir. 
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BÖLÜM III 

YÖNTEM 

Bu bölümde araĢtırma deseni, evren ve örneklem, veri toplama araçları, veri toplama 

süreci ve verilerin analizine yer verilmiĢtir. 

3.1.   AraĢtırma Deseni ve Modeli 

AraĢtırmada nicel araĢtırma yöntem olarak benimsenirken “kesitsel tarama deseni” 

tercih edilmiĢtir. Bir zümrenin belirli özelliklerini belirlemek için verilerin bizlere 

olduğu gibi sunulmasını amaçlayan çalıĢmalara tarama (survey) araĢtırması denir. Fen 

bilimleri öğretmenlerinin tükenmiĢlik ve iĢ doyumu düzeylerinin yaĢ, medeni durum, 

cinsiyet, mesleki kıdem, okulun ev adresine uzaklığı, fen bilimleri laboratuvarının 

malzeme yeterliliği, okulunuzun biliĢim teknolojileri açısından fen bilimleri dersi için 

yeterliliği değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek 

amacıyla kesitsel tarama modeli kullanılmıĢtır (Büyüköztürk, Çakmak, Akgün, 

Karadeniz, Demirel, 2010). 

3.2.   Evren ve Örneklem 

Nicel araĢtırma yöntemlerine dayandırılarak, tarama (survey) modeli ile yapılan 

araĢtırmanın evrenini 2014-2015 eğitim-öğretim yılının ikinci döneminde Kayseri ilinde 

Millî Eğitim Bakanlığına bağlı okullarda görev yapan fen bilimleri öğretmenleri 

oluĢturmaktadır. 

ÇalıĢmamızın doğasına uygun olduğu için basit tesadüfi örnekleme ile seçilen 201 Fen 

bilimleri öğretmeni çalıĢmaya katılmıĢtır. Basit tesadüfi örneklem seçimi her 

katılımcının örnekleme girme Ģansının eĢit düzeyde var olduğu, geçerli örneklem 

sayısına ulaĢana kadar tamamen tesadüfi yollarla seçildiği örneklem seçim tekniğidir 

(Büyüköztürk ve diğerleri, 2010). 
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AraĢtırmanın yapıldığı tarihte Kayseri ilindeki okullarda görev yapan toplam fen 

bilimleri öğretmenlerinin sayısının 605 olduğu öğrenilmiĢtir. Bu evrende kaç kiĢilik 

örneklemin güvenilir sonuçlara ulaĢmak için yeterli olacağını tespit etmek için literatüre 

bakılmıĢtır. Literatürde sosyal bilimler araĢtırmalarında örneklem büyüklükleri eĢik 

değerleri ( katsayı değeri) 0,03, 0,05 ve 0,10 için aĢağıdaki tabloda gösterilen evren 

büyüklüğüne uygun düĢmesi gerektiği belirtilmektedir (AltunıĢık, CoĢkun, 

Bayraktaroğlu ve Yıldırım, 2017; Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2016).  

Tablo 2‟de Sosyal bilimler araĢtırmalarında örneklem büyüklükleri verilmiĢtir. 

AraĢtırma evrenin 605 kiĢiden oluĢtuğu araĢtırmalarda örneklemin %95 güvenilirlik 

sınırları içerisinde %3 ila %5‟lik hata payı arasında olması kabul edilir sınırda sayılması 

için minimum 165 kiĢinin dahil edilmesi gerektiği belirtilmektedir (AltunıĢık ve 

diğerleri, 2017; Yazıcıoğlu ve Erdoğan, 2016):  

 

Tablo 2. Sosyal bilimler araştırmalarında örneklem büyüklükleri 

Evren 

Büyüklüğü 

 0,03 örnekleme  

hatası (d) 

 0,05 örnekleme  

hatası (d) 

 0,10 örnekleme  

hatası (d) 

p=0,5 

q=0,5 

p=0,8 

q=0,2 

p=0,3 

q=0,7 

p=0,5 

q=0,5 

p=0,8 

q=0,2 

p=0,3 

q=0,7 

p=0,5 

q=0,5 

p=0,8 

q=0,2 

p=0,3 

q=0,7 

100 92 87 90 80 71 77 49 38 45 

500 341 289 321 217 165 196 81 55 70 

750 441 358 409 254 185 226 85 57 73 

1000 516 406 473 278 198 244 88 58 75 

2500 748 537 660 333 224 286 93 60 78 

5000 880 601 760 357 234 303 94 61 79 

10000 964 639 823 370 240 313 95 61 80 

25000 1023 665 865 378 244 319 96 61 80 

50000 1045 674 881 381 245 321 96 61 81 

100000 1056 678 888 383 245 322 96 61 81 

1000000 1066 682 896 384 246 323 96 61 81 

100 milyon 1067 683 896 384 245 323 96 61 81 

Kaynak: Yazıcıoğlu, Y. ve Erdoğan, S. (2016). SPSS Uygulamalı Bilimsel AraĢtırma 

Yöntemleri. Ankara: Detay Yayıncılık, s.53-54. 
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Bu durumda Fen bilimleri öğretmeni olarak çalıĢmaya 201 öğretmen katılmıĢ olması 

uygundur. Katılımcıların bireysel ve demografik özelliklerini tanımlamak amacıyla 

kendilerine yöneltilen ölçek sorularına verdikleri yanıtların frekans ve yüzdelik 

dağılımları SPSS 20 programı yardımıyla hesaplanmıĢtır. Buna göre araĢtırmaya 

katılanların demografik verileri aĢağıdaki Tablo 3‟te gösterilmiĢtir: 

 

Tablo 3. Katılımcıların demografik ve bireysel özelliklerinin dağılımı 

Bireysel DeğiĢkenler Seçenekler Frekans Oran, % 

Cinsiyet 
Kadın 90 44,8 

Erkek 111 55,2 

YaĢ 

20-29 43 21,4 

30-39 100 49,8 

40-49 42 20,9 

50 ve üzeri 16 8,0 

Medeni Durum 
Evli 155 77,1 

Bekâr 46 22,9 

Mesleki Kıdem 

1-9 yıl 79 39,3 

10-19 yıl 81 40,3 

20-29 yıl 29 14,4 

30-39 yıl 12 6,0 

Ġkamet-Okul Mesafe Durumu 
Evet 64 31,8 

Hayır 137 68,2 

Okul Laboratuvar Ġmkânı 
Evet 79 39,3 

Hayır 122 60,7 

Okul Bilgisayar Ġmkânı 
Evet 79 39,3 

Hayır 122 60,7 

TOPLAM 
 

201 100 

 

Katılımcıların bireysel ve mesleki farklılıklarını tanımlayan sorulara verdikleri 

cevapların yüzdelik dağılımları aĢağıdaki gibi özetlenebilir: 

 Katılımcıların cinsiyetleri, 111 kiĢi %55,2 oran ile erkektir. Bayanlar 90 kiĢi 

%44,8 oranındadır. 
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 Katılımcıların yaĢ dağılımına bakıldığında, çoğunluk 100 kiĢi %49,8 oran ile 

30-39 yaĢ aralığındadır. Bunu %21,4 ile 20-29 yaĢ arasındaki 43 kiĢi takip 

etmektedir. %20,9‟u 40-49 yaĢ arasındayken, %8‟i 50 ve üzeri yaĢ 

aralığındadır.  

 Katılımcıların %77,1‟ini oluĢturan toplam 155 öğretmen evli ve 46 tanesi 

%22,2‟lik çoğunlukla bekârdır.  

 Katılımcıların büyük çoğunluğunu oluĢturan 81 tanesi %40,3 oranında 10-19 

yıldır; 79 tanesi %39,3 oranında 1-9 yıldır; 29 tanesi %14,4‟lük oranla 20-29 

yıldır ve 12 tanesi %6‟lık oranla 30-39 yıldır öğretmenlik yaptıklarını 

belirtmektedir. 

 Öğretmenlerin 137 tanesinin çalıĢtığı okul ikametgâh adresinden 10 Km‟den 

daha yakın olduğunu belirtirken, 64 tanesi bu mesafenin 10 km‟den daha fazla 

olduğunu söylemektedir. 

 Ölçeğe katılan öğretmenlerin %60,7‟sine göre çalıĢtığı okulda hem fen 

bilimleri laboratuvar araç-gereçleri, hem de sınıflarındaki biliĢim teknolojileri 

yeterli değil olduğunu belirtirken, %39,3 tanesi bu imkânların yeterli olduğunu 

belirtmiĢtir. 

Demografik bulgulara göre denilebilir ki, bu ölçek çalıĢmasına katılan toplam 201 

öğretmenin gerek Türkiye genelindeki okullarda görev yapan öğretmenlere göre, 

gerekse Kayseri ilindeki diğer öğretmenlerin çalıĢma koĢulları hakkında yeterli düzeyde 

bilgiye sahip olduğunu gösterebilecek niteliktedir. 

3.3.   Veri Toplama Araçları 

Veri toplama araçları olarak literatürde en fazla karĢımıza çıkan Maslach tükenmiĢlik 

ölçeği ile Minesota iĢ doyum ölçeği kullanılmıĢtır. Ayrıca kiĢisel bilgi formu 

oluĢturulmuĢtur. 

3.3.1. KiĢisel Bilgi Formu  

Öğretmenlerin tükenmiĢlik ve iĢ doyumu düzeylerini etkilediği düĢünülen süreksiz 

bağımsız değiĢkenler içeren, kiĢisel bilgi formu geliĢtirilmiĢtir. Form çalıĢanların bazı 

demografik özellikleri ve bazı örgütsel değiĢkenler hakkında bilgi edinmeyi 

amaçlamıĢtır. Bu form hazırlanırken literatür incelenmiĢtir. Bu formda medeni durum, 

cinsiyet, yaĢ, mesleki kıdem, fen bilimleri laboratuvarının malzeme yeterliliği, sınıfların 
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biliĢim teknolojileri açısından yeterliliği, okulun ikametgâh adresine uzaklığı, hakkında 

bilgi edinmek için sorular sorulmuĢtur.   

3.3.2. Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği 

AraĢtırma kapsamında; ölçeğe katılan öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerini ölçümlemek 

amacıyla literatürde sıklıkla kullanılan “Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği” kullanılmıĢtır.  

Ölçekte yer alan tüm soruların yanıtları 5‟li Likert formatındadır. Ölçeği ilk olarak 

Türkçe‟ye çevrilmesi ve uyarlanması Baycan‟nın (1985) araĢtırmasıyla gerçekleĢmiĢ 

olup, günümüze kadar pek çok araĢtırmacı tarafından (Yelboğa, 2007) da Türkçe‟ye 

uyarlaması yapılmıĢtır. Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği “içsel” ve “dıĢsal” olmak üzere iki 

alt boyuttan oluĢan 20 maddeden oluĢmaktadır. Ġçsel ĠĢ doyumu boyutu daha çok 

katılımcıların iĢ doyumlarına yönelik bireysel tutum ve algılarını ölçümlemeye yönelik 

ifadeler içeren, 12 maddeden oluĢurken (Ölçekte yer alan 1., 2., 3., 4., 7., 8., 9., 10., 11., 

15., 16., ve 20. Maddeler); ölçeğin dıĢsal doyum alt boyutu ise daha çok örgütsel, 

yönetsel ve çalıĢma koĢullarına iliĢkin ifadeleri içeren 8 maddeden (Ölçekte yer alan 

maddeler 5., 6., 12., 13., 14., 17., 18. ve 19. Maddeler) oluĢmaktadır (KarataĢ ve GüleĢ, 

2010).  

“Ölçek Baycan (1985) tarafından Türkçe‟ye uyarlanarak geçerlik ve güvenirlik 

(Cronbach‟s alpha= ,77) çalıĢmaları yapılmıĢtır” (Yelboğa, 2007, s. 6). 

3.3.3. Maslach TükenmiĢlik Ölçeği 

Ġlk olarak Maslach ve Jackson (1981) ve (1985) araĢtırmalarında ortaya konulan 

“Maslach TükenmiĢlik Ölçeği” ilk olarak Ergin (1992) tarafından Türkçeye 

uyarlandıktan sonra pek çok araĢtırmada kullanılmıĢtır (Budak ve Sürgevil, 2005; Erkul 

ve Dalgıç, 2014; Ören ve Türkoğlu, 2006; Üngüren ve diğerleri 2010). ĠĢ doyumuna 

benzer Ģekilde ölçekte yer alan toplam 22 sorunun da yanıtları 5‟li Likert formatında 

hazırlanmıĢtır. Ölçek “duygusal tükenme”, “kiĢisel baĢarı” ve “duyarsızlaĢma” Ģeklinde 

üç alt boyuttan oluĢmakta olup; “duygusal tükenme” 9 maddeden (ölçekte yer alan 1., 

2., 3., 6., 8., 13., 14., 16. ve 20. maddeler); “kiĢisel baĢarı” boyutu 8 maddeden (ölçekte 

yer alan 4., 7., 9., 12., 17., 18., 19. ve 21. maddeler) ve son olarak “duyarsızlaĢma” 

boyutunda ise 5 madde (ölçekte yer alan 5., 10., 11., 15. ve 22. maddeler) yer 

almaktadır (Erkul ve Dalgıç, 2014). 
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Ölçeğin geçerlik ve güvenirlik çalıĢmaları Ergin (1992) tarafından yapılmıĢtır. 

Güvenirlik iki yöntemle incelenmiĢtir. Bunlardan birincisi, ölçeğin iç tutarlılığının 

hesaplanmasıdır. Toplam 552 doktor ve hemĢireden oluĢan denek gruptan elde edilen 

verilen söz konusu üç alt boyuta iliĢkin Cronbach Alfa katsayıları Ģu Ģekildedir: 

duygusal tükenme ,83, duyarsızlaĢma ,65; kiĢisel baĢarı ,72. ölçeğin güvenirliği bir de 

test-tekrar test yöntemiyle incelenmiĢtir. Bunun için ilk uygulamadan 2-4 hafta sonra 99 

deneğe ulaĢılmıĢtır. Ölçeğin alt boyutlarına iliĢkin tekrar test güvenirliği kat sayıları Ģu 

Ģekildedir: duygusal tükenme ,83; duyarsızlaĢma ,72; kiĢisel baĢarı ,67 (Izgar, 2003). 

Her iki ölçeğinde güvenilirlik ve geçerlilik çalıĢmaları bu araĢtırma kapsamında yeniden 

yapılmıĢ olup ulaĢılan sonuçlar aĢağıda verilmiĢtir. 

3.3.4. Ölçeklerin Güvenilirliği ve Geçerliliği 

AraĢtırma kapsamında üç alt boyuttan oluĢan “örgütsel tükenmiĢlik” ölçeği ile iki alt 

boyuttan oluĢan “iĢ doyumu” ölçeği kullanılmıĢtır. Her ne kadar iki ölçekte alan yazının 

da yer edinmiĢ ve daha önce pek çok araĢtırmada kullanılmıĢ olsa da bu araĢtırmanın 

örneklem farklılığı gibi nedenlerle söz konusu ölçekler geçerlilikleri yeniden test 

edilmiĢtir. Bu kapsamda araĢtırmada incelenen tüm değiĢkenlerin Kaiser-Meyer-Olkin 

(KMO) örneklem yeterlilik değeri, Barlett Testi EĢik değerlerine, Cronbach Alfa 

Katsayı değerlerine ve faktör yüklerine bakılmıĢ olup, aĢağıdaki baĢlıklar altında 

ulaĢılan bulgular kısaca anlatılmıĢtır. 

3.3.4.1. Ölçeklerin KMO ve Barlett Testi Bulguları 

AraĢtırmada kullanılan “örgütsel tükenmiĢlik” ve “iĢ doyumu” ölçeklerinin KMO 

örneklem yeterlilik değeri ile Bartlet Küresellik testi bulguları hesaplanarak tablo 25‟te 

gösterilmiĢtir. Tablo 4‟te elde edilen sonuçlara göre, araĢtırmada ölçümlenen 

değiĢkenlerin KMO örneklem yeterlilik değerleri örgütsel tükenmiĢlik faktörünü ,898 

ve iĢ doyumu değiĢkeni ,876 olarak bulunmuĢtur.  
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Tablo 4. Değişkenlerin Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ve Bartlett Testi sonuçları 

 Örgütsel TükenmiĢlik 

DeğiĢkeni 

ĠĢ Doyumu DeğiĢkeni 

KMO Örneklem Yeterlilik Değeri ,898 ,876 

Tahmini Değer 1902,257 1798,538 

df 231 190 

p ,000 ,000 

 

Bu değerler literatürde önerilen ,600‟den yüksek olduğu için ölçeklerin faktör analizini 

uygulamak için uygun olduğunu göstermektedir. Tabloya baktığımızda her iki 

değiĢkenin Bartlett Küresellik testi bulguları %5 önem seviyesinde istatistiksel olarak 

anlamlıdır. Böylece ölçekte yer alan tüm göstergelerin (ifadelerin/soruların) iliĢkilerinin 

yüksek olduğu ve faktör analizine uygun olduğu anlaĢılmıĢtır (Büyüköztürk ve diğerleri, 

2010). 

3.3.4.2. Açıklayıcı Faktör Analizi Bulguları 

Literatürde ölçümlemek istenilen latent değiĢkenleri temsil eden göstergelerin 

değerlerini hesaplayarak alt ölçeklerin hangi sorulardan oluĢtuğunu tespit etmeye 

yönelik “Açıklayıcı Faktör Analizi” yapılması önerilmektedir (Kalaycı, 2010). 

AraĢtırma kapsamında yapılan açıklayıcı faktör analizi sonucunda faktör yükleri ve ait 

oldukları alt ölçeklere iliĢkin bulgular aĢağıdaki Tablo 5‟te gösterilmiĢtir. Tabloda 

görüldüğü üzere; örgütsel tükenmiĢlik faktörünü ölçümlemek amacıyla ölçek formunda 

yer alan tüm göstergelerin araĢtırma kapsamında ölçümlenecek bir alt değiĢkenin altında 

toplandığı ve temsil ettiği çapraz yüklerin (cross-loadings) ,300‟ün üstende olduğu 

anlaĢılmaktadır. Ayrıca 22 göstergenin tamamının faktör yükleri literatürde önerilen 

eĢik değerden büyük olduğu ve yapı geçerliliğinin mevcut olduğu anlaĢılmaktadır. 
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Tablo 5. Örgütsel tükenmişlik açıklayıcı faktör analizi bulguları 

Madde Numaraları Duygusal Boyut KiĢisel Önem Boyutu DuyarsızlaĢma Boyutu 

t8 ,773 
  

t2 ,767 
  

t1 ,742 
  

t3 ,727 
  

t16 ,672 
  

t6 ,600  
 

t14 ,474  
 

t13 ,458  
 

t20 ,455  
 

t4  ,635  

t18  ,605  

t19  ,596  

t21  -,617  

t7  ,674  

t12  ,626  

t9  ,590  

t5   ,718 

t15   ,591 

t10   ,763 

t11   ,750 

t22   ,491 

 

ĠĢ doyumu açıklayıcı faktör analizi bulguları sonuçları Tablo 6‟da verilmiĢtir. Tablo 

6‟de görüldüğü üzere iĢ doyumu faktörünü ölçümlemek amacıyla ölçek formunda yer 

alan dört göstergenin (ĠD7, ĠD12, ĠD17 ve ĠD20) yapı geçerliliği mevcut değildir. 

Ayrıca söz konusu 4 göstergenin araĢtırma kapsamında ölçümlenen bir değiĢkenin 

altında toplanmadığı ve temsil ettiği çapraz yüklerin (cross-loadings) ,300‟un altında 

kaldığı anlaĢılmıĢ olup, bu göstergeler ölçekten çıkartılmıĢtır. Geriye kalan 16 

göstergenin tamamının faktör yükleri literatürde önerilen eĢik değerden büyük olduğu, 

yapı geçerliliğinin mevcut ve çapraz yüklerinin (cross-loadings) de eĢik değerin üstünde 

olduğu anlaĢılmaktadır. 
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Tablo 6. İş doyumu açıklayıcı faktör analizi bulguları 

Madde Numaraları Ġçsel Doyum DıĢsal Doyum 

ĠD3 ,744  

ĠD2 ,736  

ĠD16 ,670  

ĠD15 ,631  

ĠD4 ,426  

ĠD8 ,678  

ĠD11 ,646  

ĠD9 ,591  

 ĠD10 ,545  

ĠD1 ,729  

ĠD6  ,906 

ĠD5  ,904 

ĠD13  ,819 

ĠD14  ,708 

ĠD19  ,521 

ĠD18  ,473 

 

3.3.4.3. Ölçeklerin Cronbach Alfa Katsayı Testi Bulguları 

Güvenilirlik ve geçerlilik analizlerinin üçüncü ve son aĢamasında ölçek güvenirliliğini 

test etmek için ölçek formunda yer alan ifadelerin Cronbach Alfa Katsayısı değerlerine 

bakılmıĢtır.  

AraĢtırma kapsamında bu yönde yapılan analizler sonucunda ulaĢılan bulgular 

kullanılarak Tablo 7 oluĢturulmuĢtur. Ölçeklerin ve ölçeğin tamamının güvenirlik 

analizi sonuçlarına göre örgütsel tükenmiĢlik ölçeğinin Cronbach alfa değeri 0,906 

değere ulaĢırken, iĢ doyumu ölçeğinin Cronbach alfa değeri 0,905 olarak bulunmuĢtur. 

Bu bulgulara göre her iki ölçeğin güvenilir olduğunu söylemek mümkündür 

(Büyüköztürk ve diğerleri, 2010; Kalaycı, 2010). 

Sonuç olarak, güvenilirlik ve geçerlilik testlerinden baĢarıyla geçen her iki araĢtırma 

değiĢkenini ölçümlemede kullanılan ölçeklerin, bu araĢtırma kapsamında incelenen 

iliĢkileri ve etkileĢimleri tespit edebilecek nitelikte olduğunu söylemek mümkündür. 
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Tablo 7. Değişkenlerin Cronbach alfa katsayıları 

DeğiĢkenler 

Cronbach Alfa 

Katsayı Değeri 

Standardize EdilmiĢ Her 

bir Göstergenin Cronbach 

Alfa Katsayı Değeri 

Ölçekteki Gösterge 

Sayısı 

Örgütsel TükenmiĢlik ,906 ,907 22 

Duygusal Tükenme ,880 ,883 9 

DuyarsızlaĢma ,720 ,725 5 

KiĢisel BaĢarı ,767 ,771 8 

ĠĢ Doyumu ,905 ,908 20 

Ġçsel ĠĢ Doyumu ,872 ,875 12 

DıĢsal ĠĢ Doyumu ,818 ,817 8 

 

3.4.   Veri Toplama Süreci 

AraĢtırmanın verileri anket yöntemi ile toplanmıĢtır. Ġl Milli Eğitim Müdürlüğünden 

alınan e-posta adreslerine anket linki resmi yazı ile gönderilmiĢtir. Ayrıca her okulun e-

posta adreslerine ilgili yazı e-posta olarak gönderilmiĢtir. UlaĢılabilen okullara telefon 

ile bilgi verilerek, ölçeklerin doldurulması sağlanmıĢtır. Develi ilçesindeki okullara 

ölçekler elden dağıtılıp tekrar toplanmıĢtır. 

3.5.   Verilerin Analizi 

AraĢtırma verileri SPSS 20 programında analiz edilmiĢ ve ulaĢılan bulgular literatür 

çerçevesinde değerlendirilmeye çalıĢılmıĢtır. Anket verileri öncelikle Microsoft Office 

Excell programına yüklendikten sonra SPSS 20 programına aktarılarak analiz edilmiĢtir. 

Bu aĢamada MTÖ‟nin KB alt boyutu SPSS‟e girilirken ters kodlama yapılmıĢtır. Bu 

kapsamda öncelikle anket formunun ilk bölümünde yer alan sorulara yönelik 

katılımcıların verdikleri yanıtların frekans, yüzdelik ve aritmetik ortalamaları 

hesaplanarak betimsel tablo ve grafikler yardımıyla yorumlanması yapılmıĢtır.  

AraĢtırma hipotezlerinin testine geçmeden önce, anket ölçek ve verilerinin güvenirliği 

ile geçerliğini anlamak amacıyla, öncelikle ölçeklerin faktör analizine uygun olup 

olmadığını anlamak amacıyla KMO ve Bartlett Testi sonuçlarına bakılmıĢtır.  

Ankette kullanılan her bir ölçeği oluĢturan maddelerin belirlenmesi için yapılan 

açıklayıcı faktör analizleri sonucunda faktör yüklerinin literatüre göre önerilen eĢik 
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değerlerine göre gruplandırması yapılarak alt ölçek boyutlarının hangi göstergelerden 

oluĢması gerektiğine karar verilmiĢ ve oluĢturulan yeni değiĢkenler ölçek alt boyutlarına 

göre etiketlenmiĢtir.  

Son olarak ise ankette yer alan ölçeklerin güvenirliliği ölçmek içinse Cronbach Alfa 

katsayı değerleri hesaplanmıĢtır. Anket verilerinin analizinin son aĢamasında ise 

korelasyon ve regresyon analizleri yapılarak bu analizler aracılığıyla ulaĢılan bulgulara 

göre araĢtırma hipotezleri test edilmiĢtir. 

Ayrıca t-testi ve Anova testi yardımıyla bireysel ve açıklayıcı değiĢkenlere göre 

araĢtırma kapsamında ölçümlenen değiĢkenler hakkında katılımcıların farklılaĢan tutum 

ve görüĢleri de tespit edilerek araĢtırmanın alt problemleri çözümlenmeye çalıĢılmıĢtır.  

 

 



 

BÖLÜM IV 

BULGULAR 

Tez çalıĢmasının bu bölümünde araĢtırma kapsamında anket yöntemiyle toplanan 

veriler SPSS 20.0 programında çeĢitli analizlere tabi tutularak ulaĢılan bulgular, teorik 

bölümlerde elde edilen bilgiler ıĢığında aĢağıdaki baĢlıklar altında yorumlanmaya 

çalıĢılmıĢtır. 

4.1. TükenmiĢlik ve ĠĢ Doyum Düzeyleri 

AraĢtırmanın bu bölümünde katılımcıların iĢ doyumu ile örgütsel tükenmiĢlik algılarını 

ölçmeye yönelik sorulara verdikleri yanıtların aritmetik ortalamaları hesaplanarak 

öğretmenlerin tükenmiĢlik ve iĢ doyumu düzeyleri ölçümlenmiĢtir. Bu ölçümleme 

yapılırken tükenmiĢlik düzeyleri düĢük, orta ve yüksek olmaz üzere üç gruba 

ayrılmıĢtır. Alınabilecek en yüksek puandan en düĢük puan çıkarılarak, bulunan puan 

üçe bölünmüĢtür. Bu Ģekilde bulunan puanlar aĢağıdaki tablo 8‟de verilmiĢtir. 

TükenmiĢlik düzeyleri yorumlanırken bu tablodan yararlanılmıĢtır. Aynı uygulama iĢ 

doyumu içinde yapılmıĢ ve tablo 9 elde edilmiĢtir. ĠĢ doyumu puanları da tablo 9‟a göre 

yorumlanmıĢtır. 

Tablo 8. Maslach Tükenmişlik Ölçeğinin Yorumlanması 

TükenmiĢlik Alt 

Boyutları 

Çok DüĢük DüĢük Orta Yüksek Çok Yüksek 

Duygusal Tükenme 1,00-1,80 1,81-2,60 2,61-3,40 3,41-4,20 4,21-5,00 

DuyarsızlaĢma 1,00-1,80 1,81-2,60 2,61-3,40 3,41-4,20 4,21-5,00 

KiĢisel BaĢarı 1,00-1,80 1,81-2,60 2,61-3,40 3,41-4,20 4,21-5,00 

Toplam TükenmiĢlik 1,00-1,80 1,81-2,60 2,61-3,40 3,41-4,20 4,21-5,00 
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Tablo 9. Minesota İş Doyumu Ölçeğinin Yorumlanması  

ĠĢ doyumu alt 

boyutları 

Çok DüĢük DüĢük Orta Yüksek Çok Yüksek 

Ġçsel doyum 1,00-1,80 1,81-2,60 2,61-3,40 3,41-4,20 4,21-5,00 

DıĢsal doyum 1,00-1,80 1,81-2,60 2,61-3,40 3,41-4,20 4,21-5,00 

Genel doyum 1,00-1,80 1,81-2,60 2,61-3,40 3,41-4,20 4,21-5,00 

 

4.1.1. Katılımcıların TükenmiĢlik Düzeyleri 

AraĢtırma kapsamında katılımcıların örgütsel tükenmiĢlik algısına yönelik bilgi 

edinmek amacıyla toplam 22 ifade hakkında görüĢleri sorulmuĢtur. Katılımcıların 

anketin bu bölümünde kendilerine yöneltilen bu ifadeler hakkında verdikleri yanıtların 

(1. Hiçbir zaman, 2. Çok Nadir, 3. Bazen, 4. Çoğu zaman ve 5. Her zaman Ģeklinde) 

aritmetik ortalamaları hesaplanmıĢtır. 

Bu hesaplama sonucunda katılımcıların genel örgütsel tükenmiĢlik ölçeğindeki ifadelere 

verdikleri yanıtların aritmetik ortalaması 2,14‟lik sonuca ulaĢarak yanıtların düĢük 

düzey tükenmiĢlik Ģıkkında toplanmıĢtır. UlaĢılan bu bulguya göre öğretmenlerin 

okullarında kendilerini düĢük tükenmiĢlik içinde hissettiklerini söylemek mümkündür.  

Öğretmenlerin tükenmiĢliğin alt boyutları hakkındaki görüĢlerine bakıldığında; ilk 

olarak örgütsel tükenmiĢliğin “duygusal” boyutunu oluĢturan sorulara verdikleri 

yanıtların aritmetik ortalamalarına bakılmıĢtır. UlaĢılan sonuçlar aĢağıdaki tabloda 

gösterilmiĢtir. 
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Tablo 10. Öğretmenlerin duygusal tükenmişlik hakkındaki görüşleri 

Ġfadeler Ort. Std. 

Sapma 

Ölçek. 

Art. Ort. 

1. ĠĢimden soğuduğumu hissediyorum 2,62 ,882 

2,42=DüĢük 

2. ĠĢ dönüĢü kendimi ruhen tükenmiĢ hissediyorum 2,74 ,957 

3. Sabah kalktığımda bir gün daha bu iĢi 

kaldıramayacağımı hissediyorum 

1,96 ,899 

6. Bütün gün öğrencilerle uğraĢmak benim için 

gerçekten çok yıpratıcı 

2,67 ,981 

8. Yaptığım iĢten yıldığımı hissediyorum 2,29 ,979 

13. ĠĢimin beni kısıtladığını düĢünüyorum 2,57 1,085 

14. ĠĢimde çok fazla çalıĢtığımı düĢünüyorum 3,23 1,023 

16. Doğrudan doğruya öğrencilerle çalıĢmak bende çok 

fazla stres yaratıyor 

2,21 ,978 

20. Yolun sonuna geldiğimi hissediyorum 1,56 ,780 

 

Tablo 10‟da görüldüğü üzere; katılımcılar duygusal tükenmiĢlik algılamalarını 

ölçümlemek üzere kendilerine yöneltilen sorulara verdikleri yanıtların aritmetik 

ortalaması 2,42‟lik ortalamayla düĢük düzeye toplanmıĢtır. Ancak 3.Ģıkta yer alan 

maddede “düĢük” Ģıkkında toplanmasına karĢın çok düĢüğe doğru güçlü bir eğilim 

gösteren sonuçlara ulaĢılırken 20. Maddede de 1,56 ile “çok düĢük” olarak tespit 

edilmiĢtir. Buna karĢın diğer maddelerin ortalamalarından dolayı katılımcıların 

duygusal yönden duygusal tükenmiĢliğinin “düĢük” düzeyinde oldukları söylenebilir. 

Nitekim katılımcıların tükenmiĢlik ölçeğinin 1. sorusunda yer alan “ĠĢimden 

soğuduğumu hissediyorum” sorusuna verdikleri yanıtların aritmetik ortalaması; 

(X=2,62); “2. ĠĢ dönüĢü kendimi ruhen tükenmiĢ hissediyorum.” sorusuna (X=2,74); “6. 

Bütün gün öğrencilerle uğraĢmak benim için gerçekten çok yıpratıcı” sorusuna 

(X=2,67); ve dahası “14. ĠĢimde çok fazla çalıĢtığımı düĢünüyorum” sorusuna 

verdiklerin yanıtların ortalaması (X=3,23) üçüncü Ģık olan “orta” seviye tükenmiĢliğe 

iĢaret etmektedir. TükenmiĢliğin en ileri düzeyi olduğu ifade edilen duygusal 

tükenmiĢliği orta seviyeye yakın “düĢük” olarak yaĢayan bir meslek yaĢamı sürdüren 

öğretmenlerin bu konuda önemli sorunları ve çözülmesi gereken yönetsel problemleri 

olduğuna bu sonuçlar iĢaret etmektedir.  
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Öte yandan katılımcıların örgütsel tükenmiĢliğin kiĢisel baĢarı alt ölçeğinde yer alan 

sorulara verdikleri yanıtların aritmetik ortalamaları aĢağıdaki Tablo 11‟de gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 11. Katılımcıların kişisel başarı hakkındaki görüşleri 

Ġfadeler Ort. Std. 

Sapma 

Ölçek. 

Art. Ort. 

4. Öğrencilerimin ne hissettiğini hemen anlarım 2,04 ,498 

2,09=DüĢük 

7. Öğrencilerin sorunlarına en uygun çözüm 

yollarını bulurum 
2,12 ,496 

9. Yaptığım iĢ sayesinde öğrencilerin yaĢamına 

katkıda bulunduğuma inanıyorum 
1,95 ,716 

17. Öğrencilerle aramda rahat bir hava yaratıyorum 2,02 ,751 

18. Öğrencilerle yakın bir çalıĢmadan sonra kendimi 

canlanmıĢ hissediyorum 
2,17 ,819 

21. ĠĢimdeki duygusal sorunlara serinkanlılıkla 

yaklaĢırım 
2,20 ,730 

 

Tablo 11‟e bakıldığında katılımcıların örgütsel tükenmiĢliğin “kiĢisel BaĢarı” alt 

boyutunda yer alan sorulara verdikleri yanıtların aritmetik ortalaması 2,09‟lik sonuçla 

“düĢük” düzeyi iĢaret etmektedir. Bu bulguya göre öğretmenlerin çoğunluğunun 

örgütsel tükenmiĢliğin kiĢisel baĢarı boyutunda kısmen pozitif yönde kendilerini 

tuttukları söylenebilir. Nitekim katılımcıların ölçeğin “4. Öğrencilerimin ne hissettiğini 

hemen anlarım” ifadesine (X=2,04); “7. Öğrencilerin sorunlarına en uygun çözüm 

yollarını bulurum” ifadesine (X=2,12); “17. Öğrencilerle aramda rahat bir hava 

yaratıyorum” sorusuna (X=2,02) düĢük düzeye iĢaret ederek yanıt vermiĢlerdir. Ölçeğin 

9. Sorusunda “Yaptığım iĢ sayesinde öğrencilerin yaĢamına katkıda bulunduğuma 

inanıyorum” ifadesine verdikleri yanıtların ortalama değeri (X=1,95= düĢük) çıkarak 

öğretmenlerin kiĢisel baĢarı noktasında mesleklerinin kutsallığı noktasında pozitif 

düĢünceye sahip oldukları anlaĢılmaktadır.  

Son olarak öğretmenlerin örgütsel tükenmiĢlik algılarının en tehlikeli ve tehdit oluĢturan 

“duyarsızlaĢma” boyutundaki durumlarını ölçümlemek üzere kendilerine yöneltilen 
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sorulara verdikleri yanıtların aritmetik ortalamaları hesaplanarak Tablo 12‟de 

gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 12. Öğretmenlerin duyarsızlaşma hakkındaki görüşleri 

Ġfadeler Ort. Std. 

Sapma 

Ölçek. 

Art. Ort. 

5. Bazı öğrencilere sanki insan değillermiĢ gibi 

davrandığımı fark ediyorum. 

1,78 ,874 

1,90=düĢük 

10. Bu iĢte çalıĢmaya baĢladığımdan beri insanlara 

karĢı sertleĢtim. 

2,12 1,027 

11. Bu iĢin beni giderek katılaĢtırmasından 

korkuyorum. 

2,10 1,114 

12. Çok Ģeyler yapabilecek güçteyim. 2,17 ,604 

15. Öğrencilere ne olduğu umurumda değil. 1,31 ,803 

 

 

Tablo 12‟de görüldüğü üzere; öğretmenlerin örgütsel tükenmiĢliğin “duyarsızlaĢma” 

boyutunda yer alan ifadelere verdikleri yanıtların aritmetik ortalaması (X=1,90=DüĢük) 

düzeyde toplanmıĢtır. DüĢük düzeyin ortalarını ifade eden bu sonuca göre öğretmenlerin 

mesleğinde çok fazla duyarsızlaĢma yaĢamadığını söylemek mümkündür. 

Nitekim ölçekte yer alan; “15. Öğrencilere ne olduğu umurumda değil.” sorusuna 

(X=1,31=çok düĢük) Ģeklinde yanıt vermeleri de oldukça önemli bulunmuĢtur. “5. Bazı 

öğrencilere sanki insan değillermiĢ gibi davrandığımı fark ediyorum” sorusuna da 

benzer cevap veren (X=1,78= çok düĢük) öğretmenler, ölçekte yer alan “10. Bu iĢte 

çalıĢmaya baĢladığımdan beri insanlara karĢı sertleĢtim” sorusuna verdiği yanıtların 

(X=2,12= düĢük) Ģıkkını göstermesi de dikkat çekmektedir. 

Bölümdeki soruların geneline verilen yanıtlara göre denilebilir ki katılımcılar örgütsel 

tükenmiĢliğin duygusal tükenme boyutunda sorun yaĢasalar da genellikle sürdürdükleri 

mesleğin bilinci doğrultusunda sıkıntılarını sevgi duydukları öğrencilerine 

yansıtmamaya çalıĢarak “düĢük” düzeyde bir tükenmiĢlik yaĢadıkları söylenebilir.  
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4.1.2. Katılımcıların ĠĢ Doyumu Düzeyleri  

AraĢtırma kapsamında öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerini ölçümlemek amacıyla 

kendilerine yöneltilen 20 ifade hakkında; 1. Hiç memnun değilim, 2. Memnun değilim, 

3. Kararsızım, 4.Memnunum ve 5. Çok memnum Ģeklinde verdikleri yanıtlarının 

aritmetik ortalamaları hesaplanmıĢtır.   

Bu hesaplama sonucunda öğretmenlerin genel iĢ doyumu düzeyleri ölçeğindeki 

ifadelere verdikleri yanıtların aritmetik ortalaması 3,31‟lik sonuca ulaĢarak yanıtların 

orta düzey Ģıkkında toplanmıĢtır. UlaĢılan değer orta düzeyde iĢ doyumunu ifade 

etmektedir.  

UlaĢılan bu bulguya göre öğretmenlerin okullarında ve sürdürdükleri mesleklerinde 

genellikle memnun hissettiklerini söylemek mümkündür. Öğretmenlerin iĢ 

doyumlarının “Ġçsel doyum” alt boyutundaki ifadelere yönelik yanıtlarının aritmetik 

ortalamaları hesaplanarak aĢağıdaki Tablo 13‟te gösterilmiĢtir.  

 

Tablo 13. Öğretmenlerin içsel iş doyum düzeyleri hakkındaki görüşleri 

Ġfadeler Ort. Std. 

Sapma 

Ölçek. Art. Ort. 

1. Beni her zaman meĢgul etmesi bakımından 3,32 ,921 

3,64=Yüksek 

2. Bağımsız çalıĢma olanağımın olması 

bakımından 

3,44 ,989 

3. Ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme Ģansımın 

olması bakımından 

3,50 1,040 

4. Toplumda “saygın bir kiĢi” olma Ģansını bana 

vermesi bakımından 

3,21 1,173 

8. Bana garantili bir iĢ sağlaması bakımından 4,11 ,792 

9. BaĢkaları için bir Ģeyler yapabildiğimi 

hissettirmesi açısından 

4,28 ,738 

10. KiĢilere ne yapacaklarını söyleme Ģansına 

sahip olmam bakımından 

3,71 ,915 

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir Ģeyler 

yapabilme Ģansımın olması açısından 

3,94 ,822 

15. Kendi kararlarımı uygulama serbestliğini bana 

vermesi bakımından 

3,35 1,071 

16. ĠĢimi yaparken kendi yöntemlerimi 

kullanabilme serbestliğini bana vermesi 

açısından 

3,57 1,028 
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Tablo 13‟de görüldüğü üzere; öğretmenlerin içsel doyum düzeylerini ölçümlemek üzere 

kendilerine yöneltilen sorulara verdikleri yanıtların aritmetik ortalaması 3,64‟lik 

ortalamayla ile “yüksek” seçeneğinde toplanmıĢtır.  

Katılımcıların ölçeğin, “8. Bana garantili bir iĢ sağlaması bakımından” sorusuna 

verdikleri yanıtların ortalaması (X=4,11= Yüksek) ve “9. BaĢkaları için bir Ģeyler 

yapabildiğimi hissettirmesi açısından” (X=4,28=Çok yüksek) Ģıkkını iĢaret etmesi 

dikkat çekmiĢtir. Bu ortalamayla yanıt vermeleri öğretmenlerin içsel tatmin açısından en 

fazla olumlu buldukları noktaların altını çizmektedir.  

Ölçekteki “4. Toplumda “saygın bir kiĢi” olma Ģansını bana vermesi bakımından” 

Ģıkkına verilen cevapların ortalaması ise bu boyuttaki en düĢük olan (X=3,21 = Orta) 

ortalamaya sahiptir. Bu durumda katılımcıların bu saygınlığı eskiden olduğu gibi 

görmediğini düĢündükleri söylenebilir. 

 Öğretmenlerin iĢ doyumlarının “dıĢsal doyum” alt ölçeğinde yer alan ifadelere 

verdikleri yanıtların aritmetik ortalaması aĢağıdaki Tablo 14‟da gösterilmiĢtir.  

 

Tablo 14. Öğretmenlerin dışsal iş doyum düzeyleri hakkındaki görüşleri 

Ġfadeler Ort. Std. 

Sapma 

Ölçek. Art. Ort. 

5. Yöneticimin emrindeki kiĢileri iyi idare tarzı 

açısından  

3,20 1,208 

2,97=Orta düzey 

6. Yöneticimin karar vermedeki yeteneği 

bakımından 

3,12 1,169 

13. Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücret 

bakımından 

2,43 1,125 

14. ĠĢ içinde terfi olanağımın olması açısından 2,35 1,095 

18. ÇalıĢma arkadaĢlarımın birbirleriyle anlaĢması 

bakımından  

3,57 1,071 

19. Yaptığım iyi bir iĢ karĢılığında takdir edilmem 

açısından 

3,11 1,176 
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Tablo 14‟te görüldüğü üzere; öğretmenlerin dıĢsal doyum düzeylerini ölçümlemek 

üzere kendilerine yöneltilen sorulara verdikleri yanıtların aritmetik ortalaması 2,97‟lik 

ortalamayla ile “orta” seçeneğinde toplanmıĢtır.  

Ölçekte yer alan “13. Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücret bakımından” ifadesine 

(X=2,43=düĢük) ve “14. ĠĢ içinde terfi olanağımın olması açısından” (X=2,35=düĢük) 

Ģeklinde yanıt verdikleri yukarıdaki tablodan anlaĢılmaktadır. DüĢük düzey olmasından 

ötürü düĢük bir dıĢsal doyumdan bahsetmek mümkündür. Bu sonuç öğretmenlerinin 

mesleklerinde özellikle kurumlarında sürdürülen yönetim tarzı ve örgütsel imkânlar 

itibariyle bazı olumsuzlar yaĢadıklarını göstermektedir. 

Buna karĢın öğretmenlerin “18. ÇalıĢma arkadaĢlarımın birbirleriyle anlaĢması 

bakımından” memnuniyet düzeylerinin (X=3,57=yüksek) çıkması mevcut okullarda 

öğretmenler arasında memnun edici bir çalıĢma ortamı olduğunu göstermektedir. 

Sonuç olarak; öğretmenlerin çalıĢtığı okulların kamu kurumu olarak merkezi otoriteyle 

yönetilmesi, görev ve iĢlerin yasa ya da genelgelerle tanımlanmasının yanı sıra 

verdikleri hizmetlerin etkisini çoğu zaman ölçümleme imkânı olmamaları ve dahası 

idareyi eleĢtirmeme düĢüncesinin bir sonucu olarak iĢ doyumlarının dıĢsal boyutundaki 

sorulara daha çekingen cevap vermiĢ olabilecekleri değerlendirilmiĢtir. 

4.2. Betimsel Ġstatistikler 

4.2.1. Çarpıklık-basıklık değerleri 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin tükenmiĢlik düzeyleri bazı bireysel ve kurumsal 

değiĢkenler açısından incelenmiĢtir. Bunun için öncelikle verilerin normal dağılıp 

dağılmadığını belirlemek için çarpıklık-basıklık değerleri kontrol edilmiĢtir. Çarpıklık-

basıklık değerleri Tablo 13‟de gösterilmiĢtir. Elde edilen verilerin dağılımı tüm 

değiĢkenler açısından +2 ile -2 arasında normal dağılım göstermektedir (George ve 

Mallery, 2010). 
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Tablo 15. Çarpıklık-basıklık değerleri 

Alt Boyutlar N Çarpıklık Basıklık 

Cinsiyet 201 ,212 -1,955 

YaĢ 201 ,491 -,236 

Medeni durum 201 -1,301 -,312 

Görev süresi 201 ,800 -,044 

Mesafe 201 -,785 -1,397 

Laboratuvar 201 -,441 -1,823 

Bilgisayar 201 -,441 -1,823 

 

4.2.2. Varyansların homojenliği testi 

Ayrıca çalıĢmanın varyansların eĢitliği üzerinde de çalıĢılmıĢtır. Levene istatistiği 

sonucu elde edilen bulgular da aĢağıdaki tabloda gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 16. Varyansların homojenliği testi 

Bağımlı DeğiĢkenler Bağımsız DeğiĢkenler Levene Statistic p 

ĠĢ doyumu 

 

 

Cinsiyet ,922 ,338 

YaĢ ,978 ,404 

Medeni durum ,062 ,804 

Görev süresi ,944 ,420 

Mesafe ,088 ,767 

Laboratuvar ,412 ,522 

BiliĢim ,832 ,363 

TükenmiĢlik 

Cinsiyet ,001 ,978 

YaĢ 2,040 ,110 

Medeni durum 1,610 ,206 

Görev süresi 1,059 ,368 

Mesafe ,048 ,827 

Laboratuvar ,703 ,403 

BiliĢim 1,389 ,240 
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Tablo 16‟daki p değerinden anlaĢılacağı gibi (p>,05) bağımlı değiĢkenlerimizden (iĢ 

doyumu ve tükenmiĢlik) elde ettiğimiz verilerin, bağımsız değiĢkenlerimizdeki 

guruplarda eĢit varyansa sahip olduğunu gösteriyor. Yani homojen testimizin 

karĢılandığını söyleyebiliriz. Artık çıkarımsal istatistik bölümüne geçmemiz uygundur. 

4.3. Çıkarımsal Ġstatistikler 

Fen bilimleri öğretmenlerinin iĢ doyumu düzeyleri ile tükenmiĢlik düzeyleri bazı 

bireysel ve kurumsal değiĢkenler açısından incelenmiĢtir. 

4.3.1. Öğretmen TükenmiĢliğinin Farklı DeğiĢkenlere Göre Analizi 

Bulguları 

Cinsiyet değiĢkenine göre yapılan bağımsız örneklem t testi sonuçları aĢağıdaki Tablo 

16‟da gösterilmiĢtir.  

 

Tablo 17. Tükenmişlik düzeylerinin cinsiyet değişkenine göre t testi sonuçları 

Alt Boyutlar Cinsiyet N X Ss Sd t p 

Duygusal Tükenme Erkek 111 21,8288 6,10495 
199 -,031 ,976 

 Kadın 90 21,8556 6,22167 

DuyarsızlaĢma Erkek 111 9,1532 3,06059 
199 ,373 ,709 

 Kadın 90 9,1532 3,15692 

KiĢisel BaĢarı Erkek 111 31,2883 3,41757 
199 2,253 ,025 

 Kadın 90 30,2000 3,38934 

 

Tabloya göre duygusal tükenme alt boyutunda anlamlı fark bulunamamıĢtır [t(199)=-

,031; p>,05]. DuyarsızlaĢma alt boyutunda da anlamlı fark bulunamamıĢtır 

[t(199)=,373; p>,05]. KiĢisel baĢarı alt boyutunda anlamlı fark bulunmuĢtur 

[t(199)=2,253; p<,05]. Bu bulgulara göre erkek öğretmenlerin kiĢisel baĢarı 

boyutundaki tükenmiĢlikleri (X=31,288) kadın öğretmenlere (X=30,200) göre anlamlı 

bir Ģekilde yüksektir. 

YaĢ değiĢkenine göre yapılan tek yönlü ANOVA testi sonuçları aĢağıdaki Tablo 18‟de 

gösterilmiĢtir. Tablo 18‟e göre; duygusal tükenme alt boyutunda anlamlı fark 
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bulunamamıĢtır [F(3, 197)=1,933; p>,05]. DuyarsızlaĢma alt boyutunda anlamlı fark 

bulunmuĢtur [F(3, 197)=5,573; p<,05]. KiĢisel baĢarı alt boyutunda da anlamlı fark 

bulunmuĢtur [F(3, 197)=3,679; p<,05]. 

 

Tablo 18. Tükenmişlik düzeylerinin yaş değişkenine göre anova testi sonuçları 

Alt Boyutlar Varyansın Kaynağı KT Sd KO F p 

Duygusal Gruplar Arası 215,777 3 71,926 1,933 ,125 

Tükenme Gruplar Ġçi 7329,129 197 37,204   

 Toplam 7544,905 200    

DuyarsızlaĢma Gruplar Arası 150,098 3 50,033 5,573 ,001 

 
Gruplar Ġçi 1768,629 197 8,978   

 Toplam 1918,726 200    

KiĢisel BaĢarı Gruplar Arası 125,530 3 41,843 3,679 ,013 

 
Gruplar Ġçi 2240,510 197 11,373   

 Toplam 2366,040 200    

 

Farkın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için yapılan Tukey testi sonucunda 

duyarsızlaĢma alt boyutunda 20-29 yaĢ grubundaki öğretmenlerin tükenmiĢliklerinin 

(X=10,419); 40-49 yaĢ grubundaki (X=8,024) ve 50 ve üzeri yaĢ grubundaki (X=7,813) 

öğretmenlere göre anlamlı Ģekilde yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. KiĢisel baĢarı 

boyutunda gruplar arasında anlamlı fark bulunamamıĢtır. 

Medeni durum değiĢkenine göre yapılan bağımsız örneklem t testi sonuçları Tablo 

19‟da gösterilmiĢtir. Sonuçlara göre üç alt boyutta da; duygusal tükenme [t(199)=-,018; 

p>,05], duyarsızlaĢma [t(199)=,451; p>,05] ve kiĢisel baĢarı [t(199)=,739; p>,05] 

anlamlı fark bulunamamıĢtır.  
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Tablo 19. Tükenmişlik düzeylerinin medeni durum (MD) değişkenine göre t testi 

sonuçları 

Alt Boyutlar MD N X Ss Sd t p 

Duygusal Tükenme Bekar 46 21,826 6,849 
199 -,018 ,985 

 Evli 155 21,845 5,940 

DuyarsızlaĢma Bekar 46 9,261 3,369 
199 ,451 ,652 

 Evli 155 9,026 3,022 

KiĢisel BaĢarı Bekar 46 31,130 3,487 
199 ,739 ,461 

 Evli 155 30,703 3,430 

 

Görev süresi değiĢkenine göre yapılan tek yönlü ANOVA testi sonuçları aĢağıdaki 

Tablo 20‟de gösterilmiĢtir.  

 

Tablo 20. Tükenmişlik düzeylerinin görev süresi değişkenine göre anova testi sonuçları 

Alt Boyutlar Varyansın Kaynağı KT Sd KO F p 

Duygusal Gruplar Arası 311,276 3 103,759 2,826 ,040 

Tükenme Gruplar Ġçi 7233,629 197 36,719   

 Toplam 7544,905 200    

DuyarsızlaĢma Gruplar Arası 130,385 3 43,462 4,788 ,003 

 
Gruplar Ġçi 1788,341 197 9,078   

 Toplam 1918,726 200    

KiĢisel BaĢarı Gruplar Arası 143,524 3 47,841 4,241 ,006 

 
Gruplar Ġçi 2222,516 197 11,282   

 Toplam 2366,040 200    

 

Tablo 20‟de üç alt boyutta da; duygusal tükenme [F(3, 197)=2,826; p<,05], 

duyarsızlaĢma [F(3, 197)=4,788; p<,05] ve kiĢisel baĢarı [F(3, 197)=4,241; p<,05] 

anlamlı fark görülmektedir. Farkın hangi gruplar arasında olduğunu bulmak için yapılan 

Tukey testi sonucunda duygusal tükenme alt boyutunda gruplar arasından anlamlı fark 

bulunamamıĢtır. DuyarsızlaĢma alt boyutunda görev süresi 1-9 yıl olan öğretmenlerin 

tükenmiĢlikleri (X=9,734), 10-19 yıl olanlara göre (X=9,210); görev süresi 10-19 yıl 
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olan öğretmenlerin tükenmiĢlikleri (X=9,210), 20-29 yıl olanlara (X=7,483) göre 

anlamlı Ģekilde yüksektir. KiĢisel baĢarı alt boyutunda görev süresi 1-9 yıl olan 

öğretmenlerin tükenmiĢlikleri (X=30,430), 10-19 yıl olanlara göre (X=30,321); görev 

süresi 20-29 yıl olan öğretmenlerin tükenmiĢlikleri (X=32,379), 10-19 yıl olanlara 

(X=30,321) göre anlamlı Ģekilde yüksektir. 

Mesafe değiĢkenine göre yapılan bağımsız örneklem t testi sonuçları aĢağıdaki Tablo 

21‟de gösterilmiĢtir. Mesafe değiĢkenine göre üç alt boyutta da; duygusal tükenme 

[t(199)=,324; p>,05], duyarsızlaĢma [t(199)=,044; p>,05] ve kiĢisel baĢarı [t(199)=-

,187; p>,05]sonuçları için anlamlı fark bulunamamıĢtır.  

 

Tablo 21.  Tükenmişlik düzeylerinin mesafe değişkenine göre t testi sonuçları 

Alt Boyutlar Mesafe N X Ss Sd t p 

Duygusal Tükenme Evet 64 22,047 6,601 
199 ,324 ,746 

 Hayır 137 21,745 5,938 

DuyarsızlaĢma Evet 64 9,094 2,793 
199 ,044 ,965 

 Hayır 137 9,073 3,240 

KiĢisel BaĢarı Evet 64 30,734 3,287 
199 -,187 ,852 

 Hayır 137 30,832 3,520 

 

Laboratuvar değiĢkenine göre yapılan bağımsız örneklem t testi sonuçları aĢağıdaki 

Tablo 22‟de gösterilmiĢtir.  

 

Tablo 22. Tükenmişlik düzeylerinin laboratuvar değişkenine göre t testi sonuçları 

Alt Boyutlar Laboratuvar N X Ss Sd t p 

Duygusal Tükenme Evet 79 20,873 6,264 
199 -1,807 ,072 

 Hayır 122 22,467 6,004 

DuyarsızlaĢma Evet 79 8,823 3,369 
199 -,946 ,345 

 Hayır 122 9,246 2,901 

KiĢisel BaĢarı Evet 79 31,494 3,404 
199 2,323 ,021 

 Hayır 122 30,352 3,401 
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Tablo 22‟deki sonuçlara bakılarak, duygusal tükenme alt boyutunda anlamlı fark 

bulunamamıĢtır [t(199)=-1,807; p>,05]. DuyarsızlaĢma alt boyutunda da anlamlı fark 

bulunamamıĢtır [t(199)=-,946; p>,05]. KiĢisel baĢarı alt boyutunda anlamlı fark 

bulunmuĢtur [t(199)=2,323; p<,05]. Öğretmenlere sorulan “ÇalıĢtığınız okulda fen 

bilimleri laboratuvar araç-gereçleri yeterli midir?” sorusuna evet cevabı veren 

öğretmenlerin tükenmiĢlikleri (X=31,494) hayır cevabı veren öğretmenlere (X=30,353) 

göre anlamlı Ģekilde yüksektir. 

 

Tablo 23. Tükenmişlik bilişim teknolojileri (BT) değişkenine göre t testi sonuçları 

Alt Boyutlar BT N X Ss Sd t p 

Duygusal Tükenme Evet 79 19,975 5,899 
199 -3,566 ,000 

 Hayır 122 23,049 6,015 

DuyarsızlaĢma Evet 79 8,279 3,370 
199 -3,010 ,003 

 Hayır 122 9,598 2,801 

KiĢisel BaĢarı Evet 79 31,975 3,317 
199 4,039 ,000 

 Hayır 122 30,041 3,314 

 

BiliĢim teknolojileri değiĢkenine göre yapılan bağımsız örneklem t testi sonuçları Tablo 

23‟de gösterilmiĢtir. TükenmiĢlik biliĢim teknolojileri değiĢkenine göre t testi 

sonuçlarına bakılarak, üç alt boyutta da; duygusal tükenme [t(199)=-3,566; p<,05], 

duyarsızlaĢma [t(199)=-3,010; p<,05] ve kiĢisel baĢarı [t(199)=4,039; p<,05] anlamlı 

fark bulunmuĢtur. Öğretmenlere sorulan “ÇalıĢtığınız okulda sınıflar biliĢim 

teknolojileri açısından fen bilimleri dersi için yeterli midir?” sorusuna duygusal 

tükenme alt boyutunda hayır cevabı veren öğretmenlerin tükenmiĢlikleri (X=23,049), 

evet cevabı verenlere (X=19,975) göre anlamlı Ģekilde yüksektir. DuyarsızlaĢma alt 

boyutunda da hayır cevabı veren öğretmenlerin tükenmiĢlikleri (X=9,598) evet cevabı 

verenlere (X=8,279) göre anlamlı Ģekilde yüksektir. KiĢisel baĢarı alt boyutunda ise evet 

cevabı veren öğretmenlerin tükenmiĢlikleri (X=31,975) hayır cevabı verenlere 

(X=30,041) göre anlamlı Ģekilde yüksektir. 
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4.2.2. Öğretmen ĠĢ Doyumunun Farklı DeğiĢkenlere Göre Analizi Bulguları 

Fen bilimleri öğretmenlerinin iĢ doyumu düzeyleri bazı değiĢkenler açısından 

incelenmiĢtir.  

 

Tablo 24. İş doyumu düzeylerinin cinsiyet değişkenine göre t testi sonuçları 

Alt Boyutlar Cinsiyet N X Ss Sd t p 

Ġçsel Doyum 
Erkek 111 44,279 7,362 

199 ,173 ,863 
Kadın 90 44,100 7,227 

DıĢsal Doyum 
Erkek 111 24,864 6,257 

199 1,189 ,236 
Kadın 90 23,856 5,632 

Genel Doyum 
Erkek 111 69,144 12,730 

199 ,685 ,494 
Kadın 90 67,956 11,573 

 

Cinsiyet değiĢkenine göre yapılan bağımsız örneklem t testi sonuçları Tablo 24‟de 

gösterilmiĢtir. Cinsiyet değiĢkenine göre üç alt boyutta da; içsel doyum [t(199)=,173; 

p>,05], dıĢsal doyum [t(199)=1,189; p>,05] ve genel doyum [t(199)=,685; p>,05] 

anlamlı fark bulunamamıĢtır.  

YaĢ değiĢkenine göre yapılan tek yönlü ANOVA testi sonuçları aĢağıdaki tabloda 

gösterilmiĢtir. Tablo 25‟deki sonuçlara göre içsel doyum alt boyutunda anlamlı fark 

bulunmuĢtur [F(3, 197)=3,382; p<,05]. DıĢsal doyum alt boyutunda anlamlı fark 

bulunamamıĢtır [F(3, 197)=5,573; p>,05]. Genel doyum alt boyutunda anlamlı fark 

bulunmuĢtur [F(3, 197)=3,679; p<,05]. Farkın hangi gruplar arasında olduğunu 

belirlemek için yapılan Tukey testi sonucunda içsel doyum alt boyutunda 50 ve üzeri 

yaĢ grubundaki öğretmenlerin iĢ doyumlarının (X=48,250) 20-29 yaĢ grubundaki 

öğretmenlere (X=42,116) göre anlamlı Ģekilde yüksek olduğu; genel doyum alt 

boyutunda da 50 ve üzeri yaĢ grubundaki öğretmenlerin iĢ doyumlarının (X=75,000) 

20-29 yaĢ grubundaki öğretmenlere (X=65,279) göre anlamlı Ģekilde yüksek olduğu 

tespit edilmiĢtir. 
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Tablo 25. İş doyumu düzeylerinin yaş değişkenine göre anova testi sonuçları 

Alt Boyutlar Varyansın Kaynağı KT Sd KO F p 

Ġçsel Doyum 

Gruplar Arası 519,825 3 173,275 3,382 ,019 

Gruplar Ġçi 10092,21 197 51,230   

Toplam 10612,04 200    

DıĢsal Doyum 

Gruplar Arası 195,143 3 65,048 1,834 ,142 

Gruplar Ġçi 6985,58 197 35,460   

Toplam 7180,72 200    

Genel Doyum 

Gruplar Arası 1348,90 3 449,634 3,112 ,027 

Gruplar Ġçi 28466,83 197 144,502   

Toplam 29815,73 200    

 

Medeni durum değiĢkenine göre yapılan bağımsız örneklem t testi sonuçları Tablo 

26‟de gösterilmiĢtir. Tabloya görüldüğü üzere; üç alt boyutta da; içsel doyum [t(199)=-

,602; p>,05], dıĢsal doyum [t(199)=-,028; p>,05] ve genel doyum [t(199)=-,373; p>,05] 

anlamlı fark bulunamamıĢtır.  

Tablo 26. İş doyumu düzeylerinin medeni durum değişkenine göre t testi sonuçları 

Alt Boyutlar M.D. N X Ss Sd t p 

Ġçsel Doyum 
Bekar 46 43,630 8,004 

199 -,602 ,548 
Evli 155 44,368 7,076 

DıĢsal Doyum 
Bekar 46 24,391 6,259 

199 -,028 ,978 
Evli 155 24,419 5,931 

Genel Doyum 
Bekar 46 68,022 13,269 

199 -,373 ,710 
Evli 155 68,787 11,917 

 

Görev süresi değiĢkenine göre yapılan tek yönlü ANOVA testi sonuçları aĢağıdaki 

Tablo 27‟de gösterilmiĢtir.  
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Tablo 27. İş doyumu düzeylerinin görev süresi anova testi sonuçları 

Alt Boyutlar Varyansın Kaynağı KT Sd KO F p 

Ġçsel Doyum 

Gruplar Arası 860,929 3 286,976 5,798 ,001 

Gruplar Ġçi 9751,111 197 49,498   

Toplam 10612,04 200 286,976   

DıĢsal Doyum 

Gruplar Arası 646,571 3 215,524 6,498 ,000 

Gruplar Ġçi 6534,15 197 33,168   

Toplam 7180,72 200    

Genel Doyum 

Gruplar Arası 2913,70 3 971,234 7,112 ,000 

Gruplar Ġçi 26902,03 197 136,559   

Toplam 29815,73 200    

 

Tabloya göre üç alt boyutta da; içsel doyum [F(3, 197)=5,798; p<,05], dıĢsal doyum 

[F(3, 197)=6,498; p<,05] ve genel doyum [F(3, 197)=7,112; p<,05] anlamlı fark 

görülmektedir. Farkın hangi gruplar arasında olduğunu bulmak için içsel doyum alt 

boyutu için yapılan Tukey testi sonucunda görev süresi 20-29 yıl olan öğretmenlerin iĢ 

doyumlarının (X=48,000) görev süresi 1-9 yıl olanlara (X=43,722) ve 10-19 yıl olanlara 

(X=42,654); görev süresi 30-39 yıl olan öğretmenlerin (X=48,583) iĢ doyumlarının 

görev süresi 10-19 yıl olanlara (X=42,654) göre anlamlı Ģekilde yüksek olduğu tespit 

edilmiĢtir. DıĢsal doyum ve genel doyum alt boyutları için yapılan Tukey testi 

sonucunda dıĢsal doyum alt boyutunda görev süresi 20-29 yıl olan (X=26,793) ve 30-39 

olan (X=28,833) öğretmenlerin iĢ doyumlarının görev süresi 10-19 yıl olanlara 

(X=22,679) göre anlamlı Ģekilde yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Genel doyum alt 

boyutunda da görev süresi 20-29 yıl olan (X=74,793) ve 30-39 olan (X=77,417) 

öğretmenlerin iĢ doyumlarının görev süresi 10-19 yıl olanlara (X=65,333) göre anlamlı 

Ģekilde yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Mesafe değiĢkenine göre yapılan bağımsız örneklem t testi sonuçları aĢağıdaki Tablo 

28‟de gösterilmiĢtir. Tabloya göre üç alt boyutta da; içsel doyum [t(199)=-,181; p>,05], 

dıĢsal doyum [t(199)=1,025; p>,05] ve genel doyum [t(199)=,394; p>,05] anlamlı fark 

bulunamamıĢtır.  
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Tablo 28. İş doyumu düzeylerinin mesafe değişkenine göre t testi sonuçları 

Alt Boyutlar Mesafe N X Ss Sd t p 

Ġçsel Doyum 
Evet 64 44,0625 7,23061 

199 -,181 ,856 
Hayır 137 44,2628 7,33472 

DıĢsal Doyum 
Evet 64 25,0469 6,35567 

199 1,025 ,306 
Hayır 137 24,1168 5,81462 

Genel Doyum 
Evet 64 69,1094 12,5851 

199 ,394 ,694 
Hayır 137 68,3796 12,0703 

 

Laboratuvar değiĢkenine göre yapılan bağımsız örneklem t testi sonuçları Tablo 29‟da 

gösterilmiĢtir. Tabloya göre üç alt boyutta da; içsel doyum [t(199)=2,228; p<,05], dıĢsal 

doyum [t(199)=3,847; p<,05] ve genel doyum [t(199)=4,039; p<,05] anlamlı fark 

bulunmuĢtur. Öğretmenlere sorulan “ÇalıĢtığınız okulda fen bilimleri laboratuvar araç-

gereçleri yeterli midir?” sorusuna içsel doyum alt boyutunda evet cevabı veren 

öğretmenlerin iĢ doyumları (X=45,608) hayır cevabı veren öğretmenlere (X=43,287) 

göre anlamlı Ģekilde yüksektir. DıĢsal doyum alt boyutunda da evet cevabı veren 

öğretmenlerin iĢ doyumları (X=26,367) hayır cevabı veren öğretmenlere (X=23,148) 

göre anlamlı Ģekilde yüksektir. Genel doyum alt boyutunda da benzer bir sonuç elde 

edilmiĢtir. Evet cevabı veren öğretmenlerin iĢ doyumları (X=71,975) hayır cevabı veren 

öğretmenlere (X=66,434) göre anlamlı bir Ģekilde yüksektir. 

 

Tablo 29. İş doyumu düzeylerinin laboratuvar değişkenine göre t testi sonuçları 

Alt Boyutlar Lab. N X Ss Sd t p 

Ġçsel Doyum 
Evet 79 45,608 7,231 

199 2,228 ,027 
Hayır 122 43,287 7,201 

DıĢsal Doyum 
Evet 79 26,367 5,983 

199 3,847 ,000 
Hayır 122 23,148 5,671 

Genel Doyum 
Evet 79 71,975 12,653 

199 3,215 ,002 
Hayır 122 66,434 11,447 
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BiliĢim teknolojileri değiĢkenine göre yapılan bağımsız örneklem t testi sonuçları Tablo 

30‟da gösterilmiĢtir. Tablo incelendiğinde; üç alt boyutta da; duygusal tükenme 

[t(199)=2,871; p<,05], duyarsızlaĢma [t(199)=3,163; p<,05] ve kiĢisel baĢarı 

[t(199)=3,278; p<,05] anlamlı fark bulunmuĢtur.  

 

Tablo 30. İş doyumu düzeylerinin bilişim teknolojileri (BT) göre t testi sonuçları 

Alt Boyutlar BT N X Ss Sd t p 

Ġçsel Doyum 
Evet 79 46,000 7,375 

199 2,871 ,005 
Hayır 122 43,033 7,011 

DıĢsal Doyum 
Evet 79 26,038 6,275 

199 3,163 ,002 
Hayır 122 23,361 5,579 

Genel Doyum 
Evet 79 72,038 12,772 

199 3,278 ,001 
Hayır 122 66,393 11,342 

 

Öğretmenlere sorulan “ÇalıĢtığınız okulda sınıflar biliĢim teknolojileri açısından fen 

bilimleri dersi için yeterli midir?” sorusuna içsel doyum alt boyutunda evet cevabı veren 

öğretmenlerin iĢ doyumları (X=46,000) hayır cevabı veren öğretmenlere (X=43,033) 

göre anlamlı Ģekilde yüksektir. DıĢsal doyum alt boyutunda da evet cevabı veren 

öğretmenlerin iĢ doyumları (X=26,038) hayır cevabı veren öğretmenlere (X=23,361) 

göre anlamlı Ģekilde yüksektir. Genel doyum alt boyutunda da benzer bir sonuç elde 

edilmiĢtir. Evet cevabı veren öğretmenlerin iĢ doyumları (X=72,038) hayır cevabı veren 

öğretmenlere (X=66,393) göre anlamlı Ģekilde yüksektir.  

ÇalıĢma kapsamında kurduğumuz araĢtırma hipotezlerinin test sonuçları Tablo 31‟de 

gösterilmiĢtir. 
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Tablo 31. Araştırma hipotezlerinin toplu test sonuçları 

No Hipotez SONUÇ 

1.  
H0= Kadın ve erkek fen bilimleri öğretmenlerinin tükenmiĢlik düzeyinin alt 

boyutu olan duygusal tükenme puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
KABUL 

2.  
H0= Kadın ve erkek fen bilimleri öğretmenlerinin tükenmiĢlik düzeyinin alt 

boyutu olan duyarsızlaĢma puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
KABUL 

3.  
H0= Kadın ve erkek fen bilimleri öğretmenlerinin tükenmiĢlik düzeyinin alt 

boyutu olan kiĢisel baĢarı puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
RED 

4.  
H0= Kadın ve erkek fen bilimleri öğretmenlerinin genel iĢ doyumu puanları 

arasında anlamlı bir fark yoktur. 
KABUL 

5.  
H0= Kadın ve erkek fen bilimleri öğretmenlerinin içsel iĢ doyumu puanları 

arasında anlamlı bir fark yoktur. 
KABUL 

6.  
H0= Kadın ve erkek fen bilimleri öğretmenlerinin dıĢsal iĢ doyumu puanları 

arasında anlamlı bir fark yoktur. 
KABUL 

7.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin yaĢları açısından tükenmiĢlik düzeyinin 

alt boyutu olan duygusal tükenme puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
KABUL 

8.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin yaĢları açısından tükenmiĢlik düzeyinin 

alt boyutu olan duyarsızlaĢma puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
RED 

9.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin yaĢları açısından tükenmiĢlik düzeyinin 

alt boyutu olan kiĢisel baĢarı puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
KABUL 

10.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin yaĢları açısından genel iĢ doyumu 

puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
RED 

11.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin yaĢları açısından içsel iĢ doyumu puanları 

arasında anlamlı bir fark yoktur. 
RED 

12.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin yaĢları açısından dıĢsal iĢ doyumu 

puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
KABUL 

13.  

H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin medeni durumları açısından tükenmiĢlik 

düzeyinin alt boyutu olan duygusal tükenme puanları arasında anlamlı bir 

fark yoktur. 

KABUL 

14.  

H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin medeni durumları açısından tükenmiĢlik 

düzeyinin alt boyutu olan duyarsızlaĢma puanları arasında anlamlı bir fark 

yoktur. 

KABUL 

15.  

H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin medeni durumları açısından tükenmiĢlik 

düzeyinin alt boyutu olan kiĢisel baĢarı puanları arasında anlamlı bir fark 

yoktur. 

KABUL 



92 

 

 

Tablo 31. Araştırma hipotezlerinin toplu test sonuçları –devamı 

No Hipotez SONUÇ 

16.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin medeni durumları açısından genel iĢ doyumu 

puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
KABUL 

17.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin medeni durumları açısından içsel iĢ doyumu 

puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
KABUL 

18.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin medeni durumları açısından dıĢsal iĢ doyumu 

puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
KABUL 

19.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin görev süreleri açısından tükenmiĢlik düzeyinin 

alt boyutu olan duygusal tükenme puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
RED 

20.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin görev süreleri açısından tükenmiĢlik düzeyinin 

alt boyutu olan duyarsızlaĢma puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
RED 

21.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin görev süreleri açısından tükenmiĢlik düzeyinin 

alt boyutu olan kiĢisel baĢarı puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
RED 

22.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin görev süreleri açısından genel iĢ doyumu 

puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
RED 

23.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin görev süreleri açısından içsel iĢ doyumu 

puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
RED 

24.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin görev süreleri açısından dıĢsal iĢ doyumu 

puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
RED 

25.  

H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun evine uzaklığı açısından tükenmiĢlik 

düzeyinin alt boyutu olan duygusal tükenme puanları arasında anlamlı bir fark 

yoktur. 

KABUL 

26.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun evine uzaklığı açısından tükenmiĢlik 

düzeyinin alt boyutu olan duyarsızlaĢma puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
KABUL 

27.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun evine uzaklığı açısından tükenmiĢlik 

düzeyinin alt boyutu olan kiĢisel baĢarı puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
KABUL 

28.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun evine uzaklığı açısından genel iĢ 

doyumu puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
KABUL 

29.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun evine uzaklığı açısından içsel iĢ 

doyumu puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
KABUL 

30.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun evine uzaklığı açısından dıĢsal iĢ 

doyumu puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
KABUL 
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Tablo 31. Araştırma hipotezlerinin toplu test sonuçları –devamı 

No Hipotez SONUÇ 

31.  

H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin laboratuvar malzemelerinin yeterliliği 

açısından tükenmiĢlik düzeyinin alt boyutu olan duygusal tükenme puanları 

arasında anlamlı bir fark yoktur. 

KABUL 

32.  

H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin laboratuvar malzemelerinin yeterliliği 

açısından tükenmiĢlik düzeyinin alt boyutu olan duyarsızlaĢma puanları arasında 

anlamlı bir fark yoktur. 

KABUL 

33.  

H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin laboratuvar malzemelerinin yeterliliği 

açısından tükenmiĢlik düzeyinin alt boyutu olan kiĢisel baĢarı puanları arasında 

anlamlı bir fark yoktur. 

RED 

34.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin laboratuvar malzemelerinin yeterliliği 

açısından genel iĢ doyumu puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
RED 

35.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin laboratuvar malzemelerinin yeterliliği 

açısından içsel iĢ doyumu puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
RED 

36.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin laboratuvar malzemelerinin yeterliliği 

açısından dıĢsal iĢ doyumu puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
RED 

37.  

H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun biliĢim yeterliliği açısından 

tükenmiĢlik düzeyinin alt boyutu olan duygusal tükenme puanları arasında anlamlı 

bir fark yoktur. 

RED 

38.  

H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun biliĢim yeterliliği açısından 

tükenmiĢlik düzeyinin alt boyutu olan duyarsızlaĢma puanları arasında anlamlı bir 

fark yoktur. 

RED 

39.  

H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun biliĢim yeterliliği açısından 

tükenmiĢlik düzeyinin alt boyutu olan kiĢisel baĢarı puanları arasında anlamlı bir 

fark yoktur. 

RED 

40.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun biliĢim yeterliliği açısından genel iĢ 

doyumu puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
RED 

41.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun biliĢim yeterliliği açısından içsel iĢ 

doyumu puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
RED 

42.  
H0= Fen Bilimleri Öğretmenlerinin okulunun biliĢim yeterliliği açısından dıĢsal iĢ 

doyumu puanları arasında anlamlı bir fark yoktur. 
RED 

 

 



 

BÖLÜM V 

TARTIġMA – SONUÇ VE ÖNERĠLER 

Bilgi toplumlarında eğitim ve öğretimin en önemli aktörü sayılan öğretmenlerin, gerek 

ülkedeki eğitim ve öğretim sisteminin kurumsal hedeflerine ulaĢabilmesi adına gerekse 

tüm toplumun çağa ayak uydurması anlamında oldukça stratejik rol ve iĢlevleri 

bulunmaktadır. GeçmiĢ yüzyıllarla kıyaslandığında, bilgi çağı olan 21. yüzyılda anlam 

ve önemi artan bu meslek grubunda çalıĢan öğretmenlerin iĢ doyumlarının 

arttırılmasının yanı sıra, onların iĢ ve mesleklerini azaltan negatif faktörlerin de ortadan 

kaldırılması da oldukça önemlidir. Zira öğretmenlerin çalıĢma ortamı olan okullarda 

kendi hakkında olumsuz duygular geliĢtirmesi ve mesleki anlamda özgüven eksikliği 

hissetmesi zamanla onun mesleğine ve iĢine yönelik motivasyonunu ve performansını 

da düĢürecektir. 

Ġster duygusal anlamda isterse duyarsızlaĢma boyutunda olsun herhangi bir boyutta 

kendisini tükenmiĢ hisseden bir öğretmense kendisine iliĢkin değerlendirmelerinde 

genel bir olumsuzluk hissederek iĢinden daha fazla uzaklaĢarak, zamanla akıl ve ruh 

sağlığında önemli sorunlar yaĢayabilecektir. Öyleyse öğretmenlerin iĢ doyumlarını 

arttıracak, buna karĢılık tükenmiĢlik algılarını geriletecek nitelikte tespitler sunan 

araĢtırmaların toplumsal geliĢme ve ilerleme açısından da anlam ve önemi oldukça 

büyüktür. 

Temel amacı, iĢ doyumu ile örgütsel tükenmiĢlik düzeylerinin farklı değiĢkenler ile 

iliĢkisini öğretmenler örneğinden hareketle tespit etmek olan bu araĢtırmanın 

sonuçlarını öncelikle literatürde yer alan ve benzer kavramları konu edinen 

araĢtırmaların sonuçlarıyla birlikte değerlendirmek mümkündür. 
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5.1. TartıĢma ve Sonuç  

AraĢtırma kapsamında, öğretmenlerin çeĢitli demografik özelliklerinin yanı sıra 

kurumun bazı özelliklerine göre katılımcıların iĢ doyumu ve örgütsel tükenmiĢlik 

geliĢim düzeyleri incelenmiĢtir. Bu yönde yapılan incelemeler sonucunda, 

öğretmenlerin tükenmiĢlik düzeyleri duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma alt 

boyutlarında cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı fark göstermezken, kiĢisel baĢarı alt 

boyutunda anlamlı fark gösterdiği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu bulgulara göre; erkek 

öğretmenlerin tükenmiĢliklerinin kiĢisel baĢarı alt boyutu, kadın öğretmenlere göre daha 

yüksektir.  

Öğretmenlerin yaĢlarına göre duygusal tükenme alt boyutunda ve kiĢisel baĢarı alt 

boyutunda anlamlı fark görülmezken, örgütsel tükenmiĢliğin duyarsızlaĢma alt 

boyutunda anlamlı fark bulunmuĢtur. Bulgulara göre, duyarsızlaĢma alt boyutunda 20-

29 yaĢ grubundaki öğretmenlerin tükenmiĢlikleri, 40-49 yaĢ grubundaki ve 50 ve üzeri 

yaĢ grubundaki öğretmenlere göre anlamlı Ģekilde yüksektir. Bu sonuçlar tükenmiĢliğin 

“duygusal” boyutta öğretmenlerin yaĢ, sahip olduğu çocuk, eğitim durumlarına göre 

farklılaĢtığı sonucuna ulaĢan Özipek (2006) araĢtırmasının sonuçlarıyla benzerdir. 

Literatürde yer alan Ay ve AvĢaroğlu (2010) araĢtırması sonucunda da muhasebe 

mesleğinde çalıĢanların yaĢlarına göre duygusal tükenmede anlamlı bir farklılaĢma 

görülürken, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı boyutlarında katılımcıların yaĢlarına göre 

anlamlı bir farklılaĢma görülmemiĢtir. Dolayısıyla bu çalıĢma sonucuna göre genç 

yaĢlardaki öğretmenlerin tükenmiĢliğe ileri yaĢlardaki öğretmenlerden daha yatkın 

olduğunu söylemek mümkündür.  

Öğretmenlerin medeni durumlarına göre örgütsel tükenmiĢliklerinin üç alt boyutta 

geliĢim düzeyleri farklılık göstermemiĢtir. AraĢtırmanın bu sonucu doktorların 

tükenmiĢlik ve iĢ doyumu düzeyinin bazı demografik değiĢkenlere göre ölçmeye 

odaklanan Kurçer (2005) araĢtırması ile psikiyatristlerin sosyo-demografik özellikleri, 

tükenmiĢlik ve iĢ doyum düzeyleri ile arasındaki iliĢkinin belirlenmesi amacıyla yapılan 

Havle ve diğerleri (2008), Gögercin (2017) ile Kars ilinde 181 öğretmenin katılımıyla 

yapılan Gürbüz (2008) „ün araĢtırmasının sonuçlarıyla birebir uyumludur. 

Öğretmenlerin görev süresi değiĢkenine göre örgütsel tükenmiĢliğin duyarsızlaĢma ve 

kiĢisel baĢarı anlamlı fark görülmüĢtür. Buna göre, öğretmenlerden görev süresi 1-9 yıl 
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olanlar 10-19 yıl olanlara göre; görev süresi 10-19 yıl olan öğretmenler ise görev süresi 

20-29 yıl olanlara göre örgütsel tükenmiĢliklerinin duyarsızlaĢma alt boyutu daha 

yüksek olduğu görülmüĢtür. Örgütsel tükenmiĢliğe kıdemi düĢük olan öğretmenlerin 

daha açık olması Ģeklinde özetlenebilecek bu sonuç; literatürde yer alan ve kıdemli 

öğretmenlerin daha az kıdemli öğretmenlere göre daha fazla tükenmiĢlik yaĢadığın 

sonucuna ulaĢan Gmelch ve Gates (1998), George ve diğerleri (2008), Watts (2013), 

Koralay (2014), Çintiriz (2016), ile Yıldırım (2016) araĢtırmalarının sonuçlarıyla bu 

yönüyle farklılaĢırken; Graham ve Messner (1998), Karaman (2009), Mumcu (2014) ve 

Gögercin (2017) araĢtırmalarının sonucuyla uyumludur. Ayrıca deneyimli 

öğretmenlerin deneyimsizlere göre daha çok duygusal tükenme yaĢadıkları yönünde 

bulgulara ulaĢan Demirhan (2011) araĢtırmasının sonuçlarıyla bu yönüyle 

ayrıĢmaktadır. 

Öğretmenlerin ikamet yerlerinin okuldan uzak veya yakın olması durumuna göre 

tükenmiĢliğin duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı anlamlı fark 

bulunamamıĢtır. Günümüzde fiziksel ihtiyaçlar, barınma ihtiyacının yanı sıra özellikle 

ulaĢım imkanlarının artması öğretmenlerin bu boyutlarda tükenmiĢlik yaĢamasına etken 

olduğu düĢünülebilir. 

 Buna karĢılık okullarda laboratuvar imkânı olmasına göre, öğretmenlerin duygusal 

tükenme ve duyarsızlaĢma alt boyutunda anlamlı fark göstermezken, kiĢisel baĢarı alt 

boyutunda anlamlı fark bulunmuĢtur. Diğer bir ifadeyle çalıĢtığı okulda fen bilimleri 

laboratuvar araç-gereçleri yeterli olan öğretmenler, bu tip imkanları yeterli olmayan 

öğretmenlere göre tükenmiĢliğe “kiĢisel baĢarı” alt boyutunda kendilerini daha yakın 

hissetmektedirler. Bu sonuca göre bir okulda fen bilimleri laboratuvar malzemelerinin 

yeteri kadar olmasının öğretmenlerin tükenmiĢlik algıları üzerinde etkin bir rol 

oynamadığını düĢünmek yanlıĢ olmaz. 

AraĢtırma kapsamında incelenen diğer bir değiĢkende öğretmenlerin görev yaptıkları 

okullardaki biliĢim teknolojileri imkanlarının varlığıdır. Bu değiĢken açısından 

okullarını fen bilimleri dersi için yeterli bulmayan öğretmenlerin, tükenmiĢliğin 

duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma alt boyutlarında tükenmiĢliğe daha açık oldukları; 

kiĢisel baĢarı alt boyutunda ise bu imkanları yeterli düzeyde olan öğretmenlerin bu tip 

imkanları yeterli olmayanlara göre tükenmiĢliğe daha açık oldukları anlaĢılmıĢtır. 
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Okulun biliĢim imkanları öğretmenlerin tükenmiĢlik düzeyleri üzerinde etkili olduğu 

söylenebilir. 

AraĢtırma kapsamında Fen bilimleri öğretmenlerinin bireysel özelliklerine göre 

iĢlerindeki doyum düzeylerinin değiĢiklik gösterip göstermediği de tespit edilmeye 

çalıĢılmıĢtır. Bu kapsamda yapılan analizlerde ulaĢılan bulgular; öğretmenlerin cinsiyet 

ve medeni durum değiĢkenlerine göre içsel doyum dıĢsal doyum ve genel doyum 

düzeylerinde anlamlı farklılıklar olmadığı tespit edilmiĢtir. UlaĢılan bu sonuçlar 

literatürde yer alan Gögercin (2017) ve Yıldırım (2016)‟ın çalıĢmaları ile uyumlu iken; 

Erol ve diğerleri (2012) araĢtırma sonucuyla kısmen uyumludur. Söz konusu araĢtırma 

sonucunda da katılımcıların cinsiyetleri bakımından tükenmiĢlik düzeylerinde fark 

saptanmazken, iĢ doyumu düzeylerinde erkeklerde daha yüksek çıktığı görülmüĢtür. 

AraĢtırma sonucunda öğretmenlerin tükenmiĢlik düzeyleri üzerinde herhangi bir etkisi 

tespit edilemeyen medeni durum değiĢkenin, öğretmenlerin içsel doyum, dıĢsal doyum 

ve genel doyum düzeyleri arasında da anlamlı fark bulunmamıĢtır. AraĢtırmanın bu 

sonuçları literatürde yer alan Altay (2009), Sat ve Ay (2010) ile Ay ve AvĢaroğlu 

(2010)‟nun araĢtırmalarının sonuçlarıyla paralel olduğu görülmüĢtür.  

Öğretmenlerin yaĢlarına göre ise içsel doyum, dıĢsal doyum ve genel doyum alt 

boyutlarında anlamlı fark bulunduğu görülmüĢtür. Buna göre öğretmenlerin algıladıkları 

içsel doyum 50 ve üzeri yaĢ grubundaki öğretmenlerin iĢ doyumları 20-29 yaĢ 

grubundaki öğretmenlere göre anlamlı Ģekilde yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 

ÇalıĢmanın Atlandı (2010)‟nın çalıĢması ile uyuĢmayan bu sonuçları, Mumcu 

(2014)‟nun sonuçları ile örtüĢmektedir.  

Öğretmenlerin kıdemlerine göre içsel doyum, dıĢsal doyum ve genel doyum anlamlı bir 

fark görülmektedir. Bulguya göre; görev süresi 20-29 yıl olan öğretmenlerin iĢ 

doyumlarının görev süresi 1-9 yıl olanlara ve 10-19 yıl olanlara görev süre 30-39 yıl 

olan öğretmenlerin iĢ doyumlarının görev süre 10-19 yıl olanlara göre anlamlı Ģekilde 

yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. AraĢtırmanın bu sonuçların Mumcu (2014) ile 

benzeĢtiği görülürken, Özdoğan (2008) ile Pepe (2008) araĢtırmalarının sonuçlarıyla 

uyumlu olmadığı ve ayrıĢtığı görülmektedir. 
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Öğretmenlerin dıĢsal doyum ve genel doyum alt boyutunda görev süresi 20-29 yıl olan 

ve 30-39 olan öğretmenlerin iĢ doyumlarının görev süresi 10-19 yıl olanlara göre 

anlamlı Ģekilde yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Genel doyum alt boyutunda da görev 

süresi 20-29 yıl olan ve 30-39 olan öğretmenlerin iĢ doyumlarının görev süresi 10-19 yıl 

olanlara göre anlamlı Ģekilde yüksek olduğu görülmüĢtür. 

Mesafe değiĢkenine göre içsel doyum dıĢsal doyum ve genel doyum anlamlı fark 

bulunamamıĢtır.   

Laboratuvar değiĢkenine göre içsel doyum, dıĢsal doyum ve genel doyum anlamlı fark 

bulunmuĢtur. Öğretmenlere sorulan “ÇalıĢtığınız okulda fen bilimleri laboratuvar araç-

gereçleri yeterli midir?” sorusuna içsel doyum alt boyutunda “evet” cevabı veren 

öğretmenlerin iĢ doyumları “hayır” cevabı veren öğretmenlere göre anlamlı Ģekilde 

yüksektir. DıĢsal doyum alt boyutunda da “evet” cevabı veren öğretmenlerin iĢ 

doyumları “hayır” cevabı veren öğretmenlere göre anlamlı Ģekilde yüksektir. Genel 

doyum alt boyutunda ise “evet” cevabı veren öğretmenlerin iĢ doyumları “hayır” cevabı 

veren öğretmenlere göre anlamlı bir Ģekilde yüksektir. Bu çalıĢmada elde edilen 

tükenmiĢlik bulguları ile ayrılmıĢtır. 

BiliĢim teknolojileri değiĢkenine göre duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel 

baĢarı anlamlı farklıklar bulunmuĢtur. Öğretmenlere sorulan “ÇalıĢtığınız okulda 

sınıflar biliĢim teknolojileri açısından fen bilimleri dersi için yeterli midir?” sorusuna 

içsel doyum alt boyutunda “evet” cevabı veren öğretmenlerin iĢ doyumları “hayır” 

cevabı veren öğretmenlere göre anlamlı Ģekilde yüksektir. DıĢsal doyum alt boyutunda 

da “evet” cevabı veren öğretmenlerin iĢ doyumları “hayır” cevabı veren öğretmenlere 

göre anlamlı Ģekilde yüksektir. Genel doyum alt boyutunda da benzer bir sonuç elde 

edilmiĢtir. “Evet” cevabı veren öğretmenlerin iĢ doyumları “hayır cevabı veren 

öğretmenlere göre anlamlı Ģekilde yüksektir.  

5.2. Öneriler 

Bilgi çağına girildiği 21. yüzyılda, her düzeyde öğretmenlik mesleğinin anlam ve 

öneminin bilincinde görev yapan öğretmenlerin, mesleki anlamda iĢ doyumlarını ve 

performanslarını arttıracak nitelikteki uygulamalar tüm ülke insanının sosyal yaĢamına 

katkı sağlayacaktır. Öğretmenlerin tükenmiĢlik batağına düĢmesi ise bunun aksine 
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toplumun giderek bilgi toplumu olmaktan uzaklaĢmasına ve gelecek nesillerin 

küreselleĢen dünyada oldukça olumsuz koĢullarda yaĢamasına neden olabilecektir. O 

nedenle öğretmenlerin iĢ doyumlarını yükseltecek ve mesleki anlamda tükenmiĢliklerini 

azaltacak her türlü çabanın teĢvik edilmesi tüm ülke insanın en büyük temennisi 

olmalıdır.  

Literatürde yer alan araĢtırmaların sonuçlarıyla uyuĢan bu araĢtırma sonucuna göre; 

çalıĢma Ģartları itibariyle birçok zorluk çeken ve bunlara ilave olarak maddi ve 

ekonomik olumsuzluklar yaĢayan öğretmenlerin iĢlerine yönelik algıladıkları doyum 

düzeyini bir yandan azaltırken, onların aynı zamanda psikolojik ve fizyolojik anlamda 

sağlıklarını da kaybetmesine neden olabilecektir. Bu yüzden, baĢta MEB ve bağlı 

kurumlardaki yöneticiler öğretmenlerin okullarda karĢı karĢıya kaldıkları örgütsel, 

yönetsel ve fiziksel çalıĢma koĢullarını iyileĢtirmenin yanı sıra, söz konusu koĢullarda 

meydana gelen değiĢimlerin stres ve tükenmiĢlik kaynağı haline dönüĢmesini 

engelleyecek nitelikte stratejiler geliĢtirmelidir.  

AraĢtırmamızda elde ettiğimiz, yaĢı genç olan yani görev süresi az olan öğretmenlerin, 

yaĢı ileri yani görev süresi fazla olan öğretmenlere göre gerek tükenmiĢlik düzeyleri 

düĢük iken gerekse iĢ doyumları yüksek sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu noktada bunun 

sebebi çalıĢmanın genel bilgiler kısmında da belirttiğimiz gibi genç öğretmenlerin 

beklenti düzeyinin yüksek olması olabilir. Bu durumu çözümlemek amacıyla 

nedenlerinin tam tespiti gereklidir. Hakeza bu durum ileri yaĢlardaki öğretmenlerin bir 

boĢ vermiĢlik dolayısıyla da iĢ doyumlarının yüksek olması sebebine götürebilir. Fakat 

bu çalıĢma sonucuna göre bir çözüm önerisi sunmak gerekirse, bu göreve yeni baĢlayan 

öğretmenlerin oryantasyon çalıĢmalarının tekrar düzenlenmesi olabilir. Ayrıca görevde 

yeni olan öğretmenlerinde beklenti düzeylerini belirlemek adına onların görüĢlerine 

baĢvurulması tavsiye edilir. 

Aslına bakılırsa bu araĢtırma Kayseri ile sınırlı kalmaktadır. Bunun ise ülkemizin eğitim 

politikasına katkı dağlamakta yeterli olmadığı düĢünülebilir. Buna benzer araĢtırmaların 

MEB tarafından görevlendirilen araĢtırmacılar tarafından ülke genelinde yapılması daha 

genellenebilir sonuçlar doğuracaktır. 

Bakanlığın okullardaki en üst düzey yöneticisi olan okul müdürleri baĢta olmak üzere, 

okullardaki örgütsel çalıĢma koĢullarını iyileĢtirirken sıklıkla öğretmenlerden görüĢ ve 
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tavsiyeler alarak onların bir yandan iĢ doyum düzeylerini gözlemleyecek, diğer yandan 

ise bu konuda yaĢanan sorunları tespit ederek çözüm seçenekleri sunmaya gayret 

edecektir. Özellikle bu araĢtırma sonucundan da elde edilen örgütsel faktörler (fen 

laboratuvarı, biliĢim imkanları) üzerinde çalıĢmalar yapılabilir. Bu çalıĢma süresince 

elde edilen tecrübelere dayanılarak, tükenmiĢlik ve iĢ doyumunun sebeplerinin daha net 

tespiti için nitel araĢtırmalar yapılması tavsiye edilir. Çünkü bu yapılan nicel araĢtırma 

genel bilgileri bize sunsa da örgüt dediğimiz okullarımızın öğretmenlerin üzerinde 

tükenmiĢlik algısını arttıran iĢ doyumunu azaltan faktörleri nitel araĢtırma yapılarak 

tespit etmek daha doğru olacaktır. Stratejik anlamda üst yönetimin öğretmenlerin 

mesleki doyumlarını ve motivasyonlarını arttıracak her türlü uygulama ve çabanın 

geleceğin teminatı olan öğrencilerin geliĢimini de pozitif yönde etkileyeceği göz önünde 

tutulduğunda, bu tür açılımların ne kadar önemli ve değerli olduğu kendiliğinden 

anlaĢılacaktır.  

Gelecekte bu araĢtırmayla aynı konuda yapılacak araĢtırmalara yönelik bazı önerilerde 

bulunmak mümkündür. Hazırlanan kiĢisel bilgi formlarındaki soruların daha sayı olarak 

az ama öz bir Ģekilde anlaĢılır olması gerekmektedir. Bu Ģekilde katılımcıların 

yorumlarını katmaları engellenerek daha objektif bir form hazırlanması tavsiye edilir. 

Örneğin laboratuvar malzemeleri yeterliliğini sorduğumuz katılımcılara bunun yerine 

laboratuvarda ayda veya haftada kaç saat ders iĢliyorsunuz gibi bir soru yöneltilebilir. 

Ayrıca bu araĢtırmaya “bireysel” veya “kurumsal performans” değiĢkeni eklenmesiyle 

iliĢkili olabilir. Nitekim literatüre bakıldığında gerek örgütsel tükenmiĢliğin gerekse iĢ 

doyumunun çalıĢan performansıyla yakından iliĢkili olduğudur. Örgütsel davranıĢ 

yazınında bu iki kavramının da bu nedenle incelendiği ve önem gördüğü 

vurgulanmaktadır. Dolayısıyla hem iĢ doyumunun hem de örgütsel tükenmiĢliğin 

çalıĢan performansı ya da verilerine ulaĢıla bilinirse kurum performansı üzerindeki 

etkisinin de ölçümlenmesinin gelecekteki araĢtırmalara daha geniĢ bir perspektif 

kazandıracağı değerlendirilmiĢtir.  
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EKLER 

EK 1. ANKET FORMU 

FEN BĠLĠMLERĠ ÖĞRETMENLERĠNĠN TÜKENMĠġLĠK DÜZEYLERĠNĠN 

FARKLI DEĞĠġKENLER AÇISINDAN ĠNCELENMESĠ 

Değerli MeslektaĢım, 

Bu araĢtırmanın amacı fen bilimleri öğretmenlerinin tükenmiĢlik ve iĢ doyumu 

düzeylerinin farklı değiĢkenler açısından incelenmesidir. Yapılacak olan bu çalıĢma 

bilimsel bir amaç doğrultusunda gerçekleĢtirilecek olup, elde edilen veriler bilimsel 

bir çalıĢma dıĢında kullanılmayacaktır. Anket formlarını doldururken isimlerinizi 

yazmayınız.  

AraĢtırmanın amacına ulaĢması için, açıklamaların ve anket sorularının 

dikkatlice okunmasını, cevapların özenle seçilmesini ve soruların cevapsız 

bırakılmamasını sizden rica ederim. Önermelerde olması gereken durumu değil, var 

olan durumu size en uygun seçeneği iĢaretleyerek cevaplamanız çalıĢmamızın güvenilir 

ve geçerli olmasını sağlayacaktır. Anketlerin doldurulması 3-4 dakika sürmektedir. 

Vereceğiniz samimi cevaplar için teĢekkür eder, çalıĢmalarınızda baĢarılar dilerim. 

NOT: Aşağıda verilen form url’si(internet adresi) çalışmamızın daha sağlıklı ve 

hızlı ilerlemesi için hazırlanmıştır. Aynı kişisel bilgi formu ve anketlerimiz bu adreste 

yer almakta olup çevrimiçi(online) olarak doldurabilirsiniz. Bu şekilde çalışmamıza 

sağladığınız katkıyı daha güvenilir hale getirebilirsiniz. Teşekkürler. 

http://goo.gl/forms/KuFjdYDBKb 
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Lisans Öğrencisi 
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A- KĠġĠSEL BĠLGĠ FORMU 

AĢağıdaki sorulara size en uygun olan bir seçeneği iĢaretleyerek yanıtlayınız. 

 

1) Cinsiyetiniz 

( ) Erkek  ( ) Kadın 

2) YaĢınız  

( ) 20-29  ( ) 30-39    ( ) 40- 49  ( ) 50 ve üzeri  

3) Medeni durumunuz 

( ) Bekar  ( ) Evli   

4) Meslekteki görev süreniz 

( ) 1-9 yıl  ( ) 10-19 yıl     ( ) 20-29 yıl  ( ) 30 ve üzeri 

5) Mezun olduğunuz fakülte? 

( ) Eğitim Fakültesi             ( ) Diğer 

6) Merkez ilçede mi ikamet ediyorsunuz? 

( ) Evet     ( ) Hayır  

7) ÇalıĢtığınız okul ikametgâh adresinize uzak mıdır? (10 km den az - fazla) 

( ) Evet     ( ) Hayır  

8) ÇalıĢtığınız okulda fen bilimleri laboratuvar araç-gereçleri yeterli midir? 

( ) Evet     ( ) Hayır 

9) ÇalıĢtığınız okulda sınıflar biliĢim teknolojileri açısından fen bilimleri dersi 

için yeterli midir? 

( ) Evet     ( ) Hayır 
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B-MASLACH TÜKENMĠġLĠK ÖLÇEĞĠ 

Sayın öğretmenim, aĢağıdaki ifadelere vereceğiniz cevapları 1‟den 5‟e kadar sıralanan 

1- Hiçbir zaman 2- Çok nadir, 3- Bazen, 4- Çoğu zaman, 5- Her zaman, 

açıklamalarından birini seçerek (X) iĢareti ile belirtmeniz gerekiyor. Ġfadelerin doğru 

veya yanlıĢı yoktur. Bu nedenle ifadeyi okuduğunuzda aklınıza gelen ilk cevap sizin 

tutumunuzu en iyi yansıtan olacaktır. 

 

  

AĢağıda, kiĢilerin ruhsal durumlarını ifade 

ederken kullandıkları bazı cümleler verilmiĢtir. 

Lütfen her bir cümleyi dikkatle okuyarak hangi 

sıklıkta hissettiğinizi size uyan seçeneğe iĢaret 

koyarak belirtiniz. 
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1. ĠĢimden soğuduğumu hissediyorum.       

2. ĠĢ dönüĢü kendimi ruhen tükenmiĢ hissediyorum.      

3. Sabah kalktığımda bir gün daha bu iĢi 

kaldıramayacağımı hissediyorum. 

     

4. Öğrencilerimin ne hissettiğini hemen anlarım.      

5. Bazı öğrencilere sanki insan değillermiĢ gibi 

davrandığımı fark ediyorum. 

     

6. Bütün gün öğrencilerle uğraĢmak benim için 

gerçekten çok yıpratıcı.  

     

7. Öğrencilerin sorunlarına en uygun çözüm yollarını 

bulurum. 

     

8. Yaptığım iĢten yıldığımı hissediyorum.      

9. Yaptığım iĢ sayesinde öğrencilerin yaĢamına 

katkıda bulunduğuma inanıyorum. 

     

10. Bu iĢte çalıĢmaya baĢladığımdan beri insanlara 

karĢı sertleĢtim. 

     

11. Bu iĢin beni giderek katılaĢtırmasından 

korkuyorum. 

     

12. Çok Ģeyler yapabilecek güçteyim.      

13. ĠĢimin beni kısıtladığını düĢünüyorum.      

14. ĠĢimde çok fazla çalıĢtığımı düĢünüyorum.      

15. Öğrencilere ne olduğu umurumda değil.      

16. Doğrudan doğruya öğrencilerle çalıĢmak bende 

çok fazla stres yaratıyor. 

     

17. Öğrencilerle aramda rahat bir hava yaratıyorum.      

18. Öğrencilerle yakın bir çalıĢmadan sonra kendimi 

canlanmıĢ hissediyorum. 

     

19. Bu iĢte birçok kayda değer baĢarı elde ettim.      

20. Yolun sonuna geldiğimi hissediyorum.      

21. ĠĢimdeki duygusal sorunlara serinkanlılıkla 

yaklaĢırım. 

     

22. Öğrencilerin bazı problemlerini sanki ben 

yaratmıĢım gibi davrandıklarını hissediyorum. 
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C- Ġġ DOYUMU ÖLÇEĞĠ 

Sayın öğretmenim, aĢağıdaki ifadelere vereceğiniz cevapları 1‟den 5‟e kadar sıralanan 

1- Hiç memnun değilim 2- Memnun değilim, 3- Kararsızım, 4- Memnunum, 5- Çok 

memnunum, açıklamalarından birini seçerek (X) iĢareti ile belirtmeniz gerekiyor. 

Ġfadelerin doğru veya yanlıĢı yoktur. Bu nedenle ifadeyi okuduğunuzda aklınıza gelen 

ilk cevap sizin tutumunuzu en iyi yansıtan olacaktır. 

Ġġ DOYUMU ÖLÇEĞĠ 

AĢağıda iĢinizin çeĢitli yönleri ile ilgili cümleler 

bulunmaktadır. Lütfen her bir cümleyi dikkatle okuyarak 

memnuniyet derecenizi size uyan seçeneğe iĢaret koyarak 

belirtiniz. 
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1. Beni her zaman meĢgul etmesi bakımından      

2. Bağımsız çalıĢma olanağımın olması bakımından      

3. Ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme Ģansımın olması 

bakımından  

     

4. Toplumda “saygın bir kiĢi” olma Ģansını bana vermesi 

bakımından 

     

5. Yöneticimin emrindeki kiĢileri iyi idare tarzı açısından       

6. Yöneticimin karar vermedeki yeteneği bakımından      

7. Vicdani bir sorumluluk taĢıma Ģansını bana vermesi 

açısından 

     

8. Bana garantili bir iĢ sağlaması bakımından      

9. BaĢkaları için bir Ģeyler yapabildiğimi hissettirmesi 

açısından  

     

10. KiĢilere ne yapacaklarını söyleme Ģansına sahip olmam 

bakımından  

     

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir Ģeyler yapabilme 

Ģansımın olması açısından 

     

12. ĠĢimle ilgili alınan kararların uygulanmaya konması 

bakımından 

     

13. Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücret bakımından      

14. ĠĢ içinde terfi olanağımın olması açısından      

15. Kendi kararlarımı uygulama serbestliğini bana vermesi 

bakımından 

     

16. ĠĢimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilme 

serbestliğini bana vermesi açısından 

     

17. ÇalıĢma Ģartları bakımından      

18. ÇalıĢma arkadaĢlarımın birbirleriyle anlaĢması 

bakımından  

     

19. Yaptığım iyi bir iĢ karĢılığında takdir edilmem açısından      

20. Yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum baĢarı hissinden       
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EK 2. ANKET ĠZĠN BELGESĠ (VALĠLĠK) 
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EK 3. ANKET ĠZĠN BELGESĠ (MTÖ) 
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EK 4. ÖLÇEK ĠZĠN BELGESĠ (MĠD) 
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Adı Soyadı:  MAHMUT YILDIRIM 

Uyruğu:  Türkiye (T.C) 

Doğum Tarihi ve Yeri:  12.11.1983 - MERSĠN 

Medeni Durum:  Evli 

E-posta:  ajgeri06@gmail.com  
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Ġġ DENEYĠMLERĠ 
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