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ÖZET 

TÜKENMĠġLĠK VE ĠġE ADANMANIN ÖNCÜLLERĠ: 

UÇUġ TEKNĠSYENLERĠ ÜZERĠNDE BĠR ARAġTIRMA 

DEMĠREL, Tolga 

Yüksek Lisans, ĠĢletme Bilim Dalı 

Tez DanıĢmanı: Doç.Dr. Sait GÜRBÜZ 

Haziran-2014, 89 sayfa 

Bu araĢtırmanın amacı, iĢ talepleri ve kaynakları kuramından yola çıkarak uçuĢ 

teknisyenlerinin iĢe adanma ve tükenmiĢlik düzeylerini belirlemek ve bu 

değiĢkenlerin iĢ yükü, iĢ-aile çatıĢması, iĢ özellikleri ve kiĢi-örgüt uyumu ile iliĢkisini 

ortaya koymaktır. ÇalıĢmada öncelikle iĢ talepleri ve kaynakları kuramı, tükenmiĢlik, 

iĢe adanma, iĢ yükü, iĢ-aile çatıĢması, iĢ özellikleri ve kiĢi-örgüt uyumu kavramları 

açıklanmıĢtır. Ardından iĢe adanma ve tükenmiĢlik düzeyleri ile iĢ yükü, iĢ-aile 

çatıĢması, iĢ özellikleri ve kiĢi-örgüt uyumu arasındaki iliĢkiyi test etmek amacıyla 

bir araĢtırma gerçekleĢtirilmiĢtir. AraĢtırmanın hipotezleri; 320 uçuĢ teknisyeninden 

oluĢan bir örneklem üzerinde test edilmiĢtir. Veri toplama aracı olarak anket 

kullanılmıĢ ve toplanan veriler IBM SPSS 19 ve LISREL9.1 Student programları 

kullanılarak analiz edilmiĢtir. Yapılan analizler neticesinde, iĢ yükü, iĢ-aile çatıĢması, 

iĢ özellikleri ve kiĢi-örgüt uyumu ile iĢe adanma ve tükenmiĢlik düzeyleri arasında 

anlamlı iliĢki olduğu bulunmuĢtur. Son olarak, çalıĢanların iĢe adanma ve 

tükenmiĢlik düzeylerinin medeni duruma göre farklılık gösterdiği bulgulanmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: ĠĢ Talepleri ve Kaynakları Kuramı, TükenmiĢlik, ĠĢe Adanma, 

ĠĢ Yükü, ĠĢ-Aile ÇatıĢması, ĠĢ Özellikleri, KiĢi-Örgüt Uyumu. 

 

 



xi 
 

ABSTRACT 

BURNOUT AND WORK ENGAGEMENT ANTECEDENTS:  

A RESEARCH AMONG AIRPLANE\HELĠCOPTER TECHNICIANS 

DEMĠREL Tolga 

Master, Department of Management 

Thesis Supervisor: Assoc.Dr. Sait GÜRBÜZ 

June-2014, 89 pages 

The main objective of this research is to analyze between employee‟s 

workload, work-family conflict, job characteristics and person-organization fit and 

their burnout and work engagement levels, starting from job demands and resources 

model. First of all, in the study, the concepts of workload, work-family conflict, job 

characteristics and person-organization fit, burnout and work engagement are 

explained. Then a research to test the relationship between workload, work-family 

conflict, job characteristics, person-organization fit, burnout and work engagement is 

implemented. The research hypotheses were tested on samples of 320 flight 

technicians. The questionnaire form, which was used as a data collection tool and 

data analysis of the research is conducted by IBM SPSS 19 and LISREL9.1 Student 

program.  As a result of this study, it was found that there was a significant 

relationship between workload, work-family conflict, job characteristics and person-

organization fit and burnout, work engagement levels. Finally, it is found that 

employees‟ burnout and work engagement levels differ with regard to their marital 

status. 

Key Words: Job Demands and Resources Model, Burnout, Work Engagement, 

Workload, Work-Family Conflict, Job Characteristic, Person-Organization Fit. 
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GĠRĠġ 

Günümüzde hızla artan rekabet koĢullarında faaliyet göstermeye çalıĢan 

örgütler, ayakta kalabilmeleri için değiĢen teknolojik ve sosyal çalıĢma hayatına ayak 

uydurmak zorundadır. Örgütlerin rekabet koĢullarında ayakta kalabilmelerinin en 

önemli etkeni insan faktörüdür. Örgütlerin nitelikli ve vasıflı çalıĢanlara sahip 

olması, örgütün verimini ve performansını artıracaktır. Ġnsan faktörünün farkında 

olan örgütler çalıĢanlarına yatırım yapmaya önem vermiĢlerdir. Aynı zamanda 

örgütler çalıĢanlar üzerinde daha fazla beklenti içine girmeye baĢlamıĢlardır. Böyle 

bir ortamda hem çevre Ģartları hem de örgütlerin psikolojik ve fizyolojik baskısı 

sonucu çalıĢanlar birçok problemlerle karĢı karĢıya kalmıĢlardır. 

ÇalıĢanların karĢılaĢtıkları önemli sorunlardan birisi de tükenmiĢlik olgusudur. 

Ġlk kez 1974 yılında Freudenberger tarafından ortaya atılan tükenmiĢlik, hem birey 

hem de örgütler açısından iĢ yaĢamını önemli ölçüde tehdit eden bir sorun olarak 

görülmektedir (Arı ve Bal, 2008). TükenmiĢlik sendromu “baĢarısız olma, yıpranma, 

enerji ve gücün azalması veya tatmin edilemeyen istekler sonucunda bireyin iç 

kaynaklarında meydana gelen tükenme durumu” seklinde ifade edilmektedir 

(Freudenberger, 1974:159). Günümüzde iĢ rollerinin aile rollerini baskı altına alması, 

iĢveren tarafından beklentilerin fazla olması, kiĢi-örgüt uyuĢmazlığı gibi sebepler, bir 

de üzerine binen ağır rekabet koĢulları, çalıĢanların yüksek stres yaĢamalarına neden 

olmaktadır. Uzun süreli yüksek stres beraberinde tükenmiĢlik sendromunun da ortaya 

çıkmasına neden olacaktır. TükenmiĢlik sendromu bireyler ve örgütler için sonuçları 

açısından önem kazanmaktadır. Yapılan çalıĢmalar, tükenmiĢlik yaĢayan çalıĢanların 

motivasyon ve performans düĢüĢüne, iĢinden tatmin seviyesinin azalmasına ve 

kendini iĢinde baĢarısız hissetmesine neden olacağına iĢaret etmektedir 

(Freudenberger, 1974; Cullen, 1995; Çam, 1999; Bakker v.d., 2005; Hakanen v.d., 

2008; Ari ve Bal, 2008). ÇalıĢanlardaki bu duygusal tükenme, örgütün de 

verimliliğini düĢürecek ve kiĢi performans kaybı yaĢayacaktır. 

TükenmiĢliğin önemini kavrayan ve tükenmiĢlik ile mücadele etmek isteyen 

örgütler, nasıl önlem alabileceklerini sorgulamaya baĢlamıĢlardır. TükenmiĢliğin 



2 
 

önüne geçebilmek için neler yapılabilir? Bu doğrultuda yapılan araĢtırmalar 

günümüzde çalıĢanların sorunlarını anlama ve bu sorunların çözüm yolları üzerine 

olmuĢtur. Kısaca denilebilir ki, tükenmiĢlik sorununun çözümü, çalıĢanları 

tükenmiĢlik sendromuna iten faktörlerin ortadan kaldırılması veya azaltılmasıdır. Bu 

çalıĢmalar neticesinde yazında Ġngilizce‟de job engagement ya da work engagement 

olarak ifade edilen, iĢe adanma olarak tabir edilen yeni bir kavram oluĢmuĢtur. Genel 

olarak, iĢe adanma, çalıĢanların iĢlerine karĢı isteklilik durumunda olması, iĢlerine 

karĢı enerjik, adanmıĢ ve iĢine yoğunlaĢmıĢ olmasını ifade eder (Eryılmaz ve Doğan, 

2012:50). Yazında iĢe adanma tükenmiĢliğin zıttı olarak görülmektedir. TükenmiĢlik 

ve iĢe adanma iliĢkisi noktasında, en çok kabul gören yaklaĢım Maslach ve 

arkadaĢlarının ĠĢe Adanma ve TükenmiĢlik Modeli‟dir. Maslach iĢe cezbolmayı 

tükenmiĢliğin zıddı olarak ele alır ve tükenmiĢliği de iĢe cezbolmanın erozyona 

uğraması olarak tanımlar (Maslach vd., 2001:416). Modele göre yüksek seviyedeki iĢ 

talepleri tükenmiĢlik seviyesini artırıp iĢe adanma düzeyini düĢürürken yüksek 

seviyedeki iĢ kaynakları da tükenmiĢlik seviyesini azaltıp iĢe adanma düzeyini artırır. 

Buna göre çalıĢanların tükenmiĢlik ve iĢe adanma düzeyleri, iĢ yükü, iĢ-aile 

çatıĢması, kiĢi-örgüt uyumu, iĢ özellikleri, sosyal destek, amir desteği, ödül, adalet, 

arkadaĢ desteği v.b. faktörlerden kaynaklanabilmektedir. 

Bu çalıĢmanın amacı, Türkiye genelinde kamu sektöründe görev yapan uçak 

helikopter teknisyenlerinin iĢe adanma ve tükenmiĢlik düzeyleri ve bunların öncülleri 

olan iĢ yükü, iĢ-aile çatıĢması, iĢ özellikleri ve kiĢi-örgüt uyumu ile olan 

etkileĢimlerini ortaya koymaktır. 
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BĠRĠNCĠBÖLÜM 

ARAġTIRMANIN SORUNSALI VE AMACI 

1.1 AraĢtırmanın Sorunsalı 

Dünya, geçmiĢten günümüze kadar geçen sürede, bilim ve teknolojideki 

geliĢmelere bağlı olarak pek çok toplumsal aĢamadan geçmiĢtir (Bayraç, 2003). 

KüreselleĢme, uluslar arası rekabet ve yeni yönetim uygulamaları gibi sebeplerle 

oluĢan yeni koĢullar, örgütlerin ayakta kalmasını daha da zorlaĢtırmıĢ ve örgütleri 

arayıĢ içerisine sokmuĢtur. Bu bağlamda örgütler, öğrenen örgüt olma yolunda 

hareket etmeye baĢlamıĢlardır. 

Örgütlerin ayakta kalabilmelerinin ilk Ģartı iĢgörenlerin verimliliğidir. Örgütler 

amaçlarına iĢgörenleri sayesinde ulaĢırlar. Dolayısıyla örgütlerin verimliliği üzerinde 

en güçlü etkiye sahip olanlar da yine iĢgörenlerdir (YumuĢak, 2008). Kuzey 

Amerika‟da yapılan çalıĢmalarda, kiĢilerin eskiye oranla daha fazla çalıĢtığı ve 

çalıĢkanlık, öz disiplin gibi değerlerin yükseldiği, giriĢimciliğin arttığı ve kiĢilerin 

yeni kariyerleri için teknolojik donanımlarını artırdıkları gözlenmektedir (Eraydın, 

2001:67). Eskiye oranla daha fazla çalıĢmak ve kendisini sürekli geliĢtirmek zorunda 

kalan iĢgörenlerin omzuna yüklenen sorumluluklar da artmaya baĢlamıĢtır. Buna 

karĢın örgütlerin de iĢgörenleri motive etmek gibi göz ardı edemeyecekleri yeni 

sorumlulukları oluĢmuĢtur.  

Tüm bu geliĢen süreç içerisinde iĢgörenler üzerinde görülmeye baĢlanan ruh 

sağlığının bozulması, fiziksel ve duygusal çöküntü gibi problemlerinde etkisiyle 

tükenmiĢlik ve iĢe adanma Ģeklinde adlandırılan olgular yaĢanmaya baĢlanmıĢtır. 

Yıpranma, enerji ve güç kaybı, çalıĢmada isteksizlik olarak ifade edebileceğimiz 

tükenmiĢlik, hem örgütün hem de çalıĢan üzerindeki olumsuz etkilerinin fark 

edilmesi ile birlikte önemli bir çalıĢma alanı haline gelmiĢ ve araĢtırmacı-yazarların 

dikkatini çekmeye baĢlamıĢtır. Örgütlerin, iĢgörenlerin motivasyonunu sağlamak için 
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izleyecekleri doğru stratejiler, iĢgörenlerin iĢe kendini verme, iĢe yoğunlaĢma ve iĢi 

özümseme Ģeklinde ifade edebileceğimiz iĢe adanmalarını sağlayacaktır. 

TükenmiĢlik ve adanma üzerine yapılan araĢtırmada kullanılan kuramlardan 

birisi de iş talepleri ve kaynakları kuramı’ dır (Bakker ve Demerouti, 2007). ĠĢ 

talepleri ve iĢ kaynakları olarak iki boyuttan oluĢan kuramda iĢ talepleri; enerji kaybı 

ile beraber gelen sağlık problemlerine ve duygusal çöküntüye sebep olabilen, 

çalıĢanlardan sürekli olarak beklenen fiziksel ve psikolojik çaba olarak 

bahsedilebilir. ĠĢ kaynakları ise, çalıĢanlar üzerindeki iĢ taleplerini azaltarak, 

fizyolojik ve psikolojik maliyetleri düĢüren, çalıĢanları kiĢisel geliĢim ve ilerleme 

yönünde teĢvik eden durumlardır. (Xanthopoulos vd., 2007). ĠĢ talepleri ve 

kaynakları kuramından yola çıkarak tükenmiĢlik ve iĢe adanma konularında Türkiye 

bağlamı dıĢında, Martinussen ve arkadaĢları tarafından 2007 yılında Norveç polis 

memurları üzerinde çalıĢma yapılmıĢ ve iĢ kaynakları, iĢ talepleri ve tükenmiĢlik 

arasındaki iliĢki araĢtırılmıĢtır. AraĢtırma sonunda tükenmiĢliğin iĢ talepleri ve iĢ 

kaynakları ile kuramın belirttiği Ģekilde iliĢki içinde olduğu belirtilmiĢtir. Özellikle 

ev-iĢ baskısının ve sosyal destek eksikliğinin tükenmiĢliğin her üç boyutu ile iliĢkili 

olduğu vurgulanmıĢtır. 

Hakanen ve arkadaĢları da 2006 yılında yaptıkları çalıĢmada Finli öğretmenler 

üzerindeki iĢ ile ilgili iyi oluĢu, enerjik süreci ve motivasyonel süreci incelemiĢlerdir. 

ÇalıĢma sonunda iĢ talepleri ve kaynakları kuramının desteklendiği, iĢ taleplerinin 

tükenmiĢlikle, iĢ kaynaklarının da iĢe adanma ile iliĢkili olduğu vurgulanmıĢtır. 

Bir baĢka çalıĢma havacılık sektöründe Chen ve Chen tarafından 2012 yılında 

yapılan, Tayland‟da kabin memuru olarak görev yapan uçuĢ görevlileri üzerinedir. 

ÇalıĢma sonunda iĢ talepleri ve kaynakları kuramı desteklenmiĢ ve tükenmiĢliğin 

kabin görevlileri üzerinde sağlık problemleri ve müteakiben iĢi bırakmaya kadar 

gittiği bahsedilmiĢtir. 

Türkiye‟de yapılan çalıĢmaya Ümit Baran Metin‟in yapmıĢ olduğu yüksek 

lisans tezi gösterilebilir. ÇalıĢmasında tükenmiĢlik, iĢe adanma ve iĢkolikliğin 

öncülleri ve sonuçları üzerinde durmuĢ, çalıĢma sonunda iĢ talepleri ve kaynakları 

kuramı desteklenmiĢtir. 

ĠĢe adanma ve tükenmiĢliğin öncül ve ardılları, iĢ talepleri ve iĢ kaynakları 

kuramından hareket edilerek yukarıda özetlenen sınırlı çalıĢmalar ile araĢtırılmıĢtır. 

Ancak öne sürülen bir kuramın farklı kültür ve bağlamlara genellenebilmesi için 

farklı örneklem ve sektörlerde yapılacak çalıĢmalar ile test edilmesine ihtiyaç 
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bulunmaktadır. Bu çalıĢmanın planlandığı süreçte iĢe adanma ve tükenmiĢliğin 

öncülleri konusunda Türkiye‟deki havacılık sektöründe çalıĢan uçuĢ teknisyenleri 

üzerinde yapılmıĢ bir çalıĢmaya rastlanılmamıĢtır.  Dolayısıyla söz konusu kuramın 

test edilmesi bağlamında Türk havacılık sektöründe yapılacak bir çalıĢmanın, hem 

ilgili yazına katkı sağlayacağı ve hem de kuramın farklı kültür ve iĢ kollarına 

genellenebilir olup olmadığına dair ipuçları elde edilmesine imkân sağlayacağı 

beklenmektedir. 

Böyle bir çalıĢmanın yapılmasının uygulama bakımından da bazı 

motivasyonları bulunmaktadır. Bilindiği gibi, havacılığın en önemli unsurlarından 

biriside bakım faaliyetleridir. Özellikle son yıllarda artan ve hızla geliĢmeye devam 

eden hava taĢımacılığının emniyetli ve güvenilir bir Ģekilde yapılabilmesi için uçak 

teknisyenleri üzerine önemli sorumluluklar düĢmektedir. Bu nedenle teknik 

personelin stresten uzak, negatif çevresel Ģartlardan izole edilmiĢ, fiziksel ve ruhsal 

olarak en üst seviyede bulunmaları önem arz etmektedir. Bu koĢulları sağlayamayan 

koĢullarda teknik personellerin emniyetli bir iĢ çıkarması beklenemez. 

Her mesleğin kendine has zorlukları, stresi ve yorgunlukları vardır ve 

önemlidir; göz ardı edilemez. Uçak teknisyenliğinin diğer mesleklerden farklı kılan 

yönü stres, yorgunluk ve dolayısıyla tükenmiĢliğin neden olduğu hatalarda, bu 

mesleği uçak kazalarında baĢ aktör konumuna getirecektir. Böyle bir duruma haiz 

olan uçak ve helikopter teknisyenliğinin, iĢ yükü, iĢ-aile çatıĢması, iĢ özellikleri ve 

kiĢi-örgüt uyumu gibi faktörlerden nasıl ve ne Ģekilde etkilendiği, bu faktörlerin 

tükenmiĢliğin ve iĢe adanmanın düzeylerini belirlemede ne kadar etkili oldukları 

araĢtırılacaktır. 

Günümüzde hem yurt içi hem de yurt dıĢında, baĢta sağlık ve eğitim alanı 

olmak üzere pek çok iĢ alanında tükenmiĢlik ve iĢe adanma ile ilgili araĢtırmalar 

yapılmaktadır. Yapılan yazın taramasında kamu sektöründeki uçak\helikopter 

teknisyenleri üzerinde bir araĢtırmaya rastlanılmamıĢtır. Bu sebeple iĢ yükü, iĢ-aile 

çatıĢması, iĢ özellikleri ve kiĢi-örgüt uyumu faktörlerinin, tükenmiĢlik ve iĢe adanma 

üzerindeki sonuçlarını sunmak amacıyla böyle bir konunun araĢtırılmasına ihtiyaç 

duyulmuĢtur. 
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1.2 AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın amacı, iĢ talepleri ve iĢ kaynakları kuramından yola çıkarak 

uçuĢ teknisyenlerinin iĢe adanma ve tükenmiĢlik düzeylerini belirlemek ve bu 

değiĢkenlerin tükenmiĢlik, iĢ yükü, iĢ-aile çatıĢması, iĢ özellikleri ve kiĢi-örgüt 

uyumu ile iliĢkisini ortaya koymaktır. 

Bu kapsamda araĢtırmanın alt amaçları Ģunlardır: 

1. Uçak\helikopter teknisyenlerinin tükenmiĢlik ve iĢe adanma düzeylerini 

belirlemek. 

2. Uçak\helikopter teknisyenlerinin tükenmiĢlik ve iĢe adanma seviyeleri ile iĢ 

yükü arasındaki iliĢkiyi tespit etmek. 

3. Uçak\helikopter teknisyenlerinin tükenmiĢlik ve iĢe adanma seviyeleri iĢ-aile 

çatıĢması arasındaki iliĢkiyi saptamak. 

4. Uçak\helikopter teknisyenlerinin tükenmiĢlik ve iĢe adanma seviyeleri iĢ 

özellikleri arasındaki iliĢkiyi belirlemek. 

5. Uçak\helikopter teknisyenlerinin tükenmiĢlik ve iĢe adanma seviyeleri ile 

kiĢi-örgüt uyumu arasındaki iliĢkiyi tespit etmek. 

6. Uçak\helikopter teknisyenlerinin tükenmiĢlik ve iĢe adanma seviyeleri 

demografik özelliklerine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını saptamak. 

7. ĠĢ talepleri ve kaynakları kuramının, Türk Havacılık sektöründe çalıĢan uçuĢ 

teknisyenleri üzerinde geçerliliğini test etmek. 

1.3 AraĢtırmanın Önemi 

Havacılık güvenliği üzerine mevcut yayın ve raporlara göre; uçak kazalarının 

%70-%80 arası insan faktörüne bağlıdır. Bunların da önemli bir kısmında bakım 

hatası temel sebeplerden birisi veya katkı edici bir faktördür (CAP 716, 2003). 

Kuzey Amerika‟da yapılan bir araĢtırmada oluĢan kazaların %18‟inin bakım 

faktörlerinden meydana geldiği tespit edilmiĢtir. (Philips, 1994). Uluslararası Hava 

TaĢımacılığı Birliği‟nin (IATA) güvenlik raporunda 93 uçak kazasının 24‟ünün 

(%26) bakım kaynaklı olduğu vurgulanmıĢtır (Ranking, 2007). 

Havacılığın ilk yıllarında uçak kazalarının ortalama %80‟i makine ve %20‟si 

insan faktörlü iken, günümüzde bu durum tamamen tersine dönmüĢ ve %80‟i insan, 

%20‟si makine faktörü olmuĢtur (Ranking, 2007). Ġngiltere‟deki Sivil Havacılık 
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Ġdaresi (UK CAA), 1980 ve 1996 yılları arasındaki global 621 ölümcül kazaların 

sebepleri üzerine 1998‟de bir çalıĢma yapmıĢ, kazalara yol açan en önemli 10 

faktörden birisi “bakım ve tamirdeki dikkatsizlik\hata\yetersizlik” olarak 

gösterilmiĢtir (CAP 681, 1998). Bakım hataları güvenlik ve maliyet üzerinde negatif 

bir etkiye sahiptir. Bu nedenle bakım usullerinin uygulanmasında prosedürlerin 

tümünün tekrar değerlendirilmesi ve çözümlerin ortaya konması ihtiyacı vardır. 

En yaygın bakım hataları yanlıĢ ve/veya tamamlanmamıĢ parça montajlarıdır. 

Buna sebep olarak da teknik eğitim ve beceri eksikliği, yetersiz eğitim, zaman 

baskısı, iletiĢim eksikliği gösterilmektedir. Oysaki iĢe adanma ve tükenmiĢlik 

sendromu da değerlendirilmesi ve gerekirse çözümlerinin ortaya konması gereken 

faktörlerdir. Bu sebeple bu araĢtırma, kamu sektöründe çalıĢan uçak\helikopter 

teknisyenlerinin iĢe adanma ve tükenmiĢlik üzerine yapılmıĢ Türkiye‟deki ilk 

çalıĢma olarak önem taĢımaktadır.  ÇalıĢma bulguları neticesinde elde edilecek 

sonuçların aynı zamanda iĢ talepleri ve kaynakları kuramına da destek bağlamında 

kaynak olacağı değerlendirilmektedir. 

Ayrıca bu araĢtırma sonuçlarının tükenmiĢliği önleyici ve iĢe adanmayı artırıcı 

tedbirlerin alınması açısından ilgilileri bilgilendirmesi beklenmektedir. Elde edilecek 

bulgular sayesinde teknisyen olarak çalıĢan kiĢilerin çalıĢma koĢullarının 

iyileĢtirilmesi, çeĢitli insan kaynakları politikalarının geliĢtirilmesi noktasında 

uygulamacılara çeĢitli öneriler bulunacaktır. 

UçuĢ teknisyenlerinin tükenmiĢlik ve iĢe adanma düzeylerinin ve öncüllerini 

tespit etmeyi amaçlayan bu çalıĢma beĢ bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde 

araĢtırmanın sorunsalı, amacı ve önemine değinilmiĢtir. Bundan sonraki ikinci 

bölümde araĢtırmanın kuramsal çerçevesi kapsamında iĢ talepleri ve kaynakları 

kuramı, tükenmiĢlik ve iĢe adanma ile tükenmiĢlik ve iĢe adanmanın öncülleri olduğu 

kabul edilen değiĢkenler ele alınacaktır. Ayrıca bu bölümde araĢtırmanın hipotezleri 

ve modeli verilmiĢtir. Üçüncü bölümde çalıĢmanın örneklemini ve çalıĢmada 

kullanılan veri toplama araçları tanıtılacaktır. Dördüncü bölümde çalıĢmanın 

bulguları ve yapılan bir takım analizlerden bahsedilecektir. Son bölümde ise, 

çalıĢmanın bulgularından elde edilen sonuçlar değerlendirilecek, yazına yapılan katkı 

ve uygulamacılara önerilerde verilecektir. ÇalıĢmanın sonucu bu bölümde yer 

alacaktır. 
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

Bu bölümde, araĢtırmanın kavramsal alt yapısını destekleyen hususlara yer 

verilecektir. Bu kapsamda ilk olarak iĢ talepleri ve kaynakları kuramı, müteakiben 

sırasıyla tükenmiĢlik, iĢe adanma, tükenmiĢlik ve iĢe adanmanın öncülleri olduğu 

kabul edilen değiĢkenler (iĢ yükü, iĢ-aile çatıĢması, iĢ özellikleri, kiĢi-örgüt uyumu) 

incelenecektir. 

2.1 ĠĢ Talepleri ve Kaynakları Kuramı 

ĠĢ talepleri ve kaynakları kuramına göre, her iĢ çevresinin kendisine has 

diğerlerinden farklı olarak iĢ stresi ile alakalı risk faktörleri vardır (Bakker ve 

Demerouti, 2007). Buna bağlı olarak iĢ talepleri ve kaynakları kuramı, iĢ talepleri ve 

iĢ kaynakları olarak iki genel kategoride sınıflandırılabilir (Demerouti vd., 2001). ĠĢ 

talepleri ve kaynakları modeli çalıĢanların fiziksel, sosyal, ruhsal açılardan iĢ ile olan 

bağlarını incelemektedir. 

ĠĢ talepleri, enerji kaybı ile beraber gelen sağlık problemlerine ve duygusal 

çöküntüye sebep olabilen, fizyolojik ve psikolojik maliyeti olan, çalıĢanlardan sürekli 

olarak beklenen fiziksel ve psikolojik çabadır (Xanthopoulos vd., 2007). Düzensiz ve 

fazla mesai saatleri, uygun olmayan iĢ çevresi ve Ģartları, yüksek iĢ baskısı iĢ 

taleplerine örnek gösterilebilir. ĠĢ kaynakları ise iĢ hedeflerinin tutturulmasında 

fonksiyonel etkisi olan, çalıĢanlar üzerindeki iĢ taleplerini azaltarak, fizyolojik ve 

psikolojik maliyetleri düĢüren, çalıĢanları kiĢisel geliĢim ve ilerleme yönünde teĢvik 

eden durumlardır (Xanthopoulos vd., 2007). Yüksek maaĢ veya ücret, kariyer 

fırsatları, iĢ güvenliği gibi hususlar iĢ kaynaklarına örnek gösterilebilir. 

ĠĢ talepleri ve kaynakları kuramına göre iĢ talepleri sağlığın bozulması 

sürecinin, iĢ kaynakları ise motivasyonel sürecin öncüsüdürler. Sağlığın bozulmasıve 

motivasyonel süreç, iĢ motivasyonunun ve iĢ gerginliğinin ilerlemesinde rol oynayan 
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psikolojik süreçlerdir (Demerouti ve Bakker, 2011). Sağlığın bozulması süreci, iĢ 

taleplerini, çalıĢanı sağlık problemlerine ve enerji tükenmesine götüren, ruhsal ve 

fiziksel kaynaklı, çalıĢanı tüketen iĢ ve kronik iĢ talepleri olarak önerir. Kuramda yer 

alan motivasyonel süreç ise, iĢ kaynaklarının motivasyon potansiyeline sahip 

olduğunu, iĢe adanmayı yükselttiği ve performansı artırdığını savunur (Demerouti ve 

Bakker, 2011). 

ĠĢ talepleri ve kaynakları kuramının öne sürdüğü temel varsayımlar Ģu 

Ģekildedir: 

1. ĠĢ kaynakları, tükenmiĢliğin de içine dâhil olduğu aĢırı iĢ yükü, iĢ stresi, iĢ 

gerginliği gibi sonuçlar oluĢturan iĢ talepleri karĢısında tampon görevi yaparak, 

etkileri minimize eder (Bakker, Demerouti ve Euwema, 2005). 

2. Farklı tiplerdeki iĢ talepleri ve kaynakları, iĢ geriliminin öncülleri olarak 

etkileĢimde bulunarak olumsuz etkileri minimize ederler (Demerouti, Bakker, 2011). 

3. Bireysel özellikler kadar iĢ durumunun özellikleri de stres üzerinde tampon 

etkisi yapar (Kahn ve Byosiere, 1992). 

4. ĠĢ talepleri yüksek olduğu zaman, iĢ kaynakları özellikle motivasyonu ve iĢe 

adanmayı etkiler (Bakker ve Demerouti, 2007). 

 ĠĢ talepleri ve kaynakları kuramının öncül ve sonuçları ile beraber olan modeli 

ġekil 2.1‟de verilmiĢtir. ĠĢ talepleri ve kaynakları kuramına göre çalıĢanlardan 

beklenen zihinsel, duygusal, fiziksel ve benzer değiĢkenler iĢ taleplerini 

oluĢturmaktadır. Bu beklentilerin fazla olması çalıĢanlarda sağlık bozukluklarına ve 

enerji tükenmelerine sebep olacaktır. Amir ve arkadaĢlardan gelen destek, otonomi, 

geri besleme ve benzer değiĢkenler de iĢ kaynaklarını oluĢturmaktadır. Bu 

değiĢkenlerin çalıĢanlar üzerinde motivasyonu artırdığı değerlendirilmektedir. 

DeğiĢkenler arası bu etkileĢimler örgütsel sonuçlar açısından önemlidir. 

Demerauti ve arkadaĢlarının 2001 yılında yapmıĢ oldukları çalıĢmada, 

günümüz araĢtırmaların hedeflerinden birinin de iĢ talepleri ve kaynakları modelini 

test etmek olduğu belirtilir  ve iĢ talepleri ile tükenmiĢliğin, iĢ kaynaklarının ise iĢe 

adanmanın en önemli öncülleri olarak gösterilir (Demerauti vd., 2001:502). 

ÇalıĢmada gösterilen tükenmiĢlik öncülleri ġekil 2.2‟de gösterilmiĢtir. ĠĢ talepleri ve 

kaynakları kuramına göre iki süreçten bahsetmek mümkündür. Birincisi; iĢ yönünden 

çalıĢanlardan beklenen iĢ taleplerinin (fiziki iĢ yükü, zaman baskısı, alıcı iliĢki, vd.), 

çalıĢanları tükenmeye doğru sürüklediğidir. Ġkinci süreç için ise iĢ taleplerinin zıttı 

olan iĢ kaynaklarının (geri besleme, ödül,  iĢ kontrolü, vd.), çalıĢanların algıladıkları 
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tükenme düzeyini düĢürerek, çalıĢanların örgüt içerisinde algılayacakları tükenme 

düzeyini düĢürecek veya oluĢmasına engel olacaktır. 

 

ġekil 2.1: ĠĢ talepleri ve kaynakları kuramı (Demerouti ve Bakker, 2011:3). 

 

ġekil 2.2: TükenmiĢliğin iĢ talepleri ve kaynakları kuramı (Demerouti vd., 2001:502). 

Türkiye kapsamında yapılan bir takım çalıĢmalarda da iĢ talepleri ve kaynakları 

kuramından hareketle araĢtırmalar yapılmıĢtır. Baran‟ın 2010 yılında yapmıĢ olduğu 
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“İş Tutulması, Tükenmişlik ve İşkolikliğin Nedenleri ve Sonuçları” konulu 

araĢtırması ile kuramdan faydalanmıĢ, kuramın belirli özelliklerinin çalıĢanların iĢe 

ait bağlılıkları üzerindeki etkilerini araĢtırmıĢtır. Baran 7 hotel ve 1 hastanenin 

çalıĢanları üzerinde yaptığı çalıĢmasında iĢ özelliklerinin algılanan fiziksel sağlık, 

örgütsel bağlılık ve iĢ-aile dengesi üzerindeki etkilerini incelemiĢtir. ÇalıĢmasında 

kuramı Yapısal EĢitlik Kuramı ile test etmiĢ ve kuram destek bulmuĢtur. ĠĢ 

taleplerinin tükenmiĢlik ve iĢkoliklik üzerinde anlamlı etkileri olduğunu, iĢ 

kaynaklarında ise tükenmiĢlik sendromunun azalarak iĢ tutulmasının arttığını tespit 

etmiĢtir. 

Bir baĢka çalıĢma ise; Bal‟ın 2008 yılında, farklı sektörlerde faaliyet gösteren 

21 Ģirkette çalıĢan ve tümü beyaz yakalı olan 1033 çalıĢan üzerinde yaptığı “Öz-

yeterlilik, Ortamsal Faktörler ve Esenlik: İşe Gönülden Adanmanın Etkisi.” konulu 

doktora tezi araĢtırmasıdır. Bal araĢtırmasında kuramın motivasyonel süreci üzerinde 

durmuĢ ve ortamsal faktörler ile beraber öz-yeterliğin de motivasyonel sürecin bir 

öncülü olabileceğini savunmuĢtur. AraĢtırmada öz-yeterlik ile dört bağlamsal faktörü 

(amir desteği, geri bildirim, iĢ otonomi ve ödül) iĢe adanmanın öncülleri olarak, iĢ ile 

ilgili iyi oluĢu ve iĢten ayrılma niyeti iĢe adanmanın sonuçları olarak incelemiĢtir. 

AraĢtırma sonunda öz-yeterliğin iĢe adanma üzerinde güçlü bir etkiye sahip olduğu, 

amir desteğinin iĢten ayrılma niyetini düĢürdüğü ve iĢle ilgili esenlik duyguları en 

çok artıran faktör olduğunu ortaya konmuĢtur. 

Türkiye bağlamındaki bir baĢka çalıĢma da BabakuĢ, YavaĢ ve Karatepe‟nin 

(2008) kuramdan yola çıkarak Türkiye‟deki oteller üzerine yapmıĢ oldukları 

çalıĢmadır. ÇalıĢmalarında kuram ve insan kaynakları etkilerinin duygusal 

tükenmiĢlik ve iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkilerini araĢtırmıĢlardır. 

AraĢtırmanın öncülleri iĢ talepleri (rol çatıĢması ve rol belirsizliği), iĢ kaynakları 

(amir desteği, eğitim, ödül ve yetkilendirme) ve insan kaynakları (içsel motivasyon) 

olarak oluĢturulmuĢ; araĢtırma sonunda iĢ kaynakları ve içsel motivasyonun 

çalıĢanlarda duygusal tükenmeyi düĢürürken, iĢ taleplerinin tersi bir etki yaratarak 

artırdığı tespit edilmiĢtir. 

 ĠĢ hayatında önemli bir yeri olan tükenmiĢlik kavramı, bireyler ve örgütler 

açısından, sonuçları itibari ile önem kazanmaktadır. Giderek artan tükenmiĢlik 

sendromu, bilim adamlarının dikkatini çekmiĢ ve üzerinde araĢtırmalar yapılmasına 

neden olmuĢtur. Bu nedenle yazında önemli yer tutmuĢtur. 
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2.2 TükenmiĢlik 

Ġnsanların hayatlarının büyük bir kısmı iĢ yerinde geçmektedir. YaĢamın büyük 

bir kısmının çalıĢmakla geçmesi, doğal olarak bireyin iç ve dıĢ çevreden birçok 

faktör tarafından olumlu veya olumsuz olarak etkilenmesine sebep olmaktadır. 

Bireyin iĢinden sağladığı doyum, hem kendi mutluluğu hem de verdiği hizmetin 

kalitesini yükseltmesi açısından önemli bir yer tutmaktadır. 

Meslekten kiĢilerin, mesleğin özgün anlamı amacından kopması ve hizmet 

götürdüğü insanlarla artık gerçekten ilgilenemiyor oluĢu ya da aĢırı stres ve 

doyumsuzluğa tepki olarak kiĢinin kendini psikolojik olarak iĢinden geri çekmesi 

olarak tanımlanan tükenmiĢlik daha çok doğrudan insana hizmet eden, hizmetin 

kalitesinde, insan etmeninin çok önemli bir yere sahip olduğu alanlarda 

görülmektedir (Kaçmaz, 2005). Tükenme kavramı ilk olarak Freudenberger 

tarafından 1974 yılında ortaya atılmıĢ ve daha sonra Maslach ve Jackson tarafından 

geliĢtirilmiĢtir. Ġlk çalıĢmalar gönüllü sağlık çalıĢanları üzerinde yapılmıĢ, 

müteakiben yapılmıĢ çalıĢmalarda özellikle hizmet sektörü çalıĢanları olmak üzere 

tüm çalıĢanlara uygulanmaya baĢlamıĢtır. 

Freudenberger (1974:159) tükenmiĢliği, “başarısız olma, yıpranma, aşırı 

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

kaynaklarında tükenme durumu” olarak tanımlarken; en yaygın kabul gören 

tükenmiĢlik kavramı Maslach ve Jackson‟ın (1981:99) “insanlarla yüz yüze çalışan 

kişiler arasında sık sık görülen bir duygusal tükenme ve kinizm sendromudur.” 

tanımıdır. Kinizm -diğer adi ile sinizm veya kinik- bireylerin her zaman kendi 

çıkarlarını gözettiğine, bu nedenle herkesin çıkarcı olduğunu savunan öğretidir 

(Erdost vd., 2007). 

Maslach ve Jackson (1981) tükenmiĢliği duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve 

kiĢisel baĢarıda düĢme hissi (KBDH) olarak üç alt boyutta toplamıĢtır. TükenmiĢlik 

modelindeki birbirini izleyen aĢamalar ġekil 2.3‟de gösterilmiĢtir. 

 

 ġekil 2.3: Maslach‟ın tükenmiĢlik modeli (Ardıç ve Polatçı, 2008:71). 

TükenmiĢliğin en kritik ve en önemli boyutu olan duygusal tükenmede, bireyde 

yorgunluk, enerji eksikliği, duygusal yönde kendini yıpranmıĢ hissetme gibi belirtiler 

+ Duygusal Tükenme + DuyarsızlaĢma - KBDH 
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gözlenir (Arı ve Bal, 2008). Duygusal tükenmeyi yaĢayan kiĢi hizmet verdiği kiĢilere 

geçmiĢte olduğu kadar verici ve sorumlu davranmadığını düĢünür, gerginlik ve 

engellenmiĢlik duygularıyla yüklü olan birey için ertesi gün yeniden iĢe gitme 

zorunluluğu büyük bir endiĢe kaynağıdır (Leiter ve Maslach, 1988:297; Maslach vd., 

2001:402-403). 

DuyarsızlaĢma çalıĢanın hizmet verdiği kiĢileri, insan olduklarını 

önemsemeden, duygudan uzak tutum ve davranıĢlar içerisinde bulunması olup, 

insancıllıktan uzaklaĢması, alaycı, küçümseyen, katı, duygusuz ve kayıtsız bir tutum 

içerisine girmesidir (Leiter ve Maslach, 1988:297; Maslach vd., 2001:403). Duygusal 

tükenme içsel bir boyut olmasına karĢın, duyarsızlaĢma bir kiĢilerarası boyuttur. 

Daley‟e (1979:375) göre tükenmiĢlik yaĢayan bireylerin bazı özellikleri Ģu Ģekilde 

sıralamak mümkündür: 

1. Hizmet ettikleri kiĢilerle kendi özel yaĢamları arasına katı bir sınır çizerler. 

2. Hizmet ettikleri kiĢilerle aralarına fiziksel mesafe koymak amacıyla bu 

kiĢilerle mümkün olduğunca diyalog kurmaktan kaçınırlar. 

3. Hizmet verilen kiĢilere katı bir biçimde davranırlar; bu kiĢilerin sorunlarını 

çözmektense “kitaba göre” hareket etmeyi tercih ederler. 

KiĢisel baĢarıda düĢme hissi (KBDH), kiĢi kendi içinde yetersiz hisseder ve 

kendisini olumsuz düĢünme eğiliminde bulunur. Ġçsel boyut olan KBHA‟da birey 

kendisine iliĢkin değerlendirmelerinde genel bir olumsuzluk hisseder, iĢinde ilerleme 

kaydetmediğini hatta gerilediğini, harcadığı çabanın bir iĢe yaramadığını ve 

çevresinde bir fark yaratmadığını düĢünür (Leiter ve Maslach, 1988:297-298; 

Maslach vd., 2001:403). 

Ergin‟in (1992) yapmıĢ olduğu çalıĢma ile tükenmiĢlik dört evre ile 

tanımlanmıĢ ve bu evrelerin kesikli bir süreç olarak değil, sürekli bir olgu olduğu 

vurgulanmıĢtır. Bu evreler Ģunlardır (Ergin, 1992): 

1. Evre “Ģevk ve coĢku evresi”: Bu evrede yüksek bir umutluluk, enerjide 

artma ve gerçekçi olmayan boyutlara varan mesleki beklentiler sergilenmektedir. 

Mesleğin her Ģeyden önde olduğu, uykusuzluğun ve gergin çalıĢma ortamının 

rahatsız etmediği evredir. 

2. Evre “durağanlaĢma evresi”: Bu evrede artık istek ve umutlulukta bir azalma 

olur. Mesleğini uygularken karĢılaĢtığı güçlüklerden, daha önce umursamadığı ya da 

yadsıdığı bazı noktalardan giderek rahatsız olmaya baĢladığı evredir. 
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3. Evre “engelleme evresi”: BaĢka insanlara yardım ve hizmet etmek için 

çalıĢmaya baĢlamıĢ olan kiĢi, insanları, sistemi, olumsuz çalıĢma koĢullarını 

değiĢtirmenin ne kadar zor olduğunu anlar. Yoğun bir engellenmiĢlik duygusu yaĢar. 

4. Evre “umursamazlık evresi”: Bu evrede çok derin duygusal kopma ya da 

kısırlaĢma, derin bir inançsızlık ve umutsuzluk gözlenir. Mesleğini ekonomik ve 

sosyal güvence için sürdürür, meslekten zevk almaz. 

“TükenmiĢlik sendromu aniden ortaya çıkan bir durum değildir, aksine yavaĢ 

ve sinsice geliĢen bir belirtiler yumağıdır” (Ardıç ve Polatçı, 2008:73). TükenmiĢlik 

sendromunun ortaya çıkmasına kadar gelen bir sıra aĢamalar vardır. Tanımlanan bu 

dört evre, çalıĢanların tükenmiĢlik yaĢamalarının hangi aĢamalardan geçerek 

oluĢtuğunu anlamak bakımından bir bakıĢ açısı sunmaktadır.  

ÇalıĢanlar için önemli bir sorun olan tükenmiĢliğin belirtileri fiziksel, 

davranıĢsal, örgütsel ve sosyal olmak üzere dört grupta sınıflandırılabilir (Cronin ve 

Rooks, 1985:31; Cullen, 1995:22; Çam, 1999:90). 

1. Fiziksel belirtiler: Yorgunluk ve bitkinlik hissi, uykusuzluk, solunum 

güçlüğü, kilo kaybı, uyuĢukluk, genel ağrı ve sızılar gibi belirtiler. 

2. DavranıĢsal belirtiler: Çabuk öfkelenme, iĢe gitmeyi istememe veya hiç 

gitmeme, özgüven ve özsaygıda azalma, unutkanlık, ani sinirlenme ve engellenme, 

kolay ağlama, baĢarısızlık hissi, küçümseme ve alay etme, davranıĢta katı olma gibi 

ifade edilebilir. 

3. Örgütsel belirtiler: ĠĢe geç gitmek veya gitmemek, takdir edilmediğini 

düĢünmek, hizmet kalitesinde bozulma, kuruma yönelik ilgi azlığı, rol çatıĢması, 

değiĢime direnç, iĢi bırakma Ģeklinde görülen belirtiler. 

4. Sosyal belirtiler: Çevreye karĢı negatif tutum ve tavır içine girme, insanlara 

karĢı ilgisiz, alaycı ve suçlayıcı davranma, sürekli gergin ve huzursuz olma, iĢlerini 

sürekli aksatma olarak sıralanabilir. 

Örgütsel düzeyde tükenmiĢlikle mücadele adına alınacak ve uygulanacak her 

türlü yöntem, tükenmiĢliğin azaltılmasında az ya da çok etki sağlayacaktır. Örgütsel 

düzeyde tükenmeyi önlemek ve mücadele kapsamında uygulanabilecek yöntemler 

Tablo 2.1‟de gösterilmiĢtir (Rogers, 1984; Izgar, 2001:29-42). TükenmiĢlik yaĢanan 

örgütlerde, iĢgören devir hızında artıĢ, iĢte devamsızlık, iĢten kaytarma gibi yaĢanan 

durumlardan ötürü örgüte ek maliyet getirmekte ve verimlik ile etkinliği 

azalmaktadır. Bu sebeplerden örgütler tükenmiĢlikle mücadele etmelidirler. 
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Tablo 2.1: Örgütsel düzeyde tükenmiĢlikle baĢa çıkma yolları (Ardıç ve Polatçı, 2008:76). 

 

TükenmiĢlikle mücadelede örgüt kadar bireylere de görevler düĢmektedir. 

Bireyler açısından uygulanabilecek yöntemler Tablo 2.2‟de gösterilmiĢtir (Izgar, 

2001:46; Taycan vd., 2006). TükenmiĢlik çalıĢanları fiziksel olarak yıprattığı, 

mutsuzluğa götürdüğü, yaĢam kalitesini ve sonuç olarak enerjisini düĢürdüğü 

düĢünülürse, sonuçları itibari ile tükenmiĢlikten yine bireyin kendisi etkilenmektedir. 

Dolayısıyla bireylerinde tükenmiĢlikle mücadelede aktif rol alması gereklidir. 

Tablo 2.2: Bireysel düzeyde tükenmiĢlikle baĢa çıkma yolları (Ardıç ve Polatçı, 2008:77). 

 

Hatırlanacağı üzere bu araĢtırmada ele alınacak ikinci temel değiĢken, iĢe 

adanmaydı. Bireylerin iĢ yaĢamındaki karĢılaĢtıkları tükenmiĢliğin karĢıtı, bireyin 

iĢine adanmasıdır. ĠĢe adanma yazında tükenmiĢliğin zıttı olarak 

değerlendirilmektedir. Buna göre tükenmiĢlik, baĢarısız olma, yıpranma ya da bitkin 

düĢme gibi özellikleri içerirken (Maslach vd., 2001); iĢe adanma ise, enerjik, Ģevkli, 

coĢkulu ve katılımcı olma gibi özellikleri içermektedir. 

 

*TükenmiĢliğin ne demek olduğu hakkında  

bilgili olmak, 

* Kendisini ve sınırlılıklarını tanımak ve 

ihtiyaçlarını ortaya koymak, 

* ĠĢle ilgili beklenti ve hedeflerini ortaya 

koymak, 

* KiĢisel geliĢim imkanlarından faydalanmak  

* DanıĢmanlık hizmetlerinden faydalanmak, 

* YaĢam tarzını, huzurlu, monotonluğun önüne 

geçecek Ģekilde ayarlamak, 

* ĠĢe baĢlamadan önce iĢ hakkında her yönüyle 

bilgi sahibi olmak, 

*Tatil yapmak, 

*Zaman yönetimini bilmek ve aktif uygulamak, 

* Tatile çıkmak, 

* Duygusal tükenmeye yer vermemek, 

rahatlamak için düzenli spor aktivitelerinde 

bulunmak, müzik dinlemek, 

* Hobi edinmek, 

 

* ÇalıĢanlarda örgütsel bağlılığı oluĢturmak, 

* ÇalıĢanları, takım çalıĢmalarına 

yönlendirmek, 

* ÇalıĢanların iĢlerinde karar alma aĢamasında 

bulunmalarını sağlamak, 

* Örgütsel değiĢimi sağlamak, 

* Ödül sisteminin adil olmasını sağlamak ve 

geliĢtirmek, 

* Örgüt içinde oluĢacak çatıĢma ortamının 

önüne geçecek yönetim sistemi kullanmak, 

* ÇalıĢanlara iĢle ilgili yetki ve sorumluluğu 

eĢit ve adil dağıtmak, 

* Görev tanımlarını açık ve kesin olarak ortaya 

koymak, 

* ĠĢ yükünün önüne geçmek gerektiğinde 

yardımcı personel ve ek donanıma baĢvurmak,                                          

* KiĢisel geliĢim imkanları sunmak, 

* ÇalıĢanların, mesai saati içerisinde 

dinlenebilecekleri yeterli zamanı ayarlamak,     

 

* Örgüt içi iletiĢimi geliĢtirmek ve kalitesini 

artırmak,  

* Doğru bir terfi politikası uygulamak, 

* Uzun çalıĢma yerine esnek çalıĢma saatleri 

uygulamak,  

* Öğle yemeği ve dinlenme ortamlarını 

rahatlatıcı ve dinlendirici yerler olarak 

ayarlamak, 

* ÇalıĢanları farklı görevlerde çalıĢtırmak, 

* Üst yönetimin desteğini sağlamak, 

* Sıklıkla pozitif geri bildirimde bulunmak, 

* Astlara yetki devrederek yönetsel becerilerini 

artırmak, 

* Örgütte çalıĢanlar için danıĢmanlık hizmeti 

oluĢturmak, 

* Tatil ve sosyal etkinlik imkânlarını artırmak, 

* ÇalıĢanların geliĢimine katkıda bulunmak 

için eğitimler planlamak ve uygulamak, 

* Örgüt içinde kariyer fırsatları oluĢturmak. 
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2.3 ĠĢe Adanma 

ĠĢe adanma, yıllar içerisinde artan miktarda yapılan araĢtırma ve çalıĢmalarla iĢ 

dünyasında uygulayıcıların, araĢtırmacıların ve hükümetlerin dikkatini çekmiĢtir. 

Özellikle son yıllardaki çalıĢmalarla da hem uygulayıcılar hem de araĢtırmacılar 

açısından yapısı iyi bilinen bir boyut olarak kavramsal bir yapı kazanmıĢtır. 

AdanmıĢlık kavramının tanımlanması, ölçülmesi ve kavramsallaĢtırılmasında önemli 

geliĢmeler yaĢanmıĢ, gittikçe rağbet görmesine karĢın akademik alandaki geliĢmeler 

uygulayıcıların gerisinde kalmıĢtır (Macey ve Schneider, 2008). Örgütler rekabet 

avantajı elde etmede, müĢteri memnuniyeti sağlamada, verimlilik, performans, 

karlılık baĢta olmak üzere hedeflerine ulaĢmada iĢlerine ve örgütlerine bağlı, 

koordinasyon ve motivasyonu yüksek, enerjik, kendini iĢe adamıĢ çalıĢanlara 

gereksinim duymaktadır. Bu sebeple de çalıĢanlarının iĢe adanmasını sağlayacak 

stratejileri geliĢtirebilen örgütler baĢarıya ulaĢan yolda büyük bir adım atmıĢ 

olacaklardır (Ertemli, 2011). 

ĠĢe adanma, kiĢinin iĢine sadece bir bağlılığın neticesi olarak kendisini ne kadar 

adadığı ya da kiĢinin iĢine ne kadar bağlı olduğunun ötesinde, iĢini yaparken 

kendisinin tüm özüyle ne kadar orada olduğu, kendisini ne kadar iĢe kattığını ifade 

etmektedir (Doğan, 2002). ĠĢe adanmaya yönelik sınırlı sayıda araĢtırma 

bulunduğundan, iĢe adanma kavramı ile ilgili olarak geliĢtirilmiĢ model ve teoriler 

çok fazla değildir (Saks, 2006). ĠĢe adanmıĢlık kavramını tanımlayan dört farklı 

yaklaĢım bulunmaktadır. Bunlar, Ġhtiyaç-Tatmin YaklaĢımı (Kahn, 1990), 

TükenmiĢlik Antitezi YaklaĢımı (Maslach vd., 2001), Memnuniyet-Bağlılık 

YaklaĢımı (Harter vd., 2002) ve son olarak Çok Boyutlu YaklaĢım (Saks, 2006) 

olarak yazında yerini almıĢ ve araĢtırmaların kavramsal çerçevelerinde atıf yapılan 

temel çalıĢmalar olarak güncelliğini korumaktadır (Kurtpınar, 2011). 

ĠĢe adanma üzerine yapılan çalıĢmaların öncüsü ve ilk çalıĢmalardan olan 

Kahn‟ın iĢ ortamında incelediği çalıĢmasında iĢ rollerine değinmiĢtir. Kahn‟ın 

araĢtırmasına göre insanın rollerini nasıl yaĢadıklarını belirleyen, anlamlılık, 

güvenlik ve uygunluk olarak üç psikolojik koĢul vardır. Kahn, insanların rol 

davranıĢları içinde kendilerine üç adet soru sorduklarını ve bu soruların yanıtlarına 

göre iĢe adanma veya adanmama davranıĢı sergilediklerini öne sürmektedir (Ertemli, 

2011). Kahn iĢe adanma ile ilgili çalıĢmalar için güzel bir teorik çerçeve çizmeyi 

baĢarmıĢ, psikolojik yapıya iliĢkin kapsamlı teorik bir model sunmuĢ olsa da, yapının 
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iĢletimselleĢtirilmesinde bir çözüm ortaya koyamamıĢtır (Bal, 2008:18). Kahn 

tarafından geliĢtirilen model özet Ģeklinde Tablo 2.3‟de verilmiĢtir. 

Tablo 2.3: Kahn‟ın kiĢisel adanmıĢlık modeli (Kahn, 1990‟dan aktaran Kurtpınar, 2009:3-9).  

 

ĠĢe adanma ile alakalı bir diğer yaklaĢım Maslach‟ın tükenmiĢlik kavramından 

hareketle oluĢturulmuĢ TükenmiĢlik Antitezi YaklaĢımı modelidir. Maslach iĢe 

adanmayı tükenmiĢliğin zıddı olarak ele alır ve tükenmiĢliği de iĢe adanmanın 

erozyona uğraması olarak tanımlar (Maslach vd., 2001:416). Enerji, bağlılık, etkinlik 

boyutları olan iĢe adanma seviyesinin düĢmesi, duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve 

düĢük kiĢisel baĢarı boyutlarından oluĢan tükenmiĢliğin ortaya çıkmasına sebep olur 

(Tablo 2.4). 

 ĠĢe adanmanın bir baĢka tanımı da dinçlik (vigor-yüksek enerji 

seviyesi,zihinsel dinçlik), adanma (dedication-coĢku, ilham, gurur ve mücadele 

duygularıyla bir iĢe güçlü bir Ģekilde dahil olma; yaptığı iĢi önemli hissetme), iĢe 

gömülme (absorption-tamamen iĢe konsantre olma, iĢten mutluluk duyma, iĢte 

zamanın süratle geçmesi, iĢten ayrılmakta güçlük çekme) boyutları ile karakterize 

edilmiĢ; olumlu, yerine getirmeci ve tatminkar zihinsel bir durumdur (Schaufeli vd., 

2002:74). Schaufeli ve arkadaĢları tükenmiĢlik ile iĢe adanmanın birbirinin tamamen 

zıttı olamayacağını ve bu Ģekilde sayılamayacağını savunmuĢtur (Schaufeli vd., 

2002:71). 

Tablo 2.4: Maslach ve ark.‟nın tükenmiĢlik antitezi yaklaĢımı modeli (Maslach vd., 2001‟den aktaran 

Kurtpınar, 2009:3-10). 

 

ĠĢe Adanma 

 

- Enerji 

 

- Bağlılık 

 

- Etkinlik 

 

TükenmiĢlik 

 

- Duygusal tükenme 

 

- DuyarsızlaĢma 

 

- KBHA 

 

Psikolojik ġartlar 

 

- Anlamlılık 

- Güvenlik 

- Uygunluk 

 

Etkilenme Seviyesi 

 

- Bireysel 

- KiĢilerarası 

- Grup 

- Gruplararası 

- Örgütsel 

Boyutları 

 

- Fiziksel 

- Duygusal 

- Zihinsel 
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Schaufeli ve arkadaĢlarının TükenmiĢlik Antitez YaklaĢım Modeli Tablo 

2.5‟de gösterilmiĢtir. AraĢtırmamızda iĢe adanma yaklaĢımı olarak TükenmiĢlik 

Antitez YaklaĢımı kullanılmıĢtır. 

Tablo 2.4: Schaufeli ve ark.‟nın tükenmiĢlik antitezi yaklaĢımı modeli (Schaufeli vd., 2002‟den aktaran 

Kurtpınar, 2009:3-11). 

 

ĠĢe adanmadaki üçüncü yaklaĢım Harter ve arkadaĢlarının (2002) Memnuniyet-

Bağlılık YaklaĢımıdır. GeliĢtirilen modele göre iĢe adanmıĢlık bireyin iĢe karĢı 

duyduğu isteği içeren bağlılık ve tatminidir. ĠĢe adanmıĢlık; müĢteri memnuniyeti 

iĢten ayrılma, güvenlik, üretkenlik ve karlılık değiĢkenleri ile iliĢki içerisindedirler. 

(Kurtpınar, 2011:3-11). Son boyut olan Saks‟ ın Çok Boyutlu YaklaĢımı diğer 

modellerden daha güçlü mantıksal temellere dayanmaktadır (Saks, 2006:603). Saks 

iĢe adanmayı, kiĢisel rol performansıyla iliĢkilendirilen, kavramsal duygusal ve 

davranıĢsal bileĢenlerden oluĢan, belirgin ve benzersiz bir yapı Ģeklinde 

özetlemektedir (Saks, 2006:602). 

Ertemli (2011) yapmıĢ olduğu yüksek lisans tezinde iĢe adanmanın öncüllerini 

örgütsel ve kiĢisel özellikler olarak iki temel baĢlık altında toplamıĢtır. Örgütsel 

özellikler içinde iĢin özellikleri, sosyal destek, ödül ve tanınma, geri bildirim ve 

örgütsel adaleti; bireysel özellikler içerisinde de iĢ talepleri ve kaynakları kuramında 

“kiĢisel kaynaklar” olarak ifade edilen iyimserlik, öz yeterlilik, öz saygı, 

dayanıklılık, zorluklarla baĢa çıkabilme yeteneği iĢe adanmanın öncülleri olarak 

belirtilmiĢtir. Ertemli araĢtırmasında aile hayatı olan beyaz yakalı çalıĢanlar arasında 

iĢ-aile çatıĢması ile aile-iĢ çatıĢmasının iĢe adanma ile olan iliĢkisini incelemiĢtir. 

AraĢtırma neticesinde çalıĢanların yaĢadığı iĢ aile çatıĢması iĢe adanma düzeylerinin 

iliĢkili olduğu bulunmuĢtur. Ayrıca, iĢ aile çatıĢmalarının iĢe adanmanın dinçlik, 

adanma ve iĢin anlamlılığı ve yoğunlaĢma boyutları; aile iĢ çatıĢmalarının ise iĢe 

adanmanın, adanma ve iĢin anlamlılığı boyutu ile iliĢkili olduğu bulunmuĢtur. Son 

Öncülleri 

 

- ĠĢ özellikleri 

 

- ĠĢ kaynakları 

 

- Psikolojik iklim 

 

ĠĢe AdanmıĢlık 

 

Boyutları: 

 

- Dinçlik 

 

- Adanma 

 

- ĠĢe gömülme 

 

 

Sonuçları 

- Tutumsal iĢ 

çıktıları 

- DavranıĢsal iĢ             

çıktıları 

- ĠĢten ayrılma 

niyeti 

- Sağlık 
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olarak, çalıĢanların iĢe adanma düzeylerinin yaĢa, medeni duruma ve çocuklarının 

yaĢlarına göre farklılık gösterdiği bulgulanmıĢtır. (Ertemli, 2011).  

Kurtpınar (2011) yaptığı araĢtırmada iki farklı banka genel merkezinde çalıĢan 

ve orta düzey yöneticilerinin üzerinde bütünleyici ve tamamlayıcı birey-örgüt 

uyumunun iĢten ayrılma niyeti, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, performans 

değiĢkenleri arasındaki iliĢkilerde iĢe adanmıĢlık değiĢkenini bir ara değiĢken 

(mediating) olarak, birey-örgüt uyumunun iĢe adanmıĢlık üzerindeki etkisinde kiĢilik 

özelliklerinden dıĢadönüklük ve açıklık özellikleri ise Ģartlı değiĢken (moderating) 

olarak rolleri incelemiĢtir. AraĢtırma sonucunda, bütünleyici ve tamamlayıcı birey-

örgüt uyumunun iĢten ayrılma niyeti, örgütsel vatandaĢlık davranıĢı, performans 

değiĢkenleri arasındaki iliĢkilerde, iĢe adanmıĢlık değiĢkenin tümüyle bir ara 

değiĢken olduğu sonucuna varılmıĢtır. Bunun yanında, birey-örgüt uyumunun iĢe 

adanmıĢlık üzerindeki etkisinde, açıklık kiĢilik özelliğinin düzenleyici rolü olduğu ve 

dıĢadönüklük kiĢilik özelliğinin bu değiĢkenlerle iliĢkisini ise manidar bulunmuĢtur. 

AraĢtırmamızın öncülleri olarak iĢ yükü, iĢ-aile çatıĢması ve aile-iĢ çatıĢması, iĢ 

özellikleri ve kiĢi-örgüt uyumunun tükenmiĢlik ve iĢe adanma üzerindeki etkileri ve 

iliĢkileri araĢtırılacaktır. ġimdi bu öncüller hakkında yazındaki var olan bilgilere ve 

daha önce yapılmıĢ çalıĢmalara değinilecektir. 

2.4 TükenmiĢlik ve ĠĢe Adanmanın Öncülleri 

2.4.1 ĠĢ Yükü 

ĠĢ yükü, “Belirli bir zamanda, belirli bir kalitede yapılması gereken iĢ miktarı” 

Ģeklinde tanımlanmaktadır (Maslach ve Leiter, 1997). AĢırı iĢ yükü, çalıĢanları 

tükenmiĢliğe iten, hem sağlık durumlarının kötüleĢmesine, hem de stresi artırmaya 

sebep olan bir faktördür. Bu kadar önemli olan iĢ yükü faktörünün, çalıĢanlar 

üzerindeki etkisi azaltılmadığı takdirde, çalıĢanların ruhsal sağlığının bozulmasına ve 

iĢten ayrılma hızında artıĢlar meydana gelmesine sebep olacaktır. ĠĢ taleplerinin 

yüksek olması, buna karĢın iĢ kaynaklarının taleplerini karĢılamada gereken 

seviyeden daha az olması fazla iĢ yükünün baĢlıca sebebi olarak ifade edilebilir. 

Leiter (1991), çalıĢanların düĢük sağlık durumlarının önemli sebebi olarak 

yüksek iĢ yükü olduğunu belirtmiĢtir. Ayrıca, iĢ yükünün tükenmiĢlikle doğrudan 

iliĢkili olduğu belirtilmektedir (Maslach vd., 2001). TükenmiĢliğin 
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öncülleriolabilecek faktörler incelendiğinde, bu faktörler arasında iĢ yükünün ve iĢ 

özelliklerinin -özellikle iĢ kontrolünün- tükenmiĢliğin öncülleri arasında bulunduğu 

görülmektedir. Bolat‟ın (2011) araĢtırmasında hem iĢ yükü ve iĢ kontrolünün 

tükenmiĢlik üzerinde ayrı ayrı, hem de bu iki değiĢkenin aralarındaki iliĢkinin 

tükenmiĢlik üzerinde etkileri olduğunu göstermiĢtir. Bunun yanında gruplar 

arasındaki farklı iĢ yükü ve iĢ kontrolü düzeyleri, tükenmiĢlik açısından da grupların 

anlamlı farklılıklar hissedeceği belirlenmiĢtir. ĠĢgörenlerin hissettikleri iĢ yükü 

düzeyi arttıkça tükenmiĢlik düzeyleri artarken, yaptıkları iĢin özelliklerini olumlu 

algıladıklarında, iĢ üzerinde kontrolleri olduğunu hissettiklerinde tükenmiĢlik 

düzeyleri düĢmektedir. 

GeliĢen teknolojinin de etkisiyle değiĢen ve yoğunlaĢan iĢ yaĢamı ile beraber iĢ 

yükü, özellikle son yıllarda dikkatleri üzerine çekmeye baĢlamıĢtır. Bazı kiĢisel 

sonuçların (iĢ memnuniyeti, iĢ performansı gibi) açıklanmasında önemli bir öncül 

değiĢken halini almıĢtır (Gürbüz vd., 2012). Ayrıca stres kaynakları arasında en 

önemli ve en çok karĢılaĢılan etkenlerdendir (GümüĢtekin ve Öztemiz, 2005:274). ĠĢ 

yükünün bireyi olumsuz etkilediği alt alanlar, belirgin olmayan görev yüklenimi, iĢi 

yapmakla yükümlü olduğu zamana ait baskı (yapabileceğinden daha kısa zamanda 

daha fazla iĢ yapması beklentisi), uyumsuz ya da uygunsuz eğitim ve geliĢtirme ile 

düĢük düzeyde sosyal destekten oluĢmaktadır  (Understanding Ergonomics At Work, 

2005). 

ĠĢ yükünün ağır olmasının, iĢe adanma üzerinde ne gibi etkileri olacağı birkaç 

araĢtırmada incelenmiĢ ve birbiri ile çeliĢkili sonuçlara ulaĢılmıĢtır.Yapılan üç 

aĢtırmada  iĢ yükünün dinçlik ve adanmıĢlıkla iliĢkili olmadığı ancak yoğunlaĢmaya 

olumlu katkıda bulunduğu (Koyuncu vd., 2006; Mauno vd. 2007; Xanthopoulou vd., 

2009), dört araĢtırmada ise iĢ yükünün iĢe adanma ile olumsuz yönde iliĢkili olduğu 

saptanmıĢtır (Hakanen vd., 2005; Hakanen vd., 2006; Korunka vd., 2009; Prieto vd., 

2008).  

Gürbüz ve arkadaĢları (2012)‟nın yaptıkları araĢtırmada ise Türkiye‟deki küçük 

ve orta ölçekli yatırım bölgelerindeki çalıĢanlar üzerinde iĢ yükünün, algılanan 

örgütsel destek ve iĢ-aile çatıĢması arasındaki iliĢkileri araĢtırılmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda, iĢ yükünün hem iĢ-aile çatıĢması ile hem de aile-iĢ çatıĢması ile anlamlı 

biçimde iliĢki içinde olduğunu belirtmiĢtir. Bolat (2011)‟ın otel çalıĢanları üzerinde 

yapmıĢ olduğu araĢtırmasında ise iĢ yükü ve iĢ kontrolünün aralarındaki iliĢkiyi ve 

tükenmiĢlik üzerindeki etkilerini incelemiĢtir. AraĢtırma sonucunda iĢ yükü, iĢ 
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kontrolünün tükenmiĢliği etkilediğini, bu iki değiĢken arasındaki iliĢkinin de 

tükenmiĢlik düzeyi üzerine etki yarattığını belirtmiĢtir. 

2.4.2 ĠĢ-Aile ÇatıĢması 

Günümüzde kadınların iĢ gücüne katılımlarının artması, çift gelirli ailelerin 

sayılarının çoğalması, iĢyerlerinde çocuk sahibi kadınların artması, kadın ve erkeğin 

iĢ ve ailedeki rollerinin kısmen de olsa benzerleĢmeye baĢlaması, yeni aile 

modellerinin ortaya çıkması, boĢanma oranlarının artmasıyla tek ebeveynlerin 

sayısının yükselmesi, iĢ ile aile arasındaki sınırların azalmaya baĢlaması, bireylerin 

iĢlerine verdikleri anlamın farklılaĢması, çalıĢanların iĢlerinden ve ailelerinden 

beklentilerinin değiĢmesi; iĢ aile dengesine verilen önemin ve iĢ aile - aile iĢ 

çatıĢmalarına duyulan ilginin artmasını sağlamıĢtır (Ertemli, 2011). 

ĠĢ-aile yaĢam çatıĢmasının birinci boyutunu oluĢturan iĢ-aile çatıĢması, bireyin 

iĢi ile ilgili üstlendiği rolün, ailesi ile ilgili yükümlülüklerini yerine getirmesini 

engellemesinden dolayı meydana gelen çatıĢma veya iĢten aileye yönelik olan 

çatıĢma türüdür (Frone ve Cooper, 1992:728). Ġkinci boyut olarak değerlendirilen 

aile-iĢ çatıĢması ise, ailenin iĢ ile ilgili görevlerin yerine getirilmesini 

engellemesinden dolayı meydana gelen çatıĢma veya aileden iĢe yönelik olan çatıĢma 

durumlarını ifade eder (Voydanoff, 2005:708). Konu ile ilgili yapılan araĢtırmalar; 

iĢ-aile çatıĢmasının, aile-iĢ çatıĢmasından daha fazla yaĢandığını ortaya koymaktadır 

(Kinnunen vd., 2004; Frone ve Cooper, 1992). 

Frone ve Cooper‟a (1992) göre de iĢ ve aile yaĢamları arasındaki iliĢki iki 

yönlüdür. Buna göre, kiĢinin aile yaĢamı iĢ yaĢamını etkileyebileceği gibi, iĢ yaĢamı 

da aile yaĢamını etkileyebilmektedir. ĠĢ aile ve aile iĢ çatıĢması arasında yüksek 

seviyede iliĢki bulunmasına rağmen çatıĢmayı tetikleyen faktörler açısından 

bakıldığında ikisinin birbirinden farklı olduğu görülmektedir (Casper vd., 2002; 

Frone vd., 1992). Nitekim iĢ-aile çatıĢmasında iĢten aileye yansıyan sorunlar 

nedeniyle oluĢan bir çatıĢma hali mevcutken, aile-iĢ çatıĢmasında aileden iĢe 

yansıyan sorunlar nedeniyle ortaya çıkan çatıĢmalar oluĢmaktadır (Frone vd., 1992). 

Yazında iĢ aile çatıĢmasının nedenleri olarak ele alınan pek çok farklı neden 

vurgulanmıĢtır. Ertemli‟ nin (2011) araĢtırmasında, iĢ-aile çatıĢmasının nedenleri 

kiĢisel nedenler (cinsiyet, yaĢ, kiĢilik), iĢ kaynaklı nedenler (çalıĢma saatleri ve 

koĢulları, iĢ yükü ve iĢteki rol beklentileri) ve aile ile ilgili özellikler (evlilik ve eĢe 
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iliĢkin özellikler, çocukların bakımı sorunu, aile kaynaklı diğer nedenler) olmak 

üzere üç ana baĢlık altında sınıflandırılmıĢtır. ĠĢ aile ve aile iĢ çatıĢmaları; bireyin 

yaĢam tatmini ve evlilik tatmininde azalmaya, tükenmiĢlik hissine, sağlık problemleri 

yaĢamasına neden olmakla kalmamakta, örgütsel açıdan da iĢ stresinin, iĢe geç gelme 

ve iĢten ayrılma eğilimlerinin artması, iĢ tatmini, motivasyon, verimlilik, iĢ 

performansı ve örgütsel bağlılığın azalması gibi sonuçlar doğurabilmektedir (Ertemli, 

2011). 

Uzun süreli çalıĢmalara bağlı olarak geliĢen iĢ aile çatıĢması aracılığıyla 

depresyon ve strese bağlı sağlık problemleri ortaya çıkmaktadır. Depresyon ve 

somatik problemler arasındaki iliĢki nedeniyle iĢ aile çatıĢmasından kaynaklanan 

boĢanmalar, performans düĢüklükleri, iĢe gelmeme veya iĢten ayrılma niyeti gibi iĢ 

ve ailevi problemler çıkabilmektedir (Parasuraman vd., 1996).  

Karatepe ve Kılıç (2007) Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti‟nde faaliyet gösteren 

otellerin ön büro elemanları üzerinde yapmıĢ oldukları araĢtırmada, aile-iĢ 

çatıĢmasının çalıĢanların performanslarını olumsuz etkilediğini tespit etmiĢlerdir. 

Çelik ve Turunç‟un (2010) Ankara‟da savunma alanında faaliyet gösteren 

küçük iĢletmelerde çalıĢan personeller üzerinde yapmıĢ oldukları araĢtırmada, hem 

iĢ-aile hem de aile- iĢ çatıĢmasının da iĢ performansını anlamlı olarak etkilediği tespit 

edilmiĢtir (Çelik ve Turunç, 2010).  

2.4.3 ĠĢ Özellikleri 

ĠĢin niteliği ve önemi, çalıĢanların iĢlerine olan adanmıĢlığı veya tükenmiĢliği 

etkileyen faktörlerden birisidir. ĠĢin özellikleri ile alakalı olarak, iĢin zorluk derecesi, 

çalıĢanları motive edebilme potansiyeli, çalıĢanlara yetki ve sorumluluk verebilme, 

çalıĢanların iĢ ile alakalı konularda alınan kararlarda söz sahibi olabilmesi, 

çalıĢanların tecrübelerini ve becerilerini geliĢtirebilme imkânı sayılabilir. 

ÇalıĢanların motivasyonunu artırmak amacıyla kullanılan birçok model ve yöntem 

vardır. Hackman ve Oldham (1980)„ın geliĢtirdiği iĢ özellikleri modeli motivasyonu 

artırmak amacıyla geliĢtirilmiĢ ve test edilmiĢtir. ĠĢ özellikleri modeli, örgütün, 

çalıĢanın iĢ tecrübelerine, yeteneklerine ve kalitesine göre iĢ yerini yeniden dizayn 

ederek, çalıĢanların performansını ve iĢ yerinin verimliliğini artırmasıdır (KaĢlı, 

2007).  
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ĠĢ özellikleri modeline göre, bir iĢte motivasyonun sağlanması ve bu 

motivasyonel durumun devam ettirilebilmesi için gerekli üç kritik durumun oluĢması 

gerekir. Bunlar; çalıĢanın iĢin sonuçları hakkında bilgi sahibi olması, çalıĢanın iĢin 

sonuçlarına karĢın kendisinde sorumluluk hissetmesi, son olarak çalıĢanın yapmıĢ 

olduğu iĢi anlamlı bulmasıdır. Bu üç psikolojik durum motivasyonun sağlanması ve 

yüksek düzeyde tutulabilmesi için olmazsa olmazlardandır (KaĢlı, 2007). Yine 

yaklaĢıma göre bir iĢte bulunması gereken temel özellikler arasında, motivasyonu 

sağlayıp performansı artırarak iĢ tatmini düzeyini yükseltmek; bu sayede çalıĢanların 

iĢe devamsızlık ve iĢ bırakma niyetlerini düĢürmek olmalıdır (Hündür, 2006:1). 

ÇalıĢanların severek ve isteyerek yapmıĢ oldukları iĢler, tükenmiĢliği azalttığı gibi 

iĢe adanmayı artıracaktır. AraĢtırmacılar beĢ iĢ özelliğinin gerekli olduğunu (ġekil 

2.4„de gösterildiği gibi)  ileri sürmüĢlerdir (Hackman ve Oldham, 1980). 

 

ġekil 2.4: Hackman ve Oldham‟ın iĢ özellikleri modeli (Hackman ve Oldham, 1980‟den aktaran KaĢlı, 

2007:161). 

Yaptıkları iĢin özelliklerini olumlu ve anlamlı olarak algılayan çalıĢanlara 

bakıldığında, iĢlerinde tecrübelerini ve becerilerini geliĢtirebilen ve gösterebilme 

imkânı bulan, iĢ üzerinde karar sahibi olan ve yaptıkları iĢ, toplum tarafından değer 

verilen kiĢiler olduğu görülmektedir (Vegt, 1998:125). Ġyi tanımlanmıĢ, çerçevesi 

belli ve kesin olarak ortaya konulmuĢ iĢ özellikleri ile iĢgören beklentileri birbiriyle 

uyumlu oldukları sürece, iĢgörenlerin iĢe adanmaları da olumlu etkilenecektir.  

Thakor ve Joshi (2005:585) iĢ özelliklerinde motivasyonun sağlanması ve 

yükseltilmesi için ana iĢ boyutları olarak bazı faktörlere değinmiĢtir. Bu faktörler iĢi 

Temel ĠĢ Özellikleri Kritik Psikolojik ĠĢ ve KiĢi ile ilgili sonuçlar 
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anlamlı hissetmeye yönelik özelliklerdir. Bu faktörler, beceri çeĢitliliği, görevin 

kimliği, görevin önemi, otonomi ve geri beslemedir. Beceri çeĢitliliği iĢin sahip 

olduğu farklı beceri ve yetenek gerektirmelerinin ve çalıĢanın iĢi yaparken 

bulunduğu faaliyetlerin çeĢitliliğinin ölçüsüdür. ĠĢgörenlerin, becerilerini 

artırabilmek için aldıkları eğitimler ile iĢinde farklı deneyimlerde bulunabilmeleridir 

(Cheser, 1998:199). “Görevin önemi, iĢgören, diğer çalıĢanlar ve toplum tarafından 

verilen değerdir. Geri bildirim, iĢin kendisinin, bireysel baĢarısına dair kiĢiye, ne 

derecede açık ve doğrudan bilgi sağladığının ölçüsüdür” (KaĢlı, 2007:163). Özerklik, 

çalıĢanların iĢleri üzerinde karar sahibi olabilmeleri, kararlarda katılımlarının 

sağlanması, çalıĢtığı iĢte bağımsız olarak hareket edebilmesi, iĢinde inisiyatif 

kullanabilme derecesidir. Yapılan deneysel ve teorik araĢtırmalarda, iĢgörenlerin 

yaptıkları iĢ üzerinde sahip oldukları özerklik, çalıĢanlarda sorumluluk duyma 

hissinin artırdığı görülmüĢtür (Dodd ve Ganster, 1996:331). 

“ĠĢlerin yapısında meydana gelen değiĢikliklerden dolayı, iĢgörenlerin manevi, 

ruhsal ve zihinsel beklenti ve ihtiyaçlarını tam olarak karĢılamaları güçleĢmiĢtir” 

(Gürbüz, 2013:191). Bu tür sorunları ortadan kaldırmak, tatmin ve motivasyonları 

artırmak için kullanılan baĢlıca teknikler: “ĠĢ basitleĢtirme, iĢ rotasyonu, iĢ 

geniĢletme, iĢ zenginleĢtirme, kendini yöneten takımlar ve esnek çalıĢma 

biçimleridir” (Gürbüz, 2013:205). 

2.4.4 KiĢi-Örgüt Uyumu 

KiĢi-örgüt uyumu temel olarak, kiĢinin sahip olduğu değerleri, amaçları,  

kiĢilik özellikleri ile örgütlerin varoluĢ amaçları, sahip olduğu değerler, kültürü ve iĢ 

özelliklerinin uyuĢmasıdır (Brown vd., 2005). Schneider (1987)‟ın, “çekme” 

(attraction), “seçme” (selection), ve “ayrılma” (attrition) modeli, kiĢi-örgüt uyumu 

açısından, kiĢilerin çalıĢacakları örgütleri seçmelerinde, nasıl hareket ettiklerine dair 

en kabul gören modeldir. Kısaca ASA Ģeklinde tabir edilen bu modele göre kiĢiler, 

kendi kiĢilik özellikleri ve değerleri ile örtüĢen örgütlerde çalıĢmaya daha 

eğilimlidirler. 

Chatman (1991) çalıĢmaları sonucunda, örgütle değerleri uyuĢan yeni 

çalıĢanların bireysel değerleri örgütle benzeĢmeyen çalıĢanlardan daha hızlı uyum 

sağladıklarını, tatmin oranının daha yüksek olduğu ve içten ayrılma niyetinin de daha 

düĢük olduğu tespit etmiĢtir (Chatman, 1991). Kristof (1996), Chatman (1991), 



25 
 

Judge ve Bretz (1992), Rentsch ve McEven (2002), Turban (2001) ve Lyons ve 

Marier (2011) çalıĢmaları sonucunda da kiĢilerin kendi değerleriyle benzer 

algıladıkları örgütleri daha çekici buldukları tespit edilmiĢtir (Tom, 1971).Bu nedenle 

kiĢiler için kendi değerlerine yakın olan örgütlerde çalıĢmak cezp edici ve çekicidir. 

Bunun yanında örgütlerinde bir varoluĢ amacı bulunmaktadır ve bu amaca ulaĢma 

yolunda kendi amaç ve değerlerine uygun adaylar seçmeye ve almaya çalıĢacaktır. 

Ayrılma aĢamasında ise çalıĢanların örgüte katıldıktan sonra, örgüt içinde uyuĢma 

problemleri yaĢaması sonucu örgütten ayrılma kararı almasıdır. 

Cooman vd.‟ne göre, çalıĢanların örgüt içinde yaĢadıkları kiĢi-örgüt uyumu, en 

yüksek seviyesine örgüte giriĢlerinden itibaren iki yıl içinde görülmektedir. Örgütte 

yeni iĢe baĢlayan çalıĢan ile hâlihazırda çalıĢan iĢgörenlerin değerleri arasındaki 

uyum bu iki yıl içindeki sürede daha belirgindir ve bu uyumun sebebi sosyalleĢme 

etkisidir. SosyalleĢme etkisinin de katkısıyla artan kiĢi-örgüt uyumu, iĢgörenin iĢe 

adanma düzeyini artırmaktadır. Bu nedenle örgütler sosyalleĢme uygulamalarına 

önem vermektedirler (Cooman vd., 2009: 105-106). 

Schneider‟in kiĢi-örgüt uyumuna iliĢkin modeli baĢlıca Ģu fikirlere 

dayanmaktadır (Schneider, 1987: 356): 

1. Nitelikli çalıĢanlar, çalıĢacakları örgütü seçerken, sahip oldukları kültür, 

değer, ve kiĢiliklerine uygun örgütler ararlar. Dolayısıyla her insanın çalıĢacağı Ģirket 

farklılık arz edecektir. Örgüt kültür ve değerlerini de oluĢturan insanlar olduğundan 

iĢe girecek kiĢilerin seçim kriterleri örgüt değil aslında yine örgütte çalıĢan 

insanlardır. 

2. Örgütler uyguladıkları personel seçimi politikaları ile örgütün kültürü, 

değerleri ve niteliklerine, örgüt içinde hâlihazırdaki çalıĢanların tutum ve 

davranıĢlarıyla uyum sağlayacak kiĢileri seçmeye çalıĢırlar. Personel seçiminde 

izlediği politikalar ne kadar iyi ve net olursa, örgüt içindeki örgüt ve birey uyumu da 

o düzeyde yüksek olacaktır. Aslında, seçim prosedürlerinin amacı, örgüte giren 

çalıĢanların farklılıklarının örgütte kabul edilebilir uyum sınırları içinde olmalarını 

sağlamaktır. 

3. ĠĢgörenler çalıĢtıkları örgütle uyum sağlayamazlarsa, örgütü isteyerek ya da 

istemeyerek terk edecekler ve daha iyi uyum sağlayacakları örgüt arayıĢına 

gireceklerdir. AraĢtırmacılar, bu duruma kiĢi-örgüt uyumunu açıklama açısından 

önem vermektedirler. Ayrıca iĢten ayrılan çalıĢanlar üzerine yapılan araĢtırmalarda, 

iĢten ayrılma sebebi olarak kiĢi-örgüt uyumu ve iĢin özelliklerinden kaynaklı 
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sebepler dıĢında, çalıĢanın kiĢilik özelliklerinden kaynaklı (iĢyerlerinde farklı 

biçimlerde tatmin olmaları) bulgulara ulaĢılmıĢtır. 

4. Örgüt kültürü, yapılar, politikalar ve sosyal iklim; örgütte kalanlar, örgütün 

kendine çektikleri ve seçtikleri tarafından belirlenir. Bu durum, Schein‟ın (1992) 

örgütün kurucularının etkisi konusundaki düĢünceleriyle, örgütü çalıĢtıran üst 

yönetimin etkileri konusundaki düĢüncelerle örtüĢmektedir. (Schneider, 1987: 356‟ 

dan aktaran AkbaĢ, 2011). 

2.5 AraĢtırmanın Hipotezleri ve Modeli 

Bu çalıĢmada iĢ talepleri ve iĢ kaynakları kuramı kullanılarak uçuĢ 

teknisyenlerinin iĢe adanma ve tükenmiĢlik düzeyleri belirlenecek ve bu 

değiĢkenlerin; iĢ yükü, iĢ-aile çatıĢması, iĢ özellikleri ve kiĢi-örgüt uyumu ile 

iliĢkileri ortaya konulacaktır. AraĢtırmada ele alınan değiĢkenler, ġekil 2.5‟de ortaya 

konan model çerçevesinde incelenecektir. 

BAĞIMSIZ DEĞĠġKENLER    BAĞIMLI DEĞĠġKENLER 

 

ġekil 2.5: AraĢtırmanın modeli. 

Kamu sektöründe çalıĢan uçuĢ teknisyenlerinin tükenmiĢlik ve iĢe adanma 

düzeylerine ait hipotezleri Ģu Ģekilde oluĢturulmuĢtur: 

ĠĢ talepleri ve kaynakları kuramından hareketle daha önce yapılan 

araĢtırmalarda, iĢ yükünün tükenmiĢlikle doğrudan iliĢkili olduğu belirtilmektedir 

(Maslach vd., 2001). TükenmiĢliğin öncülleri olabilecek faktörler incelendiğinde, bu 
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görülmektedir. ĠĢgörenlerin iĢlerinden algıladıkları iĢ yükü düzeyi arttıkça 

tükenmiĢlik düzeyleri artmakta, iĢleri üzerindeki kontrol ve karar sahibi olma 

seviyesi yükseldikçe tükenmiĢlik düzeyleri düĢmektedir (Bolat, 2011). Buradan 

hareketle: 

H1: Teknisyenlerin iĢ yükü ile tükenmiĢlik arasında olumlu yönde anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

H2: Teknisyenlerin iĢ yükü ile iĢe adanma arasında olumsuz yönde anlamlı bir 

iliĢki vardır. 

Yapılan araĢtırmalarda iĢ-aile/aile-iĢ çatıĢmasının tükenmiĢlikle iliĢkili olduğu, 

çatıĢma seviyesinin yükselmesi ile tükenmiĢlik seviyesinin de yükseldiği 

bulgulanmıĢtır (Braunstein-Bercovitz vd., 2012). Ayrıca aile-iĢ çatıĢmasının 

çalıĢanların performanslarını (dolayısıyla tükenmiĢliklerini) olumsuz etkilediği tespit 

edilmiĢtir (Karatepe ve Kılıç, 2007). Buradan hareketle: 

H3: Teknisyenlerin iĢ-aile çatıĢması ile tükenmiĢlik arasında olumlu yönde 

anlamlı bir iliĢki vardır. 

H4: Teknisyenlerin iĢ-aile çatıĢması ile iĢe adanma arasında olumsuz yönde 

anlamlı bir iliĢki vardır. 

ĠĢ özelliklerinin maddelerinin iĢe adanmanın artmasında etkili olduğu ve 

yüksek seviyede tuttuğu yazında belirtilmiĢtir (Koyuncu vd., 2006). Yapılan iĢin 

özelliklerinin olumlu ve anlamlı olarak algılanması ile iĢ motivasyonunun artması 

dolayısıyla iĢe adanmanın artması arasında olumlu ve anlamlı bir iliĢki olduğu ortaya 

konulmuĢtur (KaĢlı, 2007). Buradan hareketle:  

H5: Teknisyenlerin iĢ özellikleri ile tükenmiĢlik arasında olumsuz yönde 

anlamlı bir iliĢki vardır. 

H6: Teknisyenlerin iĢ özellikleri ile iĢe adanma arasında olumlu yönde anlamlı 

bir iliĢki vardır. 

Yazında birçok araĢtırma sonucunda kiĢilerin kendi değerleriyle benzer 

algıladıkları örgütleri daha çekici buldukları tespit edilmiĢtir Kristof (1996), 

Chatman (1991), Judge ve Bretz (1992), Tom (1971), Rentsch ve McEven (2002), 

Turban (2001) ve Lyons ve Marier (2011). Örgütle değerleri uyuĢan yeni çalıĢanların 

bireysel değerleri örgütle benzeĢmeyen çalıĢanlardan daha hızlı uyum sağladıklarını, 

tatmin oranının daha yüksek olduğu ve içten ayrılma niyetinin de daha düĢük olduğu 

tespit edilmiĢtir (Chatman, 1991). Buradan hareketle: 
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H7: Teknisyenlerin kiĢi-örgüt uyumu ile tükenmiĢlik arasında olumsuz yönde 

anlamlı bir iliĢki vardır. 

H8: Teknisyenlerin kiĢi-örgüt uyumu ile iĢe adanma arasında olumlu yönde 

anlamlı bir iliĢki vardır. 

Daha önce yapılan araĢtırmalarda tükenmiĢliğin; cinsiyet, yaĢ, eğitim düzeyi, 

medeni durum, mesleki unvan, meslekte çalıĢma süresine göre farklılık arz edebildiği 

ve tükenmiĢliğin akademik baĢarı ile olumsuz yönde anlamlı düzeyde iliĢkili olduğu 

(Balkıs vd., 2011). Buradan hareketle: 

H9: Deneklerin tükenmiĢlik düzeyleri demografik özelliklerine göre (H9a: 

Medeni durum; H9b: YaĢ; H9c: Eğitim durumu; H9ç: ĠĢ tecrübesi) anlamlı düzeyde 

farklılaĢmaktadır. 

H10: Deneklerin iĢe adanma düzeyleri demografik özelliklerine göre (H10a: 

Medeni durum; H10b:YaĢ; H10c: Eğitim durumu; H10ç: ĠĢ tecrübesi ) anlamlı düzeyde 

farklılaĢmaktadır. 

Bu bölümde araĢtırmamızın temel değiĢkenleri ele alınmıĢ, araĢtırmada test 

edilecek hipotezler oluĢturulmuĢtur. Bundan sonraki bölümde araĢtırmanın yöntemi 

üzerinde durulacaktır. 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

YÖNTEM 

 Tezin bu bölümünde evren ve örneklem ile veri toplama araçlarına dair 

bilgiler verilecektir.  AraĢtırmada toplanan verilerin analizinin hangi program ve 

analiz teknikleri ile analiz edildiği belirtilecektir.  

3.1 Evren ve Örneklem 

ÇalıĢmanın evrenini, Türkiye‟de kamu sektöründe uçuĢ teknisyeni olarak görev 

yapan uçak\helikopter teknisyenleri oluĢturmaktadır. Yapılan araĢtırma neticesinde 

görevde bulunan teknisyen sayısının 2000 civarında olduğu öğrenilmiĢtir. ÇalıĢma 

evreninin geniĢ olması ve her bir kiĢiye ulaĢmadaki zorluk sebebiyle kolayda 

örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. %95 güven seviyesinde veri elde etmek için 

hesaplanan örneklem değeri 322‟dir (Gürbüz ve ġahin, 2014). Deneklerden 

dönmeyecek anket miktarını ve geri dönen anketlerin bir kısmının da eksik 

doldurulacağından veri analizi için uygun olmayacağı ihtimalini gözetilerek ihtiyat 

payı olarak (Gürbüz ve ġahin, 2014)  bu sayı 400 olarak belirlenmiĢtir. Bu maksatla 

gönüllü katılımcılardan oluĢan 500 denekten oluĢan bir örneklemin yeterli olacağına 

karar verilmiĢtir. 

Türkiye genelinde geri dönüĢlerin olmayacağı da hesap edilerek 500 adet anket 

dağıtılmıĢ, anketlerden 350‟si geri dönmüĢ olup geri dönüĢ oranı % 70‟dir.  Analiz 

öncesi anketlerin içerisinden 30‟u eksik ve yanlıĢ doldurulduğundan 

değerlendirmeye alınmamıĢtır. Değerlendirmeye alınan toplam anket sayısı 320 

olarak tespit edilmiĢtir. Ankete katılan denekler Ankara, Malatya, Ġzmir ve Ġstanbul 

illerinden seçilmiĢ olup, deneklerin her yaĢ, makam, eğitim seviyesi ve çalıĢma 

sürelerini temsil etmesi sağlanmaya çalıĢılmıĢtır. Sektörde çalıĢan bayan personel 

bulunmadığı için deneklerin tümünü erkek çalıĢanlar oluĢturmaktadır. 
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Örneklemi oluĢturan deneklerin 11‟i (%3,4) lisansüstü (master), 200‟ü (%62,5) 

lisans, 71‟i (%22,2) yüksekokul ve 38‟i (%11,9) lise mezunundan oluĢmaktadır. 

Deneklerin yaĢ ortalaması 31,75 olup 253‟ü (%79,1) evli ve 67‟si(%20,9) bekardır. 

Deneklerin ortalama hizmet süresi 12,35 yıldır. Denekler arasındaki en düĢük hizmet 

süresi 1, en yüksek hizmet süresi ise 31 yıldır. Örnekleme iliĢkin demografik veriler 

Tablo 3.1„de verilmiĢtir. 

Tablo 3.1: Örnekleme iliĢkin demografik veriler tablosu. 

Demografik DeğiĢkenler Sayı Oran (%) 

Eğitim Durumu 

Lise 38 11,9 

Y.Okul 71 22,2 

Üniversite 200 62,5 

Master 11 3,4 

Medeni Durum 
Evli 253 79,1 

Bekâr 67 20,9 

Hizmet Süresi 

1-9 95 29,7 

10-16 143 44.7 

17-31 82 25.6 

YaĢ 

18-27 76 23,8 

28-34 136 42,5 

35 Üstü 108 33,8 

35 Üstü 108 33,8 

3.2 Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmada veri toplama tekniği olarak anket kullanılmıĢtır. Anket formunda 

demografik sorular ile aĢağıda belirtilen ölçekler yer almaktadır. Anket çalıĢması 6 

bölüm ve 50 sorudan oluĢmaktadır. Ankette yer alan ölçekler için beĢli Likert formatı 

esas alınmıĢtır. AraĢtırmada kullanılan anket Ekler bölümünde sunulmuĢtur. Birinci 

bölüm kiĢi-örgüt uyumu, ikinci bölüm iĢe adanma, üçüncü bölüm tükenmiĢlik, 

dördüncü bölüm iĢ-aile çatıĢması, beĢinci bölüm iĢ yükü ve iĢ özelliklerinin 

ölçülmesine yönelik sorulardan oluĢmaktadır. Altıncı bölümde demografik özellikler 

yer almaktadır. 
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3.2.1 TükenmiĢlik Ölçeği 

ÇalıĢmada, uçuĢ destek personelinin tükenmiĢlik düzeyleri, Maslach ve 

Jackson  (1981)  tarafından geliĢtirilen ve Ergin  (1992)  tarafından Türkçe‟ye 

uyarlanan Maslach TükenmiĢlik Ölçeği‟nden (Maslach Burnout  Inventory) alınan 10 

madde ile ölçülmüĢtür.  Duygusal tükenme (1, 2, 3, 4, 5 nolu maddeler) ve kiĢisel 

baĢarı hissi (6, 7, 8, 9, 10 no‟lu maddeler) boyutlarına yönelik 5‟er madde yer 

almaktadır. Ölçek 5‟li Likert tipinde  (1) Hiçbir Zaman,  (2) Çok Nadir, (3) Bazen, 

(4) Çoğu Zaman ve (5) Her Zaman Ģeklinde hazırlanmıĢtır. Ergin tarafından 

Türkçeye uyarlanan ölçeğin Cronbach alfa güvenilirlik katsayısı sırasıyla .83 ve 

.67‟dir. Bu çalıĢmada ise Cronbach alfa güvenilirlik katsayısı sırasıyla .901 ve 

.78‟dir. Katılımcılardan her bir madde için kendilerini en iyi ve gerçek olarak ifade 

eden seçenekleri iĢaretlemeleri istenmiĢtir (duygusal tükenmeye örnek madde: 

“ĠĢimden duygusal olarak soğuduğumu hissediyorum” ve kiĢisel baĢarıda düĢme 

etkisine örnek madde: “ĠĢim gereği karĢılaĢtığım insanlarla aramda rahat bir hava 

yaratırım”). 

3.2.2 ĠĢe Adanma Ölçeği  

Katılımcıların iĢe adanma düzeylerini ölçmek amacıyla Utrecht ĠĢe Adanma 

Ölçeği (Work Engagement Scale , UWES-17) kullanılmıĢtır. Bu ölçek, Schaufeli, 

Bakker ve Salanova (2006) tarafından geliĢtirilen Eryılmaz ve Doğan (2012) 

tarafından Türkçe‟ ye uyarlanan 17 maddelik ölçektir. Ölçek; iĢe istek duyma (1, 4, 

8, 12, 15, 17 no‟lu maddeler), iĢe adanma (2, 5, 7, 10, 13 no‟lu maddeler) ve iĢe 

yoğunlaĢma (3, 6, 9, 11, 14, 16 no‟lu maddeler) olmak üzere üç boyuttan 

oluĢmaktadır. Ölçeğin iç tutarlık güvenirlik katsayıları alt boyutlar için sırasıyla .80, 

.91 ve .75‟dir. Bu çalıĢmada ise Cronbach alfa güvenilirlik katsayısı sırasıyla .875, 

.856 ve .789‟dur. Yanıtlama seçenekleri “Hiç uygun değil” (1) ile “Tamamen 

Uygun” (5) Ģeklinde ifade edilmiĢtir. (iĢe istek duyma ile ilgili örnek madde: 

“ÇalıĢırken kendimi enerji dolu hissederim.” ; iĢe istek duyma ile ilgili örnek madde: 

“Yaptığım iĢle gurur duyuyorum” ve iĢe yoğunlaĢma ile ilgili örnek madde: 

“ÇalıĢırken bunun hiç bitmemesini isterim”). 
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3.2.3 İş Yükü Ölçeği 

Deneklerin iĢ yükünü ölçmek amacıyla, Xanthopoulou v.d. (2007) tarafından 

geliĢtirilen ve Metin (2010) tarafından uyarlanan 5‟li likert tipinde 4 maddelik (1, 2, 

3, 4, no‟lu maddeler) ölçek kullanılmıĢtır. Yapılan güvenilirlik analizleri sonucunda 

maddelerin Cronbach alfa güvenilirlik katsayısı .86‟dır. Bu çalıĢmada ise Cronbach 

alfa güvenilirlik katsayısı .774‟dür.Yanıtlama seçenekleri “Hiçbir zaman” (1) ile 

“Her zaman” (5) Ģeklinde ifade edilmiĢtir. (örnek madde: “Hızlı çalıĢmak mı 

zorundasınız?”). 

3.2.4 İş-Aile Çatışması Ölçeği 

Katılımcıların iĢ-aile çatılmasına dair tutumlarını ölçmek maksadıyla, 

Netemeyer vd. (1996) tarafından geliĢtirilen ve Efeoğlu (2006) tarafından Türkçeye 

uyarlanan 5‟li likert tipinde iĢ–aile çatıĢması ölçeği 10 madde olarak kullanılmıĢtır. 

Ölçek, iĢ-aile çatıĢması (1, 2, 3, 4, 5 no‟lu maddeler) ve aile-iĢ çatıĢması (6, 7, 8, 9, 

10 no‟lu maddeler) olarak iki alt boyuttan oluĢmaktadır. Yapılan güvenilirlik 

analizleri sonucunda maddelerin Cronbach alfa güvenilirlik katsayıları sırasıyla .83 

ile .88‟dir. Bu çalıĢmada ise Cronbach alfa güvenilirlik katsayısı sırasıyla .902 ve 

.861‟dir. Yanıtlama seçenekleri “Kesinlikle katılmıyorum” (1) ile “Kesinlikle 

katılıyorum” (5) Ģeklinde ifade edilmiĢtir. (iĢ-aile çatıĢması ile ilgili örnek madde: “ĠĢ 

sorumluluklarım aile ve iĢ yaĢantımı olumsuz olarak etkiliyor.”; aile-iĢ çatıĢması ile 

ilgili örnek madde: “Ailemin gereksinimleri, iĢ yaĢamımı olumsuz olarak etkiliyor.”). 

3.2.5 ĠĢ Özellikleri Ölçeği 

Deneklerin iĢ iz özelliklerini ölçmek amacıyla, Xanthopoulou vd. (2007) 

tarafından geliĢtirilen ve Metin (2010) tarafından uyarlanan 5‟li likert tipinde 6 

maddelik ölçek kullanılmıĢtır. Yapılan güvenilirlik analizleri sonucunda maddelerin 

Cronbach alfa güvenilirlik katsayısı .84‟dür. Bu çalıĢmada ise Cronbach alfa 

güvenilirlik katsayısı sırasıyla .801‟dir. Yanıtlama seçenekleri “Hiçbir zaman” (1) ile 

“Her zaman” (5) Ģeklinde ifade edilmiĢtir. (örnek madde: “ĠĢinizi yaparken esnek 

olabiliyor musunuz?”). 
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3.2.6 KiĢi-Örgüt Uyumu Ölçeği 

Katılımcıların kiĢi-örgüt uyumuna dair tutumlarını ölçmek maksadıyla, Cable 

ve Judge (1996) tarafından geliĢtirilen ve Karakurum (2005) tarafından uyarlanan 

5‟li likert tipinde 3 madde kullanılmıĢtır. Yapılan güvenilirlik analizleri sonucunda 

maddelerin Cronbach alfa güvenilirlik katsayısı .78‟dir. Bu çalıĢmada ise Cronbach 

alfa güvenilirlik katsayısı  .796‟dır. Yanıtlama seçenekleri “Hiçbir zaman” (1) ile 

“Her zaman” (5) Ģeklinde ifade edilmiĢtir. (örnek madde: “Kendi değerlerim ile 

çalıĢtığım kurumun değerleri uyuĢuyor.”). 

3.3 ĠĢlem ve Verilerin Analizi 

Veriler, anket tekniği ile katılımcılara, her Ģehirde araĢtırmacının tanıdıkları 

vasıtasıyla birebir görüĢülerek ulaĢtırılmıĢ ve tekrar elden toplanmıĢtır. Ġlk aĢamada 

veriler incelenerek eksik ve yanlıĢ doldurulmuĢ olan anketler değerlendirmeye 

alınmamıĢtır. Elde edilen verilerin analizi IBM SPSS 19 ve LISREL9.1 Student 

programları kullanılarak yapılmıĢtır. Öncelikle ölçeklerin güvenilirliğini ölçmek 

amacıyla Cronbach Alpha güvenilirlik kat sayıları belirlenmiĢtir. Daha sonra, 

ölçeklerin geçerliliğini tespit etmek ve değiĢkenler arasındaki yapıyı ortaya koymak 

amacıyla doğrulayıcı faktör analizi yapılmıĢtır. DeğiĢkenler arası iliĢkilerin 

belirlenmesi için Pearson Momentler Çarpımı Korelasyon Katsayısı, yordayıcı 

değiĢkenlerin incelenmesinde Çoklu Doğrusal Regresyon Analizi, katılımcıların yaĢ, 

hizmet süresi, eğitim durumu ve medeni durum gibi demografik değiĢkenlere göre 

farklılığının analizinde ise t-testi ve ANOVA kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmanın bu bölümünde evren ve örneklem ile ilgili bilgiler verilmiĢ, veri 

toplam araçlarından bahsedilmiĢ ve iĢlem ve verilerin analizi yapılmıĢtır. BeĢinci 

bölüm olan bir sonraki bölümde ise araĢtırmanın analizleri yapılarak hipotezler test 

edilecektir. 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

BULGULAR 

Dördüncü bölümde araĢtırmanın geçerlilik ve güvenirlik analizleri, tanımlayıcı 

istatistik ve korelasyon ve regresyon analizleri yapılarak hipotezler test edilecektir. 

4.1 Güvenirlik Bulguları 

Ölçme araçlarını test etmek amacıyla Cronbach Alpha güvenilirlik kat sayısı 

kullanılmıĢtır. Tablo 4.1„de ölçekteki boyutların güvenirlik Cronbach Alpha 

değerleri verilmiĢtir. Değerler kontrol edildiğinde neredeyse tüm ölçeklerin 

güvenilirlik değerlerinin sosyal bilimlerde genel kabul görmüĢ değerlerin üzerinde 

olduğu anlaĢılmıĢtır. Buda ölçeklerin güvenilir olduğu anlamına gelmektedir. 

Cronbach Alpha güvenilirlik kat sayısı hesaplanırken, güvenilirlik kat sayısını 

düĢürdüğünden dolayı sırasıyla; iĢe adanma ölçeğinin iĢe istek duyma alt boyutuna 

ait 4. madde (“Ara vermeden uzun süre çalıĢabilirim.”) ve iĢe yoğunlaĢma alt 

boyutuna ait 5. madde (“ÇalıĢırken kendimi iĢe kaptırırım.”); iĢ yükü ölçeğinden 2. 

madde (Yapmanız gereken çok fazla iĢ mi var?); iĢ özellikleri ölçeğinden 4. madde 

(ĠĢinizde güçlü olduğunuz yönlerinizi geliĢtirebileceğiniz imkânlar var mı?) ölçekten 

çıkarılmıĢtır. 

4.2 Geçerlik Bulguları 

AraĢtırmada kullanılan ölçüm araçlarının geçerlilikleri doğrulayıcı faktör 

analizi ile yapılmıĢtır. LISREL9.1 Student programı ile yapılan doğrulayıcı faktör 

analizi (DFA) sonuçları Tablo 4.3‟de sunulmuĢtur. Toplanan verilerin normal 

dağılım göstermesi nedeniyle maximum likelihood hesaplama yöntemi kullanılarak 

kovaryans matrisi oluĢturulmuĢtur (Gürbüz ve ġahin, 2014). DFA analizlerinde 
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yaygın olarak kullanılan uyum indeksleri ve bunların kabul edilebilir eĢik değerleri 

Tablo 4.2‟de gösterilmiĢtir (Gürbüz ve ġahin, 2014). 

Tablo 4.1: Ölçeklere ait Cronbach Alpha güvenirlik kat sayısı sonuçları. 

Nu Ölçek adı Boyutlar 
Madde 

sayısı 

Güvenirlik 

(Cronbach α) 

1 
TükenmiĢlik 

Tükenme 5 .901 

2 KBHD 5 .780 

3 

 

ĠĢe Adanma 

ĠĢe istek duyma 5 .875 

4 ĠĢe adanma 5 .856 

5 ĠĢe yoğunlaĢma 5 .789 

6 
ĠĢ-Aile ÇatıĢması 

ĠĢ-Aile ÇatıĢması 5 .902 

7 Aile-ĠĢ ÇatıĢması 5 .861 

8 ĠĢ Özellikleri ĠĢ Özellikleri 5 .801 

9 ĠĢ Yükü ĠĢ Yükü 3 .774 

10 KiĢi-Örgüt Uyumu KiĢi-Örgüt Uyumu 3 .796 

Tablo 4.2: Uyum indeksleri ve eĢik değerleri (Gürbüz ve ġahin, 2014). 

Ġndeks 

Adı 
Açıklama 

EĢik Değeri 

Ġyi 

Uyum 

Kabul 

Edilebilir 

X
2 

Önerilen model ile verinin uyumunu test eder. Anlamsız 

olması, önerilen model ile örneklem kovaryanslarının benzer 

olduğu anlamına gelir. 

P>0.05 (anlamsız) 

olmalı 

X
2
/df 

χ
2
 değeri örneklem büyüklüğünden etkilendiğinden serbestlik 

derecesine oranı daha güvenilir sonuçlar verir. <3 3>(x
2
/df)<5 

RMSEA 
Serbestlik derecesini de dikkate alarak modelin örneklem 

kovaryansı ile ne derece uyumlu olduğunu test eder. <0.05 <0.08 

CFI 

Serbestlik derecesi ve örneklem büyüklüğünü dikkate alarak 

test edilen modelin temel (baseline) modele göre mukayese 

eder. 
>0.95 >0.90 

GFI 
Model uyumunun örneklem büyüklüğünden bağımsız olarak 

test eder. >0.95 >0.90* 

sd: Serbestlik derecesi; SRMR: Standardized Root Mean Square Residual; RMSEA:  Root Mean Square Error 

of Approximation;CFI: Comparative Fit Index; NFI:  GFI:  Goodness of Fit Index-; AGFI: Adjustment 

Goodness of 
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Tablo 4.3: Ölçeklere ait doğrulayıcı faktör analizi sonuçları. 

ÖLÇEK/MODEL X² df X²/df RMSEA CFI GFI 

1. TükenmiĢlik (iki faktörlü) 90.19* 34 2.652 .074 .96 .94 

2. ĠĢe adanma (üç faktörlü) 291.16* 84 3.466 .091 .93 .89 

3. ĠĢ-aile çatıĢması (iki faktörlü) 102.36* 43 2.38 .065 .96 .94 

4. ĠĢ özellikleri (tek faktörlü) 5.27* 3 1.756 .05 1.0 .99 

NOT: p<0.05; 

X2 (Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square), df Degrees of Freedom),  RMSEA (Root Mean Square 

Error of Approximation), CFI (Comparative Fit Index), GFI (Goodness of Fit Index)‟dır. 

Tablo 4.3‟de birinci düzey DFA neticesinde elde edilen uyum iyiliği değerleri 

incelendiğinde, tükenmiĢlik ölçeğinin iki faktörlü yapısı toplanan veri ile 

doğrulanmıĢtır (χ2 [34, N =320] = 90.19; p<.05; χ2/df= 2.652; RMSEA=.074; CFI= 

.96; GFI= .94). Bu sonuç ölçeğin iki boyut yapısının geçerli olduğuna iĢaret 

etmektedir.
 

Tablo 4.3‟de birinci düzey DFA neticesinde elde edilen uyum iyiliği değerleri 

incelendiğinde, iĢe adanma ölçeğinin üç faktörlü yapısı toplanan veri ile 

doğrulanmıĢtır (χ2 [84, N =320] = 291.16; p<.05; χ2/df= 3.466; RMSEA=.091; CFI= 

.93; GFI= .89). Bu sonuç ölçeğin üç boyut yapısının geçerli olduğuna iĢaret 

etmektedir.  

Tablo 4.3‟de birinci düzey DFA neticesinde elde edilen uyum iyiliği değerleri 

incelendiğinde, iĢ-aile çatıĢması ölçeğinin iki faktörlü yapısı toplanan veri ile 

doğrulanmıĢtır (χ2 [43, N =320] = 102.36; p<.05; χ2/df= 2.38; RMSEA=.065; CFI= 

.96; GFI= .94). Bu sonuç ölçeğin iki boyut yapısının geçerli olduğuna iĢaret 

etmektedir.  

Tablo 4.3‟de birinci düzey DFA neticesinde elde edilen uyum iyiliği değerleri 

incelendiğinde, iĢ özellikleri ölçeğinin tek faktörlü yapısı toplanan veri ile 

doğrulanmıĢtır (χ2 [3, N =320] = 5.27; p<.05; χ2/df= 1.756; RMSEA=.05; CFI= 1.0; 

GFI= .99). Bu sonuç ölçeğin tek boyut yapısının geçerli olduğuna iĢaret etmektedir. 

ĠĢe adanma ölçeğinin RMSEA değerinin yazında kabul gören 0.80 değerinin 

biraz üstünde olmakla birlikte diğer uyum iyiliği değerlerin kabul edilebilir sınırlar 

üstündedir. 

ĠĢ yükü ve kiĢi-örgüt uyumu az sayıda ve tek faktörlü yapıda olduğundan DFA 

sonuçları mükemmel uyum gösterdiğine iĢaret etmiĢtir. 
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4.3 Tanımlayıcı Ġstatistik ve Korelasyon Analiz Bulguları 

AraĢtırmanın değiĢkenlerine ait ortalama, standart sapma, korelasyon ve 

güvenilirlik değerleri Tablo 4.4.‟de gösterilmiĢtir.  

TükenmiĢlik ve iĢe adanma bağımlı değiĢkenlerinin boyutları da dahil olmak 

üzere, bağımsız değiĢken boyutları (iĢ yükü, iĢ-aile çatıĢması, iĢ özellikleri ve kiĢi- 

örgüt uyumu ) incelenmiĢtir. Ölçeklerde yer alan maddelere verilen cevaplar toplu 

Ģekilde değerlendirmeye alınarak aritmetik ortalaması alınmıĢ ve tabloda 

gösterilmiĢtir. Alınan aritmetik ortalamaların yorumlanmasında 3 orta değer olarak 

alınmakta ve yorumlar buna göre yapılmaktadır. Boyut ortalamaları ayrıntılı olarak 

incelendiğinde tükenmiĢlik 2,49; iĢe adanma 3,44; iĢ yükü 3,43; iĢ aile çatıĢması 

2,60; iĢ özellikleri 3,19 ve kiĢi örgüt uyumunun 3,02 olduğu görülmektedir.  

 Alınan aritmetik ortalamalardan hareketle çalıĢanların tükenmiĢlik algılarının 

düĢük seviyelerde olduğu (Ort: 2,49)  görülmektedir. Buradan hareket ile çalıĢanların 

tükenmiĢlik algısı ortalamanın altında kalmaktadır. ĠĢe adanma seviyelerinin ise 

(Ort.: 3,44) daha yüksek seviyelerde bulunduğu gözükmektedir. TükenmiĢlik 

boyutunun alt boyutları incelendiğinde çalıĢanların duygusal tükenme algılarının 

(Ort.: 2,61) ve KBHA algılarının (Ort.: 2,36) düĢük seviyelerde olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

ÇalıĢanların iĢ yükünün (Ort.:3,43) orta seviyelerin üstünde olmasına karĢın  iĢ-

aile çatıĢmasına (Ort.:2,60) iliĢkin tutum puanı olumsuz yöndedir. ĠĢ-aile 

çatıĢmasının alt boyutları incelendiğinde çalıĢanların aile-iĢ çatıĢması yaĢamadıkları 

yani bu değiĢkene iliĢkin tutum puanların daha olumlu olduğu tespit edilmiĢtir. ĠĢ 

özellikleri seviyesi (Ort.: 3.19) kiĢi-örgüt uyumu seviyesi ile aynı seviyelerde 

seyretmektedir. 

 

 

 

 

 

 

 

 



38 
 

 

 



39 
 

Tablo 4.4„de değiĢkenler arası iliĢkilere bakıldığında,  tükenmiĢlik ile iĢ yükü 

ve iĢ aile çatıĢması arasında olumlu yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (sırasıyla r= 

0,284; r=  0,487; p< ,01). Bu bulgu uçuĢ teknisyenlerinin iĢ yükü arttığında ve iĢ aile 

çatıĢması yaĢadıklarında tükenmiĢlik düzeylerinin de yükseldiğine iĢaret etmektedir.  

ĠĢ özellikleri ve kiĢi-örgüt uyumu ile tükenmiĢlik arasında olumsuz yönde anlamlı 

iliĢki olduğu görülmüĢtür (sırasıyla r= -0,436; r=  -0,466; p< ,01). Bu bulgu 

deneklerin yaptıkları iĢin özelliklerini olumlu olarak algıladıklarında, kendilerini 

çalıĢtıkları örgüt ile uyumlu olarak hissettiklerinde tükenmiĢlik düzeylerinin 

azaldığını göstermektedir. 

Tablo 4.4‟de değiĢkenler arası iliĢkiler incelendiğinde, iĢe adanma ile iĢ 

özellikleri ve kiĢi-örgüt uyumu arasında olumlu yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur 

(sırasıyla r=0.452; r=0.533; p< ,01). Bu bulgu deneklerin yaptıkları iĢin özelliklerini 

olumlu olarak algıladıklarında, kendilerini çalıĢtıkları örgüt ile uyumlu olarak 

hissettiklerinde iĢe adanma düzeylerinin de yükseldiğine iĢaret etmektedir. ĠĢ yükü ve 

iĢ aile çatıĢması ile iĢe adanma arasında olumsuz yönde anlamlı iliĢki olduğu 

görülmüĢtür (sırasıyla r= -0,220; r=  -0,295; p< ,01). Bu bulgu uçuĢ teknisyenlerinin 

iĢ yükü arttığında ve iĢ aile çatıĢması yaĢadıklarında iĢe adanma düzeylerinin 

azaldığını göstermektedir.  

Tablo 4.4„de değiĢkenler arası iliĢkilere bakıldığında, iĢ yükü ile iĢ-aile 

çatıĢması arasında olumlu yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=0.520; p<,01). Bu 

bulgu uçuĢ teknisyenlerinin iĢ yükü arttığında ve iĢ-aile çatıĢması yaĢadıklarını iĢ-

aile çatıĢma düzeylerinin yükseldiğine iĢaret etmektedir. ĠĢ özellikleri ve kiĢi-örgüt 

uyumu ile iĢ yükü arasında olumsuz yönde anlamlı iliĢki olduğu görülmüĢtür 

(sırasıyla r= -0,163; r= -0,224; p<,01). Bu bulgu deneklerin yaptıkları iĢin 

özelliklerini olumlu olarak algıladıklarında, kendilerini çalıĢtıkları örgüt ile uyumlu 

olarak hissettiklerinde yaĢadıkları iĢ yükü düzeylerinin azaldığını göstermektedir. 

Tablo 4.4‟de değiĢkenler arası iliĢkiler incelendiğinde, iĢ-aile çatıĢması ile iĢ 

özellikleri ve kiĢi-örgüt uyumu arasında olumsuz yönde anlamlı iliĢki olduğu 

görülmüĢtür (sırasıyla r= -0,258; r= -0,340; p<,01). Bu bulgu deneklerin yaptıkları 

iĢin özelliklerini olumlu olarak algıladıklarında, kendilerini çalıĢtıkları örgüt ile 

uyumlu olarak hissettiklerinde yaĢadıkları iĢ-aile çatıĢmasının düzeyinin azaldığını 

göstermektedir. 

Tablo 4.4„de değiĢkenler arası iliĢkilere bakıldığında, iĢ özellikleri ile kiĢi-

örgüt uyumu arasında olumlu yönde anlamlı iliĢki bulunmuĢtur (r=0.344; p<,01). Bu 



40 
 

bulgu deneklerin yaptıkları iĢin özelliklerini olumlu olarak algıladıklarında, 

kendilerini çalıĢtıkları örgüt ile uyumlu olarak hissettiklerini göstermektedir. 

4.4 Hipotez Testleri 

Bu kısımda araĢtırmanın hipotezleri test edilecektir. Ġlk 8 hipotez regresyon 

analizi gerektirdiğinden dolayı regresyon analizi ile test edilecektir; 9 ve 10. 

hipotezler farklı analizler olduklarından dolayı T testi ve ANOVA analizleri 

yapılarak test edilecektir. 

4.4.1 Regresyon Analizleri 

AraĢtırmanın bu aĢamasında bağımlı ve bağımsız değiĢkenler arasında bir iliĢki 

olup olmadığı; olası bir iliĢkide, iliĢkinin gücü ve yönünün tespit edilmesi 

maksadıyla çoklu regresyon analizi uygulanarak hipotezler test edilmiĢtir. Hipotezler 

sırasıyla takip edilerek, bağımsız değiĢkenlerin (iĢ yükü, iĢ-aile çatıĢması, iĢ 

özellikleri, kiĢi-örgüt uyumu) öncelikle tükenmiĢlik üzerindeki etkisi, müteakiben iĢe 

adanma üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Bu doğrultuda regresyon analizinin ilk 

aĢamasında kontrol değiĢkenleri (yaĢ, eğitim, medeni durum ve hizmet süresi) 

modele dâhil edilerek kontrol altına alınmıĢ; diğer aĢamalarında bağımsız 

değiĢkenlerin etkisi incelenmiĢtir. 

ĠĢ yükünün tükenmiĢlik üzerindeki etkisini görmek için yapılan regresyon 

analizinin sonuçları Tablo 4.5‟de sunulmuĢtur. 

Tablo 4.5: ĠĢ yükünün tükenmiĢlik üzerine etkisini gösteren çoklu regresyon analizi. 

DeğiĢkenler TükenmiĢlik 

  R² t β Düz. R² 

1. AĢama: Kontrol DeğiĢkenleri ,036   ,024 

 YaĢ  -,803 -,092  

 Eğitim  -1,127 ,064  

 Medeni Durum  -2,576 -,179*  

 Hizmet Süresi  ,937 ,104  

2. AĢama: Bağımsız DeğiĢken ,119**   ,105** 

 ĠĢ Yükü  4,873 ,268**  

N   320       
*,Korelasyon katsayısı .05 düzeyinde anlamlı. 

**,Korelasyon katsayısı .01 düzeyinde anlamlı. 
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Tablo 4.5‟deki sonuçlara göre; ilk aĢamadaki demografik değiĢkenlerden 

sadece medeni durumun tükenmiĢliği açıklama gücünün olduğu (β=-,179; p<,05) 

görülmüĢtür. Demografik değiĢkenler kontrol altına alınarak yapılan ikinci aĢamada, 

iĢ yükünün regresyona dâhil edilmesi ile modelin açıklama gücünde yükselme tespit 

edilmiĢtir. (DüzeltilmiĢ R²=,105; p<,01). OluĢturulan modele göre, iĢ yükünün 

tükenmiĢliği olumlu yönde anlamlı Ģekilde etkilediği görülmektedir. Dolayısıyla 

çalıĢanlar üzerinde iĢ yükünün artıĢ göstermesi çalıĢanların tükenmiĢlik düzeylerinin 

de artmasına sebep olmaktadır. Bu bulgu doğrultusunda, araĢtırmanın birinci hipotezi 

(H1) kabul edilmiĢtir.  

ĠĢ yükünün iĢe adanma üzerindeki etkisini görmek için yapılan regresyon 

analizinin sonuçları Tablo 4.6‟da sunulmuĢtur. Ġlk aĢamadaki demografik 

değiĢkenlerin iĢe adanmayı açıklama gücünün olmadığı (DüzeltilmiĢ R²=,008; p>,05) 

görülmüĢtür. Demografik değiĢkenlerin kontrol altına alınarak iĢ yükü değiĢkeninin 

modele dâhil edilmesi sonucu, iĢ yükünün tükenmiĢliği olumsuz yönde anlamlı 

Ģekilde etkilediği görülmektedir (DüzeltilmiĢ R²=,051; p<,01). Buradan hareketle 

çalıĢanlar üzerinde iĢ yükünün artıĢ göstermesi çalıĢanların iĢe adanma düzeylerinin 

düĢmesine sebep olmaktadır. Varılan bu sonuca göre de araĢtırmanın ikinci hipotezi 

(H2) kabul edilmiĢtir. 

Tablo 4.6: ĠĢ yükünün iĢe adanma üzerine etkisini gösteren çoklu regresyon analizi. 

DeğiĢkenler ĠĢe Adanma 

  R² t β Düz. R² 

1. AĢama: Kontrol DeğiĢkenleri ,021   ,008 

 YaĢ  ,983 ,114  

 Eğitim  -,828 -,047  

 Medeni Durum  2,111 -,148*  

 Hizmet Süresi  -,629 -,071  

2. AĢama: Bağımsız DeğiĢken  ,066**   ,051** 

 ĠĢ Yükü  -3,923 -,216**  

N   320       
*,Korelasyon katsayısı .05 düzeyinde anlamlı. 

**,Korelasyon katsayısı .01 düzeyinde anlamlı. 

AraĢtırmanın üçüncü hipotezini oluĢturan iĢ-aile çatıĢması ile tükenmiĢlik 

arasındaki iliĢkiyi ortaya koymak adına yapılan regresyon analizi sonucu Tablo 

4.7‟de gösterilmiĢtir. Demografik değiĢkenlerden sadece medeni durumun 

tükenmiĢliği açıklama gücünün olduğunu (β=-,179; p<,05)  daha önce belirtmiĢtik. 

Modele dâhil edilen iĢ-aile çatıĢması, tükenmiĢlik üzerinde olumlu yönde anlamlı 
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Ģekilde etkilediği görülmektedir (DüzeltilmiĢ R²=,247; p<,01). Yapılan anket 

ortalamalarından yola çıkarak deneklerin aile-iĢ çatıĢmasından ziyade iĢ-aile 

çatıĢması yaĢadıkları ortaya konulmuĢtu. ÇalıĢanın iĢi ile ilgili üstleneceği rol, ailesi 

ile ilgili yükümlülüklerini yerine getirmesini engellemesi ile ortaya çıkan çatıĢma ve 

seviyesini artırdığı takdirde, tükenmiĢliği de artıracaktır. Bu bulgu doğrultusunda 

araĢtırmanın üçüncü hipotezi (H3) doğrulanmıĢtır. 

Tablo 4.7: ĠĢ-aile çatıĢmasının tükenmiĢlik üzerine etkisini gösteren çoklu regresyon analizi. 

DeğiĢkenler TükenmiĢlik 

  R² t β Düz. R² 

1. AĢama: Kontrol DeğiĢkenleri ,036   ,024 

 YaĢ  -,803 -,092  

 Eğitim  -1,127 ,064  

 Medeni Durum  -2,576 -,179*  

 Hizmet Süresi  ,937 ,104  

2. AĢama: Bağımsız DeğiĢken ,259**   ,247** 

 ĠĢ-Aile ÇatıĢması   9,712 ,475**  

N   320       
*,Korelasyon katsayısı .05 düzeyinde anlamlı. 

**,Korelasyon katsayısı .01 düzeyinde anlamlı. 

Yüksek düzeyde iĢ aile ve aile iĢ çatıĢması yaĢayan çalıĢanların, iĢteki 

enerjilerinin düĢebileceği, iĢlerine adanmalarının ve yoğunlaĢmalarının 

zorlaĢabileceği, özetle iĢe adanmanın olumsuz yönde etkilenebileceği 

düĢünülmektedir (Ertemli, 2011). ĠĢ-aile çatıĢmasının iĢe adanma üzerindeki etkisi 

incelendiğinde elde edilen bulgular Tablo 4.8‟de gösterilmiĢtir. Tablo 4.8‟de 

belirtilen bulgular incelendiği takdirde iĢ-aile çatıĢması, iĢe adanma üzerinde 

olumsuz yönde anlamlı Ģekilde etkilediği, açıklama gücünün olduğu (DüzeltilmiĢ 

R²=,091; p<,01) görülmektedir. Bu bulgular neticesinde dördüncü hipotez (H4) 

desteklenmiĢtir. 

AraĢtırmanın üçüncü bağımsız değiĢkeni iĢ özelliklerinin tükenmiĢlik üzerine 

olan etkisi Tablo 4.9‟da verilmiĢtir. Yapılan regresyon analizi sonucunda iĢ 

özelliklerinin tükenmiĢliği olumsuz yönde anlamlı biçimde etkilediği, açıklama 

gücüne sahip olduğu (DüzeltilmiĢ R²=,206; p<,01) görülmüĢtür. Buradan hareketle iĢ 

özellikleri seviyesindeki artıĢ tükenmiĢliği artıracak veya azalıĢın tükenmiĢlik 

seviyesini azaltacak Ģekilde etkileri olacaktır. Bu bulgular doğrultusunda 

araĢtırmanın beĢinci hipotezi (H5) desteklenmiĢtir. 
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Tablo 4.8: ĠĢ-aile çatıĢmasının iĢe adanma üzerine etkisini gösteren çoklu regresyon analizi. 

DeğiĢkenler ĠĢe Adanma 

  R² t β Düz. R² 

1. AĢama: Kontrol DeğiĢkenleri ,021   ,008 

 YaĢ  ,983 ,114  

 Eğitim  -,828 -,047  

 Medeni Durum  2,111 -,148*  

 Hizmet Süresi  -,629 -,071  

2. AĢama: Bağımsız DeğiĢken  ,106**   ,091** 

 ĠĢ-Aile ÇatıĢması  -5,463 -,294**  

N   320       
*,Korelasyon katsayısı .05 düzeyinde anlamlı. 

**,Korelasyon katsayısı .01 düzeyinde anlamlı. 

Tablo 4.9: ĠĢ özelliklerinin tükenmiĢlik üzerine etkisini gösteren çoklu regresyon analizi. 

DeğiĢkenler TükenmiĢlik 

  R² t β Düz. R² 

1. AĢama: Kontrol DeğiĢkenleri ,036   ,024 

 YaĢ  -,803 -,092  

 Eğitim  -1,127 ,064  

 Medeni Durum  -2,576 -,179*  

 Hizmet Süresi  ,937 ,104  

2. AĢama: Bağımsız DeğiĢken ,218**   ,206** 

 ĠĢ Özellikleri  -8,558 -,432**  

N   320       
*,Korelasyon katsayısı .05 düzeyinde anlamlı. 

**,Korelasyon katsayısı .01 düzeyinde anlamlı. 

ĠĢ özelliklerinin iĢe adanma üzerindeki etkisini test amacıyla, daha önceki 

adımlar izlenmiĢ, kurulan regresyon modeli Tablo 4.10‟da sunulmuĢtur. Analiz 

sonucunda iĢ özelliklerinin, modeli açıklama gücünü anlamlı derecede yükseltmiĢtir 

(DüzeltilmiĢ R²= ,202; p<,01). ĠĢ özellikleri seviyesindeki artıĢ veya azalıĢın, 

tükenmiĢlik üzerinde herhangi bir etki etmez iken, iĢe adanma üzerinde artıĢ veya 

azalıĢ olarak etki edecektir. Bu bulgular desteğinde araĢtırmanın altıncı hipotezi (H6) 

desteklenmiĢtir. 

Regresyon analizine dâhil edilen son bağımsız değiĢken kiĢi-örgüt uyumudur. 

KiĢi-örgüt uyumunun tükenmiĢlik üzerine olan etkisini görmek amacıyla yapılan 

regresyon analiz sonuçları Tablo 4.11‟de verilmiĢtir. Tablo 4.11‟e istinaden kiĢi-

örgüt uyumunun tükenmiĢlik üzerine etkisinin olumsuz anlamlı bir iliĢki halinde 

olduğu görülmektedir (DüzeltilmiĢ R²=,231; p<,01). KiĢi-örgüt uyumu seviyesinin 

yüksek olması tükenmiĢliği düĢüreceği gibi, seviyenin düĢük olması tükenmiĢlik 
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seviyesinin yükselmesine etki edecektir. Bu bulgulara istinaden araĢtırmanın yedinci 

hipotezi (H7) desteklenmektedir. 

Tablo 4.10: ĠĢ özelliklerinin iĢe adanma üzerine etkisini gösteren çoklu regresyon analizi. 

DeğiĢkenler ĠĢe Adanma 

  R² t β Düz. R² 

1. AĢama: Kontrol DeğiĢkenleri ,021   ,008 

 YaĢ  ,983 ,114  

 Eğitim  -,828 -,047  

 Medeni Durum  2,111 -,148*  

 Hizmet Süresi  -,629 -,071  

2. AĢama: Bağımsız DeğiĢken  ,215**   ,202** 

 ĠĢ Özellikleri  8,819 ,446**  

N   320       
*,Korelasyon katsayısı .05 düzeyinde anlamlı. 

**,Korelasyon katsayısı .01 düzeyinde anlamlı. 

Tablo 4.11: KiĢi-örgüt uyumunun tükenmiĢlik üzerine etkisini gösteren çoklu regresyon analizi. 

DeğiĢkenler TükenmiĢlik 

  R² t β Düz. R² 

1. AĢama: Kontrol DeğiĢkenleri ,036   ,024 

 YaĢ  -,803 -,092  

 Eğitim  -1,127 ,064  

 Medeni Durum  -2,576 -,179*  

 Hizmet Süresi  ,937 ,104  

2. AĢama: Bağımsız DeğiĢken ,243**   ,231** 

 KiĢi-Örgüt Uyumu  -9,268 -,456**  

N   320       
*,Korelasyon katsayısı .05 düzeyinde anlamlı. 

**,Korelasyon katsayısı .01 düzeyinde anlamlı. 

Yapılan son regresyon analizi kiĢi-örgüt uyumunun iĢe adanma üzerine olan 

etkisini belirlemek amacıyla yapılan ve Tablo 4.12‟de sonuçları gösterilen analizdir. 

Regresyon analiz sonuçlarına göre kiĢi-örgüt uyumunun, iĢe adanmayı olumlu 

anlamlı bir biçimde etkilediği görülmektedir (DüzeltilmiĢ R²=,284; p<,01). Bu 

bulguların neticesinde araĢtırmanın sekizinci hipotezi de  (H8) desteklenmektedir. 
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Tablo 4.12: KiĢi-örgüt uyumunun iĢe adanma üzerine etkisini gösteren çoklu regresyon analizi. 

DeğiĢkenler ĠĢe Adanma 

  R² t β Düz. R² 

1. AĢama: Kontrol DeğiĢkenleri 0,021   0,008 

 YaĢ  0,983 0,114  

 Eğitim  -0,828 -0,047  

 Medeni Durum  2,111 -,148*  

 Hizmet Süresi  -0,629 -0,071  

2. AĢama: Bağımsız DeğiĢken  ,296**   ,284** 

 KiĢi-Örgüt Uyumu  11,074 ,526**  

N   320       
*,Korelasyon katsayısı .05 düzeyinde anlamlı. 

**,Korelasyon katsayısı .01 düzeyinde anlamlı. 

4.4.2 Bağımsız DeğiĢkenlerin Birlikte Regresyon Analizine Dâhil Edilmesi 

Yukarıda tek tek yapılan bağımsız değiĢkenlerin tümünün regresyona tabi 

tutularak tükenmiĢlik üzerindeki etkisi incelenmiĢtir. Bağımsız değiĢkenlerin alt 

boyutlarıyla birlikte tükenmiĢlik üzerine olan etkisini görmek amacıyla yapılan 

regresyon analiz sonuçları Tablo 4.13‟de verilmiĢtir. Ġkinci aĢamada tüm 

değiĢkenlerin alt boyutlarıyla birlikte regresyona dâhil edilmesi ile modelin açıklama 

gücü % 43 olmuĢtur. Diğer değiĢkenler ile birlikte analize dâhil edilen iĢ yükünün 

tükenmiĢlik üzerindeki anlamlı etkisi kaybolmuĢtur. Bu sonuçlar tükenmiĢlik 

üzerinde en önemli değiĢkenin sırasıyla iĢ-aile çatıĢması (β : 0,338), iĢ özellikleri (β : 

-0,274), kiĢi-örgüt uyumu (β : -0,263) olduğuna iĢaret etmektedir. 

Bağımsız değiĢkenlerin alt boyutlarıyla birlikte iĢe adanma üzerine olan 

etkisini görmek amacıyla yapılan regresyon analiz sonuçları Tablo 4.14‟de 

verilmiĢtir. 

Ġkinci aĢamada tüm değiĢkenlerin alt boyutlarıyla birlikte regresyona dâhil 

edilmesi ile modelin açıklama gücü % 37,6 olmuĢtur. Diğer değiĢkenler ile birlikte 

analize dâhil edilen iĢ yükünün tükenmiĢlik üzerindeki anlamlı etkisi kaybolmuĢtur. 

Bu sonuçlar tükenmiĢlik üzerinde en önemli değiĢkenin sırasıyla iĢ-aile çatıĢması (β : 

-0,130), iĢ özellikleri (β : 0,285), kiĢi-örgüt uyumu (β : 0,389) olduğuna iĢaret 

etmektedir. 
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Tablo 4.13: Bağımsız değiĢkenlerin birlikte tükenmiĢlik üzerine etkisini gösteren çoklu regresyon analizi. 

DeğiĢkenler TükenmiĢlik 

  R² t β Düz. R² 

1. AĢama: Kontrol DeğiĢkenleri 0,036   0,024 

 YaĢ  -0,803 -0,092  

 Eğitim  -1,127 0,064  

 Medeni Durum  -2,576 -,179*  

 Hizmet Süresi  0,937 0,104  

2. AĢama: Bağımsız DeğiĢken ,444**   ,430** 

ĠĢ Yükü  1,109 0,052  

 ĠĢ-Aile ÇatıĢması  7,129 0,338**  

 Ġ Özellikleri  -5,987 -0,274**  

 KiĢi-örgüt Uyumu  -5,655 -0,263**  

N           320       
*,Korelasyon katsayısı .05 düzeyinde anlamlı. 

**,Korelasyon katsayısı .01 düzeyinde anlamlı. 

Tablo 4.14: Bağımsız değiĢkenlerin birlikte iĢe adanma üzerine etkisini gösteren çoklu regresyon analizi. 

DeğiĢkenler ĠĢe Adanma 

  R² t β Düz. R² 

1. AĢama: Kontrol DeğiĢkenleri 0,021   0,008 

 YaĢ  0,983 0,114  

 Eğitim  -0,828 -0,047  

 Medeni Durum  2,111 -,148*  

 Hizmet Süresi  -0,629 -0,071  

2. AĢama: Bağımsız DeğiĢken ,392**   ,376** 

ĠĢ Yükü  -0,593 -0,029  

 ĠĢ-Aile ÇatıĢması  -2,624 -0,130**  

 Ġ Özellikleri  5,946 0,285**  

 KiĢi-örgüt Uyumu  7,991 0,389**  

N           320       
*,Korelasyon katsayısı .05 düzeyinde anlamlı. 

**,Korelasyon katsayısı .01 düzeyinde anlamlı. 

4.4.3 T Testi ve ANOVA Analizleri 

TükenmiĢlik ve iĢe adanmanın demografik değiĢkenlere göre farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemede Independent Sample T Test (Bağımsız Örneklem T 

Testi) ve One Way Anova (Tek Yönlü Varyans Analizi)‟  dan yararlanılmıĢtır. 

TükenmiĢlik ve iĢe adanmanın medeni duruma göre (H9a) farklılık gösterip 

göstermediğini belirlemede Independent Sample T Test; YaĢ (H9b), Eğitim durumu 



47 
 

(H9c), ĠĢ tecrübesi (H9ç) değiĢkenlerine göre farklılık gösterip göstermediğini 

belirlemede One Way Anova kullanılmıĢtır. 

Tablo 4.15‟de medeni duruma göre tükenmiĢlik ve iĢe adanmaya iliĢkin 

Independent Sample T Test tablosu gösterilmiĢtir. 

Tablo 4.15: Medeni duruma göre tükenmiĢlik ve iĢe adanmaya iliĢkin independent sample T test tablosu. 

    N X SS t p 

TükenmiĢlik 
Evli 253 2.55 ,71514 3,147 ,002** 

Bekâr 67 2.24 ,70611 3,171 ,002** 

ĠĢe adanma  
Evli 253 3.39 ,85660 -2,216 ,027* 

Bekâr 67 3.64 ,71535 -2,459 ,015* 

  *, .05 düzeyinde anlamlı. 

  **, .01 düzeyinde anlamlı. 

Yapılan test sonucunda çalıĢanların tükenmiĢlikleri medeni durumlarına göre 

p<,01 düzeyinde anlamlı bir farklılık göstermektedir (Evli p=,002; Bekâr p=,002). 

Evli olan çalıĢanların ortalaması X=2,55, bekâr çalıĢanların ortalaması X=2,24‟ dür. 

Bekâr çalıĢanların tükenmiĢlik algılarının evli olanlara oranla anlamlı derecede düĢük 

ve farklılık arz ettiği görülmektedir. Bu bulgular neticesinde (H9a) hipotezi 

doğrulanmıĢtır. 

ÇalıĢanların iĢe adanmıĢlıklarında da medeni durumlarına göre p<,05 

düzeyinde anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢtir (Evli p=,027; Bekâr p=,015). Evli 

olan çalıĢanların ortalaması X=3,39, bekâr çalıĢanların ortalaması X=3,64‟ dür. Buna 

göre bekâr çalıĢanların iĢe adanma seviyeleri evli olanlara kıyasla anlamlı derecede 

daha fazla olduğu görülmektedir. Bu bulgular sonucunda (H10a) hipotezi 

desteklenmektedir. 

TükenmiĢliğin yaĢ, eğitim durumu ve iĢ tecrübesi değiĢkenlerine göre anlamlı 

bir farklılık gösterip göstermediğine iliĢkin yapılan tek yönlü varyans analizinin 

sonuçları Tablo 4.16‟de gösterilmiĢtir. 

Tablo 4.16‟e göre, deneklerin tükenmiĢlik seviyeleri yaĢa göre p<,05 

düzeyinde anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p=,114). 18-27 yaĢ grubunun 

ortalaması 2.34, 28-34 yaĢ grubunun ortalaması 2.54, 35 yaĢ üstü grubunun 

ortalaması 2.53‟dür. Buna göre, deneklerin tükenmiĢlik seviyeleri yaĢ değiĢkeninden 

etkilenmemekte, yaĢları ne olursa olsun tükenmiĢlikleri 2 (çok nadir) ile 3 (bazen) 

seviyeleri arasında bulunmaktadır. Buradan hareketle (H9b) hipotezi reddedilmiĢtir. 

Deneklerin tükenmiĢlik seviyeleri eğitim durumlarına göre incelendiğinde, 

tükenmiĢlik seviyesi üzerinde eğitim durumunun p<,05 düzeyinde anlamlı bir 
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farklılık yaratmadığı görülmüĢtür (p=,377). TükenmiĢlik seviyesi ortalamalarının 

eğitim durumuna göre ortalamaları, lise mezunları için 2.60, yüksekokul mezunları 

için 2.50, lisans mezunları için 2.45, lisansüstü (master) mezunları için de 2.76‟dır. 

Lisansüstü (master) mezunları ortalamasının diğerlerine göre ortalaması farklılık arz 

etmesine karĢın anlamsızdır. Bu farklılığın sebebi olarak lisansüstü mezunları 

sayısının az olmasının etkili olabileceği düĢünülmektedir. Buna göre, deneklerin 

tükenmiĢlik seviyeleri eğitim durumu değiĢkeninden etkilenmemekte, eğitim 

durumları ne olursa olsun tükenmiĢlikleri 2 (çok nadir) ile 3 (bazen) seviyeleri 

arasında bulunmaktadır. Buradan hareketle, eğitim durumunun tükenmiĢlik seviyesi 

üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı ve (H9c) hipotezinin doğrulanamadığı 

görülmüĢtür. 

Tablo 4.16‟den deneklerin tükenmiĢlik seviyeleri, iĢ tecrübelerine göre 

incelendiği takdirde, iĢ tecrübesinin de yaĢ ve eğitim durumu gibi tükenmiĢlik 

seviyesinin üzerinde anlamlı bir farklılık yaratmadığı görülecektir (p=,135). 

Deneklerdeki iĢ tecrübesi ortalamalarının da 1-9 yıl iĢ tecrübesine sahip deneklerin 

ortalaması 2.37, 10-16 yıl iĢ tecrübesine sahip deneklerin ortalaması 2.51 ve 17-31 

yıl arası iĢ tecrübesine sahip deneklerin ortalaması 2.58‟ dir. ĠĢ tecrübesi için de 

deneklerin tükenmiĢlik seviyeleri iĢ tecrübesi değiĢkeninden etkilenmemekte, iĢ 

tecrübesi ne olursa olsun tükenmiĢlikleri 2 (çok nadir) ile 3 (bazen) seviyeleri 

arasında bulunmaktadır; Ģeklinde ifade edilebilir. Buradan hareketle, iĢ tecrübesinin 

tükenmiĢlik seviyesi üzerinde anlamlı bir etkisi yoktur ve (H9ç) hipotezi 

doğrulanamamıĢtır. 

Tablo 4.16: TükenmiĢliğin yaĢ, eğitim durumu ve iĢ tecrübesi değiĢkenlerine göre tek yönlü varyans analizi. 

    N X SS F p 

YaĢ     2,191 ,114 

 

18-27 yaĢ 76 2.34 ,75723   

28-34 yaĢ 136 2.54 ,70633   

35 yaĢ üstü 108 2.53 ,71168   

Eğitim Durumu     1,035 ,377 

 Lise 38 2.60 ,73483   

 Yüksekokul 71 2.50 ,73073   

 
Üniversite 200 2.45 ,72201   

Master 11 2.76 ,64074   

ĠĢ Tecrübesi     2,016 ,135 

 

1-9 yıl 95 2.37 ,74530   

10-16 yıl 143 2.51 ,73097   

17-31 yıl 82 2.58 ,67259   
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Yapılan tek yönlü varyans analizi ve bağımsız t testi ile test edilen dokuzuncu 

hipotezin (H9), alt hipotezlerinden (H9a) hariç diğer hipotezler  (H9b, H9c, H9ç) 

desteklenmemiĢtir. Buna göre deneklerin tükenmiĢlik düzeyleri medeni durumlarına 

göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır; fakat yaĢ, eğitim durumu ve iĢ tecrübesine 

göre tükenmiĢlik üzerinde anlamlı bir farklılık yaratmamaktadır. Buradan hareketle, 

dokuzuncu hipotez (H9), kısmen kabul edilmiĢtir. 

ĠĢe adanmanın yaĢ, eğitim durumu ve iĢ tecrübesi değiĢkenlerine göre anlamlı 

bir farklılık gösterip göstermediğine iliĢkin yapılan tek yönlü varyans analizinin 

sonuçları Tablo 4.17‟de gösterilmiĢtir. 

Tablo 4.17‟e göre, deneklerin iĢe adanma seviyeleri yaĢa göre p<,05 düzeyinde 

anlamlı bir farklılık göstermemektedir (p=,062). 18-27 yaĢ grubunun ortalaması 3.60,  

28-34 yaĢ grubunun ortalaması 3.32 ve 35 yaĢ üstü grubunun ortalaması 3.47‟ dir. 

Buna göre, deneklerin iĢe adanma seviyeleri yaĢ değiĢkeninden etkilenmemekte, 

yaĢları ne olursa olsun iĢe adanmaları 3 (ortadayım) ile 4 (katılıyorum) seviyeleri 

arasında bulunmaktadır. Buradan hareketle (H10b) hipotezi reddedilmiĢtir. 

Tablo 4.17: ĠĢe adanmanın yaĢ, eğitim durumu ve iĢ tecrübesi değiĢkenlerine göre tek yönlü varyans analizi. 

    N X SS F p 

YaĢ     2,797 ,062 

 

18-27 yaĢ 76 3.60 ,77558   

28-34 yaĢ 136 3.32 ,85482   

35 yaĢ üstü 108 3.47 ,83413   

Eğitim Durumu     1,312 ,270 

 Lise 38 3.47 ,64707   

 Yüksek Okul 71 3.49 ,92656   

 
Üniversite 200 3.44 ,82223   

Master 11 2.96 ,95933   

ĠĢ Tecrübesi     1,406 ,247 

 

1-9 yıl 95 3.56 ,79944   

10-16 yıl 143 3.37 ,85923   

17-31 yıl 82 3.42 ,82550   

Deneklerin iĢe adanma seviyeleri eğitim durumlarına göre incelendiğinde, iĢe 

adanma seviyesi üzerinde eğitim durumunun p<,05 düzeyinde anlamlı bir farklılık 

yaratmadığı görülmüĢtür (p=,270). ĠĢe adanma seviyesinin eğitim durumuna göre 

ortalamaları, lise mezunları için 3.47, yüksekokul mezunları için 3.49, lisans 

mezunları için 3.44, lisansüstü (master) mezunları için de 2.96‟ dir. Buna göre, 
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deneklerin iĢe adanma seviyeleri eğitim durumu değiĢkeninden etkilenmemekte, 

eğitim durumları ne olursa olsun iĢe adanmaları 3 (ortadayım) ile 4 (katılıyorum) 

seviyeleri arasında bulunmaktadır. Buradan hareketle, eğitim durumunun iĢe adanma 

seviyesi üzerinde anlamlı bir etkisinin olmadığı ve (H10c) hipotezinin 

doğrulanamadığı görülmüĢtür.  

Deneklerin iĢe adanma seviyeleri, iĢ tecrübelerine göre incelenmiĢ, iĢ 

tecrübesinin de yaĢ ve eğitim durumu gibi iĢe adanma seviyesinin üzerinde anlamlı 

bir farklılık yaratmadığı görülmüĢtür (p=,247). Deneklerdeki iĢ tecrübesi ortalamaları 

1-9 yıl iĢ tecrübesine sahip deneklerin ortalaması 3.56, 10-16 yıl arası iĢ tecrübesine 

sahip deneklerin ortalaması 3.37, 17-31 yıl arası iĢ tecrübesine sahip deneklerin 

ortalaması 3.42‟ dir. ĠĢ tecrübesi için de deneklerin iĢe adanma seviyeleri iĢ tecrübesi 

değiĢkeninden etkilenmemekte, iĢ tecrübesi ne olursa olsun iĢe adanmaları 3 

(ortadayım) ile 4 (katılıyorum) seviyeleri arasında bulunmaktadır; Ģeklinde ifade 

edilebilir. Buradan hareketle, iĢ tecrübesinin tükenmiĢlik seviyesi üzerinde anlamlı 

bir etkisi yoktur ve (H10ç) hipotezi doğrulanamamıĢtır.  

Yapılan tek yönlü varyans analizi ve bağımsız t testi ile test edilen onuncu 

hipotezin (H10), alt hipotezlerinden (H10a) hariç hiçbiri (H10b, H10c, H10ç) 

desteklenmemiĢtir. Buradan hareketle deneklerin iĢe adanmıĢlık düzeyleri 

demografik özelliklerden medeni duruma göre farklılaĢmakta, diğer demografik 

özelliklerine göre (YaĢ, Eğitim durumu, ĠĢ tecrübesi) anlamlı bir farklılık 

yaratmamaktadır.  Dolayısıyla onuncu hipotez (H10) kısmen desteklenmiĢtir. 

Bu bölümde araĢtırmanın geçerlilik ve güvenirlik analizleri, tanımlayıcı 

istatistik ve korelasyon ve regresyon analizleri yapılarak hipotezler test edilmiĢtir. 

Bundan sonraki bölümde yapılmıĢ olan analizlerin sonuçları üzerinde durulacaktır. 
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BEġĠNCĠ BÖLÜM 

SONUÇLAR VE ÖNERĠLER 

BeĢinci bölümde, araĢtırmanın analiz sonuçları tartıĢılarak sonuçlar ortaya 

konacak; yazına, uygulamacılara katkısı vurgulanarak gelecek araĢtırmacılara 

önerilerde bulunulacaktır. 

Bu çalıĢmada iĢ talepleri ve iĢ kaynakları kuramından hareketle, iĢe adanma ve 

tükenmiĢliğin iĢ yükü, iĢ-aile çatıĢması, iĢ özellikleri ve kiĢi-örgüt uyumu ile iliĢkisi 

incelenmesi amaçlanmıĢtır. Bu kısımda çalıĢmanın sonuçları detaylarıyla 

yorumlanarak yazına katkısı vurgulanmaya çalıĢılmıĢtır. 

5.1 Sonuçların Değerlendirilmesi 

Bu çalıĢma sonucunda hipotezlerin büyük çoğunluğu desteklenmiĢtir. Tablo 

5.1‟de araĢtırma hipotezlerinin kabul ve red durumu verilmiĢtir. Daha da önemlisi, 

çalıĢmanın iskelet yapısı oluĢturulurken kıstas olarak alınan iĢ talepleri ve iĢ 

kaynakları kuramı Türkiye bağlamında havacılık sektöründe çalıĢan uçuĢ 

teknisyenleri üzerinde test edilmiĢtir. ÇalıĢmada kuram, amaçlanan iskelet yapıda iyi 

uyum sağlamıĢtır. ĠĢ talepleri ve kaynakları kuramından hareketle yapılan diğer 

çalıĢmalarda (Xanthopolou vd.,2007; Hakanen vd., 2008) iĢ talepleri ve kaynakları 

arasında anlamlı bir iliĢkiden bahsedilirken, Türkiye bağlamında yapılan Metin 

(2010) tarafından yapılan çalıĢmada bir iliĢki saptanamamıĢtır. Yaptığımız çalıĢmada 

ise Hakanen ve arkadaĢları ile Xanthopolou ve arkadaĢlarının ortaya koydukları 

bulgular desteklenmiĢtir, yani iĢ talepleri ile iĢ kaynakları arasında olumsuz yönde 

anlamlı bir iliĢki görülmüĢtür. AraĢtırmada bağımsız değiĢken olarak ele alınan iĢ 

yükü ve iĢ-aile çatıĢması iĢ talepleri olarak, iĢ özellikleri ve kiĢi-örgüt uyumu iĢ 

kaynakları olarak modele ayrı ayrı dâhil edilerek test edilmiĢtir. Bu kısımda tüm 

bulgular yorumlanmıĢtır. ĠĢ talepleri ve kaynakları kuramı açısından çalıĢma ele 
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alındığında, çalıĢmadaki bulgular kuramı desteklemiĢtir. Dolayısıyla iĢ talepleri ve 

kaynakları tükenmiĢlik ve iĢe adanmanın önemli öncülleridirler. ĠĢ talepleri 

tükenmiĢlik ile olumlu, iĢe adanma ile olumsuz iliĢkiye sahip iken; iĢ kaynakları iĢe 

adanma ile olumlu, tükenmiĢlik ile olumsuz yönde iliĢkilidir ve bu iliĢkiler önemli 

seviyede etkilidir. 

TükenmiĢlik üzerine yapılan araĢtırmalarda en yaygın incelenen faktörler iĢ 

yükü ve rol çatıĢmasıdır (Yürür ve Sarıkaya, 2012). Yazında iĢ yükü ile tükenmiĢlik 

arasında, özellikle duygusal tükenme ile olumlu yönde iliĢki içinde olduğu (Demeroti 

vd., 2001; Bakker vd., 2003), iĢ yükü faktörü ne kadar yüksek olursa, çalıĢanların 

duygusal tükenmelerinin de bir o kadar yükseleceği (Rai, 2010) vurgulanmaktadır. 

ÇalıĢmamızın bulguları da yazındaki bulguları destekler durumundadır. ĠĢ yükü, 

anlamlı en yüksek iliĢkiyi öncelikle iĢ-aile çatıĢması ile müteakiben duygusal 

tükenme ile yaĢamaktadır. 

AğırlaĢan bir iĢ yükünün iĢe adanma üzerinde olumsuz etkisi olduğu görüĢü 

hâkim olmasına karĢın, bu konudaki bulgular çeĢitlilik göstermektedir. Yapılan üç 

araĢtırmanın bulguları, iĢ yükünün iĢe istek duyma, iĢe adanma (alt boyut) ile 

arasında bir iliĢki bulunmaz iken iĢe yoğunlaĢma ile olumlu yönde iliĢkili olduğunu 

belirtmektedir (Koyuncu vd., 2006; Mauno vd., 2007; Xanthopolou vd., 2009). 

Yapılan farklı dört araĢtırmada ise iĢ yükü ile iĢe adanma arasında olumsuz yönde 

iliĢki olduğunu savunmaktadır (Hakanen vd., 2005; Hakanen vd., 2006; Korunka vd., 

2009; Prieto vd., 2008). ĠĢ yükünün iĢe yoğunlaĢma ile iliĢkisi olması azda olsa iĢ 

yükünün çalıĢanların iĢe yoğunlaĢmada tetikleyici rolü olduğu Ģeklinde 

yorumlanabilir. Bu çalıĢmanın sonuçları, iĢ yükü ile iĢe adanma arasında olumsuz 

yönde anlamlı iliĢkili olduğunu ortaya koymaktadır. Bu bulgular doğrultusunda iĢ 

yükü, çalıĢanlar üzerinde stres ve yorgunluk yaratarak iĢe adanmalarını 

düĢürmektedir. Bu sebeple çalıĢanlarının iĢe adanma seviyelerini yükseltmek isteyen 

örgütlerin iĢ yükünü azaltmak amacıyla önlemler almalıdır. Örgütler açısından 

alınabilecek önlemler arasında fazla mesainin azaltılması, çalıĢma koĢullarının 

iyileĢtirilmesi, iĢ stresinin azaltılması gösterilebilir. 
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Tablo 5.1: Hipotezlerin Desteklenme Durumu. 

Hipotez    Sonuç     Tablo 

H1: Bağımsız değiĢken olan iĢ yükü ile 

tükenmiĢlik arasında olumlu yönde anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

Kabul Tablo 4.5 

H2: Bağımsız değiĢken olan iĢ yükü ile iĢe 

adanma arasında olumsuz yönde anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

Kabul Tablo 4.6 

H3: Bağımsız değiĢken olan iĢ-aile çatıĢması ile 

tükenmiĢlik arasında olumlu yönde anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

Kabul Tablo 4.7 

H4: Bağımsız değiĢken olan iĢ-aile çatıĢması ile 

iĢe adanma arasında olumsuz yönde anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

Kabul Tablo 4.8 

H5: Bağımsız değiĢken olan iĢ özellikleri ile 

tükenmiĢlik olumsuz yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 
Kabul Tablo 4.9 

H6: Bağımsız değiĢken olan iĢ özellikleri ile iĢe 

adanma arasında olumlu yönde anlamlı bir iliĢki vardır. 
Kabul Tablo 4.10 

H7: Bağımsız değiĢken olan kiĢi-örgüt uyumu ile 

tükenmiĢlik arasında olumlu yönde anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

Kabul Tablo 4.11 

H8: Bağımsız değiĢken olan kiĢi-örgüt uyumu ile 

iĢe adanma arasında olumsuz yönde anlamlı bir iliĢki 

vardır. 

Kabul Tablo 4.12 

H9a: Deneklerin tükenmiĢlik düzeyleri medeni 

durumlarına göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 
Kabul Tablo 4.13 

H9b: Deneklerin tükenmiĢlik düzeyleri yaĢ 

seviyelerine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 
Red Tablo 4.14 

H9c: Deneklerin tükenmiĢlik düzeyleri eğitim 

durumlarına göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 
Red Tablo 4.14 

H9ç: Deneklerin tükenmiĢlik düzeyleri iĢ 

tecrübelerine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 
Red Tablo 4.14 

H10a: Deneklerin iĢe adanma düzeyleri medeni 

durumlarına göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 
Kabul Tablo 4.15 

H10b: Deneklerin iĢe adanma düzeyleri yaĢ 

seviyelerine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 
Red Tablo 4.15 

H10c: Deneklerin iĢe adanma düzeyleri eğitim 

durumlarına göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 
Red Tablo 4.15 

H10ç: Deneklerin iĢe adanma düzeyleri iĢ 

tecrübelerine göre anlamlı düzeyde farklılaĢmaktadır. 
Red Tablo 4.15 
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TükenmiĢlik üzerine yapılan araĢtırmalarda en yaygın incelenen faktörler iĢ 

yükü ve rol çatıĢmasıdır (Yürür ve Sarıkaya, 2012). Yazında iĢ yükü ile tükenmiĢlik 

arasında, özellikle duygusal tükenme ile olumlu yönde iliĢki içinde olduğu (Demeroti 

vd., 2001; Bakker vd., 2003), iĢ yükü faktörü ne kadar yüksek olursa, çalıĢanların 

duygusal tükenmelerinin de bir o kadar yükseleceği (Rai, 2010) vurgulanmaktadır. 

ÇalıĢmamızın bulguları da yazındaki bulguları destekler durumundadır. ĠĢ yükü, 

anlamlı en yüksek iliĢkiyi öncelikle iĢ-aile çatıĢması ile müteakiben duygusal 

tükenme ile yaĢamaktadır. 

AğırlaĢan bir iĢ yükünün iĢe adanma üzerinde olumsuz etkisi olduğu görüĢü 

hâkim olmasına karĢın, bu konudaki bulgular çeĢitlilik göstermektedir. Yapılan üç 

araĢtırmanın bulguları, iĢ yükünün iĢe istek duyma, iĢe adanma (alt boyut) ile 

arasında bir iliĢki bulunmaz iken iĢe yoğunlaĢma ile olumlu yönde iliĢkili olduğunu 

belirtmektedir (Koyuncu vd., 2006; Mauno vd., 2007; Xanthopolou vd., 2009). 

Yapılan farklı dört araĢtırmada ise iĢ yükü ile iĢe adanma arasında olumsuz yönde 

iliĢki olduğunu savunmaktadır (Hakanen vd., 2005; Hakanen vd., 2006; Korunka vd., 

2009; Prieto vd., 2008). ĠĢ yükünün iĢe yoğunlaĢma ile iliĢkisi olması azda olsa iĢ 

yükünün çalıĢanların iĢe yoğunlaĢmada tetikleyici rolü olduğu Ģeklinde 

yorumlanabilir. Bu çalıĢmanın sonuçları, iĢ yükü ile iĢe adanma arasında olumsuz 

yönde anlamlı iliĢkili olduğunu ortaya koymaktadır. Bu bulgular doğrultusunda iĢ 

yükü, çalıĢanlar üzerinde stres ve yorgunluk yaratarak iĢe adanmalarını 

düĢürmektedir. Bu sebeple çalıĢanlarının iĢe adanma seviyelerini yükseltmek isteyen 

örgütlerin iĢ yükünü azaltmak amacıyla önlemler almalıdır. Örgütler açısından 

alınabilecek önlemler arasında fazla mesainin azaltılması, çalıĢma koĢullarının 

iyileĢtirilmesi, iĢ stresinin azaltılması gösterilebilir. 

Günümüzde insanların hayatı iĢ, aile ve sosyal çevre döngüsü içinde devam 

etmekte, bu döngü içinde oluĢan stres kaynakları ile mücadele ederek geçmektedir. 

ÇalıĢanların içinde meydana gelen olumlu yada olumsuz geliĢmelerinde aile 

yaĢamını etkilediği tespit edilmiĢtir (Burke, 1986; Leiter ve Durup, 1996; 

Netenmeyer vd., 2004). Sık sık tekrarlanan fazla mesailer, vardiyalı çalıĢma Ģekli, 

tatilde ve hafta sonunda çalıĢma ve günde dokuz saati aĢan çalıĢmaların iĢ-aile 

çatıĢması ile olumlu yönde iliĢkili olduğu daha önceki araĢtırmalarda bulgulanmıĢtır 

(Carlson vd., 1995:18; Kocatepe ve Baddar, 2006). OluĢan iĢ-aile çatıĢmasının, iĢ 

üzerinde yarattığı gerginlik ise olumsuz duygu ve tutumların tetiklenmesi (iĢ kaygısı, 

iĢ stresi, iĢte bitkinlik, iĢe yabancılaĢma vb.) olarak görülmektedir (Burke, 1988; 
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Kinnunen ve Mauno, 1998; Stephens vd., 1997). ĠĢ-aile çatıĢması ile alakalı 

yazındaki birçok çalıĢma (Adam vd., 2008; Jourdain ve Chenevert, 2010) iĢ-aile 

çatıĢması ile tükenmiĢlik arasında, özellikle duygusal tükenme ile iliĢkili olduğu ve 

bu iliĢkinin kuvvetli olduğunu belirtmektedir. Tayfur ve Aslan (2013) yapmıĢ 

oldukları araĢtırmada iĢ yükünün iĢ-aile çatıĢması üzerinde etkisi iĢ talepleri ve 

kaynakları kuramı baz alınarak incelenmiĢ, araĢtırma sonucunda algılanan yüksek iĢ 

yükünün, aile ile geçirilebilecek olan zamanı azalttığı, bunun sonucu olarak da iĢ-aile 

çatıĢması ve duygusal tükenmeye sebep olduğu bulgusuna ulaĢmıĢlardır. Bizim 

yaptığımız çalıĢmada da bu bulgular desteklenmektedir. ÇalıĢmamızda iĢ-aile 

çatıĢması hem tükenmiĢlik hem de iĢ yükü ile olumlu yönde anlamlı iliĢki içinde 

olduğu bulgulanmıĢtır. Ayrıca en yüksek iliĢki iĢ-aile çatıĢması alt boyutu ile iĢ yükü 

arasında görülmüĢtür. 

Yazında iĢ-aile çatıĢması ile iĢe adanma arasındaki iliĢkiyi inceleyen fazla 

çalıĢmaya rastlanılmamıĢtır. YapılmıĢ olan araĢtırmalarda da iĢ-aile çatıĢmasının 

genel olarak iĢe adanma üzerindeki etkileri test edilmiĢ, iĢe adanma üzerinde 

olumsuz etkileri olduğu ve iĢe adanma seviyesini düĢürdüğü belirtilmiĢtir. Türkiye 

bağlamında ise Turgut (2011)‟un çalıĢması göz önüne çıkmaktadır. Turgut 

çalıĢmasında bu iki iliĢkiyi zaman ve duygu temellerinin çalıĢmaya tutkunluğun 

farklı boyutları üzerindeki katkılarını ayrıntılı görmek üzerine yapmıĢtır. ÇalıĢma 

sonucunda, çalıĢma faaliyetine ayrılan zamanın aile sorumluluklarına ayrılacak 

zamanı kısıtlaması sebebiyle yaĢanan çatıĢma, çalıĢma faaliyetine olumsuz dönüp o 

alanda hissedilen enerji, dayanıklılık ve azmi (dinçliği); ve çalıĢma faaliyetinde 

bulunan ilgi, anlam, Ģevk gibi duyguları (adanmıĢlığı) zayıflattığı sonucuna 

varmıĢtır. YapmıĢ olduğumuz çalıĢmada bu bulgular desteklenmektedir. Denekler, 

iĢ-aile çatıĢması yaĢamamaktadırlar fakat iĢ-aile çatıĢması ile iĢe adanma arasındaki 

iliĢkiye bakıldığında, yazındaki bulguları destekler mahiyette olumsuz yönde anlamlı 

iliĢki içinde oldukları görülmüĢtür. 

Ayrıca yapılan korelasyon analizinde boyutlar arasındaki iliĢkilere 

bakıldığında, en düĢük iliĢki yaĢayan boyutun aile-iĢ çatıĢması boyutu olduğu 

görülmüĢtür. Bunun sebebi, örneklemi oluĢturan deneklerin hepsinin erkek 

deneklerden oluĢmasıdır. Geleneksel Türk aile yapısından dolayı, ailede erkekler iĢ 

ile ilgili sorumlulukları üstlenirken, bayanlar ev ile ilgili sorumlulukları 

üstlenmektedirler. Böyle bir görev paylaĢımından ötürü erkekler daha çok iĢ-aile 

çatıĢması yaĢarken bayanlarda bu durum aile-iĢ çatıĢması olarak görülmektedir. Aile-
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iĢ çatıĢmasının düĢük seviyelerde çıkmasında bu durumun etkili olduğu 

düĢünülmektedir. Örgütler iĢ-aile çatıĢmasının önüne geçebilmek için çalıĢma 

mesaisini iyi ayarlayarak, çalıĢanlarının sosyal ihtiyaçlarına destek vererek, esnek 

çalıĢma saatleri oluĢturarak, kiĢisel geliĢimlerini ve dinlenmelerini sağlayarak ve 

destekleyerek, aileleri ile birlikte katılabilecekleri organizasyonlar düzenleyerek iĢe 

adanmayı artırmada etkili stratejiler geliĢtirebilirler. 

Birçok farklı kuram, model ve yöntem, çalıĢanların motivasyonlarının 

artırılmasında kullanılabilmektedir. Hackman ve Oldham (1980) tarafından 

geliĢtirilen iĢ özellikleri modeli de bu arayıĢların sonucunda geliĢtirilmiĢ ve test 

edilmiĢtir (KaĢlı, 2007). Yazında, iĢ özellikleri daha ziyade çalıĢmaya tutkunluğun 

bağımsız değiĢkeni (Saks, 2006; Schaufeli vd., 2009) olarak incelenmektedir. 

Turgut‟un (2013) iĢ özelliklerinin iĢe adanma üzerindeki katkıları hususunda yaptığı 

çalıĢmada “çalıĢanları bir baĢarı hedefine güçlü bir Ģekilde kanalize etmenin 

mümkün olmadığı durumlarda onlara yaptıkları iĢte tanınacak özerklik kendilerini 

iĢlerinde hiç değilse bir parça dinç, adanmıĢ ve yoğunlaĢmıĢ hissetmelerine yardım 

edecektir (s.20).” bulgusuna ulaĢmıĢtır. ÇalıĢmamızdaki bulgularda yazındaki 

bulguları destekler mahiyettedir. ĠĢ özellikleri, iĢe adanma üzerinde olumlu yönde 

anlamlı bir etki yaratırken tükenmiĢlik üzerinde ise tersi bir etki yaratarak olumsuz 

yönde anlamlı bir iliĢki içine girmektedir. Dolayısıyla organizasyon içindeki iĢ 

özellikleri ne kadar güçlü olursa, çalıĢanların iĢe adanması da o derece yüksek 

olacaktır. Yüksek iĢe adanmıĢlığı sağlamak adına örgütlerin yapabileceği stratejik 

adımları Ģu Ģekilde sıralayabiliriz. Ġlk olarak örgütler çalıĢanlarını sürekli kendini 

geliĢtirebilecek, yeni Ģeyler öğrenme olanağı bulacak sistemi içeren kültürü 

oluĢturmalıdırlar. Böyle bir kültürün örgüt içinde yaĢatılabilmesi için uygun ödül ve 

performans değerleme sistemlerini oluĢturup, bu sistemin çalıĢmasını sağlamak. 

ÇalıĢanların iĢlerin yapılıĢında karar alma aĢamasında söz sahibi olabilecekleri 

Ģekilde yönetim anlayıĢına sahip olmak, baĢlıca tavsiye edilebilecek adımlardır. 

Örgütler çalıĢanları çabaya, kiĢisel geliĢime, beceri geliĢtirmeye, tecrübe edinmeye 

ve iĢbirliğine dayalı bir ödüllendirme sistemi kurarak çalıĢanları örgüt hedefine 

kanalize edebilir. 

Olian ve Rynes, birey ve örgüt arasındaki uyum derecesini personel seçim 

kararları çerçevesinde açıklamıĢ ve bunu yaparken de “bireyin tutumu, değerleri, 

kiĢilik özellikleri ve davranıĢlarının örgütün amaçları ile uyumlu olması gerektiği” 

görüĢünü ileri sürmüĢlerdir (Bretz ve Judge, 1992:16). KiĢi-örgüt uyumu ile ilgili 
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araĢtırmalar incelendiğinde yüksek kiĢi-örgüt uyumunun örgütsel bağlılık (Cable ve 

Judge, 1994:321), performans (Sekiguchi, 2004:184), motivasyon (Sekiguchi, 

2004:184) ve örgütsel vatandaĢlık davranıĢı (Zhao, 2009:342) üzerinde olumlu, iĢten 

ayrılma niyeti (Zhang, 2005:37; Hoffman ve Woehr, 2006:390) ve iĢ stresi (Bulut ve 

Torun, 2007:175) üzerinde olumsuz yönde etkili olduğu görülmektedir (Polatçı ve 

Cindiloğlu, 2013). Dolayısıyla kiĢi-örgüt uyumunun tükenmiĢlik ve iĢe adanma ile de 

iliĢki halinde olduğunu söylemek yanlıĢ olmaz. Yüksek kiĢi-örgüt uyumunun iĢe 

adanma üzerinde olumlu, tükenmiĢlik üzerinde olumsuz yönde etkili olduğu 

söylenebilir. ÇalıĢmamızın bulguları da yazındaki bulguları desteklemektedir. KiĢi-

örgüt uyumu, iĢe adanma üzerinde olumlu yönde anlamlı bir etki yaratırken 

tükenmiĢlik üzerinde ise tam tersi bir etki yaratarak olumsuz yönde anlamlı bir iliĢki 

içine girmektedir. Bu nedenle örgüt içindeki kiĢi-örgüt uyumu ne kadar yüksek 

olursa, örgütün verimliliği ve üretkenliği de o derece artacaktır. KiĢi-örgüt 

uyumunun sağlanabilmesi için örgütler tarafından ilk dikkat edilmesi gereken adım 

örgütsel değerlerini ve kültürlerini tam ve doğru Ģekilde tanıtmak, iĢe alınacak 

adayların bu değer ve kültüre uygun kiĢiler olmasını sağlamaktır. Örgütler için 

sadece uygun çalıĢanı bulmak yeterli değil aynı zamanda nitelikli elemanı da örgüte 

çekmek önemlidir. Nitelikli çalıĢanı örgüte çekebilmek içinde örgüt değer ve 

kültürlerini tanıtmanın yanında tanıtım ve reklamlar vasıtası ile imaj ve 

tanınırlıklarını artırarak çekiciliğini yükseltmelidir. 

TükenmiĢlik ve iĢe adanmanın düzeylerinin demografik değiĢkenlere göre 

farklılık arz edip etmediği incelendiğinde, yaĢ, eğitim durumu ve hizmet süresinin 

herhangi bir etkisinin olmadığı görülmektedir. ÇalıĢanların yaĢı, eğitim durumu ve 

hizmet süresi ne olursa olsun tükenmiĢlik ve iĢe adanma seviyeleri çalıĢanlar 

arasında bir farklılık oluĢturmamaktadır. ÇalıĢanların medeni durumu incelendiğinde 

ise evli ve bekâr çalıĢanların tükenmiĢlik ve iĢe adanma seviyelerinin farklılık 

gösterdiği görülmüĢtür. Bu farklılık evli olanların aileden kaynaklanan 

sorumluluklarından kaynaklandığı düĢünülmektedir. ÇalıĢanların iĢe adanmaları için 

hem fiziksel hem de zihinsel olarak kendilerini tamamen iĢlerine verebilmeleri, 

aklında herhangi baĢka stres yaratacak problem ya da sıkıntıların olmaması 

gerekmektedir. Bu açıdan evli olan çalıĢanların bekârlara oranla, özel yaĢamlarında 

aileden kaynaklı daha fazla sorumluluk sahibi olması, tükenmiĢlik ve iĢe adanmaları 

arasında farklılık oluĢmasına neden olduğu düĢünülmektedir. Tabi bu durum farklı 

kültürler arasında farklı sonuçları doğurabileceği de unutulmamalıdır. 
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5.2 Yazına Katkısı 

Bu çalıĢmayı daha önceki çalıĢmalardan ayıran farklı yönler bulunmaktadır. 

Öncelikle Türkiye bağlamında yapılan çalıĢmalarda tükenmiĢlik ve iĢe adanma 

boyutları tek tek ele alınmıĢ ve araĢtırılmıĢtır. Ġki boyut arasındaki iliĢkinin ortaya 

konduğu ve araĢtırıldığı çalıĢma sayısı çok sınırlıdır. Bu açıdan bu çalıĢma 

tükenmiĢlik ve iĢe adanmayı aynı çatı altında inceleyerek hem öncülleri ile hem de 

kendi aralarındaki iliĢki ortaya konmaya çalıĢılmıĢtır. 

Ġkinci olarak, iĢ talepleri ve kaynakları kuramından hareketle Türkiye 

bağlamında tükenmiĢlik ve iĢe adanma üzerine yapılan çalıĢmalar çok sınırlı 

sayıdadır. Bundan dolayı yapılan çalıĢmanın sonuçları iĢ talepleri ve kaynakları 

kuramının, Türkiye‟deki havacılık sektöründeki uçuĢ teknisyenleri üzerinde de 

çalıĢtığını göstermiĢtir. Aynı zamanda çalıĢma sonucunda kuram desteklenmiĢtir. 

Daha önceki çalıĢmalarında önerdiği gibi iĢ kaynaklarının devam ede gelen iĢ 

taleplerini düĢürdüğü, çalıĢanların iĢlerine ve örgütlerine daha çok bağlandığı; iĢ 

taleplerinin de çalıĢanların sosyal hayatları da dâhil olmak üzere iĢ yaĢam kalitesini 

düĢürdüğü, iĢten uzaklaĢtırarak soğuttuğu belirtilmiĢtir. 

Bununla birlikte çalıĢmanın havacılık sektöründe yapılmıĢ olması, yazında bu 

sektörde yapılan baĢka çalıĢmaların sayısının çok az olması sebebiyle katkı 

sunmaktadır. Türkiye bağlamında yapılan çalıĢmalara bakıldığında, havacılık 

sektörüne ait iki adet çalıĢma olduğu ve bunlardan birisinin kule personelleri üzerine 

yapıldığı, diğerinin ise uçak kabin görevlileri üzerine yapıldığı görülmüĢtür. Bu 

açıdan bakıldığında çalıĢma hem yurt içinde hem de yurt dıĢında uçuĢ destek 

personellerinden uçak helikopter teknisyenleri üzerine yapılan ilk çalıĢma olarak 

katkıda bulunmaktadır. Havacılık sektörü, hataya müsamahası olmayan, sıfır hata 

prensibi ile çalıĢan bir sektördür. Bu hassasiyete haiz olan sektörde en büyük 

sorumluluğu sırtlayan birimlerden birisi de bakım hizmetleridir. ĠĢte burada devreye 

uçak helikopter teknisyenleri girmektedir. Bakım hizmetlerini üstlenen ve hava 

araçlarının zamanında bakımlarının yapılması ve hizmete hazır hale getirilmesinde 

sorumluluğu üstlenen birim olarak karĢımıza çıkmaktadırlar. Bakım birimlerinden 

beklenen hava araçlarını devamlı hizmete hazır hale getirme ve tutma beklentisi, 

beraberinde çalıĢanlarına iĢ ve zaman baskısı getirmektedir. Bu baskıların çalıĢanlar 

üzerinde ne derece olumsuz koĢullar yarattığı, yaratılan bu koĢulların meydana 
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getirdiği fiziksel ve zihinsel yorgunluk, yıpranmanın sonuçları açısından bu çalıĢma 

önem kazanmaktadır. 

Havacılıkta insan faktörü denildiğinde uçuĢ mürettebatı ile hava trafik kontrolü 

hataları üzerine yoğunlaĢılmaktaydı fakat artan bakım ve muayene hataları, bu alanda 

da insan faktörünün araĢtırılması ve müdahale edilmesini gerektirmiĢtir 

(Gramopadhye ve Durury, 2000). Amerika BirleĢik Devletleri Federal Havacılık 

Ġdaresi (FAA), hava araçlarının emniyetinde insan faktörünün öneminin farkına 

varmıĢ ve bakım teknisyenleri ile bakım kalite kontrol personelleri üzerine 

araĢtırmalarını yoğunlaĢtırmıĢtır (FAA,1991,1993). Bakım faaliyetinde bulunan 

iĢletmeler, insan faktörlü hataların önüne geçebilmek için, bakım personellerini 

eğitmek amacıyla aktif insan faktörleri programı kullanmaktadırlar. Tamamen fiziki 

Ģartların iyileĢtirilmesi olarak bakılabilecek bu tedbirlerin yanında iĢletmeler, 

personellerinin zihinsel durumlarını da yüksek seviyede tutmak zorundadırlar. Tüm 

konsantresini iĢine vermesi beklenen bakım personelinin zihin olarak da buna hazır 

olması gerekmektedir. Bu aĢamada karĢımıza tükenmiĢlik ve iĢe adanma kavramları 

ön plana çıkmaktadır. Bakım personellerinin tükenmiĢliklerinin önüne geçerek iĢe 

adanmalarını nasıl artıracaklarını gösterme için, neler yapılabileceğini belirtmek 

adına bu çalıĢma katkıda bulunulacaktır. 

5.3 Uygulamacılara Katkısı 

AraĢtırma bulguları, iĢ talepleri ve kaynakları kuramının, Türkiye bağlamında, 

havacılık sektöründe faaliyet gösteren iĢletmelerde örgütsel performansa ve çalıĢan 

uçak helikopter teknisyenlerinin bireysel performansa yaptığı anlamlı ve olumlu 

katkıyı desteklemektedir. Farklı kültürel bağlamda tasarlanmıĢ olan iĢ talepleri ve 

kaynakları kuramının, Türkiye bağlamında, Türk kültürel özelliklerine sahip 

olmasına karĢın uygulanabildiğini göstermektedir. Ayrıca yazında genel itibarıyla 

tükenmiĢlik ve iĢe adanma ile ilgili araĢtırmalar hizmet sektörü çalıĢanları üzerine 

yapılmaktadır. AraĢtırmanın havacılık sektöründe uçak helikopter teknisyenleri 

grubuna yapılması, tükenmiĢlik ve iĢe adanmıĢlık hakkında yapılan araĢtırmaların 

farklı sektör ve örgütlerde de uygulanabildiğinin bir göstergesidir. Aynı zamanda 

elde edilen bulgular hem yazına hem de örgüt ve çalıĢanlara performans açısından 

anlamlı ve olumlu katkıda bulunmaktadır. 
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Bu çalıĢmada elde edilen sonuçlar yöneticiler içinde önem arz etmektedir. 

ÇalıĢanların performansı üzerinde tükenmiĢliğin ve iĢe adanmanın nasıl etkiler 

oluĢturduğunu anlamalarına yardımcı olacaktır. ÇalıĢanların tükenmiĢlik 

yaĢamalarına engel olacak tedbirler almak, onların iĢe adanmalarını sağlamak ve 

artırmak yöneticilerin asli görevlerindendir. Aksi takdirde örgüt veriminden ve 

performansından bahsetmek mümkün olamaz. Bu da örgütün kuruluĢ amacına ters 

düĢmektedir. AraĢtırmada iĢe adanmayı etkileyen en büyük etkenin kiĢi-örgüt uyumu 

olduğu tespit edilmiĢtir. Bu nedenle örgütlerde ilk aĢamada yapılması gereken, iĢe 

personel temini esnasında, seçilecek çalıĢan adaylarının örgüt ile aynı kültür ve 

değerleri paylaĢıyor olmasına dikkat etmek olacaktır. ÇalıĢanların iĢ 

sorumluluklarının –sonuçları açısından- ağır olması ve hatayı kaldırmaması 

sebebiyle, çalıĢanlar üzerindeki iĢ baskısının azaltılması, esnek çalıĢma saatlerinin 

ayarlanmasının örgütler açısından yararlı olacağı ve çalıĢanları olumlu yönde anlamlı 

motive edebileceği değerlendirilmektedir. Aynı zamanda çalıĢanlara iĢ ile alakalı 

konularda alınan kararlarda yer almasının da çalıĢanları olumlu yönde motive edip 

iĢe adanmalarını ve iĢlerini sahiplenmelerini sağlayacağı düĢünülmektedir. 

5.4 AraĢtırmanın Kısıtları 

AraĢtırmanın evrenini oluĢturan uçak helikopter teknisyenlerinin Türkiye‟deki 

toplam sayılarının 2500 civarında olduğu öğrenilmiĢtir. Türkiye genelindeki tüm 

personele ulaĢmanın mümkün olamayacağından araĢtırma belli bir kamu sektöründen 

yürütülmüĢ, ve veriler 350 uçak helikopter teknisyeninden toplanmıĢtır. Bu 

örneklemin evreni tam homojen olarak temsil etmesinde bir kısıttır. ÇalıĢma 

evreninin geniĢ olması ve her bir kiĢiye ulaĢmadaki zorluk sebebiyle kolayda 

örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. Bundan sonraki çalıĢmalarda her deneğin 

araĢtırmaya katılma Ģansının eĢit olabilmesine imkân veren olasılığa dayanan 

örnekleme tekniklerinin kullanılması daha uygun olacaktır (Gürbüz ve ġahin, 2014). 

TükenmiĢlik ve iĢe adanmanın ölçümünde iĢ yükü, iĢ-aile çatıĢması, iĢ özellikleri ve 

kiĢi-örgüt uyumu bağımsız değiĢken olarak ele alınmıĢtır. Ancak daha pek çok 

değiĢken bağımsız değiĢken olarak kullanılabilir. Sözgelimi duygusal talepler, 

duygusal uyumsuzluk, iĢ değiĢiklikleri, arkadaĢ desteği, yönetici desteği, personel 

geliĢim fırsatları, etkisizlik, aĢırı çalıĢma gibi farklı değiĢkenler tükenmiĢlik ve iĢe 

adanmayı ölçmek için kullanılabilir. 
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Bir baĢka kısıt, deneklerin araĢtırma değiĢkenlerine iliĢkin tutumları, öz 

değerlendirme yöntemi ile subjektif olarak ölçüldüğünden, ortak yöntem varyansı ve 

sosyal beğenirlik etkisinin varlığı söz konusu olabilmektedir (Gürbüz ve Bekmezci, 

2012). Bundan sonraki çalıĢmalarda, çalıĢanlara ilave olarak yöneticilerden de veri 

toplanması yoluna gidilerek bu kısıt azaltılabilir. Son olarak, araĢtırmanın kesitsel 

veri ile (cross-sectional study) gerçekleĢtirilmiĢ olması gösterilebilir. Bu tür 

araĢtırmalarda iĢgörenlerin tutumlarının sadece belirli bir zaman diliminde toplanmıĢ 

olması, değiĢkenler arasındaki iliĢkiyi etkilemektedir (Gürbüz ve ġahin, 2014). 

Bundan sonraki çalıĢmalarda, belirli bir zaman diliminde verilerin toplanması yerine 

farklı dilimleri içeren bir zaman sürecinde aynı kiĢilerden verilerin tekrar toplanması 

(longitudinal study) bu sınırlılığın etkisini azaltabilir. 

5.5 Gelecek AraĢtırmacılara Öneriler 

Bu araĢtırmada tükenmiĢlik ve iĢe adanmanın açıklanmasında iĢ yükü, iĢ-aile 

çatıĢması, iĢ özellikleri ve kiĢi-örgüt uyumu olmak üzere dört değiĢken ele alınarak 

incelenmiĢtir. DeğiĢkenlerin sayısı artırılarak tükenmiĢliğin ve iĢe adanmanın daha 

geniĢ çerçeve içinde değerlendirilmesi yararlı olacaktır. Ayrıca araĢtırmanın evrenini 

havacılık sektöründe görev yapan uçak helikopter teknisyenleri oluĢturmaktadır ve 

evrenin örneklemi kamu sektöründe çalıĢan teknisyenlerden oluĢmuĢtur. Gelecekte 

yapılacak çalıĢmalarda özel sektörde çalıĢan teknisyenler üzerinde yapılarak kamu 

sektöründe çalıĢanlarla karĢılaĢtırma yapılabilir. Burada önemli olabilecek husus özel 

ve kamu sektörünün örgüt kültürlerinin göz önünde tutulması gerekliliğidir. 

AraĢtırma sadece teknisyenlerle sınırlanmayabilir. Pilotlar, yer destek ekipleri ve 

havacılık sektöründe çalıĢan daha pek çok farklı çalıĢan örneklemi üzerinde de bu 

çalıĢma yapılabilir ve yazına katkısı olacaktır. 

Yapılan araĢtırmada veri toplama aracı olarak anket tekniğinden 

yararlanılmıĢtır. Sonraki çalıĢmalarda yararlı olacağı düĢünülen farklı yöntem 

teknikler (görüĢme tekniği, gözlem, vb.) kullanılabilir. AraĢtırmada tükenmiĢlik ve 

iĢe adanmanın öncülleri ele alınmıĢ, tükenmiĢlik ve iĢe adanmaya olan etkileri 

araĢtırılmıĢtır. Daha sonra yapılacak olan çalıĢmalarda bu araĢtırmanın devamı olarak 

tükenmiĢlik ve iĢe adanmanın sonuçlarına iliĢkin araĢtırmalar yapılabilir. Ayriyeten 

örneklemin yurt içi ve dıĢı aynı görevi yapan çalıĢanlar arası kıyaslama yapılabilir. 
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Her iki grup arasındaki tükenmiĢlik ve iĢe adanma farklılıkları ve sebepleri üzerine 

çalıĢma yapılabilir. 

5.6 Sonuç 

AraĢtırmanın yazına iki önemli katkısı bulunmaktadır. Bunlardan ilki iĢ 

talepleri ve kaynakları kuramının ve uygulanabilirliğinin belirli bir örneklem 

üzerinden Türkiye bağlamında test edilmesi ve desteklenmesidir. Ġkinci olarak, 

yazında çalıĢılmamıĢ, havacılık sektöründe çalıĢan uçak helikopter teknisyenleri 

üzerine yapılan tükenmiĢlik ve iĢe adanma ile katkıda bulunulmuĢtur. Türkiye‟de 

yapılan pek çok tükenmiĢlik ve iĢe adanma konularındaki çalıĢmalarda iĢ talepleri ve 

kaynakları kuramı kullanılmamıĢtır. Bu kuramdan yola çıkarak yapılan çalıĢmalar 

çok azdır. Dolayısıyla araĢtırmacıların bu kuramı kullanarak yapacakları araĢtırmalar 

zamanla artacaktır. ĠĢ talepleri ve kaynakları kuramı, örgütlerdeki iĢ taleplerinin 

çalıĢanları tükenmiĢliğe ittiğini; iĢ kaynaklarının ise iĢe adanmaya sevk ettiğini 

savunur. 

Yazında vurgulanan iĢ yükü ile tükenmiĢlik arasındaki iliĢki, araĢtırmanın 

sonuçları ile de örtüĢmektedir. ĠĢ yükü hem direk olarak tükenmiĢlik üzerinde etkili 

iken, hem de iĢ-aile çatıĢması üzerinden tükenmiĢliği dolaylı olarak etkilemektedir. 

Deneklerin algıladıkları yüksek iĢ yükü tükenmiĢlik seviyesini artırırken, aynı 

zamanda iĢ-aile çatıĢmasını da etkilemektedir. ĠĢ yükü sebebiyle yükselen iĢ-aile 

çatıĢması da tükenmiĢlik seviyesini yükseltmektedir. AraĢtırmanın bulguları 

doğrultusunda iĢ-aile çatıĢmasının alt boyutu olan aile-iĢ çatıĢması boyutu 

seviyesinin düĢük olduğu görülmüĢtür. Bu düĢük seviyenin Türk aile karakteristik 

özelliklerinden kaynaklandığı değerlendirilmektedir. Bu iliĢki aynı zamanda iĢ yükü 

ile iĢ-aile çatıĢmasının tükenmiĢlik değiĢkeninin öncülleri olduğuna iĢaret etmektedir. 

ĠĢ özellikleri ve kiĢi-örgüt uyumu ile iĢe adanma arasındaki yazında belirtilen 

iliĢki, araĢtırmanın sonuçları itibariyle de desteklenmektedir. ĠĢgörenlerin yaptıkları 

iĢin özellikleri açısından tatmin oluyorsa ve çalıĢmakta oldukları örgüt ile uyumlu 

olarak hareket edip bir uyum hissediyorsa, iĢe adanma düzeyleri yükselecektir. Bu 

iliĢki aynı zamanda iĢ özellikleri ile kiĢi-örgüt uyumunun iĢe adanma değiĢkeninin 

öncülleri olduğuna iĢaret etmektedir. 

Sonuç olarak, yapılan araĢtırma sonunda ele alınan bağımsız değiĢkenler ile 

tükenmiĢlik ve iĢe adanma üzerinde anlamlı ve olumlu\olumsuz etkilerinin ortaya 
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çıkması, iĢ talepleri ve kaynakları kuramının Türkiye bağlamında uygulanabildiği ve 

sonuçları üzerinde etkili olduğuna iĢaret etmektedir. Ayrıca bireysel ve örgütsel 

anlamda performansa yapacağı katkılar sayesinde yapılacak araĢtırmalarda kuramın 

kullanılmasının yaygınlaĢacağı söylenebilir. 
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Ek A- Anket Formu 

Değerli Katılımcı; 

Bu çalıĢma, Tolga DEMĠREL tarafından yürütülen bir yüksek lisans tezi 

çalıĢmasıdır.  ÇalıĢmanın amacı, katılımcıların  iĢlerine karĢı olan tutumları ve iĢ-

hayat dengelerinin karĢılaĢtırılmasıdır. ÇalıĢmaya  katılım tamimiyle gönüllülük 

temelinde olmaktadır. Ankette, sizden kimlik belirleyici hiçbir bilgi istenmemektedir.  

Cevaplarınız tamimiyle gizli tutulacak ve sadece araĢtırmacılar tarafından 

değerlendirilecektir; elde edilecek bilgiler bilimsel yayımlarda kullanılacaktır.  

Lütfen aĢağıda yer alan maddelerin sizi ne oranda yansıttığını ya da yansıtmadığını 

örnek değerlendirmeye göre daire içine alınız. Güvenilir sonuçlara ulaĢılabilmesi için 

ifadeleri samimiyetle cevaplamanız önem arz etmektedir. Cevaplar toplu olarak 

değerlendirileceğinden lütfen isim yazmayınız. Bu anket sadece bilimsel amaçlı 

kullanılacaktır. ÇalıĢmaya yapacağınız önemli katkılardan dolayı Ģimdiden teĢekkür 

ediyoruz. ÇalıĢma hakkında daha fazla bilgi almak için araĢtırmacı Tolga DEMĠREL 

(Tel:0533-4688524 ; E-posta:tolgademirel23@gmail.com ile iletiĢim kurabilirsiniz.  
 

Bölüm I: ÇalıĢtığınız organizasyona ve kendinize iliĢkin aĢağıdaki ifadelere katılım 

derecelerinizi, beĢli ölçeğe göre belirtiniz (Size en uygun yanıtı daire içine alınız).  

 

1 2 3 4 5 
Kesinlikle 

Katılmıyorum 
Katılmıyorum Ortadayım Katılıyorum 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

 
1. Kendi değerlerim ile çalıĢtığım kurumun değerleri uyuĢuyor. 1 2 3 4 5 
2. Kendi değerlerim ile kurumdaki diğer çalıĢanların değerleri örtüĢüyor. 1 2 3 4 5 
3. ÇalıĢtığım kurumun değerleri ve kiĢiliği, benim değerlerimi ve   

kiĢiliğimi yansıtıyor. 1 2 3 4 5 

 

Bölüm II: ÇalıĢtığınız iĢe  iliĢkin aĢağıdaki ifadelere katılım derecelerinizi, beĢli 

ölçeğe göre belirtiniz (Size en uygun yanıtı daire içine alınız).  
  

1 2 3 4 5 
Kesinlikle 

Katılmıyorum 
Katılmıyorum Ortadayım Katılıyorum 

Kesinlikle 

Katılıyorum 
 

1.   ĠĢimde kendimi enerji dolu hissederim. 1 2 3 4 5 
2.   Yaptığım iĢi anlamlı ve bir amaca hizmet ediyor buluyorum. 1 2 3 4 5 

3.   ÇalıĢırken zaman su gibi akıp gider. 1 2 3 4 5 

4.   ĠĢimde kendimi güçlü ve dinç hissederim. 1 2 3 4 5 

5.   ĠĢime karĢı istekli ve hevesliyim. 1 2 3 4 5 

6.   ÇalıĢırken etrafımdaki her Ģeyi unuturum. 1 2 3 4 5 
7.   ĠĢim bana çalıĢma Ģevki verir. 1 2 3 4 5 
8.   Sabah kalktığımda iĢe gitmek için istekliyimdir. 1 2 3 4 5 

Tel:0533-4688524
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9.   Yoğun bir Ģekilde çalıĢırken kendimi mutlu hissederim. 1 2 3 4 5 

10. Yaptığım iĢle gurur duyuyorum. 1 2 3 4 5 

11. ÇalıĢırken tamamen iĢime konsantre olur dalar giderim. 1 2 3 4 5 

12. Ara vermeden uzun süre çalıĢabilirim. 1 2 3 4 5 

13. ĠĢimi ilginç ve özel bulurum. 1 2 3 4 5 
14. ÇalıĢırken kendimi iĢe kaptırırım. 1 2 3 4 5 

15. ĠĢimde kendimi zihinsel olarak oldukça dinç hissederim. 1 2 3 4 5 

16. ÇalıĢırken bunun hiç bitmemesini isterim. 1 2 3 4 5 

17. ÇalıĢırken iĢler yolunda gitmese bile azimle çalıĢmaya devam ederim. 1 2 3 4 5 

 

Bölüm III: ĠĢinizle ilgili  aĢağıdaki ifadelere ne oranda katıldığınızı, beĢli ölçeğe 

göre belirtiniz. 
 

1 2 3 4 5 
Hiçbir zaman Çok Nadir Bazen Çoğu Zaman Her Zaman 

 

1.   ĠĢimden duygusal olarak soğuduğumu hissediyorum. 1 2 3 4 5 
2.   ĠĢ dönüĢü kendimi ruhen tükenmiĢ hissediyorum. 1 2 3 4 5 
3.   Sabahları kalktığımda bir gün daha bu iĢi kaldıramayacağımı 

hissediyorum. 1 2 3 4 5 

4.   Yaptığım iĢten yıldığımı hissediyorum. 1 2 3 4 5 
5.   Yolun sonuna geldiğimi hissediyorum. 1 2 3 4 5 
6.   Yaptığım iĢ sayesinde insanların yaĢamına katkıda bulunduğuma 

inanıyorum. 
1 2 3 4 5 

7.   Çok Ģeyler yapabilecek güçteyim. 1 2 3 4 5 
8.   ĠĢim gereği karĢılaĢtığım insanlarla aramda rahat bir hava yaratırım. 1 2 3 4 5 

9.   Ġnsanlarla yakın bir çalıĢmadan sonra kendimi canlanmıĢ hissederim. 1 2 3 4 5 

10. Bu iĢte bir çok kayda değer baĢarı elde ettim. 1 2 3 4 5 

 

Bölüm IV: ĠĢ ve aile yaĢam dengenizle alakalı aĢağıdaki ifadelere katılım 

derecelerinizi, beĢli ölçeğe göre belirtiniz (Size en uygun yanıtı daire içine alınız). 

 

1 2 3 4 5 
Kesinlikle 

Katılmıyorum 
Katılmıyorum Ortadayım Katılıyorum 

Kesinlikle 

Katılıyorum 

 

1.    ĠĢ sorumluluklarım aile ve ev yaĢantımı olumsuz olarak etkiliyor. 1 2 3 4 5 
2.   ĠĢimin aldığı zaman aileme karĢı sorumluluklarımı yerine getirmemi 

zorlaĢtırıyor. 1 2 3 4 5 

3.   ĠĢimin gereksinimleri nedeniyle evde yapmak istediğim Ģeyleri 

yapamıyorum. 1 2 3 4 5 

4.   ĠĢimin yarattığı gerginlik ve yük nedeniyle aile yaĢantımla ilgili 

yapmak istediğim Ģeyleri yapamıyorum. 
1 2 3 4 5 

5.   ĠĢ sorumluluklarım nedeniyle ailemle ilgili planlarımı değiĢtirmek 

zorunda kalıyorum. 
1 2 3 4 5 

6.   Ailemin gereksinimleri, iĢ yaĢamımı olumsuz olarak etkiliyor. 1 2 3 4 5 

7.   Ev yaĢantımın gereksinimleri nedeniyle iĢimle ilgili çalıĢmalarımı 

sonraya bırakmam gerekiyor. 
1 2 3 4 5 
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8.   Aileme karĢı sorumluluklarım nedeniyle iĢimle ilgili yapmak istediğim 

Ģeyleri yapamıyorum. 
1 2 3 4 5 

9.   Aile yaĢantım iĢe zamanında gitmek, günlük iĢ gereklerini yerine 

getirmek ve fazla mesaiye kalmak gibi iĢimle ilgili sorumluluklarımı 

olumsuz olarak etkiliyor. 
1 2 3 4 5 

10. Aile yaĢantımın yarattığı gerginlik ve yük iĢimle ilgili görevlerimi 

yapma becerimi olumsuz olarak etkiliyor. 
1 2 3 4 5 

 

Bölüm V: ĠĢ yükünüz ve yaptığınız iĢin özellikleri ile ilgili aĢağıdaki ifadelere 

katılım derecelerinizi, beĢli ölçeğe göre belirtiniz (Size en uygun yanıtı daire içine 

alınız). 

 

1 2 3 4 5 
Hiçbir zaman Çok Nadir Bazen Çoğu Zaman Her Zaman 

 

1.   Hızlı çalıĢmak mı zorundasınız? 1 2 3 4 5 
2.   Yapmanız gereken çok fazla iĢiniz mi var? 1 2 3 4 5 
3.   Bir iĢi zamanında yetiĢtirmek için ne sıklıkla fazla mesai yapmanız 

gerekir? 1 2 3 4 5 

4.   ÇalıĢırken üzerinizde zaman baskısı hissediyor musunuz? 1 2 3 4 5 

5.   ĠĢinizi yaparken esnek olabiliyor musunuz? 1 2 3 4 5 
6.   ĠĢin nasıl yapıldığı üzerinde kontrolünüz olabiliyor mu? 1 2 3 4 5 
7.   ĠĢin yapılıĢında karar alma aĢamasında yer alabiliyor musunuz? 1 2 3 4 5 
8.   ĠĢinizde güçlü olduğunuz yönlerinizi geliĢtirebileceğiniz imkânlar var 

mı? 
1 2 3 4 5 

9.   ĠĢinizde  kendinizi  sürekli olarak geliĢtirebiliyor musunuz? 1 2 3 4 5 

10. ĠĢiniz size yeni Ģeyler öğrenme olanağı sunuyor mu? 1 2 3 4 5 
 

Bölüm VI: Demografik bilgiler. Lütfen size uygun olan seçeneği iĢaretleyiniz ya da 

doldurunuz. 
Cinsiyetiniz.               1. Kadın        2. Erkek               
Eğitim durumunuz      …………………… 
YaĢınız.                      .….............................                
Medeni durumunuz.   1. Evli        2. Bekar     
ÇalıĢtığınız kurumun/Ģirketin sahiplik türü       1. Kamu         2. Özel 
Toplam hizmet süreniz   ………. yıl 

Değerli zamanınızı ayırdığınız için teşekkür ederiz.  
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