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     ÖZET 

 Çivik, A. Van ilinde Görev Yapmakta Olan Beden Eğitimi Öğretmenleri ve 

Antrenörlerinin İş Doyumu ve Mesleki Tükenmişlik Düzeylerinin İncelenmesi, 

YüksekLisans Tezi, Van, 2019. 

Bu çalıĢma Van ilinde görev yapmakta olan Beden Eğitimi Öğretmenleri ve 

Antrenörlerinin iĢ doyumu ve mesleki tükenmiĢlik düzeylerinin incelenmesi amacıyla 

yapılmıĢtır. 

ÇalıĢmadaki veriler Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği ve Maslach TükenmiĢlik Ölçeği 

uygulanmasıyla elde edilmiĢtir. ÇalıĢmanın istatistiksel olarak verilerin analizini 

yapmak için SPSS 20 paket programı kullanılmıĢtır. KiĢisel bilgilere iliĢkin aritmetik 

ortalama standart sapma değerleri alınmıĢtır. Verilere normallik testi yaptırılmıĢ 

verilerin normal dağılım gösterdiği tespit edilmiĢ olup parametrik testlerden ikili 

karĢılaĢtırmalar için t-testive Tek Yönlü Varyans Analizi(Anova) testi yapılmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda, çalıĢmaya katılan Beden Eğitimi Öğretmenleri ve Antrenörlerin 

Ġçsel doyum toplam puanlarının 46,9 (düĢük), dıĢsal doyum toplam puanlarının 26,07 

puan (düĢük), genel doyum toplam puanlarının ise 69,19 (yüksek) olduğu tespit 

edilmiĢtir. Katılımcıların mesleki tükenmiĢlik alt boyutlarına bakıldığında, Duygusal 

tükenme puanlarının 31,8 (düĢük), DuyarsızlaĢma 19,93 (düĢük), KiĢisel BaĢarısızlık 

16,91 (düĢük), Genel TükenmiĢlik puanlarının ise 68,62 (orta) düzeyde olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

 Anahtar kelimeler: Beden Eğitimi ve Spor Öğretmeni, Antrenör, ĠĢ Doyumu. 

Mesleki TükenmiĢlik 
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     ABSTRACT 

Çivik, A. Investigation of Job Satisfaction and Professional Burn out Levels of Physical 

Education Teachers and Trainers Working in Van, Master Thesis, Van, 2019. 

 The aim of this study was to investigate job satisfaction and professional burn 

out levels of physical education teacher sand trainers working in Van. 

 The data were obtained by applying Minnesota Job Satisfaction Scale and 

Maslach Burn out Inventory. SPSS 20 pack age program wass used to analyze the datas 

tatistically. Arithmetic mean,standard deviation values for person all in formation were 

taken. Then or mality homogeneity test was applied to the data and it was found that the 

data showed normal distribution. Independent t test was used for paired comparisons of 

parametric test sand One-WayAnova test was performed for more than two 

comparisons. 

 As a result of the study, it was found that the total satisfaction scores of the 

Physical Education Teacher sand Trainers hoparticipated in the study were 46.9 (low), 

the total score of external satisfaction was 26.07 (low) and the overall satisfaction total 

score was 69.19 (high). When the professional burn out subscales of the participants 

were examined, it was found that Emotion alex haustion scores were 31.8 (low), 

Depersonalization 19.93 (low), Personal Failure 16.91 (low), and General Burn out 

scores were 68.62 (moderate). 

 Keywords:Physical Education and Sports Teacher, Trainer, Job Satisfaction. 

Occupational Burn out. 
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1. BÖLÜM 

 

GĠRĠġ 

 
Ekonomi, rekabet, üretim ve verimli olmanın daha önemli hale geldiği ve 

tüketimin büyük boyutlara ulaĢtığı günümüz koĢullarında; tükenmiĢlik duygusu ve iĢ 

doyumu, çalıĢanların hayatlarının önemli bir kısmını alıĢma ortamlarında 

geçirmelerinden ve çalıĢma hayatındaki baĢarının yanında performansın artırılmasına 

duyulan ihtiyaçtan ötürü üzerinde önemle durulması gereken konular haline gelmiĢtir. 

Günümüzde, tüm çalıĢanların yaptıkları iĢlere yönelik olan olumlu duyguları ile 

zihinsel ve bedensel yönden korunmaları, çalıĢma hayatlarındaki performanslarından 

dolayı daha verimli olmalarının sağlanması amacıyla iĢ doyumu ve tükenmiĢlik 

üzerinde önemli derecede araĢtırmalar yapılmaktadır. Bununla beraber, iĢ doyumuna 

eğitim sistemi ve beden eğitimi öğretmenleri açısından bakıldığı zaman konu daha 

önemli hale gelmektedir. Çünkü herhangi bir iĢyerinde iĢ doyumsuzluğu ortaya 

çıktığında iĢleyiĢ doğrudan etkilenerek bozulmakta ve üretilen ürünlere olumsuz olarak 

etki etmektedir. Fakat eğitim örgütlerinde ülkenin kalkınması ve geleceği bu açıdan 

etkilenmektedir. Bundan dolayı, bu alanda ortaya çıkacak iĢ doyumu sorunlarının 

sonucunda toplum hayatında telafisi mümkün olmayan sonuçlar ortaya çıkabilir. 

Beden eğitimi öğretmenleri ise, görev yaptıkları okullarda bireyleri bedensel ve 

ruhsal geliĢimleri bakımından diğer öğretmenlere göre değerlendirildiğinde farklı bir 

yaklaĢım sergilemek gerekmektedir. Dolayısıyla, beden eğitimi öğretmenlerinin iĢ 

doyumlarının arttırılması, mesleki tükenmiĢlik hissini yaĢamamaları amacıyla, özellikle 

de eğitim verilen öğrencilerin bedensel ve ruhsal sağlıklarını geliĢtirdikleri düĢünülünce 

büyük önem arz ettiği görülecektir.  Bu konuda yapılan çalıĢmaların önemli kısmını ise 

akademik araĢtırmalar oluĢturmalıdır. 

Fakat alan yazında iĢ doyumu ve mesleki tükenmiĢliği inceleyen birden fazla 

sayıda akademik çalıĢma bulunmasına karĢın bu akademik çalıĢmalar toplumun fiziksel 

ve ruhsal yapısı üzerinde önemli bir etkiye sahip olan spor öğretmenler için bu 

çalıĢmaların sayısı gereğinden daha azdır. Yapılan az sayıdaki araĢtırmalarda 

çalıĢmalara katılanların iĢ tatminleri ve tükenmiĢlik düzeylerini karĢılaĢtıran iki 

akademik çalıĢma bulunmaktadır. Fakat bu araĢtırmalar incelendiğinde mesleki 

tükenmiĢlik ve iĢ tatmini arasında iliĢkiyi ortaya çıkaracak analizler çalıĢmaların 
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içerisinde bulunmamaktadır. Bu nedenle bunlara yönelik çalıĢmaların sayısının 

arttırılmasına gereksinim duyulmuĢ ve araĢtırmalarına hedefi beden eğitimi 

öğretmenlerinin iĢ doyumu düzeyleri ve mesleki tükenmiĢlik algılarının korelasyonun 

araĢtırılması oluĢturmuĢtur. 

“TükenmiĢlik çoğunlukla insanlarla yüz yüze çalıĢan mesleklerde bireylerin 

iĢleri gereği çalıĢtıkları insanlara karĢı duyarsızlıkları, duygusal yönden kendilerini 

tükenmiĢ hissetmeleri ve kiĢisel baĢarı ve yeterlik duygularında azalma Ģeklinde kendini 

gösteren bir sendrom olarak tanımlanabilir” (Ergin, 1992). 

“ÇalıĢan kiĢilerin %80'i iĢ yaĢamlarının bir noktasında tükenmiĢlik sendromu ile 

karĢı karĢıya kalabilmektedirler. Ancak bu durum birden bire ortaya çıkmamakta, yavaĢ 

yavaĢ geliĢmekte, bazı etmenlerle beslenerek kiĢinin ruhsal dengesini bozmakta, iĢ-aile-

sosyal yaĢantısında önemli yoksunlukların yaĢanmasına neden olabilmektedir” (Güdük 

ve ark., 2005). AraĢtırmalar tükenmiĢliğin eczacılık, polislik, müfettiĢlik, hakemlik, 

antrenörlük, akademisyenlik ve öğretmenlik gibi özellikle yaptıkları iĢten dolayı 

insanlarla birebir iletiĢimin olduğu birçok meslek alanı çalıĢanlarında oldukça ortaya 

çıkan durum olduğunu belirtmektedir (Çalgan ve ark, 2009; Okyay, 2009; Arabacı ve 

ark, 2010; Can ve ark, 2010; Biber ve ark, 2010; Soyer ve ark, 2009; Ardıç ve ark, 

2008; Karakelle ve ark, 2008; Oruç, 2007; Gündüz, 2005; Peker, 2002). 

 Öğretmenlik mesleği, belirli bir teknik ve bilimsel donanımın yanında farklı 

kesimlerle etkileĢimi ve iletiĢimi gerektiren bir iĢtir. Öğretmenler, Öğretim görevlerinin 

yanında veliler, öğrenciler ve yöneticilerle etkin bir iletiĢim ağı kurmayı gerektiren 

birçok fazla rolü de üstlenmiĢ olurlar. “AraĢtırmalar, öğretmenlerin senenin 200 gününü 

sınıflarında geçirdiklerini, günde 1000’den fazla bireyler arası etkileĢim yaĢadıklarını, 

günde ortalama olarak 348 ile 395 arası soru sorduklarını ve zamanlarının %70’ini 

düzen sağlama, %30’unu soru sormaya harcadıklarını ortaya koymaktadır” (Balay, 

2003).  

Öğretmenlerdeki tükenmiĢliğin öğrenciler üzerinde olumsuz etkileri vardır. 

Bunlar arasında; öğretmenlerin çocuklarla az iletiĢim kurması, onlara olumsuz davranıĢ 

sergilemesi, az oranda dönüt (feedback) sağlaması ve öğrencileri motive etme ve 

cesaretlendirmede yetersiz kalması gibi davranıĢlar sayılabilmektedir (Farber, 1984). 

 Beden eğitiminin dersinin doğası gereği, beden eğitimi öğretmenleri yetersiz 

eğitim materyali, yetersiz destek, karar verme aĢamalarında sorumluluk verilmemesi ve 

artan iĢ yükü gibi sorunlara alıĢkındırlar (Doutis ve ark, 1999). Beden eğitimi dersine 
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giren öğretmenlerin görev alanların farklı oluĢu, dersin iĢleniĢ biçimiyle öğrenciler, 

veliler ve diğer meslektaĢları vasıtasıyla fark edilir. Beden eğitiminin diğer derslerden 

farkı ders yapısında ve okul yapısındaki sosyal iĢleyiĢindendir. Bu farklılıklar nedeniyle 

Beden eğitimi dersi öğretmenlerinin tükenmiĢlik düzeylerinin nedenleri ve 

tükenmiĢliklerinin seviyesi hakkındaki bilgileri diğer branĢ öğretmenleriyle yapılan 

araĢtırmalardan yola çıkarak değerlendirmek uygun olmayabilir (Fejgin ve ark, 1995). 

 Eğitim sisteminin en önemli parçalarından biri olan öğretmenlerde iĢ gücü 

kayıplarına tükenmiĢliğin ayrıntılı bir formda  incelenmesi, nedenlerinin ortaya konması 

ve ortadan kaldırılmasına yönelik çalıĢmaların yapılması, eğitim sisteminin sağlıklı bir 

Ģekilde iĢlemesi açısından önemlidir. Bu bilgiler ıĢığında bu araĢtırmanın amacı, Ankara 

ili merkezinde ve ilçelerinde bulunan beden eğitimi öğretmenlerinin tükenmiĢlik 

düzeylerinin cinsiyet, mesleki kıdem, görev yerleri, ders verdikleri sınıf mevcudu, ders 

araç-gereç yeterlik durumu, okullarındaki spor salonu bulunma durumu, beden eğitimi 

ders saati yeterlilik durumu, mesleki seminer veya hizmet içi eğitime katılma durumu, 

öğretmenlik mesleğinin gelirini yeterli bulma durumu ve iĢ değiĢikliği yapmak isteme 

durumlarının incelenmesidir (Dağlı ve Han, 2017). 

 Bireyler kendi beceri ve istekleri doğrultusunda meslek seçimi yapmıĢ  olsalar 

bile meslekleriyle ilgili ve ya iĢ Ģartlarından dolayı birçok problemle karĢılaĢmaktadır. 

Bireylerin yaĢamıĢ olduğu olumsuz durumlara ve problemlere çözüm üretilip çalıĢana 

sunulmadığında, çalıĢanlar mutsuz olmakta ve konsantrasyonları fazlaca düĢmektedir. 

Bireylerin maruz kaldığı olumsuz vaziyetler, çözüm bulunamayan sorunları, 

beraberinde yaĢanan konsantrasyon eksikliği bireyde iĢ doyumsuzluğuna sebebiyet 

vermektedir. ĠĢ doyumu düĢüklüğü ve konsantrasyon düĢüklüğü kendisiyle beraber 

çalıĢma yerinde verim azlığına, iĢe gitmemeye baĢlama ,çalıĢanların kendi aralarında ve 

idarecilerle olan iletiĢimlerinde azalmaya ve moral bozukluğuna sebep olmaktadır 

(Çelikkanat, 2000, 3). 
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2. BÖLÜM 

GENEL BĠLGĠLER 

2.1. ĠĢ Doyumu 

 Birey, yaĢamını idame ettirmek için hem fiziksel hem de zihinsel faaliyetlerde 

bulunur. Bu faaliyetlerin tamamı iĢ olarak adlandırılır. Ġnsanoğlu hayatının büyük bir 

kısmını çalıĢarak geçirmektedir. Bu yüzden çalıĢan bireyin iĢinde yaĢadığı iyi ya da 

kötü hisleri aile yaĢantısına, ev ortamında yaĢadığı duyguları ise iĢ hayatına yansıtması 

anormal bir durum değildir. Ġnsanların iĢ hayatlarında sağlamıĢ oldukları doyum ya da 

doyumsuzluk günlük yaĢantılarını etkilemektedir. ĠĢ doyumu, iĢ ortamında meydana 

gelen bazı durumlar karĢısında geliĢtirilen bir tür duygusal tepkinin karĢılığıdır. Yani 

somut bir kavram değil, hissedilebilir bir durumdur. ĠĢ doyumu ile yakından ilgili olan 

bazı kavramlar vardır. Bunlar kiĢinin yaĢantısından zevk alması, iç huzuru, iĢle 

özdeĢleĢme, isteklendirme, moral, iĢi çekici bulma gibi kavramlardır (Dönmez, 2013). 

Önemli bir kavram olan iĢ doyumu en sade haliyle, çalıĢan bireylerin iĢlerinden 

duyduğu memnuniyet derecesi olarak tanımlanabilir. ĠĢ doyumu, insanın çalıĢma 

hayatından bekledikleri ile kazandıkları arasındaki fark ile beliren duygusallık olarak da 

tarif edilebilir. Hem maddi hem de manevi olarak hak ettiklerini elde ettiğini düĢünen 

kiĢi iĢi ile ilgili daha fazla çaba içerisine girmesi beklenmektedir. Bireyin hak ettiklerini 

elde edemediğini düĢündüğü durumlarda iĢ doyumsuzluğu, hak ettiklerini elde ettiğini 

düĢündüğü durumlarda ise iĢ doyumu oluĢmaktadır. ĠĢ doyumu, çalıĢanın Ģahsi durumu 

ve iĢle ilgili Ģartların tamamını kapsayan durumlar ile iliĢkilidir. Yöneticiler, çalıĢanın 

öncelikle psikolojik ve fizyolojik ihtiyaçlarını ve güvenlik ihtiyacını göz önünde 

bulundurmalıdır. Bir iĢin istenilen Ģekilde ve beklenilen sürede tamamlanması ne kadar 

önemliyse iĢ görenin çalıĢmakta olduğu örgütten memnun olması da bir o kadar 

önemlidir. ĠĢinden mutlu olan ve doyuma ulaĢan bireylerin sağlığı da pozitif yönde 

etkilenecektir. Fakat doyuma ulaĢamayan kiĢi, hissettiği üzüntü sebebiyle hem ruhsal 

hem de fiziksel çeĢitli problemler yaĢayabilir (Dönmez, 2013). 

 Ġlk olarak 1920’li yıllarda gündeme gelen iĢ doyumu terimi, esas önemini 

1930ve 1940’lı yılları arasında kazanmıĢtır. Oshagbemi (1996) tarafından yapılan 

araĢtırmalar neticesinde, 1996 yılından itibaren iĢ doyumu konusunda yapılan çalıĢma 
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sayısı bütün bildirilerin ve makalelerin sayısı7000’e yaklaĢmıĢ ve birbirinden farklı iĢ 

doyumu tanımları yapılmıĢtır (Akt. Ardınç ve BaĢ, 2002).  

ĠĢ doyumu terimi çoğu bilimci tarafından farklı Ģekillerde ortaya konmuĢtur. ĠĢ 

doyumu teriminin birden fazla açıklamasının olmasının sebebi, çalıĢanların iĢ doyumu 

yaĢamalarına neden olan birçok faktörün ortaya çıkması ve iĢ doyumu konusundaki 

tanımlamaların beliren bu faktörler çerçevesinde yapılmasıdır (Bozkurt,2008). Yapılan 

bu tanımlamalar Ģu Ģekilde sıralanabilir: 

 ĠĢ doyumu kavramı, çalıĢanların iĢ yaĢamlarındaki davranıĢlarını belirleme 

Ģeklidir. ÇalıĢan kiĢiler, yaptıkları iĢlere yönelik bazı tutumlar geliĢtirirler. ÇalıĢma 

hayatındaki kiĢilerin yaptıkları iĢlerden elde ettikleri fiziksel ve ruhsal iyi oluĢ iĢ 

doyumu olarak nitelendirilebilir. Bundan kaynaklı olarak iĢ doyumu da iĢin getirileriyle 

çalıĢan kiĢilerin beklentileri birbirine uyum sağladığı zaman oluĢmaktadır (Silah, 

2002).Bireyin yaptığı iĢlerden beklentileri ile iĢ sonucunda ortaya konulan 

kazanımlarının neticesinde iĢ doyumu ortaya çıkar (Locke,1969, 309). 

 Berry (1997) tarafından yapılan çalıĢma sonucunda iĢ doyumu, iĢ koĢullarının ya 

da iĢten elde edilen sonuçların (iĢ güvenliği, ücret) bireysel bir değerlendirmesidir ve 

kiĢinin normlar, beklentiler, değerler sisteminden geçerek iĢlenmiĢ olan iĢ ve iĢ 

Ģartlarına iliĢkin algılamalarına karĢı geliĢtirmiĢ olduğu içsel reaksiyonlardan 

oluĢmaktadır diye belirtilmiĢtir. Bu anlamda iĢ doyumu, kiĢinin çalıĢma ortamına 

yönelik ortaya koymuĢ olduğu tepkileridir (Akt. AĢan ve Erenler, 2008). 

“ĠĢ doyumu, çalıĢan kiĢilerin kendi mesleklerine karĢı olan iĢ değerleri ve iĢ 

getirilerinin etkileĢimiyle oluĢan duygusal cevaplarıdır” (Oshagbemi,2000, 331). “ĠĢ 

doyumu bireyin iĢle ya da iĢ tecrübesiyle ilgili tercih edilen duygusal durumudur” (Dinç 

ve Ceylan, 2008). 

 Spector (1997)’a göre iĢ doyumu, kiĢilerin iĢleri ve iĢlerine yönelik farklı açıları 

iliĢkin temel duygularıdır. KiĢilerin yaptıkları iĢlerden mutluluk duymaları veya mutsuz 

olma düzeyleridir (Akt. Kılıç, 2011). Bu tanımlar göstermiĢtir ki, iĢ doyumu bireyin 

yaptığı iĢ sonucunda kazanılır. Bireylerin yaptıkları iĢler, beklentilerini karĢılıyor ise iĢ 

doyumu artar, beklentiler karĢılanmıyorsa iĢ doyumsuzluğu ortaya çıkabilir. 

 Bireylerin çalıĢtıkları iĢlerden doyum almamaları sonucunda, iĢlerine karĢı 

istenemeyen duygular oluĢur. Bu duygular sonucunda, iĢe iliĢkin olumsuz düĢünceler, 

iĢe gitmeme, iĢten kaçınma, iĢ veriminde azalma, psikolojik rahatsızlıklar vb. durumlar 

ortaya çıkar (Bozkurt, 2008). Bireyler yaptıkları iĢler neticesinde doyum alabiliyorlarsa, 
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kendilerini daha mutlu hissederler, iĢlerine olan bağlılıkları artar ve daha yenilikçi 

düĢünmeye baĢlayarak, performanslarını en üst seviyeye çıkarırlar. ĠĢ hayatında doyum 

alan bireylerin sosyal yaĢamlarında da mutlu olduklarını söylemek mümkündür ( 

Keser,2006). 

2.2.  ĠĢ Doyumunun Önemi 

ĠĢ, insan hayatının önemli bir parçasıdır. ĠĢ görenin yapmıĢ olduğu iĢten elde 

ettiği doyum, bireyin yaĢamını doğrudan etkilemektedir. Doyum elde edilen bir iĢ 

yaĢamı, iĢ görenin fiziksel olduğu kadar, ruhsal sağlığını da olumlu yönde etkiler. 

Bununla birlikte iĢinde doyumsuzluk yaĢayan bireylerin aile yaĢantısında bazı 

problemler yaĢamakla birlikte ruhsal olarak da çöküntü yaĢadıkları doğrudur (BaĢaran 

2008). 

Bir örgütte iĢ doyum seviyesinin düĢük olması demek, o örgütteki koĢulların 

bozulmaya yüz tutmuĢ ya da bozuk olduğu anlamına gelir (ÇalıĢkan 2005, Acar 

2007).Ani grevler, disiplin problemleri, iĢ yavaĢlatma, verimliliğin azalması ve farklı 

örgütsel sorunlar iĢ doyumsuzluğunun temel sebepleri olarak görülür (ÇalıĢkan 2005). 

ĠĢ doyumsuzluğunun maliyeti, örgüt için epey yüksektir. ĠĢ doyumunun 

yüksekliği ise, iĢveren ve yöneticileri rahatlattığı kadar aynı zamanda örgütün iyi 

yönetildiği anlamına gelir (Güney, 2007).Sonuç önemli bulunmaktadır (Ġpek, 2003). 

ÇalıĢanların devamsızlık, iĢten ayrılma gibi tutumları ile iĢ doyumu arasında 

nedensel bir bağlantı olduğundan iĢverenler için çalıĢanların iĢlerine karĢı olan 

tavırlarının verimlilik ve performans üzerindeki etkisi bakımından iĢ doyumu oldukça 

önemlidir. ĠĢe devamsızlık veya iĢi bırakma isteğinin daha az; örgütsel vatandaĢlık ve 

yaĢam doyumunun daha yüksek olduğu görülen bireylerin iĢ doyum seviyesinin yüksek 

olduğu görülmüĢtür (Tok, 2007). 

ĠĢ doyumu, iĢ görenlerin iĢle ilgili pek çok davranıĢını etkilemektedir. ĠĢ 

performansı, iĢten çıkma, devamsızlık gibi sonuçlarda etkisini göstermektedir. 

Yöneticilerin, iĢ görenlerinin hangi faktörlerden etkilenerek iĢlerinden yüksek doyum 

sağlayacaklarını bilmeleri iĢ görenleri hedefledikleri baĢarıya yönlendirebilmelerine 

imkân tanıyacaktır. Yöneticilerin iĢ doyumu üzerine yoğunlaĢmalarının gerekliliğinin 

önemli bir nedenini ise iĢten ayrılmaların artmasıyla oluĢan yeni iĢgücünün eğitilmesi 
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aĢamasında verimin düĢmesi ve ekonomik açıdan artan masraflar oluĢturmaktadır. 

(Kaya, 2007). 

2.3.  ĠĢ Doyumunu Etkileyen Faktörler 

 

 ĠĢ doyumu ile ilgili yapılan araĢtırmalarda çalıĢanların birçok Ģahsi özelliğinin ve 

kiĢisel değiĢkenlerinin iĢ doyumlarını farklı Ģekillerde ve karmaĢık biçimde etkilediği 

görülmüĢtür. YaĢ, cinsiyet, medeni hal, kiĢilik, eğitim düzeyi, mesleki kıdemin iĢ 

doyumunu etkileyen bireysel faktörler olduğu görülmektedir (Yaman 2009, Değerli 

2010, Kanbay 2010).  

Etkili bir çalıĢma ortamının sağlanabilmesi için en öncelikli Ģey motivasyonun 

sağlanmasıdır. Ġsteklendirme ve gönüllülük esası olmadan; yaratıcılığın, verimliliğin, 

paylaĢımın, iĢbirliğinin, yeni proje ve fikirlerin ortaya çıkması mümkün değildir. Bu 

nedenle çalıĢanları “yetkilendirmek”, varsa yapılan hatalar karĢısında kırıcı değil yapıcı 

olabilmek, alınan kararların açık olması kadar çalıĢan bireylerin de karar alma sürecinde 

bulunmaları iĢ doyumunun gerçekleĢmesi için önemlidir (Ertürk ve Keçecioğlu 2012).  

Her yönetici, örgütlerinde kaliteli hizmet sunabilmek adına iĢ görenlerin iĢ 

doyumunun yüksek olmasını ister. Bu nedenle örgüt yöneticileri iĢ doyumu sağlamak ve 

yükseltmek için ellerindeki imkânları sonuna kadar kullanmak için çaba gösterirler. 

Örgütsel ve bireysel amaçlara ulaĢmak adına iĢ doyumunu etkileyen etkenler hakkında 

sağlıklı bilgi sahibi olunduğu zaman iĢ doyumu sağlanır ve yükseltilebilir (Akıncı, 

2002). 

2.3.1. Bireysel Faktörler 

ĠĢ doyumuna etki eden kiĢisel etkenleri, bireylerin doğuĢtan getirdikleri 

özellikleri ile hayatı süresince kazandığı tecrübelerin birleĢimi sonucu oluĢan temel 

etkenlerdir. 

2.3.1.1. Kişilik 

 “KiĢilik özellikleri ve iĢ doyumu arasında iliĢkinin var olduğu bilinmektedir. 

Kendini ifade etme, karĢısındakine güven veren ve insanlarla iliĢkilerinde yapıcı 

bireylerin daha yüksek iĢ doyumuna sahip oldukları belirtilmektedir” (Cengiz 2008). 

 Bir kimseye özgü belirgin özelliklere kiĢilik denir (Türk Dil Kurumu, 

2019).Bireylerde doğuĢtan var olan bireysel özellikler, çalıĢma hayatlarına olumlu veya 
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olumsuz olarak etki ederek, bireylerin iĢ doyumlarını artırır ya da azaltır.  ĠĢ doyumunun 

artması ya da azalmasında etkili olan kiĢilik özelliklerinin iĢ doyumuna etkisi Ģöyle 

ortaya konulabilir; toplumdan kendini soyutlayan bireylerin çevrelerine uyum 

sağlayamamaları, bu nedenle topluma aidiyet duygularını kaybetmeleri ve sonrasında 

toplumdan tamamıyla dıĢlanmaları ile kendilerini yabancı hissederek mutsuz olmalarına 

neden olur. Yaptıkları iĢlerden memnun olamayan, doyum sağlayamayan bireyler, iĢ 

doyumsuzluğu yüksek bireylerdir. Aksine, özgüveni yüksek olan bireyler, iĢiyle ilgili 

daha az endiĢeye kapılarak, daha çok sorumluluk alarak baĢarılı olabilmekte, takdir 

edilmeye daha az ve baĢarıya daha çok ihtiyaç duymakta ve iĢ doyumlarını 

yükseltmektedirler (Demir,2002).Daha oturmuĢ kiĢiliğe sahip olan bireylerin sabırlı, 

arzulu ve azimli olduklarından iĢ doyumlarının yüksek olduğunu söylemek mümkündür 

(AĢık, 2010). 

2.3.1.2.Tecrübe 

 Literatürdeki çalıĢmalar ele alındığında, deneyimin iĢ doyumunu önemli 

düzeyde etkilemiĢ olduğu ortaya çıkarılmıĢtır. ÇalıĢan bireyler iĢlerinde zaman 

içerisinde deneyim ve beceri elde ettikçe daha çok doyum alırlar. Çünkü kazanılan 

tecrübeler, çalıĢma hayatına daha çok uyum sağlamayı getirir (Sevimli ve ĠĢcan, 2005). 

ĠĢ yerinde artırılan deneyimler kiĢinin problemleri daha kolay çözmelerini 

sağlayarak, doyum elde etmelerini sağlar. Problemleri daha kolay çözen bireyler daha 

az sorun yaĢayarak, iĢ doyumunu en üst seviyede alırlar (Önder, 2009). 

2.3.1.3. Yaş 

 Izgar (2003) çalıĢanların yaĢının iĢ algılarını, tutumlarını, istek ve beklentilerini 

etkileyebildiğine değinirken, Balcı (1985) yaĢın iĢ doyumunu kıdem ile birlikte ele 

alındığında etkilediğini belirtmektedir. ÇalıĢma süresi (Kıdem), bir görevde ya da 

çalıĢma hayatında geçirilen süredir. ÇalıĢma hayatında aynı kurum ya da kuruluĢta 

geçirilen sürenin uzunluğu oradan ya da ortamından duyulan memnuniyetle doğru 

orantılıdır denilebilir. Eğitim düzeyi (Spor yaĢı), eğitim bir alanda elde edilen ya da 

kazanılan bilgi ve becerilerin toplamıdır. Bireyler yaptıkları spora göre farklı yaĢlarda 

spora baĢlamaktadırlar. Spor eğitimi büyük bir özveri, duyuĢsal, fiziksel ve biliĢsel çaba 

ister. Sporda profesyonelleĢme söz konusu olduğunda yani bir iĢ olarak yapılmaya 

baĢlandığında spora baĢlama yaĢı ve geçen süre deneyim, uzmanlaĢma ve benzeri 

faktörler açısından büyük önem arz etmektedir. 
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 Bireyin yaĢının, iĢ tatmininin artması veya azalmasında önemli olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. ÇalıĢma hayatında yaĢı fazla olan çalıĢanların gençlere oranla yaptıkları 

iĢlerden daha fazla doyum elde ettikleri belirlenmiĢtir, çünkü bireylerin yaĢları 

ilerledikçe tecrübe nedeniyle iĢlerine ilgilerini arttığı ve iĢ doyumlarının yükseldiği 

görülmüĢtür. Buna karĢın, daha genç yaĢtaki bireylerin iĢ yerlerindeki çalıĢma koĢulları 

ve yükselme olanaklarına yönelik fazla beklenti içinde olmaları, iĢe devam konusunda 

endiĢelerinin bulunması sebebiyle, iĢ doyumlarının azaldığı ortaya çıkmıĢtır (Günaydın, 

2008). 

YaĢın artmasıyla birlikte iĢ doyumunun daha fazla olması, iĢe yeni baĢlayan 

bireylerin daha kolay iĢ değiĢmeleri ve daha mutlu olabilecekleri bir iĢe hemen 

yönelmeleri ile açıklanabilir. YaĢın artması sonucunda ilkin zorlanılan iĢin süreç 

içerisinde daha fazla yapılarak sevilmesidir. YaĢlandıkça kiĢinin daha önceki 

düĢünceleri ile birlikte beklentileri de farklılaĢmaktadır. Bir insanın mutlu olması 

yaĢamdan beklentisinin az olmasıyla ilgilidir. Beklentileri karĢılanan bireyler yaptıkları 

iĢlerden daha çok doyum elde ederler (Menziroğlu, 2005). 

2.3.1.4. Medeni durum 

Medeni durumun iĢ doyumuna etkilerini ortaya çıkaran çalıĢmalara bakıldığında, 

evli olan bireylerin düzenli bir yaĢamları olduğunu düĢündüklerinden ,evliliğin iĢ 

doyumunu arttırdığı söylenebilir (Günaydın, 2008). Oshagbemi’nin (1997) tarafından 

yapılan araĢtırmada da sadece medeni durumun iĢ doyumunda belirleyici olmadığı 

belirlenmiĢtir (Akt. Sun, 2002). 

2.3.1.5. Cinsiyet 

 ĠĢ doyumu ile cinsiyet arasındaki iliĢkiyi irdeleyen araĢtırmalar, bu konuyla ilgili 

olarak birbirleriyle tartıĢmalı sonuçlar ortaya koymuĢlardır. Bu yüzden cinsiyet 

faktörünün iĢ doyumu için önemli bir etken olduğu konusunda elle tutulur bir kanıt 

yoktur (Cengiz 2008). 

ĠĢ doyumu ile cinsiyet arasındaki iliĢkiyi inceleyen literatür çalıĢmalarında cinsiyetin iĢ 

doyumu üzerinde etkili olduğuna yönelik bilgiler ortaya çıkmıĢtır. Bazı araĢtırmaların 

neticesinde kadınların erkeklere oranla iĢ doyum seviyelerinin daha fazla olduğu 

belirtilirken, farklı araĢtırmaların sonuçlarında ise kadınların erkeklere oranla daha az iĢ 

doyumu aldıkları belirlenmiĢtir. Sloane ve Ward’ın (2001) üniversitede çalıĢan 

hocaların iĢ doyumlarını belirlemek için yaptıkları çalıĢmada genç erkek hocaların 
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benzer yaĢlardaki kadın hocalardan daha yüksek iĢ doyumuna sahip olduklarını ortaya 

çıkarırken, yaĢı 35’ten fazla olan kadın üniversite hocalarının iĢ doyumunun benzer 

yaĢlardaki erkek akademisyenlerden daha fazla olduğu ortaya çıkmaktadır(Akt. Bilge ve 

ark, 2006).  

Kadın çalıĢanların bulundukları ailenin iktisadi sorumluluğunu üstlenmemeleri 

ve bu sayede daha rahat davranmaları iĢ doyumlarının daha fazla olmasının nedenidir. 

Kadın çalıĢanların, iĢ hayatına yönelik beklentilerinin fazla olamaması iĢ doyumlarını 

artırmaktadır(Ġncir, 1990, 52).  

Literatürde yer alan bazı çalıĢmalarda ise, kadınların erkeklere oranla iĢ 

doyumlarının daha az olduğu belirlenmiĢtir. Bunun temel nedeni ise, aile hayatlarında 

sorumluluklarının daha çok olması nedeniyle çalıĢma hayatlarında engellemelere maruz 

kalmalarıdır (AĢık, 2010). 

2.3.1.6. Eğitim düzeyi 

 Yapılan bazı çalıĢmalarda iĢ doyumu ile eğitim seviyesi arasında negatif bir 

iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır. Yükseköğrenim görmüĢ, bu sayede sosyokültürel yönden 

kendini geliĢtirmiĢ, eleĢtirel bir yapıya sahip ve bilgi birikimi fazla olan çalıĢanların 

yapmıĢ oldukları iĢten ve hayat felsefesi bakımından beklentilerinin yüksek olması 

münasebetiyle iĢ doyum seviyelerinin düĢük olduğu açıklanmıĢtır (Cengiz 2008). 

 Eğitim düzeyi iĢ doyumu üzerinde etkili olan unsurlardan bir tanesi olarak 

gösterilmektedir. Eğitim seviyesiyle iĢ doyumu arasında olumlu yönde bir irtibat 

olduğunu belirten araĢtırmalar olduğu gibi olumsuz yönde de bir bağlantı olduğunu 

ortaya koyan araĢtırmalarda vardır. Keser ve arkadaĢlarının yaptığı konaklama 

iĢletmelerinde iĢ yapan sendika azalarının iĢve yaĢam doyumunu incelemeye yönelik 

yapılan çalıĢma sonucuna bakıldığında eğitimin çalıĢanların iĢ doyumu üzerinde pozitif  

bir etki yarattığı ve çalıĢan personelin eğitim düzeyi arttıkça iĢ doyumunun seviyesinin 

de yükseldiği görülmüĢtür (Keser ve ark., 2010). 

 Yılmaz’ın (2010) lisede görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumlarını belirlemek 

amacıyla yaptığı çalıĢma neticesinde lisansüstü veya doktora mezunu olan 

öğretmenlerin iĢ tatminlerinin lisans düzeyinde olan öğretmenlerin iĢ doyumundan  

daha yüksek olduğu söylenmiĢtir. ÇalıĢanların  eğitim seviyesi ile iĢ tatmini arasındaki 

bağlantının ortaya çıkarılması açısından söylenmesi gereken farklı bir nokta ise 

bireylerin sahip olduğu eğitim düzeyine yakın iĢlerde çalıĢıp çalıĢmadığıdır. ÇalıĢanın 

yaptığı iĢin aldığı eğitimin seviyesine göre düĢük olduğu bilgisine sahipse bu durum 
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çalıĢanın eğitim durumu yükselse bile iĢ doyumunun artmayacağı görülmektedir. 

(Yılmaz, 2010). 

Gülay tarafından araĢtırılan beden eğitimi öğretmenlerinin iĢ tatmin düzeylerini 

belirlemek amacıyla yaptığı araĢtırma sonucuna bakıldığında eğitim düzeyi fazla olan 

öğretmenlerin  farklı düĢünceye sahip oldukları ve kültürel durumlarının topluma göre 

farklı olduğunu ortaya koyduğunu, bu öğretmenlerin beklentilerinin meslektaĢlarına 

göre yüksek olduğunu belirlemiĢtir. Bu nedenle  öğrenim durumu daha fazla olan 

öğretmenlerin aldıkları eğitime göre iĢ tatminlerinin aynı seviyede artmadığı ve 

doyumlarının az olduğu belirlenmiĢtir. Doktora ve Yüksek lisans mezunu öğretmenlerin 

aldıkları eğitimin seviyesine paralel olan iĢleri yaptıkları zaman doyumlarının arttığını 

ancak yaptıkları iĢ aldıkları eğitime göre düĢük olduğunda yaptıkları iĢten memnun 

olmadıkları için aldıkları doyumun daha az olduğunu söylemek mümkündür.(Gülay, 

2006). 

2.3.1.7. Değer yargıları 

Bir iĢyerinde daha iyi iletiĢim kuran çalıĢanların benzer değer yargılarına sahip 

oldukları ve bu sayede iletiĢim problemi yaĢamadıkları, iĢlerini daha çok benimsedikleri 

ve iĢ doyumlarının arttığı gözlemlenmiĢtir. (Sevimli ve ĠĢcan, 2005). 

2.4. ĠĢ ve ĠĢ Ortamına Bağlı Faktörler 

 

ĠĢ doyumuna etki eden iĢ ve  çalıĢıma yerine bağlı unsurlar, çalıĢanın iĢ hayatı 

süresince çalıĢtığı kurum ve toplumla ilgili, kiĢinin kendi yapmıĢ olduğu, teĢkilat 

vasıtasıyla kiĢiye sergilenmiĢ, bireyin değiĢtiremeyeceği değiĢtirilemeyen etkenler 

olduğunu söylenebilir. Bu etkenleri; fiziki Ģartlar, iĢin yapısı, yükselme, maaĢ, bireyler 

arası iletiĢim, idareciler ve çalıĢmanın güçlük düzeyi olarak sıralayabiliriz (AĢık, 2010). 

2.4.1. ĠĢin yapısı 

ÇalıĢma alanında bireyin çalıĢtığından birey tarafından enteresan bir Ģekilde 

hissedilmesi, bu çalıĢmanı bireye yeni ve iĢine fayda sağlayacak olguları öğrenme 

olanak tanıması, mesuliyet gerektirmesi bir doyum sebebidir. Bundan dolayı iĢin bireye 

ne kadar da  ilgi çekici ve yenilikçi geldiyse  kiĢi yapmıĢ olduğu iĢten iĢinden o kadar 

doyum sağlayabilir (Erdoğan,1999). 
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2.4.2. Fiziki Ģartlar 

ÇalıĢanlar ortamın ıĢığı, sıcaklık, rutubet, sessizlik, havadar ortam ,rahatlık, 

güvenli vs. uygun yerlerde çalıĢmayı istemektedir ve bunları önemsemektedirler. 

ÇalıĢanların gereksinimlerini sağlayacak madde Ģartların varlığı çalıĢanların iĢ 

tatminleri pozitif doğrultuda etkilemektedir (BaĢaran, 1991). Bunun yanında 

çalıĢanların genelde ulaĢım olanaklarına uygun, temiz, kullanıĢlı, çağdaĢ ve yeterli 

materyal bulunan çalıĢma mekanlarında çalıĢmak istemektedirler (Erdoğan, 1999). 

2.4.3. Yükselme (Terfi) 

 ĠĢ görenin daha üst mevkideki bir göreve, bununla beraber daha zor bir çalıĢma 

alanına getirilmesidir ve bu terfi  olanağı da bireye yapmıĢ olduğu çalıĢmalardan dolayı 

verildiği için, iĢ görenin çalıĢmasında  yükselmesi çalıĢan tarafından kendisine verilen 

ödül olarak algılanmaktadır. KiĢi yaptığı çalıĢmalardan dolayı  ödül kazandığında, 

çalıĢanın yapmıĢ olduğu iĢ ile ilgili pozitif duyguları artmakta ve birey iĢ doyum 

hazzına ulaĢmaktadır (Oral ve KuĢluvan, 1997, 32). 

“ÇalıĢma yerinde kiĢinin, yapmıĢ olacağı baĢarılı çalıĢmalar neticesinde daha 

yüksek bir mevkie getirilebileceğini bilmesi bireyin iĢ tatminine yapıcı bir Ģekilde 

yansımaktadır. Ayrıca görevde yükselme ihtimalinin sıklığı, adaletli olması ve 

yükselme isteğinin duyulması gibi parametrelerinin kiĢide sağlanan doyumu yükselttiği 

belirtilmektedir” (AĢan ve Erenler, 2008). 

2.4.4. Ücret 

“ĠĢ, bir kiĢinin yaĢamını devam ettirebilmesi için gerekli olan ekonomik 

kazancın elde edilmesinde temel bir iĢleve sahiptir” (Eğinli, 2009). Sporcunun iĢi de 

bedensel olarak en iyi Ģekilde çalıĢıp kulübünü en üst noktaya getirmek ve harcadığı 

performans üzerinden kazanç elde etmektir. ĠĢyerini yani kulübünü baĢarı anlamında 

doyuma ulaĢtıran bir sporcunun sürekli rekabet gerektiren spor ortamında en üst 

doyuma ulaĢması için ücret önemli bir faktördür.  

“BaĢaran (2000)’a göre çalıĢan, örgüte verdiği emeğinin karĢılığını, örgütten 

sağladığı her türlü parasal, toplumsal ve ruhsal karĢılıkların toplamı olan “ödeme” 

Ģeklinde almalıdır. Bu sayede, aldığı ücret ölçüsünde örgütün kendisi hakkında ne 

düĢündüğünü tahmin edebilmektedir.” 
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“Bireyin vaktinin birçoğunu geçirdiği çalıĢma arkadaĢları ile iliĢkisinin olumlu 

olması, çevresindekiler tarafından dikkatle dinlenmesi, kabul görmesi ve görüĢlerinin 

benimsenmesi gibi durumlar birey için bir doyum kaynağıdır.” (Aydın, 1993). Sporda 

çalıĢma arkadaĢları bir takımı, ekibi oluĢturan bireylerdir. Sporda baĢarıya ulaĢmak için 

takımı oluĢturan bireyler ile (takım arkadaĢları, antrenörler, teknik kadro vb.) etkili 

iletiĢim, birlik, beraberlik önemli kriterlerdir. ĠĢyerinde çalıĢanların iletiĢimlerinin iyi 

olması iĢyerine bağlılığı ve iĢ tatminini olumlu yönde etkilediği söylenebilir. Güllü ve 

Yenel (2015) yaptıkları çalıĢmada, örgütsel iletiĢim değiĢkenlerinden olan arkadaĢ ile 

iletiĢimin örgüte bağlılığı olumlu yönde etkilediğini bulmuĢlardır.  

 “Bir kurum veya kuruluĢta, yöneticinin çalıĢanları ile iletiĢim halinde olması, 

sorunları dinleyip çözüm arayıĢına gitmesi, sözleri ve davranıĢlarında tutarlı olması, 

çalıĢanlara eĢit davranması, onların alınan kararlara katılmasına izin vermesi iĢ tatminini 

olumlu yönde etkilemektedir” (Keser, Yılmaz ve Yürür, 2009). Ancak sporda 

yöneticiler ile iĢi yapan sporcular arasında farklı bir iletiĢim tarzı vardır. Sporcuların 

alınacak bir karara dahil edilmesi pek görülen bir durum değildir. Yöneticilerin 

sporculardan istediği, takımın baĢarı elde etmesi ve bu yönde sporculardan oldukça 

üstün performans göstermeleridir. Sporcunun iĢ doyumu çoğu zaman göz ardı edilebilir. 

Yöneticililerin transfer sezonunda sporculara vaat edilenleri yerine getirmemesi 

sporcularda negatif bir durum yaratmakta ve bu da performansta olumsuz bir etki 

oluĢturmaktadır. 

 Ücret, yapılan iĢe karĢılık verilmiĢ olan mal  veya para olarak tabir edilir (TDK, 

2019). Ücret, kiĢilerin kendi ve ailevi gereksinimlerini karĢılamada önemli bir araçtır. 

Ücret öncelikli olarak kiĢinin temel gereksinimlerini yerine getirirken, psikolojik ve 

sosyal gereksinimlerini yerine getirmede faydalıdır. Bundan dolayı bir çalıĢan yerine 

getirdiği hizmette yeterli derecede para aldığını düĢünüyorsa bu Ģahısta iĢ tatmini 

görülür; ancak Ģahıs almıĢ olduğu bedelin kendisi için yeteri kadar değilse düĢünüyorsa 

Ģahıs çalıĢma tatminsizliği yaĢamaktadır aynı zamanda Ģahısların de gereksinimlerini 

yerine getirebileceklerini düĢündükleri yeni alanlara yönelmektedir (Gergin, 2006).  

Literatürde profesyonel sporcularda iĢ doyumunu belirlemeye yönelik 

araĢtırmaların sınırlı olduğu görülmektedir. ĠĢ doyumunu etkileyen bir çok faktör 

olmasına rağmen bu araĢtırmada sporu bir meslek olarak yapan futbolcuların genel iĢ 

doyum düzeyleri belirlenmeye çalıĢılmıĢ ve diğer iĢ kollarında olduğunun aksine 
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profesyonel sporculuk için sporun meslek olarak uzun süre devam edilebilmesini 

güçleĢtiren yaĢ faktörü açısından incelenmesine çalıĢılmıĢtır. 

2.4.5. ÇalıĢanlar arası iletiĢim 

Birey toplumsal bir varlık olmasından dolayı tabiatı vaabında sevilme, sevme,  

kabul görme gibi bir takım gereksinimleri bulunmaktadır. Bireylerin bu 

gereksinimlerini yerine getirebilecekleri en elveriĢli alanlarda kendisiyle olumluiletiĢim 

kurabildiği Ģahısların bulunduğu ortamlardır. ġahıslar bu tür ortamlarda kaygılarını 

düĢürmekte ve keyifli olmaktadırlar. Mutluluk durumunda Ģahısların daima pozitif 

hislerin oluĢmasına neden olmaktadır. Bundan dolayı Ģahıslar her ortamda daha olumlu 

iletiĢim halinde olabileceği Ģahısları aramaktadır. Bununla beraber iĢ arkadaĢlarıyla 

samimi ortamın olması Ģahısların kendisini teĢkilatın bir parçası gibi hissetmesine neden 

olduğundan Ģahıs iĢiyle bir bütünleĢme yaĢayacaktır. Bu durum da çalıĢan bireyler 

açısından doyuma neden olacaktır (Meziroğlu, 2005). 

ÇalıĢma ortamında birey çalıĢmıĢ olduğu diğer kiĢilerle anlaĢabilen, grup 

birlikteliğine uyan ve takım desteğini gören iĢ görenin daha fazla iĢ tatmini yaĢadığı 

belirtilmektedir (Agayev, 2006: 21).Bir çalıĢan kiĢinin baĢarısı ön plana çıkan grup 

içerisinde bulunması, bakıĢ açısı kendisine uyan Ģahıslarla birlikte olması onlarla zaman 

geçirmesi kiĢi de iĢ doyumuna olumlu etki edecek faktörlerin baĢında gelmektedir. 

Bundan dolayı Ģahıslar rahat iletiĢim kurabilecekleri Ģahıslarla birlikte iĢ görmek isterler 

(Erdoğan, 1999). 

2.4.6. Yöneticiler 

Bir çalıĢma ortamında idarecide bulunan davranıĢ ve tutumları, çalıĢmıĢ olan 

Ģahısların iĢ doyumlarını etki eden ciddi unsurlardandır. Ġdarecinin ortaya koyduğu 

muamele tarzı, iĢ görenlerin bekledikleri idarecilik sitili ile entegreli olmadığında, iĢ 

görenlerin tatminsizlik yaĢamasına neden olabilmektedir (AĢan ve Erenler, 2008 ).“Ġlgili 

kiĢinin çalıĢan Ģahıslara karĢı ilgi-alaka göstermesi, onların çeĢitli problemlerle 

ilgilenmesi, iĢ yerinde dostluk-arkadaĢlık ortamı sağlaması, çalıĢan zatların pozitif 

davranıĢ tutumların ortaya çıkmasına sebep olmaktadır. Bu olumlu tutum-davranıĢların 

Ģahıslarda de iĢ doyuma neden olmaktadır”(Demirel, 2010). Ġdare eden kiĢilerin iĢ ile 

ilgili-alakalı bilgi ve becerilerinde yetersizlik-eksiklik bulunması bireylerin iĢ 

doyumuna olumsuz etki etmektedir (AĢan ve Erenler, 2008 ). 
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2.4.7. Zorluk Derecesi 

ĠĢin güçlük seviyesi de çalıĢma doyumuna etki eden ciddi etkenlerden bir 

tanesidir. Güçlük seviyesi yukarda  olan  çalıĢma, bir Ģahıs vasıtasıyla baĢarılı olmuĢ bir 

Ģekilde hallederek bitiriliyor ve bu hal sosyal alandan  onaylanıyorsa bu durum Ģahısta 

iĢ doyumuna etki etmektedir (Sevımli ve ĠĢcan, 2005).Bir çalıĢan Ģahıs bireysel  

niteliklerinin üzerinde bir iĢi yapmak mecburiyetindeyse, bu durum Ģahısın demoralize 

olmasına neden olur.Kaygı ve moral bozukluğu ise Ģahısta çalıĢma tatminsizliğine sebep 

olmaktadır (Topçu, 2009, 20). 

2.5.Mesleki TükenmiĢlik 

TükenmiĢlik, 1974 yılında Freudenberger tarafından ilk kez tanımlanmıĢ olan bir 

kavramdır. Bireyin enerji ve güç kaynaklarda aĢırı arzularda bulunması sonucunda 

yaĢanılan hayal kırıklığı, baĢarısızlık, aĢınma ve bitkinlik duygularının tamamıdır 

(Freudenberger, 1974).  

Maslach ve Jackson’a göre tükenmiĢlik; “insanda ortaya çıkan fiziksel bitkinlik, 

uzun süren yorgunluk, çaresizlik ve umutsuzluk duygularının yaptığı iĢe, hayata ve 

diğer insanlara karĢı gösterdiği olumsuz tutumları kapsayan fiziksel ve zihinsel boyutlu 

bir sendrom” olarak tanımlamıĢlardır (Maslach, 1981). 

Ġlk baĢlarda tükenme, strese bağlı olarak geliĢen bir durum olarak 

tanımlanmıĢtır. TükenmiĢliğin stres kaynaklı olduğu belirtilmiĢ, hatta stresle eĢ anlamlı 

sözcük olarak kullanılmaya baĢlanmıĢtır. Gerçek anlamda tükenme, stresi yoğun bir 

Ģekilde hissettikten sonra bir takım desteklerden yoksun kalmaktan kaynaklanmaktadır. 

Stres, çevresindeki insanların bireyden beklentileri ve onun bu beklentileri karĢılayıp 

karĢılayamayacağı hissi içinde meydana gelen dengesizlik sonucu kendini gösterir. 

AraĢtırmacıların gözünden bakıldığında ise tükenme, olumsuz birçok stres durumları ile 

baĢa çıkma konusunda baĢarısızlıktan kaynaklanan bir durumdur (MaraĢlı, 2003). 

Maslach’a göre tükenmiĢlik üç boyutlu bir sendromdur. Bunlar; duygusal 

tükenme (emotional exhaustion), duyarsızlaĢma (depersonalization) ve düĢük kiĢisel 

baĢarı hissidir (feeling of reduced personel accomplishment) (Maslach ve ark., 2001). 

2.5.1.Duygusal TükenmiĢlik 

Bireylerin yapmıĢ oldukları iĢ nedeniyle kendilerini aĢırı yüklenilmiĢ ve 

duygusal yönden tüketilmiĢ hissetmesidir. Ġnsanlarla daha çok birebir iliĢki kurmayı 
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gerektiren mesleklerde, yoğun iĢ temposu içinde bireyin bu tempoya uymak için 

gösterdiği çaba vediğer insanların talepleri karĢısında gösterilen tepkidir. Bireyin 

psikolojik olarak kendini iĢe vermesinde yetersizlik söz konusudur. Duygusal tükenme, 

tükenmiĢliğin baĢlangıç noktası olarak da değerlendirilmektedir (Özgüven ve Haran, 

2000). 

2.5.2.DuyarsızlaĢma 

“ĠĢi gereği karĢı karĢıya geldiği diğer insanlara ve iĢine karĢı ilgisiz, soğuk, katı 

ve hatta insani olmayan tutum duyarsızlaĢmayı oluĢturur. Dozu zamanla artan bu 

negatif tepkime farklı Ģekillerde meydana gelmektedir. ĠĢ gören karĢısındaki insana 

kaba ve aĢağılayıcı davranır; onların talep ve arzularını görmezden gelir” (Cordes ve 

Dougherty,1993). 

AlıĢma çalıĢan Ģahısların hizmet sunmuĢ oldukları kiĢilere insan değillermiĢ gibi 

davranmaları ile kendini gösterir. Dolayısıyla çalıĢan Ģahıslar, iletiĢim içinde oldukları 

Ģahıslara ve örgüte karĢı alaycı, önemsemez ve mesafeli bir hal alırlar. Ġnsanları 

sınıflandırma ,aĢağılayıcı ve küçük düĢürücü bir üslup kullanma, sert kurallara göre 

çalıĢma ve sanki öbür Ģahıslar tarafından devamlı bir kötülük gelecekmiĢ gibi davranma 

alıĢmanın diğer bulgu olarak görülmektedir (Torun, 1995).  

ÇalıĢan birey etrafındaki insanların hayatından çıkıp kendisini yalnız 

bırakmalarını içten arzu eder. Yardım ve servis sağlamada baĢarılı olamaz (Örmen 

1993).“Bu durumu yasayan kiĢiler, diğer insanlara karĢı saygısız ve küçük düĢürücü 

tutumlar gösterebilirler. Özetle çalıĢanın hizmet verdiği (yüz yüze iliĢki içinde 

olduğu)kiĢilere insancıl olmayan bir davranıĢ sergileme durumudur”(Gökçakan ve Özer, 

1999). 

2.5.3.KiĢisel BaĢarıda DüĢme 

Bu süreçte birey, performans ve iĢ baĢarısıyla ilgili değerlendirmelerinde negatif 

bir psikolojik hal yaĢamaktadır. ĠĢ görenin örgütteki baĢarısı ve kendi yeterlilik 

duygusunda azalmalar olmaktadır. Zamanla iĢinde ilerleyemediğini, hatta gerilediğini 

düĢünmektedir. Hizmet ettiği iĢi boĢ yere yaptığını, zaman kaybettiğini düĢünerek, 

yetersizlik ve suçluluk duygularına kapılarak, aĢağılık kompleksi içerisinde kendini 

yıpratmaktadır. Uzmanlara göre, iĢ yaĢamında stres her zaman yıkıcı, zarar verici, kötü 

ve kaçınılması gereken bir durum değildir. ÇalıĢma sürecinde verimliliği olumlu yönde 

teĢvik edici stres uyaranları da mevcuttur. ĠĢ görenin ün kazanması, terfi etmesi, mutlu 
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evlilik yaĢamı gibi durum ve Ģartlar olumlu-ılımlı streslerdir. Buna karĢın iĢ hayatında 

olumsuz stresler de mevcuttur. Örneğin Ģok etkisi olan acı bir haber alma, iĢsizlik, 

engellenme, uygun iĢte çalıĢmama, kayıp ve yetersizlik algılama gibi durum ve Ģartlarda 

olumsuz stresler yaĢamaktadır (Silah, 2005). 

2.6. TükenmiĢliğin Nedenleri 

Mesleki tükenmiĢliğin belli baĢlı bazı nedenleri vardır. Bu nedenler kiĢisel 

nedenler ve çevresel nedenler olarak belirlenmiĢtir. 

2.6.1.KiĢisel Nedenler 

“KiĢisel nedenler, yaĢ, evlilik, çocuk sayısı, aile statüsü, eğitim seviyesi, iĢkolik 

olma, kendini iĢine adama ve iĢine aĢırı bağlanma, kiĢisel beklentiler, motivasyonlar, 

kiĢinin ego gücü ve kiĢilik özelliklerinden özgün bir seri olan dayanıklılık, yaĢam 

olayları, öz saygı, tecrübe, A tipi kiĢilik (hırs, rekabet vs.) kendindeki değiĢimi fark 

edemeyiĢ, kiĢinin kendisi için koyduğu sıralamalar, kiĢisel yaĢamdaki streslerdir” 

(Polat, 2006). 

2.6.2.Çevresel Nedenler 

ÇalıĢmanın Ģekli, iĢin cinsi, çalıĢma saatleri, mesai saatlerinde geçen boĢ zaman 

aralığının yetersizliği, bireyin iĢ yerindeki konumu, maaĢ, yöneticinin iĢ görene olan 

tutumu, iĢ stresi, kuruma ulaĢım gibi sebepler bireyin karĢısına çıkan çevresel sorunlar 

olabilir (Polat, 2006). 

Daha önce yapılan araĢtırmalar sonucunda, uygun olmayan çalıĢma Ģartları 

mesleki doyumu ve tükenmiĢliği negatif yönde etkilediği görülmüĢtür. ĠĢ doyumu, 

kiĢinin yaĢadığı stres, örgütteki Ģartlar ve koĢulların genel olarak tükenmiĢlik ile ilgili 

olduğu görülmektedir (Gençay, 2007). 

2.7. TükenmiĢliğin Belirtileri 

Tükenme, sunulan hizmetin nicelik ve niteliğini bozduğu gibi hizmet eden 

Ģahısların de sağlığına olumsuz yönde bir etki bıraktığı görülmüĢtür. TükenmiĢliğin 

belirtileri incelendiği zaman bir takım bilgiler ortaya çıkmıĢtır. Bu alanda yapılan 

araĢtırmalar ve ilgili çalıĢmalara bakılarak bu belirtiler aĢağıdaki gibi sıralanmıĢtır 

(Çam, 1995): 
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2.7.1. Fiziksel belirtiler  

 Düzensiz uyku 

 Dispeptik sorunlar 

 Bel ağrıları 

 Kas krampları 

 Hastalıklara karĢı direncin düĢmesi 

 BaĢ ağrısı 

 ÜĢengeçlik 

 Solunum sıkıntısı 

 Ani kilo kayıpları 

 Cilt rahatsızlıkları 

 Yorgunluk hissi 

 Enerji kaybı ve güç kaybetme. 

  2.7.2.DavranıĢsal belirtiler 

 Ani öfkelenmeler 

 ĠĢe gitme isteğinde azalma 

 BaĢarısız olma duygusu 

 ÇalıĢma isteksizliği 

 Birçok konuya endiĢeli ve Ģüpheci yaklaĢma 

 Alıngan davranıĢlar ve takdir edilmeme hissi 

 Özgüven eksikliği 

 Örgüte karĢı ilginin azalması 

 DıĢlanmıĢlık, içine kapanma ve uzaklaĢma duygusu 

 Örgütte arkadaĢlarla iĢ hakkında konuĢmaktan kaçınma, suçlayıcı ve alaycı bir 

tavır takınma. 

2.7.3.Duygusal belirtiler 

 Sosyal dıĢlanmıĢlık, içine kapanma ve uzaklaĢma duygusu 

 Suçluluk hissi ve teslimiyet 

 Duygusal olma ve çaresizlik 
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 Yetkililere güven eksikliği  

 ġüpheci yaklaĢım ve endiĢeli davranıĢ 

 Alıngan davranıĢlar ve takdir edilmeme hissi 

 Bağımlılık kazandıran alkol, ilaç ve sigara vb. maddelere yatkın olma 

 Aile fertleri arası çatıĢma yaĢama 

 Evlilikten uzaklaĢma 

 Aile ve arkadaĢ çevresinden uzaklaĢma 

 Yapılacak iĢleri erteleme veya ayak sürterek yapma 

 BaĢarısız olma duygusu 

 Ġnsanlara küçümseme ve alaycı, tek tip davranıĢ sergileme 

 ĠĢi bırakma konusunu sürekli düĢünme 

 Ġnsanları birer obje olarak görme 

 Depresif hal ve tavır içinde olma, çaresizlik ve güvensiz hissi 

 ĠĢe gitme konusunda günden güne isteksizlik oluĢması, iĢe geç kalmalar, 

gelmemeler. 

2.7.4. Zihinsel belirtiler 

 Yaratıcılık yeteneğinde azalma 

 ÇalıĢma verimsizliği 

 Unutkanlık 

 Odaklanmada güçlük çekme 

 Bilinç bulanıklığı 

 DeğiĢime açık olmama ve tutucu düĢünme. 

2.8. TükenmiĢlikle BaĢ Etme Yolları 

Bir sistem sorunu ve hastalık tablosu olarak incelenmesi gereken tükenmiĢlik 

genel anlamda kiĢisel, kurumsal ve sistem odaklı etmenlerin birlikte rol oynaması ile 

meydana gelmektedir. Etkili müdahale, bireysel zeminde olduğu kadar örgütsel zeminde 

de olması gerekmektedir. En önemlisi baĢtan ortaya çıkarıcı faktörlerin ortadan 

kaldırılması gerekir. Eğer bu sağlanamıyorsa en erken zamanda tanımlanarak hızlı bir 

Ģekilde müdahalede bulunulması gerekir. TükenmiĢlik ile baĢa çıkabilmek için birey 

öncelikle kendini ödüllendirme yoluna gitmelidir. Bununla birlikte iĢinde sık ve kısa 

molalar vermeli, hafta sonlarını tatil yaparak geçirmeli, yıllık izinlerini mutlaka 
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kullanmalıdır. Birey yemek ve uyku düzenini iyi ayarlamalı, kendini spor veya sanata 

yönlendirmelidir (Ersoy ve ark., 2001). 

Ġnsan yaĢantısında doğru yerde ve zamanda mola vermesi ile yaĢam kalitesini ve 

süresini artırabilir. Ara vermeden ve dinlenmeden bir çalıĢma yapmak bireyde 

tükenmiĢliğe, hatta tamamen durmaya neden olabilir. Hem kısa hem de uzun molalar 

vererek tamamen durmanın ya da tükenmiĢliğin önüne geçilebilir (Dökmen, 

2005).Girgin (1995) tükenmiĢlik ile baĢ etme yollarını üç gruba ayırmıĢtır: 

Bireyin kendisinde yapılabilecek değiĢiklikler: Problemler baĢa çıkma 

konusunda kiĢiye strateji ve iletiĢim ile ilgili taktikler öğretilir. Müzik, spor, resim ve 

dans gibi sosyal faaliyetlere birey yönlendirilir. Bu sayede kiĢi hem farklı ortamlara 

katılım sağlar hem de sosyal faaliyetlere katılır. Tüm bunlarla birlikte iĢ ortamında 

birtakım değiĢiklikler yapılarak örgüt daha iyi duruma getirilebilir. 

 

Görev ve rol yapısındaki değiĢiklikler: ÇalıĢanların belirli rotasyonlar ile 

görev yerleri ve iĢ ortamları değiĢtirilebilir. Resmi ya da gayri resmi olarak iĢ görenlerin 

fikirlerinin alınmasını sağlamak amacıyla onların da katılımı olacak Ģekilde bir takım 

toplantılar ayarlanabilir. 

Yönetime dair değiĢiklikler: Örgütte daha verimli ve baĢarılı sonuçlar elde 

etmek için iĢ görenlerin uzman oldukları ve sevecekleri pozisyonlara getirilmeleri hem 

birey adına hem de iĢ yerine fayda sağlayacaktır. Tüm bunlarla birlikte ufak grup 

toplantıları yapmak, çalıĢma ortamlarını ara sıra değiĢtirmek, iĢ görenlerin 

potansiyellerini daha iyi ortaya koyabilecekleri ortam ve olanakları sunmak ve onları 

yüreklendirmek gerekir.  

IĢıkhan (2004)’a göre, tükenmiĢliğin önüne geçebilmek için iĢ gören tarafından 

grup görüĢmeleri sıklıkla yapılmalı, iĢ kontrolü zamanla artmalı, Ģahsın kıymeti daha iyi 

bilinmeli, esnek iĢ saatleri ayarlanmalı, iĢ tekrardan düzenlenmeli, iĢ görenlerin isteği 

doğrultusunda yardım programlarına iletilmeli, elveriĢli faaliyetlerin olduğu benzer 

gayretler sağlanmalıdır. 

2.9.Antrenörlük  

Antrenör kelimesi, kavram olarak, çalıĢtırıcı, yol gösteren, danıĢmanlık yapan, 

anlamlarını içermektedir. Antrenör, spor alanında görev yapan eğitici ve öğretici 

kimselerdir. Görev yaptığı branĢ içerisinde yeterli donanıma ve sertifikaya sahip 
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bireylere antrenör denir. Antrenörler, gençler veya yetiĢkinler ile çalıĢırlar ve onları 

bireysel ya da takım olarak geliĢtirmeyi hedeflemelidirler (Azboy ve ak., 2012).  

Antrenörün görevi sadece sporcu yetiĢtirmek ya da eğitim verdiği sporun nasıl 

yapıldığını göstermek değildir. Antrenör, bilim adamlarından, spor psikologlarından ve 

spor hekimlerinden öğrendiği bilgileri yorumlayarak kendi bilgi ve birikimlerini ile 

karĢılaĢtırır, ardından bunu sporcularına uygun hale getirerek iletme yoluna girer. 

Çünkü bilim adamlarının verileri kuramsal bilgiler olduğundan pratik uygulamaya 

uygun oldukları söylenemez. Bu veriler eğitim verilen sporcuların hem sportif hem de 

kiĢilik özelliklerine göre bir takım değiĢikliklere uğraması gerekmektedir (BaĢer, 1998).  

Günümüzde bir sporcu ne kadar yetenekli olursa olsun ve ne kadar çalıĢırsa 

çalıĢsın baĢarılı olabilmek için mutlaka bir antrenöre ihtiyaç duymaktadır. Öyle ki hangi 

spor dalında olursa olsun bir sporcu kendi yetenek ve yeterlilikleriyle bir noktaya kadar 

baĢarılı olabilir. Fakat antrenörün görevi de sadece antrenman yaptırmaktan ibaret 

değildir. Buna göre çalıĢtırıcı hem araĢtırmacılardan aldığı bilgileri yoğurarak kullanılır 

hale getirip sporcuya iletmeli hem de performansı artırmak için yapılması gereken 

araĢtırmaları saptayıp araĢtırmacılara bildirmelidir. 

Bu sebeple spor bilimine dayalı antrenman programları sporcu yetiĢtirip 

yarıĢmalara hazırlayıp yönlendiren üstün mesleki beceri ve yetenekleri olan bir hoca, 

sürekliliği olan ve farkında olarak kazanılan baĢarılara ulaĢtırabilir. Yalnız bütün 

bunların gerçekleĢmesi ise antrenörlerin taĢımıĢ oldukları sorumluluğun bilincinde 

olmaları ve kendilerini sürekli yenileyerek spor bilimini takip edip çağdaĢ eğitim 

yöntemlerini uygulayabilmeleriyle mümkündür. Antrenörler sporun ve sporcunun 

geliĢimi için oldukça önemlidirler. Bir sporcunun kendi baĢına çalıĢıp baĢarılı olma 

Ģansı oldukça düĢük hatta imkânsızdır. BaĢarılı ve ahlaklı sporcular yetiĢtirmek için 

sporun her branĢında ve her alanının da nitelikli antrenörlere her zaman ihtiyaç vardır 

(TavĢancıl, 2002). 

2.9.1. Antrenörün KiĢilik Özellikleri 

Antrenör, olduğundan farklı bir biçimde değil, çevresine, takımına, takımın 

seviyesine uygun bir biçimde davranmak zorundadır. Antrenör, otoriteye yönelik 

tutumunu frenlemeli ve icraatın demokratik bir biçimde ortaya koymalıdır. Bunları 

yaparken kendi davranıĢlarını hiçbir surette değiĢtirmemelidir (Donuk, 2006). 



22  

 
 

 

Ġyi bir antrenörün sahip olması gereken bazı kiĢilik özelliklerini aĢağıdaki gibi 

sıralamıĢlardır; Bu hususiyetleri açıklayacak olursak; Heves, bireyleri içgüdüsel olarak 

faaliyete geçiren son derece önemli bir olgudur.Ġyi bir antrenörde olması gereken en 

öncü vasıftır ve birçok özellik de bu meziyetten kaynaklanmaktadır. Fakat antrenörün 

yalnızca hevesli olması yeterli değildir. Aynı zamanda becerikli olması da gereklidir. 

Beceriye sahip olmayan antrenörlerin iyi bir eğitimci olması oldukça zor, hatta 

imkânsızdır (Ġnal, 2004). 

 Dürüstlük, antrenörlerin sosyal hayatları ve sunmuĢ oldukları eğitim hayatı 

boyunca kiĢilik sahibi güvenilir ve dürüst davranıĢlar sergilemeleri gerekmektedir. 

Sporcular, eğiticinin kiĢiliğine, dürüstlüğüne inandığı vakit iletiĢim çok daha kolay 

sağlanır ve hedeflenen eğitim olumlu yönde ve daha hızlı gerçekleĢtirilebilir. 

Antrenörlerin kiĢiliklerinin sporcular üzerindeki etkileri, zamanla çok daha net bir 

Ģekilde kendini gösterir (Ġnal, 2004).  

Olgunluk, antrenör eğitim verdiği sporcuların kusurlarını, eksikliklerini ve zayıf 

yönlerini alay etmeden yerinde yapıcı düzeltme yolunu seçmelidir, hoĢgörülü olmalıdır 

(Ġnal, 2004).  

“Sabırlı olmak, baĢarılı bir çalıĢtırıcı, değiĢime açık olmayan bazı durumlarda 

sistemli bir yaklaĢımla çalıĢmalıdır. KiĢisel ya da grupsal geliĢim uzun bir süre alabilir, 

hatta cesaret kırıcı bir yavaĢlıkta da olabilir. Antrenör bunları bilmeli gerçek dıĢı 

imkânsız beklentilerle hayal kırıklığına uğramaktan kaçınmalıdır” (Ġnal, 2004).  

“Ġnatçı ve ısrarlı olmak, antrenör karĢılaĢtığı zorluklara hüsranlara ve yenilgilere 

rağmen cesaretini kırmamalı baĢarıda ısrarlı olmalıdır. Bunların spor kariyerinde 

yaĢanabilecek geçici bir deneyim olduğunun bilincinde olmalıdır” (Ġnal 2004). 

AraĢtırmacı olmalıdır; spor eğitiminde antrenörün rakibe karĢı üstünlük elde etmek ve 

sonucu lehine çevirebilmek amacıyla araĢtırmacı olması, takımındaki sporcuların tüm 

özellikleri doğrultusunda onlara verebileceği her Ģey için imkânları zorlaması Ģarttır. 

Spor bilimi adına ve baĢarılı sporcular yetiĢtirmek amacıyla antrenörler kendilerini 

bilimsel açıdan geliĢtirmeli ve araĢtırmacı bir yapıya sahip olmak zorundadırlar. Bu 

doğrultuda eğitici yaptığı iĢten her geçen gün daha fazla zevk alır ve baĢarılı sporcular 

yetiĢtirmek için önemli mesafeler kat etmiĢ olur (Ġnal, 2004).  

Spor bilgisi, antrenör konusunda bilgi ve yeniliğe açık olmalıdır. Futbolcu, 

antrenörün bilgisinden emin olmalıdır. Antrenör, futbol oyun kuralları, teknik ve taktik 

bilgiye sahip olmak zorundadır. Özellikle yeni baĢlayanlarla çalıĢıyorsa, onlara doğru 
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teknik ve taktiği öğretmelidir. Ayrıca çalıĢtırıcı, mesleğini iyi bilmeli, futbol ve spor 

bilimini iyi bilmeli, kendini yetiĢtirmeli ve geliĢmelere açık tutmalıdır (Günay ve Yüce, 

2008). 

 “Kendini kontrol edebilme, antrenör özellikle müsabaka esnasında çok çabuk 

değiĢen, hücumlarda kendine hakim olmalıdır. Eğer antrenör stres altındaysa bunu 

sporculara taĢır ve onların performansını olumsuz etkiler” (Hindistan, 1998). 

Açık ve ileri görüĢlü olma, antrenörler yeni fikirlere ve spor kültürlerine açık 

olmalı, monotonluk tan kurtulmalıdır. Alanındaki en son geliĢmeleri takip etmeli 

edindiği bilgileri paylaĢımcı olmalıdır.  

Ġleri görüĢlülük, bir antrenörün geleceği ile ilgili planları ve önünü koyduğu 

hedeflerle ilgilidir. Eğlenmek, oyuncuların fiziksel, zihinsel ve toplumsal becerilerinin 

geliĢimine katkı sağlamak ve kazanmak en genel hedefler olarak tanımlanabilir. Bu 

yüzden temel bakıĢ açınız, öngörülerinizi, planlarınızı ve belirlediğiniz öncelikleri 

kapsar (Hindistan, 1998). 

“Ġlgili olmalıdır, antrenör, sporcularına ayırım yapmadan yeterli ilgiyi 

gösterebilmelidir. Bu ilgi sporcunun özel yaĢantısında da devam etmelidir. Antrenör bu 

ilgiyi aynı Ģekilde mesleğine de göstermeli, sürekli olarak ilerlemeye ve yeni geliĢmeleri 

izlemeye çalıĢmalıdır” (Sevim ve ark., 2001). 

“Ayırabilme özelliği, çalıĢtırıcı sporcularını yeteneklerine göre yetiĢtirmeli, 

ayrıntıları görebilmeli ve değerlendirebilmelidir. Dikkatli ve çalıĢkan olma, antrenör 

çalıĢma koĢullarının bütün ihtiyaç ve taleplerine nicelik olarak baĢarılı olabilmesi, 

sporcunu iyi bir performans gösterebilmesi, antrenörün isine gereken önemi ve dikkati 

vermesine bağlıdır” (Sevim ve ark., 2001). Antrenör ve sporcu arasında uyumu 

yakalamanın, doyumu, yetenek algısını, olumlu değerlendirme yapmayı, takım 

bütünleĢmesini, performans ve baĢarıyı kolaylaĢtıracağı da, çeĢitli araĢtırmalarda 

gösterilmiĢtir (Konter, 2007). 
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3. BÖLÜM 

YÖNTEM 

3.1.AraĢtırmanın Amacı 

 

Bu araĢtırmanın amacı Van Ġlinde görev yapmakta olan Beden Eğitimi 

Öğretmenleri ve Antrenörlerinin iĢ doyumu ve mesleki tükenmiĢlik düzeylerinin 

incelenmesidir. 

3.2.AraĢtırmanın Modeli 

Bu araĢtırma nicel araĢtırma deseniyle tasarlanmıĢ olup, iliĢkisel tarama 

modeli kullanılmıĢtır.  

3.3.Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın evrenini 2019 yılında Van ili Merkez Ġpekyolu ilçesinde çalıĢan 

99 Beden Eğitimi Öğretmeni ve 53 Antrenör oluĢturmaktadır. AraĢtırma,68 Beden 

Eğitimi Öğretmeni ve 37 Antrenöre ulaĢılarak çalıĢma yapılmıĢtır. 

3.4.VerilerinToplanması 

AraĢtırmanın verileri,  kiĢisel bilgiler formu, Minnesota ĠĢ Doyumu Ölçeği ve 

Maslach TükenmiĢlik Ölçeği ile toplanmıĢtır.  

3.4.1.KiĢisel Bilgiler Formu 

AraĢtırmanın KiĢisel bilgiler formunda, Beden Eğitimi Öğretmenleri ve 

Antrenörlerin cinsiyet, unvan, görev yaptığınız okul kademesi, mesleki kıdem, 

öğrenim durumu, medeni durumu, haftalık ders saatlerine iliĢkin olarak 7 soru 

yöneltilmiĢtir. 

3.4.2. Minnesota ĠĢ Doyumu Ölçeği 

AraĢtırmanın ikinci bölümünde Minnesota ĠĢ Doyumu Ölçeği (kısa 

versiyonu) yer almıĢtır. Minnesota ĠĢ Doyumu Ölçeği Dawis ve arkadaĢları (1967) 

tarafından geliĢtirilmiĢ ve Baycan (1985) tarafından Türkçe’ye uyarlanmıĢtır. 

Ölçeğin güvenirlik değerleri 0,85 ile 0,93 arasında değiĢmektedir. Ölçekte toplam 

20 soru bulunmakta ve bu sorulara; 1- hiç memnun değilim ile 5- çok memnunum 

arasında değiĢen 5’li Likert tipi ölçek ile cevap verilmektedir. Bu nedenle, 
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ölçektenalınabilecek en düĢük puan 20, orta puan 60 veen yüksek puan 100’dür. 

Ölçekten alınan puanlar arttıkça genel iĢ doyumu yükselmektedir. Ayıca, 

ölçekte yer alan sorular içsel doyum ve dıĢsal doyum olmak üzere ikiye 

ayrılmaktadır. 

Ġçsel doyum ile ilgili toplam 12 soru iĢin kendisi, yükselme, terfi ve baĢarı 

gibi iĢin içsel nitelikleri ile ilgilisorulardır. 

DıĢsal doyum ile ilgili toplam 8 soru ise iĢletme politikası, denetim, yönetim 

ve ücret gibi dıĢsal nitelikler ile ilgilisorulardır. 

Genel doyum içsel doyum, dıĢsal doyum ortalaması olarak kaydedilmiĢtir  

Ölçeğin alt boyutlarına bakıldığında 1, 2, 3, 4, 7, 8,9, 10, 11, 15, 16,20 Ġçsel 

Doyuma yönelik sorular, 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19 DıĢsal Doyuma yönelik sorular, 

Soruların tamamı ise Genel Doyum olarak kaydedilmiĢtir (Baycan, 1985). 

3.4.3. Maslach TükenmiĢlik Ölçeği 

 AraĢtırmanın üçüncü bölümünde ise Maslach TükenmiĢlik Ölçeği yer almıĢtır. 

Maslach TükenmiĢlik Ölçeği 1981 yılında Maslach ve Jackson tarafından geliĢtirilmiĢ 

ve Engin tarafından 1995 yılında Türkçe’ye uyarlanmıĢtır. Ölçeğin güvenirlik değerleri 

0,65 ile 0,83 arasında değiĢmektedir (Acar, 2016). Ölçekte toplam 22 madde yer 

almakta ve bu maddelere 1- hiçbir zaman ile 5- her zaman arasında değiĢen 5’li Likert 

tipi ölçek ile cevap verilmektedir.  

Bu maddeler üç alt boyut içerisinde yer almaktadır. Bu alt boyutlar sırasıyla; (I) 

duygusal tükenme, (II) duyarsızlaĢma ve (III) kiĢisel baĢarısızlıktır. Duygusal tükenme 

alt boyutundaki maddeler tükenmiĢlik karĢısındaki tepkiyi ölçen maddelerdir. Enerji 

azalması, güçsüzlük, yorgunluk ve bitkinlik bunlar vasıtasıyla ortaya çıkmaktadır. 

DuyarsızlaĢma alt boyutundaki maddeler iliĢkilerin soğuduğu ve mesafeli tutumlar 

içerisine girildiğini ortaya çıkarmaktadır. KiĢisel baĢarısızlık alt boyutu ile ise 

yetersizlik ve özgüven kaybı anlaĢılmaktadır. 

Ancak, duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma alt boyutlarındaki sorular olumsuz 

ifadeler taĢımaktadır. Dolayısıyla alınan puan arttıkça tükenmiĢlik artmaktadır. Buna 

karĢın, kiĢisel baĢarısızlık boyutundaki ifadeler olumludur. Dolayısıyla alınan puan 

azaldıkça tükenmiĢlik artmaktadır. Bu nedenle, analizden önce buradaki soruların 

cevapları ters çevrilmekte ve analizler buna göre yapılmaktadır. 

Ölçeğin alt boyutlarına bakıldığında 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16, 20 Duygusal 
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Tükenmeye yönelik sorular 5, 10, 11, 15, 22, DuyarsızlaĢmaya yönelik sorular, 4, 7, 9, 

12, 17, 18, 19, 21 KiĢisel baĢarısızlığa yönelik sorular, soruların tamamı ise genel 

tükenmiĢlik olarak kaydedilmiĢtir. Ölçekten alınabilecek en düĢük puan 0, nötr (orta) 

puan 44, en yüksek puan ise 88’dir (Biçki, 2016). 

3.5.Verilerin Analizi 

ÇalıĢmanın istatistiksel olarak verilerin analizini yapmak için SPSS 20 paket 

programı kullanılmıĢtır. KiĢisel bilgilere iliĢkin aritmetik ortalama standart sapma 

değerleri alınmıĢtır. Verilere normallik testi yaptırılmıĢ verilerin normal dağılım 

gösterdiği tespit edilmiĢ olup, parametrik testlerden ikili karĢılaĢtırmalar için t-testi ve 

Tek Yönlü Varyans Analizi (Anova) testi yapılmıĢtır. 
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4. BÖLÜM 

BULGULAR 

Tablo 1.Araştırmaya Katılanlara Ait Demografik Bilgiler 

DeğiĢken   n f X ss. 

Cinsiyet 

Kadın 23 21,9 
1,8 0,41 

Erkek 82 78,1 

Unvan 

Beden Eğitimi Öğretmeni 68 64,8 
1,4 0,48 

Antrenör 37 35,2 

Mesleki 

Kıdem 

1-5 yıl 48 45,7 

1,9 0,96 
6-10 yıl 33 31,4 

11-15 yıl 15 14,3 

16 yıl ve üzeri 9 8,6 

Öğrenim 

Durumu 

Lisans 94 89,5 
1,1 0,3 

Lisansüstü 11 10,5 

Medeni 

Durum 

Evli 53 50,5 
1,5 0,5 

Bekar 52 49,5 

Haftalık 

Ders Saati 

1-15 Saat 9 8,6 

2,8 0,94 
15-20 Saat 30 28,6 

21-30 Saat 36 34,3 

30 Saat Ve Üzeri 30 28,6 

 Toplam 105 100,0   

 

ÇalıĢmaya katılanların 23’ü (%21,9) erkek ve 82’si (%78,1) kadın, 68’i (% 64,8) 

Beden Eğitimi Öğretmeni, 37’si (% 35,2) Antrenör olmak üzere toplamda 105 kiĢidir. 

48’i (% 45,7) 1-5 yıl, 33’ü (% 31,4) 6-10 yıl, 15’i (% 14,3) 11-15 yıl, 9’u (% 8,6)16 yıl 

ve üzeri kıdeme sahiptir. Katılımcıların 94’ü (% 89,5) lisans, 11 (% 10,5) lisansüstü 

mezunudur. 53’ü (% 50,5) evli, 52’si (% 49,5) bekârdır ve 9’u (% 8,6) 1-15 saat, 30’u 

(% 28,6) 15-20 saat, 36’sı (%34,3) 21-30 saat ve 30’u (% 28,6) 30 saat ve üzeri 

çalıĢmaktadır. 

AraĢtırmaya katılanların iĢ doyumu düzeylerine ait toplam puan ortalamaları 

Tablo 2’de gösterilmiĢtir. 

 



28  

 
 

 

Tablo 2.Katılımcıların İş Doyumu Düzeyleri 

ĠĢ Doyumu Toplam Puan Ort. Standart Sapma 

Ġçsel Doyum 46,94 6,74 

DıĢsal Doyum 26,07 5,8 

Genel Doyum 69,19 10,54 

 

Tablo 2’ye bakıldığında katılımcıların, içsel doyumlarının (X=46,94), dıĢsal 

doyumlarının (X=26,07) ve genel doyumlarının (X=69,19) olduğu görülmektedir. 

AraĢtırmaya katılan Beden Eğitimi Öğretmenlerinin ve Antrenörlerin iĢ 

doyumlarının cinsiyetlerine göre analizi Tablo 3’te gösterilmiĢtir. 

Tablo 3.Araştırmaya Katılanların İş Doyumlarının Cinsiyetlerine Göre Analiz Sonuçları(t-testi) 

ĠĢ Doyumu Cinsiyet 
 

X ss. F p 

Ġçsel Doyum 
Kadın 23 45,8 7,09 

0,96 0,39 
Erkek 82 47,2 6,66 

DıĢsal Doyum 
Kadın 23 25,6 7,74 

13,3 0,69 
Erkek 81 26,1 5,17 

Genel Doyum 
Kadın 23 67,5 12,2 

1,93 0,40 
Erkek 81 69,6 10,0 

 

Katılımcıların içsel doyum, dıĢsal doyum ve genel doyum alt boyutlarında 

cinsiyetlerine göre anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir(p>.05).AraĢtırmaya 

katılan Beden Eğitimi Öğretmenlerinin ve Antrenörlerin iĢ doyumlarının unvanlarına 

göre analizi Tablo 4’te gösterilmiĢtir. 

Tablo 4.Araştırmaya Katılanların İş Doyumlarının Unvanlarına Göre Analiz Sonuçları (t-testi) 

ĠĢ Doyumu Unvan n X ss. F p 

Ġçsel Doyum 
Beden Eğitimi Öğretmeni 68 47,9 6,08 

4,60 0,03* 

Antrenör 37 45,0 7,55 

             
Beden Eğitimi Öğretmeni              

     
    

  Antrenör 36 24,4 6,43 

Genel Doyum 
Beden Eğitimi Öğretmeni 68 71,0 9 

6,15 0,01* 
Antrenör 36 65,7 12,3 
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Katılımcıların içsel doyum, dıĢsal doyum ve genel doyum alt boyutlarında beden 

eğitimi öğretmenlerinin lehine anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢtir(p<.05). Buna göre, 

Beden Eğitimi Öğretmenlerinin içsel doyumlarının (X=47,9), dıĢsal doyumlarının 

(X=26,9) ve genel doyumlarının (X=71,0) Antrenörlere göre daha fazla olduğu 

belirlemiĢtir. AraĢtırmaya katılan Beden Eğitimi Öğretmenlerinin ve Antrenörlerin iĢ 

doyumlarının mesleki kıdemlerine göre analizi Tablo 5’te gösterilmiĢtir. 

Tablo 5. Araştırmaya Katılanların İş Doyumlarının Mesleki Kıdemlerine Göre Analiz Sonuçları 

(Anova) 

ĠĢ Doyumu Mesleki Kıdem n X ss. F p 

Ġçsel Doyum 

 

1-5 yıl 11 47,9 4,88 

1,30 0,29 
6-10 yıl 13 43,1 10,1 

11-15 yıl 7 42,2 7,4 

16 yıl ve üstü 6 47,1 2,92 

             

1-5 yıl 11 28,0 4,81 

3,09 0,04* 
6-10 yıl 12 21,3 7,79 

11-15 yıl 7 22,1 4,52 

16 yıl ve üstü 6 26,8 4,49 

            

1-5 yıl 11 72 8 

2,53 0,07 
6-10 yıl 12 60,9 16,2 

11-15 yıl 7 60,4 10,6 

16 yıl ve üstü 6 70 4,6 

 

Katılımcıların içsel doyum ve genel doyum alt boyutlarında herhangi bir anlamlı 

farklılık tespit edilmemiĢtir(p>.05). DıĢsal Doyum alt boyutunda ise 1-5 yıl kıdeme 

sahip olanlar lehine anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢtir (p<.05).AraĢtırmaya katılan 

Beden Eğitimi Öğretmenlerinin ve Antrenörlerin iĢ doyumlarının öğrenim durumlarına 

göre analizi Tablo 6’da gösterilmiĢtir. 

Tablo 6. Araştırmaya Katılanların İş Doyumlarının Öğrenim Durumlarına Göre Analiz 

Sonuçları (t-testi) 

ĠĢ Doyumu Öğrenim Durumu n X ss. F p 

Ġçsel Doyum 
Lisans 94 46,7 6,91 

0,47 0,49 

Lisansüstü 11 48,2 5,23 

DıĢsal Doyum 
Lisans 93 26,2 5,94 

0,75 0,38 

Lisansüstü 11 24,6 4,41 

Genel Doyum 
Lisans 93 69,2 10,8 

0,03 0,85 

Lisansüstü 11 68,6 8,33 
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Katılımcıların içsel doyum, dıĢsal doyum ve genel doyum alt boyutlarında 

herhangi bir anlamlı farklılık görülmemiĢtir (p>.05). AraĢtırmaya katılan Beden Eğitimi 

Öğretmenlerinin ve Antrenörlerin iĢ doyumlarının medeni durumlarına göre analizi 

Tablo 7’de gösterilmiĢtir. 

Tablo 7. Araştırmaya Katılanların İş Doyumlarının Medeni Durumlarına Göre Analiz 

Sonuçları (t-testi) 

ĠĢ Doyumu Medeni Durumu n X ss. F p 

Ġçsel Doyum 
Evli 53 45,4 7,16 

5,58 0,02* 

Bekar 52 48,4 5,98 

DıĢsal Doyum 
Evli 53 25,1 5,98 

2,68 0,10 

Bekar 51 27,0 5,51 

Genel Doyum 
Evli 53 66,9 10,7 

5,29 0,02* 

Bekar 51 71,5 9,89 

 

Katılımcıların içsel doyum ve genel doyum alt boyutlarında bekâr olanların 

lehine anlamlı bir sonuç tespit edilmiĢtir(p<.05). DıĢsal Doyum alt boyutunda ise 

herhangi bir anlamlı sonuç tespit edilmemiĢtir (p>.05).AraĢtırmaya katılan Beden 

Eğitimi Öğretmenlerinin ve Antrenörlerin iĢ doyumlarının haftalık ders saatlerine iliĢkin 

bulgular Tablo 8’de gösterilmiĢtir. 

Tablo 8. Araştırmaya Katılanların İş Doyumlarının Haftalık Ders Saatlerine Göre Analiz 

Sonuçları (Anova) 

ĠĢ Doyumu 
Haftalık Ders 

Saati 
n X ss. F p 

Ġçsel Doyum 

1-5 Saat 9 47,4 6,50 

0,59 0,61 
15-20 Saat 30 45,7 7,68 

21-30 Saat 36 47,9 7,13 

30 Saat ve Üzeri 30 46,8 5,32 

DıĢsal Doyum 

1-5 Saat 9 28,8* 3,85 

4,08 0,00* 
15-20 Saat 30 24,0 6,30 

21-30 Saat 35 28,0 5,15 

30 Saat ve Üzeri 30 24,9 5,62 

Genel Doyum 

1-5 Saat 9 72,5* 8,69 

2,62 0,05* 
15-20 Saat 30 65,8 11,40 

21-30 Saat 35 72,3 10,30 

30 Saat ve Üzeri 30 67,8 9,32 
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Tablo 8’e bakıldığında, katılımcıların dıĢsal doyum ve genel doyum alt 

boyutlarında haftalık 1-5 saat arasında dersi olanların lehine anlamlı bir sonuç tespit 

edilmiĢtir(p<0,05). Ġçsel Doyum alt boyutunda ise herhangi bir anlamlı sonuç tespit 

edilmemiĢtir (p>0,05). 

AraĢtırmaya Katılanların mesleki tükenmiĢlik düzeylerine ait toplam puan 

ortalamaları Tablo 9’da gösterilmiĢtir. 

Tablo 9. Katılımcıların Mesleki Tükenmişlik Düzeyleri 

Mesleki TükenmiĢlik Toplam Puan Ort. Standart Sapma 

Duygusal Tükenme 31,8 7,49 

DuyarsızlaĢma 19,93 4,31 

KiĢisel BaĢarısızlık 16,91 5,29 

Genel TükenmiĢlik 68,62 11,94 

 

AraĢtırmaya katılan Beden Eğitimi Öğretmenlerinin ve Antrenörlerin mesleki 

tükenmiĢliklerinin cinsiyetlerine göre analiz sonuçları Tablo 10’da gösterilmiĢtir. 

Tablo 10. Araştırmaya Katılanların Mesleki Tükenmişliklerinin Cinsiyetlerine Göre Analiz 

Sonuçları (t-testi) 

Mesleki TükenmiĢlik Cinsiyet N X ss. F p 

Duygusal Tükenme  
Kadın 23 30,2 7,41 

0,04 0,26 
Erkek 81 32,2 7,51 

DuyarsızlaĢma  
Kadın 23 20,4 2,64 

5,72 0,53 
Erkek 82 19,7 4,68 

KiĢisel BaĢarısızlık  
Kadın 23 17 4,39 

0,61 0,33 
Erkek 82 16,6 5,51 

Genel TükenmiĢlik  
Kadın 23 68,5 8,04 

1,10 0,97 
Erkek 81 68,6 12,8 

 

Katılımcıların Duygusal Tükenme, DuyarsızlaĢma, KiĢisel BaĢarısızlık, Genel 

TükenmiĢlik alt boyutlarında cinsiyete göre anlamlı bir farklılık olmadığı tespit 

edilmiĢtir(p>0,05). 
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AraĢtırmaya katılan Beden Eğitimi Öğretmenlerinin ve Antrenörlerin mesleki 

tükenmiĢliklerinin unvanlarına göre analiz sonuçları Tablo 11’de gösterilmiĢtir. 

Tablo 11. Araştırmaya Katılanların Mesleki Tükenmişliklerinin Unvanlarına Göre Analiz 

Sonuçları (t-testi) 

Mesleki TükenmiĢlik Unvan N X ss. F p 

Duygusal Tükenme 
Beden Eğitimi Öğretmeni 68 34 5,62 

20,1 0,00* 

Antrenör 36 27,6 8,81 

DuyarsızlaĢma 
Beden Eğitimi Öğretmeni 68 20,8 3,46 

10,1 0,00* 

Antrenör 37 18,1 5,15 

KiĢisel BaĢarısızlık 
Beden Eğitimi Öğretmeni 68 16,9 4,95 

0,01 0,91 
Antrenör 37 16,8 5,93 

Genel TükenmiĢlik 
Beden Eğitimi Öğretmeni 68 71,8 8,39 

16,5 0,00* 
Antrenör 36 62,5 15 

 

Katılımcıların Duygusal Tükenme, DuyarsızlaĢma, Genel TükenmiĢlik alt 

boyutlarında Beden Eğitimi Öğretmenlerinin lehine anlamlı bir farklılık tespit 

edilmiĢtir(p<0,05).KiĢisel BaĢarısızlık alt boyutunda ise herhangi bir anlamlı sonuç 

tespit edilmemiĢtir (p>0,05).AraĢtırmaya katılan Beden Eğitimi Öğretmenlerinin ve 

Antrenörlerin mesleki tükenmiĢliklerinin mesleki kıdemlerine göre analiz sonuçları 

Tablo 12’de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 12.Araştırmaya Katılanların Mesleki Tükenmişliklerinin Mesleki Kıdemlerine Göre 

Analiz Sonuçları (Anova) 

Mesleki TükenmiĢlik 
Mesleki 

Kıdem 
N X ss. F p 

Duygusal Tükenme 

1-5 Yıl* 11 32 6,14 

2,91 0,04* 
6-10 Yıl 12 22,2 8,92 

11-15 Yıl 7 28,4 6,24 

16 ve Üzeri 6 29,5 11,3 

DuyarsızlaĢma 

1-5 Yıl 11 19 2,84 

0,41 0,74 
6-10 Yıl 13 18,3 5,32 

11-15 Yıl 7 16,2 7,73 

16 ve Üzeri 6 18,5 5,31 

KiĢisel BaĢarısızlık 

1-5 Yıl 11 19 6,06 

0,88 0,45 
6-10 Yıl 13 15,2 4,28 

11-15 Yıl 7 15,8 4,22 

16 ve Üzeri 6 17,5 9,77 

Genel TükenmiĢlik 

1-5 Yıl 11 70 8,59 

2,18 0,11 
6-10 Yıl 12 55,2 15 

11-15 Yıl 7 60,5 11,2 

16 ve Üzeri 6 65,5 22,6 

Katılımcıların Duygusal Tükenme alt boyutlarında 1-5 yıl ve üzeri mesleki 

kıdeme sahip olanların lehine anlamlı bir sonuç tespit edilmiĢtir (p<0,05). 

DuyarsızlaĢma, KiĢisel BaĢarısızlık, Genel TükenmiĢlik alt boyutunda ise herhangi bir 

anlamlı sonuç tespit edilmemiĢtir (p>0,05). 

AraĢtırmaya katılan Beden Eğitimi Öğretmenlerinin ve Antrenörlerin mesleki 

tükenmiĢliklerinin öğrenim durumlarına göre analiz sonuçları Tablo 13’te gösterilmiĢtir. 
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Tablo 13.Araştırmaya Katılanların Mesleki Tükenmişliklerinin Öğrenim Durumlarına Göre 

Analiz Sonuçları (t-testi) 

Mesleki TükenmiĢlik 
Öğrenim 

Durumu 
N X ss. F p 

Duygusal Tükenme 
Lisans 93 31,9 7,79 

0,14 0,70 
Yüksek Lisans 11 31 4,44 

DuyarsızlaĢma 
Lisans 94 19,9 4,46 

0,15 0,69 
Yüksek Lisans 11 19,4 2,87 

KiĢisel BaĢarısızlık 
Lisans 94 16,7 5,28 

0,51 0,47 
Yüksek Lisans 11 18 5,51 

Genel TükenmiĢlik 
Lisans 93 68,6 12,3 

0,00 0,96 
Yüksek Lisans 11 68,4 8,74 

 

Katılımcıların Duygusal Tükenme, DuyarsızlaĢma, KiĢisel BaĢarısızlık ve Genel 

TükenmiĢlik alt boyutlarında öğrenim durumlarına göre herhangi bir anlamlı farklılık 

görülmemiĢtir (p>0,05).AraĢtırmaya katılan Beden Eğitimi Öğretmenlerinin ve 

Antrenörlerin mesleki tükenmiĢliklerinin medeni durumlarına göre analiz sonuçları 

Tablo 14’te gösterilmiĢtir. 

Tablo 14.Araştırmaya Katılanların Mesleki Tükenmişliklerinin Medeni Durumlarına Göre 

Analiz Sonuçları (t-testi) 

Mesleki TükenmiĢlik 
Medeni 

Durum 
N X ss. F p 

Duygusal Tükenme 
Evli 52 30,6 7,86 

2,33 0,13 

Bekar 52 32,9 7 

DuyarsızlaĢma 
Evli 53 19,6 4,57 

0,62 0,43 

Bekar 52 20,2 4,04 

KiĢisel BaĢarısızlık 
Evli 53 16,3 4,78 

1,26 0,26 

Bekar 52 17,5 5,75 

Genel TükenmiĢlik 
Evli 52 66,5 12,5 

3,18 0,07 
Bekar 52 70,6 11 

Katılımcıların Duygusal Tükenme, DuyarsızlaĢma, KiĢisel BaĢarısızlık ve Genel 

TükenmiĢlik alt boyutlarında medeni durumlarına göre herhangi bir anlamlı farklılık 

görülmemiĢtir (p>0,05). 

AraĢtırmaya katılan Beden Eğitimi Öğretmenlerinin ve Antrenörlerin mesleki 

tükenmiĢliklerinin haftalık ders saatlerine göre analiz sonuçları Tablo 15’te 

gösterilmiĢtir. 
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Tablo 15.Araştırmaya Katılanların Mesleki Tükenmişliklerinin Haftalık Ders Saatlerine Göre 

Analiz Sonuçları (Anova) 

Mesleki TükenmiĢlik 
Haftalık Ders 

Saati 
N X ss. F p 

Duygusal Tükenme 

1-5 Saat 9 29,3 9,12 

0,50 0,68 
15-20 Saat 29 31,3 7,66 

21-30 Saat 36 32,6 7,5 

30 Saat ve Üzeri 30 32 7 

DuyarsızlaĢma 

1-5 Saat 9 19 4,35 

1,25 0,29 
15-20 Saat 30 19,7 5,04 

21-30 Saat 36 19,2 4,48 

30 Saat ve Üzeri 30 21,1 3,06 

KiĢisel BaĢarısızlık 

1-5 Saat 9 17,1 7 

0,24 0,86 
15-20 Saat 30 17,3 5,68 

21-30 Saat 36 16,3 4,67 

30 Saat ve Üzeri 30 17,2 5,248 

Genel TükenmiĢlik 

1-5 Saat 9 65,4 15,26 

0,44 0,71 
15-20 Saat 29 68,3 13,9 

21-30 Saat 36 68,1 11,2 

30 Saat ve Üzeri 30 70,4 9,75 

 

Katılımcıların Duygusal Tükenme, DuyarsızlaĢma, KiĢisel BaĢarısızlık ve Genel 

TükenmiĢlik alt boyutlarında haftalık ders saatlerine göre herhangi bir anlamlı farklılık 

görülmemiĢtir (p>0,05). 
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         5. BÖLÜM  

TARTIġMA VE SONUÇ 

 

  

Bu araĢtırma, Van ili Ġpekyolu ilçesinde görev yapan beden eğitimi öğretmenleri 

ve merkez ilçelerinde görev yapan antrenörlerin iĢ doyumu ve mesleki tükenmiĢlik 

düzeylerinin cinsiyet, unvan, mesleki kıdem, öğrenim durumu, medeni durum ve 

haftalık ders saati değiĢkenlerine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek amacıyla 

yapılmıĢtır.  

Katılımcıların içsel doyum, dıĢsal doyum ve genel doyum alt boyutlarında 

cinsiyete göre anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir(p>0,05). Bozkurt (2008) 

eğitim sektörü üzerine yaptığı çalıĢmasında cinsiyet ile iĢ doyumu arasında anlamlı bir 

farklılık tespit edememiĢtir. Belli ve arkadaĢları (2012) Ege Bölgesindeki Gençlik ve 

Spor Ġl Müdürlüklerinde çalıĢan personel üzerinde yaptığı çalıĢmasında iĢ doyumu ile 

cinsiyet arasında bir farklılığa rastlamamıĢtır. AraĢtırmalara baktığımızda elde elden 

veriler bu çalıĢmanın bulgularını destekler niteliktedir. Ancak, Mason (1994) yaptığı bir 

çalıĢmada iĢ doyumunda erkekler ile kadınlar arasında anlamlılık tespit etmiĢtir. Aynı 

Ģekilde, Akpınar (2010) Spor federasyonlarında çalıĢan personelin üzerine yaptığı 

çalıĢmasında da erkekler ve bayanlar arasında bir farklılığa rastlamıĢtır. Sonuç olarak bu 

farklılıklar yorumlanacak olur ise yapılan çalıĢmaların büyük bir bölümü cinsiyet 

değiĢkeninin bireylerin iĢ doyum düzeylerine etki etmediğini göstermektedir. 

Katılımcıların öğrenim durumlarına göre içsel doyum, dıĢsal doyum ve genel 

doyum alt boyutlarında herhangi bir anlamlı sonuç görülmemiĢtir (p>0,05). Yapılan 

benzer çalıĢmalarda Toker (2007) Ġzmir ilindeki otellerde yaptığı çalıĢmada eğitim 

düzeylerine göre iĢ doyumu arasında anlamlı farklılığa rastlamıĢtır. Akpınar (2010) 

çalıĢmasında eğitim durumuna göre iĢ doyum ölçeğinin alt boyutlarından içsel doyum 

açısından istatiksel olarak anlamlı bir fark tespit etmiĢ, yüksek lisans mezunu olanların, 

diğer mezunlara oranla içsel doyum açısından daha yüksek olduğunu tespit etmiĢtir. 

Ancak YeĢilyaprak ve Poyrazlı (2011) tarafından yapılan araĢtırma sonucuna göre 

yüksek lisans mezunu PDR öğretmenlerinin iĢ doyumları daha düĢüktür. Bu farklılığın 

sebebi örneklem gruplarının farklı bölümlerde öğrenim görüp farklı alanlarda 

çalıĢmalarından kaynaklandığı düĢünülmektedir. Sonuç olarak birçok çalıĢma eğitim 
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düzeyleri arttıkça buna paralel olarak iĢ doyum düzeylerinin de arttığına iĢaret 

etmektedir. Bunun sebebi olarak yüksek eğitimli antrenörlerin vermiĢ oldukları eğitime 

daha bilimsel yaklaĢması, eğitimle birlikte özgüven kazanmaları ve toplumda daha 

saygın bireyler olmaları iĢ doyumlarının yüksek olması anlamına gelir. 

 ÇalıĢmanın önemli bir değiĢkeni olduğu düĢünülen çalıĢma saati değiĢkeni 

incelendiğinde ise katılımcıların dıĢsal doyum ve genel doyum alt boyutlarında haftalık 

1-15 saat arasında dersi olanların lehine anlamlı bir sonuç tespit edilmiĢtir(p<0,05). 

Ġçsel Doyum alt boyutunda ise herhangi bir anlamlı sonuç tespit edilmemiĢtir (p>0,05). 

AraĢtırma grubunun antrenörlük yani çalıĢma saatleri yükseldikçe, “duygusal 

tükenmiĢlik” düzeyleri ve “kiĢisel baĢarıda düĢme” düzeyleri buna paralel olarak 

yükselmektedir (Akı, 2014). Spor ve ticari fitness iĢletmelerinde eğitim veren 

antrenörlerin bir günlük çalıĢma saati bakımından tükenmiĢlik düzeyleri karĢılaĢtırmıĢ, 

“duygusal tükenme” alt boyutunda, 11 saat ve üzeri çalıĢan antrenörlerin 5 saat altı, 5-7, 

8-10 saat çalıĢan antrenörlere göre “duygusal tükenme” düzeyi yüksek çıkmıĢtır. 

DuyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarıda düĢme düzeylerinde bir fark olmadığı ortaya 

çıkmıĢtır. Günlük çalıĢma saati 11 ve üzeri olanların toplam tükenmiĢlik puanları 5-7 ve 

8-10 saat olanlardan yüksek çıkmıĢtır. Dalğar ve TekĢen (2014) de yapmıĢ olduğu 

çalıĢmada muhasebecilerin mesleki tükenmiĢlik ile günlük çalıĢma süreleri arasında 

istatistiksel olarak anlamlı iliĢki bulmuĢtur. AraĢtırmanın bu bulgularına göre 

antrenörlük meslek gereği zihinsel ve fiziksel olarak yorucu bir meslektir. Bu duruma 

antrenörlük saatindeki yoğunlukta eklenecek olur ise antrenörün “duygusal 

tükenmiĢlik” düzeyinin yüksek çıkması normal bir durumdur. Ayrıca söz konusu 

antrenman saatlerinin yüksek olması antrenörlerin mesleki tecrübeleri ile ve buna bağlı 

olarak kiĢisel baĢarıları ile ilintili bir durumdur. 

Beden Eğitimi Öğretmenleri ve Antrenörlerin genel tükenmiĢlik düzeyine 

bakıldığında, orta seviyede bir tükenmiĢlik görülmüĢtür. Bu bulguların Maslach 

tükenmiĢlik envanteri kullanılarak diğer kültürlerdeki; Yunanlı, Ġsrailli, Koreli ve 

Singapurlu beden eğitimi öğretmenleri üzerinde yapılan araĢtırmalarda (Fejgin ve ark., 

1995; Koustelios, 2003; Lee, 2004; Smith ve ark., 2004) düĢük tükenmiĢlik düzeyleri 

belirlenen literatürle tutarlı olduğu görülmüĢtür. Türkiye’deki ilgili literatür 

incelendiğinde; ilk ve ortaöğretim beden eğitimi öğretmenleri üzerinde yapılan 

çalıĢmalarda (Gençay, 2007; Kale, 2007; Kelgökmen ve ark., 2007; Özkan, 
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2007;Pepe,2008; ġahin, 2008) düĢük ve orta düzeyde tükenmiĢlik seviyeleri olduğu 

belirlenmiĢtir. Ayrıca engelli okullarda görev yapan beden eğitimi öğretmenlerinde 

normal (orta) düzeyde tükenmiĢlik seviyeleri belirtilmiĢtir (Ġde, 2008;Kurtlar, 2009).Bu 

çalıĢmada elde edilen bulgular literatürdeki çalıĢmaların büyük bir bölümü ile paralellik 

göstermektedir. 

Katılımcıların Duygusal Tükenme, DuyarsızlaĢma, KiĢisel BaĢarısızlık ve Genel 

TükenmiĢlik alt boyutlarında cinsiyete göre anlamlı bir farklılık olmadığı tespit 

edilmiĢtir (p>0,05). Literatür incelendiğinde, cinsiyet faktörünün etkisine iliĢkin farklı 

sonuçlar olduğu görülmektedir. Baykoçak(2002), Brudnik (2004), Özkan (2007), ġahin 

(2008) ve Pepe (2008), duygusal tükenme alt boyutunda kadın öğretmenler lehine daha 

fazla tükenmiĢlik yaĢandığını belirtmiĢtir. Ġde (2008), engelli okullarda görev yapan 

erkek beden eğitimi öğretmenlerinin % 14,3’nün, kadın öğretmenlerin 

%27,3’ününduygusal tükenmiĢliği yaĢadığını belirtmiĢtir. Literatür sonuçları bu 

çalıĢmanın sonuçlarını destekler niteliktedir. Bunun yanında; Gençay (2007), Kale 

(2007), Kelgökmen ve arkadaĢları (2007), Kurtlar (2009); yaptıkları çalıĢmalarda 

cinsiyet ile tükenmiĢlik düzeyleri arasında anlamlı farklılık bulamamıĢlardır. Fejgin ve 

arkadaĢları (1995) ise erkek öğretmenlerin kadın öğretmenlere göre daha fazla 

tükenmiĢlik düzeyine sahip olduğu belirtilmiĢtir. Yapılan bu çalıĢmalar araĢtırma 

sonuçlarını desteklememektedir. Bu çalıĢma sonucu bulunan kadınların daha fazla 

duygusal tükenme yaĢamaları; onların iĢleri dıĢında anne, eĢ ve çalıĢan olarak 

üstlendikleri farklı rollerin fazlalığı nedeniyle duygusal tükenmeye daha yatkın 

olabilecekleri düĢünülebilir. 

Katılımcıların Duygusal Tükenme alt boyutlarında 1-5 yıl ve üzeri mesleki 

kıdeme sahip olanların lehine anlamlı bir sonuç tespit edilmiĢtir (p<0,05). 

DuyarsızlaĢma, KiĢisel BaĢarısızlık ve Genel TükenmiĢlik alt boyutunda ise herhangi 

bir anlamlı sonuç tespit edilmemiĢtir (p>0,05).Ġlgili literatür incelendiğinde, Özkan 

(2007) beden eğitimi öğretmenlerin kıdemlerine göre kiĢisel baĢarı alt boyutunda en çok 

tükenmiĢlik yüzdesine %42 ile 0-5 yıl arası hizmet süresine sahip olan öğretmenler 

olduğunu belirtmiĢtir.  

Kale (2007) ve Gençay (2007) kıdeme iliĢkin olarak bedene ğitimi 

öğretmenlerinin duygusal tükenme, duyarsızlaĢma, kiĢisel baĢarı alt boyutlarında 

anlamlı bir farklılık belirtmemiĢtir. Kelgökmen ve arkadaĢları (2007) ise duyarsızlaĢma 
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alt boyutunda 1-10 yıl mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin diğer gruplarda bulunan 

öğretmenlere göre tükenmiĢliği daha yüksek yaĢadıklarını belirtmiĢtir. Literatür 

bulguları bu çalıĢmayı kısmen destekler niteliktedir. Bu çalıĢmadan elde edilen 

bulgulara göre kiĢisel baĢarı alt ölçeğinde genç beden eğitimi öğretmenleri daha fazla 

tükenmiĢlik yaĢama eğilimlidirler. Mesleğe yeni baĢlayanların daha idealist oldukları ve 

meslekten beklentilerin çok olması nedeni ile daha fazla tükenmiĢlik yaĢayabileceklerini 

bununla birlikte çalıĢılan süre arttıkça beklenti düzeyinin azalmasına paralel olarak 

tükenmiĢlik düzeyinin de düĢeceği söylenilebilir. Genç öğretmenin meslek hayatına 

uyum sürecinde kendine güven duygusunun eksikliği, öğretmenlerin problemlerle baĢa 

çıkma becerisinin düĢüklüğü, tecrübe eksikliği gibi durumlar bazen yılgınlığa sebep 

olabilir. Problemlerin yoğun olarak görülmesinin de mesleğe yeni baĢlayan 

öğretmenlerin kiĢisel baĢarı alt boyutunda tükenmiĢliği yaĢamasına neden olabilir. 

Katılımcıların hizmet yıllarına göre içsel doyum ve genel doyum alt 

boyutlarında herhangi bir anlamlı farklılık tespit edilmemiĢtir(p>0,05). DıĢsal Doyum 

alt boyutunda ise 1-5 yıl arasında kıdeme sahip olanların lehine anlamlı bir sonuç tespit 

edilmiĢtir (p<0,05).  

Benzer bir Ģekilde ilköğretim okulu öğretmenleri (TaĢdan ve Tiryaki, 2008), 

beden eğitimi öğretmenleri (Türkçapar, 2012) ve hakemler (KarataĢ ve ark., 2013; 

Özmutlu ve ark., 2013; Reyhan, 2012) üzerinde yapılan araĢtırmalarda da meslek yılı ile 

iĢ doyum düzeyleri arasında anlamlı farklılıklar görülmemiĢtir. Farklı meslek grupları 

olsa da spor ile ilgili olması bakımından yapılan araĢtırma sonuçları çalıĢmamızı 

destekler niteliktedir. Bu bağlamda iĢ doyumunun mesleki kıdemden ziyade daha farklı 

değiĢkenlerden etkilendiğini söyleyebiliriz.  

Çarıkçı (2000) tarafından yapılan bir çalıĢmada, çalıĢanların bulundukları iĢ 

ortamında çalıĢmıĢ olma sürelerinin iĢ doyumunu etkilemeyen bir unsur olduğu tespit 

edilmiĢtir. Elde edilen bu verilere göre antrenörlerin hizmet yılı arttıkça “dıĢsal doyum” 

düzeyleri azalmaktadır. Özgen (2002) yaptığı çalıĢmada çalıĢma yılı arttıkça iĢ 

doyumunun yüksek olduğu görülmektedir. Kılınç (2012) yaptığı çalıĢmada gençlik 

hizmetler ve spor il müdürlüğünde çalıĢan antrenörlerin iĢ doyumunu incelemiĢ içsel ve 

dıĢsal doyum düzeylerinde farklılık olduğunu belirlemiĢtir. Yaman (2009) beden eğitimi 

ve spor öğretmenlerinin iĢ doyum seviyelerinin hizmet yılı değiĢkenine göre herhangi 

bir anlamlı farklılık bulamamıĢtır. Gülay (2006) ise beden eğitimi öğretmenlerinin iĢ 
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doyumu boyutları bakımından hizmet yıllarına göre, iĢ doyumu puanları arasında 

anlamlı bir fark bulamamıĢtır. Bu çalıĢmanın bulgularına göre hizmet yılı 6-10 yıl ile 16 

yıl ve üzeri olan katılımcılar farklılık göstermektedir. Yani hizmet yılı arttıkça 

antrenörlerin iĢ doyum düzeyleri azalmaktadır. Bu durum göstermektedir ki 

antrenörleristekli bir Ģekilde devam ettikleri iĢ hayatından yılların yarattığı yorgunluk 

sebebiyle uzaklaĢmaktadır. 

 Sonuç olarak beden eğitimi öğretmenlerinin ve antrenörlerin genel tükenmiĢlik 

düzeyleri incelendiğinde duygusal tükenme”, “duyarsızlaĢma” ve “kiĢisel baĢarı” alt 

ölçeklerinde düĢük düzeyde tükenmiĢlik yaĢadıkları söylenebilir. Ancak genel 

tükenmiĢlik düzeylerinde ise orta olduğu görülmüĢtür. Antrenörlerin eğitim seviyeleri, 

günlük antrenman saatleri, sporcu sayısı, antrenörlük hizmet yılı ve aylık gelir durumu 

gibi değiĢkenlerin, antrenörlerin iĢ doyumu ve tükenmiĢlik düzeyleri üzerinde önemli 

bir etkiye sahip olduğu görülmüĢtür. Antrenörlerin günlük antrenman saati, sporcu 

sayısı ve aylık gelir düzeyi gibi değiĢkenler yeniden düzenlendiğinde antrenörlerin iĢ 

doyumu ve tükenmiĢlik düzeylerinde iyileĢme olacağı sonucuna varılmıĢtır.  
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    6. BÖLÜM  

ÖNERĠLER 

 

 Antrenörlerinin günlük, haftalık ve aylık çalıĢma süreleri sporcuların yaĢ 

kategorilerine göre uygun hale getirilmelidir. 

 Antrenör eğitmenlerinin bir günde antrenman yaptırdığı sporcu sayısı, 

antrenörün daha verimli olacak Ģekilde ilgilenebileceği sayıyı geçmemelidir. 

 Antrenörlük hizmet yılı fazla olan tecrübeli eğitmenlerin, edinmiĢ oldukları 

bilgi birikimlerini daha genç antrenörlerle paylaĢmalı ve iĢin yol gösteren 

tarafında bulunmalıdırlar. 

 BranĢlardaki tüm yenilikleri takip edebilecek ekonomik ve sosyal düzeyde 

yeterliliğe sahip antrenörlerin daha verimli ve baĢarılı olacağı düĢünülmektedir. 

Bu ölçüde belirlenecek ücret politikasının ücretleri yetiĢtirdiği sporcuların 

uluslararası müsabakalardaki baĢarılarına endeksli olmalıdır. 

 Özellikle antrenörlerin teknolojik altyapı, ergojenik yardım, güncel antrenman 

metotlarının takibi için gerekli yurt içi ve yurt dıĢı eğitimlerin devlet eliyle 

yapılması ulusal bir politika haline getirilmelidir. 

 Bu alandaki çalıĢmalar çoğaltılarak bu alan ile ilgili antrenörler 

bilgilendirilmelidir. 

 Yukarıdaki maddelere gereken önem verildiği takdirde antrenörlerinin, 

uluslararası platformlarda ülkemizi temsil edecek baĢarılı sporcular 

yetiĢtirebilecekleri ve bununla birlikte fiziksel ve psikolojik açıdan sağlıklı 

bireylerin topluma kazandırılmasında önem arz ettiği düĢünülmektedir. 
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