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ÖZET 

 

Bu araĢtırmada ceza infaz kurumlarında gündüz ve vardiyalı olarak çalıĢan infaz koruma 

memurlarının iĢ doyumu ve tükenmiĢlik düzeyleri incelenmiĢtir. YaĢ, kıdem, çalıĢılan kurum tipi, 

öğrenim düzeyi gibi bağımsız değiĢkenlerin iĢ doyumu ve tükenmiĢlik düzeylerine etkisi 

incelenmiĢtir.  

AraĢtırmanın evreni Antalya ili, örneklemi ise Alanya Ceza Ġnfaz Kurumunda görev yapan 

toplam 120 infaz koruma memurudur. 

Verilerin toplanmasında KiĢisel Bilgi Formu, ĠĢ Doyum Ölçeği ve Maslach TükenmiĢlik 

ölçeği kullanılmıĢtır. 

Verilerin analizinde bağımsız değiĢkenler için yüzde frekans analizi, bağımlı değiĢkenler 

için t testi, varyans analizi, anova testi kullanılmıĢ, önem derecesi .05 olarak kabul edilmiĢtir. 

AraĢtırmada çalıĢma Ģekli ile iĢ doyumu arasında anlamlı fark saptanırken, yaĢ, kıdem, 

öğrenim durumu arasında istatistiksel olarak anlamlı fark saptanmamıĢtır. YaĢ, çalıĢma Ģekli, 

kıdem ve öğrenim durumu ile tükenmiĢlik arasında istatistikse olarak anlamlı fark saptanmamıĢtır.  

 

Anahtar kelimeler: Ceza infaz kurumu, infaz koruma memuru, tükenmiĢlik, iĢ doyumu 
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ABSTRACT 

 

 

 

 

In this study day in prisons and prison officers working in shifts of job satisfaction and 

burnout levels were examined. Age, seniority, institution type, such as education level, job 

satisfaction and burnout levels of the independent variables were investigated.  

The research population of the province of Antalya, Alanya, who served in the sample, a 

total of 120 executions protection officers. 

The collection of data on the Personal Information Form, Job Satisfaction Scale and the 

Maslach Burnout Inventory was used.  

Data for the independent variables in the analysis of frequency analysis, so the dependent 

variable for the t test, analysis of variance, ANOVA test was used, was accepted as .05 

significance.  

In this study, no significant difference between mode of operation when determining job 

satisfaction, age, seniority, education level statistically significant difference was observed. Age, 

type of work, seniority and education level of burnout Statistically significant differences were 

detected.  

 

Key words: prisons, prison personnel, burnout, job satisfaction 
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BĠRĠNCĠ BÖLÜM 

GĠRĠġ 

Yoğun rekabetin yaĢandığı günümüzde, örgütlerin ayakta kalabilmeleri ve 

rekabet edebilmeleri, sahip oldukları kaynakları en etkili ve verimli biçimde 

kullanmalarına bağlıdır. Örgütün en önemli kaynağı çalıĢanlardır ve çalıĢanların 

performansı ve verimi iĢletmelerin baĢarısını etkileyen faktörlerin baĢında 

gelmektedir. ÇalıĢanların yüksek performans gösterebilmeleri ve verimli bir Ģekilde 

çalıĢabilmeleri ise, onların iĢlerinden yeterince tatmin olmalarına bağlıdır (AkĢit 

AĢık, 2010) 

Bireylerin yaĢam doyumlarını çalıĢma ortamı, kiĢiler arası iliĢkileri ve iĢ 

doyumu gibi pek çok değiĢken etkileyebilir. Bunlara bağlı olarak iĢ doyumları da 

farklılık gösterebilir. Hem yaĢam doyumu hem de iĢ doyumu bireylerin çalıĢma 

yaĢamı üzerinde etkili olabilmektedir. Özellikle emniyet personelinin çalıĢma 

koĢulları dikkate alındığında yaĢam doyumu ve iĢ doyumunun yüksek olması önemli 

olmaktadır (Yiğit, Dilmaç ve Deniz, 2011). 

70'li yılların ortalarında sonra dikkat çekmeye baĢlayan ve daha çok 

insanlarla yüz yüze iliĢki kurmayı, zamanın çoğunu insanlarla geçirmeyi gerektiren 

mesleklerde görülen tükenmiĢlik, genel olarak iĢe bağlılık, sevgi ve ilginin, idealist 

duyguların, enerjinin azalması olarak ifade edilebilen ve üç boyutu olan bir 

sendromdur. ÇalıĢan bireyin kendisini kullanılmıĢ, yolun sonuna gelmiĢ olarak 

hissetmesi ve fiziksel yorgunluk, bitkinlik yaĢaması durumunu ifade eden duygusal 

tükenme boyutu; iĢi gereği karĢılaĢtığı insanlara ilgisini yitirmesi, onlara soğuk, 

alaycı ve aĢağılayıcı bir tutum göstermesi olan duyarsızlaĢma boyutu ve mesleğine 

baĢlarken sahip olduğu yüksek beklentiler ile gerçekler arasındaki farkı görmesi, 

yeterli geribildirim alamaması, kaynak yetersizliği gibi nedenlerle kiĢisel baĢarı 

algısının düĢmesini ifade eden düĢük kiĢisel baĢarı boyutu, tükenmiĢlik sendromunu 

oluĢturan alt boyutlardır (Jackson ve Schuler, 1983; akt: Tunç, 2008) 

Bireylerin iĢlerine gösterdikleri, iĢ tecrübeleri sonucunda elde ettiği olumlu 

tutum iĢ doyumudur. TükenmiĢlik, özellikle insanlarla yoğun iletiĢim gerektiren 

meslek gruplarında çalıĢanlarda görülen, mesleğin gerekliliğinden dolayı karĢılaĢılan 

stresle baĢa çıkamama sonucunda ortaya çıkan fizyolojik ve duygusal alanlarda 



 

 2 

hissedilen, tükenme hissiyle ortaya çıkan bir durumdur. ĠĢ doyumunun düĢük olması, 

tükenmiĢliğin etkilerinin artmasına sebep olur. Ayrıca çalıĢanların verimliliği düĢer, 

iĢten soğuma, devamsızlık, iĢgücü devir hızı artar. Bu durum hem iĢyerine hem de 

çalıĢana zarar vereceği için önemlidir (Dinler, 2010). 

Bireyin iĢe devamsızlığı, tatminsizliği, performansındaki düĢüĢ gibi pek çok 

konunun çalıĢma yaĢamındaki doyum eksikliğine bağlandığı açıktır. Modern 

örgütlerde, iĢ doyumunun bağımsız değiĢken olarak ele alındığı ve bu yönde insan 

kaynakları politikaları geliĢtirildiği de görülmektedir. Bu doğrultuda, bireyin yaĢam 

kalitesi ve çalıĢma yaĢamı kalitesi artırılarak yaĢam ve iĢ doyumunun yükseltilmesi 

önem kazanmıĢtır (Keser, 2005). 

ÇağdaĢ yöneticilerden, çalıĢanların iĢ doyumlarının sağlanması ve artırılması 

için gereken önlemleri almaları beklenmektedir. Her Ģeyden önce, iĢ doyumunu 

sağlamak için yöneticilerin mevcut önyargılarından kurtulmaları gerekmektedir. 

Yöneticiler, çalıĢanların sadece ekonomik bir varlık olmadığını, aynı zamanda sosyal 

yönlerinin de bulunduğunu, ekonomik beklentilerinin yanında farklı sosyo-psikolojik 

beklentilerini ve gereksinimlerini karĢılamak için bir örgütte çalıĢtıklarını göz 

önünde bulundurmalıdırlar. Bu çerçevede, çalıĢanların iĢ doyumlarının sağlanması 

aynı zamanda örgütlerin sosyal görevidir (AkĢit AĢık, 2010). 

ĠĢ doyumu ve mesleki tükenmiĢlik, yönetim ve organizasyon, iĢletme, 

endüstri ve örgüt psikolojisi alanlarında oldukça yoğun bir Ģekilde çalıĢılan 

konulardır. ĠĢgörenlerde tükenmeye ve iĢ doyumsuzluğuna neden olan unsurlar 

incelendiğinde, stres kavramının ön plana çıktığı görülmektedir. Bireyler stres verici 

duygular karĢısında (üzülmek, kızgın olmak, korkmak gibi) kendilerini nasıl 

yatıĢtıracaklarını ya da sakinleĢtireceklerini bilememeleri halinde stres karĢısında 

çaresiz kalmaktadırlar (Ertürk ve Keçecioğlu, 2012). 

Birçok araĢtırmada çalıĢanlarda sağlık problemleri ile iliĢkili olduğu 

gösterilen iĢ stresi, iĢ doyumunu etkilemekte ve birçok çalıĢanda tükenme 

belirtilerinin ortaya çıkmasına neden olmaktadır. ĠĢ stresi iĢle ilgili faktörlerin, uyum 

sınırlarını aĢacak Ģekilde bir çalıĢanı psikolojik ve fizyolojik olarak değiĢmeye 

zorlaması durumu olarak tanımlanmaktadır. Bu tanım göz önüne alındığında ise 

özellikle bazı meslek grubu çalıĢanlarının yüksek düzeyde iĢ stresi yaĢadığı 
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anlaĢılmaktadır. Yüksek risk altındaki bu meslek gruplarından biri de ceza infaz 

kurumu çalıĢanlarıdır (Ġlgün, 2010). 

Hem araĢtırma verilerine göre hem de kayda geçen birçok olay göz önüne 

alındığında infaz koruma memurlarında stres oldukça yüksektir. Ġnfaz koruma 

memurlarına mahkumlarca yöneltilen tehditler, gerçekleĢen Ģiddet olayları, mahkum 

istekleri ve zaman zaman çeĢitli Ģekillerde infaz koruma memurlarını yanıltma 

çabaları ve buna ek olarak çalıĢanlar arası ve yöneticilerle yaĢanan problemler ile 

yüksek güvenlik önlemleri içinde sürekli kapalı ortamda bulunmak infaz koruma 

memurlarının son yıllarda en yakındığı sıkıntılardan bazılarıdır. Verilere göre 

Amerika BirleĢik Devletleri'nde 1990-1995 yılları arasında infaz koruma 

memurlarının sayısı sadece %14 artarken, mahkumlar tarafından infaz koruma 

memurlarına karĢı gerçekleĢtirilen saldırı sayısı 10731'den 14165'e yükselmiĢ, diğer 

bir deyiĢle neredeyse %30 oranında artmıĢtır. Bu faktörler vardiyalı çalıĢma, 

yıpranma yasasından yararlanamama, mesai saatlerinin uzunluğu, personel 

yetersizliği, resmi tatil günlerinde çalıĢma zorunluluğu, düĢük maaĢ, toplumda 

imajlarının kötü oluĢu, iĢte bir ihmal ve hata söz konusu olduğunda kanuni yolla 

yargılanma durumu, 24 saat toplum normlarına uyum sağlayamayan ve psikolojik ve 

fiziksel Ģiddete baĢvurmaya yatkın bireylerden sorumlu olma ve daha birçok stres 

kaynağı ile birlikte, infaz koruma memurlarının tükenmiĢlik yaĢamalarına ve aile 

yaĢantılarının da bundan olumsuz yönde etkilenmesine neden olabilir (Ġlgün, 2010). 

ĠĢle ilgili tutum ve davranıĢları etkileyen faktörlerden ikisi de iĢ stresiyle 

iliĢkili bulunan tükenmiĢlik ve iĢ doyumu düzeyleridir. ĠĢ yerinde stres altında 

bulunan çalıĢanların tehlike ve riske girme düzeyleri artmaktadır. Bu durum ise ceza 

infaz kurumlarında hem iyileĢtirme programlarının etkinliğini hem de kurumlarda 

güvenliği zaafa uğratacak önemli bir risk faktörüdür (Ġlgün, 2010). 
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1.1. ĠĢ Doyumu 

 

1.1.1. ĠĢ Doyumunun Tanımı 

Ġlk defa 1920‟li yıllarda ortaya çıkmıĢ olmasına rağmen önemi 1930 ve 

1940‟lı yıllarda anlaĢılmıĢtır. Bu yıllardan sonra endüstri de en çok kullanılan terim 

iĢ doyumu olmuĢtur. ĠĢ doyumunun önemli olmasının bir çok sebebi vardır. ilki 

kiĢisel etmenlerdir. ĠĢ doyumu yaĢam doyumu ile iliĢkilidir ve insanın fiziksel ve ruh 

sağlıklarını doğrudan etkilemektedir. Bir baĢka neden örgütsel etmendir. ĠĢ doyumu 

ile üretim arasında bir iliĢki söz konusudur. ĠĢ doyumunun yüksek olduğu 

iĢletmelerde bireyden daha iyi verim alınırken iĢ doyumsuzluğunun fazla olduğu 

iĢletmelerde ise bireyden daha düĢük seviyede verim alınmaktadır (Altınkılıç, 2008). 

Uluslararası ÇalıĢma Örgütü (ILO)'nün tanımına göre iĢ doyumu, iĢçinin iĢini 

yaparken ya da yapması sayesinde, gereksinimlerini karĢılayabilme düzeyinin bir 

türevidir (Çakmur, 2011) 

Locke ve Henne ise, iĢ doyumunu “bir kiĢinin iĢ yerindeki iĢe iliĢkin 

deneyimleri ve iĢe atfettiği değerlerinin yarattığı duygusal hoĢnutluk durumudur” 

biçiminde tanımlamaktadır. ĠĢ doyumu ile ilgili olarak yapılan tanımların 

kapsamında yer alan bazı önemli noktaları Ģu Ģekilde özetleyebiliriz. (AkĢit AĢık, 

2010) 

 Farklı çalıĢanlar, farklı önem ve önceliklere sahiptir, bu yüzden iĢ doyumu 

düzeyleri çalıĢanlar arasında farklılık gösterir. 

 ĠĢ doyumu, bireysel algılama biçimiyle doğrudan bağlantılıdır. Fizyolojik, 

biyolojik ve psikolojik farklılıkların yanı sıra gereksinimler, kiĢisel mantık, 

algısal hazırlık gibi etkenlerin de belirleyici olduğu bireysel algılama 

farklılıkları, çalıĢanı istek, değer ve doğruluk açısından etkileyecektir. 

 ĠĢ doyumu, duygusal ve kiĢisel bir tepki olduğu için ölçümlenmesi, 

gözlemlenmesi ve genelleĢtirilmesi her zaman kolay olmayabilir. 

 ÇalıĢanların kiĢisel özellikleri, yaĢ ve cinsiyetleri, inanç ve değerleri, iĢ 

yaĢamındaki deneyimleri, yetiĢme tarzları, aile yapıları ve yaĢam standartları 

gibi özellikleri ve iĢe yönelik beklentileri farklılaĢtıkça iĢ doyumunu sağlayan 

iĢ özellikleri de farklılaĢacaktır. 
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ĠĢ doyumsuzluğu; çalıĢanın yaptığı iĢten hoĢnut olmamasını, yaptığı iĢe veya 

iĢlere karĢı isteksizlik yaĢamasını ve iĢten kaçma isteği duyması anlamına 

gelmektedir. ĠĢ doyumsuzluğu çalıĢanın ruh ve fiziksel sağlığını doğrudan 

etkilemektedir. ĠĢ doyumsuzluğu yaĢayan bireyin iĢten sıkılma, isteksizlik ve çalıĢma 

arkadaĢları sürekli uyumsuz davranıĢlar gösterdiği görülebilir. ĠĢ doyumu düĢük 

çalıĢanlarda sinirsel (uykusuzluk, baĢ ağrısı vb.) ve duygusal çöküntülerin (stres, 

hayal kırıklığı vb.) oluĢtuğu ve iĢ doyumsuzluğu ile aralarında anlamlı bir iliĢki 

olduğu saptanmıĢtır. (AkĢit AĢık, 2010) 

 

1.1.2. ĠĢ Doyumunun Önemi 

ĠĢ doyumu; hem yaĢam doyumu hem de üretkenlikle ilgisi olması yönleriyle 

önemlidir. Bir yandan çalıĢanın fiziksel ve ruhsal durumuna etki ederken, diğer 

yandan dolaylı Ģekilde, iĢgörenin iĢyerindeki çalıĢma performansı üzerinde doyumun 

sağlanıp sağlanamamasına bağlı olarak farklı sonuçlara neden olabilmektedir (Dinler, 

2010: s.13). ÇalıĢtığı iĢyerinde ihtiyaçlarının yeterli düzeyde karĢılandığı duygusunu 

taĢıyan çalıĢan birey için iĢe Ģevkle gitmek zor olmayacağı gibi, iĢini zevkli bir uğraĢ 

olarak görebilecek ve aynı zamanda iĢ ortamına yenilikler getirebilecektir (Koruklu, 

Feyzioğlu, Kiremit, Aladağ, 2013: s.120). ĠĢ doyumu düzeyi, çalıĢanın iĢyerinde 

görevini ne düzeyde yerine getirebildiği ile doğru orantılı olarak ortaya çıkmaktadır 

(AĢık, 2010: s.32). ĠĢ doyum düzeyinin düĢmesi, örgüt ortamı koĢullarında 

bozulmalara neden olabilmekte iĢ verimi düzeyindeki düĢüĢ ve disiplinsizliğin baĢ 

göstermesiyle örgütün geleceğe yönelik hedeflerinde negatif yönlü sonuçlara 

sebebiyet verebilmektedir (ÇalıĢkan, 2005: s.10). Bir örgüt çatısı altında görev alan 

bireylerin iĢleriyle ilgili memnuniyet düzeyleri arttıkça, iĢ doyumlarında artıĢ 

gözlenebilmekte ve iç müĢteri olarak kabul edilebilecek çalıĢanların, dıĢ müĢterilerin 

memnuniyetlerini arttırabildikleri düĢünülmektedir (Çetin, Zetter, TaĢ, Çaylak, 2013: 

s.150). 

Her yönetici iĢ doyumsuzluğunun sadece çalıĢanla sınırlı kalmayacağını, bu 

durumun örgüte ve iĢe yansıyabileceği görüĢünü kabul etmez. Bazı yöneticiler, her 

çalıĢanın ihtiyaçlarını ve arzularını karĢılayacak bir iĢ bulmanın mümkün olmadığını 

düĢünür. Dolayısıyla da iĢ ne olursa olsun çalıĢan onu yerine getirmek zorundadır 
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düĢüncesini benimsemiĢ olmaları iĢ doyumu önemlidir ya da önemsizdir tartıĢmasını 

doğurmuĢtur. Bu konudaki tartıĢmaların sonucunda ulaĢılan görüĢleri yansıtan Tablo 

1 incelendiğinde, gerçekte olması gereken ile olan arasındaki çekiĢmeyi ortaya 

koymaktadır. Bu tartıĢmayı daha tutarlı bir zemine oturtmak için iĢ doyumunu 

etkileyen faktörlerin içinde bireyin fizyolojik, psikolojik ve sosyal ihtiyaçlarının 

bulunduğu bilinmelidir (Gündüz, 2008) 

 

Tablo 1.1. ĠĢ doyumu konusundaki ulaĢılan sonuçlar (Gündüz, 2008) 

 ĠĢ doyumu önemlidir ĠĢ doyumu önemsizdir 
1 Ġnsanlar kiĢisel yetilerini ortaya 

koymak ve gerçekleĢtirme isterler 

Hepsi değil, bazı kiĢiler uğraĢmasız iĢi yeğler. 

Kendilerini iĢlerinde gerçekleĢtirmeyi 

düĢünmezler. 

2 ĠĢ doyumu el edemeyenler hiçbir 

zaman psikolojik olgunluğu 

eriĢemezler 

KiĢilik, daha birey çalıĢmaya baĢlamadan 

oluĢur. birey olgun değilse, bunun nedeni ise 

iĢe aranmamalıdır.  

3 ĠĢ doyumu elde edemeyecek 

bireyi hayal kırıklığına uğratır 

Çoğu kimse zaten rutin iĢler bekler. iĢ 

duyumu olan arzu bireylerde değiĢik düzeyde 

oluĢacaktır.  

4 ĠĢ, bireyin hayatının odak 

noktasıdır 

Birçok kiĢi için hayatın odak noktası aile ve 

çevresidir 

5 ĠĢsiz olan birey mutsuzdur. 

bireyler zorunlu olmadıkları 

zamanlarda bile çalıĢmak isterler 

Bireyin bir iĢinin olmasına yönelik sosyal 

baskılar olmasına rağmen bu bireyin mutlaka 

doyum sağlamasını gerektirecek uğraĢmalı 

nitelikte bir iĢinin olmasını gerektirmez.  

6 Birey açısından uğraĢmalı bir 

iĢinin olmaması, psikolojik 

sağlığının düĢük düzeyde 

kalmasının nedenidir 

Psikolojik sağlığının düĢük olması belki 

düĢük gelirin sonuçlarına, ya da rutin iĢlere, 

düĢük sosyal düzeye bağlıdır. 

7 ĠĢ ve boĢ zaman birbiriyle 

iliĢkilidir. yaratıcı iĢi olmayan, 

boĢ zaman geçirmeye yönelir 

ĠĢe bazen fazla önem vermemek iĢteki artan 

sıkıcılığı azaltmaya, monotonluğu gidermeye 

yarar. 

8 ĠĢ doyumundaki boĢluk ve iĢten 

soğuma, düĢük moralin, düĢük 

verimliliğin ve sağlıksız bir 

topluma gidiĢin nedeni olur 

Herkese uğraĢmalı bir iĢ sağlamak kitle 

üretimi teknolojisini ortadan kaldırma 

pahasına sağlanabilir. oysa bu teknoloji 

sayesinde yüksek standartlı bir yaĢam tarzına 

ulaĢmıĢ toplum bunun hedefini ödemek 

istemez. 

 

1.1.3. ĠĢ Doyumunu Etkileyen Faktörler 

ĠĢ doyumu durağan değildir. Bu nedenle çeĢitli nedenlerle iĢ doyumu veya 

doyumsuzluğu ortaya çıkabilmektedir. Böylelikle iĢ doyumu ya da doyumsuzluğunu 
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etkileyen faktörler bireysel ve örgütsel olarak iki faktör altında incelenebilmektedir 

(Ağapınar, 2011:  s.11). 

 

1.1.3.1. Bireysel Faktörler 

 Bireysel faktörler genel olarak kiĢi ilgili olan faktörlerdir. ÇalıĢtığı iĢ 

ortamından beklentiler, yaĢ, cinsiyet, sosyo-kültürel çevre, kiĢilik, genel yaĢam 

normları, görev türü, medeni durum, eğitim düzeyi ve çalıĢma yılı olarak sıralamak 

mümkündür (Koruklu, Feyzioğlu, Kiremit ve Aladağ, 2013). 

 

1.1.3.1.1. YaĢ 

 Bireyin içinde bulunduğu yaĢ ve yaĢayıĢ tarzı, kiĢinin davranıĢları ve kararları 

üzerinde etkili olmaktadır. KiĢinin iĢe iliĢkin düĢünceleri ve tutumlarında da yaĢına 

bağlı olarak birtakım değiĢikliklerin görülmesi mümkündür. YaĢları ileri olan 

bireylerin çalıĢanlar iĢle ilgili koĢullara daha iyi uyum sağlamaktadırlar. ĠĢ doyumu 

ile ilgili olumlu geliĢmelerden etkilenmeleri olumsuz geliĢmelere oranla daha 

fazladır. YaĢın ilerlemesi ile birlikte iĢten alınan doyum da artmaktadır (Çetin, 

Aygen Zetter, TaĢ ve Çaylak, 2013). 

 ĠĢ doyumu ile ilgili çalıĢmalara ağırlık veren Herzberg‟de yaĢ ile doyum 

arasında “U” Ģeklinde bir iliĢki olduğundan bahsetmektedir. YaĢ ile iĢ doyumu 

arasındaki tespitlerinde çalıĢma yaĢamına erken baĢlayanlarda yüksek olan iĢ 

doyumunun otuz yaĢına doğru düĢtüğünü, yaĢın ilerlemesiyle birlikte tekrar 

yükseldiğine iĢaret etmektedir. Aksungur (2009) yapmıĢ olduğu yüksek lisans 

tezinde sağlık personeli çalıĢanlarının yaĢları ile içsel doyum, dıĢsal doyum ve genel 

doyumlarının arttığı sonucuna varmıĢtır (Çetin, Aygen Zetter, TaĢ ve Çaylak, 2013). 

 

1.1.3.1.2. Cinsiyet 

 Cinsiyet iĢ doyumunu etkileyen önemli faktörlerden biri olarak karĢımıza 

çıkmaktadır. ÇalıĢanların cinsiyetleri iĢe karĢı tutumlarının oluĢmasında ve iĢ 

ortamının değerlendirilmesinde farklılıklar yaratabilir. Kadınların iĢ doyumunun 

azalmasında “iĢte kadın olma” nedeni ile ortaya çıkan engellemelerin büyük etkisi 

olduğu açıklanmaktadır. Bununla birlikte, kadınların ev ve aile ile ilgili sahip 
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oldukları sorumluluklar nedeni ile daha fazla çatıĢma yaĢaması da kadınların iĢ 

doyumunun azalmasında bir etken olarak gösterilebilir. Garcia-Bernal ve ark. (2005) 

iĢ doyumu ve cinsiyet arasındaki iliĢkiyi inceledikleri araĢtırmasında iĢteki kiĢisel 

geliĢim, kiĢilerarası iliĢkiler, ekonomik kazanç, iĢ koĢulları olmak üzere dört farklı 

faktöre kadınların ve erkeklerin verdikleri yanıtları değerlendirmiĢlerdir. AraĢtırma 

sonucunda, kiĢilerarası iliĢkiler faktörünün  erkekler için iĢ doyumunda oldukça 

önemli olduğu, kadın çalıĢanlar için ise bu  düzeyde bir önem teĢkil etmediği 

bulunmuĢtur. ĠĢ koĢulları faktörü ise kadın çalıĢanlar için iĢ doyumunun 

yaratılmasında önemli iken, erkek çalıĢanlar için çok önemli olmadığı görülmüĢtür 

(Eğinli, 2009). 

 

1.1.3.1.3. Deneyim 

 Bireyin iĢe yeni baĢlaması yaptığı iĢten yüksek doyum almasına neden 

olmaktadır. ĠĢ yeni olduğu için kiĢiye ilginç ve çekici görünebilir. Bu durum zaman 

ilerledikle ve iĢyerinde beklenilen seviyeye yükselememe durumunda iĢ doyumu 

azalma eğilimi göstermektedir. Yapılan çalıĢmalarda çalıĢma hayatının ilk yıllarında 

iĢ doyumunun daha yüksek olduğu bulunmuĢtur (Yelboğa, 2007) 

 

1.1.3.1.4. Eğitim Düzeyi 

 Eğitim düzeyi, iĢ doyumu ile iliĢkilendirilen diğer bir faktördür. Genel olarak 

eğitim seviyesi yükseldikçe iĢ doyumu daha fazlalaĢmaktadır. Eğitim seviyesi 

yüksek olanlar düĢük olanlara göre daha yüksek iĢ doyumu yaĢamaktadırlar. Eğitim 

seviyesi yüksek olanların aldıkları sorumluluktan dolayı iĢi baĢaramama kaygısı ile 

yaĢadıkları olumsuzluklar ve stres nedeni ile iĢ doyumuna azalma görülebilmektedir 

(AkĢit AĢık, 2010). 

 

1.1.3.1.5. Medeni Durum 

 ÇalıĢanın medeni durumu iĢ doyumu açısından önemlidir. Evli bireylerin evli 

olmayan bireylere göre daha yüksek bir iĢ doyumu yaĢadığı görülmektedir. 

Evlilikleri ile ilgili problem yaĢayan bireyin, eĢinden ayrı yaĢayan, boĢanmıĢ ve dul 

çalıĢanların doyum düzeyi de evli çalıĢanlardan daha düĢük olmaktadır. Evlilik 
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kurumunda yaĢanan olumsuzluklar zamanla kiĢide fiziksel ve ruhsal problemlere yol 

açabilir. Evde yaĢanan bu durum normal olarak iĢ hayatına da yansımaktadır. 

(ÇalıĢır, 2012). 

 

1.1.3.1.6. KiĢilik 

ĠĢ doyumunu etkileyen bir diğer faktör de kiĢilik özellikleridir. ĠĢ ortamında 

çalıĢanlara farklı beceriler kazandırılabileceği, ancak duygusal açıdan olgunluğunu 

tamamlayamamıĢ bireyler, ne kadar eğitimli olurlarsa olsunlar çalıĢtıkları ortama 

zarar verebilecekleri belirtilmektedir. Bu durum, iĢ doyumunun oluĢmasında kiĢilik 

özelliklerinin önemli bir etkisinin olduğunu göstermektedir (AĢık, 2010: s.40). 

Psikolojik açıdan yeterlilik gösteremeyen, etrafına karĢı saldırgan ve agresif tavırlar 

sergileyen iĢgörenlerin iĢ doyum düzeyleri düĢük olabilmektedir. Bu özellikleri 

taĢıyan çalıĢanların hayata bakıĢları da farklı olabilmekte ve sahip oldukları bu 

olumsuz durumlarıyla kendileri dahil diğer çalıĢanların iĢ doyumlarını da olumsuz 

Ģekilde etkileyebilmektedirler (Demir, 2010: s.36). Ayrıca, kimi insanlar çalıĢmayı 

severken, kimileri çalıĢmaktan hoĢlanmayabilmektedir (Sun, 2002:  s.34). 

 

1.1.3.2. Örgütsel ve Çevresel Faktörler 

1.1.3.2.1. Ücret 

ĠĢ doyumunun oluĢmasında etkili olan unsurlardan biri de ücrettir. ÇalıĢanın, 

yaptığı iĢe karĢı tutumunu belirleyen, aldığı ücretin yaptığı iĢ ile uyumlu olması ve 

ihtiyaçlarını aldığı ücret ile yeterince karĢılayabiliyor olmasıdır (AĢık, 2010, s.41). 

Yapılan araĢtırmalar, çalıĢanlar açısından ücretin çok önemli olduğunu 

göstermektedir. Ücretin çalıĢanlar arasında farklı olmasından ziyade dengeli olması 

iĢ doyumunda etkili olmaktadır. Gelir düzeyi yükseldikçe iĢ doyumu da doğru 

orantılı artıĢ göstermektedir. Ücretlerdeki düĢüĢ ise çalıĢanların iĢ performansını 

azaltmakta, iĢe karĢı yabancılaĢmalarına, devamsızlıkların ortaya çıkmasına ve iĢi 

bırakmalarına neden olabilmektedir (Demir, 2010: s.39). ĠĢ yerinde adil olmayan 

ücret sisteminin çalıĢanlarda dengesizlik yaratacağını belirtmiĢtir (Jacques, 1956; akt. 

Sun, 2002: s.31-32). ÇalıĢanın elde ettiği ücret, çalıĢtığı iĢyerine karĢı yaptığı 
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katkının sonucudur. Ġçinde bulunduğu iĢ örgütü, çalıĢan bireye iĢyerine sağladığı 

faydanın bilgi ve becerisi ölçüsünde ücret ödemektedir. Ancak ücret tek baĢına iĢ 

doyumunda yeterli olmayabilir. Farklı yaĢam biçimlerine sahip olan iki çalıĢandan 

biri ücretleri aynı olduğu halde, diğerine göre aynı iĢ doyumuna ulaĢamayabilir 

(Kılıç, 2013: s.61). 

 

1.1.3.2.2. ĠĢin Kendisi 

ÇalıĢan bireylerin, iĢlerini yaptıkları ortamın özellikleri nedeniyle verimlilik 

ve performansları üzerinde farklı neticelere yol açabilmektedir. Bu etkenler, kiĢinin 

iĢ doyumunu ya da doyumsuzluğunu etkilemektedir. Örneğin, iĢ ortamının aĢırı sıcak 

ya da soğuk olması, yapılan iĢin ciddi risk içermesi ve dikkat gerektirici olması iĢ 

doyumu üzerinde belirleyici olmaktadır (AĢık, 2010: s.42). Sorumluluk hissi veren, 

çalıĢan açısından öğrenmeyi teĢvik edici ve ilginç olarak görülen iĢler iĢgörenin iĢ 

doyumuna ulaĢmasında ciddi katkıları olan unsurlardır (Demir, 2010: s.38). ĠĢin 

içeriğinin aynı kalması yani monoton bir seyir izlemesi, çalıĢanın sürekli olarak aynı 

iĢi yapması ve sıkılması nedeniyle iĢ doyumsuzluğu görülebilmektedir. Aksine, iĢin 

dinamik bir yapısının ve çalıĢanı zorlayıcılığının olması, iĢgörenin baĢarma ve 

zorluğun üstesinden gelebilme ve kendini kanıtlama imkanı sunmasından dolayı iĢ 

doyumunun oluĢmasında vasıta olabilmektedir (Kılıç, 2013:  s.59). 

 

1.1.3.2.3. ÇalıĢma KoĢulları 

ÇalıĢma koĢulları, çalıĢma ortamı, maddi unsur olarak çalıĢan bireyin çalıĢtığı 

çalıĢma ortamının hepsidir. Bireyin çalıĢtığı çalıĢma ortamı ve onu etkileyen fiziksel 

koĢullar verimliliği etkileyen önemli etmenlerdir. Fiziksel koĢulların iyi durumda 

olması çalıĢanın verimini olumlu yönde etkileyecektir.  Bu nedenle, ıĢıklandırma, 

ısıtma, havalandırma, gürültü ve titreĢim gibi fiziksel koĢulların çalıĢanların çalıĢma 

isteğini arttıracak biçimde düzenlenmesi gerekmektedir. Genel olarak çalıĢanlar, 

ısısı, nemi, havalandırması, ıĢığı, sessizliği, rahatlığı, tehlikesiz oluĢu yönlerinden 

çalıĢmaya elveriĢli koĢulları olan örgütleri tercih etmekte, bu ortamlarda çalıĢarak 

doyum sağlayabilmektedirler. (Ersoy, 2006) 
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1.1.3.2.4. Yönetici Tutumu 

Yönetici tutumu ve davranıĢları çalıĢana karĢı olan tutumuyla yakından 

iliĢkili olup, çalıĢana verdiği değer, yöneticinin çalıĢana karĢı olumlu davranıĢı, 

yönetici ve çalıĢan arasındaki olumlu iliĢkiler çalıĢanın yaptığı iĢten doyum 

sağlamasına neden olabilmektedir. Yöneticinin çalıĢanlara karĢı iyi niyetli olması, 

çalıĢanların maddi-manevi onların sorunlarıyla ilgilenmesi, çalıĢanın yaptığı iĢin 

zorluğuna göre dolayı çalıĢanları sürekli takdir etmesi, çalıĢana karĢı eleĢtirileri 

yapacaksa bile bu eleĢtirilerin kırıcı değil yapıcı olması gibi tutumların çalıĢanın iĢ 

doyumunu olumlu yönde etkilemesi beklenebilir. (Doğan, 209) 

 

1.1.4. ĠĢ Doyumunun ÇalıĢanlar Açısından Önemi 

ĠĢ doyumu öncelikle duygusal bir tepki olarak ifade edilebilir. Bir iĢ 

ortamında çalıĢan bireylerin, iĢ ortamının mevcut durumuna göre farklı tepkiler 

verebildiğini söyleyebiliriz. Bu tepkilerden ilki, çalıĢanın sahip olduğu özellikleri ile 

yaptığı iĢ arasında ne derece uyum oluĢabildiğidir. Diğeri, yapılan iĢten dolayı 

çalıĢanın hoĢnut kalıp kalmadığıdır. Üçüncü olarak, çalıĢan bir bireyin yaptığı için ne 

kadarlık kısmından doyum elde edebildiği ve bu doyumun, iĢgöreni hoĢnut edip 

edemediğidir. ġüphesiz, çalıĢanları iĢyerinde doyuma ulaĢtırabilecek en önemli unsur 

güdülenme (motivasyon) dir. ĠĢe güdülenmenin ne Ģekilde sağlanabileceği öncelikli 

olarak iĢyerinin yöneticisi durumunda olan ve sorumluluk mevkiinde bulunan 

idarecinin görevi olarak görülebilir. ĠĢ doyumunun iĢgören açısından sağlanabilmesi 

ve dolayısıyla iĢyerindeki verimliliğin artması için yönetici, çalıĢanın iĢ doyumunun 

oluĢmasını sağlayacak tedbirleri almalıdır (ÇalıĢır, 2012: s.35-36). ÇalıĢan bireyler, 

iĢyerinde görevleriyle ilgili iĢlerinde baĢarı elde edip doyuma ulaĢtıktan sonra iĢle 

ilgili tutumları olumlu olabilecektir. Böyle bir sonuç, bireyin iĢine karĢı daha istekli 

sarılmasına ve aynı zamanda iĢyerinin ekonomik yönden daha güçlü konuma 

gelmesine neden olabilecektir. Doyumun sağlanması, çalıĢanın aynı zamanda iĢ 

hayatı dıĢındaki yaĢantısına da olumlu biçimde yansıyabilecek ve çevresiyle 

iliĢkilerinde daha pozitif olabilecektir (Ağapınar, 2011: s.14). Eğer çalıĢan, 

beklentileri karĢılandığında, yaptığı iĢin belli bir kısmına değer veriyorsa, iĢ doyumu 

büyük ölçüde olumlu biçimde gerçekleĢebilecektir, ancak beklentinin 
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karĢılanmaması durumunda iĢ doyumu üzerinde olumsuz bir etki görülebilme 

ihtimali vardır. Bu sonuç, iĢin belli kısmına değer vermeyen bir çalıĢan ile 

karĢılaĢtırıldığında görülebilir (Atoi, 2011: s.20). Günümüz modern iĢletme 

anlayıĢında, örgüt içi çalıĢanların insanlarla sürekli temas halinde olmasını zorunlu 

kılmaktadır. ĠĢletmenin hedefi yüksek verimlilikle yüksek karlar elde etmek 

olduğuna göre, bu hedefin gerçekleĢmesinde ilk sırada çalıĢan bireylerin iĢteki 

doyumlarından geçtiği göz ardı edilmemelidir. ĠĢ doyumunu sağlamıĢ birey, hem 

iĢinde daha verimli olabilecektir hem de iĢin bir parçası olduğu hissiyle hareket 

ederek daha yaratıcı fikirler sunabilecektir (Emir, Pelit, Uçkun, 2004: s.7). ĠĢ 

doyumu yalnızca çalıĢanların ihtiyaçlarının karĢılanması ile bağlantılı değil, aynı 

zamanda nelere önem verdiğiyle de bağlantılıdır. ĠĢ doyumu sadece iĢ hayatını 

etkilemez, oluĢan doyum bireyin hayatının önemli bir kısmında etkilidir. Dolayısıyla 

karĢılıklı etkileĢimin olması nedeniyle iĢteki doyum, iĢgörenin özel hayatında da 

yüksek doyuma ulaĢmasına yol açabilmektedir (Akyüz, Balaban, Gedik, Koçak, 

Yıldırım, 2010: s.21). Örgüt içi adalet kavramının oturmuĢ ve uygulanıyor olması, 

çalıĢanların bulundukları örgüte bakıĢlarını olumlu yönde değiĢtirerek örgüte olan 

bağlılıklarını arttırabilecektir. Adaletli uygulamaların varlığını görüp hisseden 

iĢgörenler, yaptıkları iĢten doyum elde ederek, örgütsel bağlamda farklı olumlu 

neticelerin elde edilmesinde daha aktif giriĢimlerde bulunabilirler (Özer, Urtekin, 

2007:  s.122). 

 

1.1.5. ĠĢ Doyumu ile Ġlgili Kuramlar 

 ĠĢ duyumu ile ilgili teoriler motivasyon ve performans iliĢkilerine göre 

değerlendirilmiĢtir. Motivasyon ve iĢ doyumu iliĢkisine yönelik teoriler kapsam 

teorileri, performans ve iĢ doyumu iliĢkisine yönelik teoriler de beklenti teorileri 

olarak adlandırılmaktadır (Köroğlu, 2011).  
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Tablo 1.2. ĠĢ doyumu teorilerinin karĢılaĢtırılması (Köroğlu, 2011) 

 

 

1.1.5.1. Kapsam Teorileri 

1.1.5.1.1. Maslow'un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Kuramı 

Maslow, bireysel ihtiyaçların hiyerarĢik bir düzende olduğunu belirtmiĢtir. 

Maslow‟a göre insanlar daima daha iyisini istemekle birlikte, sahip olmadıklarını da 

elde etme duygusu içindedirler. Ġhtiyaçlar hiyerarĢisinde öncelik alt düzeydeki 

ihtiyaçların giderilmesidir. Ġlk kategoriyi biyolojik ve fiziksel ihtiyaçlar oluĢtururken, 

ikinci kategoride saygınlık beklentisi ve kendini gerçekleĢtirme gereksinimleri yer 

almaktadır. Önem sırasına göre ihtiyaçlar hiyerarĢisi, fizyolojik (yeme, içme, 

uyuma…vs.), güvenlik ve güvende olma duygusu, aidiyet ve sevgi, saygınlık ve 

kendini gerçekleĢtirme gereksiniminden oluĢmaktadır. Ġhtiyaçlar sıralamasında, birey 

alt seviyedeki ihtiyaçlarında doyuma ulaĢtıkça bir üst seviyede gereksinimler ortaya 

çıkar ve doyum beklentisi görülmeye baĢlar. ÇalıĢanların iĢ ortamında en alt 

düzeydeki ihtiyacı, görevlerin yerine getirilmesi sırasında alınması gereken iĢ 

güvenliği önlemleridir. Ancak, maliyetlerin minimum düzeyde tutulması politikasını 
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benimseyen yöneticiler, gerekli güvenlik önlemlerini yeterli seviyede almadıklarında 

çalıĢan bireylerin önceliğinin değiĢebileceğini ve gelirlerini yükseltmek için daha 

fazla çalıĢabileceklerini böylelikle de ihtiyaçlar hiyerarĢisinde önem sırasının 

değiĢebileceğini düĢünebiliriz (Kılıç, 2013: s.28). Ġhtiyaçların ilk sırasını, ekonomik 

olmayan zorunlu nitelik taĢıyan fizyolojik ihtiyaçlar oluĢturmaktadır. ĠĢgören 

fizyolojik ihtiyaçlarının ardından güvenlik ihtiyacına gerek duymaktadır. Ġhtiyaçlar 

hiyerarĢisi tüm bireyler için aynı olmakla birlikte, gereksinimlerin karĢılanıp 

karĢılanmamasına göre değiĢmektedir. Maslow‟un teorisine göre üstler, astların 

karĢılanması gereken ihtiyaçlarını gidererek güdülemelidir. Ġhtiyaçlar sıralı Ģekilde 

alttan üste doğru karĢılanmak zorunda olduğundan, birey temel ihtiyaçlarını 

karĢılamadan motivasyona ve böylece doyuma ulaĢamamaktadır (Köroğlu, 2011: 

s.116). 

 

ġekil 1.1. Maslow‟un Gereksinim HiyerarĢisi Kuramı 

Kaynak: Ralp W.Reber, Gloria E. Terry Behavioral Insights for Supervision, Prentice-

Hall, Inc. Englewood Cliffs, New Jersey,1975, Akt: Kılıç, 2013 

 

 Yukarıdaki Ģemada görüldüğü gibi, birinci basamakta fizyolojik ve en üst 

basamakta da kendisini gerçekleĢtirme gereksinimleri yer almaktadır. Gereksinim 

sıralamasının temelinde bulunan fizyolojik ve onu takip eden güvenlik 

gereksinimleri, öncelikli ya da temel gereksinimler olarak da adlandırılmaktadır. 

Toplumsal, saygı ve kendini gerçekleĢtirme gereksinimleri de ikinci grup 

gereksinimleri olarak görülmektedir. Ġnsanoğlu yaratılıĢ gereği olarak sürekli bir 
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Ģeyler istemektedir. Bu nedenle de ihtiyaçlar, hiçbir zaman tamamen 

karĢılanmamaktadır. Bir ihtiyaç karĢılandığında, hemen ondan sonraki devreye girer. 

Bu da insanı sürekli teyakuzda tutan ve ömrün sonuna kadar devam eden bir süreçtir. 

(Kılıç, 2013) 

 

1.1.5.1.2. F. Herzberg'in Çift Faktör Teorisi 

 Bu kuram Frederick Herzberg tarafından Moslow'un kuramlarının 

geliĢtirilmiĢ halidir. Herzberg araĢtırmasında çalıĢanların iĢlerini yaparken 

kendilerini en iyi ve en kötü hissettikleri durumları bildirmelerini istemiĢtir. 

AraĢtırma sonucuna göre motive edici değiĢkenler ile doyumsuzluğa neden olan 

değiĢkenlerin iki ayrı grupta toplanacağını söylemiĢtir. (Maden Turgut, 2010) 

 

Tablo 1.3. Herzberg Çift Faktör Teorisi DeğiĢkenleri  

Hijyen(doyumsuzluğa yol 

açan)Faktörler 

Motive edici(doyuma yol 

açan)Faktörler 

-Yönetim  -BaĢarı 

-Gözetim  -Tanınma  

-ÇalıĢma KoĢulları  -ĠĢin Kendisi  

-Ücret  -Sorumluluk  

-ArkadaĢlık ĠliĢkileri  -Ġlerleme  

 

 Tablodan da anlaĢılacağı üzere motive edici faktörler doyuma sebep olurken, 

hijyen faktörler ise doyumsuzluğa neden olmaktadır (Herzberg 1968, akt; (Maden 

Turgut, 2010). Motive edici faktörler tek baĢına yeterli değildir, hijyen faktörlerinin 

sağlanması da kiĢiyi motive edici yönde etkilemektedir. (Maden Turgut, 2010). 

 

1.1.5.1.3. David McCleland'ın Üç Güdü Kuramı 

 McClelland ve arkadaĢları kiĢinin ihtiyaçlarını üç grupta toplamıĢlardır; 

baĢarı, bağlılık ve güçlü olma ihtiyaçlarıdır. (Kılıç, 2013) 

 McClelland‟a göre, eğer bir kiĢi, zamanını nasıl daha iyi Ģeyler yaparım diye 

düĢünerek geçiriyorsa baĢarı öğesine sahiptir. Aksi durumda bu iĢ için zaman 

harcamaz. Eğer zamanını ailesini ve arkadaĢlarını düĢünmekle geçiriyorsa, o kiĢi 
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topluma bağlılık kavramıyla ilgilidir; eğer patronunun kimliği konusunda 

spekülasyonlar yapıyorsa güç (erk) kavramıyla ilgilidir (Kılıç, 2013).  

a) BaĢarma Ġhtiyacı: Üstün olma dürtüsü, bir standartlar dizisiyle iliĢkili 

olarak baĢarmak, baĢarmak için çabalamak olarak ifade edilmektedir. 

b) Güç Ġhtiyacı: Diğer insanlarla baĢka bir biçimde yapmayacakları bir 

davranıĢı yaptırma ihtiyacı olarak ifade edilmektedir. 

c) Bağlanma Ġhtiyacı: Ġnsanlar arasında dostça ve sıkı iliĢkilere duyulan 

ihtiyaç olarak ifade edilmektedir. (KumaĢ, 2008) 

 

1.1.5.1.4. Alderfer'in ERG Teorisi 

 Bu kuramı, Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisi çerçevesinde oluĢmuĢ bir 

kuramdır. Maslow‟un teorisindeki eksik yönlere dikkat çekmiĢtir. Maslow‟dan farklı 

olarak ihtiyaçları üç kategoride incelemiĢtir. Bireyleri motive eden tatmin edilmemiĢ 

ihtiyaçlar Alderfer‟in ihtiyaçlar hiyerarĢisinin temelinin oluĢturur. Daha sonra var 

olma ihtiyaçları gelir. ĠliĢki ihtiyacı basamağı sevgi, saygı, ait olma ihtiyaçlarını 

içerir. Son ve en üst basamağı büyüme ihtiyacı oluĢturur. Bu basamaklar var olma, 

beraber olma(aidiyet), geliĢme ihtiyacı olarak da belirtilebilir. (Aslan, 2010) 

 

Tablo 1.4. Alderfer‟in Ġhtiyaçlar Basamağı (Aslan, 2010) 

1 Var olma ihtiyacı (Existence) Alt basamak 

2 ĠliĢki kurma ihtiyacı (Relatedness) Orta basamak 

3 GeliĢme ihtiyacı (Growth) Üst basamak 

 

 Bu teoride üç temel nokta mevcuttur. Bunlar Ģöyle sıralanmaktadır((Aslan, 

2010)):  

1. Her basamaktaki ihtiyaç ne kadar az tatmin edilirse o kadar fazla 

güdüleyici olmaktadır(ihtiyaç tatmini). 

2. Alt basamaktaki ihtiyaçlar fazla tatmin edildiğinde, üst basamaktaki 

ihtiyaçlar daha fazla güdüleyici olmaya baĢlar(arzunu Ģiddeti). 

3. Üst basamaktaki ihtiyaçlar ne kadar az tatmin edilirse, alt basamaktaki 

ihtiyaçlar daha fazla güdüleyici olur(ihtiyaç tatminsizliğinden kaynaklanan 

hayal kırıklığı). 
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1.1.5.2. Süreç Teorileri 

1.1.5.2.1. Wroom'un Beklenti Kuramı 

Beklenti kavramını da Vroom, belli bir eylemin belli bir amaçla 

sonuçlanacağı konusunda geçici bir inanç olarak tanımlamaktadır. ĠĢte bir insanın bir 

eylemde bulunma gücü valence‟larla beklentilerini çarpılması ile elde edilmektedir. 

Arasındaki iliĢkinin çarpım olması hem valence‟in hem de beklentinin belli bir 

oranda olmasını gerektirir. Bunlardan biri sıfır olduğunda eyleme geçme gücü de 

sıfır olacaktır. (Yiğit, 2007) 

 

1.1.5.2.2. Adams'ın EĢitlik Teorisi 

J.Stacey Adams tarafından geliĢtirilen teoriye göre, kiĢinin iĢ baĢarısı tatmin 

olma derecesi çalıĢtığı ortamla ilgili olarak algıladığı eĢitlik/eĢitsizliklere bağlıdır. 

KiĢi kendisinin sarf ettiği gayret ve karĢılığında elde ettiği sonucu aynı iĢ ortamında 

baĢkalarının sarf ettiği gayret ve elde ettikleri sonuç ile karĢılaĢtırır. KiĢinin 

algılayacağı eĢitlik/eĢitsizlik durumuna göre davranıĢlarını belirleyecektir. 

Yöneticiler eĢit ödüllendirme yapmalı, eĢitsizliğe karĢı olabilecek tepkilere hazırlıklı 

olmalıdırlar. (KumaĢ, 2008) 

 

1.1.5.2.3. Edwin Locke'nin Amaç Kuramı 

 Edwin Locke tarafından geliĢtirilen bu teoriye göre, gerek bireysel gerekse 

örgütsel amaçlar bireylerin motivasyon derecelerini belirler. Bu kuramın ana fikri, 

iĢgörenlerin iĢin kendilerine sağladığı ücret, statü, çalıĢma Ģartları ve terfi 

olanaklarının her birini kendi algılarına göre ne kadar değerli oldukları ile 

karĢılaĢtırması olgusuna dayandırmasıdır. Bu algılama ile sunulanların uygunluğu, iĢ 

tatmininin düzeyini belirler. Her ne kadar ücret, çalıĢma Ģartları, terfi olanakları v.b. 

gibi sunulanlar aynı olsa da iĢgörenlerin tatmin düzeyi, onların değer yargılarına göre 

farklılık gösterebilmektedir (Aslan, 2013). 
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 Bu konuda yapılan araĢtırmaları inceleyen Locke ve arkadaĢları hedef 

tayini(amaç) ile performans arasındaki iliĢkinin mahiyetini Ģu Ģekilde belirtmiĢlerdir: 

(Aslan, 2013) 

 Açık ve belirgin hedeflerin tayini, “yapabileceğinin iyisini yap” 

talimatından çok daha fazla güdüleyicidir. 

 ÇalıĢan kiĢi hedefi kabullendiği takdirde, zor ama ulaĢılabilir hedefler, 

kolay hedeflere göre daha fazla üretime yol açmaktadır. 

 Eğer hedefler bir üst‟ün talimatıyla değil de çalıĢan grubun katılımıyla 

belirlenirse, üretimde daha fazla artıĢ olmaktadır. 

 Hedef tayini ile birlikte, performanslarıyla ilgili olarak, zamanlaması 

uygun ve objektif geri iletim alanlar, alamayanlara göre daha fazla iĢ 

çıkarmaktadırlar 

 

1.1.6. ĠĢ Doyumunun Sonuçları 

 ĠĢyerinde yönetimin en önemli görevi çalıĢanların iĢ doyumlarını sağlamaktır. 

Çünkü iĢ doyumu dinamiktir. Ġdareciler çalıĢanda iĢ doyum oranını yükselttiklerinde 

bu durum bir seferlik değil sürekli  olmalıdır. Hızlı bir iĢ doyumu sağlanan iĢletmede 

gerekli koĢullar devam etmediğinde hızla sağlanan iĢ doyumu hızlı bir iĢ 

doyumsuzluğuna da sebep olabilir. Bir örgütte koĢulların bozulduğunu gösteren kanıt 

iĢ doyumunun düĢük olmasıdır. ĠĢ doyumsuzluğunun en büyük kanıtı iĢyerinde 

çalıĢma koĢularının yeterince iyi olmaması olarak söylenebilir. ġekil 2‟de iĢ 

doyumunun nedenleri ve sonuçları yer almaktadır (Köroğlu, .2011). 
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ġekil 1.2. ĠĢ doyumu ile ilgili neden sonuç iliĢkisi 

Kaynak: Pelit ve Öztürk; 2010 

 

1.1.6.1. Yüksek Moral  

 ÇalıĢanın sahip olduğu yüksek moral daha iyi iĢ doyumuna ulaĢmasına, 

çalıĢanda iĢ doyumunun oluĢması da iĢyerine daha fazla katkı sağlamasına neden 

olur. çalıĢan bireyin moralinin yüksek olmasının bir çok olumlu etkisi vardır. Bunlar; 

(Demir, 2010) 

 * ÇalıĢanlar iĢyerinin hedefleri doğrultusunda iĢ birliği isterler. 

 * ÇalıĢanlar yöneticilere ve iĢ yerine karĢı bağlılık duyarlar 

 * ÇalıĢanlar, yönetmeliklere, iĢ kurallarına ve emirlere isteyerek ve iyi bir 

disiplin kurulur. 

 * Yüksek moral, iĢgücü devri ve devamsızlık üzerinde de olumlu etkiler 

yapar.  
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1.1.6.2. ĠĢe Bağlanma 

 ÇalıĢanların iĢlerini tam anlamıyla yapabilmeleri için ve kendilerini tam 

anlamıyla iĢe adapte edebilmeleri için bir takım koĢulların oluĢması gerekmektedir. 

çalıĢanın ekonomik ve psikolojik olarak üst seviyede olması iĢ doyumunu da 

beraberinde getirmektedir. Yöneticilerin de tutum ve davranıĢlarının çalıĢanın 

üzerindeki etkisi büyüktür. Yöneticilerin olumlu tutumu çalıĢan üzerindeki iĢ 

doyumu etkisini olumlu derecede yükseltmektedir. Ortaya çıkan iĢ doyumu 

sonucunda çalıĢan personelinde iĢe ve iĢyerine bağlanması kaçınılmaz olacaktır 

(Demir, 2010) 

 

1.1.6.3. ĠĢ Yerinde BütünleĢme 

 ĠĢ yerinde verimi artırmak için çalıĢanın iĢ yerine sağladığı uyum önemlidir. 

ĠĢyerine uyum içerisinde çalıĢan personelin, örgütün amaç ve araçlarını 

benimseyebilir. ĠĢyerini benimseyen personelin iĢi yavaĢlatması, çalıĢanlar arasındaki 

uyumu bozması gibi durumlar ortadan kalkacak bu da iĢletme için verimi artıracaktır. 

ÇalıĢan ile yöneten arasındaki ortak beklentilerin oluĢturulması durumunda bu iki 

grup arasındaki sürtüĢme ortadan kalkacak ve iĢyerinde bir bütünleĢme sağlanarak 

daha yüksek bir verim elde edilebilecektir (Demir, 2010) 

 

1.1.7. ĠĢ Doyumsuzluğunun Sonuçları 

 ĠĢ doyumu, kiĢinin sosyal, ruhsal ve bedensel olarak tam bir ruh hali içinde 

yer olmasıdır. Bu durumlardan birinin bireyde görülebilmesi iĢ doyumsuzluğunu 

ortaya çıkarabilmektedir.  
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ġekil 1.3. ĠĢ doyumsuzluğunun sonuçları 

 

1.1.7.1. ĠĢ Doyumsuzluğunun Birey Açısında Sonuçları 

 ĠĢgören, iĢinden ve iĢ ortamından beklentilerinin yeterince karĢılanmadığı 

algısına sahip olduğu takdirde, iĢ doyumsuzluğu ortaya çıkmaktadır. ĠĢ 

doyumsuzluğu, iĢgörenin sağlık durumunu olumsuz etkilemekte ve bireylerde 

davranıĢ bozukluklarına neden olabilmektedir. ĠĢ doyumsuzluğunun sinirsel ve 

duygusal sorunlara yol açtığı bilinmektedir. ĠĢ doyumu düĢük iĢgörenlerde sinirsel 

(uykusuzluk, baĢ ağrısı vb.) ve duygusal çöküntülerin (stres, hayal kırıklığı vb.) 

oluĢtuğu ve iĢ doyumsuzluğu ile aralarında anlamlı bir iliĢki olduğu saptanmıĢtır 

(Köroğlu, 2011). 

 ĠĢgörenlerin doyumsuzluk yaĢaması halinde iĢinden ayrılıp ayrılmayacağı, 

ayrılmaz ise örgüte ne tür davranıĢlar sergileyeceği önemli bir sorun alanıdır. 

Rusbult, Farrell, Rogers ve Moinous (1988), iĢgörenlerin doyumsuzluk 

yaĢadıklarında gösterebilecekleri tepkileri yapıcı/yıkıcı ve aktif/pasif boyutlarını 

kullanarak dörtlü bir model halinde sunmuĢlardır. Bu modeldeki yapıcılık-yıkıcılık, 

iĢgörenlerle örgüt arasındaki bağın sona ermesi anlamında kullanılırken, aktiflik-

pasiflik ise, iĢgörenin doyumsuzlukla baĢa çıkma tarzını ifade etmektedir. 

ĠĢgörenlerin iĢ doyumsuzluğuna karĢı göstereceği tepkiler ġekil 4‟de yer almaktadır. 

Bunlar: (Köroğlu, 2011) 
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ġekil 1.4. ĠĢ Doyumsuzluğuna KarĢı Gösterilen Tepkiler (Köroğlu, 2011) 

 

  Ayrılma, KaçıĢ: Örgütü terk etme biçimindeki davranıĢ Ģeklidir. Bu iĢten 

istifa etmek veya yeni bir iĢ aramak Ģeklinde olabilmektedir (Aktiflik ve yıkıcılık). 

  Sesini yükseltme/dile getirme: Mevcut Ģartları düzeltmeye yönelik aktif ve 

yapıcı bir davranıĢ biçimidir. ĠĢteki mevcut durumu iyileĢtirmeye yönelik tavsiyeler, 

üstlerle sorunları tartıĢma ve bazı sendikal faaliyetler içine girme bu davranıĢlara 

örnek oluĢturmaktadır. 

  Bağlılık/sadakat: Edilgen, ancak iyimser bir biçimde koĢulların 

iyileĢmesini beklemek Ģeklindeki davranıĢlardır. Bu davranıĢlar organizasyonu 

dıĢarıdan gelen eleĢtirilere karĢı savunma ve yönetime güvenme Ģeklinde 

olabilmektedir (Pasiflik ve yapıcılık). 

  Kayıtsızlık/önemsememe: Edilgen olarak koĢulların daha da kötüleĢmesine 

izin verme Ģeklindeki davranıĢlardır. Bunlar kronik devamsızlıklar, geç kalmalar, 

düĢük verim ve yüksek hata oranları Ģeklinde ortaya çıkabilmektedir (Pasiflik ve 

yıkıcılık). 

 BaĢaran (1991: 207), iĢ doyumsuzluğunun iĢgörenler üzerindeki sonuçlarını 

Ģu Ģekilde açıklamaktadır: (Köroğlu, 2011) 

  ĠĢten doyumsuzluk iĢgörenlerde kalp, mide rahatsızlıkları, kas katılaĢması, 

uyum bozuklukları gibi pek çok rahatsızlığa yol açabilmektedir. 

  Doyumsuzluk ruh sağlığını da bozmaktadır. Doyumsuzluk sonucu aĢırı 

kaygı, korku oluĢmaktadır. 
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  ĠĢin gerektirdiği birtakım tekrarlar ve dinlenme zamanının oldukça kısa 

olması tekdüzeliğe dayanan iĢ bıkkınlığı oluĢturmaktadır. 

  ĠĢinden doyumsuz olan iĢgörenler kavgacı ve saldırgan olmaktadır.  

  ĠĢinden doyumsuz iĢgörenler örgütlerine yabancılaĢmakta ve örgütsel 

amaçları görmezden gelerek örgütün iĢleyiĢini bozmaktadırlar. 

 

1.1.7.2. ĠĢ Doyumunun Örgütsel Açıdan Sonuçları 

 ĠĢ doyumu sağlanamayan iĢletmelerde birçok sorunla karĢı karĢıya 

kalınabilmektedir. Bunlardan belli baĢlıları aĢağıda Ģöyle sıralanmaktadır: (Köroğlu, 

2011) 

  ĠĢgören devrinde artıĢ, 

  Yüksek devamsızlık, 

  ĠĢ yavaĢlatma, 

  DüĢük iĢletme sadakati, 

  YabancılaĢma, stres ve kırgınlıkların artması, 

  Grevlerin gündeme gelmesi, 

  Hırsızlık oranlarında artıĢ, 

  Makine veya tesislere zarar verme veya sabotaj yapılması, 

  Disiplin sorunları, 

  DüĢük verimlilik, 

  Daha düĢük zihinsel ve bedensel sağlık. 

 Bunlar daha yüksek iĢ gerilimi, daha yüksek sigorta masrafları ve takip 

edilmesi gereken çok sayıdaki yargı iĢlemleri demektir. ĠĢ doyumsuzluğun yol açtığı 

sorunlar sonuçta, iĢletmenin dolaylı veya dolaysız maliyet kalemlerini arttırmaktadır 

(Köroğlu, 2011). 

 Ayrıca iĢ doyumsuzluğu nedeniyle iĢten ayrılan iĢgörenlerin yerine yeni 

iĢgörenlerin bulunması ve yeni iĢgörenlerin tecrübeli olsalar dahi, yeni örgütün iĢ 

sistemleri, örgütsel politikaları konusunda eğitilmesi zorunluluğu ve bu süreçte geçen 

zaman kaybı, örgüt iĢgücü baĢarısındaki düĢüĢ, iĢletme masraflarındaki artıĢlar ve 

müĢteri tatminsizliği göz önüne alındığında, iĢ doyumunun sağlanmasının önemi 

ortaya çıkmaktadır (Köroğlu, 2011). 
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1.1.8.  ĠĢ Doyumunun Ölçülmesi 

 ĠĢ doyumu ölçümleri ilk yıllarda çalıĢanların iĢ doyum düzeylerini ölçmek 

için kullanılırken günümüzde ise iĢ doyumu araĢtırmaları örgütün geliĢim 

programlarına dahil edilerek yürütülmektedir. ĠĢ doyumunu ölçmede baĢlıca 

psikoteknik yöntemler, soru formları ve görüĢmelerdir (Maden Turgut, 2010). 

 ĠĢ doyumunu ölçmede genellikle tutum ölçekleri kullanılmaktadır. Bu alanda 

kabul görmüĢ ölçeklerden birisi Likert tutum ölçeğidir. GeliĢtirilen anketler genel 

olarak bu ölçekler üzerinde yoğunlaĢmaktadır. Soru formları yoluyla tutum ölçülmesi 

en ekonomik ve cevapların nicel bir Ģekilde değerlendirilmesini sağlayan 

ölçümdür.Kullanılacak soru formlarının aĢağıda belirteceğimiz kurallara uyması 

gerekir (Maden Turgut, 2010). 
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1.2. TükenmiĢlik 

 

1.2.1. TükenmiĢlik Kavramı ve Tanımı 

TükenmiĢlik kavramı ilk kez 19701i yıllarda Freudenberger (1974) tarafından 

bir klinikte gönüllü olarak çalıĢanlar arasında gözlemlediği duygusal tükenmiĢlik, 

bağlılık ve güdülenme düzeyinde azalma gibi belirtileri açıklamak amacıyla 

kullanılmaya baĢlanmıĢtır. TükenmiĢlik basta belirsiz bir kavram olarak ortaya 

çıkmıĢ, ne olduğu ve onunla ilgili ne yapılabileceği konusunda çok çeĢitli fikirler 

olmasına rağmen, standart bir tanımı yapılmamıĢtır (Dilara ġeker ve Zırhlıoğlu, 

2009). 

TükenmiĢlik kavramının sözlük anlamı; “Enerji, güç ya da kaynakların aĢırı 

talepler yoluyla tükenmesi, yorulma, baĢarısız olma” Ģeklindedir. TükenmiĢlik, bazen 

fiziksel rahatsızlıklarla karakterize olan, değiĢmeden kalan, iĢe iliĢkin kronikleĢmiĢ 

stres durumlarından sonra geliĢen ruhsal ve fiziksel enerji azalması durumu için 

kullanılan popüler bir terimdir (Otacıoğlu, 2008). 

Günümüzde tükenmiĢliğin en yaygın ve kabul gören tanımı, aynı zamanda 

kendi adıyla anılan Maslach TükenmiĢlik Ölçeği (MBI)‟ni de geliĢtirmiĢ olan 

Christina Maslach tarafından yapılmıĢtır. Maslach‟a göre tükenmiĢlik “iĢi gereği 

yoğun duygusal taleplere maruz kalan ve sürekli diğer insanlarla yüz yüze çalıĢmak 

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

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

tutumlarla yansıması ile oluĢan bir sendrom”dur (Maslach ve Jackson, 1981, akt: 

Ardı. ve Polatçı, 2008). 

 

 

ġekil 1.5. Maslach‟ın TükenmiĢlik Modeli 

 

Maslach ve Jackson (1986) tükenmiĢliği duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve 

kiĢisel baĢarıda düĢmeden oluĢan, “üç bileĢenli bir psikolojik sendrom” Ģeklinde 
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ifade etmiĢlerdir. TükenmiĢlik öncelikle bireyin duygusal kaynaklarını tüketmesi ile 

ortaya çıkmakta ve kiĢinin duygusal anlamda tükenmesi ile sonuçlanmaktadır. 

Duygusal anlamda tükenen birey bir sonraki aĢamada çevresindeki insanlarla olan 

iliĢkisini sınırlandırarak psikolojik olarak insanlardan uzaklaĢır. Bu Ģekilde 

duyarsızlaĢma boyutu kendisini gösterir. Son aĢamada ise birey daha önceki olumlu 

tutumlarıyla Ģimdiki tutumları arasındaki ayrımı fark eder ve bunun sonucunda 

mesafeli tutumlarının, çalıĢtığı kuruma ve topluma katkılarını sınırladığını düĢünür. 

Böylece birey iĢ ve insan iliĢkileri konusunda bir yetersizlik duygusu içerisine 

girmekte, kısacası iĢini yapma ve müĢterilerine hizmet sunma konusunda, kendisini 

yetersiz görmeye baĢlamaktadır. KiĢinin kendini olumsuz değerlendirme eğilimi 

içerisinde olması kiĢisel baĢarı boyutu içerisinde tanımlanmaktadır (Ardı. ve Polatçı, 

2008). 

TükenmiĢlik stres sürecindeki son basamak olarak kabul edilmektedir. ĠĢ 

ortamında karĢı karĢıya gelinen kiĢilerle geçirilen sürenin uzaması, hizmet verilen 

kiĢi sayısının artması, yüz yüze iliĢki kurulması ve hizmet verilen kiĢilerin ağır 

sorunlarının olması tükenmiĢlik düzeyini arttırmaktadır. Bu bulgulara göre çalıĢma 

Ģartları göz önüne alındığında çoğu ceza infaz kurumunda sayı olarak kurumun 

fiziksel kapasitesinin çok üstünde hükümlü ve tutuklu ile 24 saat çalıĢmak zorunda 

olan infaz koruma memurları, yüksek düzeyde tükenmiĢlik yaĢama riskiyle karĢı 

karĢıyadır (Ġlgün, 2010). 

 

1.2.2. TükenmiĢlik Belirtileri 

1.2.2.1. Fiziksel Belirtiler 

ÇalıĢma hayatına büyük bir enerji ile baĢlayan bireyler zaman içerisinde 

tükenmiĢlik sürecine girebilmektedirler. TükenmiĢlik fiziksel anlamda öncelikle hafif 

belirtiler Ģeklinde kendisini göstermektedir. Bu belirtiler; yorgunluk ve bitkinlik 

hissi, baĢ ağrısı, uyuĢukluk, uyku bozuklukları Ģekilde sıralanabilmektedir (Zeybek, 

2010). TükenmiĢliğin erken devresinde görülen bu belirtilere karĢı önlem alınmazsa  

devam eden süreçte; geçmeyen soğuk algınlıkları, enfeksiyonlara karĢı direncin 

azalması, kilo kaybı veya ĢiĢmanlık, solunum güçlüğü, genel ağrı ve sızılar, mide 

bağırsak hastalıkları, yüksek tansiyon, yüksek kolesterol, kas gerilmeleri, kalp 
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çarpıntısı ve cilt hastalıkları oluĢmaya baĢlayabilmektedir (Freudenberger, 1974; 

Maslach ve Jackson, 1981, akt: Zeybek, 2010). Bireyin rahatsızlıklardan sürekli 

Ģikayet etmesi durumunda, belirtilerin göz ardı edilmemesi ve zaman geçmeden 

önlem alması gerekmektedir. Çünkü bu tür belirtiler tükenmiĢliğin habercisi 

olabilmektedir (Zeybek, 2010). 

 

1.2.2.2. Psikolojik ve Duygusal Belirtiler 

Psikolojik belirtiler, tükenmişlik yaşayan kişilerde görülebilecek belirtilere 

oranla daha az belirgindir. Bu belirtiler; engellenmişlik hissi ve sinirlilik, psikolojik 

incinmeye açıklık ve psikolojik sorunlar, nedeni bilinmeyen huzursuzluk ve 

tedirginlik duygusu, sabırsızlık, özgüvende azalma, çevreye karşı düşmanlık 

duygusu, güçsüzlük, enerji kaybı, iş ile ilgili ümitsizlik, diğer insanları eleştirme, 

ilgisizlik, aile içi sorunlarda artış, tatminsizlik, hayata karşı negatif tutumlar 

geliştirme, nezaket, saygı ve arkadaşlık gibi olumlu duygularda azalma, 

düşüncelerde belirsizlik ve karmaşıklık, asılsız şüpheler ve paranoya, depresyon, 

suçluluk hissi ve çaresizlik şeklinde sıralanabilir. Ayrıca tükenmişliğin psikolojik 

belirtileri işi bırakmayı düşünme ve sık sık işe gitmek istememe olarak da 

kendisini göstermektedir. Bu belirtiler yaşandığı zaman bireyin başarma duygusu 

zarar görmektedir. Bir şeyi başarmayla ilgili kendine güveni ve takdiri azalan 

bireyde, tükenmişliğin diğer belirtileri için zemin hazırlanmış olur ve artık bu 

durumdan kurtulmak daha zordur. Çünkü birey; yaşadığı hayal kırıklığı, 

engellenme ve suçluluk duygusu ile kendisinin başarısız ve işe yaramaz olduğuna 

yürekten inanmaktadır (Ardıç ve Polatcı, 2009). 

 

1.2.2.3. DavranıĢsal Belirtiler 

DavranıĢsal belirtiler ise çabuk öfkelenme, iĢe gitmek, istemeyiĢ, iĢten nefret 

etme, Ģüpheli ve endiĢeli olma, alınganlık, takdir edilmediğini düĢünme, iĢ 

doyumsuzluğu, iĢe geç gelme, ilaç, alkol, tütün vb. alma eğilimi ya da alımında 

artma, öz güven ve öz saygıda azalma, evlilik ve aile çatıĢmaları, aile ve iĢ 
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arkadaĢlarından uzaklaĢma, içe kapanma, suçluluk, içermiĢlik, hevesin kırılması, 

kolay ağlama, konsantrasyon güçlüğü, unutkanlık, hareketli olmayıĢ, kendi kendine 

zihinsel uğraĢ içinde olma, rol çatıĢması, görev kurallarla ilgili karıĢıklık, görevlilere 

fazla güvenme veya kaçınma, kuruma karĢı ilgi kaybı, bazı Ģeyleri erteleme veya 

sürüncemede bırakma, baĢarısızlık hissi, arkadaĢlarıyla iĢ konularında tartıĢmaktan 

kaçınma, alaycı olma, suçlayıcı olma, belirtileri gösterme, performansta azalma, çay 

molaları ve öğle yemekleri sürelerini uzatma, kötü yemek alıĢkanlıkları, düzensiz 

beslenme, kiĢisel baĢarısızlık inancıyla psikiyatriste veya danıĢmana baĢvurma, 

kiĢiler arası iliĢkilerde kurallara uyma güçlükleri, kaza ve yaralanmalarda artma, 

çaresizlik ve can sıkıntısı, yardım isteme, cesaretsizlik gibi kendine, iĢine ve genel 

olarak hayata karĢı negatif tutumlardır (Erdemoğlu ġahin, 2007). 

 

1.2.3. TükenmiĢliğin Nedenleri 

1.2.3.1. Bireysel Nedenler 

Eğitim: Eğitim seviyesi ve tükenmiĢlik arasındaki iliĢki çok açık değildir. 

Profesyonel yardım verenlerin çoğu üniversite mezunu ve uzmanlık eğitimi almıĢ 

insanlardır. TükenmiĢliğin en yüksek bulunduğu grup lisans eğitimini almıĢ ama 

lisansüstü eğitim yapmamıĢ olanlardır. Bu grupta duyarsızlaĢma puanları yüksek, 

kiĢisel baĢarısızlık puanları düĢüktür, duygusal tükenmeye eğilim daha fazladır. 

Uzmanlık eğitimi yapan grupta ise duygusal tükenme puanı yüksek, duyarsızlaĢma 

ve kiĢisel baĢarısızlık puanları düĢüktür. (Çağlıyan, 2007) 

YaĢ: TükenmiĢlikle yaĢ arasında açık bir iliĢki vardır. Genç ve deneyimsiz 

olanlarda tükenmiĢlik daha yüksektir. ĠĢe yeni baĢlayanlar yeni isin getirdiği roller ve 

sorumluluklarla karsı karsıyadır. Bu da tükenmiĢlik için risktir. Aynı doğrultuda otuz 

yasından genç olanların da risk grubu olduğu belirtilmektedir. (Demir, 2010) 

Cinsiyet: Kadınlar ve erkekler tükenmiĢlik sendromunda birbirine benzer bir 

deneyim yasarlar ama bir takım farklılıklar vardır. Kadınlar duygusal tükenmeye 

daha yatkındırlar ve bunu erkeklerden daha yoğun yasarlar. Erkekler ise 

duyarsızlaĢmaya yatkındır ve birlikte çalıĢtıkları insanlara karsı daha katıdırlar. 

Kadınlar erkeklere göre duygusal etkilenmeye daha yatkındırlar. Bu da duygusal 
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tükenme riskini arttırır. Erkeklerde ise böyle bir eğilim daha azdır. Bu da 

duyarsızlaĢma için bir risktir. (Çağlıyan, 2007) 

Medeni Durum: TükenmiĢliğin medeni durumla da sıkı bir iliĢkisi vardır. En 

çok tükenmiĢliği bekarlar yasarken evliler ise en az tükenmiĢliği yaĢayan gruptur. 

BoĢanmıĢ olanlar genellikle bu iki grup arasında yer almakla birlikte duygusal 

tükenmede bekarlara, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarısızlık puanlarında ise evlilerin 

sonuçlarına daha yakındırlar. Maslach ve Jackson, Schwab ve Iwanicki, Wernberg 

tükenmiĢliğin genç ve bekar olanlarda daha yüksek olduğunu bulmuĢlardır. (Demir, 

2010) 

KiĢilik: TükenmiĢlik nedenlerinden biri de kiĢilik yapısıdır. KiĢilik stres 

açısından iki grupta incelenebilir. 

- A tipi kiĢilik 

- B tipi kiĢilik 

A tipi kiĢilik rekabetçi, kendini isine adayan, sürekli zaman endiĢesi duyan 

davranıĢlar gösterir, acelecidir. 

B tipi kiĢilik daha az rekabetçi, kendini isine çok fazla vermeyen, daha az 

zaman endiĢesi duyan davranıĢlar gösterir, aceleci değildir, sakindir. (Çağlıyan, 

2007) 

Bireysel Ġhtiyaçlar ve Beklentiler: Bir örgütte belli isleri yapmakla yükümlü 

bireyler kendi rol, statü ve kiĢilikleri ile örgüte bir kimlik kazandırırlar. Bireylerin 

birbirleri ile etkileĢimi örgüte kazandırılan kimliğin temelidir. Bireylerin sistem 

içindeki yerleri ile bireylerin ihtiyaçları ve beklentilerinin doyurulması örgütteki 

etkileĢim açısından çok önemlidir. Her birey, bir örgüte girerken, bazı ihtiyaç ve 

beklentilerin etkisi altında davranır. Bu ihtiyaçlar karĢılanmaz ve beklentiler 

gerçekleĢmezse, o örgütün bir üyesi olarak morali bozulur ve verimi düĢer. 

ÇalıĢanların meslekleri, çalıĢtıkları kurum veya kiĢisel yeterlilikleri ile ilgili gerçekçi 

olmayan, dolayısıyla karĢılanması güç olan beklentileri tükenmiĢliğin artmasında 

önemli bir etkendir. (Demir, 2010) 

Kendilik Kavramı: Sizin kim olduğunuz, kendinizi nasıl değerlendirdiğiniz, 

çevredeki insanlarla iliĢkilerinizde önemli rol oynar. Kendinizi tanımak ve sevmek, 

kendinizi diğerlerine açmanızda önemli bir noktadır. Eğer kendinize güveniniz yok 



 

 30 

ise insanlarla iliĢkilerinizde daha güçsüz ve daha az giriĢkensinizdir. Aktif ve 

bağımsız olmak yerine pasif ve bağımlı olursunuz. Ġçinde bulunduğunuz ortamı 

yönetmek yerine onun tarafından yönetilmeye baĢlarsınız. Bunun sonucunda 

tükenmek için büyük risk altındasınız. Kendilik değeri düĢük olanlar engelleri 

gözünde büyütür. Çabuk pes eder. Bu güçsüzlük ve kararsızlık kendilikte bir 

devamsızlık kazanır. Bu, fakir kendilik kavramını oluĢturur. KiĢi baĢarılarının değil 

baĢarısızlıklarının üzerine odaklanır. (Demir, 2010) 

Duygusal Kontrol: Duyguların gösterilmesi ve kontrolü tükenmiĢlikle iliĢkili 

bir faktördür. Yardım iliĢkisi de zor bir istir. Kızgınlık ve huzursuzluk sıktır. Bu 

duygularıyla basa çıkamayan kiĢi bu öfkesini yardım alana, meslektaĢlarına, ailesine 

ve arkadaĢlarına yöneltir. Bazı mesleklerde yardım verenin kendini iyi hissetmesine 

engel olacak ciddi fiziksel ve psikolojik tehditler vardır. Bu tehditlerin yarattığı 

korku ile baĢ edebilmek zordur. Örneğin sağlık profesyonelleri kendi ölüm korkuları 

ile baĢ etmek zorundadır. Çünkü her zaman hastalarının yasamama olasılıkları vardır. 

(Çağlıyan, 2007) 

Empati: Empati açıklanmaya çalıĢıldığında iki temel fiil belirgin olarak 

ortaya çıkmaktadır. Ġlk fiilin adi “yansıtma”dır, yani diğer kiĢinin yasadıklarını ona 

geri bildirmedir. Ġkincisi ise “kabul etmek” tir, yani diğer kiĢinin yasadığını 

onaylamaktır. Diğer insanı tam olarak anlayıp empati kurabilmek oldukça zordur. 

Empati kurarken bir insan diğer insanı kabul eder, onunla iletiĢim kurar ve onu 

anlamaya çaba gösterir. Empatik iletiĢim sırasında bir insan diğer insanı samimi bir 

Ģekilde kabul eder, onun bakısı ile bakar, onun ile birlikte hisseder. (Çağlıyan, 2007) 

 

1.2.3.2. ĠĢle ve Örgütle Ġlgili Nedenler 

AĢırı ĠĢ Yükü: TükenmiĢliğe etki eden faktörlerden en etkili olanlardan birisi 

de aĢırı iĢ yükü ve yüklenmedir. Hiç kimseye hayır diyemeyerek altından 

kalkabileceğinden çok daha fazla sorumluluk yüklenen kiĢi sonuç olarak tükenme 

noktasına gelebilir. Bunların dıĢında çalıĢma ortamıyla ilgili bazı problemler de 

strese ve kiĢinin kendisini yaptığı iĢte mutsuz hissetmesine sebep olabilir. (Tanikyan, 

2008) 
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Bu problemlerden baĢlıcalar; (Tanikyan, 2008) 

 AĢırı iĢ yükü ve dinlenme zamanının az olması 

 MüĢterilerin gereksinmelerinin finansal, bürokratik ve idari nedenlerden 

dolayı karĢılanamaması 

 Liderlerin yetersizliği, denetim yetersizliği ya da her ikisi 

 Yetersiz uzman eğitimi ve yönlendirme 

 Yaptığı iĢi kontrol etme ya da etkilenme duygusundan yoksun olma 

 ÇalıĢanlar arasında destek ve sosyal iliĢkinin olmaması 

 AĢırı zor ve yoğun iĢ ortamı olarak sıralanabilir 

Yöneticilerle ĠliĢkiler: Yöneticiler statüleri itibariyle kontrol ve güç 

sahibidirler. Söz ve davranıĢlarıyla tükenmiĢliği önleyebilir veya körükleyebilirler. 

Yönetici kaynaklı geribildirim, çalıĢanların çoğu zaman yoksun kaldıkları bir 

mekanizmadır. Yöneticilerin, çalıĢanlara iĢlerini ne kadar iyi yaptıkları, ne kadar 

geliĢtirmeleri gerektiği konusundaki övgü ve tavsiyelerini iletmeleri gerekmektedir. 

Yöneticilerin sürekli kritik ve negatif değerlendirmeleri çalıĢanlar açısından motive 

olmamakta; tam tersine, kendilerine olan güvenlerini kaybetmelerine ve olumsuz 

düĢünmelerine neden olmaktadır. ÇalıĢanlar da olumsuz yanlarının kendilerine karĢı 

kullanılmasını istemedikleri için hatalarını gizleme yoluna giderler. Böylece 

tükenmiĢlikle kendilerini zayıf düĢürmüĢ olurlar. (Tanikyan, 2008) 

 

1.2.4. TükenmiĢliğin Evreleri 

ġevk ve ÇoĢku Evresi: Bu evrede yüksek bir umutluluk, enerjide artma ve 

gerçekçi olmayan boyutlara varan mesleki beklentiler sergilenmektedir. KiĢi için 

mesleği her Ģeyin önündedir, uykusuzluğa, gergin çalıĢma ortamlarına, kendine ve 

yaĢamın diğer yönlerine zamanını ve enerjisini ayıramayıĢına karĢı üstün bir uyum 

sağlama çabasındadır (Üngüren, Doğan, Özmen ve Tekin, 2010). 

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 baĢlamıĢtır. Sorgulanmaya 

baĢlanan „iĢten baĢka bir Ģey yapmıyor olmaktır (Üngüren, Doğan, Özmen ve Tekin, 

2010). 
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Engellenme Evresi: Ġnsanlara 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. Bu noktada 3 

yoldan biri seçilmektedir. Bunlar; adaptif savunma ve baĢa çıkma stratejilerini 

harekete geçirme, maladaptif savunmalar ve baĢa çıkma stratejileri ile tükenmiĢliği 

ilerletme, durumdan kendini çekme veya kaçınmadır (KayabaĢı, 2008). 

4- Umursamazlık Evresi: Bu evrede, çok derin duygusal kopma ya da 

kısırlaĢma, derin bir inançsızlık ve umutsuzluk gözlenmektedir. Mesleğini ekonomik 

ve sosyal güvence için sürdürmekte, ondan zevk almamaktadır. Böyle bir durumda iĢ 

yaĢamı kiĢi için bir doyum ve kendini gerçekleĢtirme alanı olmaktan çok uzak, kiĢiye 

ancak sıkıntı ve mutsuzluk veren bir alan olacaktır (KayabaĢı, 2008). 

 

1.2.5. TükenmiĢlik Kuramları 

1.2.5.1. Maslach'ın TükenmiĢlik Modeli 

Maslach TükenmiĢlik modeli, literatürde “çok boyutlu tükenmiĢlik modeli” 

ya da “üç boyutlu tükenmiĢlik modeli” olarak da anılmaktadır. Bu modele göre 

tükenmiĢlik ; “yaygın olarak insanlarla yüz yüze çalıĢan mesleklerde bireylerin, 

duygusal yönden kendilerini tükenmiĢ hissetmeleri, iĢleri gereği karĢılaĢtıkları 

insanlara karĢı duyarsızlaĢmaları ve kiĢisel baĢarı/ yeterlilik duygularında azalma 

Ģeklinde görülen bir sendrom” olarak tanımlanmıĢtır. Maslach'a göre tükenmiĢlik; 

yapılan iĢ ile ilgili kronikleĢmiĢ duygusal ve kiĢiler arası stresörlere yönelik sürekli 

bir tepkidir ve duygusal tükenme (EE) (emotional exhaustion), duyarsızlaĢma 

(DP) (depersonalization) ve kiĢisel baĢarı hissi (PA) (personal accomplishment) 

Ģeklinde üç boyutlu olarak tanımlanmaktadır. Maslach'ın tükenmiĢlikle ilgili ilk 

çalıĢması tükenmiĢliğin sosyal ve psikolojik açıdan analizine yönelik olmuĢtur. 

ÇalıĢanlardan insan kitlesiyle yoğun ve içten bir Ģekilde psikolojik, sosyal ve fiziksel 

sorunlarıyla ilgilenmeleri beklenmektedir. (Gürbüz, 2008) 

 

1.2.5.2. Cherniss Modeli 

Chernis, 1980‟de tükenmiĢlik olgusu ile ilgili; örgütsel, kiĢisel ve kültürel 

etkenleri içeren bir teori sunar ve konunun kompleksliğine dikkat çeker. Bu teori ile 
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tükenmiĢlik üzerinde, rol yapısının önemine iĢaret eder. Bu bağlamda rol belirsizliği, 

aĢırı iĢ yükü ve insanlarla çalıĢan yöneticilerin karsılaĢtığı, tükenmiĢliğe yol açan 

etkenlerle, potansiyel stres kaynakları arasındaki karmaĢıklığı tanımlar (Ormen, 

1993;5- 6). TükenmiĢliği, aĢırı bağlılığın bir rahatsızlığı olarak görerek; “aĢırı stres 

ya da doyumsuzluğa tepki ile isten geri çekilme” olarak tanımlar (Sılığ, 2003;12). 

Chernis Modeli, tükenmiĢliği zamana yayılmıĢ bir süreç sonunda ortaya çıkan bir 

durum olarak ele almaktadır. Bu modele göre, tükenmiĢlik iĢle ilgili stres 

kaynaklarına bir tepki olarak baĢlayan ve iĢ ile psikolojik olarak iliĢkiyi kesmeyi 

içeren, bir baĢa çıkma davranıĢıyla son bulan bir süreçtir. Bir baĢka ifade ile bu 

modelde tükenmiĢlik, iĢ ortamında ortaya çıkan stres kaynaklarına uyum yapma ve 

stres ile baĢa çıkma yolu olarak görülmektedir. (MenteĢe, 2007) 

 

1.2.5.3. Edelwich TükenmiĢlik Modeli 

Edelwich modelinde, büyük umutlarla mesleğe baĢlamak ve beklenti 

düzeyinde umutlarının karĢılanmamıĢ olması, zamanla çalıĢanlarda tükenmiĢliğe 

neden olmaktadır. Edelwich modeline göre tükenmiĢlik birbirini takip eden dört 

aĢamada ortaya çıkmaktadır. 

1. Ġdealistik coĢku: Bu dönemde kiĢide enerji, umut ve beklenti düzeyi 

yüksektir. 

2. DurgunlaĢma: KiĢinin enerji düzeyi düĢmeye baĢlar ve iĢi yavaĢlatma 

düĢünceleri ortaya çıkar. 

3. Engellenme: KiĢi zaman ilerledikçe mesleğinin amaçlarını baĢarma 

gayretlerinin engellendiğini düĢünür. 

4. Apati (duyarsızlaĢma, ilgisizleĢme): Artık ilgisizlik ve duyarsızlık kiĢinin 

her yerine yansır. ĠĢe geç gelme, iĢten erken ayrılma, bazen iĢe gelmeme görünür. 

(ġanlı, 2006) 

 

1.2.5.4. Pearlman ve Hartman TükenmiĢlik Modeli 

 Pearlman ve Hartman‟a gore tükenmiĢlik; “kronik duygusal strese verilen ve 

üç bileĢenden oluĢan bir yanıttır. Bu bileĢenler; duygusal ve/veya fiziksel tükenme, 
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düĢük iĢ üretimi ve baĢkalarına karsı duyarsızlaĢmayı içeren davranıĢ boyutundaki 

reaksiyonlardır”. 

Bu model, tükenmiĢlikle ilgili olabilen kiĢisel ve örgütsel değiĢkenleri 

tanımlar. Modele göre; tükenmiĢliğin üç boyutu, üç büyük stres belirtilerini yansıtır: 

a.) Fizyolojik; yorgunluk gibi fiziksel semptomlara odaklanır. 

b.) DuyuĢsal/biliĢsel; duygusal olarak tükenme gibi tutumlara ve duygulara 

odaklanır. 

c.) DavranıĢsal; duyarsızlaĢma ve düĢük iĢ verimliliği gibi davranıĢlara 

odaklanır. 

Bu model, bireylerin çevresel ve kiĢisel değiĢkenlerini ele alan biliĢsel/algısal 

bir modeldir. Bu oldukça geniĢtir ve neredeyse tükenmiĢlik araĢtırmalarında ele 

alınan tüm değiĢkenleri kapsamaktadır. Bu modele göre bireyin özellikleri, iĢ çevresi 

ve sosyal çevresi, tükenmiĢlikle basa çıkma konusunda oldukça etkilidir. (MenteĢe, 

2007) 

 

1.2.5.5. Meier’in TükenmiĢlik YaklaĢımı 

Meier‟in (1983) kuramı, Bandura‟nın (1977) çalıĢmasını temel alarak 

tükenmiĢlik kavramında değiĢik boyutlar içeren yeni bir yaklaĢım önermektedir. 

TükenmiĢlik, bireylerin iĢlerinden anlamlı pekiĢtireç, kontrol edilebilir yaĢantı veya 

bireysel yeterliliğin az olmasından dolayı, küçük ödül ve büyük ceza beklentisinden 

kaynaklanan bir durum olarak tanımlanmaktadır. 

Bu yaklaĢımda tükenmiĢlik iĢ deneyimlerinin tekrarı ile sonuçlanan durum 

olarak ele alınmıĢ ve üç aĢamada açıklanmıĢtır. Bireyin; 

1. ĠĢle ilgili olumlu pekiĢtireç davranıĢı beklentisinin düĢük ve ceza 

beklentisinin yüksek olması, 

2. Varolan pekiĢtireçleri kontrol etme ili ilgili beklentisinin yüksek olması, 

3. PekiĢtireçleri kontrol etmek için gerekli davranıĢları göstermede, kiĢisel 

yeterlik beklentisinin düĢük olması. 

Böyle düĢük seviyelerde beklentisi olan bireyler sıklıkla korku ve anksiyete 

gibi olumsuz duyguları yaĢamaktadırlar. (ġanlı, 2006) 

 



 

 35 

1.2.5.6. Suran ve Sheridan'ın TükenmiĢlik Modeli 

Suran ve Sheridan'ın (1985) modeli gözlem ve deneyimlere dayanmaktadır. 

Erken ve orta yetiĢkinlik süresince geliĢimsel açıdan benzer özellikler gösteren dört 

basamağın, detaylı olarak incelenmesi konusunda giriĢimde bulunan modeldeki 

basamaklar Ģunlardır: 

1.basamak; kimlik; rol karmaĢası 

2.basamak; yeterlilik, yetersizlik 

3.basamak; verimlilik, durgunluk 

4.basamak; yeniden oluĢturma, hayal kırıklığı 

Her bir basamak, tükenmiĢliğin oluĢumunda etkili olan hayat tarzını 

içermektedir. Suran ve Sheridan (1985)'a göre tükenmiĢlik, her basamakta yaĢanma 

ihtimali bulunan çatıĢmaların doyumsuz kalması ile ortaya çıkmaktadır. Model, 

Erikson'un (1950) kiĢilik geliĢimi kuramını temel almaktadır. (Gürbüz, 2008) 

 

1.2.5.7. Pines Tükenmislik Modeli 

Pines ve Aronson (1988: 9) tükenmiĢliği “bireyleri duygusal anlamda devamlı 

olarak tüketen ortamların; birey üzerinde yol açtığı fiziksel, duygusal ve zihinsel 

bitkinlik durumu” Ģeklinde tanımlamıĢlardır. Bu üç boyutlu modele göre fiziksel 

bitkinlik boyutu yorgunluk, enerji azalması ve güçsüzlüğü; duygusal bitkinlik boyutu 

çaresizlik, umutsuzluk, adanmıĢ olma duygusu ve hayal kırıklığını; zihinsel bitkinlik 

boyutu ise iĢe yaramama, kendini değersiz hissetme, suçluluk duyguları ve kendine 

karsı olumsuz tutumlar içerisinde olma duygularını içermektedir. Bu modele göre 

tükenmiĢliğin temelinde bireyi sürekli duygusal baskı altında tutan iĢ ortamları 

vardır. Meslek yaĢamlarına baĢarılı olma, takdir edilme, kalıcı izler bırakma gibi 

idealist hedeflerle baĢlayan bireyler, stresi yüksek, destek ve ödülün az olduğu 

çalıĢma koĢullarında baĢarılı olmak için gerekli fırsatları elde edemezler. Bu bireyler 

için baĢarısızlıklar tükenmiĢliğin en önemli nedenidir. TükenmiĢlik, bireylerin 

motivasyon düzeylerinin azalmasında ve iĢten ayrılmalarında, hatta mesleği tamamen 

terk etmelerinde önemli rol oynamaktadır.(Polatcı, 2007) 
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1.2.5.8. Gaines ve Jermier TükenmiĢlik Modeli 

TükenmiĢliğin ilk aĢamasını oluĢturan duygusal tükenmiĢlik, sürecin en 

önemli boyutudur. Bu boyut, diğer boyutlarla (duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı 

duygusunda azalmayla) ardıĢık bir süreç oluĢturmaktadır. 

Duygusal tükenmiĢlik, fiziksel yorgunluk, kaygı, uykusuzluk, alkol ve ilaç 

kullanımı, kiĢiler arası iliĢkilerden geri çekilme, eĢ ve/veya çocuklarla olan zayıf 

iliĢkiler ve benzeri gerilimlerle ilgilidir. Aynı zamanda duygusal tükenmiĢlik, kronik 

ve iĢ deneyiminin yaygın ve etkili özelliklerinin her ikisini de kapsayan birkaç 

gerilim kavramından biri olarak tanımlanır. (ġanlı, 2006) 

 

1.2.5.9. Freudenberger’in TükenmiĢlikle Ġlgili GörüĢleri 

Freudenberger‟ e göre tükenmiĢlik; çabuk öfkelenme, ani huzursuzluk ve 

engellenme ile belirgin olup kolay ağlama, önemsiz baskıları taĢıyabileceğinin 

üstünde algılama ve duyguları ele alma güçlüğü de görülebilmektedir. Çabuk 

öfkelenme ile birlikte Ģüphe ve alınganlık artmakta, böylece baĢkalarının kendini 

aldattığını düĢünmektedir. DeğiĢime direnç geliĢmekte, herkesin kendine çıkar 

sağlamak için çalıĢtığı bir ortam oluĢmaktadır. Bundan sonraki aĢamada kiĢinin 

bakıĢları, hareketleri ve görüntüsü depresiftir. ĠĢ yerinde harcanan zaman süresi 

artmasına karsın, basarı düĢmektedir ve kiĢi arkadaĢlarının çoğunu 

kaybedebilmektedir. (Öztürk, 2006) 

 

1.2.6. TükenmiĢliğin Alt Boyutları  

1.2.6.1. Duygusal Tükenme (Emotional Exhaustion) 

Mesleki tükenmiĢliğin bu boyutunda bireyde yorgunluk, enerji eksikliği 

duygusal yönden kendini yıpranmıĢ hissetme gibi belirtiler gözlenmektedir. Bu boyut 

literatürde tükenmiĢliğin en kritik ve en belirleyici boyutu olarak ifade edilmektedir. 

Duygusal tükenme tükenmiĢliğin içsel boyutudur. Duygusal tükenmiĢliği yasayan 

kiĢi hizmet verdiği kiĢilere geçmiĢte olduğu kadar verici ve sorumlu davranmadığını 

düĢünür, gerginlik ve engellenmiĢlik duygularıyla yüklü olan birey için ertesi gün 

yeniden ise gitme zorunluluğu büyük bir endiĢe kaynağıdır (Sağlam Arı ve Çına Bal, 

2008). 
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1.2.6.2. DuyarsızlaĢma (Depersonalizition) 

BaĢkalarına karĢı olumsuz ve alaycı tutumlar gösterme, insanlara nesne gibi 

davranmayı içeren duyarsızlaĢma, sendromun ikinci ayağıdır. Duygusal tükenmeyi 

yaĢayan kiĢi diĢer insanların sorunlarını çözmede kendini güçsüz ve yetersiz 

hisseder. TaĢıdığı duygusal yükü hafifletmek için sürekli kaçıĢ yolunu kullanır. 

Ġnsanlarla iliĢkilerini iĢini yapmaya yetecek olan en alt düzeye indirir. Bunlar 

duyarsızlaĢmanın ilk belirtileridir. KiĢi bu aĢamada diĢer insanlarla anlamlı iliĢkiler 

kurmaktan kaçınır. Ama hem iĢi gereği insanlarla yoğun iliĢkide olup hem de mesafe 

koymak kolay değildir. Dolayısıyla birey baĢkalarının hislerine, duygularına soğuk 

ve kayıtsız kalır (Gezer, Yenel ve ġahan, 2009). 

 

1.2.6.3. KiĢisel BaĢarı (Dimishined Accomplishment) 

KiĢisel baĢarı hissi, tükenmiĢliğin bir parçasını oluĢturmaktadır. Yetersizlik, 

baĢarısızlık hissi, düĢük moral, iĢ verimliliğinde azalma, düĢük üretkenlik, 

kiĢilerarası anlaĢmazlık, sorunlarla baĢa çıkmada yetersiz kalma, özsaygıda azalma 

gibi belirtilerle karakterize edilen düĢük kiĢisel baĢarı/kiĢisel yetersizlik duygusu; 

“kiĢinin kendisini olumsuz değerlendirme eğiliminde olmasını” ifade eder (Derin ve 

Demirel, 2012). 

 

1.2.7. TükenmiĢliğin Sonuçları 

AraĢtırmalar, tükenmiĢliğin sonuçlarının çalıĢan ve hizmet verdiği kiĢiler için  

çok ciddi olabileceğini göstermiĢtir. Bu nedenle bu sendromun mümkün olan kısa ve  

kolay yoldan anlaĢılması ve tanınması gerekmektedir. Eğer tükenmiĢlik semptomları  

yeterince erken keĢfedilemezse daha da artar.  TükenmiĢlik özellikle, iĢe olumlu 

beklentilerle, ihtirasla ve kendini insanlara yardım etmeye adayarak giren 

profesyoneller için trajik bir sondur. ĠĢ tükenmiĢliği istekle çalıĢmaya baĢlamıĢ olan 

bir kiĢiyi bitmiĢ, alaycı ve etkisiz hale getirir. Eisentat ve Fenler iĢ stresinin çalıĢanın 

motivasyonunu önemli düzeyde etkilememesine rağmen, duygusal tükenme düzeyini 

oldukça çok etkilediğini belirtmiĢlerdir. Bunların yanı sıra tükenmiĢlik, psikosomatik 

semptomlar, ilaç kullanımı, zayıf iĢ performansı ve iĢe gelmeme gibi çeĢitli olumsuz 

kiĢisel ve kurumsal sonuçlara yol açmaktadır. Hizmet verilen kiĢilere iliĢkin 
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özellikler de tükenmiĢlikle ilgilidir. Kaç kiĢiye ve kimlere hizmet verildiği ve hizmet 

verilen bireylerin ihtiyaçlarının ne olduğu önemlidir. Bulgular tükenmiĢliğin 

çalıĢanlar tarafından sağlanan hizmetin ya da bakımın kalitesinde azalmaya neden 

olduğunu göstermiĢtir. iĢe iliĢkin bıkkınlık, iĢe gitmeme ve düĢük moralin de etkili 

bir faktör olduğu görülmüĢtür (Özkanan, 2009). 

 

1.2.8. TükenmiĢlikle BaĢa Çıkma Yoları 

Tükenmeyi önlemek ve onunla baĢa çıkmak için uygulanabilecek örgütsel ve 

bireysel düzeydeki yöntemler aĢağıda özetlenmiĢtir (Ardıç, Polatçı, 2008). 

Örgütsel koĢulları iyileĢtirmek için alınabilecek her türlü önlem tükenmiĢliği 

önleyici veya örgüt içerisindeki tükenmiĢliği azaltıcı etkiye sahiptir. Örgütsel 

düzeyde baĢa çıkma yöntemleri, hem bireysel düzeydekilere göre daha kalıcıdır, hem 

de tükenmiĢliğin örgüt için önemli bir problem olduğu ve önlenmesi gerektiği 

düĢüncesini pekiĢtirmektedir. Diğer yandan örgütsel düzeyde yürütülen baĢa çıkma 

yöntemleri, tükenmiĢliğin örgüt bütününde kabul edilmesini ve tükenmiĢlikle baĢa 

çıkma konusunda daha bilgili ve dayanıklı çalıĢan grupların oluĢmasını da 

sağlamaktadır. Bu yöntemler aĢağıdaki tabloda sıralanmıĢtır (Ardıç, Polatçı, 2008). 

 

Tablo 1.5. Örgütsel Düzeyde TükenmiĢlikle BaĢa Çıkma Yolları 
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Örgütlerin tüm sistemlerini etkileyen tükenmiĢlik sorununu sadece örgüt 

içerisinde bireyleri değiĢtirerek çözmenin mümkün olmadığı yapılan araĢtırmalarla 

ispatlanmıĢtır. Tükenme ile baĢa çıkabilmek için bireye de bazı görevler 

düĢmektedir. Bu yöntemler aĢağıdaki tabloda sıralanmıĢtır (Ardıç, Polatçı, 2008). 

 

Tablo 1.6. Bireysel Düzeyde TükenmiĢlikle BaĢa Çıkma Yolları 

 

 

1.3. AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın amacı, gündüz çalıĢan infaz ve koruma memurları ile 

vardiyalı çalıĢan infaz ve koruma memurları arasındaki iĢ doyumu ve tükenmiĢlik 

düzeylerinin yaĢ, çalıĢma saatleri, kıdem, çalıĢılan ceza infaz kurumunun tipi ve 

eğitim durumuna göre incelenmesidir. 

 

1.4. Hipotezler 

Gündüz çalıĢan ile vardiyalı çalıĢan infaz ve koruma memurlarının iĢ doyumu 

ve tükenmiĢlik düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki vardır. 

 

1.5. AraĢtırma Soruları 

1. Gündüz çalıĢan ile vardiyalı çalıĢan infaz ve koruma memurlarının yaĢ, 

çalıĢma Ģekilleri, mesleki kıdem, çalıĢtıkları ceza infaz kurumunun tipi, öğrenim 

durumu, iĢ doyumu açısından farklılaĢmakta mıdır? 
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2. Gündüz çalıĢan ile vardiyalı çalıĢan infaz ve koruma memurlarının yaĢ, 

çalıĢma Ģekilleri, mesleki kıdem, çalıĢtıkları ceza infaz kurumunun tipi, öğrenim 

durumu, tükenmiĢlik açısından farklılaĢmakta mıdır? 

 

1.6. AraĢtırmanın Önemi 

 Ülkemizde iĢ doyumu ve tükenmiĢlikle ilgili birçok çalıĢma yapılmıĢtır. Bu 

araĢtırmalar genellikle sağlık ve eğitim alanında yapılmıĢtır. Ceza infaz kurumlarında 

çalıĢan infaz koruma memurlarının iĢ doyumu ve tükenmiĢlik düzeyleri ile ilgili az 

sayıda çalıĢma yapılmıĢtır. Bu çalıĢma bu alanda yapılacak çalıĢmalara katkı 

sağlaması açısında önemlidir. 

 

1.7. Sınırlılıklar 

 Bu araĢtırmanın sonuçları, araĢtırma kapsamına alınan Adalet Bakanlığına 

bağlı Alanya Ceza ve Ġnfaz Kurumunda çalıĢan infaz ve koruma memurları ile 

sınırlıdır. 

 Bu araĢtırmanın sonuçları, veri toplama araçları olarak kullanılan iki ölçeğin 

verileri ile sınırlıdır. 

 Bu araĢtırmanın sonuçları, araĢtırmanın evrenini oluĢturan Antalya ilinin 

Alanya ilçesindeki infaz ve koruma memurları ile sınırlıdır. 

 

1.8. Varsayımlar 

 ÇalıĢma kapsamında veri toplama araçlarını dolduran infaz ve koruma 

memurlarının, yeterli mesleki donanıma sahip oldukları varsayılmıĢtır çünkü, gerekli 

sınavları ve Ģartları sağladıkları için bu göreve gelmiĢlerdir. 

 AraĢtırmaya katılan infaz ve koruma memurlarının, anketlerdeki maddeleri 

içtenlikle ve doğru olarak cevapladıkları varsayılmıĢtır çünkü, kendi istekleriyle 

çalıĢmaya gönüllü katılmıĢlardır.  

 AraĢtırmada kullanılan veri toplama araçlarının, araĢtırmanın amacına uygun 

olduğu varsayılmıĢtır çünkü, geçerliliği ve güvenilirliği yapılmıĢ testler 

kullanılmıĢtır.  
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ĠKĠNCĠ BÖLÜM 

YÖNTEM 

 

2.1. AraĢtırmanın modeli 

 Gündüz ve vardiyalı çalıĢan infaz koruma memurlarının iĢ doyumu ile 

tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki açıklayıcı ve yordayıcı iliĢkiler incelenmiĢtir. Ayrıca, 

infaz koruma memurlarının iĢ doyumu ile tükenmiĢlik düzeylerinin, cinsiyet, yaĢ, 

çalıĢma Ģekli, mesleki kıdem, çalıĢılan kurum tipi öğrenim durumu gibi bazı 

değiĢkenlere göre farklılıkları incelenmiĢtir.  

 

2.2. AraĢtırmanın Evreni ve Örneklemi 

AraĢtırmanın evreni Antalya Ġlidir. Örneklemi ise Alanya Ceza Ġnfaz Kurumunda 

çalıĢan toplam 120 infaz ve koruma memurlarıdır. 

 

2.2.1. AraĢtırma Grubunun Demografik Özellikleri 

 

 

Tablo 2.1. AraĢtırmaya katılanların demografik yüzde dağılımları 

 
Frekans Yüzde 

Cinsiyet Erkek 120 100,0 

YaĢ 21-30 arası 40 33,3 

31-40 arası 40 33,3 

41-50 arası 40 33,3 

ÇalıĢma Ģekli Gündüz 60 50,0 

Vardiya 60 50,0 

Kıdem 1-5 yıl 52 43,3 

6-10 yıl 27 22,5 

11 yıl ve üzeri 41 34,2 

Kurum tipi Kapalı 120 100 

Öğrenim Ortaokul 2 1,7 

Lise 45 37,5 

Önlisans 26 21,7 

Lisans 43 35,8 

Yüksek lisans 4 3,3 
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AraĢtırmaya katılan tüm infazla korumam memurlarının hepsi erkek personeldir. YaĢ 

frekans dağılımlarına göre 21-30 arası, 31-40 arası ve 41-50 yaĢ arası (n=40) %33,3 

infazla koruma memurlarından oluĢmaktadır. ÇalıĢma Ģekline göre (n=60) %50 

gündüz, (n=60) %50 vardiyada çalıĢan infaz koruma memurlarından oluĢmaktadır. 

Kıdeme göre (n=52) %43,3'ü 1-5 yıl arası, (n=27) %22,5'i 6-10 yıl arası, (n=41) 

%34,2'si ise 11 yıl ve üzeri kıdeme sahip infazla koruma memurlarından 

oluĢmaktadır. Öğrenim düzeyine göre (n=2) %1,7'si ortaokul mezunu, (n=46) 

%37,5'i lise mezunu, (n=26) %21,7'si önlisans mezunu, (n=43) %35,8'i lisans 

mezunu ve (n=4) %3,3'ü ise yüksek lisans mezunu infaz koruma memurlarıdır.  

 

2.3. Veri Toplama Araçları 

Bu araĢtırmada infaz koruma memurlarının ilgili nitelikleri hakkında bilgi 

elde etmek amacıyla kiĢisel bilgi formu, tükenmiĢlik düzeylerini belirlemek amacıyla 

Maslach TükenmiĢlik Ölçeği (MTÖ) ve iĢ doyumu düzeylerini belirlemek amacıyla 

ġahin ve Batıgün (1994) tarafından iĢten alınan doyumu ölçmek için geliĢtirilmiĢ 

olan 32 maddeden oluĢan ĠĢ Doyum Ölçeği kullanılmıĢtır.  

 

2.4. KiĢisel Bilgi Formu 

AraĢtırmaya katılan infaz koruma memurlarının cinsiyet, yaĢ, çalıĢma Ģekli, 

mesleki kıdem, çalıĢtıkları ceza infaz kurumunun tipi ve eğitim durumları ile ilgili 

bilgileri toplamak amacıyla araĢtırmacı tarafından geliĢtirilmiĢtir. 

 

2.5. Maslach TükenmiĢlik Ölçeği 

Maslach TükenmiĢlik Ölçeği (Maslach Burnout Inventory) Maslach ve 

Jackson (1981) tarafından duygusal tükenmiĢlik, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı 

olmak üzere tükenmiĢliğin üç alt boyutunu ölçmek amacıyla geliĢtirilen, 22 

maddeden oluĢan likert tipi bir ölçektir. Yanıtlama seçenekleri “Hiçbir zaman” (1) ile 

“Her zaman” (5) Ģeklinde ifade edilmiĢtir. 

KiĢinin iĢi tarafından tüketilmiĢ ve aĢırı yüklenilmiĢ olma durumunu 

tanımlayan duygusal tükenme (emotional exhaustion-EE) alt ölçeği 9 maddeden 

oluĢur. Burada 1., 2., 3., 6., 8., 13., 14., 16., ve 20. numaralı maddeler yer almaktadır. 
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KiĢinin hizmet verdiği kiĢilere karĢı duygudan yoksun bir Ģekilde 

davranmasını tanımlayan duyarsızlaĢma (depersonalization-DP) alt ölçegi 5 

maddeden oluĢur. Burada 5., 10., 11., 15., 22. numaralı maddeler yer almaktadır. 

Ġnsanlarla yüzyüze çalıĢan kimselerde yeterlilik ve baĢarıyla iĢlerin 

üstesinden gelebilme duygularını tanımlayan kiĢisel baĢarı alt ölçeği 8 maddeden 

oluĢur. Burada 4., 7., 9., 12., 17., 18., 19., 21. maddeler yer almaktadır. 

TükenmiĢliğin üç boyutu olduğu için bu ölçekte skor tek bir puanla ifade 

edilemez; bu sebeple üç alt ölçek ayrı ayrı puanlanır. Duygusal tükenmiĢlik ve 

duyarsızlaĢma alt ölçek sorular olumsuz, kiĢisel baĢarı alt ölçek soruları ise olumlu 

ifadelerden oluĢmaktadır. Bu nedenle duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma alt 

ölçeklerini oluĢturan maddeler hiçbir zaman=0, çok nadir=1, bazen=2, çoğu 

zaman=3, her zaman=4 olarak; kiĢisel baĢarı alt ölçeğindeki maddeler ise tam tersine 

hiçbir zaman=4, çok nadir=3, bazen=2, çoğu zaman=1 ve her zaman=0 olarak 

puanlanmaktadır. Bu nedenle duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma alt ölçeklerden 

alınan puan yükseldikçe, kiĢisel baĢarı alt ölçek puanı ise azaldıkça tükenmiĢliğin 

arttığı kabul edilmektedir. Puanların yorumları aĢağıdaki tabloda bulunmaktadır 

 

Tablo 2.2. TükenmiĢlik Ölçeği Puan Tablosu 

TükenmiĢlik Düzeyleri  Yüksek Normal  DüĢük 

Duygusal Tükenme-EE  27 ve üzeri  17-26  0-16 

DuyarsızlaĢma- DP  13 ve üzeri 7-12  0-6 

KiĢisel BaĢarı- P A  0-31  32-38  39 ve üzeri 

 

 

2.6 . ĠĢ Doyum Ölçeği 

AraĢtırmada ġahin ve Batıgün (1994) tarafından iĢten alınan doyumu ölçmek 

amacıyla 426 kiĢi üzerinde çalıĢılarak geliĢtirilmiĢ olan ve 32 maddeden oluĢan ĠĢ 

Doyum Ölçeği kullanılmıĢtır. Bu ölçek 5‟li Likert tipinde bir ölçektir ve katılımcılara 

32 maddede verilen iĢ yaĢamının değiĢik yönlerinin ne kadar doyurucu olduğu 

sorulmakta ve yanıtlar %0 ile %100 değiĢen bir ölçek üzerinden verilmektedir.  

Puanlama %0=1, %25=2, %50=3, %75=4 ve %100=5 biçiminde yapılmaktadır  ĠĢ 
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doyum ölçeğinden alınacak en düĢük puan 32, en yüksek puan 160‟dır . Ölçekten 

alınan yüksek puan iĢ doyumunun yüksek olduğuna iĢaret etmektedir. Faktör analizi 

ile ölçeğin geçerliğine bakılmıĢ ve 6 faktör bulunmuĢtur. “ĠĢletme Politikaları” alt 

faktörü 15 maddeden oluĢmakta ve varyansın %38.1‟ini, “Bireysel Faktörler” 5 

maddeden oluĢmakta ve varyansın %7.2‟sini, “Fiziksel KoĢullar” 4 maddeden 

oluĢmakta ve varyansın %6.1‟ini, “Kontrol/Otonomi” 3 maddeden oluĢmakta ve 

varyansın %4.2‟sini, “Ücret” 2 maddeden oluĢmakta ve varyansın %4.1‟ini, 

“KiĢilerarası ĠliĢkiler” 3 maddeden oluĢmakta ve varyansın %3.4‟ünü açıklamaktadır  

 

2.7. Verilerin Analizi 

Bu araĢtırmanın bağımsız değiĢkenlerini infaz ve koruma memurlarının 

cinsiyet, yaĢ, çalıĢma Ģekli, mesleki kıdem, çalıĢtıkları ceza infaz kurumunun tipi ve 

eğitim durumları oluĢturmaktadır. Bağımlı değiĢkenleri ise infaz ve koruma 

memurlarının iĢ doyumu ve tükenmiĢlik düzeyleridir.  

ĠĢ doyumu ve tükenmiĢlik düzeylerinin cinsiyet, yaĢ, çalıĢma Ģekli ve kurum 

tipi açısından farklılaĢma durumunun tespit edilmesi için bağımsız gruplar t testi; 

mesleki kıdem ve eğitim durumlarına göre farklılaĢma durumlarının tespiti için tek 

yönlü varyans analizi (ANOVA) kullanılacaktır. Ġnfaz ve koruma memurlarının iĢ 

doyum düzeylerinin tükenmiĢlik düzeylerini ne ölçüde açıkladığını belirlemek için 

regresyon analizi yapılacaktır.  
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

BULGULAR 

 

3.1. AraĢtırma Grubunun ĠĢ Doyumu Ve ĠĢ Doyumunun Bazı DeğiĢkenler 

Açısından Değerlendirilmesi 

Tablo 3.1‟de araĢtırma grubunun iĢ doyumu alt ölçekleri ve toplamından 

aldıkları puanların en düĢük ve en yüksek değerleri ile ortalama ve standart sapmaları 

görülmektedir. 

 

Tablo 3.1: AraĢtırmaya katılanların iĢ doyumu ve iĢ doyumu alt ölçeklerinin en 

düĢük ve en yüksek puanları ve standart sapma değerleri 

  

Ücret ĠĢletme 

Politikaları 

Bireysel 

Faktörler 

Fiziksel 

KoĢullar 

KiĢilerarası 

ĠliĢkiler 

Kontrol-

otonomi 

Toplam ĠĢ 

doyumu 
Ortalama 6,3782 41,7117 15,8000 13,4261 10,7311 10,0169 96,4369 
Standart Sapma 1,94845 12,99957 4,58870 3,20378 2,62549 3,00138 24,46954 
Minimum 2,00 16,00 5,00 6,00 5,00 3,00 42,00 
Maksimum 10,00 73,00 25,00 20,00 15,00 15,00 152,00 

 

ĠĢletme politikaları alt ölçeği için ortalama±standart sapma 49,7117±12,99, 

bireysel faktörler için 15,8000±4,58, fiziksel koĢullar için 13,42±3,20, kontrol-

otonomi için 11,01±3,00, ücret için 6,37±1,94, kiĢilerarası iliĢkiler için 10,73±2,62, 

iĢ doyumu toplam puanı için ise 96,43±24,46‟du. 

 

Tablo 3.2. ĠĢ doyum alt ölçeklerinden alınan puanların yüzdeleri, ortalama ve 

standart sapma değerleri  

ALT ÖLÇEKLER  % 0 % 25 % 50 % 75 % 100 Ort ss 

ĠĢletme Politikaları (15 madde)        

2. ĠĢimde bana sağlanan yükselme imkânları 24.2 29.2 27.5 8.3 10.0 2,50 1,23 

3. ĠĢ yerimdeki idari politikalar ve iĢleyiĢ biçimi 15.0 21.7 25.0 29.2 7.5 2,92 1,19 

4. ĠĢ yerimdeki idari yapılaĢma (hiyerarĢik yapı) 11.7 16.7 21.7 28.3 21.7 3,31 1,30 

5. ĠĢ yerimdeki hizmet içi eğitim programları 36.7 25.0 15.8 12.5 10.0 2,34 1,35 

6. Amirlerimin yöneticilik stili 14.2 18.3 30.8 23.3 12.5 3,01 1,22 

7. ĠĢ yerimde kararlara katılma payım 30.3 21.7 22.5 16.7 5.8 2,40 1,26 

8. Birlikte çalıĢtığım grubun büyüklüğü 2.5 25.0 30.0 25.0 17.5 3,30 1,10 

11. ĠĢ yerimdeki sorunların çözülmesine idarenin 

yaklaĢımı 16.7 25.0 26.7 20.8 

10.8 

2,84 1,24 

13. ĠĢ yerimde yükselebilmem için neler yapmam 

gerektiğine iliĢkin bilgilerin açıklığı 15.0 25.0 25.0 18.3 

15.8 

2,94 1,30 

14. ĠĢ yerimdeki rollerin belirginlik (açıklık) düzeyi 9.2 25.0 35.8 19.2 9.2 2,94 1,09 

15. ĠĢ yerimdeki performansımın değerlendiriliĢ 

biçimi 25.0 23.3 21.7 17.5 

11.7 

2,67 1,34 

17. ĠĢ yerimde benden beklenenlerin belirtiliĢ biçimi 13.3 31.7 29.2 19.2 6.7 2,74 1,11 

18. Ġdarenin personele karsı tavrı 25.0 20.0 25.8 20.8 6.7 2,63 1,25 
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19. ĠĢ yerimde personeli doğrudan ilgilendiren 

konularda  kararların alınıĢ sekli 25.8 30.8 20.8 15.8 

5.8 

2,44 1,20 

29. ĠĢ performansımla ilgili olarak bana verilen bilgi 

(geribildirim) 23.3 33.3 33.3 11.7 

7.5 

2,56 1,19 

Bireysel Faktörler (5 madde)        

12. ĠĢimin kapsamı 4.2 13.3 35.8 27.5 18.3 3,42 1,07 

21. ĠĢimdeki çeĢitlilik miktarı 5.0 21.7 33.3 18.3 18.3 3,24 1,15 

30. Yaptığım iĢin yeteneklerime uygunluğu 7.5 19.2 23.3 30.0 20.0 3,35 1,21 

31. Yaptığım iĢin eğitimime uygunluğu 18.3 24.2 22.5 21.7 12.5 2,85 1,30 

32. Yaptığım iĢin kiĢiliğime uygunluğu 11.7 25.8 24.2 23.3 15.0 3,04 1,25 

Fiziksel KoĢullar (4 madde)        

10. ĠĢ yerimin fiziksel koĢulları 7.5 15.0 30.8 34.2 10.8 3,26 1,08 

24. ĠĢ yerimdeki gürültü düzeyi 5.7 12.5 36.7 24.2 19.2 3,36 1,13 

25. ĠĢ yerimdeki düzen ve temizlik 1.7 12.5 29.2 29.2 26.2 3,67 1,05 

26. ĠĢ yerimdeki teknolojik imkânlar 10.8 20.8 25.0 23.3 18.3 3,17 1,27 

Kontrol Otonomi (3 madde)        

20. Yaptığım iĢ üzerindeki kendi kontrol düzeyim 3.3 11.7 29.2 29.2 26.7 3,64 1,09 

27. ĠĢimi yaparken bana tanınan özgürlük derecesi 11.7 35.0 21.7 15.0 15.0 2,86 1,26 

28. ĠĢimi yaparken bana verilen sorumluluk miktarı 10.0 15.8 20.0 20.8 33.3 3,51 1,35 

Ücret (2 madde)        

1. Yaptığım iĢ karĢılığı aldığım ücret 9.2 9.2 30.0 40.0 11.7 3,53 1,09 

16. ĠĢ yerimdeki ikramiye/prim/performans 

değerlendirme ya da  diğer tür ek motivasyon 

olanakları 54.2 19.2 11.7 10.0 

4.2 

1,89 1,20 

KiĢilerarası ĠliĢkiler (3 madde)        

9. ĠĢ arkadaĢlarımla iliĢkilerim 0.8 8.3 28.3 33.3 29.2 3,81 0,97 

22. ĠĢ yerimdeki insanlar arası iletiĢim tarzı 8.3 15.0 34.2 22.5 19.2 3,29 1,18 

23. ĠĢ yerimdeki çalıĢma saatlerim 6.7 10.0 25.8 28.3 28.3 3,62 1,19 

 

 Tablo 3.2 incelendiğinde her bir alt ölçekten alınan en düĢük ve en yüksek 

ortalama değerler incelendiğinde iĢletme politikaları için "5. ĠĢ yerimdeki hizmet içi 

eğitim programları " (2,34), "6. Amirlerimin yöneticilik stili" (3,01),  Bireysel 

faktörler için "12. ĠĢimin kapsamı" (3,42), "31. Yaptığım iĢin eğitimime uygunluğu" 

(2,85±1,30), Fiziksel koĢullar için "25. ĠĢ yerimdeki düzen ve temizlik" (3,67), "26. 

ĠĢ yerimdeki teknolojik imkânlar" (3,17), Ücret değerleri için "1. Yaptığım iĢ 

karĢılığı aldığım ücret" (3,53), "16. ĠĢ yerimdeki ikramiye/prim/performans 

değerlendirme ya da  diğer tür ek motivasyon olanakları" (1,89), Kontrol-otonomi 

için "20. Yaptığım iĢ üzerindeki kendi kontrol düzeyim" (3,64), "27. ĠĢimi yaparken 

bana tanınan özgürlük derecesi" (2,86), KiĢilerarası iliĢkiler için "9. ĠĢ arkadaĢlarımla 

iliĢkilerim" (3,81), "22. ĠĢ yerimdeki insanlar arası iletiĢim tarzı" (3,29) olarak 

bulunmuĢtur.  
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 Tablo 3.3 incelendiğinde yaĢa göre iĢ doyumu ve alt ölçekleri incelendiğinde 

iĢletme politikası, bireysel faktörler, fiziksel koĢullar, kiĢiler arası iliĢkiler, kontrol 

otonomi ve toplam iĢ soyumu arasında anlamlı fark saptanmadı (p>0,05). YaĢ ile 

ücret arasında anlamlı fark saptandı (p<0,05). Ücret alt ölçeğinde 41-52 yaĢ arası 

(ort:6,74,36), iĢletme politikası alt ölçeğinde 41-50 yaĢ arası (ort:45,4737), bireysel 

faktörler alt ölçeğinde 41-50 yaĢ arası (ort:17,0000), fiziksel koĢulları alt ölçeğinde 

41-50 yaĢ arası (ort:14,000), kiĢiler arası iliĢkiler alt ölçeğinde 21-30 yaĢ arası 

(ort:11,1026), kontrol-otonomi alt ölçeğinde 41-50 yaĢ arası (ort:10,84,62) infaz 

koruma memurları daha yüksek iĢ doyumuna  sahip iken Toplam iĢ doyumu ortalama 

değerler incelendiğinde 41-50 yaĢ arası çalıĢanların 21-30 ve 31-40 yaĢ arası çalıĢan 

personelden daha yüksek iĢ doyumuna sahip olduğu görülmektedir. YaĢ ilerledikçe iĢ 

doyumun da artıĢ görülmektedir.  

 

Tablo 3.3. YaĢ ile iĢ doyumu ve iĢ doyumu alt ölçeklerinin karĢılaĢtırılması 

  N Ortalama Standart Sapma p 

Ücret  21-30 arası 40 6,4750 1,96100 

0,033 
31-40 arası 40 5,9250 2,30259 

41-50 arası 39 6,7436 1,42751 

Toplam 119 6,3782 1,94845 

ĠĢletme Politikası  21-30 arası 37 38,9189 12,82874 

0,916 
31-40 arası 36 40,6111 12,93782 

41-50 arası 38 45,4737 12,66563 

Toplam 111 41,7117 12,99957 

Bireysel Faktörler  21-30 arası 39 15,1026 4,93001 

0,657 
31-40 arası 40 15,4000 4,39580 

41-50 arası 36 17,0000 4,29618 

Toplam 115 15,8000 4,58870 

Fiziksel KoĢullar  21-30 arası 37 13,0270 3,41960 

0,806 
31-40 arası 40 13,2500 2,89783 

41-50 arası 38 14,0000 3,29619 

Toplam 115 13,4261 3,20378 

KiĢilerarası ĠliĢkiler 21-30 arası 39 11,1026 2,88184 

0,390 
31-40 arası 40 10,2000 2,47241 

41-50 arası 40 10,9000 2,48895 

Toplam 119 10,7311 2,62549 

Kontrol-otonomi 21-30 arası 39 9,2821 2,82795 

0,612 
31-40 arası 40 9,9250 2,99048 

41-50 arası 39 10,8462 3,04820 

Toplam 118 10,0169 3,00138 

ĠĢ Doyumu (Toplam)  21-30 arası 35 92,3143 24,77638 

0,940 
31-40 arası 36 95,1944 24,10313 

41-50 arası 32 102,3438 24,16424 

Toplam 103 96,4369 24,46954 
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 Tablo 3.4 incelendiğinde çalıĢma Ģekline göre iĢ doyumu ve iĢ doyumu alt 

ölçekleri incelendiğinde yaĢ ile ücret, iĢletme politikaları, bireysel faktörler, fiziksel 

koĢullar, kontrol-otonomi ve toplam iĢ doyumu arasında anlamlı fark saptandı 

(p<0,05). ĠĢ doyumu alt ölçekleri incelendiğinde gündüz çalıĢan infaz koruma 

memurlarının vardiya ile çalıĢan infaz koruma memurlarına göre daha yüksek iĢ 

doyumuna sahip oldukları, Toplam iĢ doyumu ortalamalarına bakıldığında gündüz 

çalıĢan personelin vardiyalı çalıĢan personele göre daha yüksek iĢ doyumuna sahip 

olduğu görülmektedir. 

 

Tablo 3.4. ÇalıĢma Ģekli ile iĢ doyumu ve iĢ doyumu alt ölçeklerinin karĢılaĢtırılması  

 
 

N Ortalama 
Standart 

Sapma 
p 

Ücret 

Gündüz 59 6,7797 7,1818 

0.025 Vardiya 60 5,9833 6,5570 

Toplam 119 6,3782 6,7319 

ĠĢletme Politikaları 

Gündüz 56 44,6071 47,6148 

0.017 Vardiya 55 38,7636 42,5697 

Toplam 111 41,7117 44,1569 

Bireysel Faktörler 

Gündüz 59 17,4576 18,4509 

0.000 Vardiya 56 14,0536 15,3174 

Toplam 115 15,8000 16,6477 

Fiziksel KoĢullar 

Gündüz 58 14,1379 14,8758 

0.016 Vardiya 57 12,7018 13,6140 

Toplam 115 13,4261 14,0179 

KiĢilerarası ĠliĢkiler 

Gündüz 60 11,3500 12,0290 

0.009 Vardiya 59 10,1017 10,7504 

Toplam 119 10,7311 11,2077 

Kontrol-otonomi 

Gündüz 60 10,9167 11,5998 

0.001 Vardiya 58 9,0862 9,8974 

Toplam 118 10,0169 10,5641 

ĠĢ doyumu (toplam) 

Gündüz 53 103,8113 109,5347 

0.001 Vardiya 50 88,6200 95,9634 

Toplam 103 96,4369 101,2192 
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 Tablo 3.5 incelendiğinde kıdem ile iĢletme politikaları ve kontrol otonomi 

arasında anlamlı fark saptandı (p<0,05). Ücret, bireysel faktörler, fiziksel koĢular, 

kiĢiler arası iliĢkiler ve toplam iĢ doyumu arasında anlamlı fark saptanmadı (p>005). 

Toplam iĢ doyumu ortalamalarına bakıldığında 11 yıl ve üzeri kıdeme sahip 

çalıĢanların, 1-5 ve 6-10 yıl kıdeme sahip personele göre daha yüksek iĢ doyumu 

sağladıkları görülmektedir.  

 

Tablo 3.5 Kıdem ile iĢ doyumu ve iĢ doyumu alt ölçeklerinin karĢılaĢtırılması  

  n Ortalama 
Standart 

Sapma 
p 

Ücret 

1-5 yıl 52 6,4038 1,92262 

0,102 
6-10 yıl 27 5,7407 2,48987 

11 yıl ve üzeri 40 6,7750 1,44093 

Toplam 119 6,3782 1,94845 

ĠĢletme Politikaları 

1-5 yıl 48 38,5208 12,30117 

0,038 
6-10 yıl 24 41,7083 12,93623 

11 yıl ve üzeri 39 45,6410 13,11585 

Toplam 111 41,7117 12,99957 

Bireysel Faktörler 

1-5 yıl 51 15,2157 4,66611 

0,089 
6-10 yıl 26 15,0000 4,43621 

11 yıl ve üzeri 38 17,1316 4,40621 

Toplam 115 15,8000 4,58870 

Fiziksel KoĢullar 

 

1-5 yıl 49 13,1224 3,34560 

0,442 
6-10 yıl 26 13,1923 2,99358 

11 yıl ve üzeri 40 13,9500 3,16997 

Toplam 115 13,4261 3,20378 

KiĢilerarası ĠliĢkiler 

1-5 yıl 51 10,7843 2,68562 

0,596 
6-10 yıl 27 10,2963 2,62847 

11 yıl ve üzeri 41 10,9512 2,57829 

Toplam 119 10,7311 2,62549 

Kontrol-otonomi 

1-5 yıl 51 9,3137 2,73123 

0,018 
6-10 yıl 27 9,7778 3,00427 

11 yıl ve üzeri 40 11,0750 3,09994 

Toplam 118 10,0169 3,00138 

ĠĢ doyumu (Toplam) 

1-5 yıl 46 92,1304 23,09556 

0,103 
6-10 yıl 23 94,3913 24,61474 

11 yıl ve üzeri 34 103,6471  

Toplam 103 96,4369  
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 Tablo 3.6 incelendiğinde öğrenim durumu ile ücret ve kiĢiler arası iliĢkilerde 

anlamlı fark saptanmıĢtır (p<0,05). Öğrenim durumu ile iĢletme politikaları, bireysel 

faktörler, fiziksel koĢullar, kontrol otonomi ve toplam iĢ doyumu arasında anlamlı 

fark saptanmamıĢtır (p>0,05). Toplam iĢ doyumu durumuna bakıldığında ankete 

katılma sayısı az olmasına rağmen (n=3) yüksek lisans mezunlarının daha yüksek iĢ 

doyumu yaĢadığı görülürken lisans mezunlarının daha az iĢ doyumu yaĢadığı 

görülmektedir.  

 

Tablo 3.6. Öğrenim durumu ile iĢ doyumu ve iĢ doyumu alt ölçeklerinin 

karĢılaĢtırılması 
"  N Ortalama Standart Sapma p 
ücret  ortaokul 2 6,5000 ,70711 

0,007 

Lise 44 6,4545 1,63472 

Önlisans 26 5,8846 2,53499 

Lisans 43 6,4651 1,93155 

Yüksek lisans 4 7,7500 ,50000 

Toplam 119 6,3782 1,94845 

ĠĢletme Politikaları  ortaokul 2 40,5000 ,70711 

0,144 

Lise 41 42,1951 12,99273 

Önlisans 21 44,6667 14,65037 

Lisans 43 39,0465 12,25319 

Yüksek lisans 4 50,5000 11,93035 

Toplam 111 41,7117 12,99957 

Bireysel Faktörler  ortaokul 2 17,5000 ,70711 

0,118 

Lise 45 16,7778 4,28999 

Önlisans 24 14,9167 4,28259 

Lisans 41 14,9024 4,99402 

Yüksek lisans 3 19,3333 4,04145 

Toplam 115 15,8000 4,58870 

Fiziksel KoĢular  ortaokul 2 13,0000 ,00000 

0,271 

Lise 42 13,2857 3,26314 

Önlisans 25 13,0000 3,35410 

Lisans 42 13,6667 3,22843 

Yüksek lisans 4 15,2500 2,21736 

Toplam 115 13,4261 3,20378 

KiĢiler arası iliĢkiler  ortaokul 2 9,0000 ,00000 

0,006 

Lise 45 10,7111 2,77671 

Önlisans 25 9,7600 2,66583 

Lisans 43 11,2093 2,42564 

Yüksek lisans 4 12,7500 ,50000 

Toplam 119 10,7311 2,62549 

Kontrol-otonomi ortaokul 2 12,5000 2,12132 

0,108 

Lise 44 10,4318 3,25217 

Önlisans 25 9,5600 3,00111 

Lisans 43 9,5581 2,78860 

Yüksek lisans 4 12,0000 ,81650 

Toplam 118 10,0169 3,00138 

ĠĢ doyumu (toplam)  ortaokul 2 96,5000 2,12132 

0,215 

Lise 37 99,1892 25,97417 

Önlisans 20 96,1000 27,11748 

Lisans 41 92,7561 22,42742 

Yüksek lisans 3 115,0000 20,22375 

Toplam 103 96,4369 24,46954 
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3.2. AraĢtırma Grubunun TükenmiĢlik Durumları Ve TükenmiĢliğin Bazı  

DeğiĢkenler Açısından Değerlendirilmesi 

 

Tablo 3.7. AraĢtırmaya katılanların Maslach tükenmiĢlik ölçeği alt ölçeklerine göre 

en düĢük ve en yüksek puanları, ortalama ve standart sapma 

değerleri 

  Duygusal Tükenme DuyarsızlaĢma 

KiĢisel 

basari 

TükenmiĢlik 

(Toplam) 

Ortalama 25,4914 12,2288 27,4522 65,6697 

Standart Sapma 7,94273 4,21112 4,96168 11,90320 

Minimum 10,00 5,00 18,00 34,00 

Maksimum 44,00 23,00 40,00 100,00 

 

 AraĢtırmaya katılanları duygusal tükenme alt ölçeği için ortalama±standart 

sapma değerleri 25,49±7,94, duyarsızlaĢma için 12,22±4,21 ve kiĢisel baları için ise 

27,54±4,96 olarak bulunmuĢtur.  

 

 Tablo 3.8 incelendiğinde çalıĢanların Maslach TükenmiĢlik Ölçeği'nin alt 

ölçeklerine iliĢkin verdikleri cevapların yüzde dağılımları, ortalama ve standart 

sapma değerleri görülmektedir. Duygusal alt tükenme ölçeğinde en yüksek puan "14. 

ĠĢimde çok çalıĢtığımı hissediyorum" (3.37) önermesinden, duyarsızlaĢma alt 

ölçeğinden alınan en yüksek puan "11. Bu iĢin beni giderek katılaĢtırmasından 

korkuyorum" (2.96) önermesinden alınırken kiĢisel baĢarı için alınan en düĢük puan 

ise "19. Bu iste birçok kayda değer basarı elde ettim" (2.7) önermesinde alınmıĢtır.  
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Tablo 3.8. Ankete katılanların Maslach TükenmiĢlik Ölçeği'nin alt ölçeklerinden 

alınan puanların yüzdeleri, ortalama ve standart sapma değerleri  

ALT ÖLÇEKLER  

Hiçbir 

Zaman 

(%) 

Nadiren 

(%) 

Bazen 

(%) 

Çoğu 

Zaman 

(%) 

Her 

Zaman 

(%) 

Ort ss 

DUYGUSAL TÜKENME (EE)        

1. ĠĢimden soğuduğumu hissediyorum 13.3 18.3 35.0 23.3 10.0 2.98 1.16 

2. ĠĢ dönüsü kendimi ruhen tükenmiĢ 

hissediyorum 11.7 20.8 28.3 25.0 

14.2 

3.09 

1.22 

3. Sabah kalktığımda bir daha bu isi 

kaldıramayacağımı hissediyorum 38.3 25.8 13.3 16.7 

5.8 

2.25 

1.29 

6. Bütün gün insanlarla uğraĢmak benim 

için çok yıpratıcı 11.7 22.5 30.8 21.7 

12.5 

3.00 

1.19 

8. Yaptığım iĢten tükendiğimi 

hissediyorum 25.0 20.8 26.7 15.8 

11.7 

2.68 

1.32 

13. ĠĢimin beni kısıtladığını biliyorum 14.2 16.7 19.2 28.3 19.2 3.22 1.33 

14. ĠĢimde çok çalıĢtığımı hissediyorum 10.8 11.7 25.0 34.2 18.3 3.37 1.22 

16. Doğrudan doğruya insanlarla çalıĢmak 

bende çok fazla stres yaratıyor 
15.8 25.0 30.8 18.3 10.0 2.81 1.20 

20. Yolun sonuna geldiğimi hissediyorum 54.2 13.3 20.0 8.3 4.2 1.95 1.20 

DUYARSIZLAġMA        

5. ĠĢim gereği karsılaĢtığım bazı kimselere 

sanki insan değillermiĢ gibi davrandığımı 

fark ediyorum 53.3 19.2 19.2 4.2 

4.2 

1.86 

1.12 

10. Bu iĢte çalıĢmaya baĢladığımdan beri 

insanlara karsı sertleĢtim 15.0 23.3 27.5 21.7 

11.7 

2.91 

1.23 

11. Bu isin beni giderek katılaĢtırmasından 

korkuyorum 16.7 21.7 23.3 23.3 

14.2 

2.96 

1.30 

15. ĠĢim gereği karsılaĢtığım insanlara ne 

olduğu umurumda değil 50.8 20.0 15.8 5.0 

8.3 

2.00 

1.27 

22. ĠĢim gereği karsılaĢtığım insanların, 

bazı problemlerini sanki ben yaratmıĢım 

gibi davrandıklarını hissediyorum 26.7 27.5 21.7 18.3 

5.3 

2.49 

1.22 

KĠġĠSEL BAġARI        

4. ĠĢim gereği karsılaĢtığım insanların ne 

düĢündüğünü hemen anlarım 1.7 7.5 18.3 51.7 

20.0 

3.81 

,90 

7. ĠĢim gereği karsılaĢtığım insanların 

sorunlarına en uygun çözüm yollarını 

bulurum 1.7 5.8 21.7 50.8 

20.0 

3.81 

087 

9. Yaptığım iĢ sayesinde insanların 

yaĢamına katkıda bulunduğuma inanıyorum 7.5 12.5 23.3 34.2 

20.0 

3.47 

1.17 

12. Çok Ģeyler yapabilecek güçteyim 4.2 13.3 24.2 30.8 27.5 3.64 1.14 

17. Ġsim gereği karsılaĢtığım insanlarla 

aramda rahat bir hava yaratıyorum 3.3 14.2 29.2 38.3 

15.0 

3.47 

1.02 

18. Ġnsanlarla yakın bir çalıĢmadan sonra 

kendimi canlanmıĢ hissederim 12.5 20.0 35.8 20.8 

10.0 

2.95 

1.15 

19. Bu iste birçok kayda değer basarı elde 

ettim 20.8 21.7 26.7 20.0 

10.8 

2.78 

1.28 

21. ĠĢyerimdeki duygusal sorunlara 

serinkanlılıkla yaklaĢırım 5.8 9.2 21.7 42.5 

20.8 

3.63 

1.09 
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 Tablo 3.9 incelendiğinde yaĢa göre tükenmiĢlik (toplam), duygusal tükenme, 

duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı alt ölçekleri arasında anlamlı fark saptanmamıĢtır 

(p>0.05). Ortalama değerlere bakıldığında duygusal tükenme alt ölçeğinde 31-40 yaĢ 

arası çalıĢanların 21-30 yaĢ arası ve 41-50 yaĢ arası çalıĢanlara göre daha fazla 

duygusal tükenme yaĢadıkları tespit edilmiĢtir. DuyarsızlaĢma alt ölçeğinde ise 31-40 

yaĢ arası ile 21+30 yaĢ arası ortalamaları birbirine yakın olmasına rağmen 31-40 yaĢ 

arası çalıĢanlar daha fazla duyarsızlaĢma alt ölçeğinde tükenmiĢlik yaĢamaktadırlar. 

KiĢisel baĢarı alt ölçeğinde, 21-30 ve 31-40 yaĢ ortalamaları birbirine yakın olmasına 

rağmen 31-40 yaĢ arası çalıĢanlar kiĢisel baĢarı alt ölçeğinde daha fazla tükenmiĢlik 

yaĢadığı belirlenmiĢtir. 31-40 yaĢ arası (ort: 67.0000) ile 21-30 yaĢ arası ve 41-50 yaĢ 

arası gruba göre daha fazla tükenmiĢlik yaĢamaktadırlar.  

 

Tablo 3.9. YaĢa göre tükenmiĢlik alt ölçeklerinin karĢılaĢtırılması 

  
N  Ortama 

Standart 

Sapma 
P 

Duygusal Tükenme  21-30 arası 39 25,2308 8,05723 

0,561 
31-40 arası 39 26,5641 7,68729 

41-50 arası 38 24,6579 8,16809 

Toplam 116 25,4914 7,94273 

DuyarsızlaĢma  21-30 arası 39 12,2564 4,45278 

0,269 
31-40 arası 40 12,9750 4,06667 

41-50 arası 39 11,4359 4,07040 

Toplam 118 12,2288 4,21112 

KiĢisel baĢarı  21-30 arası 38 26,7895 4,87219 

0,080 
31-40 arası 38 26,6316 4,93975 

41-50 arası 39 28,8974 4,87094 

Toplam 115 27,4522 4,96168 

TükenmiĢlik 

(Toplam) 

21-30 arası 36 64.5833 13.38096 

0,680 
31-40 arası 37 67.0000 10.82436 

41-50 arası 36 65.3889 11.59625 

Toplam 109 65.6697 11.90320 
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 Tablo 3.10 incelendiğinde çalıĢma Ģekline göre duyarsızlaĢma alt ölçeği 

arasında anlamlılık tespit edilirken (p<0,05), tükenmiĢlik (toplam), duygusal 

tükenme ve kiĢisel baĢarı alt ölçeği arasında anlamlılık tespit edilmemiĢtir (p>0.05). 

Ortalama değerlerine bakılarak vardiyalı çalıĢan personelin (26,8772), gündüz 

çalıĢan (24,1525) personele göre daha fazla duygusal tükenme yaĢadığı, kiĢisel baĢarı 

alt ölçeğinde ise vardiyalı çalıĢan personelin (26,5455), gündüz çalıĢan personele 

(28,2833) göre daha fazla tükenmiĢlik yaĢadığı tespit edilmiĢtir. Vardiyalı çalıĢan 

infaz koruma memurları (66,9216) ortalama ile daha yüksek tükenmiĢlik 

yaĢamaktadırlar.  

 

Tablo 3.10. ÇalıĢma Ģekline göre tükenmiĢlik alt ölçeklerinin karĢılaĢtırılması 

  N Ortalama Standart Sapma P 

Duygusal 

Tükenme  

Gündüz 59 24,1525 7,61988 

0,421 Vardiya 57 26,8772 8,09777 

Toplam 116 25,4914 7,94273 

DuyarsızlaĢma  Gündüz 59 12,1186 3,84208 

0,031 Vardiya 59 12,3390 4,58111 

Toplam 118 12,2288 4,21112 

KiĢisel baĢarı  Gündüz 60 28,2833 5,46822 

0,125 Vardiya 55 26,5455 4,20678 

Toplam 115 27,4522 4,96168 

TükenmiĢlik 

(toplam) 

Gündüz 58 64.5690 11.44953 

0,305 Vardiya 51 66.9216 12.39329 

Toplam 109 65.6697 11.90320 
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 Tablo 3.11 incelendiğinde kıdem yılına göre tükenmiĢlik (toplam) , duygusal 

tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı alt ölçekleri arasında anlamlı bir fark 

saptanmamıĢtır (p>0,05). Ortalama değerleri incelendiğinde 6-10 yıl arası kıdeme 

sahip olanların (28,0000), 1-5 yıl ve 11 yıl ve üzeri kıdeme sahip olanlara göre daha 

fazla duygusal tükenme yaĢadıkları, 6-10 yıl kıdeme sahip (13,1111) olanların ise 1-5 

yıl ve 11 yıl ve üzeri kıdeme sahip olanlara göre daha fazla duyarsızlaĢma 

tükenmiĢlik yaĢadıkları tespit edilmiĢtir. KiĢisel baĢarı hissinde azalmada ise 1-5 yıl 

ve 6-10 yıl kıdeme sahip olanların ortalamaları birbirine yakın olmasına rağmen 6-10 

yıl arası kıdeme sahip olanlar (26,6296) 1-5 yıl ve 11 yıl ve üzerine olanlara göre 

daha fazla kiĢisel baĢarı duygusunda daha fazla tükenmiĢlik yaĢadıkları tespit 

edilmiĢtir. 11 yıl ve üzeri personel (65.0278) ortalama ile daha fazla tükenmiĢlik 

yaĢamaktadırlar.  

 

Tablo 3.11. Kıdeme göre tükenmiĢlik alt ölçeklerinin karĢılaĢtırılması 

  N Ortalama Standart Sapma p 

Duygusal 

Tükenme  

1-5 yıl 51 25,2549 7,56265 

0,151 
6-10 yıl 26 28,0000 7,47797 

11 yıl ve üzeri 39 24,1282 8,51988 

Toplam 116 25,4914 7,94273 

DuyarsızlaĢma  1-5 yıl 51 12,5490 4,32811 

0,153 
6-10 yıl 27 13,1111 3,95487 

11 yıl ve üzeri 40 11,2250 4,12924 

Toplam 118 12,2288 4,21112 

KiĢisel baĢarı  1-5 yıl 49 26,8571 4,90748 

0,123 
6-10 yıl 27 26,6296 5,11520 

11 yıl ve üzeri 39 28,7692 4,77638 

Toplam 115 27,4522 4,96168 

TükenmiĢlik 

(toplam) 

1-5 yıl 47 64.9787 12.28022 

0,581 
6-10 yıl 26 64.8077 12.05660 

11 yıl ve üzeri 36 65.0278 11.43300 

Toplam 109 65.6697 11.90320 
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 Tablo 3.12 incelendiğinde öğrenim durumu ile tükenmiĢlik (toplam), 

duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı tükenmiĢlik alt ölçekleri arasında 

anlamlı fark bulunamamıĢtır (p>0.05). Ortalama değerleri incelendiğinde ortaokul 

mezunlarının (29.5000) ortalama ile lise, önlisans, lisans ve yüksek lisans 

mezunlarına göre daha fazla duygusal tükenme alt boyutunda tükenme yaĢadıkları 

görülmektedir. DuyarsızlaĢma alt ölçeğinde ise önlisans mezunları (13,3846) 

ortalama ile diğer mezunlara göre daha fazla duyarsızlaĢma alt ölçeğinde tükenmiĢlik 

yaĢadıkları görülmektedir. KiĢisel baĢarı alt ölçeğinde ise ortaokul mezunları 

(25.5000) ortalama ile diğer mezunlara göre daha fazla duyarsızlaĢma alt ölçeğinde 

tükenmiĢlik yaĢadıkları görülmektedir. Lisans mezunları (67..3171) ortalama ile daha 

fazla tükenmiĢlik (toplam) yaĢamaktadırlar.  

 

Tablo 3.12. Öğrenim durumu ile tükenmiĢlik alt ölçeklerinin karĢılaĢtırılması 

  
N Ortalama 

Standart 

Sapma 
p 

Duygusal Tükenme ortaokul 2 29,5000 9,19239 

0,197 

Lise 44 23,6591 8,32185 

Önlisans 24 27,1667 8,22862 

Lisans 43 26,6047 7,20496 

Yüksek lisans 3 20,3333 6,11010 

Toplam 116 25,4914 7,94273 

DuyarsızlaĢma ortaokul 2 10,0000 ,00000 

0,245 

Lise 44 11,5909 4,49454 

Önlisans 26 13,3846 4,07015 

Lisans 42 12,5476 4,06773 

Yüksek lisans 4 9,5000 2,38048 

Toplam 118 12,2288 4,21112 

KiĢisel BaĢarı ortaokul 2 25,5000 ,70711 

0,108 

Lise 42 28,1429 5,35369 

Önlisans 25 25,2400 3,97157 

Lisans 42 27,9286 4,85091 

Yüksek lisans 4 30,0000 5,83095 

Toplam 115 27,4522 4,96168 

TükenmiĢlik 

(toplam) 

ortaokul 2 65.0000 8.48528 

0,723 

Lise 40 64.1250 12.75245 

Önlisans 23 66.1739 13.22756 

Lisans 41 67.3171 10.84767 

Yüksek lisans 3 60.3333 4.04145 

Toplam 109 65.6697 11.90320 
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 Tablo 3.13 incelendiğinde tükenme ile iĢ doyumu arasında -,419** (p<0,000) 

anlamlı iliĢki saptanmıĢtır (p<0,05). ĠĢ doyumu ile tükenmiĢlik arasında -,419** 

(p<0,000) arasında anlamlı iliĢki saptanmıĢtır.  

 

Tablo 3.13. ĠĢ doyumu ve tükenmiĢlik arasında korelasyon analizi 
 

    

Tükenme 

Toplam 

ĠĢ 

doyumu 

Tükenme Toplam Pearson Korelasyon 1 -,419(**) 

  p   ,000 

  N 109 95 

ĠĢ doyumu Pearson Korelasyon -,419(**) 1 

  p ,000   

  N 95 103 

 

 Tablo 3.14 incelendiğinde çalıĢma Ģekli ile tükenmiĢlik arasında anlamlı fark 

saptanamazken, çalıĢma Ģekli ve iĢ doyumu arasında istatistiksel olarak anlamlı fark 

saptanmıĢtır. Vardiyalı çalıĢan infaz koruma memurları gündüz çalıĢanlara göre daha 

fazla tükenmiĢlik yaĢamaktadırlar. Vardiyalı çalıĢan infaz koruma memurları gündüz 

çalıĢanlara göre daha düĢük iĢ doyumuna sahiptirler.  

 

Tablo 3.14. ÇalıĢma Ģekline göre iĢ doyumu ve tükenmiĢlik arasındaki t testi 

 

ÇalıĢma 

ġekli N Ortalama 

Standart 

sapma P 

Tükenme 

Toplam  

Gündüz 58 64,5690 11,44953 0,305 

Vardiya 51 66,9216 12,39329 0,308 

ĠĢ doyumu  Gündüz 53 103,8113 20,76430 0,001 

Vardiya 50 88,6200 25,83929 0,001 
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 Tablo 3.15‟te tükenmiĢlik alt ölçeklerinin iĢ doyumuna etkisi verilmiĢtir. 

Tabloda bağımlı değiĢkenimiz iĢ doyumu, bağımsız değiĢkenlerimiz ise duygusal 

tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı hissidir. R ĠĢ doyumunun duygusal 

tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı alt boyutunu açıklama yüzdesini verir. 

Tablo incelendiğinde modelin anlamlı olduğu görülmektedir (p<0,05). ĠĢ doyumu ile 

tükenmiĢlik alt ölçekleri için duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma arasında negatif 

yönlü bir iliĢki varken, iĢ doyumu ile kiĢisel baĢarı arasında negatif yönlü bir iliĢki 

vardır. t değerlerine bakıldığında iĢ doyumu ile duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve 

kiĢisel baĢarı arasında istatistiksel açıdan anlamlı fark vardır (p<0,05). R2 

incelendiğinde duygusal tükenmenin iĢ doyumuna %30 oranında etkisi olduğu, 

duyarsızlaĢmanın %26 oranında etkisi olduğu, kiĢisel baĢarı hissinde ise %8 oranında 

etkisi olduğu görülmektedir. ĠĢ doyumundaki bir birimlik artıĢ duygusal tükenme alt 

boyutunun .1653 birim azalmasına, duyarsızlaĢma alt boyutunda .2942 birim 

azalmasına ve kiĢisel baĢarı hissinde ise .1377 birim azalmasına yol açacaktır.  

 

Tablo 3.15. ĠĢ doyumunun duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı alt 

boyutunu açıklama gücü 
DeğiĢken B (regresyon 

ağırlığı) 
Standart H. Beta T P 

ĠĢ doyumu -1,653 ,254 -,547 -6,507 ,000 

R=,547  R2 (belirleyicilik katsayısı)=,300  F (önem düzeyi)=42,339 

Bağımsız DeğiĢken: Duygusal tükenme 

DeğiĢken B (regresyon 

ağırlığı) 
Standart H. Beta T P 

ĠĢ doyumu -2,942 ,498 -,510 -5,903 ,000 

R=,510  R2 (belirleyicilik katsayısı)=,260  F (önem düzeyi)=34,848 

Bağımsız DeğiĢken: DuyarsızlaĢma 

DeğiĢken B (regresyon 

ağırlığı) 
Standart H. Beta T P 

ĠĢ doyumu 1,377 ,473 ,284 2,912 ,000 

R=,284  R2 (belirleyicilik katsayısı)=,080  F (önem düzeyi)=8,479 

Bağımsız DeğiĢken: KiĢisel baĢarı hissi 
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DÖRDÜNCÜ BÖLÜM 

TARTIġMA VE SONUÇ 

 

4.1. Ġnfaz Koruma Memurlarının ĠĢ Doyumu Düzeyleri ile Ġlgili  TartıĢma 

 Yaptığımız çalıĢmada  yaĢa göre iĢ doyumu ve alt ölçekleri incelendiğinde 

iĢletme politikası, bireysel faktörler, fiziksel koĢullar, kiĢiler arası iliĢkiler, kontrol 

otonomi ve toplam iĢ soyumu arasında anlamlı fark saptanmadı (p>0,05). YaĢ ile 

ücret arasında anlamlı fark saptandı (p=0,033). Ücret alt ölçeğinde 41-52 yaĢ arası 

(ort:6,74,36), iĢletme politikası alt ölçeğinde 41-50 yaĢ arası (ort:45,4737), bireysel 

faktörler alt ölçeğinde 41-50 yaĢ arası (ort:17,0000), fiziksel koĢulları alt ölçeğinde 

41-50 yaĢ arası (ort:14,000), kiĢiler arası iliĢkiler alt ölçeğinde 21-30 yaĢ arası 

(ort:11,1026), kontrol-otonomi alt ölçeğinde 41-50 yaĢ arası (ort:10,84,62) infaz 

koruma memurları daha yüksek iĢ doyumuna  sahip iken Toplam iĢ doyumu ortalama 

değerler incelendiğinde 41-50 yaĢ arası çalıĢanların 21-30 ve 31-40 yaĢ arası çalıĢan 

personelden daha yüksek iĢ doyumuna sahip olduğu görülmektedir. YaĢ ilerledikçe iĢ 

doyumun da artıĢ görülmektedir. 

 Ġlgün (2010) yaptığı çalıĢmada yaĢ değiĢkeni ile iĢ doyumu arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır. 41-50 yaĢ arası infaz koruma 

memurlarının 21-30 ve 30-40 yaĢ arası infaz koruma memurlarına göre daha yüksek 

iĢ doyumuna sahip olduğunu tespit etmiĢtir. YaĢ ilerledikçe iĢ doyumun da artıĢ 

görülmektedir. 

 Dinler (2010) yaptığı çalıĢmada yaĢ değiĢkenine göre iĢ doyumu alt ölçekleri 

ile iĢ doyumu toplam puanları arasında anlamlı fark bulunmamıĢtır. YaĢa göre ücret 

alt ölçeğinde 19-28 yaĢ arası, iĢletme politikaları alt ölçeğinde 39 ve üstü yaĢ arası, 

bireysel faktörler alt ölçeğinde 39 ve üstü yaĢ grubu, fiziksel koĢullar alt ölçeğinde 

39 ve üstü yaĢ grubu, kontrol-otonomi alt ölçeğinde 39 ve üstü yaĢ grubu, kiĢiler 

arası iliĢkiler alt ölçeğinde 16-18 yal grubu, iĢ doyumu toplam puanında ise 39 ve 

üstü yaĢ grubundakilerin olanlara daha yüksek iĢ doyumuna sahip olduklarını tespit 

etmiĢtir. 
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 Tengilimoğlu ve Yiğit (2005) yaptıkları çalıĢmada yaĢa göre personelin iĢ 

doyumu düzeyleri arasında anlamlı fark saptanamazken, en yüksek iĢ doyumunu 26-

33 yaĢ, en düĢük doyumu ise 31-41 yaĢ arası grubundakiler yaĢamaktadırlar.  

 Özkaya, Yakın, ve Ekinci (2008) yaptıkları çalıĢmada 20-30 yaĢ 

grubundakilerin, 31-40 yaĢ, 41-50 yaĢ ve 50 ve üzeri yaĢ grubundakilere göre daha 

yüksek iĢ doyumuna sahip olduğunu, yaĢ düzeyi arttıkça iĢ doyumunun azaldığını 

tespit etmiĢlerdir.  

 Saygılı (2008) yaptığı çalıĢmada yaĢ değiĢkenine göre iĢ doyum düzeyleri 

ortalamalara arasında istatistiksel olarak anlamlı fark tespit etmiĢtir (p<0.008). 40 yaĢ 

ve üstü çalıĢanların (ort:3.5) ile 18-29 yaĢ ve 30-39 yaĢ grubundakilere göre daha 

yüksek iĢ doyumuna sahip olduklarını tespit etmiĢtir.  

 ġanlı (2006) yaptığı çalıĢmada, yaĢ değiĢkeni ile iĢ doyumu arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark tespit edememiĢtir (p>0,187). 46 yaĢ ve üzeri 

polislerin (x=66.00) 20-25 yaĢ, 26-30 yaĢ, 31-35 yaĢ, 36-40 yaĢ ve 41-45 yaĢ arası 

polislere göre daha yüksek iĢ doyumuna sahip olduklarını tespit etmiĢtir. 

 Yiğit, Dilmaç ve Deniz (2011) yaptıkları çalıĢmada 20-30 yaĢ aralığında 

olanların (ort:45.58) ile 31-40 yaĢ, 41 ve üzeri yaĢ grubuna göre daha yüksek iĢ 

doyumuna sahip olduklarını tespit etmiĢlerdir. 

 Keser (2005) yaptığı çalıĢmada yaĢ değiĢkeni ile iĢ doyumu arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark saptanamamıĢtır (p=0,415). 16-24 yaĢ (ort:3.93) 

aralığında olanların, 25-34 yaĢ ve 35-44 yaĢ aralığında olanlara göre daha yüksek iĢ 

doyumuna sahip olduklarını tespit etmiĢtir.  

 Koruklu, Feyzioğlu, Kiremit ve Aladağ (2013) yaptıkları çalıĢmada yaĢ 

değiĢkeni ile iĢ doyumu arasında istatistiksel olarak anlamlı fark tespit etmiĢlerdir 

(p=0,017).  41 ve üstü yaĢ gurubunda olan öğretmenlerin (ort:41,00) 20-40 yaĢ 

grubunda olan öğretmenlere oranla daha yüksek iĢ doyum düzeyine sahip olduklarını 

tespit etmiĢlerdir.  

 Yelboğa (2007) yaptığı çalıĢmada yaĢ değiĢkeni ile genel iĢ doyumu arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark saptanmıĢtır (p=0,024). 41 ve üstü yaĢ grubunda 

olanlar (ort:3.88), 30 ve altı yaĢ, 31-40 yaĢ grubuna göre daha yüksek iĢ doyum 

düzeyine sahip olduklarını tespit etmiĢtir. 
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 Yaptığımız çalıĢmada kıdem ile iĢletme politikaları ve kontrol otonomi 

arasında anlamlı fark saptandı (p<0,05). Ücret, bireysel faktörler, fiziksel koĢular, 

kiĢiler arası iliĢkiler ve toplam iĢ doyumu arasında anlamlı fark saptanmadı (p>005). 

Toplam iĢ doyumu ortalamalarına bakıldığında 11 yıl ve üzeri kıdeme sahip 

çalıĢanların, 1-5 ve 6-10 yıl kıdeme sahip personele göre daha yüksek iĢ doyumu 

sağladıkları görülmektedir.  

 Ġlgün (2010) yaptığı çalıĢmada kıdem ile iĢ doyumu arasında anlamlı fark 

bulunurken 21 ve üzeri kıdeme sahip infaz kortuma memurlarının daha yüksek iĢ 

doyumuna sahip olduklarını tespit etmiĢtir. 

 Çınar ve Kavlak (2009) yaptıkları çalıĢmada çalıĢma süresi değiĢkeni ile iĢ 

doyumu arasında anlamlı fark saptamıĢlardır. 0-5 yıl arası çalıĢanlarda iĢ doyumu 

düzeyi daha az bulunurken, çalıĢma süresi yükseldikçe iĢ doyumunun arttığını tespit 

etmiĢlerdir.  

 Özkaya, Yakın, ve Ekinci (2008) yaptıkları çalıĢmada 1-5 yıl arası mesleki 

kıdeme sahip personelin iĢ doyum düzeyi diğer kıdem sürelerine göre daha yüksek 

olduğunu tespit etmiĢlerdir.  

 Izgar (2008) yaptığı çalıĢmada yöneticilik kıdem değiĢkeni ile iĢ doyumu 

puanı ortalaması arasında istatistiksel olarak anlamlı fark tespit etmiĢtir. 11 yıl ve 

üzeri kıdeme sahip olan okul yöneticileri 0-5 yıl, 6-10 yıl kıdeme sahip olan okul 

yöneticilerine göre daha yüksek iĢ doyumuna sahip olduklarını tespit etmiĢtir.  

 Saygılı (2008) yaptığı çalıĢmada hizmet süreleri değiĢkeni ile genel iĢ 

doyumu arasında istatistiksel olarak anlamlı fark tespit edememiĢtir (p>0,700). 

Hizmet süresi 20 yıl ve üzeri olanların (ort:3.4) ile 1-9 yıl ve 10-1 yıl hizmet süresine 

sahip olanlara oranla daha yüksek iĢ doyumuna sahip olduklarını tespit etmiĢtir. 

 ġanlı (2006) yaptığı çalıĢmada, mesleki kıdem değiĢkeni ile iĢ doyumu 

arasında anlamlı fark saptanmezken (p>0,215), 21 yıl ve daha üzeri mesleki kıdeme 

sahip polislerin (x=67,57) ortalama ile 5 yıl ve daha az, 6-10 yıl arası, 11-15 yıl arası, 

16-20 yıl arası mesleki kıdeme sahip polislere göre daha yüksek iĢ doyumu 

yaĢadıklarını tespit etmiĢtir.  

 Yiğit, Dilmaç ve Deniz (2011) yaptıkları çalıĢmada hizmet yılı değiĢkenine 

göre  1-5 yıl (ort:45.88) hizmet yılına sahip emniyet personellerinin, 6-10 yaĢ, 11-15 
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yaĢ, 16-20 yaĢ, 21 ve üstü hizmet yılınsa sahip olanlara oranla daha yüksek iĢ 

doyumuna sahip olduklarını tespit etmiĢlerdir.  

 Keser (2005) yaptığı çalıĢmada çalıĢma süresi değiĢkeni ile iĢ doyumu 

arasında istatistiksel olarak anlamlı saptanmamıĢtır (p=0,86884). 6-10 yıl arası 

çalıĢma süresine sahip olanlar (ort:3.8767), 2 yıldan az, 2-5 yıl arası, 11-15 yıl arası, 

16 yıldan daha fazla çalıĢma süresine sahip olanlara oranla daha yüksek iĢ doyumuna 

sahip olduklarını tespit etmiĢtir. 

 Koruklu, Feyzioğlu, Kiremit ve Aladağ (2013) yaptıkları çalıĢmada yaĢ 

değiĢkeni ile iĢ doyumu arasında istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır 

(p=0,056). 0-5 yıl kıdeme sahip öğretmenlerin (ort:41.80), 21 ve üstü kıdeme sahip 

öğretmenlere oranla daha yüksek bir iĢ doyum düzeyine sahip olduklarını tespit 

etmiĢlerdir.  

 Yelboğa (2007) yaptığı çalıĢmada yaĢ değiĢkeni ile genel iĢ doyumu arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark saptanmıĢtır (p=0,016). 16 yıl ve üstü kıdeme sahip 

olanların (ort:3.88), 5 yıl ve altı kıdeme, 6-10 yıl arası kıdeme ve 11-15 yıl arası 

kıdeme sahip olanlara göre daha yüksek iĢ doyum düzeylerine sahip olduklarını 

tespit etmiĢtir. 

 Yaptığımız çalıĢmada öğrenim durumu ile ücret ve kiĢiler arası iliĢkilerde 

anlamlı fark saptanmıĢtır (p<0,05). Öğrenim durumu ile iĢletme politikaları,i bireysel 

faktörler, fiziksel koĢullar, kontrol otonomi ve toplam iĢ doyumu arasında anlamlı 

fark saptanmamıĢtır (p>0,05). Toplam iĢ doyumu durumuna bakıldığında ankete 

katılma sayısı az olmasına rağmen (n=3) yüksek lisans mezunlarının daha yüksek iĢ 

doyumu yaĢadığı görülürken lisans mezunlarının daha az iĢ doyumu yaĢadığı 

görülmektedir.  

 Ġlgün (2010) yaptığı çalıĢmada öğrenim düzeyi ile iĢ doyumu arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmuĢtur. Ġlkokul mezunu koruma memurlarının 

daha yüksek iĢ doyumuna sahip olduklarını tespit etmiĢtir. Bu çalıĢmada öğrenim 

düzeyi yükseldikçe iĢ doyumu azalma göstermektedir.  

 Dinler (2010) yaptığı çalıĢmada eğitim değiĢkenine göre iĢ doyumu alt 

ölçeklerinden ücret alt ölçeği ile arasında anlamlı fark saptandı (p=0,035). Bireysel 

faktörler, iĢletme politikaları, fiziksel koĢullar, kontrol-otonomi, kiĢilerarası iliĢkiler 
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alt ölçekleri ile iĢ doyumu toplam puanı arasında anlamlı iliĢki saptanmadı. Ücret iĢ 

doyumu alt ölçeğinde ilköğretim mezunları, iĢletme politikaları alt ölçeğinde 

yüksekokul/üniversite mezunları, bireysel faktörler alt ölçeğinde ilköğretim 

mezunları, fiziksel koĢullar alt ölçeğinde yüksekokul/üniversite mezunları, kontrol-

otonomi alt ölçeğinde yüksekokul/üniversite mezunları kiĢilerarası iliĢkiler alt 

ölçeğinde lise ve yüksekokul/üniversite mezunları, iĢ doyumu toplam puanında ise 

yüksekokul/üniversite mezunlarının daha yüksek iĢ doyum düzeylerine sahip 

olduklarını tespit etmiĢtir.  

 Özkaya, Yakın, ve Ekinci (2008) yaptıkları çalıĢmada lise mezunlarının diğer 

mezun düzeylerine göre daha yüksek iĢ doyumuna sahip olduklarını tespit 

etmiĢlerdir.  

 Saygılı (2008) yaptığı çalıĢmada eğitim değiĢkeni ile genel iĢ doyumu 

arasında istatistiksel olarak anlamlı fark tespit etmiĢtir (p<0,002). Lise ve altı eğitim 

düzeyine sahip çalıĢanların (ort:3.5) ile önlisans mezunları, lisans ve lisans üstü  

eğitim düzeyine sahip çalıĢanlara göre daha yüksek iĢ doyumuna sahip olduklarını 

tespit etmiĢtir. 

 ġanlı (2006) yaptığı çalıĢmada, öğrenim düzeyi değiĢkeni ile iĢ doyumu 

arasında istatistiksel olarak anlamlı fark tespit edilmezken (p>0,230), polis akademisi 

mezunu polislerin (x=69.22) diğer mezuniyet düzeylerine göre daha yüksek iĢ 

doyumuna sahip olduklarını tespit etmiĢtir. 

 Yiğit, Dilmaç ve Deniz (2011) yaptıkları çalıĢmada lisans üstü eğitim 

düzeyine (ort:43.45) sahip olanların lise ve lisans mezunlarına göre daha yüksek iĢ 

doyumuna sahip olduklarını tespit etmiĢlerdir. 

 Keser (2005) yaptığı çalıĢmada eğitim değiĢkeni ile iĢ doyumu arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark saptanmıĢtır (p=0,00). Lise ve alt mezun (ort:3.93) 

düzeyine sahip olanlar üniversite mezuniyet düzeyine göre saha yüksek iĢ doyumuna 

sahip olduklarını tespit etmiĢtir.  

 Pelit ve Öztürk (2010) yaptıkları çalıĢmada eğitim düzeyi değiĢkeni ile iĢ 

doyumu arasında istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmuĢtur (p=0,000). Lisansüstü 

mezunları (ort:3.91) ilköğretim, ortaöğretim, önlisans ve lisans mezunlarına oranla 

daha yüksek iĢ doyumuna sahip olduklarını tespit etmiĢlerdir.  
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 Yaptığımız çalıĢmada, çalıĢma Ģekline göre iĢ doyumu ve iĢ doyumu alt 

ölçekleri incelendiğinde yaĢ ile ücret, iĢletme politikaları, bireysel faktörler, fiziksel 

koĢullar, kontrol-otonomi ve toplam iĢ doyumu arasında anlamlı fark saptandı 

(p<0,05). ĠĢ doyumu alt ölçekleri incelendiğinde gündüz çalıĢan infaz koruma 

memurlarının vardiya ile çalıĢan infaz koruma memurlarına göre daha yüksek iĢ 

doyumuna sahip oldukları, Toplam iĢ doyumu ortalamalarına bakıldığında gündüz 

çalıĢan personelin vardiyalı çalıĢan personele göre daha yüksek iĢ doyumuna sahip 

olduğu görülmektedir. 

 Ġlgün (2010) yaptığı çalıĢmada çalıĢma Ģekli ile iĢ doyumu arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark tespit etmiĢtir. Gündüz çalıĢan infaz koruma 

memurlarının vardiyalı çalıĢan infazla koruma memurlarına göre daha yüksek iĢ 

doyumuna sahip olduklarını tespit etmiĢtir. 

 Saygılı (2008) yaptığı çalıĢmada çalıĢma Ģekli değiĢkenine göre genel iĢ 

doyumu arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark tespit edememiĢtir (p>0,555). 

Devamlı gündüz çalıĢanların (ort:3.4) ile Gündüz+Nöbet Ģeklinde çalıĢan personele 

oranla daha yüksek iĢ doyumuna sahip olduklarını tespit etmiĢtir.  

 Yaptığımız çalıĢmada, çalıĢma Ģekline göre iĢ doyumu ve iĢ doyumu alt 

ölçekleri incelendiğinde yaĢ ile ücret, iĢletme politikaları, bireysel faktörler, fiziksel 

koĢullar, kontrol-otonomi ve toplam iĢ doyumu arasında anlamlı fark saptandı 

(p<0,05).  

 Ġlgün (2010) yaptığı çalıĢmada çalıĢılan kurum tipi ile iĢ doyumu arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark tespit emiĢtir. Açık cezaevinde çalıĢan infazla koruma 

memurlarının kapalı cezaevinde çalıĢan infaz koruma memurlarına daha yüksek iĢ 

doyumuna sahip olduklarını tespit etmiĢtir. 

 

4.2. Ġnfaz Koruma Memurlarının TükenmiĢlik Düzeyleri ile Ġlgili  TartıĢma 

Yaptığımız çalıĢmada yaĢa göre tükenmiĢlik (toplam), duygusal tükenme, 

duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı alt ölçekleri arasında anlamlı fark saptanmamıĢtır 

(p>0.05). Ortalama değerlere bakıldığında duygusal tükenme alt ölçeğinde 31-40 yaĢ 

arası çalıĢanların 21-30 yaĢ arası ve 41-50 yaĢ arası çalıĢanlara göre daha fazla 

duygusal tükenme yaĢadıkları tespit edilmiĢtir. DuyarsızlaĢma alt ölçeğinde ise 31-40 
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yaĢ arası ile 21+30 yaĢ arası ortalamaları birbirine yakın olmasına rağmen 31-40 yaĢ 

arası çalıĢanlar daha fazla duyarsızlaĢma alt ölçeğinde tükenmiĢlik yaĢamaktadırlar. 

KiĢisel baĢarı alt ölçeğinde, 21-30 ve 31-40 yaĢ ortalamaları birbirine yakın olmasına 

rağmen 31-40 yaĢ arası çalıĢanlar kiĢisel baĢarı alt ölçeğinde daha fazla tükenmiĢlik 

yaĢadığı belirlenmiĢtir. 31-40 yaĢ arası (ort: 67.0000) ile 21-30 yaĢ arası ve 41-50 yaĢ 

arası gruba göre daha fazla tükenmiĢlik yaĢamaktadırlar. 

Ġlgün (2010) yaptığı çalıĢmada tükenmiĢlik alt ölçekleri duygusal tükenme ile 

arasında anlamlı fark saptanmazken, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı arasında anlamlı 

fark saptandı. 21-30 yaĢ grubu (ort: 29,09) infaz koruma memurları, 31-40 yaĢ ve 41-

50 yaĢ grubundakilere göre daha fazla duygusal tükenme yaĢamaktadırlar. 21-30 yaĢ 

grubu (ort: 13,93) infaz koruma memurları, 31-40 yaĢ ve 41-50 yaĢ grubundakilere 

göre daha fazla duyarsızlaĢma yaĢamaktadırlar. 41-50 yaĢ grubu (ort: 19,01) infaz 

koruma memurları, 21-30 yaĢ ve 31-40 yaĢ grubundakilere göre daha düĢük kiĢisel 

baĢarı düzeyine sahiptirler.  

Özkanan (2009) yaptığı çalıĢmada yaĢ değiĢkeni ile tükenmiĢlik alt ölçekleri 

duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı arasında istatistiksel olarak 

anlamlı fark tespit edilmiĢtir (p=0,000). 18-25 yaĢ arası (ort: 2,45493) ortalama ile 

26-35 ve 36 ve üstü yaĢ grubuna göre daha fazla duygusal tükenme yaĢamaktadırlar. 

18-25 yaĢ arası (ort: 2,2019) ortalama ile 26-35 yaĢ ve 36 ve üstü yaĢ grubuna göre 

daha fazla duyarsızlaĢma yaĢamaktadırlar. 18-25 yaĢ arası (ort: 3,8356) yaĢ grubu 

ortalama ile 26-35 ve 36 ve üstü grubuna göre daha düĢük kiĢisel baĢarı düzeylerine 

sahip olduklarını tespit etmiĢtir. 

Cemaloğlu ve Erdemoğlu ġahin (2007) yaptıkları çalıĢmada yaĢ değiĢkeni ile 

tükenmiĢlik alt ölçekleri duygusal tükenme, kiĢisel baĢarı düzeyleri arasında anlamlı 

fark saptanmazken, duyarsızlaĢma alt ölçeği ile arasında istatistiksel olarak anlamlı 

fark bulunmuĢtur. 51 yaĢ ve üzeri öğretmenler (ort: 18,79) ortalama ile 21-30 yaĢ 

arası, 31-40 yaĢ arası, 41-50 yaĢ arası öğretmenlere göre daha fazla duygusal 

tükenme yaĢamaktadırlar. 51 yaĢ ve üzeri öğretmenler (ort: 7,53) ortalama ile 21-30 

yaĢ, 31-40 yaĢ, 41-50 yaĢ gruplarına göre daha fazla duyarsızlaĢma yaĢamaktadırlar. 

51 yaĢ ve üzeri öğretmenler (ort: 11-67) ortalama ile 21-30 yaĢ arası, 31-40 yaĢ arası, 
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41-50 yaĢ arası öğretmenlere göre daha düĢük kiĢisel baĢarı düzeyine sahiptirler. 

Yapılan bu çalıĢmada yaĢ ilerledikçe tükenmiĢlik düzeyi artmaktadır.  

Ardıç ve Polatcı (2008) yaptıkları çalıĢmada yaĢ değiĢkeni ile tükenmiĢlik alt 

ölçeklerinden duyarsızlaĢma arasında istatistiksel olarak anlamlı fark saptanmazken, 

kiĢisel baĢarı ile arasında istatistiksel olarak anlamlı fark saptanmıĢtır. 41-50 yaĢ 

arası daha fazla duyarsızlaĢma yaĢamaktadırlar. 31-40 yaĢ ve 41-50 yaĢ arasındakiler 

daha düĢük kiĢisel baĢarı düzeyine sahiptirler.  

Otacıoğlu (2008) yaptığı çalıĢmada yaĢ değiĢkeni ile genel tükenmiĢlik 

arasında anlamlı fark saptanmamıĢtır (p=0,056). 26-35 yaĢ arası müzik 

öğretmenlerinin 36-45 yaĢ grubuna göre daha fazla tükenmiĢlik yaĢamaktadırlar.  

Altay, Gönener ve Demirkıran (2010) yaptıkları çalıĢmada yaĢ değiĢkeni ile 

tükenmiĢlik alt ölçekleri duygusal tükenme (p=0,154), duyarsızlaĢma (p=0,244) 

arasında istatistiksel olarak anlamlı fark saptanmazken, kiĢisel baĢarı (p=0,024) ile 

istatistiksel olarak anlamlı fark saptanmıĢtır. 18-26 yaĢ arasındakiler (ort. 29,33) 27-

35 yaĢ ve 36 ve üzeri yaĢ grubuna göre daha fazla duygusal tükenme 

yaĢamaktadırlar. 27-35 yaĢ (ort: 7,60) grubundakiler 18-26 yaĢ ve 36 ve üzeri yaĢ 

grubundakilere göre daha fazla duyarsızlaĢma yaĢamaktadırlar. 27-35 yaĢ (ort: 35,40) 

grubundakiler 18-26 yaĢ ve 36 ve üzeri yaĢ grubundakilere göre daha düĢük kiĢisel 

baĢarı düzeyine sahiptirler.  

KayabaĢı (2008) yaptığı çalıĢmada, yaĢ değiĢkeni ile tükenmiĢlik alt ölçekleri 

duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı arasında istatistiksel olarak 

anlamlı fark saptanmamıĢtır. 43 ve üzeri yaĢ (ort: 2,64) grubundakiler 23-30 yaĢ ve 

31-42 yaĢ grubundakilere göre daha fazla duygusal tükenme yaĢamaktadırlar. 43 ve 

üzeri yaĢ (ort: 2,35) grubundakiler 23-30 yaĢ ve 31-42 yaĢ grubundakilere göre daha 

fazla duyarsızlaĢma yaĢamaktadırlar. 31-42 yaĢ (ort: 3,33) grubundakiler 23-30 yaĢ 

ve 43 ve üzeri yaĢ grubundakilere göre daha az kiĢisel baĢarı yaĢamaktadırlar.  

GüneĢ, Bayraktaroğlu ve Kutanis (2009) yaptıkları çalıĢmada 20-25 yaĢ 

grubundakiler (ort: 2,6128), 26-35 yaĢ, 36-50 yaĢ ve 51 yaĢ ve üzeri yaĢ 

grubundakilere göre fazla duygusal tükenme yaĢamaktadırlar. 26-35 yaĢ 

grubundakiler (ort: 2,1760) 20-25 yaĢ, 36-50 yaĢ, 51 yaĢ ve üzeri yaĢ grubundakilere 

göre daha fazla duyarsızlaĢma yaĢamaktadırlar. 36-50 yaĢ grubundakiler (ort: 
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4,2057), 20-25 yaĢ, 26-35 yaĢ, 51 ve üzeri yaĢ grubundakilere göre daha düĢük 

kiĢisel baĢarı düzeyine sahiptirler.  

Dinler (2010) yaptığı çalıĢmada yaĢ değiĢkeni ile tükenmiĢlik alt ölçekleri 

duygusal tükenme (p=0,246) ve kiĢisel baĢarı (p=0,317) arasında istatistiksel olarak 

anlamlı fark bulunmazken, duyarsızlaĢma (p=0,035) arasında istatistiksel olarak 

anlamlı fark saptanmıĢtır. 19-28 yaĢ grubundakiler (ort 15,41), 16-18 yaĢ, 29-38 yaĢ, 

39 yaĢ ve üstü çalıĢanlara göre daha fazla duygusal tükenme yaĢamaktadırlar. 19-28 

yaĢ grubundakiler (ort 6,74), 16-18 yaĢ, 29-38 yaĢ, 39 yaĢ ve üstü çalıĢanlara göre 

daha fazla duyarsızlaĢma yaĢamaktadırlar. 19-28 yaĢ grubundakiler (ort 21,29), 16-

18 yaĢ, 29-38 yaĢ, 39 yaĢ ve üstü çalıĢanlara göre daha düĢük kiĢisel baĢarı düzeyine 

sahiptirler. 

Yaptığımız çalıĢmada kıdem yılına göre tükenmiĢlik (toplam) , duygusal 

tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı alt ölçekleri arasında anlamlı bir fark 

saptanmamıĢtır (p>0,05). Ortalama değerleri incelendiğinde 6-10 yıl arası kıdeme 

sahip olanların (28,0000), 1-5 yıl ve 11 yıl ve üzeri kıdeme sahip olanlara göre daha 

fazla duygusal tükenme yaĢadıkları, 6-10 yıl kıdeme sahip (13,1111) olanların ise 1-5 

yıl ve 11 yıl ve üzeri kıdeme sahip olanlara göre daha fazla duyarsızlaĢma 

tükenmiĢlik yaĢadıkları tespit edilmiĢtir. KiĢisel baĢarı hissinde azalmada ise 1-5 yıl 

ve 6-10 yıl kıdeme sahip olanların ortalamaları birbirine yakın olmasına rağmen 6-10 

yıl arası kıdeme sahip olanlar (26,6296) 1-5 yıl ve 11 yıl ve üzerine olanlara göre 

daha fazla kiĢisel baĢarı duygusunda daha fazla tükenmiĢlik yaĢadıkları tespit 

edilmiĢtir. 11 yıl ve üzeri personel (65.0278) ortalama ile daha fazla tükenmiĢlik 

yaĢamaktadırlar.  

Ġlgün (2010) yaptığı çalıĢmada mesleki kıdem ve tükenmiĢlik alt ölçeği 

duygusal tükenme ile arasında istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmazken, 

duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı arasında istatistiksel olarak anlamlı fark saptanmıĢtır. 

0-10 yıl arası mesleki kıdem (ort: 28,14) sahibi infaz koruma memurları saha fazla 

duygusal tükenme yaĢamaktadırlar. 0-10 yıl arası mesleki kıdem (ort. 12,98) sahibi 

infaz koruma memurları daha fazla duyarsızlaĢma yaĢamaktadırlar. 21 yıl ve üstü 

mesleki kıdem (ort: 18,10) sahibi infaz koruma memurları daha düĢük kiĢisel baĢarı 

düzeyine sahiptirler.  
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Özkanan (2009) yaptığı çalıĢmada hizmet yılı ile tükenmiĢlik alt ölçekleri 

duygusal tükenme (p=0,000), duyarsızlaĢma (p=0,000) ve kiĢisel baĢarı (0,017) 

arasında istatistiksel olarak anlamlı fark olduğunu tespit etmiĢtir. 6-10 yıl arası 

hizmet yılı (ort: 2,6127) ortalama ile 1-5 yıl arası, 11-15 yıl arası ve 16 yıl ve üstü 

hizmet yılına göre daha fazla duygusal tükenme yaĢamaktadırlar. 6-10 yıl hizmet yılı 

(ort: 2,0636) ortalama ile 1-5 yıl arası, 11-15 yıl arası ve 16 yıl ve üstü hizmet yılına 

sahip olanlara göre daha fazla duyarsızlaĢma yaĢamaktadırlar. 16 yıl ve üzeri hizmet 

yılı (ort: 4,0850) ortalama ile 1-5 yıl arası, 6-10 yıl artası ve 11-15 yıl arası hizmet 

yılına sahip olanlara göre daha düĢük kiĢisel baĢarı düzeyine sahip olduklarını tespit 

etmiĢtir.  

Cemaloğlu ve Erdemoğlu ġahin (2007) yaptıkları çalıĢmada mesleki kıdem 

ile tükenmiĢlik alt ölçekleri duygusal tükenme, duyarsızlaĢma arasında anlamlı fark 

saptanırken kiĢisel baĢarı alt ölçekleri arasında anlamsız fark saptanmıĢtır. 26 yıl ve 

üzeri kıdeme sahip olan öğretmenler (ort: 17,90) ortalama ile daha fazla duygusal 

tükenme yaĢamaktadırlar. 26 yıl ve üzeri kıdeme sahip olanlar (ort: 6,80) ortalama ile 

daha yüksek duyarsızlaĢma yaĢamaktadırlar. 21-25 yaĢ arası kıdeme sahip 

öğretmenler (ort: 8,88) ortalama ile daha düĢük kiĢisel baĢarı düzeyine sahiptirler.  

Otacıoğlu (2008) yaptığı çalıĢmada mesleki kıdem ile genel tükenmiĢlik arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark saptanmıĢtır. (p=0,048). 5 yıl ve daha az mesleki 

kıdeme sahip müzik öğretmenleri 6-10 yıl arası ve 11-15 yıl ve üstü kıdeme sahip 

olanlara göre daha fazla tükenmiĢlik yaĢamaktadırlar.  

KayabaĢı (2008) yaptığı çalıĢmada, mesleki kıdem değiĢkeni ile tükenmiĢlik 

alt ölçekleri duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı arasında istatistiksel 

olarak anlamlı fark saptanmamıĢtır. 11 ve üzeri mesleki kıdem (ort: 2,51) sahibi 

öğretmenler, 1-2 yıl, 3-6 yıl ve 7-10 yıl mesleki kıdeme sahip olan öğretmenlere göre 

daha fazla duygusal tükenme yaĢamaktadırlar. 3-6 yıl mesleki kıdem (ort: 2,16) 

sahibi öğretmenler 1-2 yıl, 7-10 yıl ve 11 yıl ve üzeri mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlere göre daha fazla duyarsızlaĢma yaĢamaktadırlar. 11 yıl ve üzeri mesleki 

kıdem (ort: 3,419 sahibi öğretmenler 1-2 yıl, 3-6 yıl ve 7-10 yıl mesleki kıdeme 

sahibi öğretmenlere göre daha düĢük kiĢisel baĢarı düzeyine sahiptirler.  
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Yaptığımız çalıĢmada öğrenim durumu ile tükenmiĢlik (toplam), duygusal 

tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı tükenmiĢlik alt ölçekleri arasında anlamlı 

fark bulunamamıĢtır (p>0.05). Ortalama değerleri incelendiğinde ortaokul 

mezunlarının (29.5000) ortalama ile lise, önlisans, lisans ve yüksek lisans 

mezunlarına göre daha fazla duygusal tükenme alt boyutunda tükenme yaĢadıkları 

görülmektedir. DuyarsızlaĢma alt ölçeğinde ise önlisans mezunları (13,3846) 

ortalama ile diğer mezunlara göre daha fazla duyarsızlaĢma alt ölçeğinde tükenmiĢlik 

yaĢadıkları görülmektedir. KiĢisel baĢarı alt ölçeğinde ise ortaokul mezunları 

(25.5000) ortalama ile diğer mezunlara göre daha fazla duyarsızlaĢma alt ölçeğinde 

tükenmiĢlik yaĢadıkları görülmektedir. Lisans mezunları (67.3171) ortalama ile daha 

fazla tükenmiĢlik (toplam) yaĢamaktadırlar.  

Ġlgün (2010) yaptığı çalıĢmada öğrenim düzeyi değiĢkeni ile tükenmiĢlik alt 

ölçekler duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı düzeyi arasında istatistiksel olarak anlamlı 

fark saptanmazken, duygusal tükenme ile arasında istatistiksel olarak anlamlı fark 

saptanmıĢtır. Üniversite mezunu (ort: 27,75) infaz koruma memurları, ilkokul, 

ortaokul, lise mezunu infaz koruma memurlarına göre daha fazla duygusal tükenme 

yaĢamaktadırlar. Lise mezunu (ort: 12,04) infaz koruma memurları, ,ilkokul, ortaokul 

ve üniversite mezunu infazla koruma memurlarına göre daha dazla duyarsızlaĢma 

yaĢamaktadırlar. Ortaokul mezunu (ort: 19,50) infaz koruma memurları ilkokul, lise 

ve üniversite mezunu infaz koruma memurlarına göre daha düĢük kiĢisel baĢarı 

düzeyine sahiptirler.  

Cemaloğlu ve Erdemoğlu ġahin (2007) yaptıkları çalıĢmada mezuniyet 

düzeyi ile tükenmiĢlik alt ölçekleri duygusal tükenme, duyarsızlaĢma arasında 

anlamlı fark saptanırken kiĢisel baĢarı alt ölçekleri arasında anlamsız fark 

saptanmıĢtır. Eğitim enstitüsü mezunları (ort: 18,67) ortalama ile daha fazla duygusal 

tükenme yaĢamaktadırlar. Eğitim enstitüsü mezunları (ort: 7,07) ortalama ile daha 

fazla duyarsızlaĢma yaĢamaktadırlar. Fakülte mezunları (ort: 9,96) ortalama ile daha 

düĢük kiĢisel baĢarı düzeyine sahiptirler.  

Özkanan (2009) yaptığı çalıĢmada eğitim değiĢkeni ile tükenmiĢlik alt 

ölçekleri arasında istatistiksel olarak anlamı bir saptanamamıĢtır. Lisans mezunları 

(ort: 2,3778) ortalama ile lise, önlisans mezunlarına göre daha fazla duygusal 
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tükenme yaĢamaktadırlar. Lisans mezunları (ort: 1,9016) ortalama ile lise, önlisans 

mezunlarına göre daha fazla duyarsızlaĢma yaĢamaktadırlar. Lise mezunları (ort: 

3,9412) ortalama ile önlisans ve lisans mezunlarına göre daha düĢük kiĢisel baĢarı 

düzeylerine sahip olduklarını tespit etmiĢtir.  

Sumeli (2011) yaptığı çalıĢmada  eğitim değiĢkeni ile tükenmiĢlik alt 

ölçekleri duygusal tükenme (p=0,370), kiĢisel baĢarı (p=0,131) anlamlı fark 

saptanmazken, duyarsızlaĢma (p=0,019) arasında istatistiksel olarak anlamlı fark 

saptanmıĢtır. Lisans mezunları (ort: 2,48) ortalama ile ilkokul,i ortaokul, lise ve 

lisansüstü mezunlarına göre daha fazla duygusal tükenme yaĢamaktadırlar. Ġlkokul 

mezunları (ort: 1,73) ortalama ile ortaokul, lise, lisans ve lisansüstü mezunlarına göre 

daha fazla duyarsızlaĢma yaĢamaktadırlar. ortaokul mezunları (ort: 3.45) ortalama ile 

ilkokul, lise, lisans ve lisansüstü mezunlarına göre daha düĢük kiĢisel baĢarı düzeyine 

sahiptirler.  

KayabaĢı (2008) yaptığı çalıĢmada, mezuniyet değiĢkeni ile tükenmiĢlik alt 

ölçekleri duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı arasında istatistiksel 

olarak anlamlı fark saptanmamıĢtır. Fen edebiyat fakültesi mezunu öğretmenler (ort: 

2,35), eğitim fakültesi mezunu öğretmenlere göre daha fazla duygusal tükenme 

yaĢamaktadırlar. Eğitim fakültesi mezunu öğretmenler (ort: 3,35), Fen edebiyat 

fakültesi mezunu öğretmenlere göre daha fazla duyarsızlaĢma yaĢamaktadırlar. Fen 

edebiyat fakültesi mezunu öğretmenler (ort: 2,53), eğitim fakültesi mezunu 

öğretmenlere göre daha düĢük kiĢisel baĢarı düzeyine sahiptirler.  

GüneĢ, Bayraktaroğlu ve Kutanis (2009) yaptıkları çalıĢmada lise mezunları 

(ort:2,6126), ilköğretim, yüksekokul, lisans ve lisansüstü mezunlara göre daha fazla 

duygusal tükenme yaĢamaktadırlar. Lise mezunları (ort:2,4581), ilköğretim, 

yüksekokul, lisans ve lisansüstü mezunlara göre daha fazla duyarsızlaĢma 

yaĢamaktadırlar. Lise mezunları (ort:3,8962), ilköğretim, yüksekokul, lisans ve 

lisansüstü mezunlara göre daha düĢük kiĢisel baĢarı düzeyine sahiptirler.  

Dinler (2010) yaptığı çalıĢmada eğitim değiĢkeni ile tükenmiĢlik alt ölçekleri 

duyarsızlaĢma (p=0,600) ve kiĢisel baĢarı (p=0,700) arasında istatistiksel olarak 

anlamlı fark saptanmazken, duygusal tükenme (0,044) arasında istatistiksel olarak 

anlamlı fark saptanmıĢtır. Yüksekokul/üniversite mezunları (ort: 16,63), ilköğretim 
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ve lise mezunlarına göre daha fazla duygusal tükenme yaĢamaktadırlar. 

Yüksekokul/üniversite mezunları (ort: 7,18), ilköğretim ve lise mezunlarına göre 

daha fazla duyarsızlaĢma yaĢamaktadırlar. Yüksekokul/üniversite mezunları (ort: 

20,21), ilköğretim ve lise mezunlarına göre daha düĢük kiĢisel baĢarı düzeyine 

sahiptirler.  

Yaptığımız çalıĢmada çalıĢılan kurum tipi ile duygusal tükenme ve kiĢisel 

baĢarı tükenmiĢlik alt ölçekleri arasında anlamlı fark bulunamamıĢtır (p>0.05). 

Kapalı (ort: 25,5043) kurumunda çalıĢanlar, açık infaz kurumunda çalıĢanlara göre 

daha fazla duygusal tükenme yaĢamaktadırlar. Açık infaz kurumunda çalıĢanlar 

(ort:30,0000), kapalı infaz kurumunda çalıĢanlara göre daha düĢük kiĢisel baĢarı 

düzeyine sahiptirler.  

Ġlgün (2010) yaptığı çalıĢmada çalıĢan infaz kurum tipi ve tükenmiĢlik alt 

ölçekleri duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı ile arasında istatistiksel 

olarak anlamlı fark saptanmıĢtır. Kapalı (ort: 22,70) infaz kurumunda çalıĢanlar açık 

infaz kurumunda çalıĢanlara göre daha fazla duygusal tükenme yaĢamaktadırlar. 

Kapalı (ort: 12,32) infaz kurumunda çalıĢanlar açık infaz kurumunda çalıĢanlara göre 

daha fazla duyarsızlaĢma yaĢamaktadırlar. Açık (ort: 17,93) infaz kurumunda 

çalıĢanlar kapalı infaz kurumunda çalıĢanlara göre daha düĢük kiĢisel baĢarı düzeyine 

sahiptirler.  

Otacıoğlu (2008) yaptığı çalıĢmada çalıĢılan kurum ile tükenmiĢlik arasında 

istatistiksel olarak anlamlı fark saptanmıĢtır (p=0,032). Özel okullarda görev yapan 

öğretmenler devlet okullarında görev yapan öğretmenlere göre daha fazla 

tükenmiĢlik yaĢamaktadırlar.  

Yaptığımız çalıĢmada çalıĢma Ģekline göre duyarsızlaĢma alt ölçeği arasında 

anlamlılık tespit edilirken (p<0,05), tükenmiĢlik (toplam), duygusal tükenme ve 

kiĢisel baĢarı alt ölçeği arasında anlamlılık tespit edilmemiĢtir (p>0.05). Ortalama 

değerlerine bakılarak vardiyalı çalıĢan personelin (26,8772), gündüz çalıĢan 

(24,1525) personele göre daha fazla duygusal tükenme yaĢadığı, kiĢisel baĢarı alt 

ölçeğinde ise vardiyalı çalıĢan personelin (26,5455), gündüz çalıĢan personele 

(28,2833) göre daha fazla tükenmiĢlik yaĢadığı tespit edilmiĢtir. Vardiyalı çalıĢan 
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infaz koruma memurları (66,9216) ortalama ile daha yüksek tükenmiĢlik 

yaĢamaktadırlar 

Ġlgün (2010) yaptığı çalıĢmada çalıĢma Ģekli ve tükenmiĢlik alt ölçekleri 

duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma arasında anlamlı fark saptanmazken, kiĢisel 

baĢarı ile arasında istatistiksel olarak anlamlı fark saptanmıĢtır. Vardiyalı çalıĢan (ort: 

27,83) infaz koruma memurları gündüz çalıĢan infaz koruma memurlarına göre daha 

fazla duygusal tükenme yaĢamaktadırlar. Vardiyalı çalıĢan (ort: 12,13) infaz koruma 

memurları gündüz çalıĢan infaz koruma memurlarına göre daha fazla duyarsızlaĢma 

yaĢamaktadırlar. Gündüz çalıĢan (ort: 18,88) infaz koruma memurları vardiyalı 

çalıĢan infazla koruma memurlarına göre daha düĢük kiĢisel baĢarı düzeyine 

sahiptirler.  

 

4.3. Sonuç  

Bu bölümde araĢtırma bulgularından elde edilen sonuçlara yer verilmiĢtir. 

Elde edilen araĢtırma sonuçlarına göre:  

 Toplam iĢ doyumu ortalama değerler incelendiğinde 41-50 yaĢ arası 

çalıĢanların 21-30 ve 31-40 yaĢ arası çalıĢan personelden daha yüksek iĢ 

doyumuna sahip olduğu görülmektedir. YaĢ ilerledikçe iĢ doyumun da 

artıĢ görülmektedir. 

 Toplam iĢ doyumu ortalamalarına bakıldığında 11 yıl ve üzeri kıdeme 

sahip çalıĢanların, 1-5 ve 6-10 yıl kıdeme sahip personele göre daha 

yüksek iĢ doyumu sağladıkları görülmektedir.  

 Toplam iĢ doyumu ortalamalarına bakıldığında gündüz çalıĢan personelin 

vardiyalı çalıĢan personele göre daha yüksek iĢ doyumuna sahip olduğu 

görülmektedir. 

 31-40 yaĢ arası (ort: 67.0000) ile 21-30 yaĢ arası ve 41-50 yaĢ arası gruba 

göre daha fazla tükenmiĢlik yaĢamaktadırlar. 

 11 yıl ve üzeri personel (65.0278) ortalama ile daha fazla tükenmiĢlik 

yaĢamaktadırlar.  

 Lisans mezunları (67.3171) ortalama ile daha fazla tükenmiĢlik (toplam) 

yaĢamaktadırlar.  
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 Vardiyalı çalıĢan infaz koruma memurları (66,9216) ortalama ile daha 

yüksek tükenmiĢlik yaĢamaktadırlar 

 

4.4. Öneriler 

 Ġnfaz koruma memurlarının iĢ doyumsuzluğuna neden olan sebeplerin 

araĢtırılarak daha yüksek iĢ doyumuna sahip olmaları sağlanmalıdır 

 Ġnfaz koruma memurlarının tükenmiĢlik yaĢamalarına neden olan 

sebeplerin araĢtırılarak daha az tükenmiĢlik duygusuna sahip olmaları 

sağlanmalıdır 

 Toplam iĢ doyumunda en az iĢ doyumu 21-30 yaĢ grubu yaĢamaktadır. Bu 

yaĢ grubunun iĢ yeni baĢlamasına rağmen iĢ doyumsuzluğu yaĢamasına 

neden olan sebeplerin araĢtırılması ve gerekli tedbirlerin alınması 

gereklidir.  

 Vardiyalı çalıĢan infaz koruma memurları gündüz çalıĢan infaz koruma 

memurlarına göre daha düĢük iĢ doyumuna sahiptir. Vardiyalı çalıĢan 

personele zaman zaman gündüz çalıĢma imkanı verilerek daha yüksek iĢ 

doyumuna sahip olması sağlanmalıdır. 

 Vardiyalı çalıĢan infaz koruma memurları gündüz çalıĢan infaz koruma 

memurlarına göre daha yüksek tükenmiĢlik duygusuna sahiptir. Vardiyalı 

çalıĢan personele zaman zaman gündüz çalıĢma imkanı verilerek daha 

düĢük tükenmiĢlik duygusuna sahip olması sağlanmalıdır. 
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EKLER 

Ek-1: Bilgi Formu 

Sayın; Ġnfaz ve Koruma Memuru 

Bu anket mesleğinizle ilgili durumlarınızı belirlemeye yönelik olarak yapılan 

bir yüksek lisans tezi için hazırlanmıĢtır. AraĢtırma sonuçları çalıĢma Ģartlarınızda 

yapılacak bir takım değiĢiklikleri etkileyebilecektir. Bu durumu göz önünde 

bulundurarak, size göre gerçeğe en yakın cevapları vermeye çalıĢınız.  

Yardımlarınız için teĢekkür eder, saygılarımı sunarım. 

Ceyda KOÇ 

 

1. Cinsiyetiniz  

Bayan (   )  Erkek 

 

2. YaĢınız 

21-30 arası (   ) 31-40 arası (   ) 41-50 arası (   ) 

 

3. ÇalıĢma Ģekliniz 

Gündüz (   )  Vardiya (   ) 

 

4. Mesleki kıdeminiz 

1-5 yıl (   )  6-10 yıl (   )  11 yıl ve üzeri (   ) 

 

5. ÇalıĢtığınız ceza infaz kurumunun tipi 

Kapalı (   )  Açık (   ) 

 

6. Öğrenim durumunuz 

Ġlkokul (   )  Ortaokul (   )  Lise (   ) 

Önlisans (   )  Lisans (   )  Yüksek Lisans 

Doktora (   ) 
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Ek-2: ĠĢ Doyumu Ölçeği 

AĢağıda, kiĢilerin iĢ yaĢamlarıyla ilgili 32 konu verilmiĢtir. Her birinin 

yanında o konunun sizi ne kadar tatmin ettiğine (doyum verdiğine) iliĢkin %0 ile 

%100 arasında değiĢen bir ölçek vardır. Lütfen her maddeyi dikkatle okuyup, isiniz 

açısından sizi ne derece tatmin ettiğini yanda iĢaretleyin. 
  

Sıra No        % 

0 

% 

25 

% 

50 

% 

75 

% 

100 
 Yaptığım is karĢılığı aldığım ücret      

 Ġsimde bana sağlanan yükselme imkânları      

 Ġs yerimdeki idari politikalar ve isleyiĢ biçimi      

 Ġs yerimdeki idari yapılaĢma (hiyerarĢik yapı)      

 Ġs yerimdeki hizmet içi eğitim programları      

 Amirlerimin yöneticilik stili      

 Ġs yerimde kararlara katılma payım      

 Birlikte çalıĢtığım grubun büyüklüğü      

 Ġs arkadaĢlarımla iliĢkilerim      

 Ġs yerimin fiziksel koĢulları      

 Ġs yerimdeki sorunların çözülmesine idarenin yaklaĢımı      

 Ġsimin kapsamı      

 Ġs yerimde yükselebilmem için neler yapmam gerektiğine 

iliĢkin bilgilerin açıklığı 

     

 Ġs yerimdeki rollerin belirginlik (açıklık) düzeyi      

 Ġs yerimdeki performansımın değerlendiriliĢ biçimi      

 Ġs yerimdeki ikramiye/prim/performans değerlendirme ya da  

diğer tür ek motivasyon olanakları 

     

 Ġs yerimde benden beklenenlerin belirtiliĢ biçimi      

 Ġdarenin personele karsı tavrı      

 Ġs yerimde personeli doğrudan ilgilendiren konularda  

kararların alınıĢ sekli 

     

 Yaptığım is üzerindeki kendi kontrol düzeyim      

 Ġsimdeki çeĢitlilik miktarı      

 Ġs yerimdeki insanlar arası iletiĢim tarzı      

 Ġs yerimdeki çalıĢma saatlerim      

 Ġs yerimdeki gürültü düzeyi      

 Ġs yerimdeki düzen ve temizlik      

 Ġs yerimdeki teknolojik imkânlar      

 Ġsimi yaparken bana tanınan özgürlük derecesi      

 Ġsimi yaparken bana verilen sorumluluk miktarı      

 Ġs performansımla ilgili olarak bana verilen bilgi 

(geribildirim) 

     

      30. Yaptığım isin yeteneklerime uygunluğu      

      31. Yaptığım isin eğitimime uygunluğu      

      32. Yaptığım isin kiĢiliğime uygunluğu      
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Ek-3: TükenmiĢlik Ölçeği 

Bu bölümde iĢiniz ile ilgili duygu, düĢünce ve tutumlarınızı ölçen 22 adet soru 

sorulmaktadır. Ġfadelerde yer alan hususları hangi sıklıkta(Hiçbir Zaman, Nadiren, Bazen, 

Çoğu Zaman, Her Zaman) yasadığınızı düĢünüyorsanız uygun kutucuğu iĢaretleyiniz. 

Ankette yer alan “Ġsim gereği karsılaĢtığım Ġnsanlar” ifadesi isinizi yaparken muhatap 

olduğunuz kiĢileri (öğrenci, veli vb.) ifade etmektedir. 

 

 Hiçbir 

Zaman 

Nadiren Bazen Çoğu 

Zaman 

Her 

Zaman 
1. ĠĢimden soğuduğumu hissediyorum      

2. ĠĢ dönüsü kendimi ruhen tükenmiĢ 

hissediyorum 
     

3. Sabah kalktığımda bir daha bu isi 

kaldıramayacağımı hissediyorum 
     

4. ĠĢim gereği karsılaĢtığım insanların ne 

düĢündüğünü hemen anlarım 
     

5. ĠĢim gereği karsılaĢtığım bazı kimselere sanki 

insan değillermiĢ gibi davrandığımı fark 

ediyorum 

     

6. Bütün gün insanlarla uğraĢmak benim için çok 

yıpratıcı 
     

7. ĠĢim gereği karsılaĢtığım insanların sorunlarına 

en uygun çözüm yollarını bulurum 
     

8. Yaptığım iĢten yıldığımı hissediyorum      

9. Yaptığım iĢ sayesinde insanların yaĢamına 

katkıda bulunduğuma inanıyorum 
     

10. Bu iĢte çalıĢmaya baĢladığımdan beri insanlara 

karsı sertleĢtim 
     

11. Bu isin beni giderek katılaĢtırmasından 

korkuyorum 
     

12. Çok Ģeyler yapabilecek güçteyim      

13. ĠĢimin beni kısıtladığını hissediyorum      

14. ĠĢimde çok fazla çalıĢtığımı hissediyorum      

15. ĠĢim gereği karsılaĢtığım insanlara ne olduğu 

umurumda değil 
     

16. Doğrudan doğruya insanlarla çalıĢmak bende 

çok fazla stres yaratıyor 
     

17. Ġsim gereği karsılaĢtığım insanlarla aramda 

rahat bir hava yaratıyorum 
     

18. Ġnsanlarla yakın bir çalıĢmadan sonra kendimi 

canlanmıĢ hissederim 
     

19. Bu iste birçok kayda değer basarı elde ettim      

20. Yolun sonuna geldiğimi hissediyorum      

21. ĠĢyerimdeki duygusal sorunlara serinkanlılıkla 

yaklaĢırım 
     

22. ĠĢim gereği karsılaĢtığım insanların, bazı 

problemlerini sanki ben yaratmıĢım gibi 

davrandıklarını hissediyorum 
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