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2013 

 

 

Bu araĢtırmanın amacı, Van ili merkezindeki ortaöğretim okullarında çalıĢan 

tarih öğretmenlerinin iĢ doyum ve mesleki tükenmiĢlik düzeylerini belirleyerek bazı 

demografik değiĢkenler (cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim düzeyi, meslek süresi, 

kurum süresi ve ücret) açısından farklılaĢıp farklılaĢmadığına bakmaktır. 

AraĢtırmaya Van ili merkezinde yer alan 38 ortaöğretim okulunda bulunan 92 

tarih öğretmeninden 91’ine ulaĢılmıĢtır. Geçerli bulunan 90 anket değerlendirmeye 

alınmıĢtır. Tarih öğretmenlerinin iĢ doyum düzeylerini ölçmek için Minnesota ĠĢ 

Doyum Ölçeği kullanılarak katılımcıların içsel doyum, dıĢsal doyum ve genel doyum 

düzeyleri belirlenmiĢtir. AraĢtırmada kullanılan bir diğer ölçek olan Maslach 

TükenmiĢlik Ölçeği ile tarih öğretmenlerinin duygusal tükenme, duyarsızlaĢma, kiĢisel 

baĢarı ve genel tükenmiĢlik düzeyleri belirlenmiĢtir. Ayrıca araĢtırmada KiĢisel Bilgi 

Formu kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmada elde edilen verilerin analizi için “SPSS 15.0” paket programı 

kullanılmıĢtır. Verilerin çözümlenmesinde ise “t-testi, tek yönlü varyans analizi 

(ANOVA), korelasyon ve Tukey HSD” test tekniklerinden yararlanılmıĢtır. 

Tarih öğretmenlerinin genel iĢ doyumları “yüksek” seviyede bulunurken mesleki 

tükenmiĢlik düzeyleri “orta” seviyede bulunmuĢtur. ĠĢ doyumu ile bazı demografik 

değiĢkenler arasında yapılan incelemede cinsiyet değiĢkeninde anlamlı bir fark 

bulunurken, hem iĢ doyumu hem de tükenmiĢlik düzeyi ile bazı demografik değiĢkenler 

arasında yapılan incelemede yaĢ, medeni durum, eğitim düzeyi, meslek süresi, kurum 
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süresi ve ücret değiĢkenleri arasında anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır. Ayrıca 

araĢtırma sonucunda tarih öğretmenlerinin iĢ doyum düzeyleri ile tükenmiĢlik düzeyleri 

arasında kiĢisel baĢarı düzeyi hariç negatif bir iliĢki tespit edilmiĢtir.  

 

Anahtar Kelimeler: Tarih Öğretmeni, ĠĢ Doyumu, TükenmiĢlik, Duygusal Tükenme, 

DuyarsızlaĢma, KiĢisel BaĢarı    
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The purpose of this study is to figure out if there have been any differences, by 

using demographic variables (gender, age, marital status, education level, occupation 

period, the institution period and wages), in the job satisfaction and professional 

burnout of history teachers working in secondary schools in the city center of Van. 

91 of 92 history teachers working in 38 secondary schools in the city center of 

Van have taken part in the study. 90 current surveys have been evaluated. Using 

Minnesota Job Satisfaction Scale to measure history teachers’ job satisfaction levels, 

participants’ intrinsic satisfaction, extrinsic satisfaction, and general satisfaction levels 

have been determined. Another scale, Maslach Burnout Scale has been used to 

determine history teachers’ emotional exhaustion, desensitization and personal 

accomplishment, and overall burnout levels. Personal Information Form too is available 

in the study.  

For the analysis of the data obtained in the study, “SPSS 15 .0” package program 

has been used. And for analysis of the data, "t-test, one-way analysis of variance 

(ANOVA), correlation and Tukey HSD" test techniques have been used. 

The study has demonstrated that the history teachers’ overall job satisfaction 

level is “high”, yet their professional burnout level is “medium”.  Analyses by some 

demographic variables about job satisfaction have shown a significant difference in 

gender variable, however, the ones both for job satisfaction and professional burnout 

level by some demographic variables have indicated no significant differences in age, 

marital status, education level, occupation period, institution period and wage variables. 

In addition, at the end of study, with the exception of their personal accomplishment 

level, negative correlation has been ascertained between job satisfaction levels and 

burnout levels of history teachers. 
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Key Words: History Teacher, Job Satisfaction, Burnout, Emotional Exhaustion, 

Desensitization, Personal Accomplishment. 
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Önsöz 

 

Öğretmen, eğitimin temel taĢıdır. Toplumun eğitim düzeyinin artması ve 

eğitimin muhasır medeniyetler seviyesine ulaĢması, öğretmenlerin görevlerini layıkıyla 

yerine getirmesi ile olanaklıdır. Öğretmenlerin iĢinden sağladığı doyum düzeyi arttıkça 

ve tükenmiĢlik düzeyi azaldıkça öğretmenler iĢlerinde daha verimli çalıĢacaklardır. 

 Birey günlük yaĢamının üçte birini iĢ yaĢamında geçirmektedir. Bireyin çalıĢma 

ortamıyla ilgili olumlu ya da olumsuz duyguları hem iĢ yaĢamını hem de iĢ dıĢındaki 

yaĢamını etkilemektedir. Bireyin iĢiyle ilgili olumlu duygular yaĢaması iĢ hayatında 

daha verimli olmasını sağlarken, iĢ hayatıyla ilgili olumsuz duygular yaĢaması ve 

mutsuz olması ise bireyin iĢ hayatında verimsiz olmasına neden olacaktır. 

Unutulmamalıdır ki bireyin iĢ hayatındaki olumlu ve olumsuz duyguları iĢ yaĢamı 

dıĢındaki hayatını ister istemez etkileyecektir. Olumlu iĢ yaĢamı sonrasında birey 

ailesine, çevresine ve kendisine zaman ayırarak mutluluğunu arttıracaktır. Ancak iĢ 

yaĢamındaki olumsuzluk bireyin ailesine ve çevresine yansıyacağı gibi bireyde 

yorgunluk, bıkkınlık, stres, ve tükenmiĢlik gibi olumsuz duygulara sebep olacak ve 

birey kendini yalnızlığa iterek mutsuzluğu artacaktır. Bu durum bireyin fiziksel ve 

ruhsal durumunu da olumsuz yönde etkileyecektir. Bu sebeple gelecek nesillerimize yön 

veren öğretmenlerin iĢ yaĢamından doyum sağlaması oldukça önemlidir. 

 Bu çalıĢmada tarih öğretmenlerinin iĢ doyum ve mesleki tükenmiĢlik düzeyleri 

çeĢitli değiĢkenlere göre farklılaĢıp farklılaĢmadığı incelenmiĢtir. 

 Bu tezi hazırlarken yardımlarını esirgemeyen, tecrübeleriyle bana yol gösteren 

değerli hocalarımın ve dostlarımın adını zikretmek isterim. AraĢtırmalarımda ve tezi 

hazırlamamda görüĢ ve düĢünceleri ile bana yol gösteren, hatalarıma karĢı hoĢgörüyle 

yaklaĢıp yapıcı eleĢtiriler sunan kıymetli danıĢman hocam Yrd. Doç. Dr. Mehmet 

YILDIRIM’a, tezle ilgili istatistiklerin değerlendirilmesinde kıymetli bilgilerini 

paylaĢan Yrd. Doç. Dr. Gürol ZIRHLIOĞLU’na ve dostum AraĢtırma Görevlisi Tuba 

TEMĠZ’e, tezi okuyup benimle paylaĢan Yrd. Doç. Dr. Murat ÖZTÜRK’e ve Öğretim 

Görevlisi EĢref YANMAZ’a, değerli bilgileri ve manevi desteğiyle bana yol gösteren 

bölüm hocam Yrd. Doç. Dr. Nurullah KARTA’ya ve son olarak anketleri büyük bir 

içtenlikle okuyup değerlendiren tarih öğretmenlerine ayrı ayrı Ģükranlarımı sunarım. 
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Her zaman olduğu gibi bu çalıĢmamda da maddi ve manevi tüm desteğini 

esirgemeyen, çalıĢmam boyunca bana sabır ve anlayıĢ gösteren aileme ve Duysal 

GÖK’e çok teĢekkür ederim.  

 

VAN-2013         Volkan TUNÇ 
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GiriĢ 

Bu bölümde araĢtırmanın önemi ve gerekçesini içeren problem cümlesi, alt 

problemler, araĢtırmanın amacı ve önemi, sayıltılar, sınırlılıklar ile tanımlar yer 

almaktadır. 

Problem Cümlesi 

Van ili merkezinde ortaöğretim okullarında görev yapan tarih öğretmenlerinin iĢ 

doyumu ve tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki iliĢki nedir? 

Alt Problemler 

1) Van ili merkezinde ortaöğretim okullarında görev yapan tarih öğretmenlerinin iĢ 

doyumu hangi düzeydedir ve aĢağıdaki demografik değiĢkenlere göre nasıl 

farklılaĢmaktadır? 

a) Cinsiyet 

b) YaĢ  

c) Kıdem 

d) Eğitim düzeyi 

e) Medeni durum 

 

2) Van ili merkezinde ortaöğretim okullarında görev yapan tarih öğretmenlerinin 

tükenmiĢlik sendromu hangi düzeydedir ve aĢağıdaki demografik değiĢkenlere göre 

nasıl farklılaĢmaktadır? 

a) Cinsiyet 

b) YaĢ  

c) Kıdem 

d) Eğitim düzeyi 

e) Medeni durum 

 

3) Van ili merkezinde ortaöğretim okullarında görev yapan tarih öğretmenlerinin iĢ 

doyum düzeylerinin alt boyutları (içsel doyum, dıĢsal doyum ve genel doyum) ve 

tükenmiĢlik düzeyleri alt boyutları (duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı) 

arasındaki iliĢki nasıldır? 
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AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın amacı, Van ili merkezindeki ortaöğretim okullarında çalıĢan 

tarih öğretmenlerinin iĢ doyum ve tükenmiĢlik düzeylerini belirlemektir. Buna bağlı 

olarak iĢ doyumlarını etkileyen yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi, kıdem, medeni durum, 

beklentiler, ücret, iĢin niteliği, stres, özlük hakları gibi olası faktörler ile tükenmiĢlik 

düzeyini etkileyen cinsiyet, yaĢ, ödül, adalet ve aidiyet gibi faktörler arasındaki iliĢkinin 

bazı değiĢkenlere göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını incelemektir.  

AraĢtırmanın Önemi 

Sağlıklı her insan hayatını devam ettirmek için bir iĢ ve meslek sahibi olmak 

ister. Meslek sahibi bireylerin yaĢamlarının büyük bir kısmı bu iĢ ortamında 

geçmektedir. Meslek sahibi olarak çalıĢan kiĢi bu çalıĢmasının karĢılığını almak ister. 

YaĢamını örgütsel bir ortamda sürdüren insan, gereksinimlerinin doyurulması için 

uğraĢacaktır. Ġstediği olanakları bulan ve gereksinimlerini karĢılayan birey doyum 

sağlayacak ve psikolojik yönden huzura kavuĢacaktır. Aksi durumda bir doyumsuzluk 

ve psikolojik sorunlar ortaya çıkacaktır. ĠĢ yaĢamında birey istediği iĢi elde ettiği sürece 

iĢinde daha verimli olacaktır (Eren, 1989: 189). 

Ülkemizde birçok meslek grubuyla ilgili iĢ doyumu ve tükenmiĢlik araĢtırmaları 

yapılmıĢtır. Bunlar arasında içerisinde akademisyenler, öğretmenler, doktorlar, 

hemĢireler, bankacılar… vb. gibi birçok meslek grubu sayılabilir. Ancak yaptığımız 

literatür araĢtırmaları sonucunda tarih öğretmeleri üzerine böyle bir çalıĢmanın 

yapılmadığı tespit edilmiĢtir.  Bu yüzden yapılacak araĢtırmanın hem tarih öğretmenleri 

açısından hem de toplum açısından önemli olduğu düĢünülmektedir. 

DeğiĢen dünya ve Türkiye konjonktüründe yapmıĢ olduğumuz bu çalıĢmanın 

daha sonra bölge farklılıkları gibi değiĢen içerik çalıĢmalarıyla yapılacak olan benzer 

araĢtırmalara ıĢık tutabileceği kanaatindeyiz.  

Bu araĢtırmanın önemi, Van ili merkezindeki ortaöğretim okullarında çalıĢan 

tarih öğretmenlerinin iĢ doyum ve tükenmiĢlik düzeylerinin belirlenerek, tarih 

öğretmenlerinin mesleklerinin özellikleri ile kendi özelliklerinin uyum içinde olup 

olmadıklarını değerlendirmektir. KiĢinin kendi iĢ deneyimlerini değerlendirerek iĢinden 

memnun olup olmadığını ve olumlu duygusal durumunu, bireyin iĢine duyduğu saygıyla 
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oluĢan olumlu tutumları, iĢ yerinin değiĢen fiziksel, bireysel, kiĢiler arası iliĢkiler ve 

kurumsal faktörlerin tarih öğretmenleri üzerindeki iĢ doyumlarının artması veya 

azalması ile iĢleri gereği karĢılaĢtıkları bireylere duyarsızlaĢma, kendilerini duygusal 

yönden tükenmiĢ hissetme, kiĢisel baĢarı ve yeterlilik duygularındaki azalmayı ortaya 

koymaktır. 

Sayıltılar 

AraĢtırmaya katılan tarih öğretmenlerinin ölçek sorularını yanıtlarken içten ve 

objektif davrandıkları varsayılmıĢtır. 

Sınırlılıklar 

1) Bu araĢtırmada elde edilen ölçeğe dayalı veriler 2011-2012 eğitim-öğretim 

yılında Van ili merkezindeki Milli Eğitim Bakanlığına bağlı ortaöğretim okullarında 

görev yapan tarih öğretmenlerinden elde edilen bilgilerle sınırlıdır. 

2) Bu araĢtırmada toplanacak veriler, Maslach TükenmiĢlik Ölçeği (MTÖ), 

Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği (MĠDÖ) ve KiĢisel Bilgi Formundan elde edilen verilerle 

sınırlı kalacaktır. 

Tanımlar 

Tarih Öğretmeni: Formal eğitim kurumları aracılığıyla tarih biliminin ortaya 

koymuĢ olduğu bilgi, tutum ve becerileri öğrencide davranıĢ haline getirmeyi 

hedefleyen kiĢidir (Demircioğlu, 2010: 10). 

Doyum (Satisfaction): Eldekinden hoĢnut olma durumu, doyma iĢi, yetinme, 

kanma, kanaat. (TDK Sözlüğü) 

ĠĢ (Job): Örgütsel ortamda, belirli bir zaman diliminde gerçekleĢen, beraberinde 

kimi iliĢkileri getiren ve ücret karĢılığı giriĢilen mal ve hizmet üretme çabasıdır (Orhan, 

1997: 51). 

ĠĢ doyumu (Job Satisfaction): ĠĢ görenin iĢini ya da yaĢamını değerlendirmesi 

sonucunda duyduğu haz ya da ulaĢtığı olumlu duygudur (BaĢaran, 1992: 179). 
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ĠĢ Doyumsuzluğu (Job Dissatisfaction): ĠĢgörenin iĢinden beklentilerini 

karĢılayamaması nedeniyle yaĢayabileceği fiziksel ve ruhsal rahatsızlık verici duygular 

olarak tanımlanabilir (Maslach ve Jackson, 1981: 101). 

TükenmiĢlik (Burnout): ĠĢi gereği insanlarla yoğun iliĢkiler içerisinde olan 

bireylerde görülen duygusal tükenme (emotional exhaustion), duyarsızlaĢma 

(depersonalization) ve düĢük kiĢisel baĢarı (personal accomplishment) sendromudur 

(Maslach, 1982: 12). 

Duygusal Tükenme (Emotional Exhaustion): ÇalıĢanların yorgunluk ve 

duygusal yönden kendilerini aĢırı yıpranmıĢ hissetmeleri gibi duygularındaki artıĢ 

olarak tanımlanmaktadır (Maslach ve Jackson, 1981: 99). 

DuyarsızlaĢma (Depersonalization): KiĢinin bakım ve hizmet verdiklerine 

karĢı onların kendilerine özgü birer varlık olduklarını dikkate almaksızın ve duygudan 

yoksun Ģekilde davranmasıdır (Maslach ve Jackson, 1981: 99) . 

KiĢisel BaĢarısızlık (Personal Aaccomplishment): KiĢinin kendini olumsuz 

değerlendirmesi ve kiĢisel baĢarı eksikliği olarak tanımlanmaktadır (Maslach ve 

Jackson, 1981: 99). 
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Kuramsal Bilgiler 

ĠĢ Doyumu Ġle Ġlgili Kuramsal Bilgiler 

ĠĢ - doyum nedir? 

ĠĢ, insanın bilinçli olarak giriĢtiği üretici etkinliktir. ĠĢ, örgütsel ortamda belirli 

bir zaman dilimi içerisinde gerçekleĢen, beraberinde kimi iliĢkileri gerçekleĢtirilen ve 

belirli bir ücret karĢılığı giriĢilen mal ve hizmet üretme çabasıdır. ĠĢ, sosyal ve 

ekonomik sistem içinde, kiĢinin meslek adı altında yerine getirdiği ve toplum içinde 

almıĢ olduğu rollerden biri olarak tanımlanabilir (Orhan, 1997: 51). 

Doyum, eldekinden hoĢnut olma durumu, doyma iĢi, yetinme, kanma, kanaat 

anlamına gelmektedir (TDK Sözlüğü). Ayrıca doyum, duygusal bir tepki olarak da ifade 

edilmektedir. Bireyin aklındaki içerik ve süreçlere yönelerek ortaya çıkabilir. Bireysel 

bir süreçtir, bu sebeple anlaĢılabilmesi için içe dönük bakıĢ süreçlerinin kullanılması 

gerekmektedir. Bireyin sözlerinden iĢinden ne kadar doyum sağladığı gözlenebilir. Bu 

gözleme dayanılarak doyum, bir davranıĢ olarak nitelendirilebilir (BaĢaran, 1982: 204-

205). 

“ĠĢ doyumu (tatmini), iĢ görenin iĢine karĢı gösterdiği genel tutumudur. KiĢinin 

iĢine karĢı tutumu olumlu veya olumsuz olacağına göre iĢ doyumu; kiĢinin iĢ 

deneyimlerinin sonunda ortaya çıkan olumlu ruh halidir, Ģeklinde tanımlamak, iĢ 

görenin iĢine karĢı olumsuz tutumuna ise iĢ doyumsuzluğu demek doğru olacaktır. ĠĢ 

tatmini genellikle iĢ görenin iĢ ortamındaki deneyimlerinin onun üzerinde bıraktığı 

olumlu etki olarak düĢünülür. ĠĢ, bireysel ihtiyaçları karĢılamanın yanı sıra kiĢinin his 

ve değer yargılarını da olumlu yönde etkiliyorsa iĢ tatmini ortaya çıkıyor demektir.” 

(Erdoğan, 1991: 376). 

ĠĢ doyumu - doyumsuzluğu nedir? 

ĠĢ hayatı insan yaĢamında önemli bir yere sahiptir. Çünkü insan, hayatının 

yaklaĢık üçte birini çalıĢarak geçirir ve bu faaliyetle birey hayatının devamlılığını 

sağlar. ÇalıĢma ile birey sadece maddi kazanç (ekonomik gelir) elde etmekle kalmaz, 

bir yandan da yaptığı iĢten mutluluk duyması, baĢarı kazanması ve tatmin olması gibi 

unsurlarla manevi kazanımlar da elde eder. Yapılan araĢtırmalara göre insanların uyku 



 
 

6 
 

dıĢındaki vakitlerinin üçte ikisini iĢleriyle uğraĢarak geçirdikleri sonucu ortaya çıktığı 

dikkate alınırsa, iĢ hayatının bireyin bütün yaĢamında olumlu ya da olumsuz etki etme 

gücü ortaya çıkacaktır (Özsoy, 2002: 106). 

ĠĢ doyumu ve doyumsuzluğu, bireyin iĢ hayatı sonucunda elde ettiği önemli bir 

duygudur. Bireyin iĢiyle ilgili deneyimlerini değerlendirmesi sonucu yaĢadığı olumlu 

duygular, düĢünceler iĢ doyumunu; bireyin iĢiyle ilgili beklentilerini karĢılayamaması 

sonucu duyduğu rahatsızlık, sıkıntı ve kaygı ise iĢ doyumsuzluğunu oluĢturur. 

İş doyumu 

ĠĢ doyumu, birçok yazar ve araĢtırmacı tarafından değiĢik biçimlerde ele alınarak 

tanımlanmıĢtır. Bu tanımlar içerisinde en önemli görülenler aĢağıda belirtilmiĢtir. 

Birey günlük yaĢamının önemli bir kısmını (%70) iĢinde geçirmektedir. ĠĢ, 

sadece ekonomik açıdan değil, psikolojik açıdan da bireyin dünyasında önemli bir yere 

sahiptir. O halde, insanın iĢ doyumu ve mutluluğu nasıl sağlanacaktır? Sadece ücret 

yeterli midir? Huzurlu ve üretken olması nasıl sağlanacaktır? Bu ve buna benzer 

sorulara verilen cevaplarda, iĢ doyumu önemli bir fonksiyona sahiptir. ĠĢ doyumu; iĢin 

kapsamı ve iĢ ortamına karĢı bireyin olumlu tutumlarının tümüdür. ÇalıĢanların 

iĢlerinden duydukları hoĢnutluluk ya da hoĢnutsuzluktur. ĠĢ doyumu, iĢin özellikleriyle 

personelin istekleri birbirine uyduğu zaman gerçekleĢir. Bu uyum ne kadar çok olursa o 

oranda yüksek bir iĢ doyumu gerçekleĢecektir (Özgen, Öztürk ve Yalçın, 2002: 327). 

ĠĢ doyumu genelde, bireylerin iĢlerine iliĢkin duygu ve düĢünceleri ile bireyin 

iĢine biçtiği değerler ve iĢ deneyimleriyle sonuçlanan tatminkâr ve pozitif duygusal bir 

durum olarak açıklanır. Genel olarak iĢ doyumu bir bütün olarak iĢ yönündeki tutumdur. 

KiĢinin iĢin farklı açılarına (denetim, ücret ve iĢin kendisi) verdiği önem ve bu önemli 

unsurların kendisinde belirli derecede etkisi, bir doyum göstergesidir (Organ ve 

Bateman, 1991: 340). 

ĠĢ tatmini, çalıĢanların iĢlerinden duydukları hoĢnutluk ya da hoĢnutsuzluk 

olarak ifade edilir. Tatmin duygusu ancak iĢin özellikleriyle çalıĢanların istekleri 

birbirine uyduğu zaman ortaya çıkar (Bingöl 1997: 270-271). Spector‟a (1997: 2) göre 

iĢ doyumu, basitçe, çalıĢanların iĢlerine ve iĢleriyle ilgili konular hakkındaki 

hissettiklerine iliĢkin bir kavramdır. Genel olarak çalıĢanların iĢlerini sevmeleri ya da 
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sevmemeleridir. ĠĢ doyumu, davranıĢsal bir değiĢken ya da iĢin değiĢik boyutları ile 

ilgili davranıĢsal tepkilerdir. ĠĢ doyumu, iĢ hakkındaki evrensel duyguları kapsar. 

Bush‟a göre, iĢ doyumunu çalıĢanın içsel süreçlerine dayandırarak “bireyin, iĢe 

iliĢkin değerlerinin ihtiyaçlarıyla uyumlu olması koĢuluyla, bireyin iĢ baĢarılarına veya 

önemli bulduğu iĢ değerlerinin gerçekleĢtirilmesine olanak verildiğine iliĢkin algısı” 

olarak tanımlamıĢtır (Akt. Orhan, 1997: 53).  

Holland (1973)‟a göre iĢ doyumu, iĢte kararlılık ve baĢarı bireyin kiĢisel 

özellikleri ile iĢ çevresi arasındaki bağdaĢım ölçüsünde gerçekleĢebilir. KiĢiliği çevreyle 

bağdaĢık olan bireyler çevreyle kiĢiliklerini pekiĢtirecekler, ödüllendirilecekler ve bu 

kiĢiler daha az olasılıkla çevrelerini değiĢtireceklerdir. KiĢiliği çevreyle bağdaĢık 

olmayanlar, ya çevreyi kendilerine göre değiĢtirecekler ya da o çevreden 

uzaklaĢacaklardır (Akt. Kuzgun, 2000: 75). 

ĠĢ doyumu, iĢ görenleri çalıĢmaya teĢvik eden önemli bir etken, gösterdikleri 

çabalar sonucunda elde ettikleri baĢarı umutlarıdır. Bu umutlar gerçekleĢtiğinde iĢ 

doyumu söz konusu olmaktadır. Ortaya konan arzu ve ihtiyaçlar her Ģeyden önce 

insanın kendi benliği ile yakından iliĢkili olmaktadır. Bu nedenle iĢ doyumu aynı 

zamanda bireyin kendi egosunun doyum yolu olarak tanımlanabilmektedir (Eren, 2001: 

40-51).  

Eren (1998: 68), “ĠĢ doyumu denince, iĢten elde edilen maddi çıkarlar ile iĢçinin 

beraberce çalıĢmaktan zevk aldığı iĢ arkadaĢları ve eser meydana getirmenin sağladığı 

bir mutluluk akla gelir.” Ģeklinde ifade etmektedir. 

BaĢka bir görüĢe göre iĢ doyumu, iĢ Ģartlarının (iĢin kendisi, fiziksel ortam, 

yönetimin tutumu, çalıĢma arkadaĢları) ya da iĢten elde edilen sonuçların (ücret, iĢ 

güvenliği, ödül) iĢ gören tarafından değerlendirilmesidir. ĠĢ doyumu iĢ görenin normlar, 

değerler ve beklentiler sisteminden geçerek değerlendirilen iĢ ve iĢ koĢullarına iliĢkin 

algılarına karĢı geliĢtirdiği tepkilerden oluĢmaktadır (Çekmecelioğlu, 2006: 153-168). 

Bireyin hayat sürecinin önemli bir bölümünü kapsayan ve bu süreçte çoğunlukla 

yetiĢkinlik döneminin temel geliĢimsel görevlerinden biri olarak kabul edilen iĢ hayatı; 

kiĢinin bedensel veya zihinsel olarak herhangi bir yönde emek vermesi, çaba harcaması 

ve bundan ekonomik, psikolojik, sosyal ve kültürel rolleri açısından doyum sağlaması 

durumudur (Keser, 2004: 35). 
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ĠĢ doyumu; iĢ görenin, iĢle ilgili deneyimlerini değerlendirmesi sonucunda 

oluĢan olumlu bir duygusal durum olarak tanımlanabilir (IĢıkhan, 1993: 37). 

BaĢaran‟a (1992: 179) göre iĢ doyumu, çalıĢanın iĢini ya da yaĢamını 

değerlendirmesi sonucunda duyduğu haz ya da ulaĢtığı olumlu duygudur. ĠĢ doyumu 

çalıĢanların örgütten elde edebileceği değerlerle gereksinim duyduğu değerleri denk 

gördüğünde ya da bağdaĢabilir bulduğunda duyabileceği olumlu bir duygudur. 

Locke‟a (1976: 1297) göre iĢ doyumu, insanların iĢini ya da iĢle ilgili 

yaĢantısını, memnuniyet verici ya da olumlu bir duygu ile sonuçlanan bir durum olarak 

takdir etmesi Ģeklinde tanımlamıĢtır. ĠĢ doyumu, çalıĢanların önemli olarak gördükleri 

Ģeyleri iĢlerinden ne kadar elde ettiklerine iliĢkin algılarının bir sonucudur (Luthans, 

1995: 126). 

ĠĢ doyumunun üç temel boyutu vardır. Bunlardan ilki; iĢ doyumu, iĢ durumuna 

duyulan duygusal bir tepkidir. Bu nedenle, gözle görülemez, ancak anlaĢılır. Ġkincisi ve 

en önemli olarak görüleni, sonucun beklentiyi ne kadar karĢılayıp karĢılamadığıdır. 

Örneğin bir grup, diğerlerinden daha fazla çalıĢıyor ama yeterince ödüllendirilemiyorsa, 

yöneticilerine ve çalıĢma arkadaĢlarına karĢı olumsuz bir tutum içinde olacaklar, 

dolayısı ile tatmin olamayacaklardır. Diğer taraftan kendilerine iyi ve eĢit davranıldığını 

ve adil bir ödeme yapıldığını düĢünürlerse, muhtemelen olumlu bir tavır içine 

gireceklerdir. Üçüncü olarakta, iĢ doyumu birden fazla birbiri ile bağımlı tavırları 

içermesidir (Luthans, 2002: 230).  

Sonuç olarak iĢ doyumu, bireyin yaptığı iĢ ve iĢ ortamına iliĢkin beklentileri ile 

bu beklentilerin karĢılanması sonucu bireyde oluĢan, olumlu – olumsuz duyguların 

tamamıdır. Bütün bu tanımlar göz önüne alındığında iĢ doyumunun, bireyin iĢ ve 

günlük yaĢamının ne kadar içinde olduğu anlaĢılmaktadır. 

İş doyumsuzluğu 

ĠĢ doyumsuzluğu, çalıĢanların iĢinden beklentilerini karĢılayamaması nedeniyle 

yaĢayabileceği fiziksel ve ruhsal rahatsızlık verici duygular olarak tanımlanabilir 

(Maslach ve Jackson, 1981: 101). 
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ĠĢ doyumunu etkileyen olası tüm faktörlerin aynı zamanda iĢ doyumsuzluğunun 

da kaynağı olduğunu söyleyebiliriz. KiĢinin iĢ doyumunu sağlaması, bireysel ve 

örgütsel faktörler bireyin doyumsuzluk nedeni de olabilir. Bu nedenlerden dolayı 

doyumsuzluk yaĢayan birey farklı olumsuzluklarla karĢı karĢıya kalabilir. 

Bu iĢ doyumsuzluğunun nelere yol açabileceğini Davis Ģöyle ifade etmektedir; 

“Bir örgütte iĢlerin iyi gitmediğine en önemli kanıt, iĢ doyumunun düĢmesidir. ĠĢ 

doyumsuzluğu, daha gizli biçimlerde, ani grevler, iĢ yavaĢlatma, düĢük verimlilik, 

disiplin sorunları ve diğer örgütsel sorunların arasında yer alır.” (Davis, 1984: 95). 

ĠĢ doyum ve doyumsuzluğunun çalıĢan ve kurum açısından da önemli 

sonuçlarının olduğu bilinmektedir. ĠĢ doyumunu sağlayan kuruluĢların eleman bulmakta 

sıkıntı yaĢamadıkları, personelinin süreklilik gösterdiği bilinirken, bunun aksine; 

doyumsuzluğa yol açan kuruluĢların eleman bulmakta sıkıntı yaĢadıkları, elemanlarının 

süreklilik göstermediği ve olumsuz sendikal çalıĢmalara sahne olduğu da bilinen 

sonuçlardandır. ĠĢ doyumu yüksekliğinin çalıĢanın mutluluğuna katkıda bulunacağı gibi 

iĢ doyumunun azalması ise kiĢinin iĢine yabancılaĢmasına, buna bağlı olarak da 

ilgisizlik ve uyumsuzluğun ortaya çıkacağı düĢünülmektedir (Erdoğan, 1999: 246). 

ĠĢ doyumunu etkileyen faktörler 

ĠĢ doyumu, bireyin iĢinden umduklarını bulması ile ortaya çıkan olumlu 

tutumdur. ÇalıĢanların iĢlerinden beklentileri, öncelikle kendi kiĢilikleri ile ilgili olarak 

Ģekillenir. Bireyin temel kiĢisel özellikleri, iĢ ve iĢ çevresinden beklentileri, nitelik ve 

nicelik olarak önemli bir sınırlayıcıdır. KiĢiler, eğitim, sosyal statü ve kurduğu iliĢkiler 

bütünü çerçevesinde, kendilerine uygun iĢler ararlar. Bireylerin iĢleri ve iĢten 

beklentileri kiĢisel özelliklerine göre Ģekillendiğine göre, insanların iĢ doyumunda 

kiĢisel etmenler önemli bir yer tutar (Erdoğan, 1999: 234). 

ĠĢ doyumu, iĢ hakkındaki olumlu ve olumsuz duygu ve tutumlarla ilgili olmakla 

birlikte pek çok faktöre de bağlı olmaktadır. KiĢisel özellikler de iĢ doyumunu 

etkilemektedir. Motivasyonun ve iĢle ilgili isteklerin ve beklentilerin yüksek olması da 

iĢe yönelik tutumları etkilemektedir. Bazı insanlar için iĢ doyumu kararlı ve durağandır; 

iĢin özelliklerinden bağımsız olmaktadır. Statü, ücret, çalıĢma koĢulları ve hedeflerdeki 

değiĢiklikler bu insanların iĢ doyumlarını çok az etkilemektedir. Mutluluğa (doyum) ya 
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da mutsuzluğa (doyumsuzluk) yönelik kiĢisel eğilimler koĢulları çok az değiĢtirmektedir 

(Schultz ve Schultz, 1994: 336). 

Yapılan literatür taramasında da görüldüğü gibi iĢ doyumu kiĢinin iĢinden dolayı 

duyduğu olumlu hislerdir. Bireyin iĢ doyumunu etkileyen örgütsel ve bireysel faktörler 

vardır (Balcı, 1985: 15). Bunlar aĢağıda sırasıyla belirtilmiĢtir: 

Bireysel faktörler 

Bütün insanlar yaptıkları iĢten haz almak, mutluluk duymak ve doyum sağlamak 

ister. Ancak haz, mutluluk ve doyum göreceli kavramlar olup kiĢiden kiĢiye 

değiĢiklikler göstermektedir. Bireyin yapısı itibari ile değerleri, beklentileri, nitelikleri, 

algıları ve yargıları farklılık gösterir. Bu sebeple kiĢinin bireysel özellikleri onun iĢ 

doyumunu etkiler. Bu bölümde bireysel faktörler ele alınmıĢtır. 

Cinsiyet 

Kadın ve erkek cinsiyeti arasındaki birçok özelliğin farklı olduğu düĢünülecek 

olursa, bu farklı özellikler ve bakıĢ açılarının iĢ doyumunda da etkili olacağı, iki ayrı 

cinsin, aynı Ģartlara haiz iĢlerde, farklı doyum seviyelerine ulaĢacağı düĢünülebilir. 

Schultz ve Schultz (1998: 340) kadın ve erkek çalıĢanlar arasında iĢ doyumu 

farklılıklarını ele alan çalıĢmaların sonuçları arasında bir tutarlığın bulunmadığını ifade 

etmektedir. Buna ek olarak bazı çalıĢmalarda ise kadın ve erkek çalıĢanların iĢ doyumu 

arasında açık bir fark bulunmazken, bazı çalıĢmalarda da fark bulunduğunu ileri 

sürmektedir. 

Sarpkaya‟nın (2000: 111) öğretmenlerin iĢ doyumu ile ilgili yaptığı 

araĢtırmasında ortaya çıkan sonuçlardan biri de öğretmenlerin kiĢisel özelliklerinden 

okul ve cinsiyet değiĢkeninin, öğretmenin iĢ doyumunda önemli bir değiĢken olduğunu 

tespit etmesidir. Bu durumun tam tersine, Yüksel‟in (2001: 155) iĢ doyumu ile ilgili 

yaptığı araĢtırmada ise yaĢ, cinsiyet, medeni durum gibi değiĢkenlerin, bireylerin iĢ 

doyumları üzerinde ciddi farklılıklar ortaya çıkarmadığı ileri sürülmektedir. 

Huberman‟a (1992: 122) göre bayan öğretmenler, erkek meslektaĢlarına oranla 

daha tatminkârdırlar. Bayan ve erkek öğretmenler arası tatmin farklılığının, öğretmenin 

öğretme yeterliliği ile ilgili olarak değiĢtiğini ileri sürmektedir. Bu da çalıĢma Ģartları 
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dıĢında bir etkenin öğretmen doyumunu etkilediğini göstermektedir. Huberman, 

cinsiyetler arası tatmin farklılığını, okulun örgüt kültürünün erkek öğretmenleri daha 

fazla etkilediğine bağlamaktadır. 

ġahin (1999: 72), “Ġlköğretim okullarında görevli öğretmenlerin iĢ doyum 

düzeyleri” adlı araĢtırmasında Ģu sonuçlara ulaĢmıĢtır: “Öğretmenlerin cinsiyetlerine 

göre iĢ doyumu puanlarının ortalamaları arasında önemli farklılık bulunmuĢtur. 

Kadınların iĢ doyumu puanlarının ortalamaları erkeklerin iĢ doyumu puanlarının 

ortalamalarından daha yüksektir.” 

Bilgiç (1998: 549-558), kiĢisel özellikler ve iĢ doyumu iliĢkisini incelediği, 

Türkiye‟de farklı kurumlarda çalıĢan bayan ve erkek iĢ görenlerle ilgili yaptığı 

araĢtırmasının cinsiyetle ilgili sonucu olarak, bu değiĢkenin genel iĢ doyumu düzeyinde 

farklılığa yol açmadığını belirtir.  

ĠĢ doyumu ile ilgili yapılan birçok araĢtırma sonuçları, iĢ görenlerin iĢ doyumları 

ve cinsiyet arasındaki iliĢkinin belirli meslek gruplarına göre farklılık gösterdiği tespit 

edilmiĢtir. Eğitim örgütlerinde iĢ gören öğretmenlerin ise; cinsiyet değiĢkenlerinin iĢ 

doyumunu kısmen de olsa etkilediği söylenebilir. Bayanların, fizyolojik ve psikolojik 

yapısı nedeniyle öğretmenlik mesleğine uyumlulukları ve fedakâr yapıları, iĢe olan 

ilgilerini artırmaktadır. Bununla ilgili olarak, bayan öğretmenlerin iĢlerine bağlılığı ve 

iĢini sevme oranının daha fazla olduğu söylenebilir. Bu da iĢ doyumunu beraberinde 

getirmektedir. 

Yaş 

Yapılan araĢtırmalarda genel olarak yaĢ ilerledikçe iĢ doyumunun arttığı 

görülmektedir. Herzberg ve arkadaĢlarının yaptığı bir incelemede yaĢ ile doyum 

arasında “U” harfi Ģeklinde bir iliĢki bulunmuĢtur. Bireyler iĢ hayatına ilk baĢladıkları 

yıllarda iĢ doyumu düzeyi yüksek olmakta; ancak daha sonraki yıllarda bu yükseliĢ 

azalmakta ve sonra tekrar yükselmeye baĢlamaktadır (Akt. Baysal, 1981: 193). 

Davis (1984: 100), yaĢlı iĢ görenlerin kazandıkları deneyimlerden dolayı iĢlerine 

uyum sağladıklarını ve buna bağlı olarak iĢ doyumlarının arttığını ifade etmektedir. 

Genç iĢ görenler ise yükselme ve diğer iĢ koĢullarıyla ilgili olarak, aĢırı bir beklentiye 
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girmeleri nedeniyle iĢlerinin ilk yıllarında doyumsuz, daha sonraki dönemlerde daha 

doyumlu olduklarını belirtmektedir. 

Yapılan araĢtırmalar da yaĢ ve iĢ tatmini arasında bir iliĢki olduğu tespit 

edilmiĢtir. ĠliĢkinin belli olmamasına rağmen, bazı araĢtırmalar lineer bazıları ise çan 

eğrisi bir iliĢkiden bahsetmektedirler. Brush, Moch ve Pooyan, yaĢ ve iĢ tatmini 

arasındaki iliĢkiyi göstermek amacıyla yaptıkları 19 çalıĢmada iĢ tatminin yaĢ ile 

arttığını tespit etmiĢlerdir. Zeitz (1990), iĢ tatmininin hayatın erken döneminde 

düĢtüğünü, orta yaĢ düzeyinde ve 45 yaĢ civarında yeniden sıçradığını gösteren çan 

eğrisi iliĢkisini saptamıĢtır (Akt. Spector, 1997: 28). 

Maktalan (1997: 29), “ĠĢ Tatminini Etkileyen Faktörler ve Plastik Profil 

ĠĢletmelerinde Uygulama” adlı araĢtırmasında iĢ doyumunun genellikle yaĢla birlikte 

arttığını belirterek; bu durumun genç çalıĢanların iĢ ile ilgili olarak fazla imkan ve 

sorumluluğa sahip olmamasından buna karĢılık belirli bir yaĢın üzerindeki çalıĢanların 

daha fazla maaĢ ve sorumluluğa sahip olmasından kaynaklandığını ifade etmekte ve 

yaĢın artmasına bağlı olarak iĢ doyumunun da artabileceğini savunmaktadır. 

Genel olarak iĢ doyumu yaĢla birlikte artmaktadır. Genç bireylerde daha düĢük 

iĢ doyumu görülmektedir. Çünkü genç insanların çoğu sorumluluk duydukları ve 

kendilerini yeterli hissettikleri bir iĢ bulmakta baĢarılı olmadıkları için ilk iĢlerinde 

hayal kırıklığına uğramaktadır. Bu hayal kırıklıkları sonraki iĢlerinde de olabileceği 

endiĢesini yaĢamaktadırlar. YaĢlı olan çalıĢanların yaĢ ile iĢ doyumu iliĢkisi açısından 

bazı avantajları bulunmaktadır. YaĢlı olan iĢ görenler, arzu edilen iĢ koĢullarıyla var 

olan iĢ koĢulları arasındaki karĢılaĢtırmayı daha sağlıklı yapabilmektedir. YaĢı daha 

büyük olan çalıĢanlar, daha yüksek maaĢ almakta ve daha fazla o iĢte çalıĢmıĢ 

olduklarından daha fazla ödül almaktadırlar. Bu nedenle daha yaĢlı çalıĢanların iĢ 

doyumları daha yüksek olmaktadır. 

Kıdem 

ÇalıĢanların yaĢı ile tatmin etkileri doğru orantılıdır. Ġnsanlar yaĢlandıkça ve 

kıdemleri arttıkça iĢlerinden daha fazla tatmin olmaya baĢladıkları görülmektedir. 

Bunun ise çeĢitli nedenleri vardır. Öncelikle, yaĢlanan kiĢilerin hayattan ve dolayısıyla 

iĢten beklentileri azalmaktadır. Kıdem aldıkça, iĢine ve sosyal ortama iyice alıĢırlar ve iĢ 
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baĢarımları artar. Genç iĢ görenler ise iĢten beklenti düzeyleri yüksek olduğundan, 

iĢlerine alıĢıncaya ve kıdemleri artıncaya kadar iĢ doyumu daha düĢük seyredecektir 

(Erdoğan, 1999: 256). 

Uyargil‟e (1983) göre, yapılan araĢtırmalarda iĢ tatmini ile kıdem arasında güçlü 

bir iliĢkinin olduğu ortaya çıkmıĢtır. Yöneticiler arasında yapılan araĢtırmalar sonucu 

üst yönetim kademesinde bulunan kiĢilerin, iĢ tatminlerinin daha yüksek olduğu 

görülmektedir (Akt. Gülay, 2006: 57). 

Hamilton (1978), Gilmer (1966) yaptıkları araĢtırmalarda insanların iĢe 

baĢlamalarından hemen sonra iĢ doyumu düzeyleri yüksek olmakta, sonra bu düzey 

zamanla düĢmektedir. KiĢilerin kıdem ve deneyimleri arttıkça iyi yerlere gelebilme 

imkânları da artmaktadır. Bu da iĢten daha çok doyum almalarını sağlamaktadır (Akt. 

Tahta, 1995: 12). 

Eğitim örgütlerinde çalıĢan öğretmenlerin, yaĢ ve hizmet süresi değiĢkenleri 

üzerinde yapılan araĢtırmalar, genellikle kıdemli öğretmenlerin mesleklerinden daha 

doyumlu oldukları sonucuna götürmüĢtür. Burada, öğretmenliğin yapılarak öğrenilen ve 

öğrendikçe iĢ baĢarımını ve ürününü kalitelendiren bir süreç olduğunu düĢünecek 

olursak, kıdemin iĢ doyumunu olumlu etkileyebileceğini söyleyebiliriz. Kıdemli 

öğretmenler, toplumda ve iĢ ortamında belirli bir saygınlık ve konuma eriĢtiğinden ve 

mesleklerindeki tecrübelerinden dolayı iĢ baĢarımları yüksek olduğundan, genç 

öğretmenlere göre daha doyumludurlar. Bunun yanında yaĢ ilerledikçe ailevi 

sorumluluğun artması ve diğer iĢlere iliĢkin ümitlerin azalması da doyuma etkisi olan 

diğer bir faktördür. Kısaca, kiĢi zaman ilerledikçe iĢini kabullenmekte ve bu da iĢ 

doyumunu artırmaktadır (Gergin, 2006: 44). 

Eğitim düzeyi 

Eğitim, bireyin öğrenim sonucu elde ettiği bilgileri uygulamaya dönüĢtürmesini 

sağlayacak davranıĢ değiĢikliğini meydana getiren, amaçları saptanmıĢ, planlı bir 

etkinliktir. Eğitim, bir yandan davranıĢlarda bir takım değiĢiklikler yaratmakta; diğer 

yandan bireyin mevcut ve gelecekteki becerilerini dengeleyerek, bugünkü ve 

gelecekteki gereksinimlerini karĢılamasını sağlamaktadır (Tınaz, 2005: 95). 
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 Öztürk‟e (2001) göre eğitim, iĢ doyumunu etkileyen en önemli faktörlerden biri 

olmaktadır. Burada önemli olan, eğitim doğrultusunda ortaya çıkan bilgi birikimi, 

çalıĢma değerleri, özlem düzeyleri, örgütsel beklentiler gibi faktörlerle, yapılan iĢin 

sağladığı ortam ve olanaklar arasında dengenin sağlanması olmaktadır. Örneğin bazı 

iĢlerde yüksek öğrenimli iĢ görenlerin, ilkokul, orta ve lise düzeyinde eğitim almıĢ iĢ 

görenlere göre iĢ doyum düzeyleri daha düĢük olmaktadır. Bu durum, eğitim düzeyi 

yüksek olan iĢ görenlerin yüksek ücret beklentisi olması ve bunun karĢılanmamasından 

kaynaklanmaktadır. Bazı araĢtırmalarda da eğitim düzeyi yüksek olan bireylerin iĢ 

doyum düzeylerinin, eğitim düzeyi düĢük olanlara göre daha yüksek olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bu durumda, örneklemdeki eğitim düzeyi yüksek olan bireylerin örgütsel 

ödüllere daha çok ulaĢmasına ve daha çok ücret almalarına dayandırılmaktadır (Akt. 

Sat, 2011: 9).  

 Eğitim, iĢ doyumunun oluĢumunda en önemli faktörlerden biri olup, eğitim 

düzeyi çalıĢanın doyum derecesini de etkileyebilen bir yapıdadır. Dolayısıyla eğitim 

düzeyi, çalıĢanların iĢini daha iyi kavrayıp daha baĢarılı olmasını sağlamakta ve bu 

durum iĢ doyumunun oluĢumuna katkıda bulunmaktadır (Ġncir, 1990: 53). 

 KiĢinin eğitim seviyesine uygun bir iĢ yapmasının iĢ doyumunu etkileme 

olasılığı olduğu gibi, kiĢinin eğitim gördüğü alanla ilgili bir iĢ yapıyor ya da yapmıyor 

olması da iĢ doyumu üzerinde etkili bir faktör olabilir. Örneğin bir alanda fakülte 

eğitimi gören bir kiĢinin eğitim süresince psikolojik olarak, bilgi ve beceri olarak bir 

hazırlık devresi geçirmesi beklenebilir. Eğitimini tamamladığında ise eğitim gördüğü 

alanla ilgili mesleğe sahip olacağını ve mesleğine uygun bir iĢ yapacağını 

düĢünmektedir. Ancak kiĢi, ülkenin istihdam ve ekonomik politikaları vb. nedenlerden 

dolayı eğitim gördüğü alanın dıĢında bir iĢ yapmak zorunda kalıyor ise bu durum kiĢide, 

hayal kırıklığı ve iĢe soğuk kalma vb. gibi olumsuz tutumlar doğurması beklenebilir. Bu 

durumda, eğitim alanına uygun bir iĢi yapan kiĢiyle, aynı iĢi yapıyor olduğunu 

düĢündüğümüzde, iĢinden daha az doyum alması beklenebilir (Demir, 2001: 30). 

Medeni durum 

Evlilik ve iĢ doyumu arasında anlamlı ve yüksek düzeyde bir iliĢkinin olduğu, 

evlilikten alınan doyumun iĢ doyumunu etkileyen değiĢkenlerden biri olduğu 

belirtilmektedir. Evlilik ile birlikte kiĢinin sorumlulukları arttığından, düzenli bir iĢ 



 
 

15 
 

hayatı onun için önem taĢımaya baĢlamaktadır. Bu nedenle evli kiĢiler daha düzenli 

olabilmektedirler (Özkalp, 2001: 83). Evlilik, kiĢiye düzenli bir yaĢam sağlayarak, iĢ 

doyum düzeyini arttırmaktadır (Keser, 2006: 113). 

 Yapılan araĢtırmalarda evli çalıĢanların genel iĢ doyumlarının bekârlara oranla 

daha yüksek olduğu ortaya çıkmıĢtır (Sevimli ve ĠĢcan, 2005: 61). Yine yapılan 

araĢtırmalar, evli olan çalıĢanların daha az devamsızlık, daha az iĢten ayrılma ve bekâr 

olanlara kıyasla daha çok doyum sağladıklarını göstermektedir. BoĢanmıĢ olanlar, dullar 

ve evlilik dıĢı beraber yaĢayanların iĢ verimliliklerinde ve iĢ doyumlarında düĢüĢ olduğu 

görülmektedir (Lam, Zhang ve Baum, 2001a: 159). 

Beklentiler 

Ġnsanlar hayatlarını devam ettirmek için yaptıkları mesleklerden bir beklenti 

içerisindedir. Bu beklenti kiĢiden kiĢiye farklılık göstermekle beraber temelde her biri 

belirli bir amaca yöneliktir. Bununla beraber günümüzde artık daha da bilinçlenen 

toplumlarda çalıĢanların iĢlerinden ve sosyal yaĢamlarından olan beklentileri de 

birbirinden farklılık göstermektedir (Özgen ve diğerleri, 2002: 329).  

ÇalıĢanların beklentileri iĢ doyumuna da etki etmektedir. ĠĢ doyumu, çalıĢanların 

iĢle ilgili beklentileri ile iĢten elde ettiklerini karĢılaĢtırmaları sonucu ortaya 

çıkmaktadır. Beklediklerinden daha fazlasını elde etmeleri halinde çalıĢanlarda iĢ 

doyumu gerçekleĢmektedir (Spector, 1997: 33-34).  

Uyargil‟e (1983) göre bazı teorisyenler, (örneğin Weaver, Brickman, Ilgan, 

Hamstra ve Spector gibi) iĢ tatmini ve tatminsizliğini, bireyin iĢinden ne beklediği ile 

çevrenin kendisine nasıl bir imkân verdiği veya o çevreden ne elde ettiği arasındaki 

farkı tespit ederek farkın derecesine karar verdiklerini ileri sürerler. Beklentiler, 

duygusal reaksiyonlarımıza dolaylı olarak etki edebilirler. AraĢtırmacıların çoğu, 

(örneğin; Lock, Aranson ve Smith) beklenmedik baĢarı ve baĢarısızlık üzerinde 

yaptıkları araĢtırmada deneklerin çoğunun beklenen baĢarısızlığı, beklenmeyen baĢarıya 

tercih ettiklerini görmüĢlerdir (Akt. Gülay, 2006: 59-60). 

KarĢılanmayan beklentiler ise, çalıĢanların iĢe uyum sağlamasını zorlaĢtırmakta 

ve iĢ doyumsuzluğu yaratmaktadır (Lam ve Zhang, 2003: 161). Beklentilerin 

karĢılanmaması sonucunda ortaya çıkan iĢ doyumsuzluğu, çalıĢanlarda davranıĢ 
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bozukluğu yaratmaktadır. Bu durumun sinirsel ve duygusal bozukluklara yol açtığı gibi 

uykusuzluk, iĢtahsızlık, duygusal çöküntü ve hayal kırıklığı gibi de rahatsızlıklara neden 

olduğu bilinmektedir (Özdemir, 2006: 80). 

Örgütsel faktörler 

ĠĢ doyumunu etkileyen çok çeĢitli örgütsel faktör bulunmaktadır. Örgütün yapısı, 

ücret, iĢ güvenliği, çalıĢma Ģartları, yönetim, iĢin niteliği, özlük hakları, arkadaĢlık 

ortamı ve ödüllendirme sistemi gibi faktörler iĢ doyumuna etki eden örgütsel faktörler 

arasında yer almaktadır. Bu bölümde örgütsel faktörler ele alınmıĢtır. 

Ücret 

Yönetimin, iĢ doyumu ve çalıĢma hayatına etkisi yanında ücret özellikle ülkemiz 

için geçerli bir iĢ doyumu değiĢkenidir. Ücret aslında iĢ doyumunun baĢlı baĢına bir 

değiĢkenidir. Para birçok mesleğin ve iĢin yegâne yapılma kaynağı olarak ortaya 

çıkabilmektedir. Bunun sebebi bitmek tükenmek bilmeyen ve her geçen gün daha da 

çeĢitlenen insan ihtiyaçlarıdır; zaten iĢ yaĢamı da insan ihtiyaçlarının önemli bir 

sonucudur. Dünya üzerinde yaĢayan tüm insanların, daha iyi yaĢayabilme istek ve 

arzularının tek kaynağı para olmuĢtur. Ġnsanlar artık paraya ulaĢmak için birçok Ģeyi 

feda edebilmektedirler. Dünya hayatının doğal getirisi ücretin öneminin artması, eğitim 

çalıĢanlarına da yansımıĢtır (Gergin, 2006: 44). 

ĠĢ doyumu konusunda yapılan araĢtırmalar, iĢ doyum veya doyumsuzluğunun 

temel faktörlerinden birisi olarak ücreti göstermektedir. ġüphesiz iĢ görenin iĢe karĢı 

tutumunu, aldığı ücretin yeterliliği, alması gerekene oranla normalliği ve ihtiyaçlarını 

karĢılama derecesi de belirleyecektir. ġayet kiĢi ücretini yeterli buluyor ve maaĢının 

ihtiyaçlarını karĢılama düzeyini yeterli görüyorsa iĢe karĢı tutumu olumlu yani iĢinden 

doyumlu aksi takdirde olumsuz tutum içerisinde olacaktır (Özgen ve diğerleri, 2002: 

333). 

Bir iĢ görenin aldığı ücret, onun örgüte yaptığı katkının karĢılığıdır. Bir örgüt iĢ 

görenin bilgi ve becerileri karĢılığında ödemede bulunur. Yeterli ücrette bir iĢ bireyin 

kendisini iĢte iyi hissetmesini sağlar. Yetersiz bir ücret ise iĢ görenin örgüte karĢı 
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olumsuz bir tutum geliĢtirmesine yol açtığı gibi bu durum aynı zamanda çalıĢanın öz 

benliğini de olumsuz etkiler (Günbayı, 1999: 8). 

Yeterli bir ücret çok sayıda faktöre bağlıdır. Ücret iĢ görenlerin sunduğu bilgi ve 

beceriler arttıkça yükselme eğilimi gösterir. Bu yüzden bir hizmetli için yüksek olan bir 

ücret, bir doktor için düĢük olabilir. Diğer taraftan bireylerin yaĢam biçimleri de 

farklılık gösterir. Bu da onların paraya olan ihtiyaçlarını etkiler. Aynı iĢe sahip ancak 

yaĢam biçimleri farklı olması bakımından bir kiĢi için yeterli olan bir ücret diğer bir kiĢi 

için yeterli olmayabilir (Günbayı, 1999: 8). Ayrıca bireyin evli ve bekâr olması da ücret 

noktasında bireyleri etkileyen önemli bir faktördür. Benzer iĢe sahip bireylerden birinin 

evli bir diğerinin bekâr olması durumunda evli bireyin ihtiyaçları ve sorumlu olduğu 

kiĢi sayısı fazla olması sebebiyle ücret yeterli olmayabilirken, bekâr bireyde ise evliye 

oranla ücret yeterli olabilir. 

İşin Niteliği 

ĠĢ, “Bir sonuç elde etmek, herhangi bir Ģey ortaya koymak için güç harcayarak 

yapılan etkinlik, çalıĢma” olarak tanımlanmıĢtır (TDK Sözlüğü). 

Ġlgi çeken, doyum sağlayan bir iĢin niteliği Ģunlardır. KiĢinin yetenek ve 

becerilerini kullanmaya uygun olması, öğrenmeye, yaratıcılığa, değiĢikliğe olanaklı, 

sorumluluğa ve demokratik denetime açık olması, değiĢik düĢünce, beceri ve tutum 

zenginliğine sahip olması, biliĢsel buluĢlara, yeniliklere açık olması ve sorun çözmeye 

dayanması gerekmektedir (Locke, 1976: 1319).  

Ġnsanlar yaptıkları iĢin ya kendileri açısından ya da diğer insanlar açısından bir 

anlama sahip olmasını isterler. Birçok iĢ gören önemli bir iĢ yaptığını düĢünerek bundan 

doyum sağlar. Genellikle bütün iĢler bir örgütün iĢlerliği bakımından Ģu ya da bu 

Ģekilde anlamlıdır. Bir örgüt gereksiz bir görevi üstlenmesi için bir iĢ görene maaĢ 

ödeyerek parasını boĢa harcamaz. Bireyler genellikle değiĢiklik, farklılık ve yeni bir 

Ģeyler aradıkları için kolayca sıkılırlar. Bu yüzden birçok iĢ gören bazı çabalara değecek 

mücadeleci bir iĢ ister. Saatlerce aynı aktiviteyi gerektiren bir iĢ kısa zamanda sıkıcı bir 

hale gelir (Demirel, 2006: 14-15). 

ĠĢinden sıkılmıĢ, bunalmıĢ bir kiĢi çoğunlukla iyi bir iĢ gören olamaz. Birçok iĢin 

az da olsa sıkıcı ve tek düze özellikleri vardır. Bununla birlikte birçok iĢ gören iĢlerini 
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daha ilginç bir hale getirmek için yaratıcılığını ve becerisini kullanma olanağına sahip 

olmayı ister. Örneğin bir öğretmen hem örgencileri hem de kendisi için sınıf ortamını 

daha heyecan verici ve ilginç bir hale getirmek için bütün öğretmen becerilerini 

kullanarak, iĢinin getirdiği sıkıcılıktan kendisini kurtarabilir (Günbayı, 1999: 6). 

Birey iĢin kendi Ģahsi beceri, ilgi ve eğitimine en uygun olanını en iyi Ģekilde 

yapar ve bundan doyum elde eder. ĠĢ hayatında birey, istediği iĢi ve bu iĢin kendi bilgi 

ve yeteneğine uygun kısmını elde ettiği zaman iĢinde verimli bir Ģekilde çalıĢacaktır. 

Kendisine uygun iĢ verilen bireyin, diğer maddi ve manevi ihtiyaçları da belirli seviyede 

karĢılanırsa birey iĢinde doyuma ulaĢır (Eren, 1998: 178). 

Sağlıklı her birey bir iĢ ve meslek sahibi olmak ister. Meslek sahibi olarak 

çalıĢan kiĢi bu çalıĢmasının karĢılığını almak ister. YaĢamını örgütsel bir ortamda 

sürdüren birey gereksinimlerinin giderilmesi için çalıĢacaktır. Ġstediği olanakları elde 

eden ve gereksinimlerini karĢılayan kiĢi doyum sağlayacak ve psikolojik yönden huzura 

kavuĢacaktır. Aksi takdirde bir doyumsuzluk ve psikolojik sorunlar ve rahatsızlıklar 

ortaya çıkacaktır. ĠĢ yaĢamında kiĢi istediği iĢi elde ettiği sürece iĢinde daha verimli 

olacaktır (Eren, 1989: 189). 

ĠĢin zorluk derecesi de iĢ doyumunu genellikle olumlu yönde etkileyen 

değiĢkenlerdendir. Bireylerin baĢarma arzuları ve baĢarılarını gösterme eğilimleri 

vardır. Özellikle, zihinsel olarak zor olan bir iĢ, birey tarafından üstesinden geliniyorsa 

ve çevre bu baĢarıyı fark ediyorsa çalıĢan üst düzeyde tatmin bulacaktır. Bireyin özellik 

ve niteliklerine göre basit olan iĢler sıkıntı yaratır, ancak bireysel yeteneklere uyumlu ve 

bireye meydan okuyucu olan iĢler tatmini sağlarken, iĢin bireyi çok zorlaması da 

bireyde hayal kırıklığına sebep olur ve iĢ tatminsizliğini doğurur (Robbins, 1991: 172). 

ĠĢin içsel özellikleri de iĢ doyumunu belirleyen değiĢkenler arasındadır. 

Bireylerin eğitimi, iĢe dönük olarak geliĢtirdiği özellikleri ne kadar geliĢmiĢse ve üst 

düzeydeki kariyer göstergelerine ne ölçüde sahipse, iĢin meydan okuyuculuğu ve 

zorluğu o kadar önemli olur. Bireyler kendilerine yeteneklerini kullanma olanağı veren 

çok yönlü ve özel nitelikler gerektiren iĢleri yaptıkça kendilerinin de baĢarılı oldukları 

konusunda bilgi geldikçe, iĢlerinden tatmin olurlar (Erdoğan, 1996: 238-239). 
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Örgüt 

Örgüt kavramı, belirli bir amacı gerçekleĢtirmek için iki veya daha fazla kiĢinin 

çabalarının birleĢmesi sonucu ortaya çıkan iĢbirliği sistemi olarak tanımlanmaktadır 

(ĠĢcan ve Timuroğlu, 2007: 120). 

Sosyal bir varlık olan insan ihtiyaçlarından en önemlilerinden biri de, bu sosyal 

yönünün gereği insan topluluklarının arasına girme, bir topluluğa dahil olma ve kabul 

görme ve aitlik ihtiyacıdır. Ġnsanların bu çok önemli ihtiyacı, hayatlarının büyük bir 

bölümünü geçirdikleri iĢ hayatında da ön planda olacaktır. Bu noktadan hareketle, 

eğitim örgütlerinde çalıĢan öğretmenlerin de, iĢbirliği ve uyum içinde bir ekip ruhu ile 

çalıĢmaları çok önemlidir. Öğretim ortamlarının amaçlarına ulaĢılabilirlik, zaten bir ekip 

çalıĢması ve kiĢiler arası iliĢkilerin iyi düzeyde olması gereğini ortaya koymaktadır 

(Gergin, 2006: 32-33). 

Her örgütte formal veya informal gruplar oluĢmuĢtur. ĠĢ görenler bu gruplardan 

birine dahil olmuĢlardır ve bu gruplar içerisinde bağlılık arttığı gibi biz duygusu da bu 

gruplarda egemen olmuĢtur. Grubun baĢarı ve baĢarısızlığı bireylere yansıyacak, birey 

grubun amaçları doğrultusunda hareket edecektir. Dahil olunan grup baĢarılı ve hayat 

anlayıĢına uygun kimselerden oluĢmuĢsa, birey tatmin olacaktır. Formal olarak dahil 

olduğu grup, onu tatmin etmezse birey, informal gruplara dahil olacak ve tatmin 

arayacaktır (Erdoğan, 1999: 242). Ġnsanların bir veya birden daha çok formal veya 

informal gruba dâhil olması bir ihtiyaç olarak ortaya çıkar. Yöneticilerin birçoğu 

çalıĢanlar için ön planda olan Ģeyin, ekonomik gereksinmeler olduğunu düĢünürken, 

sosyal bir varlık olan bireyin, bir gruba dâhil olma ihtiyacını göz ardı ederler. Oysa ki 

çalıĢanların, çeĢitli gruplara dâhil olmaları sosyal olduğu kadar, doğal bir olgudur. Bu 

bilince sahip olan yönetici, sosyal iliĢkileri engellemek yerine, geliĢtirmek adına çeĢitli 

fırsatlar oluĢturur ve bu grupların oluĢması ve grupça örgüt amaçlarına yönlendirilmesi 

konusunda çaba sarf eder (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2005: 157-158). 

Güçlü bir örgüt kültürü, örgütün baĢarısına ve örgütte çalıĢanların iĢ doyum 

düzeylerinin yükselmesine olumlu katkıda bulunmaktadır. Yapılan araĢtırmalarda örgüt 

kültürünün çalıĢanların moral ve üretkenlikleri üzerinde güçlü bir etkisinin olduğu ve 

örgüt kültürü ile iĢ doyumu arasında anlamlı bir iliĢkinin olduğu ortaya çıkmıĢtır (ĠĢcan 

ve Timuroğlu, 2007: 133). 
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Okul, ortak eylemlerin gerçekleĢtirildiği ortamlardandır. Ortak amaçlar için 

uğraĢan bireylerin de ortak ideal ve yaĢantı paylaĢımı olması gerekir. Okulda bireysel 

çalıĢmalardan çok, grup ve takım çalıĢması ve buna bağlı olarak da grup baĢarısı teĢvik 

edilmelidir. Bireyci kültürlerde takım ruhunun oluĢturulmasının güç olmasına karĢılık, 

grup davranıĢını ön plana çıkaran toplumcu kültürlerde ekip çalıĢması daha kolaydır. Bu 

kapsamda okul yöneticileri, okulda birlik, bütünlük ve beraberliği sağlamaya yönelik 

olarak ortak bir kültürün ve ekip çalıĢmasının oluĢmasını sağlamalıdır (ġiĢman, 2002: 

104). 

Yönetim 

Yönetim bilimi, eldeki kaynakların en verimli Ģekilde kullanılmasını sağlayan 

bilim dalıdır. Kaynak unsurları; insan, zaman, para, malzeme ve yerdir. Bu unsurların 

en verimli biçimde kullanılarak örgütün devamlılığını sağlamak yönetimin amacıdır 

(Tortop, ĠĢbir ve Aykaç, 1999: 7). 

Yapılan araĢtırmalarda yönetim tarzı ile çalıĢanların iĢ doyumu arasında olumlu 

bir iliĢkinin olduğu ortaya çıkmıĢtır (Serinkan ve Bardakçı, 2007: 153). 

ĠĢ doyumu, yöneticinin çalıĢanlara karĢı olan olumlu tutumu ile yakından iliĢkili 

olup, çalıĢanlara değer vermesi, yönetici ve çalıĢan arasındaki olumlu iliĢkiler bireylerin 

yaptığı iĢten doyum elde etmesini sağlayabilir (Bölüktepe, 1993: 9).  

Tüm örgütlerde olduğu gibi, eğitim örgütlerinde de yönetimin tavrı eğitim 

süreçlerini ve bu süreçleri yapılandıran öğretmenleri etkileyecektir. Günümüzde eğitim 

yöneticilerinin, liderlik vasıflarına sahip olması, yönetim alanının tamamen bireye 

yönelik olması nedeniyle çok önemlidir. Okul yöneticilerinin okulunu bir öğretim lideri 

olarak yönetmesi, onların temel rolünün öğretim liderliği olduğu pek çok yönetim 

bilimci tarafından ifade edilmiĢtir (Balcı, 2000: 62). Lider olarak nitelendirilecek bir 

yönetici, etrafındakileri etkileme ve onları beklentilerinin ötesindeki amaçları 

gerçekleĢtirme konusunda bütünleĢtirme yeteneğine sahip olmalıdır. ĠĢ görenlerin 

örgüte bağlanmalarını ve onların enerjilerini örgütün amaçları doğrultusunda harekete 

geçirebilmelidir (Aydın, 1998: 273). 

Okulların yönetim biçimi toplumun genel yönetim biçiminin özelliklerini 

yansıtır. Ancak okul müdürü, genel yönetim biçiminin sınırlarını aĢmamak koĢuluyla, 
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kendi anlayıĢına uygun yönetim uygulamaları yapabilir (BaĢaran, 1994: 143). Yanar‟a 

(1997) göre eğitim yöneticisi; bir yandan personel iĢlerini, örgenci iĢlerini ve okulun 

iĢleyiĢini yönetmek, diğer yandan da kiĢi ve grup çatıĢmalarında uzlaĢtırıcı olmak ve 

morali yükseltmek mecburiyetindedir (Akt. Demirel, 2006: 23). Okul yöneticilerinin, 

öğretmenlerle olan iliĢkileri okulun havasını ve öğretmenlerin moralini birinci derecede 

etkilemektedir (Bursalıoğlu, 1994: 47). 

Okul yöneticilerinin hedeflere ulaĢma, örgütsel sistemi yaĢatma, örgütün dıĢ 

çevresine uyum sağlama ve kültürel örüntüleri yaĢatma gibi çok önemli sorumlulukları 

vardır. Bu sorumlulukların yerine getirilmesi öğretmen ve örgenciler arasında sadakat 

ve özdeĢlik duyguları yaratarak doyum elde etmelerini sağlar (Açıkgöz, 1994: 12-13). 

Yönetici okulun amaçlarının doğru olarak anlaĢılması ve yorumlanmasında önemli rol 

oynar. Bu nedenle okul müdürü okul hedeflerinin öğrenme yaĢantılarına dönüĢebilmesi 

için öğrenme etkinliklerinin seçimi ve değerlendirilmesinde geçerli ölçütleri bilmeli ve 

öğretmenlere yol göstermelidir (Aydın, 1994: 195). 

Eğitim yöneticileri öğretmenlerin psiko-sosyal gereksinimlerini karĢılamak için 

gerekli önlemleri almalıdır. Çünkü öğretmenlerin iĢinden elde ettiği mutluluk örgenciye 

yansıyacaktır. Psiko-sosyal gereksinimleri karĢılanmadığı için doyumsuzluk içinde 

bulunan öğretmenler, örgencilerin benzeri gereksinimlerini karĢılayamayacaktır. 

Öğretmenlerin psiko-sosyal gereksinimlerini karĢılamak ve iĢ doyumlarını arttırmak 

için eğitim ve okul yöneticileri öğretmenleri kendilerini ilgilendiren kararların 

alınmasına katılmaya teĢvik etmeli, onlara adil davranmalı, öğretmenlerin baĢarı 

duygusuna sahip olabilecekleri bir çalıĢma ortamı oluĢturmalıdır. Yöneticiler, görev 

dağılımında öğretmenlerin, ilgi ve yeteneklerini hesaba katmalı, memnun olacakları 

estetik yönü de olan bir çalıĢma ortamı oluĢturmalı, iĢle ilgili olmayan sorunları 

karĢısında duyarlı olmalı, sorumluluk almaları için fırsatlar yaratmalı, güven ve ait olma 

duygusunu geliĢtirmeleri için çaba göstermelidir. Unutmamalıdır ki öğretmenler en iyi 

çalıĢmayı kendilerini geliĢtiren ve doyum veren ortamlarda yapabilirler (Alıç, 1996: 

178). 

Kararların alınmasında söz sahibi olmak, çalıĢanların ruhsal sağlığı ve iĢ 

doyumunu üzerinde de güdüleyici bir etkiye sahiptir (Wright ve Kim, 2004: 19). 

ÇalıĢanlar, örgütün kararlarına katılmak ve örgüt baĢarısına destek olmak 
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istemektedirler. ÇalıĢanlar katkıda bulundukları kararların baĢarıya ulaĢtığına 

inandıklarında iĢ doyumları artmaktadır (Spinelli ve Canavos, 2000: 33). Yapılan 

araĢtırmalarda çalıĢanların kararlara katılımı ile iĢ doyumu arasında olumlu bir iliĢkinin 

olduğu ortaya çıkmıĢtır (Bakan ve BüyükmeĢe, 2005: 24). 

Stres 

Stres, bireyin fiziksel ve sosyal çevreden gelen uyumsuz koĢullar nedeniyle 

bedensel ve psikolojik sınırlarının ötesinde harcadığı gayret olarak tanımlanmaktadır 

(Seymen ve Özdemir, 2002: 255). 

ĠĢ stresi ise çalıĢanın duygusal, fiziksel açıdan tehdit eden ve çalıĢma düzenini 

bozan iĢ çevresine gösterilen bireysel tepkidir (Yapraklı ve Yılmaz, 2007: 155). ĠĢ 

stresi, her Ģeyden önce kiĢinin iĢi ve iĢ ortamını algılaması ile ilgilidir. ĠĢ stresi, iĢle 

ilgili fiziksel ve psikolojik ihtiyaçların karĢılanmadığı durumlarda ortaya çıkmaktadır 

(Siu ve Cooper, 1998: 55). 

Stres durup dururken ya da kendiliğinden oluĢmamaktadır. Stresin oluĢması için 

insanın içinde bulunduğu ya da hayatını sürdürdüğü ortam veya çevrede meydana gelen 

değiĢimlerin insanı etkilemesi gerekmektedir (Eren, 1998: 223). Belirli bir durum, bir 

çalıĢana göre stres faktörü olurken bir baĢka çalıĢan için son derece basit veya önemsiz 

olabilmekte ve bu nedenle de stres oluĢturmamaktadır (Karadal, 2001: 83). 

Ġnsanın hayatını sürdürdüğü ortam veya çevre sonucunda bireyde meydana gelen 

stres sonrasında, sinirsel bir yorgunluk ve gerilim hali meydana getirmekte bu da bireyi 

olumsuz olarak etkilemektedir. Ayrıca zihinsel verimliliği ve iĢ motivasyonunu azalttığı 

gibi iĢ doyumsuzluğunu da arttırmaktadır. 

Çalışma şartları 

ÇalıĢma Ģartlarının iĢ doyumu üzerinde orta seviyede bir etkisi bulunur. Eğer 

Ģartlar iyi ise (temiz, düzenli ve disiplinli gibi) personelin iĢlerini yapmaları daha kolay 

olacaktır. Bunun aksi durumda (sıcak, gürültülü ve disiplinsiz gibi) iĢlerin yolunda 

gitmesi zorlaĢacaktır. BaĢka bir deyiĢle çalıĢma Ģartlarının etkisi, çalıĢma grubunun 

etkisi ile çok benzerdir. Eğer ortam iyi ise bu iĢ doyumunu etkileyebilir de 
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etkilemeyebilir de; ancak çalıĢma Ģartları kötü ise bu kesinlikle iĢ doyumunu olumsuz 

yönde etkileyecektir (Luthans, 2002: 232). 

 Genel olarak çalıĢanlar ısı, ıĢık, nem, havalandırma, sessizlik, rahatlık, 

tehlikesizlik (bina ve kiĢi güvenliği) gibi iĢ ortamı değiĢkenleri elveriĢli yerlerde 

çalıĢmayı istemektedirler ve bunlara çok önem vermektedirler. Yine iĢin eve yakınlığı, 

binanın temizlik, kullanıĢlılık ve iĢ araç-gereci yönüyle donanımlı olması çalıĢanların 

iĢyerlerinde olmasını istedikleri özelliklerdir. ÇalıĢanların fiziksel ihtiyaçlarını 

karĢılayacak fiziksel koĢulların varlığı hem iĢ verimini, hem de çalıĢanların iĢ 

doyumlarını etkileyecektir (BaĢaran, 1991: 204). 

 ĠĢ doyumunu belirleyen faktörlerden biri olan çalıĢma koĢulları, iĢ doyumunu 

temelde iki Ģekilde etkilemektedir. Ġlk olarak, uygun olmayan ve yetersiz çalıĢma 

koĢulları çalıĢanlarda fiziksel rahatsızlıklara yol açarken, ikinci olarak da çalıĢma 

hayatının zaman yönünden bireyin yaĢamının büyük bir kısmını kapsaması nedeniyle 

uygun olmayan çalıĢma koĢulları çalıĢanlarda psikolojik sorunlara sebep olmaktadır 

(Sığrı ve Basım, 2006: 137). 

ÇalıĢan doyumunu etkileyen önemli koĢullardan biri de iĢyerindeki sağlık ve 

hijyen koĢullarıdır. Hijyenik olmayan koĢullarda çalıĢanlarda hastalanma olasılığı 

yüksek olmakta, bireyin etkin ve verimli çalıĢmasını engelleyebilmekte ve hatta iĢe 

gidememesine neden olarak iĢ kaybına yol açabilmektedir (Tavmergen, 2000: 48). 

 Öğretmenin mesleğinin özelliği nedeniyle kendisini mesleğine adaması beklenir. 

Bu konuda öğretmenlere bazı engeller çıkmaktadır. Öğretmenlerin önlerine çıkan en 

büyük engel, maaĢ azlığı iken; yoksul bölgelerde çalıĢan öğretmenlerin yaĢam 

Ģartlarındaki zorluklar, okul ve öğretmenlikle ilgili sorunlar öğretmeni zorlamaktadır. 

Okul binasının elveriĢsizliği, ders araç-gereçlerinin eksikliği veya yokluğu, öğrenci 

sayısı gibi olumsuzluklar öğretmenin çalıĢma isteğini olumsuz etkilemektedir (BaĢaran, 

1982: 198). 

 Yapılan çalıĢmalarda çalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi ile çalıĢanların iĢ 

doyumu arasında olumlu bir iliĢki olduğu ortaya çıkmıĢtır (Sarpkaya, 2000: 117; 

Çarıkçı, 2000: 157). 
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İş güvenliği 

ĠĢ güvenliği kavram olarak, iĢin yapılması sırasında çalıĢanların karĢılaĢtığı 

tehlikelerin ortadan kaldırılması veya azaltılması konusunda iĢverene getirilen 

yükümlülüklere iliĢkin teknik kuralların bütününü ifade etmektedir. ĠĢ güvenliği, 

çalıĢanın yaĢamına ve vücut bütünlüğüne yönelik tehlikelerin ortadan kaldırılması için 

gerekli teknik kuralları ele almaktadır (Sabuncuoğlu, 2000: 263). 

 ĠĢ güvenliğinin olması çalıĢanlar için iĢ doyumunun öncelikli faktörlerindendir. 

Birçok çalıĢan iĢinde güvenlik unsurunun tam olarak var olduğuna ve kendisine değer 

verildiğine inanıyorsa, bu durum onun iĢinden doyum sağlamasına yardımcı olacaktır. 

Bununla beraber, iĢ gören yaptığı iĢte güvenlik olmadığı ya da ihmal edildiği hissine 

kapıldığında motivasyonu kaybolacaktır. Bunun sonucunda çalıĢan emniyet ve güvenlik 

duygusundan yoksun olup hoĢnutsuzluğa kapılacaktır. ĠĢe karĢı olumsuz tutumlar 

sergileyip, doyumsuzluk meydana gelecektir (Özgen ve diğerleri, 2002: 334).  

 Güvenlik önlemleri alınmıĢ bir iĢ yeri ortamında çalıĢmak her Ģeyden önce 

çalıĢanın moral yönünden güvenli ve sağlıklı olmasını sağlamakta, böylelikle üretim 

sürecine uyum göstererek çalıĢanın verimli bir Ģekilde çalıĢması, psikolojik ve ruhsal 

yönden sağlıklı ve doyum sağlayıcı olmaktadır (Sabuncuoğlu, 2000: 263). 

 AraĢtırmalar iĢ doyumu ile kazalar arasında negatif bir iliĢki olduğu sonucunu 

vermektedir. Bu çerçevede iĢ güvenliğinin muhtemel kazaları önleyici bir etkiye sahip 

olması da iĢ görene iĢinden doyum sağlamada bir fayda sağlayıp, kiĢi kendisini güvence 

içerisinde hissedecek ve iĢe karĢı bu olumlu tutumu devam edecektir. ĠĢ güvenliğinin 

varlığı iĢ görenin iĢ doyumunu artırdığı gibi, yönetimini de kolaylaĢtırır. Organizasyon 

tarafından iĢin güvenli bir Ģekilde yapılmasına imkân tanınması iĢ görenin iĢinden olan 

en önemli beklentilerinden biridir. Böyle bir ortam içerisindeki iĢ görenin amirleri ile 

olan iliĢkileri daha sıcak olup, yönetimi kolaylaĢtırır (Özgen ve diğerleri, 2002: 334). 

 Günümüzde öğretmenlerin karĢılaĢtığı güvenlik sorunlarının baĢında veli ve 

öğrenci saldırıları gelmektedir. Özellikle okullara giriĢ noktalarında özel veya kamu 

güvenlik güçlerinin olmayıĢı okula herkesin rahatlıkla girmesi bu tehlikeyi daha da 

arttırmaktadır.  26 Eylül tarihinde Rabia öğretmenin 15 yaĢındaki öğrencisi tarafından 

öldürülmesi, 18 Mayıs‟ta Nejat öğretmenin öğrenci velisi tarafından bıçaklı saldırıya 

uğraması… vb birçok olay güvenlik zafiyetini ortaya koymaktadır. Bunun haricinde 
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okul binalarının yapı bakımından güvenli olmayıĢı, yangın gibi afetler için gerekli 

tedbirlerin çok az olması ve beden eğitimi öğretmenlerin çalıĢma yaptığı salonlardaki 

güvenlik önlemlerinin yetersiz oluĢu gibi sebepler sıralanabilir. Bu Ģartların 

iyileĢtirilmediği takdirde öğretmenlerde doyumsuzluk meydana gelecektir.  

Özlük hakları 

Özlük hakları, bireylerin bir örgütün personeli olarak çalıĢtığı sürece 

yararlanabileceği ve kendisine kanunların sağlamıĢ olduğu haklardır. Bu haklar kiĢilere 

iĢ hayatının gereklerini yerine getirebilmeleri için gerekli olanakları sunar ve kiĢilerin iĢ 

hayatında maruz kalabilecekleri bir takım haksızlıkları önleme amacı güder. Ayrıca 

kiĢilere herhangi bir haksızlığa maruz kaldıkları takdirde itiraz etme hakkını tanıyarak 

bireylere karĢı keyfi muameleleri engellemektedir (Demir, 2001: 46). 

 Kanunlarca bireye tanınan bu hakların, kanunlarda belirtilen durumlar dıĢında 

bireylerin elinden alınamayacağı Devlet Memurları Kanunu‟nun 18. maddesinde yer 

alan; “Kanunlarda yazılı haller dıĢında Devlet memurunun memurluğuna son verilmez, 

aylık ve baĢka hakları elinden alınamaz.” (DMK, m:18) ibaresi ile garanti altına 

alınmıĢtır. 

 ÇalıĢanlar için iĢte yükselme olanağının olması çok önemlidir. Her bireyin 

ilerleme arzusu ve bu ilerleme çevresinde iĢinden duyduğu doyum derecesi farklılık 

göstermektedir. Yükselme bir çalıĢanca, psikolojik geliĢme anlamına gelirken, 

baĢkalarınca eĢitliğin yerine gelmesi, daha çok para kazanma, daha yüksek mevki elde 

etme, yarıĢmayı kazanma anlamına gelebilir. Bu çerçevede her bireyin yükselme veya 

ilerlemeye bakıĢ açısı değiĢik olmakta, ilerlemenin bunlarda yaratacağı doyum ya da 

doyumsuzluk derecesi de farklı olmaktadır. Bunun yanında yükselmek, dinamik bir 

yaĢantı sürdürmek isteyen her çalıĢanın özlemidir. Yükselme fırsatı yakalayan birey 

kendisine daha çok güven duyar; kiĢiliği geliĢir, yetkilerinin artması nedeniyle çalıĢma 

isteği de artar. Ayrıca yükselmesi nedeniyle çevrenin göstereceği ilgi ve takdir birey 

üzerinde çok olumlu etki yaratır (Özgen ve diğerleri, 2002: 335). Yapılan bazı 

araĢtırmaların sonucunda çalıĢanların iĢ doyumunda yükselme olanağının, ücretten 

sonra ikinci derecede önemli olduğu saptanmıĢtır (Maktalan, 1997: 30). 
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Çalışma arkadaşları 

Ġnsanlar yaptıkları iĢlerden sadece para ve maddi getiriler beklemezler. 

Hayatlarının büyük bölümünü geçirdikleri iĢ ortamlarında, uyumlu iĢ arkadaĢları ve 

huzurlu bir çalıĢma ortamı arayacaklardır. Bu nedenle, çalıĢma ortamlarında dost ve 

destekleyici iĢ arkadaĢları, kiĢinin iĢinden aldığı hazzı artıracaktır (Erdoğan, 1999: 242). 

ÇalıĢma arkadaĢları ile iyi bir iletiĢim kuramayan kiĢinin doyum düzeyi de düĢük 

olmaktadır (Oshagbemi, 2000: 90). 

 Ġnsanlar sevebileceği ve saygı duyabileceği kiĢilerle çalıĢmak ister. ÇalıĢma 

arkadaĢlarıyla samimiyeti hissedebilme bireyin kendisini iĢ takımının bir parçası olarak 

görmesini sağlar. Böyle bir bütünleĢme de iĢ gören açısından doyumu getirir. ÇalıĢtığı 

ortamdaki diğer çalıĢanlarla iyi geçinen, grup birlikteliğini sağlayan ve grup desteğini 

alan bir iĢ gören daha fazla bir iĢ doyumu sağlayacağı için çalıĢtığı örgüte kendini daha 

fazla ait hissedecektir (Günbayı, 2000: 6). Yapılan çalıĢmalarda da çalıĢma 

arkadaĢlarının davranıĢları ile iĢ doyumu arasında pozitif bir iliĢki olduğu ortaya 

çıkmıĢtır (Sarpkaya, 2000: 117; Çarıkçı, 2000: 157). 

Ödüllendirme 

Ġnsanlar, baĢarılarının baĢkaları tarafından tanınmasından, bilinmesinden ve 

takdir edilmesinden mutlu olur. Ödüllendirilen baĢarılar, baĢarının artımı yanında, 

çalıĢana moral ve doyum sağlar. Ödül denince sadece maddi ödül değil; her türlü, 

çalıĢana diğerlerinden farklı bir muamele gösterme olarak düĢünülebilir. Okul 

ortamlarında yöneticilerin maddi ödül imkânları sınırlı olduğundan, öğretmenin okul 

ortamında baĢarısının tanınması, bilinmesi, kutlanması da ödül niteliği taĢımaktadır 

(ġiĢman, 2002: 101). 

Ödüller maaĢlara ek olarak yapılan ödemelerdir. Maddi ihtiyaçlarının yanında, 

çalıĢanlar çeĢitli ödül uygulamalarıyla sosyal ve psikolojik ihtiyaçlarını da 

karĢılamaktadırlar. Bu sosyal ve psikolojik ihtiyaçlarının baĢında statü ve saygınlık 

kazanma ve tanınma gelmektedir (Örücü, Bulut ve Karabulut, 2005: 53). Ödüller içsel 

ödüller ve dıĢsal ödüller olmak üzere ikiye ayrılmaktadır. Ġçsel ödüller, baĢarı, 

sorumluluk, takdir edilme, tanınma gibi ödüllerdir. DıĢsal ödüller ise örgütsel ödüller ve 

sosyal ödüller olmak üzere ikiye ayrılmaktadır. Örgütsel ödüller; ücret, çalıĢma 
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koĢulları, iĢ güvencesi, iĢ güvenliği gibi, sosyal ödüller ise; arkadaĢlık, diğerleri ile iyi 

iliĢkiler kurmak gibi ödüllerdir (Lam, Baum ve Pine, 2001b: 36). 

 Ödül sisteminde önemli olan, ödül alacakların adil olarak tespit edilmiĢ 

olmasıdır. Hak eden, etmeyen herkese ödül verilmesi, hak etmeyeni teĢvik etmediği 

gibi, hak edenin de, adil ödüllendirme olmadığından iĢ doyumunu olumsuz 

etkilemektedir (Erdoğan, 1999: 240). Ödüllendirmenin yanında, bireylerin 

çalıĢmalarından dolayı takdir edilmesi de önemli bir tatmin faktörüdür. Takdir bir 

gösteri niteliğinde değil, içten ve haklı olmalıdır. Aksi halde asılsız gösteriler bir hak 

gibi algılandığı gibi personel arasında da huzursuzluk ve gereksiz taktir gösterene karĢı 

antipati oluĢturur (Eren, 1998: 421). 

 TükenmiĢlik Ġle Ġlgili Kuramsal Bilgiler 

TükenmiĢlik kavramı 

TükenmiĢlik kavramı, ilk kez 1974 yılında, Alman asıllı Herbert J. 

Freudenberger tarafından tanımlanmıĢtır. Freudenberger tükenmiĢliği, insanların aĢırı 

çalıĢmaları sonucu, iĢlerinin gereklerini yerine getiremez bir duruma gelmeleri anlamını 

taĢıyan duygusal tükenme durumu olarak tanımlamıĢtır (Akt. Özgen, 2007: 117). 

TükenmiĢlik tanımları 

TükenmiĢliğin sözlük anlamı; kaybetme, bitkinlik, aĢırı enerji, güç ve kaynak 

kullanımdan dolayı oluĢan tükenmedir (Sılığ, 2003: 44). TükenmiĢlikle ilgili literatür 

incelendiğinde, araĢtırmacıların tükenmiĢliğin psikolojik bir durum olduğu konusunda 

aynı fikirde oldukları ancak, tükenmiĢliğin tanımlanması hususunda ortak bir fikre 

varamadıkları görülmektedir. Bunlardan en önemli ve literatür de en sık rastlanan 

tanımlara aĢağıda yer verilmektedir. 

TükenmiĢliğin bilimsel bir kavram olarak geliĢmesi, Maslach ve arkadaĢları ile 

Cherniss‟in çalıĢmalarına dayanmaktadır. Maslach ve arkadaĢları tükenmiĢliği 

(burnout), iĢi gereği insanlarla yoğun iliĢkiler içerisinde olan bireylerde görülen 

duygusal tükenme (emotional exhaustion), duyarsızlaĢma (depersonalization) ve düĢük 
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kiĢisel baĢarı (personal accomplishment) sendromu olarak 3‟e ayırmıĢlardır (Maslach, 

1982: 12). Bunlar; 

a)  Duygusal Tükenme (Emotional Exhaustion) : Bireylerin yorgunluk ve 

duygusal yönden kendilerini aĢırı yıpranmıĢ hissetmeleri gibi duygularındaki 

artıĢ olarak tanımlanmaktadır. 

b)  Duyarsızlaşma (Depersonalization) : Bireyin bakım ve hizmet verdiklerine 

karĢı onların kendilerine özgü birer varlık olduklarını dikkate almaksızın ve 

duygudan yoksun Ģekilde davranmasıdır. 

c) Kişisel Başarısızlık (Personal Aaccomplishment) : Bireyin kendini olumsuz 

değerlendirmesi ve kiĢisel baĢarı eksikliği olarak tanımlanmaktadır (Maslach 

ve Jackson, 1981: 99). 

Cardinell‟e göre tükenmiĢlik, kiĢinin hayatında ortaya çıkan ciddi bir rahatsızlık 

belirtisi ve orta yaĢ krizi olarak tanımlanmıĢtır. Bu bağlamda birçok insanın orta 

yaĢlarda kariyer ve statü kazanma isteği baĢta olmak üzere, sosyal içerikli bazı 

problemler nedeniyle tükenmiĢlik yaĢadıklarını ifade etmiĢtir (Cardinell, 1981: 22). 

Cherniss‟e göre tükenmiĢlik aĢırı stres ve doyumsuzluğa tepki olarak bireyin 

kendini psikolojik olarak iĢinden geri çekmesidir. ĠĢ stresine cevap olarak motivasyonel, 

duygusal, tutumsal ve davranıĢsal değiĢiklikleri oluĢturan tüm olguların bileĢkesine 

eĢdeğer bir baskı olduğunu ve baskının geçici bir yorgunluk ve zorlanma olmadığını 

kabul eder (Cherniss, 1980: 21). 

Schwab (1986) tükenmiĢliği, bireylerin ve organizasyonların her ikisini de 

ilgilendiren, var olan güç ve kaynakların aĢırı kullanılması ve enerji azalmasıyla birlikte 

karakterize edilen, her alanda çalıĢanların, verimliliklerini ve etkinliklerini etkileyen 

etmenlerden biri olan bir fenomen olarak tanımlanmaktadır (Akt. Çam, Akgün, 

Babacan, Bilge ve Keskin, 2005: 213-220). TükenmiĢlik, hizmet sektöründe 

çalıĢanlarda, çalıĢma koĢullarının bir sonucu olarak görülen, idealizm, enerji ve 

amaçtaki kayıptır (Özgen,  2007: 116-124). 

TükenmiĢlik belirtileri 

Tükenme, yavaĢ ve sinsice baĢlamaktadır. Ortaya çıkıĢı ani olsa da tükenme 

dinamik bir sürecin ürünü olmaktadır. KiĢi; haftalar, aylar, hatta yıllar boyunca 
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belirlemiĢ olduğu ideale ulaĢmak için kendini zorlamaktadır. Bir gün, daha önce hiçbir 

uyarıda bulunmadan ani bir belirti, ona tükendiğini göstermektedir. Tükenme durumuna 

gelmeden kısa bir süre önce, genellikle ya bir baskı, ya bir aile üyesinin hastalığı ya da 

arka arkaya gelen sınavlar, iĢ stresi gibi bazı çevresel koĢullara rastlanır. Bazen herhangi 

bir olay olmadan birden bire ortaya çıkmaktadır. TükenmiĢ kiĢiler zayıf yönlerini iyi 

gizleyebilen, becerikli ve yetenekli oldukları için, çoğunlukla bu durumun ilk 

dönemlerinde içlerinde olup bitenlerin farkında olmamaktadırlar (Tümkaya, 1996: 22). 

TükenmiĢlik, verilen hizmette bozulmaya yol açtığı gibi hizmeti veren bireylerin 

sağlığını da olumsuz etkilemektedir. TükenmiĢliğin belirtileri araĢtırıldığında, çok 

çeĢitli belirtilerle ortaya çıktığı görülmektedir. TükenmiĢliğin belirtileri üç baĢlık altında 

Ģöyle sıralanmaktadır (Çam ve diğerleri, 2005, 213-220): 

A) Tükenmişlikte davranışsal belirtiler 

 Öz güven azalması 

 Teslimiyet, ızdırap  

 Hevesin kırılması, çaresizlik 

 Çabuk öfkelenme, ani tepki gösterme 

 ĠĢ doyumsuzluğu, iĢe geç gelmeler, gelmemeler 

 Ġzolasyon, uzaklaĢma, suçluluk, içerlemiĢlik 

 Alınganlık ve takdir edilmediğini düĢünme 

 Ġlaç, alkol, uyuĢturucu madde ve tütün vb. almaya yönelme 

 Öz saygı azalması 

 Birçok konuyu Ģüphe ile karĢılama  

 Evlilik, aile çatıĢması ile aile ve arkadaĢlardan uzaklaĢma 

 ĠĢten nefret etme hatta iĢe gitmeyi istememe 

 Unutkanlık, hareketli olmamak 

 Kuruma yönelik ilginin azalması 

 Görevlilere fazla güvenmeme veya onlardan kaçma 
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 ÇalıĢmaya yönelmede direnç 

 BaĢarısızlık hissi 

B) Tükenmişlikte fiziksel belirtiler 

 Yorgunluk ve bitkinlik hissi 

 Uykusuzluk 

 BaĢ ağrısı 

 Kilo kaybı 

 Deri Ģikâyetleri 

 Yüksel kolesterol 

 Mide-bağırsak hastalıkları 

 Solunum güçlüğü 

C)  Psikolojik-duygusal belirtiler 

 Aile sorunları 

 Uyku düzensizliği 

 Depresyon 

 Psikolojik hastalıklar 

 Hayal kırıklığı 

 Umutsuzluk 

 YabancılaĢma 

 Ġç sıkıntısı, Alınganlık 

 Ġlgisizlik, EndiĢe 

 

Ġwanicki (1983) tükenmiĢlikle ilgili belirtileri derecelerine göre sınıflandırmıĢtır. 

ÇeĢitli derecelerde ele alınan tükenmiĢliğin her derecede farklı davranıĢlarla 

gözlenebileceği söylenmektedir. Buna göre tükenmiĢlik, hafif, orta ve Ģiddetli olarak üç 

grupta incelenmekte ve ortaya çıkan davranıĢlar Ģu Ģekilde sıralanmaktadır (Akt. Vızlı, 
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2005: 18). Hafif derecede tükenme gösterenler, kısa süren sinirlilik, alınganlık, 

bitkinlik, endiĢe ve sonuçsuz çabalarda bulunmaktadırlar. Orta derecede tükenme, hafif 

derecede tükenme gösterenlerdeki belirtilere sahiptirler ancak bu belirtiler en az iki 

haftada bir veya daha sık tekrarlanmaktadır. ġiddetli derecede tükenme gösterenler, 

fiziksel rahatsızlıklar, ülser, kronik ağrılar ve migren gibi sorunlar bildirirler. Aile 

sorunları biçiminde ortaya çıkan belirtileri ise; belli olmayan nedenlerle evde 

bulunmama, eĢini ve çocuklarını ihmal etme, cinsel fonksiyonlarda anormallikler, aile 

üyeleri tarafından dıĢlanmıĢlık hissi yaĢama… vb. olarak ifade edilmektedir. 

TükenmiĢliği etkileyen faktörler 

Günümüzde sıkça rastlanan bir kavram haline gelen tükenmiĢliğin ortaya 

çıkmasında birçok faktör etkili olmaktadır. Bu faktörler, bireysel ve örgütsel faktörler 

olmak üzere iki ana baĢlık altında incelenebilir. 

Bireysel faktörler 

Yapılan araĢtırmalarda yaĢ, cinsiyet, medeni durum, eğitim düzeyi ve beklentiler 

gibi birçok bireysel faktörün tükenmiĢliğe neden oldukları ortaya çıkmıĢtır. Bu 

değiĢkenlerden önemli olanlar aĢağıda açıklanmıĢtır. 

Cinsiyet 

Maslach ve Jackson‟un (1981) yaptıkları araĢtırmada, kadın ve erkek cinsiyeti 

arasında farklı sonuçlar ortaya çıkmıĢtır. Erkeklere oranla kadınlarda duygusal tükenme 

daha yüksek çıkarken, kadınlara oranla erkeklerde ise duyarsızlaĢma ve bireysel baĢarı 

boyutlarındaki tükenmiĢlik daha yüksek çıkmıĢtır (Akt. Örmen, 1993: 20). 

TükenmiĢlik araĢtırmalarında genel olarak kadınların erkeklere oranla daha fazla 

tükendikleri sonucuna ulaĢılmaktadır. Bunun nedeni kadınların cinsiyetlerinden 

kaynaklanan içgüdüleri nedeniyle karĢılarındaki insanları daha fazla gözetmeleri ve 

önem vermeleridir. Yine Ergin‟in yaptığı çalıĢmada cinsiyetler açısından tükenmiĢlik alt 

boyutları dikkate alındığında duyarsızlaĢma yönünden bir fark bulunmazken, duygusal 

tükenmeyi kadınların, kiĢisel baĢarı duygusunu ise erkeklerin daha fazla yaĢadıkları 

saptanmıĢtır. Ergin‟e (1992: 19) göre, kadınlar ve erkekler arasındaki bu farkın nedeni 
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kadınların genellikle iĢin “insan iliĢkileri” yönüne önem vermeleri, erkeklerin ise iĢin 

“sonuçlarına” önem vermeleri Ģeklinde açıklamıĢtır.  

Cinsiyet faktörünün önem kazandığı bir baĢka durum da kadın ve erkek insan 

kaynakları yöneticileri arasındaki rekabettir. Örgüt bünyesinde kadın ve erkekler 

arasında aĢırı bir rekabetin olduğu durumlarda kadınların tükenmiĢlik sendromuna daha 

çok yakalandığı anlaĢılmıĢtır (Mearns ve Cain, 2003: 77). Zira bazı kadın yöneticiler 

erkekler kadar baĢarılı görünmek istiyorlar; güçsüz veya çaresiz olarak algılanmayı 

gururlarına yediremiyorlar. ĠĢte bu aĢırı zorlanma çoğu zaman tükenmiĢliğe yol 

açmaktadır. Kadın yöneticilere erkeklere kıyasla daha az hoĢgörülü ve daha olumsuz bir 

tutum içinde yaklaĢılması da tükenmiĢlik sendromuna ivme kazandırmaktadır. 

Yapılan araĢtırmaların bazılarında, kadınların daha fazla tükenmiĢlik yaĢadıkları 

ortaya çıkmıĢ, bazı araĢtırmalarda erkeklerde tükenmiĢlik duygusunun daha yoğun 

olduğunu belirlenmiĢtir. Bazı araĢtırmalar ise erkek ve kadınların tükenmiĢlik düzeyleri 

arasında anlamlı bir farkın olmadığı ortaya konulmuĢtur (Örmen, 1993: 20). 

Yaş 

Bireyin yaĢı tükenmiĢlikte önemli bir etkendir. TükenmiĢlikle yaĢ arasında 

negatif yönde bir iliĢki vardır. TükenmiĢlik bireyin kariyerinin ilk yıllarında ortaya 

çıkmaktadır. YaĢı genç olanlar yaĢlı iĢ görenlere göre daha fazla tükenmiĢlik 

yaĢamaktadırlar (Maslach ve Jackson, 1981: 103). 

Genç ve tecrübesiz çalıĢanlarda tükenmenin daha fazla görülmesi ise iĢ hayatına 

yeni baĢlayan bireylerin iĢ konusunda çok daha heyecanlı ve istekli olmaları nedeniyle 

daha fazla enerji harcayarak daha kısa zamanda yorulmalarına da bağlanabilir. ĠĢinde 

kendisini ispatlamak isteyen bu bireyler genellikle kısa zamanda çok büyük baĢarılar 

kazanacaklarına inanır; fakat zaman geçtikçe amaçlarına ulaĢamadığında heyecanları 

söner. Sonuç olarak gerçeği kabullenmek ve hedeflerini düĢürmek yerine hayal 

kırıklığına ve tükenmiĢliğe sürüklenirler (Ergin, 1992: 20). 

Cherniss (1980) bu durumu, gençlerin iĢle ilgili pek çok niteliğe sahip 

olmalarının yanı sıra, ancak deneyimle elde edilebilecek baĢa çıkma yollarına, sezgi ve 

iç donamına henüz sahip olamamalarına bağlamıĢtır. Diğer yandan ise yeni baĢlayan 

kiĢilerin daha rutin iĢlerde çalıĢmaları, üstlerindeki denetimin daha fazla olması, doyum 
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sağlayacak bazı statü özelliklerine sahip olmamaları ve iĢin ilk zamanlarında çok fazla 

iĢ ve sorunla karĢılaĢmaları onların tükenmiĢliğe sürüklenmesinde önemli etkenlerdir 

(Akt. Ergin, 1992: 20). 

Chernis tarafından yapılan ve 12 yıl süren araĢtırmada, genç yaĢlarda yaĢanan 

tükenmiĢliğin daha az uzun vadeli sonuçlara yol açmadığı, ileri yaĢlarda tükenmiĢlik 

yaĢandığında ise olumsuz etkilerinin daha ciddi olduğu belirlenmiĢtir (Akt. Örmen, 

1993: 19). 

Eğitim düzeyi 

Eğitim düzeyi ile tükenmiĢlik arasındaki iliĢki net değildir. Bazı araĢtırmacılar 

eğitim düzeyi ilerledikçe tükenmiĢlikle baĢa çıkma baĢarısının artabileceğini 

savunmuĢlar; bazı araĢtırmacılar ise üniversite eğitimi almamıĢ çalıĢanların daha az 

tükenme yaĢadıkları ve üniversite mezunlarının da yüksek lisans mezunlarından daha 

fazla tükenme yaĢadıklarını ortaya koymuĢlardır (Özdemir, 2001: 25). Bu durumda 

tükenme düzeyi en yüksek olan grubun lisans mezunları olduğu görülmektedir ki; bu 

grupta duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma puanları yüksek, kiĢisel baĢarı puanları 

düĢüktür (Selçukoğlu, 2001: 162). 

Daha fazla eğitim alan kiĢilerin hayatta yapmak istedikleri ve beklentileri daha 

fazladır. Fazla idealist ve büyük amaçlara sahip olabilirler. Bunla birlikte iĢ hayatındaki 

rolleri için hazır değildirler. Gerçeklik ve idealleri arasındaki bu çatıĢma hayal kırıklığı 

ve tükenmiĢlikle sonuçlanabilir (Dolu, 1997: 12-13). 

Medeni durum 

Yapılan araĢtırmalar da bekârların evlilere göre daha çok tükenmiĢlik 

problemleriyle karĢı karĢıya kaldıkları görülmektedir. Dul iĢçiler ise bu iki grup 

arasında yer almaktadır. Yine Maslach‟ın araĢtırmalarında çocuksuz ailelerin, genç ve 

bekârların daha büyük risk yaĢadığı ortaya çıkmıĢtır  (Boahene, 2003: 69). 

Yapılan diğer bazı araĢtırmalarda da bekârların evlilere göre, çocuk sahibi 

olmayanların, olanlara göre daha fazla tükendikleri gösterilmektedir (Izgar, 2001: 12). 

Evli ve çocuk sahibi iĢ görenler, daha dengeli ve psikolojik açıdan daha olgun bir yapı 

sergileyebilmektedirler. Ayrıca aile üyelerinin sevgi ve desteğini arkasına alan iĢ 
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görenler iĢlerinde karsılaĢtıkları sorunlarla daha kolay baĢa çıkmaktadır. Evlilik, iĢ 

güvenliği, ücret ve kazanç gibi konularda daha dikkatli adımlar atmasını sağlamaktadır. 

ĠĢ gören hizmet verdiklerinden ve iĢ arkadaĢlarından daha az destek beklentisi içinde 

olmaktadırlar (Örmen, 1993: 21). 

Samimi, sürekli ve ulaĢılabilir bir aile ve dost çevresi içerisinde bulunma, bireye 

hem güven verip hayatını olumlu yönde etkiler, hem de stres yapıcı bir olayla 

karĢılaĢtığında daha etkili baĢa çıkma konusunda sosyal destek ortamı sağlar 

(Selçukoğlu, 2001: 160). 

Beklentiler  

Bir örgütte çalıĢmaya baĢlayan her çalıĢan, bazı beklentiler içindedir. ĠĢ gören, 

örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmeye çalıĢırken bir yandan da kendi amaçlarını ve 

beklentilerini karĢılamak ister. Örgütün çalıĢandan beklentileri ile çalıĢanın örgütten 

beklentileri arasında bir denge olmalıdır. Bu denge sağlandığında örgüt amaçlarını, 

çalıĢanlar da beklentilerini gerçekleĢtirerek doyuma ulaĢırlar. Eğer çalıĢan beklentilerine 

karĢılık bulmaz ve yaptığı iĢten doyum almazsa, kendine elem veren duygularla 

yüklenir ve bunun devam etmesi onun yaĢamını zorlaĢtırır. Bu durum örgüte de zarar 

verir (BaĢaran, 1998: 234-241). 

ÇalıĢanların meslekleri, çalıĢtıkları kurum ve kiĢisel yeterlikleri ile ilgili 

gerçekçi olmayan, dolayısıyla karĢılanması güç olan beklentileri tükenmiĢliğin 

artmasında önemli bir etkendir. Yapılan araĢtırma bulgularına bakıldığında genç ve 

tecrübesiz elemanlarda yaĢlı ve tecrübeli elemanlara göre daha çok tükenmiĢlik 

görülmektedir. Bu durum beklenti düzeylerinin farklılığı ile açıklanmaktadır (Izgar, 

2001: 13). 

Örgütsel faktörler 

TükenmiĢlik ortaya çıktığı ilk yıllarda, tükenmiĢliğin daha çok bireysel kaynaklı 

bir problem olduğu üzerinde durulmuĢtur. Bu bakıĢ açısına göre problem kiĢidedir ve 

çözüm de kiĢinin problemlerini ortadan kaldırmak veya bireyden kurtulmaktır. Fakat 

ilerleyen yıllarda yapılan çalıĢmalarda tükenmiĢliğin sadece kiĢiden kaynaklı bir 

problem olmadığı ortaya çıkmıĢtır. Günümüzde tükenmiĢliğin, hem bireysel hem de 
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örgütsel faktörlerden kaynaklı bir problem olduğu görüĢü hâkimdir (Maslach ve Leiter, 

1997: 9-10). 

İş yükü 

ÇalıĢma hayatının temel alanlarından biri olan iĢ yükü “belirli bir zamanda, 

belirli kalitede yapılması gereken iĢ miktarı” Ģeklinde tanımlanabilir. ĠĢ yükü örgüt 

açısından verimliliği, bireysel açıdan ise iĢi yapmak için harcanan zaman ve enerjiyi 

ifade etmektedir (Maslach ve Leiter, 1997: 38). 

Maslach ve Jackson‟a göre bireyler bir iĢi bitirebilmek için gerekli beceri ve 

yeteneklerden yoksun durumda olduklarını hissettiklerinde nitel yükten; verilen sürede 

iĢi tamamlayamayacaklarını algıladıklarında da nicel yükten söz edilebilir. Ağır bir 

yükle karĢı karĢıya olan bireyler aileleriyle yeteri kadar beraber olamaz, dinlenme ve 

eğlenmeye ayırabildikleri süreler kısıtlanır. Zaman baskısı altında çalıĢmak ve istenilen 

faaliyetlere yer verememek beden ve ruh sağlığını olumsuz yönde etkiler (Maslach ve 

Leiter, 1997: 38-39). 

Özkalp ve Kırel‟e (2001) göre aĢırı iĢ yükü ile az iĢ yükü ise kendi içinde 

niteliksel ve niceliksel olmak üzere her ikisi de kendi içinde ikiye ayrılırlar. Bunlar; 

Niceliksel olarak aĢırı iĢ yükü; belirli bir zaman dilimi içerisinde birçok iĢ 

bitirme gerekliliğinde ortaya çıkmaktadır. KiĢi iĢi yapabilecek yetenek ve beceriye sahip 

olsa dahi zaman baskısı onun üzerinde negatif etki yapacak ve kiĢinin iĢi yapıĢ Ģeklini 

olumsuz etkileyecektir. 

Niteliksel olarak aĢırı iĢ yükü; belirli bir zaman baskısı yoktur. Ancak yapılacak 

iĢ zor olup, çalıĢanların bilgi ve becerisi belirlenen iĢi yapmak için yeterli değildir ya da 

iĢin yapısı karmaĢıktır. Bu durum çalıĢanları olumsuz etkileyecek ve basit, kolay, bilgi 

ve becerilerinin yeterli olduğu iĢlerde bile daha düĢük performans göstereceklerdir. 

Diğer yandan az iĢ yükünün tükenmiĢlik üzerinde nasıl etkili olduğuna bakacak olursak; 

niceliksel olarak az iĢ yükünde ise iĢin yapılması için belirlenen zamanın gereğinden 

fazla olması veya belirli bir zaman içerisinde yapılması gereken iĢin çok kısa bir 

zamanda bitebilecek özelliğe sahip olması durumunu ifade edilmektedir. Böyle bir 

durumda iĢ gören zamanının çoğunu boĢ geçirecek, can sıkıntısı ve sahip olduğu 

vasıfları kullanamamadan kaynaklanan iĢ tatminsizliği ile karĢı karĢıya kalacaktır.  
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Niteliksel olarak az iĢ yükünde ise birey, sürekli tekrar eden, rutin ve zekânın 

kullanılmadığı iĢlerle görevlidir. Böyle bir görev tanımı ise bireyde monotonlaĢmaya, 

sürekli aynı iĢi yapmaktan dolayı can sıkıntısına ve fiziksel rahatsızlıklara neden 

olacaktır (Akt. Polatcı, 2007: 64-65). 

AĢırı iĢ yükü duygusal tükenmeyle doğru orantılıdır. Özellikle insanla uğraĢılan 

mesleklerde bu yükün bir sonucu olarak fazla stres olacaktır. AĢırı iĢ yükü, belirli bir 

zaman limiti içinde iĢi bitirme zorunluluğu, çalıĢanın iĢin niteliklerine göre yetersiz 

olması veya iĢin standardının yüksek olmasını ifade eder. Yetersiz iĢ yükünün de aynı 

ölçüde stres yarattığı bilinmektedir (Rolf ve Wanger, 2001: 246). 

AraĢtırmalar kaynak yetersizliği, küçültme programları nedeniyle personel 

sayısının azaltılması ve bürokratik iĢlemlerin çokluğunun, iĢ yükünü önemli ölçüde 

arttırdığını belirtmektedir. Yine araĢtırmalara bakıldığında personel baĢına düĢen iĢin, 

özellikle nicel olarak artmasıyla tükenmiĢlik düzeyinde bir yükselme olduğu 

görülmektedir. TükenmiĢliğin, çalıĢanların duygularla çalıĢma kapasitesini azalttığını ve 

iĢ iliĢkilerinde bozulmaya neden olduğunu ortaya koyan araĢtırmalar da bulunmaktadır. 

Bazı araĢtırmalarda ise beden ve ruh sağlıklarının bundan olumsuz etkilendiğine iliĢkin 

bulgulara da rastlanmaktadır. ĠĢ görenlerin, görevlerinin ve iĢ arkadaĢlarına karĢı 

sorumluluklarının farkında olması veya iĢ yerinin değiĢtirilebileceği korkusuyla 

kendilerini kötü hissetmeleri ve iĢ yorgunluğuna rağmen çalıĢmaya devam ettikleri 

belirtilmektedir. Yine iĢ görenlerin, baĢkalarıyla anlamlı ve saygıya dayalı iliĢkiler 

kurmaya zaman ayırmak yerine, giderek kendi istihdam durumuyla daha yakından 

ilgilendikleri rapor edilmektedir (Uğurluoğlu Ok, 2002: 31). 

Sonuç olarak yapılan araĢtırmalarda dikkate alınarak aĢırı iĢ yükü bireyde 

tükenmiĢliği tetikleyen ve arttıran baĢlıca örgütsel sebeplerden biridir. Örgütte gerekli 

çalıĢmalar yapılarak çalıĢan üzerindeki aĢırı iĢ yükü hafifletilmelidir. Bu durum hem 

Ģirketin verimliliğini hem de çalıĢanın verimliliğini artıracaktır. 

Ödül 

Ödül, bireyin örgüte yaptığı katkılara karĢılık olarak, maddi veya manevi açıdan 

takdir edilmesidir. Maddi ödüller, iĢ görene maaĢ veya prim verilmesi, daha üst bir 

seviyede görevlendirilmesi vb. gibi doğrudan örgüt tarafından dağıtılan somut 
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ödüllerdir (Byars, 1992: 202). Manevi ödüller ise, üst yönetim tarafından takdir edilme, 

takım çalıĢanları arasında tanınma, onur belgesi verilmesi, ayın elemanı veya yılın 

elemanı seçilme Ģeklinde örneklendirilebilir. 

 Ödüllendirme, bireyin örgüte yaptığı katkılar karĢılığında, kendisini tatmin 

olmuĢ, takdir edilmiĢ ve ödüllendirilmiĢ hissetmesini sağlayan bir çalıĢma ortamını 

ifade eder. Bireyler elde ettikleri, beklentileriyle uyumlu ödüller neticesinde 

kendilerinin örgüt için anlamlı ve önemli olduğuna inanırlar (Leiter, 2003: 9). Bu da 

bireyin verimini, motivasyonunu ve çalıĢma isteğini arttırır. 

 Ödüllendirmeme, bireyin iĢiyle ilgili konularda kurumuna sağladığı katkı 

karĢılığında herhangi bir ödüllendirmenin olmaması veya eksik olması durumunda 

ortaya çıkmaktadır (Maslach ve Leiter, 1997: 13). Birey yaptığı iĢten dolayı elde etmesi 

gerektiğini düĢündüğü ödülleri elde etmiyor veya edemiyorsa, sağladığı katkıların örgüt 

tarafından göz ardı edildiğini düĢünmesine, bu da onun motivasyonunun, 

performansının ve çalıĢma isteğinin düĢmesine neden olur (Leiter, 2003: 9). 

 Objektif ve adaletli bir değerlendirmeye ve performansa dayandırılan 

ödüllendirme sistemi, insanları daha fazla çalıĢmaya teĢvik eden en önemli motivasyon 

araçlarından biridir. Bu doğrultuda iĢletmeler ödüllendirmeyi, çalıĢanları en üst 

seviyede teĢvik edecek Ģekilde kullanarak verimliliği artırabilirler (Bakan, BüyükbeĢe, 

TaĢlıyan ve Güven, 2004: 379). 

Kontrol 

Kontrol, kiĢinin iĢi ile ilgili “seçim yapma, karar verme, sorun çözme ve 

sorumluluk alma ve yerine getirme olanağı” olarak tanımlanmaktadır (Maslach, 

Schaufeli ve Leiter, 2001: 414). 

Bireylerin iĢleri için gerekli kaynaklar üzerinde kontrol sağlayamamaları veya 

iĢin yapılıĢ Ģekli konusunda karar verme yetkisine sahip olmamaları durumunda ortaya 

iĢ uyumsuzluğu çıkmaktadır. Bu uyumsuzluk ise kiĢide iĢinden soğumasına, 

performansının azalmasına ve en nihayetinde tükenmesine neden olmaktadır (Maslach 

ve diğerleri, 2001: 414). 
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Adalet 

Örgütsel adalet, örgüt çalıĢanlarının örgütün karar ve politikalarının doğruluğu 

ile ilgili görüĢlerini ifade etmektir. Adalet ise “örgütün herkes için tutarlı ve eĢit 

kurallara sahip olması” anlamına gelmektedir (Bilgin, 2003: 273).  

Adil bir iĢyeri için gerekli üç unsur güven, açıklık ve saygıdır. Bir örgüt birlik 

duygusuna sahipse, o örgütte iĢ görenler görevlerini yerine getirmek için birbirlerine 

güvenirler, amaçlarını açık bir Ģekilde ifade edebilirler ve birbirlerine karĢı saygı 

çerçevesinde davranırlar. Güven, açıklık, saygı Ģeklinde belirtilen adaletin üç bileĢeni 

bir iĢ görenin iĢle bütünleĢmesini sağlayan temel unsurlardır. Bu sözü edilen üç unsurun 

yokluğu doğrudan tükenmiĢliğin oluĢmasına neden olmaktadır (Maslach ve Leiter, 

1997: 52). 

J. Stary Adams‟ın denklik kuramına göre, bireyin güdülemesinin iĢlevi olarak 

görülen iĢ baĢarısı ve iĢinden doyum sağlama derecesi, çalıĢtığı ortamla ilgili olarak 

algıladığı eĢitlik veya eĢitsizliklere bağlıdır. Adams‟ın kurduğu dengeye göre insanlar, 

örgüte sundukları beceri, bilgi, deneyim, iĢ için harcanan zaman, eğitim ve hizmet içi 

eğitim gibi girdiler karĢısında ücret, statü ve iĢin düzeyi gibi çıktıları karĢılaĢtırır ve bir 

değerlendirme içinde olur. Ġkinci olarak bir değerlendirmede kendine eĢ olarak gördüğü 

diğer bir çalıĢanın girdi çıktı durumunu karĢılaĢtırır ki algıladığı sonuç güdüleme 

düzeyinde ve bunun sonucu olarak iĢ baĢarısı üzerinde etkili olur (Akt. Çetinkanat, 

2000: 27). 

Birey, örgütün kendine verdiğine karĢılık, kendisinin verdiğini az bulursa 

çalıĢmaya daha çok güdülenir. Kendisinin örgüte verdiğini, örgütün kendisine 

verdiğinden çok bulursa çalıĢmaya güdülenemez. Böyle bir durumda çalıĢanda, 

tükenmiĢliğin oluĢmasına sebep olur (BaĢaran, 1982: 186). 

Aidiyet 

Bireyler sosyal bir varlık olması nedeniyle, bir topluluğa ait olma ve diğer 

bireylerle yakın iliĢki kurma ihtiyacı hissederler (Silah, 2005: 429). Bir gruba mensup 

olma, kabul ve takdir edilme, baĢkaları tarafından sevilme, sevme, iliĢkileri geliĢtirme 

gibi duygusal ve toplumsal isteklerle ilgilidir. Bu tür gereksinimlerin tatmin edilmesi, 
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kiĢinin sosyal yönden belirli bir doyuma ulaĢmasını ve çalıĢma güdüsünün artmasını 

sağlar (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2005: 52). 

Bireylerin belirli gruplara katılması; bir yere ait olmak, baĢkalarından ilgi 

görmek gibi önemli psikolojik ve sosyal gereksinimlerini karĢılamalarına yardım eder. 

Kendini bir gruba ait hisseden birey tek baĢına altından kalkamayacağı iĢlerin çalıĢma 

arkadaĢlarıyla birlikte üstesinden gelebilir. Bir gruba ait olarak, gruba üye olmayan 

kiĢilerin edinemeyeceği bilgilere de kavuĢabilen üyeler; yalnız olmalarına nazaran grup 

içinde kendilerini daha güvende hissederler. Grup aidiyeti aynı zamanda bireyin sosyal 

kimlik edinmesini de sağlar (KağıtçıbaĢı, 1999: 259). 

Birey ile iĢ arasında, aidiyet açısından uyum; iĢyerindeki sosyal etkileĢimlerin, 

bireyin beklentileriyle paralellik göstermesini ifade eder. Bu uyum, bireylerin 

birbirleriyle destekleyici iliĢkiler içinde olmasının ve iĢyerinde birlik, beraberlik 

duygularının hâkim olduğunun bir göstergesidir. Ġnsanlar ancak övgülerini, refah, 

mutluluk ve samimiyetlerini sevip, saygı duydukları iĢ arkadaĢları ile paylaĢtıklarında 

iĢyerinde huzurlu olurlar ve iĢlerini en iyi Ģekilde yaparlar (Maslach ve diğerleri, 2001: 

415). 

Maslach ve Leiter‟a (1997: 49) göre çalıĢma yaĢamında çeĢitli nedenlerle, bir 

örgütteki birlik duygusunun temeli olan kiĢilerarası iliĢkiler bozulabilir, karĢılıklı destek 

ve saygı yitirilebilir, takım çalıĢmaları zarar görebilir ve bireyler arasında çatıĢmalar 

çıkabilir. Bu gibi durumlar, bireylerin daha çok içine kapanmalarına, çalıĢma 

arkadaĢlarından ve örgütten soğumalarına ve kendilerini izole etmelerine neden 

olabilmektedir. Ġnsanların birlikte çalıĢmak yerine, ayrı ayrı çalıĢtıklarında da “ait olma” 

duyguları yok olmaktadır. 

Değerler 

Değer kavramı en yalın haliyle neyin iyi, neyin kötü, neyin doğru, neyin yanlıĢ 

olduğuna iliĢkin sahip olunan inanç ve fikirler olarak ifade edilmektedir (Bilgin, 2003: 

80-81). 

Bireylerin iĢleriyle kurdukları derin iliĢkilerin temelinde değerler vardır ve bu 

değerler bireylerin ideallerini ve onları iĢlerine bağlayan motivasyonları da kapsar 

(Maslach ve Leiter, 2004: 99). Özkalp ve Kırel‟e (2001) göre her birey bir örgüte 
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girerken örgütle, iĢle veya çalıĢma arkadaĢlarıyla ilgili bazı beklentiler ve düĢüncelere 

sahiptir. Bu düĢüncelerin temelinde değerler yatmaktadır. Değerler, çevremizdeki 

kiĢilerle kurduğumuz iliĢkiler sayesinde öğrenilir. Bununla beraber, içinde yaĢadığımız 

toplumun kültürel yapısı da bizim belirli değerlerle donatılmamızı sağlamaktadır (Akt. 

Polatcı, 2007: 73). 

Bireyin örgütün misyonu ve amaçları ile kendi misyonu ve amaçlarını 

özdeĢleĢtirmesi birey ile örgüt arasındaki uyumu sağlarken, örgütün yapısındaki bazı 

özelliklerin, bireyin beklentileriyle ters düĢmesi de birey ile örgüt arasındaki 

uyumsuzluğa neden olmaktadır. Bu durum çalıĢanlarda değer çatıĢması ve tükenmiĢliğe 

neden olmaktadır (Leiter, 2003: 12). 

TükenmiĢliğin sonuçları 

TükenmiĢlik yaĢayan kiĢilerde fiziksel olarak; yorgunluk, uykusuzluk, 

iĢtahsızlık, baĢ ağrıları, sindirim güçlükleri gibi sonuçlar görülürken, duygusal 

(psikolojik) olarak da,  depresyon, kaygı, çaresizlik, özsaygının azalması, alınganlık gibi 

sorunlar görülmektedir (Torun, 1995: 26). 

Strese bağlı olarak geliĢebilecek fizyolojik kökenli rahatsızlıklar; dolaĢım 

sistemi ve kalp damar hastalıkları, solunum sistemi hastalıkları, sindirim sistemi 

hastalıkları, üreme sistemi hastalıkları, iç salgı bezi hastalıkları, deri hastalıkları, hareket 

sistemi hastalıkları ve migrendir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2005: 310). Bu hastalıkların 

tükenme yaĢayan bireylerde görülme ihtimali, tükenmiĢlikle stresin iliĢkisi nedeniyle 

oldukça yüksektir. 

Bireyin tükenme süreci içerisinde karĢı karĢıya kaldığı fizyolojik sorunlar, onun 

psikolojik düzenini de bozma eğilimi gösterecektir. Bu gibi durumlarda depresyon, 

kaygı, çaresizlik ve öz güvenin kaybolması gibi tükenmiĢlik belirtilerinin bireyde 

oluĢturduğu kalıcı rahatsızlıklar psikolojik sağlığın bozulmasına neden olmaktadır 

(Kahill, 1988: 23). 

DavranıĢsal olarak çalıĢanda tükenmiĢlik sonucu ortaya çıkan ruhsal sıkıntılar 

kiĢinin inanç ve tutumlarını etkiler. Bu gibi hallerde kiĢi önünü tıkayan engelleri normal 

yollarla halletmesi gereken bir sorun olarak değil zor kullanma ile ortadan kalkacak bir 

engel olarak görür. Bazı hallerde bu tür davranıĢ bozuklukları kiĢinin karĢısına çıkan 
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nesnenin bizzat kendisine yapıldığı gibi olayla hiç iliĢkisi olmayan nesnelere de 

yöneldiği görülebilir (Eren, 1989: 195). 

MeslektaĢlarla, hizmet verilen kiĢilerle, arkadaĢlarla ve aile bireyleriyle iliĢkiler 

tükenmiĢliğin etkilediği bir baĢka alan olarak ortaya çıkmaktadır. TükenmiĢlik düzeyi 

arttıkça içe kapanma, sabırsızlık, huysuzluk, hoĢgörüsüzlük eğilimleri artmakta ve iĢ 

ortamından uzaklaĢmak için yemek ve dinlenme aralarını uzatma giriĢimlerine 

rastlanmaktadır. Mesleki kimlikle, ailede üstlenilen roller arasında ayırım yapmada 

güçlük çeken çalıĢanlar, aile bireyleriyle iliĢkilerinde müĢterilerine davrandıkları gibi 

hareket etmektedirler. Böylece hem iĢ, hem de aile çevresinde iliĢkiler giderek 

bozulmaktadır. TükenmiĢlik sendromu yaĢayan kiĢiler sıkıntılarını azaltabilmek için 

sigara, uyuĢturucu ve sakinleĢtirici tüketimini arttırmakta ve zamanla bu maddelere 

bağımlı hale gelmektedirler. Bu da bireyi daha büyük bir çıkmaza sürüklemektedir. 

Bunun yanında iĢi savsaklama, iĢi bırakma eğiliminde artıĢ, hizmetin niteliğinde 

bozulma, iĢe izinsiz gelmeme, izin sonunda rapor yoluyla izni uzatma eğilimi, iĢte insan 

iliĢkilerinde bozulma, iĢe uyumsuzluk, düĢük iĢ performansı, iĢ doyumsuzluğu, sebepsiz 

yere sık sık hastalanma eğilimleri, iĢte yaralanma ve iĢ kazalarında artıĢ gibi sonuçlar 

örgüt ortamındaki zararlı sonuçlardır (Torun, 1995: 26).  

Konu ile Ġlgili Yapılan ÇalıĢmalar 

Bu alanda literatür çalıĢması yapılarak konu ile ilgili yurt içi ve dıĢı çalıĢmalar 

aĢağıda tablo halinde verilmiĢtir. 

Yurt içinde konu ile ilgili çalıĢmalar 

Tablo.1.1. ĠĢ Doyumu ve TükenmiĢlikle Ġlgili Yurt Ġçinde Yapılan ÇalıĢmalar 

Yazarın Adı 

ve Yayın Yılı 

   Konu BaĢlığı Örneklem ve 

Materyal 

                 Sonuçlar 

 

N. Özdayı 

1991 

 

Resmi ve Özel 

Liselerde ÇalıĢan 

Öğretmenlerin ĠĢ 

Tatmini ve ĠĢ 

Streslerinin 

KarsılaĢtırılmalı 

Analizi 

 

Ġstanbul il sınırları 

içerisindeki resmi 

ve özel liselerde 

çalıĢan 1134 

öğretmenden 

oluĢan örneklem, 

MĠDÖ 

Resmi ve özel liselerde çalıĢanların 

doyum sağladıkları faktörler, genel 

olarak aynıdır. Bunlar, mesleğin içsel 

yapısı, yani otorite, sosyal yardım, 

sorumluluk ve serbestlikle ilgilidir. 

Doyumsuzluk yaratan faktörler de 

mesleğin dıĢsal yapısından 

kaynaklanan terfi, takdir edilme, 

çalıĢma Ģartları, mesleki güvence ve 
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maaĢlarla ilgilidir. Resmi liselerde 

çalıĢan öğretmenlerin iĢ doyum 

düzeyleri düĢük, Stres düzeyleri 

yüksektir. Özel liselerde çalıĢan 

öğretmenlerin ise stres düzeyleri 

düĢük, iĢ doyum düzeyleri yüksektir. 

 

A.Baysal 

1995 

 

Lise ve Dengi Okul 

Öğretmenlerinin de 

Mesleki TükenmiĢliğe 

Etki Eden Faktörler 

 

Genel lise ve 

mesleki teknik 

liselerde hizmet 

veren 551 

öğretmenden 

oluĢan örneklem, 

MTÖ  

YaĢ ile tükenmiĢlik arasında anlamlı 

bir iliĢki bulunmuĢtur. Öğretmenlerin 

özellikle ilk beĢ yılında tükenmiĢlik 

için daha riskli oldukları bulunmuĢtur. 

Öğretmenlerin cinsiyetlerine göre 

duygusal tükenme alt ölçeğinden 

aldıkları puanların aritmetik 

ortalamaları arasındaki fark anlamlı 

bulunmuĢtur. Kadın öğretmenlerin 

erkek öğretmenlerden daha fazla 

duygusal tükenme yaĢadıkları 

bulunmuĢtur. 

 

S. Gözüm  

1996 

 

Koruyucu Sağlık 

Hizmetlerinde Görev 

Yapan HemĢire ve 

Ebelerde ĠĢ Doyumu, 

TükenmiĢlik ve ĠĢe 

Devamsızlığı 

Etkileyen Faktörlerin 

AraĢtırılması 

 

Erzurum‟da 

koruyucu sağlık 

hizmetlerinde 

görev yapan 32 

hemĢire ve 54 

ebeden oluĢan 

örneklem, MTÖ 

HemĢire ve ebelerin iĢ doyumları ile 

tükenmiĢlik düzeyleri arasında negatif 

yönde anlamlı bir iliĢki bulunurken, iĢ 

doyumu ile iĢe devamsızlık arasında 

anlamlı bir iliĢki saptanmamıĢtır. 

Örgüte bağlılık ve iĢten ayrılma 

giriĢiminin duygusal tükenmiĢliği, 

mesleğe bağlılığın ise duyarsızlaĢma 

ve duygusal tükenmiĢliği etkilediği 

saptanmıĢtır. 

 

A. Sever 

1997 

 

HemĢirelerin ĠĢ Stresi 

Ġle BaĢa Çıkma Yolları 

ve Bunun Sonuçlarının 

AraĢtırılması 

 

Ġstanbul ilinde 5 

hastaneden 374 

hemĢireden oluĢan 

örneklem, MTÖ 

ĠĢten ayrılmayı düĢünen hemĢirelerin 

iĢ stresi ve tükenmiĢlik düzeyinin daha 

fazla, iĢ doyum düzeyinin daha az 

olduğu ve etkili baĢa çıkmayı daha az 

kullandıkları, etkisiz baĢa çıkma 

yollarını kullanan hemĢirelerin iĢ 

stresi ve tükenmiĢlik düzeyinin 

yüksek, iĢ doyumunun ise düĢük 

olduğu saptanmıĢtır. 

 

M. Uslu 

1999 

 

Resmi Eğitim 

Kurumlarında ÇalıĢan 

Psikolojik DanıĢma ve 

Rehberlik 

Uzmanlarının ĠĢ 

Doyumu ve 

TükenmiĢlik 

Düzeylerinin 

 

Resmi eğitim 

kurumlarında 

çalıĢan 107 

psikolojik danıĢma 

ve rehberlik 

uzmanlarından 

oluĢan örneklem, 

J.R. Hackman ve 

J.R. Hackman ve G.R. 

Oldman‟ın(1975) geliĢtirdiği ĠĢ 

Doyum Ölçeği uygulayarak incelediği 

çalıĢmasında, cinsiyet, medeni durum, 

mesleki yeterlilik, hizmet içi eğitim, 

kurumun fiziki Ģartları, okul 

yöneticisiyle iĢ birliği yapmak, görev 

yaptıkları yerleĢim birimi, denetim 

odağına göre iĢ doyumları 
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DanıĢmanların 

Denetim Odağı ve 

Bazı DeğiĢkenlere 

Göre KarĢılaĢtırması 

G.R. Oldman‟ın 

geliĢtirdiği ĠDÖ 

farklılaĢmakta ve önemli ölçüde 

etkilemekte, içten denetimli rehber 

öğretmenlerin iĢ doyumları dıĢtan 

denetimlilere göre önemli düzeyde 

yüksek olduğu saptanmıĢtır. 

 

R. Karlıdağ, 

S. Ünal, 

S. Yoloğlu 

2000 

 

 

Hekimlerde ĠĢ 

Doyumu ve 

TükenmiĢlik Düzeyi 

 

Malatya il 

merkezinde çalıĢan 

384 hekimden 

oluĢan örneklem,  

J.R. Hackman ve 

G.R. Oldman‟ın 

geliĢtirdiği ĠDÖ ve 

MTÖ 

Öğretim görevlisi-üyesi hekimlerde ve 

meslekte çalıĢma süresi 6-10 yıl ve 

üzerinde olanlarda iĢ doyum 

düzeylerinin daha yüksek olduğu 

saptanmıĢtır. Kadınların 

duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı 

düzeyleri daha düĢük olduğu 

saptanmıĢtır. Günlük çalıĢma süresi 9 

saat ve üzerinde olanların duygusal 

tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel 

baĢarı düzeyleri ile hekimlikle ilgili ek 

iĢi olanların duygusal tükenme ve 

duyarsızlaĢma düzeyleri daha yüksek 

olduğu saptanmıĢtır. 

 

G.Akçamete, 

S. Kaner, 

B. Sucuoğlu, 

2001  

 

 

Engelli ve Engelli 

Olmayan Çocuklarla 

ÇalıĢan Öğretmenlerin 

TükenmiĢlik ve ĠĢ 

Doyumu Düzeyleri 

Arasındaki ĠliĢkinin 

KarĢılaĢtırılmalı 

Olarak Ġncelenmesi 

 

Ankara il 

merkezinde görev 

yapan 261 engelli 

olmayan çocuklarla 

çalıĢan öğretmenler 

ile 153 Engelli 

çocuklarla çalıĢan 

öğretmenlerden 

oluĢan örneklem  

Engelli olmayan çocuklarla çalıĢan 

öğretmenlerin duyarsızlaĢma, 

duygusal tükenme ve tükenmiĢlik 

toplam puan ortalamaları engelli 

çocuklarla çalıĢan öğretmenlerin puan 

ortalamalarından daha yüksek olduğu 

saptanmıĢtır. Kadın öğretmenler erkek 

öğretmenlere göre iĢlerinde kendilerini 

daha çok gerçekleĢtirmelerinin yanı 

sıra; kadınlar iĢ ortamında erkeklere 

göre daha doyurucu kiĢiler arası 

iliĢkiler yaĢamakta oldukları 

görülmüĢtür. 

 

A. Gençer  

2002 

 

 

Öğretmenlerin ĠĢ 

Doyumu Ġle Mesleki 

TükenmiĢlik Düzeyleri 

Arasındaki ĠliĢkiler 

 

Ortaöğretimde 

çalıĢan 602 branĢ 

öğretmeni ve 

ilköğretim 

okullarında çalıĢan 

382 sınıf ve branĢ 

öğretmen üzerinde 

oluĢan örneklem, 

MTÖ ve ĠDÖ 

Öğretmenlerin, ilçe merkezindeki 

öğretmenlerin, branĢ öğretmenlerin ve 

sınıf öğretmenlerinin iĢ doyum 

gerçekleĢme düzeyi ile meslek 

tükenmiĢlik düzeyi arasında negatif 

yönde anlamlı bir iliĢki saptanmıĢtır. 

Öğretmenlerin, ilçe merkezindeki 

öğretmenlerin, branĢ öğretmenlerin ve 

sınıf öğretmenlerinin, ilçe merkezi 

dıĢındaki öğretmenlerin, iĢ doyum 

beklenti düzeyleri ile iĢ doyumu 

gerçekleĢme düzeyleri arasında 

anlamlı fark gözlenmiĢtir. 

   ĠĢ doyumu açısından ortalamanın 
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A.Özyurt  

2004 

Ġstanbul Hekimlerinin 

ĠĢ Doyumu ve 

TükenmiĢlik Düzeyleri 

598 hekim 

üzerinde oluĢan 

örneklem, MTÖ ve 

MĠDÖ 

üzerinde bir iĢ doyumuna, tükenmiĢlik 

düzeyi açısından da düĢük düzeye 

sahip oldukları saptanmıĢtır. ĠĢ 

doyumuyla tükenmiĢlik düzeyi 

arasında güçlü, negatif ve istatistiksel 

olarak önemli bir iliĢki saptanmıĢ olup 

bu bulgu beklenen bir sonuç olarak 

değerlendirilmiĢtir. 

 

B.D. ġeker 

G. Zırhlıoğlu 

2009 

 

Van Emniyet 

Müdürlüğü 

Kadrosunda ÇalıĢan 

Polislerin TükenmiĢlik, 

ĠĢ Doyumu ve YaĢam 

Doyumları Arasındaki 

ĠliĢkilerin 

Değerlendirmesi 

 

Van Emniyet 

Müdürlüğüne bağlı 

1214 polis 

memurundan 

oluĢan örneklem, 

MTÖ, MĠDÖ ve 

YDÖ 

Uygulanan ölçeklerin farklı 

demografik değiĢkenlere göre 

farklılaĢtığını ve yaĢam doyumu, 

tükenmiĢlik alt boyutları ile iĢ doyumu 

arasında iliĢkinin bulunduğunu 

göstermiĢtir. Buna göre, yaĢam 

doyumu yüksek olan katılımcıların 

yaĢam doyumu düĢük olanlara göre 

daha az duygusal tükenmiĢlik, 

duyarsızlaĢma, kiĢisel baĢarı 

duygusunda azalması yaĢadıkları 

saptanmıĢtır. Ayrıca çalıĢmada yaĢam 

doyumu ile iĢ doyumu arasında da 

anlamlı bir iliĢki ortaya konmuĢtur.  

 

Yurt dıĢında konu ile ilgili çalıĢmalar 

Tablo.1.2. ĠĢ Doyumu ve TükenmiĢlikle Ġlgili Yurt Ġçinde Yapılan ÇalıĢmalar 

Yazarın Adı 

ve Yayın Yılı 

   Konu BaĢlığı Örneklem ve 

Materyal 

                  Sonuçlar 

 

 

C. Maslach, 

S. Jackson  

1981 

 

 

The Measurement of 

Experienced Burnout 

 

 

Ġlk 605 sonra da 

420 kiĢiden oluĢan 

örneklem, MBI 

AraĢtırma sonunda, MBI alt 

ölçeklerine göre kadın ve erkek 

cinsiyeti arasında farklı sonuçlar 

ortaya çıkmıĢtır. Kadınların erkeklere 

göre fazla duygusal tükenme 

yaĢadıkları bulunmuĢtur. YaĢ durumu 

göz önüne alındığında, genç 

yaĢtakilerin daha fazla duyarsızlaĢma 

ve duygusal tükenme yaĢadıkları 

ortaya çıkmıĢtır. Duygusal tükenme 

boyutu ile doğrudan ilgili olan evlilik 

durumu açısından bakıldığında, bekâr 

veya boĢanmıĢ olanların evli olanlara 

göre duygusal tükenme düzeylerinin 

yüksek olduğu bulunmuĢtur. 

 

J. Gaines, 

J. Jermier 

 

Emotional Exhaustion 

in A High Stress 

 

169 polis 

memurundan 

oluĢan örneklem, 

Polislerin medeni durumlarının ve 

mesleki deneyim sürelerinin 

tükenmiĢlik düzeyleri üzerinde etkisi 

olmadığı, birimler arasına göre 
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1983 Organization MBI araĢtırma biriminde çalıĢanların 

tükenmiĢlik derecelerinin masa baĢı 

görevi bulunanlardan daha düĢük 

olduğu saptanmıĢtır. Meslekte 

ilerleme ve ücret değiĢkenlerinin ise, 

anlamlı yönde etkileyen en belirgin 

faktörler olduğunu göstermektedir. 

M.D. Litt, 

D.C. Turk 

1985 

Sources of Stress and 

Disatisfiaction in 

Experenced High 

School Teachers 

291 öğretmenden 

oluĢan örneklem 

HoĢnutsuzluk ve stresin 

kaynaklarının; yetersiz maaĢ, 

öğretmenlik mesleğinin statüsünün 

düĢük olması, öğretmen-örgenci 

iliĢkisi, yüklü program, rol belirsizliği 

gibi sorunların olduğu gözlenmiĢtir. 

M. J. Fimian, 

L. P. Blanton 

1987 

Stres, Burnout and 

Role Problems Among 

Teacher Trainees and 

First-Year Teachers 

413 öğretmenden 

oluĢan örneklem, 

MBI 

Deneyimsiz öğretmenlerin ve 

öğretmen adaylarının stres yaĢadıkları 

kanıtlanmıĢtır. Rol problemleri 

yaĢayan deneyimsiz öğretmenlerin 

daha çok stres ve daha çok 

tükenmiĢlik yaĢadıkları tespit 

edilmiĢtir. 

 

M.P. Leiter,  

C. Maslach  

1988 

 

The Impact of 

Interpersonal 

Environment on 

Burnout and 

Organizational 

Commitment 

 

Hastanelerde görev 

yapan 52 hemĢire 

ve destek 

personelden oluĢan 

örneklem, MBI ve 

ÖBA 

Duygusal tükenmiĢlik duyarsızlığa 

yol açmakta bu da düĢük kiĢisel 

baĢarı hissi oluĢturmaktadır. KiĢiler 

arası iletiĢim, her aĢamada 

tükenmiĢliği geliĢtiren bir durumdur. 

ġeflerle ve çalıĢma arkadaĢlarıyla 

olumlu ya da olumsuz iletiĢim 

biçimleri tükenmiĢliğin üç boyutuyla 

da ilgilidir. Yüksek düzeyde 

tükenmiĢlik, örgütsel bağlılığı da 

düĢürmektedir. 

 

I.A.Friedman 

1991 

 

High-and Low-

Burnout Schools: 

School Culture 

Aspects of Teache 

Burnout 

 

78 okul 1597 

öğretmenden 

oluĢan örneklem, 

MBI 

Erkek öğretmenlerin bayan 

öğretmenlerden daha yüksek 

tükenmiĢlik yaĢadıklarını ve 

araĢtırmaların çevresel faktörlerin 

tükenmiĢliğin etkisi üzerinde 

yoğunlaĢtırılması gerektiği sonucu 

tespit etmiĢtir. 

 

C. Cherniss 

1992 

 

Long-Term 

Consequences of 

Burnout: An 

Exploratory Study 

 

Hukuk, hemĢirelik, 

öğretmenlik ve ruh 

sağlığı alanlarında 

çalıĢan 25 

uzmandan oluĢan 

örneklem, MBI 

Bu kiĢiler kariyerlerinin ilk yılında 

incelenmiĢ, sonra da 12 yıl sonra 

tekrar incelenmiĢtir. Ġlk yılda yaĢanan 

tükenmiĢlik, Maslach TükenmiĢlik 

Ölçeği ile yüksek oranda korelasyona 

sahiptir. Kariyer uyumu değiĢkenleri 

arasında, aynı kariyerde kalma 

durumu, iĢ tatmini, ilgilendikleri 
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insanlara karĢı tutumlar ve esneklik 

yer almaktadır. 

 

S.M. Brown 

1997 

Leadership Practises, 

Job Satisfaction and 

Leadership Activities 

of Trained Reating 

Recovery Teachers Ed. 

D. Universitiy of 

Bridgeport 

 

231 öğretmenden 

oluĢan örneklem 

Okumayı geliĢtirme, öğretmenlerin 

liderlik uygulamaları ve iĢ doyumu 

arasında önemli bir iliĢkinin olduğunu 

saptamıĢtır. Okumayı geliĢtirme 

öğretmenlerinin doğal doyumları, 

doğal olmayan doyumlarından daha 

yüksektir. 

M. Euwema,  

N. Kop,  

A.B. Bakker 

2004 

The Behaviour of 

Police Officers in 

Conflict Situations: 

How Burnout and 

Reduced Dominance 

Contribute to Better 

Outcomes 

358 Hollanda 

polisininden oluĢan 

örneklem, MBI 

Talep-ödül dengesizliğinin 

tükenmiĢliğin (duygusal tükenme ve 

duyarsızlaĢma boyutlarında) 

yordayıcısı olduğunu göstermiĢtir. 

 

M. Platsidou, 

I. Agaliotis 

2008 

 

Burnout, job 

satisfaction and 

instructional 

assignment-related 

sources of stress in 

Greek special 

education teachers. 

 

127 özel eğitim 

öğretmeninden 

oluĢan örneklem, 

MBI ve MJSQ 

Özel eğitim öğretmenlerin 

tükenmiĢlik düzeylerinin düĢük 

seviyede olduğunu göstermiĢtir. 

ĠĢleriyle ve temelde bir bütün olarak 

okul organizasyonları ile ilgili 

memnuniyetlerinin ise yüksek 

seviyede olduğu bulunmuĢtur. Ayrıca 

olarak, yaĢ, cinsiyet ve aile 

statüsünün çok az da olsa 

tükenmiĢliğe etkisi olduğu 

saptanmıĢtır. 
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Materyal ve Metot  

AraĢtırma Modeli 

Bu araĢtırma, tarih öğretmenlerinin iĢ doyumu ile mesleki tükenmiĢlik 

düzeylerinin çeĢitli değiĢkenler açısından incelenmesi amacıyla yapılan bir çalıĢmadır. 

AraĢtırmanın bağımlı değiĢkenleri; tarih öğretmenlerinin iĢ doyum düzeyleri ile mesleki 

tükenmiĢlik düzeyleridir. Bağımsız değiĢkenleri ise cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim 

düzeyleri, beklentiler, ücret, iĢin niteliği, örgüt, yönetim, stres, özlük hakları, iĢ yükü, 

ödül, adalet, aidiyet, değerler, iĢ güvenliği ve çalıĢma Ģartları olarak algılanmaktadır. 

Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın evreni Van ili merkezinde 2011-2012 eğitim-öğretim döneminde 

görev yapan tarih öğretmenlerinden oluĢmaktadır. AraĢtırmanın örneklemi ise Van ili 

merkezinde Milli Eğitim Bakanlığına bağlı olan 38 ortaöğretim okulunda bulunan 92 

tarih öğretmeninden 90‟ına ulaĢılarak oluĢturulmuĢtur. 

Tablo.2.1.Van Ġli Merkezinde MEB Bağlı Ortaöğretim Okulları 

Okul Adları Mevcut Tarih 

Öğretmen Sayısı 

Alınan Anket 

Sayısı 

Van Türk Telekom Fen Lisesi 0 0 

Van Anadolu Öğretmen Lisesi 2 2 

Van Atatürk Anadolu Lisesi 2 2 

Kazım Karabekir Anadolu Lisesi 3 3 

Milli Piyango Anadolu Lisesi 3 3 

Türkiye Yardımsevenler Derneği Anadolu Lisesi 2 2 

Zeve Anadolu Lisesi 1 1 

Niyazi Türkmenoğlu Anadolu Lisesi 2 2 

Erek Anadolu Lisesi 1 1 

ġehit Koray Akoğuz Lisesi 5 5 

Vali Haydar Bey Lisesi 8 8 
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Van Abdurrahman Gazi Lisesi 6 6 

Cumhuriyet Lisesi 4 4 

Selahattin Eyyubi Lisesi 6 6 

ġehit Ġbrahim Karaoğlanoğlu Lisesi 4 4 

Mehmet Akif Ersoy Lisesi 4 4 

Ahmed-i Hani Lisesi 2 2 

Orhan Okay Lisesi 2 2 

Bostaniçi Lisesi 2 2 

Erçek Lisesi 2 2 

Van Anadolu Güzel Sanatlar ve Spor Lisesi 1 1 

Van Anadolu Ġmam Hatip Lisesi 1 1 

Ġmam Hatip Lisesi 4 4 

Mizancı Murat Hani Ġmam Hatip Lisesi 2 2 

Ġskele Anadolu Ġmam Hatip Lisesi 1 1 

Van Anadolu Otelcilik ve Turizm Meslek Lisesi 0 0 

Endüstri Meslek Lisesi 3 3 

Kız Meslek Lisesi 2 0 

Sağlık Meslek Lisesi 2 2 

Tarım Meslek Lisesi 1 1 

Van Gölü EML 1 1 

Nene Hatun Kız Meslek Lisesi 2 2 

Halide Edip Adıvar Kız Meslek Lisesi 3 3 

Münci Ġnci BiliĢim Lisesi 1 1 

Van Denizcilik Lisesi 2 2 

Emin PaĢa Ticaret Meslek Lisesi 1 1 

Ticaret Meslek Lisesi 3 3 
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Ahmet Yurtsevenler Kız Meslek Lisesi 1 1 

Toplam: 38 Okul 92 90 

 

Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmada veriler; 

 KiĢisel Bilgi Formu 

 Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği (MĠDÖ) 

 Maslach TükenmiĢlik Ölçeği (MTÖ) 

uygulanarak toplanmıĢtır. 

KiĢisel bilgi formu 

Bağımsız değiĢkenler ile ilgili bilgi toplamak üzere, araĢtırmacı tarafından 

geliĢtirilen kiĢisel bilgi formu kullanılmıĢtır. Bu formda cinsiyet, yaĢ, medeni durum, 

eğitim düzeyi, meslekteki hizmet yılı, bulunduğu kurumdaki hizmet yılı ve ücretle ilgili 

sorular yer almaktadır. 

Minnesota iĢ doyum ölçeği (MĠDÖ) 

AraĢtırmada kullanılan ilk ölçek, Weiss, David, England ve Lofquist (1967) 

tarafından iĢ doyumunu ölçmek amacıyla geliĢtirilen ve yirmi sorudan oluĢan 

Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeğidir. Minnesota iĢ doyum ölçeğinin Ġngilizceden Türkçeye 

çevrilmesi Hacettepe Üniversitesinden Deniz ve Güliz Gökçora tarafından yapılmıĢtır. 

Daha sonra çeviri yeniden yapılarak geçerliliği kanıtlanmıĢ ve Boğaziçi 

Üniversitesinden A.F. Baycan tarafından çalıĢanlar üzerinde denemeleri yapılmıĢtır 

(Özyurt, 2004: 24). Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği 1-5 arasında puanlanan beĢli likert tipi 

bir ölçektir. Ölçek puanlamasında; 

 Hiç memnun değilim; 1 puan,  

 Memnun değilim; 2 puan,  

 Kararsızım; 3 puan,  

 Memnunum; 4 puan,  
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 Çok memnunum; 5 puan  

olarak değerlendirilmektedir. Ölçekte ters soru bulunmamaktadır. Ölçekten alınabilecek 

en yüksek puan 100, en düĢük puan 20 olup, orta noktaya düĢen 60 puan ise nötr 

doyumu ifade etmektedir. Puanların 20‟ye yaklaĢması doyum düzeyinin düĢtüğünü, 

100‟e yaklaĢması ise yükseldiğini göstermektedir.  

Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği içsel, dıĢsal ve genel doyum düzeyini belirleyici 

özelliklere sahip 20 maddeden oluĢmuĢtur.  

1- Ġçsel doyum 1., 2., 3., 4., 7., 8., 9., 10., 11., 15., 16. ve 20. maddeler  

2- DıĢsal doyum 5., 6., 12., 13., 14., 17., 18. ve 19. maddeler  

3- Genel doyum: 1., 2., 3., 4., 5., 6., 7., 8., 9., 10., 11., 12., 13., 14., 15., 16., 17., 

18., 19. ve 20. 

maddeleri içermektedir.  

Maslach tükenmiĢlik ölçeği (MTÖ) 

AraĢtırmada tarih öğretmenlerinin algıladıkları tükenmiĢliği belirlemek için 

Maslach ve Jackson (1981) tarafından geliĢtirilen Maslach TükenmiĢlik Ölçeği 

(Maslach Burnout Inventory-MBI) kullanılmıĢtır. Toplam 22 maddeden oluĢan ölçek, 

tükenmiĢliği; Duygusal Tükenme (Emotional Exhaustion), DuyarsızlaĢma 

(Depersonalization) ve KiĢisel BaĢarı Duygusunda Azalma (Personal Accomplishment) 

olmak üzere üç alt boyutta değerlendirmektedir. 

Duygusal tükenme alt boyutunda, kiĢinin mesleği tarafından tüketilmiĢ ve aĢırı 

yüklenilmiĢ olmayı ifade etmektedir. Bu alt boyutta, yorgunluk, bıkkınlık, duygusal 

enerjinin azalması ile ilgili 8 madde yer almaktadır. Bunlar sırasıyla; 1., 2., 3., 6., 8., 

13., 16., ve 20. maddelerdir. 

DuyarsızlaĢma alt boyutunda, bireyin bakım ve hizmet verdiklerine karĢı, 

duygudan yoksun bir biçimde, bireylerin kendine özgü birer varlık olduklarını dikkate 

almaksızın davranmalarını tanımlar. Altı maddeden oluĢan duyarsızlaĢma alt ölçeğinde 

5., 10., 11., 15., 21. ve 22. maddeler yer almaktadır. 

KiĢisel baĢarı düzeyinde azalma alt boyutunca, insanlarla çalıĢan bir kimsede 

yeterlik ve baĢarıyla üstesinden gelme duygularını tanımlar. Bu alt ölçek 8 maddeden 
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oluĢmakta ve 4., 7., 9., 12., 14., 17., 18. ve 19. maddeleri içermektedir (Çam, 1992: 155-

159). 

Duygusal tükenmiĢlik ve duyarsızlaĢma boyutları olumsuz kiĢisel baĢarı 

duygusunda azalma boyutu ise olumlu ifadelerden oluĢmaktadır. Bu nedenle her alt 

boyutun puanı ayrı ayrı değerlendirilmiĢtir. Duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma alt 

ölçeklerinden alınan puanların yüksek olması kiĢisel baĢarı duygusunda azalma alt 

ölçeğinden alınan puanın ise düĢük olması tükenmiĢliği göstermektedir (Çam, 1992: 

155-159). 

Maslach tükenmiĢlik ölçeği (MTÖ), Ergin (1992: 146-154) tarafından Türkçeye 

çevrilmiĢ ve ölçeğin 235 kiĢilik (doktor, hemĢire, öğretmen, avukat… vb.) bir grupla 

yapılan ön uygulamasından sonra grupla elde edilen verilerin analizi sonucunda ölçekte 

bazı değiĢiklikler yapılmıĢtır. Ölçeğin özgün formunda hiçbir zaman, yılda birkaç kere, 

ayda birkaç kere, haftada bir, haftada birkaç kere, her gün Ģeklinde 7 basamaklı olan 

cevap seçeneklerinin, hiçbir zaman, çok az, bazen, çoğu zaman ve her zaman Ģeklinde 

beĢli likert tipi olarak derecelenmesine karar verilmiĢtir. Tarih öğretmenleriyle yapılan 

bu çalıĢmada da ölçeğin 5 likert Ģekli kullanılmıĢtır. 

Maslach tükenmiĢlik ölçeğinin güvenirlilik ve geçerliliği 

Ölçeğin ülkemizde uyarlama çalıĢmaları Ergin (1992) tarafından yapılmıĢtır. 

Maslach tükenmiĢlik ölçeğinin güvenirliliğini iki yöntemle incelenmiĢtir. Bunlardan 

birincisi, ölçeğin iç tutarlılığını toplam 552 doktor ve hemĢireden oluĢan grupla elde 

edilen verilerle hesaplanmasıdır. Cranbach Alfa katsayıları, duygusal tükenme için .83, 

duyarsızlaĢma için .71 ve kiĢisel baĢarı duygusunda azalma için .72‟dir. Ölçeğin 

güvenirliliği test-tekrar test yöntemiyle de incelenmiĢtir. Bunun için ilk uygulamadan 2-

4 hafta sonra 99 kiĢiye ulaĢılmıĢtır. Ölçeğin alt boyutlarına iliĢkin test-tekrar test 

güvenirlilik katsayıları ise; duygusal tükenme için .83, duyarsızlaĢma için .72 ve kiĢisel 

baĢarı duygusunda azalma için .67‟dir (Ergin, 1992: 146-154). 

Maslach TükenmiĢlik Ölçeğinin güvenirlik ve geçerlik çalıĢmaları Sucuoğlu ve 

Kuloğlu (1996) tarafından da ilkokul öğretmenleri ile özel eğitim öğretmenlerinin 

tükenmiĢlik düzeyleri üzerine yapılmıĢ; güvenirlik çalıĢması için Cronbach Alfa ve iki 

yarı tekniği ile iç tutarlılık katsayıları hesaplanmıĢ, duygusal tükenme için .82, 
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duyarsızlaĢma için .60 ve kiĢisel baĢarı için .73 bulunmuĢtur. Benzer Ģekilde iki yarı 

tekniği ile hesaplanan güvenirlik katsayıları da sırasıyla duygusal tükenme için .73, 

duyarsızlaĢma için .77 ve kiĢisel baĢarı için .75 olarak hesaplanmıĢtır. 

Verilerin Analizi 

ĠĢ doyumu ve tükenmiĢlik düzeyi anketiyle toplanan veriler, “SPSS 15.0” 

programı kullanılarak bilgisayar ortamına aktarılmıĢtır. Verilerin değerlendirilmesinde 

Maslach TükenmiĢlik Ölçeği ve Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeğinden elde edilen puanların 

aritmetik ortalaması ve standart sapması hesaplanmıĢtır. 

Verilerin değerlendirilmesinde gruplar arasında anlamlı bir fark olup olmadığını 

saptamak amacıyla ikili gruplarda değiĢkenlerin karĢılaĢtırılmasında bağımsız 

değiĢkenler için t-testi, çoklu gruplarda değiĢkenlerin sorgulandığı maddelerde tek 

yönlü varyans analizi (anova), farklılığın anlamlı bulunduğu durumlarda TUKEY HSD 

testi uygulanmıĢtır. AraĢtırma anlamlılık düzeyi (p < .05) olarak kabul edilmiĢtir. 

Ayrıca iĢ doyumu ve tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki iliĢkiyi belirlemek için 

korelasyon analizi yapılmıĢ. 
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Bulgular  

AraĢtırmaya Katılan Tarih Öğretmenlerine Ait KiĢisel Bilgiler 

AĢağıdaki Tablo.3.1‟de araĢtırmaya katılan tarih öğretmenlerinin kiĢisel bilgileri 

bazı demografik değiĢkenler açısından açıklanmıĢtır. 

Tablo.3.1. Van Ġli Örnekleminde Yer Alan Tarih Öğretmenlerinin Bireysel Özelliklerine Göre 

Dağılımı 

DeğiĢken f % 

Cinsiyet   

Kadın 

Erkek 

21 23.3 

69 76.7 

YaĢ   

20-29 yaĢ arası 

30-39 yaĢ arası 

40-49 yaĢ arası 

18 20.0 

64 71.1 

8 8.9 

Medeni Durum   

Evli  

Bekâr 

65 72.2 

25 27.8 

Eğitim Düzeyi   

Lisans 

Yüksek Lisans 

54 60.0 

36 40.0 

Meslek Süresi   

0-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

16-20 yıl 

24 26.7 

28 31.1 

29 32.2 

9 10.0 

Kurum Süresi   

0-5 yıl 

6-10 yıl 

11-15 yıl 

72 80.0 

13 14.4 

5 5.6 

Ücret   

1000-2000 TL 

2001-3000 TL 

62 68.9 

28 31.1 

Sektör   

Kamu 90 100.0 
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ÇalıĢmaya 90 tarih öğretmeni katılmıĢtır. Bunların 21‟i kadın (% 23.3), 69‟u 

(%76.7) erkektir. Ayrıca çalıĢmaya katılanlardan 18‟i 20-29 yaĢ arasında (% 20), 64‟ü 

30-39 yaĢ arasında (% 71.1), 8‟si 40-49 yaĢ arasından (% 8.9) oluĢmaktadır. 

Demografik özelliklerden medeni durum değiĢkenine göre 65‟i evli (% 72.2) ve 25‟i de 

(% 27.8) bekârdır. ÇalıĢmaya katılanların eğitim düzeyi incelendiğinde, 54‟ü lisans (% 

60), 36‟si yüksek lisans (% 40) mezunudur. Bunlardan 24‟ü 0-5 yıl (% 26.7), 28‟i 6-10 

yıl (% 31.1), 29‟u 11-15 yıl (% 32.2), 9‟u 16-20 yıl (% 10) arası bu meslekte 

çalıĢmaktadırlar. Deneklerin Ģu an bulundukları kurumdaki çalıĢma süreleri 

incelendiğinde, 72‟si 0-5 yıl (% 80), 13‟ü 6-10 yıl (% 14.4) ve 5‟i 11-15 yıl (% 5.6) dan 

beri aynı kurumda çalıĢtıklarını ifade etmiĢlerdir. Bu bireylerin ise 62‟si 1000-2000 TL 

(% 68.9), 28‟si de 2001-3000 TL (% 31.1) ücret aldıklarını belirtmiĢlerdir.  

Tarih Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumu ve TükenmiĢlik Düzeylerine ĠliĢkin Bulgular 

AĢağıdaki tablolarda katılımcıların iĢ doyumu ve tükenmiĢlik düzeylerine iliĢkin 

betimleyici değerler açıklanmıĢtır.  

Tablo 3.2. Tarih Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumu Düzeylerine Ait Tanımlayıcı Ġstatistikler 

ĠĢ Doyumu N 
 

ss 

Ġçsel Doyum 

DıĢsal Doyum 

Genel Doyum 

90 3.5426 0.62962 

90 2.8056 0.71773 

90 3.2478 0.58999 

 

Tablo.3.2 incelendiğinde ölçekten elde edilen puanlara göre katılımcıların iĢ 

doyumu düzeyleri belirtilmiĢtir. Katılımcıların içsel doyum düzeyleri ( = 3.54 ± 0.63) 

gibi yüksek bir değer olarak hesaplanmıĢtır. DıĢsal doyum düzeyleri ise ( = 2.80 ± 

0.72) gibi orta bir değer olarak hesaplanmıĢtır. Genel doyum düzeyleri ( = 3.24 ± 

0.59) gibi yüksek bir değer olarak hesaplanmıĢtır. 
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Tablo.3.3. Tarih Öğretmenlerinin TükenmiĢlik Düzeylerine ĠliĢkin Tanımlayıcı Ġstatistikler 

TükenmiĢlik N 
 

ss 

Duygusal Tükenme 

DuyarsızlaĢma 

KiĢisel BaĢarı 

Genel TükenmiĢlik 

90 1.8321 0.75969 

90 1.0578 0.70710 

90 2.5486 0.57716 

90 1.9167 0.35362 

 

Tablo.3.3‟de katılımcıların tükenmiĢlik düzeyleri ifade edilmektedir. Duygusal 

tükenme düzeyleri ( = 1.83 ± 0.76) olarak hesaplanmıĢtır. Bu değerler orta bir değer 

olarak dikkati çekmektedir. Ġkinci olarak, araĢtırmaya katılanların duyarsızlaĢma 

düzeyleri ( = 1.06 ± 0.70) gibi orta bir değer olarak hesaplanmıĢtır. Üçüncü olarak 

çalıĢmaya katılanların kiĢisel baĢarı düzeyleri ( = 2.55 ± 0.58) gibi yüksek bir değer 

olarak hesaplanmıĢtır. Son olarak da katılımcıların genel tükenmiĢlik düzeyleri ( = 

1.92 ± 0.35) gibi orta bir değer olarak hesaplanmıĢtır.  

AraĢtırmaya Katılan Tarih Öğretmenlerinin ĠĢ Doyum ve TükenmiĢlik 

Düzeylerinin Cinsiyet DeğiĢkeni Açısından Ġncelenmesine Yönelik Bulgular 

Tarih öğretmenlerinin iĢ doyum ve tükenmiĢlik düzeyleri cinsiyet değiĢkeni 

açısından incelenmiĢ ve sonuçlar aĢağıdaki tablo3.4‟de belirtilmiĢtir. 

 

Tablo.3.4. Ġçsel Doyum Düzeylerinin Cinsiyete Göre Değerlendirilmesi  

Cinsiyet N 
 

ss sd t p 

Kadın 

Erkek 

21 3.85 0.38 88 2.67 0.009 

69 3.45 0.66    

 

Tablo 3.4‟de verilen değerler incelendiğinde tarih öğretmenlerinin içsel doyum 

düzeyleri cinsiyete göre anlamlı bir farklılık göstermektedir t(88)=2.67, p<0.01. Kadın 

öğretmenlerin içsel doyum düzeyleri ( =3.85) erkek öğretmenlere göre ( =3.45) 

göre daha yüksek bulunmuĢtur. 
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Tablo.3.5. Genel Doyum Düzeylerinin Cinsiyete Göre Değerlendirilmesi  

Cinsiyet N 
 

ss sd t p 

Kadın 

Erkek 

21 3.53 0.41 88 2.54 0.013 

69 3.16 0.61    

 

Tarih öğretmenlerinin genel doyum düzeyleri cinsiyete göre anlamlı bir farklılık 

göstermektedir, t(88)=2.54, p<0.05. Kadın öğretmenlerin genel doyum düzeyleri ( =3.53) 

erkek öğretmenlere göre ( =3.16) göre daha yüksek bulunmuĢtur. 

Tarih öğretmelerinin iĢ doyumunun alt boyutlarından olan dıĢsal doyum da, 

tükenmiĢliğin alt boyutlarından olan duygusal tükenme, duyarsızlaĢma, kiĢisel baĢarı ve 

genel tükenmiĢlik düzeylerinde cinsiyet bakımından anlamlı bir farklılık 

bulunamamıĢtır. 

Ayrıca tarih öğretmelerinin iĢ doyumunun alt boyutlarından olan içsel doyum, 

dıĢsal doyum ve genel doyum ile tükenmiĢliğin alt boyutlarından olan duygusal 

tükenme, duyarsızlaĢma, kiĢisel baĢarı ve genel tükenmiĢlik düzeylerinde eğitim düzeyi, 

yaĢ, medeni durum, meslek süresi, kurum süresi ve ücret bakımından anlamlı bir 

farklılık bulunamamıĢtır. 

Tarih Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumu ve TükenmiĢlik Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki 

Tarih öğretmenlerinin iĢ doyumu ve alt boyutları ile tükenmiĢlik düzeyi ve alt 

boyutları arasındaki iliĢkiler Tablo 3.6‟da belirtildiği gibidir. 

Tablo.3.6. Tarih Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumu ve TükenmiĢlik Düzeyleri Arasındaki ĠliĢki 

 Ġçsel Doyum DıĢsal Doyum Genel Doyum 

Duygusal TükenmiĢlik 

DuyarsızlaĢma 

KiĢisel BaĢarı 

Genel TükenmiĢlik 

-0.508** -0.570** -0.603** 

-0.255* -0.391** -0.354** 

0.363** 0.267* 0.362** 

-0.347** -0.520** -0.475** 

**  p <0.01 

*    p <0.05 
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Tablo 3.6‟daki değerlere göre iĢ doyumu puan ortalamaları ile tükenmiĢlik 

düzeyi puan ortalamaları arasındaki korelasyon incelendiğinde ilk olarak iĢ doyumunun 

içsel doyum boyutu ile tükenmiĢliğin duygusal tükenmiĢlik boyutu arasında orta 

düzeyde negatif (r=-0.508, p<0.01), içsel doyum boyutu ile duyarsızlaĢma boyutu 

arasında düĢük düzeyde negatif (r=-0.255, p<0.05), içsel doyum boyutu ile kiĢisel baĢarı 

boyutu arasında düĢük düzeyde pozitif (r=0.363, p<0.01) ve içsel doyum boyutu ile 

genel tükenmiĢlik boyutu arasında düĢük düzeyde negatif (r=-0.347, p<0.01) iliĢki 

bulunmuĢtur.  

Ġkinci olarak iĢ doyumunun dıĢsal doyum boyutu ile tükenmiĢliğin duygusal 

tükenmiĢlik boyutu arasında orta düzeyde negatif (r=-0.570, p<0.01), dıĢsal doyum 

boyutu ile duyarsızlaĢma boyutu arasında düĢük düzeyde negatif (r=-0.391, p<0.01), 

dıĢsal doyum boyutu ile kiĢisel baĢarı boyutu arasında düĢük düzeyde pozitif (r=0.267, 

p<0.05) ve dıĢsal doyum boyutu ile genel tükenmiĢlik boyutu arasında orta düzeyde 

negatif (r=-0.520, p<0.01) iliĢki bulunmuĢtur. 

Üçüncü olarak iĢ doyumunun genel doyum boyutu ile tükenmiĢliğin duygusal 

tükenmiĢlik boyutu arasında orta düzeyde negatif (r=-0.603, p<0.01), genel doyum 

boyutu ile duyarsızlaĢma boyutu arasında düĢük düzeyde negatif (r=-0.354, p<0.01), 

genel doyum boyutu ile kiĢisel baĢarı boyutu arasında düĢük düzeyde pozitif (r=0.362, 

p<0.01) ve genel doyum boyutu ile genel tükenmiĢlik boyutu arasında orta düzeyde 

negatif (r=-0.475, p<0.01) iliĢki bulunmuĢtur. 
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TartıĢma ve Sonuç 

 

Bu bölümde elde edilen bulgular tartıĢılmıĢ ve yorumlanmıĢtır.  

Bu araĢtırmada tarih öğretmenlerinin genel iĢ doyum düzeyleri yüksek seviyede 

bulunmuĢtur. Genel tükenmiĢlik düzeyleri ise orta seviyede bulunmuĢtur. Genel 

tükenmiĢlik düzeylerinin böyle çıkmasının sebebi ölçeğin 1., 6., 13. ve 14. maddelerine 

verilen cevaplar göz önüne alındığında, bireyin iĢinden soğuması, yıpranması, 

kısıtlandığını düĢünmesi ve çalıĢma saatlerinin fazla olması gibi sebepler olabilir. 

Ayrıca iĢ doyumunun alt boyutlarından olan içsel ve genel doyum yüksek seviyede iken 

dıĢsal doyum orta seviyede bulunmuĢtur. DıĢsal doyumun böyle bulunmasında ölçeğin 

5., 13., 14. ve 17. maddelerine verilen cevaplar göz önüne alındığında, yöneticilerin 

öğretmenlere davranıĢ ve tutumları, ücret, terfi ve çalıĢma Ģartlarının ağır olması gibi 

sebepler olabilir. 

 TükenmiĢlik düzeyinin alt boyutlarından duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma 

orta seviyedeyken, kiĢisel baĢarı yüksek seviyede bulunmuĢtur. Duygusal tükenme, 

duyarsızlaĢma ve genel tükenmiĢlik düzeylerinin orta seviyede çıkmasında ölçeğin 1., 

6., 11., 13., 14. ve 16. maddelerine verilen cevaplar göz önüne alındığında, 

öğretmenlerinin iĢlerinden soğuması, yıpranmaları, kısıtlanması, çalıĢma saatlerinin 

fazla olması, iĢ stresi ve korkular gibi sebepler olabilir. Bununla beraber kiĢisel baĢarı 

duygusunun yüksek çıkmasında ölçeğin 9., 17. ve 19. maddelerine verilen cevaplar göz 

önüne alındığında, sorumluluk, öğrencilerle kurulan samimi iliĢkiler ile öğrencilere 

verilen özverili eğitim sonrasında öğrencilerin elde ettikleri baĢarılar öğretmenlerin 

kiĢisel baĢarı duygusunun yüksek çıkmasında etkili olabilir. 

 Yapılan literatür çalıĢmasında tarih öğretmenleri ile ilgili böyle bir araĢtırmaya 

rastlanmamıĢtır. Bu sebeple farklı meslek dallarına ait bulgular ile karĢılaĢtırma 

yapılmıĢtır. Bu bulgular ġahin‟in (1999) araĢtırmasında yer alan “sınıf öğretmenlerinin 

iĢ doyum düzeyleri „kısmen‟ düzeyindedir”, Demir‟in (2001) araĢtırmasında yer alan 

“sınıf öğretmenlerinin iĢ doyum düzeyleri „ne tatmin edici ne değil‟ düzeyindedir” ve 

Demirel‟in (2006) araĢtırmasında yer alan “sınıf öğretmenlerinin iĢ doyum düzeyleri 

„orta‟ düzeydedir” bulgularıyla paralellik göstermektedir. 
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AraĢtırmada tarih öğretmenlerinin cinsiyet faktörüne göre kadın öğretmenlerin 

erkek öğretmenlere göre içsel ve genel doyumları daha yüksek seviyede bulunmuĢtur. 

Ġçsel ve genel doyumun erkeklere oranla kadınlarda daha yüksek çıkmasında, ölçeğin 1., 

4., 9. ve 11. maddelerine verilen cevaplar göz önüne alındığında, kadınların iĢleriyle 

daha fazla meĢgul olmaları, mesleğin toplumda saygınlık görmesi, gelecek nesiller için 

bir Ģeyler yapabilmeye imkan vermesi ve yaptıklarına inanmaları ve bireysel 

yeteneklerini gösterebilmeye imkan vermesi gibi sebepler olabilir. Bu bulgular ġahin‟in 

(2003) yöneticiler, Demirel‟in (2006) da sınıf öğretmenleri, Kale‟nin (2007) de beden 

eğitim öğretmenleri ile ġeker ve Zırhlıoğlu‟nun (2009) da polisler üzerine ile yapmıĢ 

oldukları çalıĢmalar ile elde edilen bulgularla paralellik göstermemektedir.  

 AraĢtırmada iĢ doyum puan ortalamaları ile tükenmiĢlik puan ortalamaları 

arasındaki korelasyon incelendiğinde iĢ doyumunun içsel doyum boyutu ile 

tükenmiĢliğin duygusal tükenmiĢlik boyutu arasında orta düzeyde negatif yönde bir 

iliĢki vardır. Bu durumda içsel doyum düzeyi arttıkça öğretmenlerin duygusal 

tükenmiĢlik düzeylerinde azalma görülmektedir. Ġçsel doyum boyutu ile duyarsızlaĢma 

arasında düĢük düzeyde negatif yönde bir iliĢki vardır. Ġçsel doyum boyutu ile 

duyarsızlaĢma arasındaki iliĢki duygusal tükenmiĢliğe göre daha zayıftır. Ġçsel doyum 

ile kiĢisel baĢarı arasında düĢük düzeyde pozitif yönde bir iliĢki vardır. Bu durumda 

öğretmenlerinin içsel doyumları arttıkça kiĢisel baĢarı duygusunun da arttığı görülür. 

Ġçsel doyum ile genel tükenmiĢlik boyutu arasında düĢük düzeyde negatif yönde bir 

iliĢki vardır. Bu durumda öğretmenlerin içsel doyum düzeyleri artıkça genel tükenmiĢlik 

düzeyleri azaldığı veya içsel doyum düzeyleri azaldıkça genel tükenmiĢlik düzeyleri 

arttığı söylenebilir.   

ĠĢ doyumunun dıĢsal doyum boyutu ile tükenmiĢliğin duygusal tükenmiĢlik 

boyutu arasında orta düzeyde negatif yönde bir iliĢki vardır. Bu durumda dıĢsal doyum 

düzeyi arttıkça öğretmenlerin duygusal tükenmiĢlik düzeylerinde azalma görülmektedir. 

DıĢsal doyum boyutu ile duyarsızlaĢma arasında düĢük düzeyde negatif yönde bir iliĢki 

vardır. DıĢsal doyum boyutu ile duyarsızlaĢma arasındaki iliĢki duygusal tükenmiĢliğe 

göre daha zayıftır. DıĢsal doyum ile kiĢisel baĢarı arasında düĢük düzeyde pozitif yönde 

bir iliĢki vardır. Bu durumda öğretmenlerinin dıĢsal doyumları arttıkça kiĢisel baĢarı 

duygusunun da arttığı görülür. DıĢsal doyum ile genel tükenmiĢlik boyutu arasında orta 
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düzeyde negatif yönde bir iliĢki vardır. Bu durumda değiĢkenlerden birinin artması 

diğerinin azalmasına sebep olabilir. 

Son olarak iĢ doyumunun genel doyum boyutu ile tükenmiĢliğin duygusal 

tükenmiĢlik boyutu arasında orta düzeyde negatif yönde bir iliĢki vardır. Bu durumda 

genel doyum düzeyi arttıkça öğretmenlerin duygusal tükenmiĢlik düzeylerinde azalma 

görülmektedir. Genel doyum boyutu ile duyarsızlaĢma arasında düĢük düzeyde negatif 

yönde bir iliĢki vardır. Genel doyum boyutu ile duyarsızlaĢma arasındaki iliĢki duygusal 

tükenmiĢliğe göre daha zayıftır. Genel doyum ile kiĢisel baĢarı arasında düĢük düzeyde 

pozitif yönde bir iliĢki vardır. Bu durumda öğretmenlerinin genel doyumları arttıkça 

kiĢisel baĢarı duygusunun da arttığı görülür. Genel doyum ile genel tükenmiĢlik boyutu 

arasında orta düzeyde negatif yönde bir iliĢki vardır. Bu durumda öğretmenlerin dıĢsal 

doyum düzeyleri artıkça genel tükenmiĢlik düzeyleri azaldığı gibi bunun tam tersi de 

söylenebilir. Bu bulgular Kale‟nin (2007) de beden eğitim öğretmenleri ile Sat‟ın 

(2011) de banka çalıĢanları üzerine yapmıĢ oldukları araĢtırmaların bulguları ile 

paralellik göstermektedir.  

AraĢtırmada tarih öğretmelerinin iĢ doyumunun alt boyutlarından olan içsel 

doyum, dıĢsal doyum ve genel doyum ile tükenmiĢliğin alt boyutlarından olan duygusal 

tükenme, duyarsızlaĢma, kiĢisel baĢarı ve genel tükenmiĢlik düzeylerinde medeni durum 

bakımından anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. ġanlı‟ın (2006) polisler iĢ doyumu ve 

tükenmiĢlik düzeyleri, Kale‟nin (2007) beden eğitimi öğretmenlerinin iĢ doyumu ve 

tükenmiĢlik düzeyler ve Sat‟ın (2011) de banka çalıĢanlarının iĢ doyumu ve tükenmiĢlik 

düzeyleri üzerine yaptıkları çalıĢmalar ile elde ettikleri bulgularla paralellik 

göstermektedir. Ancak IĢıkhan‟ın (1993) sosyal hizmet uzmanlarının iĢ doyumları ve 

Demirel‟in (2006) sınıf öğretmenlerin iĢ doyumları üzerine yaptıkları çalıĢmalar ile elde 

edilen bulgularla paralellik göstermemektedir. 

AraĢtırmada tarih öğretmelerinin iĢ doyumunun alt boyutlarından olan içsel 

doyum, dıĢsal doyum ve genel doyum ile tükenmiĢliğin alt boyutlarından olan duygusal 

tükenme, duyarsızlaĢma, kiĢisel baĢarı ve genel tükenmiĢlik düzeylerinde meslek süresi 

bakımından anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Kale‟nin (2007) beden eğitimi 

öğretmenlerinin iĢ doyumu ve tükenmiĢlik düzeyler ile ilgili yaptığı çalıĢmada anlamlı 

bir fark bulunmamıĢtır bu bulguyla paralellik göstermektedir. 
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Ancak Demirel‟in (2006) sınıf öğretmenlerin iĢ doyumları, ġeker ve 

Zırhlıoğlu‟nun (2009) da polislerin tükenmiĢlik, iĢ doyumu ve yaĢam doyumları ile 

Sat‟ın (2011) de banka çalıĢanlarının iĢ doyumu ve tükenmiĢlik düzeyleri üzerine 

yaptıkları çalıĢmalar sonrasında elde ettikleri bulgularla paralellik göstermemektedir. 

Bununla beraber ġanlı‟ın (2006) polisler iĢ doyumu ve tükenmiĢlik düzeyleri üzerine 

yaptığı çalıĢmada iĢ doyumu ve duygusal tükenme arasında mesleki kıdeme göre 

anlamlı bir fark bulunmamıĢken, iĢ doyumu ve duyarsızlaĢma ile kiĢisel baĢarı arasında 

mesleki kıdeme göre anlamlı bir fark bulunmuĢtur. Bu bulgu ile de kısmen paralellik 

göstermektedir. 

  Bu araĢtırma sonucunda; tarih öğretmenlerinin iĢ doyumu ve mesleki 

tükenmiĢliklerine göre farklılık gösterebilecek “cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim 

düzeyi, meslek süresi, kurum süresi ve ücret” analiz edildiğinde cinsiyet durumlarını 

algılamada anlamlı bir farklılığa sahip oldukları tespit edilmiĢtir. 

Tarih öğretmenlerinin iĢ doyum ve tükenmiĢlik düzeylerinin yaĢ, medeni durum, 

eğitim düzeyi, meslek süresi, kurum süresi ve ücretlerine göre farklılığı incelendiğinde 

iĢ doyum ve tükenmiĢlik boyutlarının hiç birinde anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır. 

Bu durum iĢ doyumu ve tükenmiĢlik konusunda tarih öğretmenlerinde yaĢın, medeni 

durumun, eğitim düzeyinin, meslek süresinin, kurum süresinin ve ücretin önemli bir 

değiĢken olmadığını göstermektedir.  

Duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı düzeylerine göre, bağımsız 

değiĢkenleri algılama durumları arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmemiĢtir. 

Öneriler 

Bu bölümde araĢtırmada elde edilen sonuçlar ıĢığında bazı öneriler sunulmuĢtur. 

 

1) Tarih öğretmenlerinin genel iĢ doyum düzeylerinin artması ve tükenmiĢlik 

düzeylerinin azalması için maaĢ ve ek ders ödeneklerinde iyileĢtirmeye gidilmesi 

gerekir. Ülkemizde ekonomik sıkıntıların sadece öğretmenlik mesleğinde olmadığı 

bilinmekle beraber unutulmamalıdır ki ekonomik sıkıntılar içerisinde bulunan bir 

öğretmenin kendini mesleğine tam olarak adaması mümkün değildir.  

2) Tarih öğretmenlerinin genel iĢ doyum düzeylerinin artması ve tükenmiĢlik 

düzeylerinin azalması için çalıĢma koĢul ve saatlerinin yeniden belirlenerek uygun bir 
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seviyeye getirilmelidir. Ağır çalıĢma koĢulları altında olan, ailesine ve kendisine yeteri 

kadar zaman ayıramayan bir kiĢi tükenmiĢlik düzeyine daha erken ulaĢacaktır. Bu 

durumda kiĢiden verimli bir çalıĢma beklenemeyecektedir. Bunun önene geçmek için 

yeni öğretmen atamaları yapılarak öğretmenler üzerindeki ders yükü azaltılabilir. 

3) Derslerin daha verimli bir Ģekilde yürütülmesi için dersin önemi üzerinde 

durulmalıdır. Geleceğe geçmiĢin ıĢığı altında yön veren en önemli sosyal bilim dalıdır. 

Ayrıca derslerde teknolojiden yararlanılmalı bilgisayar, tepegöz, harita gibi materyaller 

kullanılmalıdır. Bu bağlamda yürütülen “Fatih Projesi” bu sorunları çözme yolunda 

oldukça önemli bir adımdır. 

4) Tarih öğretmenlerinin genel iĢ doyum düzeylerinin artması ve tükenmiĢlik 

düzeylerinin azalması için özlük hakları, yönetim ve denetim biçimlerinde iyileĢtirmeler 

yapılmalıdır. Yöneticiler ve denetim mekanizması öğretmenlere adil ve objektif 

davranmalıdır. EĢitsizliğin olduğu bir yerde güven ortamı sağlanamayacağı gibi 

çatıĢmalarında çıkması doğaldır. Bu eĢitlik kavramı sadece yönetici ve denetleyici 

mekanizmalarında değil aynı zamanda özlük haklarında adil, eĢit ve insan ihtiyaçlarını 

karĢılayacak seviyede olmalıdır. 

5) Tarih öğretmenleri için hizmet içi eğitim kurslarıyla değiĢime ayak 

uydurmaları sağlanması, toplumda öğretmenin saygınlığını arttıracak çalıĢmalar 

yapılması ve yapılan güzel çalıĢmaların desteklenip ödüllendirilmesi gerekir. 

6) Yüksek lisans ve doktora örgenimi yapan öğretmenlerin maddi ve manevi 

yönden desteklenip, ödüllendirilmesi ve yapılan bu çalıĢmalardan yararlanma yollarına 

gidilmesi faydalı olacaktır. 

7) Bu araĢtırmanın evren ve örneklemi geniĢletilerek ülke çapında yapılması, 

ayrıca tarih öğretmenlerinin iĢ doyumunu ve tükenmiĢlik düzeyini etkileyen bireysel ve 

örgütsel faktörlerin çeĢitlendirilerek etkinliğinin araĢtırılması, eğitime rehber olarak 

faydalı olacaktır. 
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Ekler  

 

EK 1. KĠġĠSEL BĠLGĠ FORMU 

 

 Değerli MeslektaĢlarım, 

 Bu anket bir tez çalıĢmasında kullanılmak üzere hazırlanmıĢtır. Bu araĢtırmanın 

amacı, Van ili merkezindeki tarih öğretmenlerinin iĢ doyumları ve tükenmiĢlik 

düzeyleri arasındaki iliĢkiyi belirlemektir. AraĢtırma bilimsel bir amaç doğrultusunda 

yapılmaktadır. Bu sebeple anketler baĢka hiçbir kiĢi veya kurumlara verilmeyecektir. 

 AraĢtırmanın amacına ulaĢması, açıklamaların ve anket sorularının dikkatlice 

okunmasına, cevapların özenle seçilmesine ve soruların cevapsız bırakılmaması ile 

doğrudan ilgilidir. Ġçten vereceğiniz yanıtlarla, araĢtırmamıza bulunacağınız katkılar 

için Ģimdiden teĢekkür eder, çalıĢmalarınızda baĢarılar dilerim. 

 Anket formlarını doldururken lütfen isminizi yazmayınız. 

 

             Volkan TUNÇ 

                                                       Yüzüncü Yıl Üniversitesi 

                 AraĢtırma Görevlisi 

 

 AĢağıda sizi tanımaya yönelik sorular sıralanmıĢtır. Tüm soruları lütfen 

dikkatlice okuyarak yanıtlayınız. Her soruya iliĢkin size uygun gelen tek bir Ģıkkı (X) 

iĢareti koyarak belirtiniz. 

 

I. Cinsiyetiniz?       1. Kadın ( )     2. Erkek ( ) 

 

II. YaĢınız?             1. 20-29 ( )      2. 30-39 ( )     3. 40-49 (  )      4. 50 ve üstü (  ) 

 

III. Medeni durumunuz?        1. Evli ( )         2. Bekâr ( )         3. BoĢanmıĢ ( )         

 4. Dul ( )     5. Ayrı YaĢıyor ( )        6. Birlikte YaĢıyor ( ) 

 

IV. Eğitim düzeyiniz? (En son bitirdiğiniz okul itibariyle) 

1. Lisans  ( )               2. Yüksek Lisans ( )                 3.Doktora ( )       
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 V. Kaç yıldır bu mesleği yapıyorsunuz? 

1. 0-5 ( )         2. 6-10 ( )          3. 11-15 ( )         4. 16-20 ( )          5. 21 yıl ve üstü (  ) 

 

VI. ġu an görev yaptığınız kurumda kaç yıldır çalıĢıyorsunuz? 

1. 0-5 ( )         2. 6-10 ( )          3. 11-15 ( )         4. 16-20 ( )          5. 21 yıl ve üstü (  ) 

 

VII. Aylık ücretiniz ne kadar? 

1. 1000 – 2000 YTL ( )        2. 2001–3000 YTL ( )       4. 3001 ve üstü (  )  

 

VIII. ÇalıĢtığınız kurum hangi sektördedir? 

1.Kamu (  )        2. Özel (  ) 

 

EK 2. MĠNNESOTA Ġġ DOYUM ÖLÇEĞĠ 

 AĢağıda yapmakta olduğunuz iĢe karĢı duygu ve durumlarınızı gösteren ifadeler 

bulunmaktadır. Sizden beklenen bu ifadeler üzerinde düĢünmeniz ve size en uygun 

seçeneği „X‟ iĢareti koyarak belirtmenizdir. 

1=Hiç Memnun Değilim 2=Memnun Değilim 3= Kararsızım 4=Memnunum 5=Çok 

Memnunum 

 Hiç 

Memnun 

Değilim 

Memnun 

Değilim 

 

Kararsız 

 

Memnunum 

Çok 

Memnunum 

1 Beni her zaman meĢgul etmesinden.      

2 Tek baĢıma çalıĢmama imkân 

vermesinden 
     

3 Ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilmeme 

imkân vermesinden. 
     

4 Toplumda saygın bir kiĢi olma Ģansını 

bana vermesinden. 
     

5 Yöneticimin astlarını idare tarzından.      

6 Yöneticimin karar vermedeki 

yeteneğinden. 
     

7 Vicdanıma uygun Ģeyler yapabilme 

olanağımın olmasından. 
     

8 Bana sabit bir iĢ olanağı 

sağlamasından. 
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9 BaĢkaları için bir Ģeyler yapabilme 

olanağım olmasından. 
     

10 KiĢilere ne yapacaklarını söyleme 

Ģansım olmasından. 
     

11 Kendi yeteneklerimle bir Ģeyler 

yapabilme Ģansımın olmasından. 
     

12 ĠĢ ile ilgili alınan kararların 

uygulanmaya konmasından. 
     

13 Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım 

ücretten. 
     

14 ĠĢ de terfi olanağımın olmasından.      

15 Kendi kararlarımı uygulama 

serbestliğini vermesinden. 
     

16 Kendi yeteneklerimi uygulama Ģansını 

vermesinden. 
     

17 ÇalıĢma Ģartlarından.      

18 ÇalıĢma arkadaĢlarımın birbirleriyle 

anlaĢmalarından. 
     

19 Yaptığım iĢ karĢılığında takdir 

edilmemden. 
     

20 Yaptığım iĢten duyduğum baĢarı 

hissinden. 
     

 

EK 3. MASLACH TÜKENMĠġLĠK ÖLÇEĞĠ 

 AĢağıda insanların iĢlerine iliĢkin duygu ve durumlarını gösteren ifadeler yer 

almaktadır. Sizden beklenen bu ifadelerde belirtilen duygu ya da durumları yaĢayıp 

yaĢamadığınızı düĢündükten sonra size uygun olan seçeneğe „X‟ iĢareti koymanızdır. 

 4= Her Zaman   3=Çoğu Zaman   2=Bazen   1=Çok Az   0=Hiçbir Zaman 

 Her 

zaman 

Çoğu 

zaman 

Bazen Çok 

az 

Hiçbir 

zaman 

1 ĠĢimden soğuduğumu hissediyorum.      

2 ĠĢ dönüĢü ruhi bir tükenmiĢlik yaĢadığımı 

hissediyorum. 

     

3 Sabah kalktığımda bir gün daha iĢime 

katlanamayacağımı düĢünüyorum. 
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4 ĠĢim gereği karĢılaĢtığım insanların ne 

hissettiğini hemen anlarım. 

     

5 ĠĢim gereği bazı insanlara sanki insan 

değilmiĢler gibi davrandığımı fark 

ediyorum. 

     

6 Bütün insanlarla uğraĢırken çok 

yıprandığımı düĢünüyorum. 

     

7 ĠĢim gereği insanların sorunlarına olası en 

uygun çözüm yolarını bulurum. 

     

8 Yaptığım iĢten dolayı tükendiğimi 

hissediyorum. 

     

9 Yaptığım iĢ ile insanların yaĢamına katkıda 

bulunduğuma inanıyorum. 

     

10 Bu iĢte çalıĢmaya baĢladığımdan beri 

insanlara karĢı sertleĢtiğimi hissediyorum. 

     

11 Bu iĢin beni katılaĢtıracağına dair 

korkularım var. 

     

12 Çok Ģeyler yapabilecek güçte olduğumu 

hissediyorum. 

     

13 ĠĢimin beni kısıtladığını düĢünüyorum.      

14 ĠĢimde çok fazla çalıĢtığımı hissediyorum.      

15 ĠĢim gereği karĢılaĢtığım insanlara ne 

olduğunu umursamıyorum. 

     

16 Doğrudan insanlarla çalıĢtığım için çok stres 

oluyorum. 

     

17 ĠĢim gereği karĢılaĢtığım insanlarla aramda 

sıcak bir hava yaratırım. 

     

18 Ġnsanlarla yakın bir çalıĢmadan sonra 

canlandığımı hissederim. 

     

19 Bu iĢte kayda değer birçok baĢarı elde ettim.      

20 Yolun sonuna geldiğimi hissediyorum.      

21 ĠĢimde duygusal sorunlara serinkanlılıkla 

yaklaĢırım. 

     

22 Ġsim gereği karĢılaĢtığım insanların bazı 

problemleri sanki benden kaynaklıymıĢ gibi 

davrandıklarını hissediyorum. 
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EK 4. ONAY BELGESĠ 
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