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ONSOZ

Ogretmen, bireyleri topluma hazirlayan, yasadigi kiiltiirii nesilden nesile

aktaran ve ayn1 zamanda cagdaslasmanin itici giiciidiir.

Meslegin ne denli énemli oldugunu bilen Ulu Onder Gazi Mustafa Kemal
ATATURK, “Ogretmenler, gelecek nesil sizlerin eseri olacaktir” demistir. Bunun yan
sira Islam dini de egitime biiyiik dnem vermis; bir hadis-i serif’ e gore; ilim dgrenmek

kadm-erkek her Miisliiman’a farz kilimmastir.

Egitimin onemi biiyiiktlir, egitimin en Onemli ayagi olan Ogretmenlerden
beklentilerin de karsilanabilmesi i¢in, 6gretmenlerin yasadigi sikintilarin neler oldugu

tespit edilerek gerekli 6nlemler alinmalidir.

Is doyumu yasamayan hatta mesleki tiikenmislik diizeyi yiiksek 6gretmenlerin
mesleklerinin gerektirdiklerini yeterince yerine getirebilmesi miimkiin degildir. Bu
amacla, farkli demografik 6zelliklere gore Mersinde yasayan sinif 6gretmenlerinin is
doyumlarint ve mesleki tiikenmisliklerini etkileyen etmenlerin neler oldugu

arastirilmstir.

Arastrmanm her asamasinda yardimlarini ve destegini esirgemeyen,
calismalarimi1 yonlendiren degerli damigmanim Yrd. Dog¢. Dr. Koksal HAZIR’a,
anketlerin dagitilmasinda yardimmni esirgemeyen okul miidiirii Cagri KANTAROGLU
ve esine, miidiir yardimcis1 Duygu SAHIN’e, istatistik alaninda yardimeci olan
Berat YERMAN’a, yabanci dil cevirilerime yardimci olan O6gretmen arkadasim
Cigdem GUL’ e, Pmar ve Esra ERTANIR’a, Cagill KAYA’ya, tezin son halini
almasinda katkilar1 olan Cag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisii Sekreteri
Aycan KOL’a, diger tiim arkadaslarima ve hayatim boyunca her konuda benim

yanimda olan, destegini esirgemeyen aileme tesekkiir ederim.

25.06.2013

Giil Basak GUNDOGDU
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OZET

SINIF OGRETMENLERININ IS DOYUMU VE MESLEKIi TUKENMISLIiK
DUZEYLERI UZERINE BIiR CALISMA: MERSIN iLi ORNEGI

Giil Basak GUNDOGDU

Yiiksek Lisans Tezi, isletme Yonetimi Anabilim Dah
Tez Danismani: Yrd. Do¢. Dr. Koksal HAZIR
Haziran 2013, 126 sayfa

Bu tezde; is doyumu ve mesleki tiikkenmislik kavramlarinin; tanimlari,
onemleri, Ozellikleri incelenmistir. Ayrica i3 doyumunu etkileyen motivasyon

araclarina, i doyumunu ve tilkkenmiglik kuramlarina yer verilmistir.

Yapilan arastrmada, Mersin ilinin merkez ilcelerindeki devlete bagh
ilkokullarda gorev yapan smif 6gretmenlerinin, is doyumlar1 ve mesleki tiikenmislik

diizeyleri, ilgili anketlerden elde edilen sonuglara gore degerlendirilmistir.

Mersinde gorev yapan smif Ogretmenlerinin i3 doyumlarmi = ve
tilkkenmisliklerini etkileyen etmenlerin neler oldugu tespit edilmistir. Ayn1 zamanda bu

etmenlerin hangi demografik 6zelliklere gore nasil farkliliklar gosterdigi incelenmistir.

Arastirmada; Hackman ve Oldham Is Doyum Olgegi ile Maslach Tiikenmislik
Olgegi kullanilmistir. Dagitilan 326 anket formundan 285°i geri gelmistir. Anketlerin

geri doniis oran1 % 87,4’diir.

Ogretmenlerin  is doyumunu saglayacak ve mesleki tiikkenmelerini
engelleyecek etmenlerin neler oldugundan yola ¢ikarak gerekli diizenlemelerin
yapilmasmin 6gretmenlerin performansini arttirmak i¢in gerekli oldugu tespit edilmistir.
Ogretmen performansinin artmasi ayni zamanda egitim kalitesinin iyilestirilmesi
demektir ki, bu egitim ve dgretimin iirlinii olan 6grencilerin yani gelecek nesillerimizin

gelisimi i¢in biiylik 6l¢iide 6nem tasimaktadir.

Anahtar Kelimeler: Is Doyumu, Mesleki Tiikenmislik, Simif Ogretmenleri,
Motivasyon Araclar1
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ABSTRACT

A RESEARCH ON CAREER SATiSFACTION AND PROFESSIONAL
BURNOUT LEVELS OF CLASS TEACHERS: THE CASE STUDY OF MERSIN

Giil Basak GUNDOGDU

Master’s Thesis, Department of Business Administration
Adyvisor: Assist. Prof. Dr. Koksal HAZIR
June 2013, 126 pages

In this thesis, the definition, importance and features of the terms of burnout
and engagement (career satisfaction) are examined. It also refers to the means of
motivation which have an influence on engagement and the theories of the engagement

and “burnout.”

In the research, the engagement and burnout level of the primary-school
teachers who work at the public schools in central Mersin is evaluated according to the

results of the related questionnaires.

The factors which affect the engagement and burnout of the primary-school
teacher’s who work in Mersin is established. At the same time, it is analyzed that how

these factors differ according to the demographic features.

In this study, the engagement scale of Hackman and Oldham an duet burnout
scale of Maslach are used.285 of 326 questionnaires have been filled and returned. The

rate of the returned questionnaires is % 87,4.

Considering the factors that will prevent the teachers from burnout, it is
established that it is essential to do necessary arrangements to increase the performance
of teachers. The increase of the performance of teachers also means the increase of the
quality of the education. This is highly important for the progress of the students who

are a part of the education and our future generation.

Key Words: Career Satisfaction, Burnout, Classroom Teachers,
The Means Of Motivations
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GIRIS

Cocuklarimiz1 yetistiren ogretmenlerin, hem mesleki hem de kisisel olarak bazi
yeterliliklere ulasnis olmasi beklenir. Ogretmenler, bilgilerinin ve kisiliklerinin dgrencileri
olumlu yonde etkileyebilmesi i¢in; Ogrencileriyle dostca ve is birligi i¢inde calisan, alan
bilgisi tam, 6grencilerinin dogasini ve ihtiyaclarini anlayan, saygili, sevgi dolu, 68rencileri
arasindaki farkliliklar1 g6z onilinde bulundurabilen, 6gretmede cesitli teknikler kullanabilen,

hosgoriilii, anlayisli, esprili, cesaretlendirici, destekleyici... bireyler olmalidirlar.

Bir insanin bu 6zelliklere sahip olabilmesi i¢in 6ncelikle ¢ok iyi yetistirilmis olmasi,
mutlu, sikintilarindan siyrilmis, uygun fiziksel kosullarda calisan, takdir goren, itibar goren,
sayg1 duyulan, 6zgiivenli, is birligi icinde ¢alisabilen, sosyallesebilen, kendini gelistirme ve
ilerleyebilme firsat1 bulabilen, emeginin karsiligini aldigimi diisiinen, motivasyonu yiiksek

bireyler olmasi gerekir.

Ancak, i3 doyuma ulagmis ve mesleki tiikenmislik yasamayan Ogretmenler
beklentileri karsilayabilir. Bunun i¢in; kavramlar iizerinde durulmus, o6gretmenlerin is
doyumlarinin ve tiikenmisliklerinin nelerden etkilendikleri ve arastrma kapsamindaki
ogretmenlerin i3 doyum ve tlikenmislik diizeyleri incelenmistir. Ayrica is doyum ve

tiikenmislik alt diizeyleri arasindaki iligkilere bakilmistir.

Arastirma sonuglarindan faydalanilarak, egitim sistemimizin kalitesi agisindan
ogretmenlerin daha verimli calisabilmesi i¢in yapilmasi gerekenlerin neler olabilecegi

acgiklanabilir.



BIiRINCIi BOLUM
1. ARASTIRMA METODU

Smif 6gretmenlerinin i3 doyumu ve mesleki tikkenmislik diizeylerini incelemeye
yonelik yapilan arastirmamizin; amaci, kapsami, 6nemi, hipotezleri, yontemi ve sinirhiliklar:

aciklanmastir.

1.1. Arastirmanin Amaci

Calismanm amact; egitimin en dnemli ayagi olan 6gretmenlerin, etkin, verimli,
kaliteli egitim vermelerini, Ogrencilerine karst hosgorilii, anlayisli, cesaretlendirici,
destekleyici olmalarini etkileyen is doyumlarinin ve mesleki tiikkenmisliklerinin yas, cinsiyet,
mesleki kidem, medeni durum ve egitim diizeyi demografik degiskenleriyle iligkilerini

inceleyerek, gerekli 6nlemlerin, diizenlemelerin neler olabilecegine dair 6neriler sunmaktir.

1.2. Arastirmanin Kapsam ve Onemi

Bu calisma Mersin ili merkez il¢elerinde (Akdeniz, Toroslar, Yenisehir, Mezitli)

gorev yapan ilkokul 6gretmenlerini kapsamaktadir.

Kuramsal olarak; i doyumu ve tiikenmislik kavramlarinin tanimlari, 6nem ve
ozellikleri, kuramlari, kavramlarla ilgili yapilan calismalardan, is doyumunu etkileyen

motivasyon araglarindan bahsedilmistir.

Analiz kisminda: Kullanilan Hackman ve Oldman is doyum anketinin ve Maslach
Tiikenmislik anketinin giivenilirlik testleri, anket sorularina verilen cevaplarin yiizde
analizleri, i doyumu ile tiikenmislik bagimli degiskenlerinin birbiriyle iliskisini incelemek
amaciyla korelasyon analizi, tiikenmiglik alt boyutlarmi temsil eden sorularin tespiti i¢in
faktor analizleri, tilkenmislik alt boyutlariyla ve is doyumuyla demografik degiskenler

arasinda anlamli fark olup olmadigini anlamak i¢in varyans (anova) ve T-testi yapilmistir.

Orgiin egitimde en énemli 6gretim kademelerinden biri olan ilkokul kademesinde,
diger 6gretim kademelerinde oldugu gibi, 6gretmen temel gelerden birisidir. Ogretmenin
niteligi ve dzellikleri dgretimin kalitesini olumlu ya da olumsuz yonde etkiler. Ilkogretimde
O0gretmen; yalnizca bilgi aktaran biri degil ayn1 zamanda bu yas grubu ¢ocuklarina temel bilgi,
beceri ve davranislarin kazanilmasina yardim eden, onlar1 yonlendiren, kendi 6zellik ve

davranislari ile onlara 6rnek olandir. (Giirkan, 1993: 91).



Egitimin verimli olmast ve toplumun kiiltlir diizeyinin yiikseltilmesi, bu gorevi
yiiklenmis olan Ogretmenlerin gorevlerini severek ve isteyerek yapmalar: ile miimkiin
olacaktir; fakat ne yazik ki bu kutsal meslegin icracisi, fedakar 6gretmenlerin sorunlari
yillarca mevcut sistem icerisinde gérmezden gelinmis ve sorunlar yumagi karsisinda gecgici

coziimler tiretmekle yetinilmistir (Adigiizel vd., 2011: 30).

Bunun yami sira, 6gretmenin is doyumu ve tiikkenmisliginin, kendi yasamini
etkilemesinin diginda, 6grencilerini, okul personelini, ebeveynleri, 6gretmenin ailesini ve
sonu¢ olarak toplumu da etkileyecegine dikkat cekilmektedirler. (Iwenicki (1983), Hock
(1988)’ den Akt: Giindiiz, 2005: 154).

Ogretmenin gorevinin niteligi géz Oniinde bulunduruldugunda is doyumunun ve

tiikenmisliginin arastirilmasi biiyiik 6nem tagimaktadir.

1.3. Arastirmanin Modeli ve Hipotezleri

Arastirmamizin {i¢ ana hipotezi, on ii¢ alt hipotezi bulunmaktadir. Model iizerinde
de gorebilecegimiz gibi H;, H,, H3 ana hipotezlerimiz, H;;, Hj», Hi3, Hz1, Ha, Has, Hos, Hos,
Hsi, Hsz, His, His, H3s de alt hipotezlerimizi olusturmaktadir. Hipotezlerimiz iki bagimli
degiskenin birbiriyle ve demografik degiskenlerle aralarinda, anlamli fark oldugu

varsayimiyla olusturulmustur.

Sekil 1. Arastirmanin Modeli:

Mesleki H,
Tiikenmislik
. Hl 1
Duygusal Tiikenme
H12 -

Duyarsizlagma Is Doyumu
H, . His

Kisisel Bagar1

Hb1,22,23,24,25

H3=H; 1,32,33,34,35

Kisisel Faktorler:

Egitim Durumu




Arastirmanin Hipotezleri:
H;: Mesleki tiikenmislik ile is doyumu arasinda anlaml iliski vardir.

H,: Ogretmenlerin cesitli demografik ozelliklerine gdre mesleki tiikkenmislik (duygusal

tilkkenme, duyarsizlagsma ve kisisel basar1) diizeyleri arasinda anlamh fark vardir.

H;: Ogretmenlerin ¢esitli demografik dzelliklerine gore is doyumlar: arasinda anlamli fark

vardir.
Arastirmanin Alt Hipotezleri:

H;ii: Duygusal tiikenme ile is doyumu arasinda anlamli iligki vardir.

Hj,: Duyarsizlagsma ile is doyumu arasinda anlamli iligki vardir.

H;s: Kisisel basari ile i doyumu arasinda anlamli iligki vardir.

H,;: Ogretmenlerin cinsiyetleri ile mesleki tiikenmislik (duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve
kisisel basar1) diizeyleri arasinda anlamli fark vardir.

Hj,: Ogretmenlerin yaslar1 ile mesleki tiikkenmislik (duygusal tiikenme, duyarsizlasma ve
kisisel basar1) diizeyleri arasinda anlamli fark vardir.

Hy;:  Ogretmenlerin  mesleki kidemi ile mesleki tiikenmislik (duygusal tiikkenme,
duyarsizlagsma ve kisisel basar1) diizeyleri arasinda anlaml fark vardir.

Hys: Ogretmenlerin medeni durumu ile mesleki tiikenmislik (duygusal tiikkenme,
duyarsizlagsma ve kisisel basar1) diizeyleri arasinda anlaml fark vardir.

H,s: Ogretmenlerin egitim durumu ile mesleki tilkenmislik (duygusal tiikenme, duyarsizlasma
ve kisisel basar1) diizeyleri arasinda anlamli fark vardir.

Hj: Ogretmenlerin cinsiyetleri ile is doyumlar1 arasinda anlamli fark vardir.

Hj,: Ogretmenlerin yaslari ile is doyumlar arasinda anlamli fark vardir.

H;;: Ogretmenlerin mesleki kidemleri ile is doyumlar1 arasinda anlamli fark vardir.

H;4: Ogretmenlerin medeni durumlart ile is doyumlar: arasinda anlamli fark vardir.

Hjs: Ogretmenlerin egitim durumlari ile is doyumlari arasinda anlamli fark vardir.



1.4. Arastirmanin Yontemi

Is doyumunu ve tiikkenmislik diizeylerini 6l¢mek i¢in birgok ara¢ kullanilmaktadir.
Bu calisma kapsaminda {i¢ bolimli anket kullanilmistir. Birinci boliimde kisisel bilgiler
(demografik) ve degerlendirmeleri igeren 13 soruluk soru seti, ikinci boliimde i3 doyumunu
6lgmek igin, 14 maddeden olusan Hackman ve Oldman’m gelistirdigi “Is Doyum Olgegi” ve
liglinci boliimde mesleki tiikenmiglik Ol¢iimiinde de 22 maddeden olusan “Maslach
Tiikenmislik Olcegi” kullanilmistir. Arastirmada veriler goniilliiliik esasma gore toplanmustir.
Anket uygulamasi 11 Milli Egitim Miidiirliigii (MEM) kanali ile valilikten izin alnarak ile
baglhi merkez ilgelerdeki ilkogretim okulunda gorev yapan smnif Ogretmenleriyle

gergeklestirilmistir. Analizler SPSS paket programui ile analiz edilmistir.

Anketlerimiz, Siileyman Demirel Universitesi, Saghk Bilimleri Enstitiisii’nde
“Isparta ilinde engellilere yonelik hizmet veren kamu ve 6zel egitim kurumlarinda calisan
meslek gruplarinda tiikenmislik diizeyi” baslig1 altinda hazirlanan Aylin Kaya’ya ait yiiksek

lisans tezinde kullanilan anketlerdir.

1.5. Arastirmanin Simirhhiklarn

Arastirma Mersin ilinin merkez ilgeleri ile smwrlandirilmistir. Bu merkez ilgeler:
Akdeniz, Toroslar, Yenisehir ve Mezitli ilgeleridir. Ayrica arastirmamiz 2012-2013 Egitim-
Ogretim yilinda, ilgili bolgelerdeki ilkokullarda gdrev yapan 285 simuf 6gretmenini

kapsamaktadir.



IKiNCi BOLUM
2. KONU iLE ILGILI YAPILAN ARASTIRMALAR

Is doyumu ve mesleki tiikenmislik diizeyleriyle ilgili yapilan arastirmalara yer

verilmistir.

2.1. Is Doyumu {le ilgili Yapilan Arastirmalar

Herzberg’in Cift Etmenler Kurami’'nin 6gretmenlerin i doyumlar1 {izerindeki
gecerliligi ve hangi faktorlerin daha etkili oldugu ilkokul, ortaokul ve lise diizeyinde gorev
yapan 71 dgretmen iizerinde incelenmistir. Yapilan caligmada, yiiksek is doyumunu olusturan
etmenlerin % 69’unun basari, isin kendisi ve taninma oldugu, en ¢ok doyumun %98 ile
ogrencilerle iligki, 6gretim yontemlerinin se¢iminde serbestlik ve Ogretmenlerin sosyal
iligkileri goriilmiistiir. Toplumun egitime kars1 tutumu, statii, calisma sartlari, terfi sistemi gibi
degiskenlerde doyumsuzluk saptanmistir(Sergiovanni (1967); Wiggins (1984), Litt ve Turk
(1985)’dan Akt: Sanli, 2006: 29).

Is gevresi faktorleri lizerinde yapilan bir arastirma sonuclarinda, is dzellikleri ile is
doyumu ve is davraniglarmin iligkili oldugu belirtilmektedir (Abush ve Burkhead (1984)’dan
Akt: Ceyhan, 2000: 30).

123 okul danigmaninin is doyumlari ile kisisel ve demografik degiskenler arasindaki
iligkisinin incelendigi ¢alismada, calisma siiresi, kisilik ve yas degiskenlerinin is doyumu ile
arasinda anlaml bir iliski olmadigi, is yerine uyum ve mesleki kidem ile anlamli diizeyde
iligki oldugu gozlenmistir. (Sergiovanni (1967); Wiggins (1984), Litt ve Turk (1985)’dan Akt:
Sanli, 2006: 29).

Tiirkiye’ de yapilan bir arastirmaya gore; is gorenin yasit ya da kidemi arttikca,
isindeki deneyiminden c¢alistig1 rgiitii yararlandirma isteginin azaldigi belirtilmektedir, yine
1s gorenin 6grenim diizeyi ile de is doyumu arasinda ters orant1 oldugu bulunmustur. Bunun
yaninda, is goOrenin kisilik Ozelliklerinin niteliginin olumlulasmasi1 ve yiikselmesiyle is
doyumu arasinda dogru orant1 oldugu da savunulmaktadir (Tosun (1988), Locke (1976),
Korman (1977)’dan Akt: Bagaran, 1992: 180).



Ogretmenlerin isten ayrilmasina sebep olan stres kaynaklar1 ve doyumsuzluk
durumlari ile i doyumu arasindaki iliski 291 6gretmen tlizerinde incelenmistir. Calismada,
hosnutsuzluk ve stres kaynaklarmin yetersiz maaslar, 6gretmenlik mesleginin statiisiiniin
diisiik olmasi, 6gretmen-6grenci iliskisi, yiiklii program, rol belirsizligi ve fazla kirtasiyecilik
gibi sorunlarm oldugu gozlenmistir (Sergiovanni (1967); Wiggins (1984), Litt ve Turk
(1985)’dan Akt: Sanli, 2006: 29).

Bir bagka arastirma sonucuna gore; i3 doyumunun her bir boyutunda anlamli
farkliliga farkli kidem araliklar1 neden olmaktadir. Genel olarak; yonetim, ilk amirle iliskiler,
calisma arkadaslar1 ve c¢alisma kosullar1 boyutunda kidemi daha fazla olan 6gretmenler
kidemi daha az olanlardan daha fazla is doyumu yasadiklarini belirtmislerdir. Sadece yonetim
boyutunda ve buna ek olarak iletisim boyutunda 11-15 yil kideme sahip O6gretmenler
digerlerinden daha fazla is doyumu yasadigimni belirtmistir (Inand1 vd., 2010: 121)

2.2. Tiikenmislik ile Tlgili Yapilan Arastirmalar

Bir toplantiya sunulan bildiride, 6gretmenlerin ¢ogunun, meslegini ilk bes yil iginde
biraktiklari, genellikle yiiksek performanshi 6gretmenlerin mesleklerini birakmaya egilimli
olduklari, stajyer ve yeni baglayan Ogretmenlerin biiylik ideallere ve amagclara egilimli
olduklar1 belirtilirken buna karsilik ¢ok fazla gilic harcamanin geng 6gretmenlere zarar verdigi
aciklanmistir. Bazi arastrmalar erkek Ogretmenlerin bayan ogretmenlerden daha yiiksek
tilkkenmislik yasadiklar1 sonucunu saptamistir. (Friedman (1991), Fennick (1992), Weisberg
ve Sagie (1999)’dan Akt: Sanli, 2006: 41-42).

Kadilarin erkeklerden, geng ¢alisanlarin yash ¢alisanlardan ve bekar ¢alisanlarin
da evli calisanlardan, egitim diizeyi yiiksek olan calisanlarin diisiik olanlardan daha fazla
oranda tilkkenmislik yasadiklari, c¢alisanlarm gelir diizeylerinin artmasiyla birlikte tiikenmislik

diizeylerinin azaldig1 goriilmektedir (Solmus, 2010: 62).

Israil’de ¢alisan bayan 6gretmenlerin tiikkenmislik nedenlerinin 28 bayan dgretmen
iizerinde incelendigi bir ¢alismada, memnuniyet degiskeni ile hem tiikkenme hem de isi
birakma niyeti arasinda olumsuz ve anlamli boyutta bir iliski saptanmistir. Zihinsel tiikenme

daha az etkili iken, duygusal tiilkenmenin etkili olmadigi ortaya ¢ikmustir.



Ogretmenlerin tiikkenmislik yasamalarma neden olan degiskenlerin disiplin, ok fazla
biirokratik 1is, bilirokratik engeller, diisiik iicret, 6gretmenin kendisine ve meslegine karsi
yapilan saygisizliklar, meslegin zor olmasi, O6grencilerle iliskilerdeki eksiklik, yasitlar1 ile
iligkiler oldugu sonucu ¢ikmistir (Friedman (1991), Fennick (1992), Weisberg ve Sagie
(1999)’dan Akt: Sanli, 2006: 41-42).

Dogu Karadeniz Bolgesinde gorev yapan Rehber o6gretmenlerdeki tlikenmislik
diizeyleri, nedenleri ve g¢esitli degiskenlere gore 49 rehber Ogretmen {iizerinde Maslach
tikenmislik Olcegi uygulanarak incelenen calismada, rehber Ogretmenlerin %20’sinde
duygusal tiikenmislik, %37 sinde kisisel basarisizlik ve %?2’sinde de duyarsizlagsma seklinde
tikenmislik saptamislardir. Ayrica cinsiyet, medeni durum, ¢aligma siiresi, ¢alisilan kurum,
meslegi isteyerek secip se¢meme gibi degiskenlerin rehber 6gretmenlerin tiikkenmislik
diizeyleri lizerinde ayrica bir etki yapmadigi belirlenirken, mesleki islevini yerine

getiremeyenlerde tiikenmisligin daha ¢ok oldugu saptanmustir (Gokcebakan ve Ozer,1999).

Bir bagka arastrmaya gore; sinif ogretmenlerinin 10 yillik meslek siirecinde
tikenmisliklerinin gelisimi incelendiginde; tiikenmisligin 4. yildan itibaren ortaya ¢ikmaya
basladig1 ve tiimiinde de 8.yilda diismiis oldugu sonucu saptanmistir. Smif 6§retmenlerini en
cok zorlayan sorunlarin: sosyoekonomik yetersizlik, smniflarin kalabalik olmasi, ara¢ ve gereg
eksikligi, velilerin ilgisizlikleri, 6grencilerin Tiirk¢e dilini 1yi kullanamamasi ve koylere

ulagim zorluklar1 oldugu ortaya ¢ikmistir (Gokgakan ve Murat, 2007: 185)

Ogretmenlerin  mesleki tiikenmislik diizeylerinin farkli degiskenlere gore
incelendigi baska bir c¢alismada, Ogretmenlerin yasmmm duygusal tiikenme ve
duyarsizlagsmalarini etkiledigi, dul 6gretmenlerin duygusal tiikenme diizeylerinin fazla oldugu,
egitim diizeyl distilkce duyarsizlasma ve duygusal tiikenmede artis oldugu, kidemli
ogretmenlerin duyarsizlasma ve duygusal tiikenme diizeylerinin yiiksek oldugu, ilkogretim
okulu ogretmenlerinde duyarsizlasmanin daha fazla oldugu sonucuna ulasilmistir. Ayni
zamanda Ogrenci sayisinin, Ogretmenlerin iistlerinden takdir gérmelerinin, &gretmenlerin
mesleki verimliliklerini  degerlendirmelerinin, mesleklerini isteyerek yapmalarmin,
ogretmenlikten duyduklar1 manevi doyumun duygusal tiikkenme, duyarsizlasma ve kisisel

basariy1 etkiledigi belirlenmistir (Cemaloglu ve Sahin, 2007).



UCUNCU BOLUM
3. TEMEL KAVRAMLAR

Is doyumu ve mesleki tiikenmislik temel kavramlar1 agiklanmaya ¢ahisilmis, ayrica

modellerine yer verilmistir.

3.1. is Doyumu

Is doyumu kavrami; is doyumunun tanimi, &nemi, ozellikleri, is doyumunu

etkileyen motivasyon araglari, is doyumu kuramlar1 ve yaklasimlarla aciklanacaktir.

3.1.1. is Doyumunun Tanim

Is doyumu ile ilgili birbirine benzer ¢esitli tanimlarla karsilasilmaktadir. Tanimlarmn

bir kismina g6z atacak olursak:

Is doyumu, bireyin, isin kapsami ve is ortamna karsi olan olumlu tutumlarmin
biitiinii olarak tanimlanmakta (Ozgen vd., 2005) ya da bireyin belli bir duruma ve nesneye
duyussal olarak gosterdigi tepkilerin bir yansimasi olarak olumlu duyussal durum olarak ifade
edilmektedir (Locke (1976)’dan Akt: Celep, 2000: 39).

Is doyumu; bireyin isle ilgili degerlerinin, gereksinimleriyle uyumlu olmasi ve
isinde karsilandigini diistinmesi olarak ifade edilirken buna destek olarak, is doyumu i¢in igin
ozellikleriyle-bireyin beklentilerinin birbirine uydugunda gergeklesecegi de belirtilir ve bu
uyum ne kadar ¢oksa is doyumunun da o kadar ¢ok olacagi ifade edilir. Bir baska sekilde, is
doyumu; is gorenin is hayatmni degerlendirmesi sonucunda duydugu haz ya da ulastigi
duyussal doyum olarak da tanimlanmaktadir (Ozgen vd., 2005). Benzer sekilde is doyumu;
isten doyum olarak da nitelendirilmektedir (Lawler (1973)’den Akt: Basaran, 1992: 23).

Is doyumu; is tatmini olarak da isimlendirilmekte, is tatmini; isten elde edilen
maddi ¢ikarlar ile is¢inin birlikte ¢alismaktan zevk aldigr is arkadaslar1 ve eser meydana

getirmekten duydugu mutluluk olarak tanimlanmaktadir (Eren, 2007: 202).

Is tatmini i¢in, is gorenin is hayatindaki deneyimlerinin bireyin iizerinde biraktig
olumlu etki olarak diisiiniilebilir ve is, bireyin ihtiyaclarinin yaninda his ve deger yargilarini

da olumlu sekilde etkiliyorsa burada is tatmininden s6z edilebilir (Erdogan, 1991: 376).



Birbirine benzer tanimlara ek olarak is doyumu i¢in; “calisanlarin yaptikiar: isler
hakkindaki olumlu ya da olumsuz hislerinin derecesi”, “kisinin isini ne derece sevdigi ya da
sevmedigi”, “bireyin belirli bir ise karsi besledigi pozitif duygular” seklinde de ifadeler

kullanilmastir.

Bunun yani sira, is tatmini kavramini agiklayabilecek en 6nemli unsurun c¢aliganin
isten beklentileri ile isin ¢alisana gercekte sunduklar1 arasindaki iliski oldugu ifade edilirken;
1s tatmininin kisinin hak ettigini diisiindiigii ile elde ettigini diisiindiikleri arasindaki fark ile
ortaya ¢iktig1 da ifade edilmektedir (Imparota (1972), Spector (1997), Oshagbemi (2000),
Lawler (1973)’dan Akt: Pinar vd., 2008: 152).

Is doyumu icin genel olarak is gdrenin, ise ve is hayatma kars1 tutumu (Erdogan,
1991: 376), bir bagka sekilde, isletmelerinden aldiklar1 hosnutluk ya da hosnutsuzluktur da
denebilir (Ozgen vd., 2005). Bu tanimlara benzer olarak, is doyumu is gorenlerin islerinden
hoslanma derecesi seklinde ya da, is gorenlerin orgiite karsi gelistirdikleri duygusal bir tepki
olarak da ifade edilebilir (Locke (1983), Spector (1997), Davis (1982), Luthans (1992)’den
Akt: Yilmaz ve Altinkurt, 2012: 386).

Is tatmini ile ilgili ¢alismalar1 inceledikten sonra, konu iizerinde akademik
literatiirde genel kabul goren bir tanimlama yapilmistir: Bu tanima gore, is tatmini; ¢alisanin
beklenti icerisinde oldugu veya arzuladigi sonuglar ile gergeklesen sonuglar arasinda yaptigi
mukayese sonrasinda isine karsi sahip oldugu hissiyat ya da duygusal tepkidir (Cranny, Smith

ve Stone (1992)’dan Akt: Pmar vd., 2008: 152-153).

3.1.2. is Doyumunun Onemi

Is doyumunun ydnetim alaninda ¢ok dnemli bir konu haline gelmesindeki temel
sebep, isle ilgili olumlu bir takim sonuglar1 elde etmenin, biiyliik Ol¢lide iy doyumunu
saglamaya bagli olmasiyla aciklanmaktadir (Yousef (1998)’den Akt: Karatas, Giiles, 2010:
75).

Insanlarm yasamlarinin {icte birinden fazla bir siireyi kapsayan calisma hayatindan
almalar1 gereken doyumu (Sezici, 2009: 203) saglayan is goren, yasamaktan da hoslanmakta,
yasamdan doyumunu artirabilmektedir (Basaran, 1992: 23). Bir toplumun daha saglikl,
basarili, mutlu ve tliretken olmasinin, bireylerin yasamdan sagladigi doyumla dogru orantili
oldugu dikkate alinirsa, i3 doyumunun ne kadar 6nemli oldugu ortaya ¢ikmaktadir (Sezici,

2009: 203).
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Is gorenlerin is tatminiyle performanslar1 da dogru orantilidir (Sezici, 2009: 203). Is
gorenlerin doyumu ile isle ilgili tutumlar ve performans arasindaki iligkiyi incelenerek daha
doyumlu is goérenleri olan orgiitlerin, daha az doyumlu is gorenleri olanlara gore daha etkili
olduklar1 gériilmiistiir (Ostraff (1992)’den Akt: Cetinkanat, 2000: 40). Ozellikle egitim gibi
hizmet iireten kurumlarda hem ydneticilerin hem de ¢alisanlarin is doyumunun saglanmasi
onem tasir. Ciinki Urettikleri veya tiretemedikleriyle biitiin bir toplumu etkileme 6zelligine
sahiptir. Bir hizmet sektorii olmas1 nedeniyle egitim ¢alisanlarinin islerinde doyum saglamasi

son derece onemlidir (Y1lmaz, 2011: 282).

Is gdrenin isine kars! tutumunun olumlu olmasi, is tatminin yiiksek olmasi, bireyin
mutlulugunu arttiracaktir ki yillardir yapilan ¢aligmalar mutlu is gorenlerin verimli olduklarini
gostermektedir (Erdogan, 1991: 378-380). S6z konusu olan hizmet sektorii oldugunda, hizmet
alanlarin mutlulugu hizmeti sunanlarin mutluluguna baghdir. Ogretmenlerin isleriyle ilgili
olumsuz tutumlar1 ve neticede i doyumu saglayamamalar1 hizmetten yararlananlari olumsuz
etkiler. Ogretmenlerin etkili ve verimli bir hizmet verebilmesi islerinde doyum saglamalartyla

miimkiindiir (Yilmaz, 2011:282).

Yiiksek performansla calisan is gorenlere sahip isletmenin de istedigi basari
diizeyine ulasmasi oldukca kolay olacaktir (Sezici, 2009: 203). Basariy1 yakalamak isteyen
yoneticilerin is tatmini iizerinde dnemle durmalar1 gerekmektedir (Pmar vd., 2008: 152). Is
goren, diisiik is tatmini i¢inde gorevini siirdiiriiyorsa, kisa siire i¢in verimlilik saglayabilir.
Ancak uzun vadede ayn1 kosullar altinda, ayn1 verimliligi saglayamayacaktir (Ustiin, 2009:
605).

Ayni zamanda Ogretmenlerin is disindaki sosyal yasamlarini, fiziksel ve ruhsal
sagliklarini ve verimliliklerini de etkilemektedir (Y1lmaz, 2011: 282). Is doyumu bireyin ruh

sagliginin korunmasma da yardim etmektedir (Basaran, 1992: 23).

Is tatmini elde edemeyen ve mutsuz olan bireylerin ise ise kars1 tutumlar1 olumsuz
olur, sik sik ise ge¢ gelir ya da devamsizlik yaparlar (Cetinkanat, 2000: 40). Is tatmini elde
edememek bireyi hayal kirikligima ugratarak, isten sogumasina, diisiik morale, diisiik
verimlilige ve sagliksiz topluma neden olur (Kaynak, 1995: 117). Bir baska deyisle bireylerin
1 doyumsuzlugu yasamalari, gerek birey i¢in gerekse calistigi kurum i¢in olumsuz sonuglara
yol a¢makta; bireyler isten g¢ikabilmekte ya da bireylerin isle ilgili verimlerinde azalma

olabilmektedir (Ak¢amete vd., 2001: 9).
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3.1.3. is Doyumunun Ozellikleri

Is doyumu; c¢alisma hayatmin kalitesinden, ¢alisma kosullarindan, ¢alisma
cevresinden, calisanlarin, psikolojik, ekonomik ve toplumsal gereksinimlerinin karsilanip

karsilanmamasindan etkilenmektedir (Incir (1993)’den Akt: Akcamete vd., 2001: 8).

Is doyumunun yas, cinsiyet, egitim diizeyi gibi demografik &zelliklerin yani sira
yapilan isin igerigi, iicret, yonetim politikalari, ¢alisma kosullari, ¢alisma arkadaslar1 gibi

orgiitsel ve cevresel etkenler tarafindan da etkilendigi belirtilmektedir (Siinter vd., 2006: 10).

Is doyumunun calisilan orgiitiin etkisiyle diisiip yiikselebildigi savunulmaktadir

(Korman (1978)’dan Akt: Basaran,1992:180).

Isten doyum, tanimlarindan da anlasilacag: iizere is gdrenin drgiitten beklentileri ile

orgilitce karsilanabilen gereksinimlerinin uyumundan etkilenir (Bagsaran, 1992: 23).

Isin gesitliligi, iste kisiden beklenilenlerin zorluk derecesi gibi isin 6zellikleri de, is
gorenin ise karsi tutumunu ve is doyumunu etkilemektedir (Erdogan, 1991: 377). Ayni
sekilde; artan is yiikli, sinif mevcutlarinin fazla olmasi gibi is 6zellikleri i goéren olarak
ogretmenin i doyumsuzlugunu arttirmaktadir (Wolpin vd. (1991)’nden Akt: Ak¢amete vd.,
2001: 8).

Is ortaminin yeterliligi, diizeni, is gorenin ise karsi tutumunu olumlu ydnde
etkilemektedir (Erdogan, 1991: 377). Yine isin Ozelli§ine baglh olarak is goren caligmasi
sonucu ortaya koydugu eseri somut olarak gorebiliyorsa, bu durumun sonucu olarak is goren

1 tatmini yasayacaktir (Eren, 2007: 202).

Is tatmininin, cinsiyete gore farklilik gosterdigi ortaya koyulurken, is tatmininin
cinsiyete gore bir farklilik géstermedigi sonucuna varilmistir (Loscocco (1990) ve Brush vd.

(1987), Oshagbemi(1997), Bilgi¢(1998)’den Akt: Bozkurt 2008: 6-7).

Is doyumunun dinamik olma &zelliginden dolayi, orgiit yapist da calisanlarin is
doyumlarini etkileyecektir ki, bu konuda yoneticilerin ¢alisanlarin is doyumlarmi etkileyen
ozellikleri dikkate almalar1 ve olumlu konumu korumak admna bu konuyu gdézden uzak

tutmamalar1 gerekmektedir (Ozdemir (2006)’den Akt: Yilmaz vd., 2009: 2).
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Ayn1 zamanda Orgiit yapis1 dikkate alindiginda, orgiitiin bliyiikligi kiigiikliigliniin
de i doyumunu etkiledigi; orgiit kiiciildikkce i3 doyumunun arttigi, orgiit biiylidiikce is
doyumunun azaldig1 anlagilmistir (Worthy (1972)’den Akt: Basaran, 1992: 180).

Tim meslek gruplarinda belli diizeye kadar baski mevcuttur ve genellikle bu

baskimin performansi arttirarak is tatminini ytikselttigi belirtilmektedir (Keskin vd., 2008: 83).

Is gorenin igsel giidiilenmesiyle isten doyumu birbiriyle iliskilidir (Organ ve
Hamner(1982), Korman (1978), Hackman (1986)’dan Akt: Basaran, 1992: 180). Yani is
gorenin motivasyonunu etkileyen birgok faktor ayni zamanda is gorenin i doyumunu da

etkileyebilmektedir. Bu nedenle onlar1 da kisaca incelemekte yarar vardir.

3.1.4. Is Doyumunu Etkileyen Motivasyon Araclar

Silah, orgiitsel anlamda motivasyonu, is gorenlerin ¢esitli gereksinimlerini
saglamak icin doyum saglayacak davranislarda bulunma siireci olarak tanimlar ve bu
tanimdan yola ¢ikarak, is doyumu ile ig gorenlerin motivasyonunun birbiriyle yakindan iliskili
oldugunu belirtmistir (Y1lmaz ve Altinkurt, 2012: 386). Motivasyon teorileri ile is tatmini
konularmin i¢ ice konular olup birbirini destekler nitelikte oldugu da ifade edilmistir (Bitsch

ve Hogberg (2005)’den Akt: Kidak, Aksarayli, 2009: 80).

Is gorenlerin gereksinimleri zamanla degisiklik gosterirken davranislarinda da
farkliliklar gozlenir. Dolayisiyla is gérenlerin glidiilenme diizeyine bagli olarak i doyumunun

yiiksekliginden ya da diistikliiglinden s6z edilebilir (Yilmaz ve Altinkurt, 2012: 386).

Motivasyon acisindan uygun ortamin varligi, is gorenlerin ihtiyaglarini giderme ve
amagclarina ulasmada son derece etkilidir. Motivasyon etmenlerinin ¢ekici olmadig1 ya da
bulunmadigi durumlarda, ihtiyaglara ve amaglara ulagsmak bir yana, is gorenler yetenek ve
calisma kapasitelerini bile tam olarak kullanamayacaklarindan, moral agisindan zayif, tatmin
konusunda ve drgiite katkida bulunma konusunda oldukca yetersiz olacaklardir (Ustiin, 2009:

606-607).

Is doyumunun, bireysel diizeyde tercihleri, giidiileri, ihtiyaglari ve tutumlar:

yansitmasi bakimindan da yakindan iligkili olduklar1 ifade edilmistir (Naktiyok, 2002: 169).

13



3.1.4.1. Ekonomik Araclar

Is doyumunu etkileyen motivasyon araclarindan ekonomik araglar: para(gelir),

odiiller, kara katilma ve sosyal yardimlar olarak agiklanacaktir.

Ekonomik araglarin i gorenlerin motivasyonuna etkisinin toplumsal diizeyden
etkilendigi; yapilan arastirmalarda bati iilkeleri i¢in iicretin insan1 6zendirmedeki etkin roliine
karsm, Japon is gorenlerde motivasyonunun uyum, giiven, grubun, Orgiitiin ve ulusun
amagclarina kendini adama, goreve baglhlik, onurunu kaybetme, aidiyet duygusu ve benzeri
toplumsal deger yargilarina dayandirildigi belirtilmektedir. Dolayisiyla ekonomik araglar her

zaman motive edici olmayabilir (Kaya (2000)’den Akt: Oriicii, Kanbur, 2008: 87).
Para (gelir):

Insanlarm calismak istemelerinin dnemli bir nedeninin, karsiliginda alacaklari iicret
oldugu belirtilmektedir (Erdem (2001)’den Akt: Acuner, 2010: 48). Bu; bireylerin,
diistinceleri ve duygular1 bakimindan kompleks bir yapida olmasiyla ve bu yapismin farkl
beklentilerin ortaya ¢ikmasina sebep olmasi sonucu; beklentileri etkileyen en 6nemli nedenin
ithtiya¢larin giderilmesi olduguyla agiklanmaktadir. Bu nedenledir ki is gérenin, beklentilerini
kargilayacak Ttcret eger onun temel ihtiyaglarini karsilamasma yetmiyorsa yaptigi ise

yogunlasmasi da ¢ok alt diizeyde olacaktir (Ozdemir, Muradova, 2008: 151).

Bireyin maddi ihtiyaclar1 is goreni licret pesinden kosturan dnemli giigtiir (Ttirko,
1973: 82). Bir baska sekilde ifade edecek olursak; is goreni caligmaya motive edecek en giiclii
arag, kendisinin ve ailesinin yasamini arzuladig1 sekilde yiirlitebilmesini saglayan iicreti temin
etmektir (Sezici, 2009: 208). Bu nedenledir ki, is gorenlerin verimini artirmak i¢in en fazla

kullanilan tesvik unsuru paradir (Oncii, 1978: 89).

Maas; ge¢im kaynagi olmasi, ig gOrenin konumunu gostermesi, artis1 basarmin
onayl olarak goriilmesi ve derin duygusal birliktelikten mahrum bir yasamin telafisi

olabilmesi acilarindan olduk¢a dnemlidir ( Hagemann, 1995: 43).
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Bazi arastirmalarda, i3 doyumu ile iicret arasinda olumlu bir iliski oldugu ortaya
koyulmustur (Bozkurt, 2008: 7). Ucretin, is gorenin performansiyla iliskili olmasi motive
edici olarak roliinii etkiler; cok calisana da az c¢alisana da ayni {icretin verilmesi s0z
konusuysa iicret artis1 basar1 artisina yol agmayabilir (Kolasa (1969)’dan Akt: Acuner, 2010:
48-49). Bu nedenle iicreti, ¢alisanin iiretim miktarina baglayan tesvikli iicret sistemi sik

kullanilan bir yontemdir (Oncii, 1978: 89).

Ornegin parga basmna komisyon ve parga basma iicret bu yontemin etkili kullanis
sekilleridir. Ya da boyle bir standart yerine kisisel degerlendirmeye dayanan prim verme
yoludur (Eren, 2007: 513). Artis1 dogru zamanda, dogru miktarda ve dogru bicimde yapmak

onem arz etmektedir (Acuner, 2010: 49).

Ucretlere yapilan artislarin azlig1 ve piyasadaki benzer islerle kiyaslandiginda kamu
alaninda c¢aligsanlarin ticretlerinin diisiik seviyede kalmasi dnemli bir tatminsizlik unsurudur

(Bozkurt, 2008: 5-6).

Baslica gelir kaynagi olan isini kaybetmek istemeyen is goren yonetimin
beklentilerini vermeye calisacaktir (Tiirko, 1973: 82). Daha az gelir saglama tehdidi de, eski
gelir diizeyine alismis olan is gorenleri calistirmak igin kullanilir fakat modern ydnetim

anlayigina gore bu yola son ¢are olarak basvurulabilir (Eren, 2007: 513).
Odiiller:

Insanlar hayatini devam ettirebilmek i¢in para kazanmak zorundadir. Maaslar,
s6zlesme iicretleri, bazi ek ddemeler, ikramiyeler ana ddiillerdir (Pink, 2011: 46). Is gorenleri
ise 0zendirmek ve isletmeye daha cok baglamak icin basar1 gosterenlere ekonomik deger
tastyan odiiller verilebilir (Sezici, 2009: 209). Ancak esigi gectigimizde 6diil ve ceza sistemi,

niyetlenilenin tam tersi sonuglara yol acarak motivasyonu oldiirebilir (Pink, 2011: 46).

Motivasyonu arttirmak i¢in, 6diil sisteminin miimkiin oldugunca basit sekilde ve
dogrudan basar1 ile iliskilendirilerek uygulanmasi gerekir ki bu sayede is gorenler ¢alismalar1
sonucunda ne elde edeceklerini bilsinler (Prokopenko, 2011: 241). Odiil verme ile ayni
zamanda insanin i¢inde var olan giiclin ortaya ¢ikmasi saglanmaya c¢alisilir ki 6nemli olan
yukarda da belirtildigi gibi is gorenin hangi davraniglarinin oOdiillendirilecegi ve bu
davranislarin karsisinda alacagi odillerin acik sekilde ifade edilerek adaletli bir sekilde

uygulanmasidir (Sezici, 2009: 209).
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Keza, yapilacak isin ilkel bir bilissel beceri gerektirdiginde teklif edilen odiiliin
motivasyonu azalttig1; ancak yapilacak isin mekanik beceri gerektirdigi durumlarda 6diillerin

motivasyonu arttirdig1 agiklanmistir (Dan Ariely vd., (2010)’dan Akt: Pink, 2011: 75).

Performansa dayali 6diil sisteminin en ideali basarili c¢aligmanin aninda
odiillendirildigi proje sonucu 6diil 6denmesidir ki bu yontem, yil sonunda ‘“herkes aliyor”
diisiincesini olusturan ve prim i¢in aylarca beklemekten ¢ok daha etkilidir (Prokopenko, 2011:

241).

Bir de yiiksek edimden, {istiin basaridan, olaganiistii davranislardan dolayi; is
gorene manevi deger kazandiran, ¢cevrenin saygisini, begenisini arttiran; takdirname, madalya,
nisan gibi i gorenin tasiyabilecegi belgeler veya cesitli ayricaliklar olarak sunulan saygimlik

odiilleriyle is gdorenin motivasyonu yiikseltilmeye calisilir (Basaran, 1985: 177).
Kara Katilma:

Kara katilma, bireyin performansina baglh olarak isletmenin karindan pay almasi

olarak tanimlanmaktadir (Keser (2006)’dan Akt: Acuner, 2010: 49).

Sistem, donem sonunda elde edilen karin bir boliimiiniin i gorenlere birakilmasi
seklinde islemektedir (Sezici, 2009: 209). Bireye, orgiit i¢cin ne kadar 6nemli oldugu
duygusunu hissettiren, orgiite bagliligmi saglayan sistem, bunu; bireyde, orgiit i¢in ne kadar
cok katki saglarsa sonunda kendi kazancini da artiracagi diisiincesinin olusumuyla yapar

(Acuner, 2010: 49).

Sistemin sermaye faktorii kadar emek faktoriine de 6nem verdigi anlagilmaktadir.
Bu yolla is gorenin daha fazla, daha istekli ve daha verimli ¢alismasi saglanir ki, hem isletme

hem is goren sonuglarindan olumlu etkilenecektir (Sezici, 2009: 209).
Sosyal Yardimlar:

Ekonomik motivasyon araglarmnin sonuncusu olan sosyal yardimlarin igeriginde;
servis, Ozel gilinlerde yapilan giyecek-yiyecek yardimlari, 6zel saglik sigortast oldugu

belirtilmektedir.

Yapilan bir arastirmaya gore, sosyal yardimlarin yoneticiler i¢in en dnemsiz goriilen
motivasyon araglarindan biri oldugu belirtilmektedir (Sahin (2004)’den Akt: Korkmaz, 2008:
31).
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3.1.4.2. Psiko-Sosyal Araclar

Is doyumunu etkileyen motivasyon araglarindan psiko-sosyal araglar: takdir
edilmek, statli, damigsmanlik hizmeti, kisisel yetki ve giic kazandirma, 6zel yasama saygil
olma, yapilmaya deger bir is vermek, giivenlik, calismada bagimsizlik ve Oneri sistemleri

basliklar altinda aciklanacaktir.

Bu konuda yapilan arastirmalara bakildiginda o6zellikle psiko-sosyal agidan
motivasyonun Orgiite baghligi arttirdig1 ve psiko-sosyal ihtiyaglarin anlasilmasinin karmasik
ve gii¢ oldugu belirtilmektedir. Psiko-sosyal faktorlerin daha ¢ok bireylerin i¢ diinyasindaki
degerlerle ilgilenmesi ve insanlarm farkli duygularinin ve deger yargilarinin i¢ diinyalarmi
sekillendirmesi psiko-sosyal ihtiyaclarm anlagilmasini zorlastirabilecegi ileri striilmiistiir

(Batmaz (2002)’den Akt. Oriicii, Kanbur, 2008: 87).
Takdir Edilmek:

Bir yoneticiden gelen takdir ve begeni, is goren verimliligini artirir ve is gorenin bu
tutumu daha ¢ok takdir edilmesine yol acar, karsilikli bu etkilesim birbirini pekistirir

(Unliiénen vd., (2007)’den Akt: Acuner, 2010: 56).

Is gorenlerin emekleri karsihiginda takdir gormeleri psikolojik anlamda da énem
tastmaktadir (Oncii, 1978: 90). Yapilan baz1 arastirmalara gore, birgok insan i¢in iyi yapilmis
i karsiliginda tesekkiir almanin, paradan daha giicli motivasyon aracit oldugu ifade

edilmektedir (Bell ve Zemke (1987)’den Akt: Acuner, 2010: 57).

Is gorenlerin iyi yaptiklar: bir is sonrasinda onlar1 herkesin i¢inde tebrik ve takdir
etmenin bazen para ile odiillendirmekten daha 6nemli oldugu bir¢ok kisi tarafindan ifade

edilmektedir (Arzova (2001)’den Akt: Oriicii ve Kanbur, 2008: 87).

Yaptig1 is takdir edilmeyen is gérenin morali bozulur, is verimi diiser (Oncii, 1978:
90). Cesitli nedenlerle sertifika veya plaket verilmesi, yapilan c¢aligmalarin sunumunun
yapilmasmin saglanmasi, basarilarin ilan edilmesi, tesekkiir mektuplar1 gibi ¢esitli yollarla is

gorenlerin takdir edilebilecegi de belirtilmektedir (Aktan (1999)’dan Akt: Acuner, 2010: 57).

Bunun yani sira, dvgiiniin dikkatli ve dogru yerde kullanildigi zaman bireyleri
motive ederek performanslarmi artiracagi da ifade edilmektedir (Bentley (2003)’den Akt:

Akbaba, 2006: 350).
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Statii:

Statli, bir kimseye toplumda bagkalarinin atfettikleri degerlerden olusan bir

kavramdir (Ergiil, 2005: 75)

Is goren icin statii cok onemlidir (Sezici, 2009: 210). Statiiye sahip kisi bunun
karsiliginda c¢evresindekilerden saygi goOriir (Acuner, 2010: 51). Kisi bu 0neme sahip
olabilmek i¢in ¢aba harcamaktan ¢ekinmeyecektir. Hatta bazi is gérenler bu manevi tatmin
duygusu icin daha az ticretle de calisabileceklerdir (Eren, 2007: 517). Birey, belli bir statiide
daha istekli ve verimli ¢alisacak ayni1 zamanda bireyin statiisiiyle birlikte is doyumu da artis
gosterecektir. Onemli olan, her birey igin statii ayn1 dneme sahip olmayabilir, bunun goz

oniinde bulundurulmasmin gerekliligidir (Sezici, 2009: 210).
Danismanlik Hizmeti:

Danigmanlik, i gérenin sorunlarmi ¢6zmek yerine sorun ¢ézme yeterliligini arttiran
yetistirme etkinligidir ki, bu yolla ig gérenin gorevi ile ilgili sorunlarmin ¢éziimiine yardim

etmektir (Basaran, 1992: 176).

Motivasyonda onemli bir ara¢ olan danigmanlik hizmetinin, alaninda uzman kisiler
tarafindan verilmesi gerektigi aksi takdirde bu motivasyon aracmin etkin olamayacagi da

belirtilmektedir (Sapancali (1993)’dan Akt: Korkmaz, 2008: 32).
Kisisel Yetki ve Gii¢c Kazandirma:

Is doyumu icin, calisanlara yetki vermek, yapilan hatalar karsisinda yapici
olabilmek, alinan kararlarin net ve acik olmasi kadar is gorenlerin de karar alma siirecine
katilmas1 olduk¢a 6nemlidir (Pascoe, Ali ve Warre (2002)’den Akt: Ertiirk ve Kecgecioglu,
2012: 43).

Isletme yOneticisinin her konuda tek basina karar vermesi ve tiim is gdrenleri
denetleme yetkisine sahip olmasi beklenemez (Sezici, 2009: 212). Yetki devri yOneticinin,
karar verme ve uygulama hakkini astlara devretmesi olarak tanimlanmistir (Solmus
(2001)’den Akt: Acuner, 2010: 55). Bu sekilde sorumluluk alanmnin genisleyerek yetki ve
sorumluluk dengesizliginin ortaya ¢ikmasi engellenmis (Sezici, 2009: 212), astlarin kisisel

giiciinden yararlanma olanag arttirilmis olur (Eren, 2007: 518).
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Is gdren icin yararlarindan bahsedilecek olursa; is gorenlere yetki ve sorumluluk
devredilmesi ile onlarin motivasyonlarinin artacagi (Aktan (1999)’dan Akt: Acuner, 2010:
55), yeni durumda basarili olmak i¢in is gorenlerin daha fazla ¢aba harcayacaklar1 (Eren,

2007: 518) ifade edilmektedir.

Ayrica, maliyet etkinliginin, is zenginliginin, yliksek moralin, daha az kaosun ve
daha girisimei takim iyelerinin gelismesinin saglanacagi da ifade edilmektedir (Aydogan,

2002: 62-63). Ayrica is gbren i¢in en iyi egitim yolu olacaktir (Sezici, 2009: 212).
Ozel Yasama Saygili Olma:

Is gorenlerin isyeri disindaki aile iliskilerini, sosyal faaliyetlerini, dzel tutkular ve
zevkleri (Ergil, 2005: 75)  isletmedeki gorevlerini ve islerini yerine getirmelerini
etkilemektedir. Bu nedenledir ki isletmenin is gérenlerin sorunlarini hosgoriiyle karsilamasi,
elindeki olanaklarla yardim etmesi, isbirliginde bulunmasi, ¢alisma arzusunu giiclendirmek

icin 6nemlidir (Eren, 2007: 519).
Yapimaya Deger Bir Is Vermek:

Calisanlar yapilmaya deger bir ise sahip olduklarini diisiiniirlerse, (sadece kendi
cikarlarina ya da patronun kesesine calistiklarinin Gtesinde toplum i¢cin 6nemli bir is
yaptiklarimi diisiintirlerse) daha ¢ok c¢alisacak, daha basarili olmak i¢in fiziksel, diisiinsel,

duygusal giicleri artacaktir (Eren, 2007: 517).

Benzer sekilde, is yerinin, is gorene sagladigi tatminin, o is yerindeki isin niteligine
ve bunun is gorenler tarafindan nasil algilanip, kabul gordiigiine bagli oldugu da ifade

edilmektedir (Sarikaya (2002)’den Akt: iscan, Timuroglu, 2007: 125).

Yeteneklerine uymayan, anlamsiz islerle ugrasan, iistiin yetenekli calisanlarda;

bikkinlik, yasamla olan baglarda gevseme, bedensel-diisiinsel gerilme gibi belirtilerin

goriilecegi, is yerlerinin bu ihtiyaclar1 doyuracak sekilde diizenlendiginde, is gorenin de

kendini uyumlu, giivenli ve huzurlu hissederek motivasyonunu ve performansin yiikseltecegi

de ifade edilmistir (Filiz (2004)’den Akt: Ozdemir, Muradova, 2008: 150).
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Ozel bilgi ve yetenek gerektiren islerde ¢alisan is gorenlerin, yaptiklari islerden daha
fazla doyum sagladiklar1 belirlenmistir, fakat is gorene, fazla sorumluluk ve rol yiikleyen
islerin de i1s goren lizerinde strese ve zihinsel anlamda tiikenmislige yol acabilecegi
unutulmamalidir. Bu nedenle; ancak orta diizeyde ¢esitligi olan isler tam bir is tatmini

saglayacaktir (Iscan, Timuroglu, 2007: 125).

Bu nedenledir ki calisanlarin islerinin 6nemli oldugunu hissetmeleri agisindan,
miisterilerden gelen memnuniyet mektuplar1 duyurulmali, isletmenin amaclarma calisanlarin

sayesinde ulastig1 cekinilmeden c¢alisanlara sdylenebilmelidir (Eren, 2007: 517).
Giivenlik:

Giivenlik onlemlerinin bazilar1 kanuni zorunluluk olsa da orgiit bunlar1 daha yararl
hale getirebilir. Ister siirekli maddi unsurun sagladig giivenlik olsun isterse is gdrenin kendi
giliven duygusu olsun, verimliligin artisinda dogrudan etkili olmayacaktir; ancak giivensizlik
duygusuyla calisanin ¢aba ve emegini sunma azminin azalacagini sdylemek dogru olacaktir

(Eren, 2007: 515).

Saglanacak giivenlik &nlemleri ¢alisanin kendini isine vermesine (Oncii, 1978: 89),
isinden memnun olmasma ve tatmin duymasma yardimci olacaktir (Eren, 2007: 514). Is
gorenlerin  sirkete giiven duymalar1 saglandiginda, kisisel gelisim isteklerinin  ve

motivasyonlarmin artti1 da belirtilmistir (Ercan (2000)’den Akt: Oriicii, Kanbur, 2008: 87).

Calisanlar kaza, hastalik, is azlig1 ve keyfi olarak, islerini kaybetmeyeceklerinden ve

iicretlerinden mahrum birakilmayacaklarindan emin olmak isterler (Oncii, 1978: 89).
Calismada Bagimsizlik:

Calisanin serbest ortamda calistig1 ve gelistigi zaman, kendisinin, elinden bir sey
gelen ve grubun icinde degeri olan bir is goren oldugunun farkina varildigr sdylenir
(Unliidnen vd. (1999)’dan Akt: Acuner, 2010: 50). Insanmn dogasindan gelen bagimsizlik
istegi is goren icin de, kendini calisirken bagimsiz hissetmesi motivasyonu agisindan oldukca

onemlidir (Sezici, 2009: 210).
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Calismada bagimsizlik kavrami i gorenlere smirsiz bir 6zgiirliik verilecegi anlamina
gelmez, dyle olursa orgiit otoritesinden séz edilemez (Acuner, 2010: 50). Is gorenlere
verilecek bagimsizlik derecesi Onemlidir (Sezici, 2009: 210), en azindan calisanlarin
yetenekleri cercevesinde belli Olglide calisma Ozgiirliigli taniyarak is gorenin kisisel

yetenekleri ve giicii ortaya ¢ikarilabilir (Acuner, 2010: 50).
Oneri Sistemleri:

Isletmede demokratik yonetime gecisin en belirgin ozelligi olan bu sistem,
calisanlarin diisiince ve Onerilerini 6zgiirce ifade edebilecekleri ortam hazirlayarak, bu
diistince ve Onerilerin list yonetim tarafindan titizlikle incelenmesini, degerlendirilmesini ve
uygulanabilmesini saglayarak, is gorenlerin tatmin seviyesini ve Orgilite baglhliklarim

arttirarak motive olmalarmi saglayabilecek en etkili araglardan birisidir (Sezici, 2009: 211).

Astlarin fikirlerini almak, yapilacak yonetim degisikliklerine gosterilebilecek direnci
azaltarak, uygulanmasinda ¢aba gostermelerine yol agar (Oncii, 1978: 90); bdylece ortak
fikirlerin uygulanmasi daha kolay olacak ve ortaya ¢ikan “biz” fikri 1y1 bir 6zendirme unsuru
olacaktir (Eren, 2007: 520). Kararlara katilabilen i gorenin is doyumu artar (Basaran, 1982:
120).

Ayrica, yonetime katilmanin sosyal iligkileri daha sakin ve dostane bir ortamda
yiiriitmeye mekan hazirlamasi, orgiitsel amaglarla kisisel amaglar1 birbirine yaklastirmasi ve
nihayet calisma gruplarmnin tavir ve aligkanliklarini degistirmesi de motivasyon agisindan

biiyiik 6nem tasimaktadir (Ergiil, 2005: 76).

3.1.4.3. Orgiitsel ve Yonetsel Araglar

Is doyumunu etkileyen motivasyon araglarmndan orgiitsel ve yonetsel araglar:
yiikselme olanaklari, amag birligi, 151 ¢ekici kilma, fiziksel ¢alisma sartlari, is genisletilmesi,
is zenginlestirilmesi, is rotasyonu, ekip c¢alismasi, adaletli ve siirekli bir disiplin sistemi

basliklariyla agiklanacaktir.
Yiikselme Olanaklari:

Calisanlar islerinde tecriibbe kazandik¢a, yetkilerini ve sorumluluklarmi yetersiz
bularak islerinde yiikselme olanagi ararlar, boylece daha yiiksek yetki ve sorumlulukla
calisacaklardir (Eren, 2007: 515). Yiikselmek ve bu sekilde daha iyi bir statiiye sahip olmay1
her is goren ister (Sezici, 2009: 212).
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Bu tiir yiikseltmeler topluca kademe ve derece ilerlemesi seklinde olunca is gorenleri
etkilemeyecektir, bireysel uygulandiginda is goreni 6zendirebilecektir (Basaran, 1985: 177).
Son zamanlarda uygulanmaya baslayan ve adaletsiz oldugu elestirilerine maruz kalan
uzmanlik smnavi ile kariyerde ilerleme firsatinin herkese esit ve adil olarak uygulanmasi

yontemi benimsenmekte ya da benimsenmeye calisiimaktadir (Bozkurt, 2008: 6).

Bu konuda, 1y1 planlanan ve uygulanan makam yiikselmesinin is gorenleri yliksek
edime Ozendirmekten cok, i gorenlerin Orgiite baglanmasmi saglayacagi ve moralini
yiikseltecegi ifade edilmistir (Flippo (2000)’den Akt: Basaran, 1985: 177). Ayn1 sekilde, is
gorenin isletme i¢cinde daha yiliksek bir konumdaki goreve getirilmesinin hem tatmin olma
duygusu yaratacagi, hem de motivasyon artis1 saglayacagi ifade edilmektedir (Iscan,

Timuroglu, 2007: 126).

Terfi etme imkanini elde eden is gorenlerin isine baglilig1 ve ¢aligma arzusu artarken,
kariyer sisteminin acikca belirlenmedigi ve adil bir terfi sisteminin yer almadigi isletmelerde
calisanlarin tatminsizlik yasadigi goriilmektedir (Bozkurt, 2008:6). Bu konuda, g¢alisilan
kurumun adil terfi sisteminin varhigmin ve kisilerin Odiillendirilmesinin 1§ tatminini

arttirdiginin gorildiigi de belirtilmektedir (Davis (1984)’den Akt: Bozkurt, 2008:7).

Yikseltmeyle, yeni bilgi ve yeteneklerin kazanilmasiyla, is gorenleri daha iyi ve {ist
bir goreve atama (Sezici, 2009: 212) yoluyla, is gorenleri tesvik eden ydnetici, isletmenin
amacina ulagmasi i¢in kendisine yardim ederek isbirligini kolaylikla kabul edecek destek de

saglamis olacaktir (Eren, 2007: 515).
Amag Birligi:

Dogru ve yerinde hedef belirlemek, bu hedeflerin yerine getirilmesi, kendini
gerceklestirme gibi yiiksek dereceli ihtiyaclarin giderilmesini kolaylastiracak ve bunun
sonucu olarak da basarmin takdir edilmesi de siireci iyilestirici unsur olacaktir. Belirlenen
amagclar1 gergeklestiren bireylerin diger amaglar1 gerceklestirmek i¢in daha fazla istek
duyacag1 da belirtilmektedir (Allan (1988), Kutlu ve Bozkurt (2003)’den Akt: Korkmaz,
2008: 36).
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Isi Cekici Kilma:

Bir gorevi onu yapacak i1s gorenin kisiligine uygun hale getirerek begenmesini
saglamaya 1isi c¢ekici kilma, denir ki bunun i¢in yapilacaklar is gorenden is gorene
degismektedir (Basaran, 1984: 156). Ornegin; bazi1 ¢alisanlar rekabet¢i ve maceraci isle tatmin

olmaktadir (Eren, 2007: 515-516).

Isin ilging ve zevkli olmasinim, is gorenin ilgi ve yetenekleriyle uyumlu olmasmin is

tatminini etkileyen baslica etken oldugu belirtilmektedir (Iscan, Timuroglu, 2007: 125).

Genellikle isi ¢ekici kilmak i¢in; is1 bir biitiin olarak vermek, is gorene yiikselme
olanag1 vermek, kendi kendini denetleme olanagi vermek, yeter diizeyde yetki ve sorumluluk

vermek gibi yollara basvurulmaktadir (Basaran, 1984: 157).

Yeterli 1siklandirma, sicaklik, iyi is arkadaglari, sosyal tesisler gibi kosullari
saglamak da 1si c¢ekici kilan uygulamalardir (Eren, 2007: 516). Bu yontem Ozenle

kullanilmali, gerekmiyor ise bu yonteme basvurulmamalidir (Basaran, 1984: 157).

Ayrica isin ¢ekiciligini canli tutarak, ¢alisanin ise karsi olumlu tutumunun, dikkatli,
ozenli ve yoOntemli hareket etmesinin devamimi saglamak i¢in degisikliklere gidilerek

cekiciligin devami saglanmaya calisilmalidir (Eren, 2007: 516).
Fiziksel Calisma Sartlari:

Binalarin uygunlugu, yerdeki ddsemeler, taban ve tavan Ozellikleri, pencereler,
kapilar, gecis yollari, merdivenler, rampalar, is yerinde kullanilan malzemelerin muhafaza
diizeni ve temizligi, is yerinin temizligi, boyanma durumu gibi is yerinin i¢ ve dis fiziksel

ozelliklerinin fiziksel ¢aligma sartlarini olusturdugu ifade edilmektedir (Camkurt, 2007: 82).

Calisanlarin 1s1, 151k ve havalandirma sistemlerine sahip, yiiksek giiriiltiiden uzak,
konforlu ¢aligma kosullarina sahip isyerlerinde calismaya egilim gosterdikleri bilinmektedir.
Bunun yani sira arastirmalar, is gérenlerin tehlikesiz ve konforlu isletmelerde ¢calismay tercih
ettiklerini ve evlerine yakin, temiz, yeterli ve modern ara¢ gereglerin kullanildigi isletmeleri
tercih ettikleri gdzlenmektedir. Isletmeler, calisma kosullarini iyilestirme adma, is gdrenlerin
bos zamanlarmi gecirebilecekleri kantin, lokal ve spor salonu gibi sosyal tesisler kurmaya

ozen gostermektedir (Iscan, Timuroglu, 2007: 126).
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Is Genisletilmesi:

Stirekli tekdiizeligin getirmis oldugu monotonluk ve bir eser meydana getirdiginin
farkinda olunmamasinmn, is gdrenin is tatminini olumsuz olarak etkiledigi belirtilir (Iscan,

Timuroglu, 2007: 125).

Tek diizeliligi ortadan kaldirarak motivasyonu arttirmak ve asir1 is boliimiiniin neden
oldugu stresi yenmek i¢in bir i gérenin tek ve kiigiik is yapmak yerine birbirine benzer isleri
yapmasina olanak saglayan diizenlemeye is genisletme ya da yatay is zenginlestirme denir
(Sezici, 2009: 203). Ornegin, kisinin isi, sadece sirkete gelen mektuplar1 departmanlara ayirmak
yerine, mektuplari ¢esitli departmanlara ulastirmay1 kapsayabilir (Ergiil, 2005: 77).

Is gorenin, tek iste uzmanlasmak vyerine birkac isi Ogrenme firsat1 ile is
genisletilmesinin olabilmesi i¢in i gérenlere oryantasyon yapilmasi gerektigi, bu sekilde de is
gorenlerin kendilerini gelistirme firsat1 bulacaklar1 ifade edilir (Bingdl (2003), Oral ve

Kusluvan (1997)’den Akt: Korkmaz, 2008: 38).

Isin genisletilmesi konusundaki ¢abalarin olumlu sonuglar vermedigi savunulmaktadir

(Robbins (2005)’den Akt: Ergiil, 2005: 77).
Is Zenginlestirmesi:

Is gorenin isini basindan sonuna biitiinlestirerek, is gorenin isi yapip sonucu
gormelerini amaglayan diizenlemedir ki; is, bir ig goren icin bliyiikse parcalanmadan bir
takima verilmesi seklinde de olabilir (Basaran, 1992: 167). is goérenlerin biitiin siireci
gormeleri, basarili olmalarma, dolayisiyla olumlu motivasyona neden olacagi gibi, ayrica is
gorenler bu sekilde isin akis1 ve denetiminde daha ¢ok s6z sahibi olacak ve is gorenlerin

calisma istekleri artacaktir (Sezici, 2009: 203).

Zenginlestirilmis bir isteki gorevler is gorenlerin faaliyeti daha 6zgiir, bagimsiz ve

daha fazla sorumlulukla tamamlamalarina da olanak saglamaktadir (Ergiil, 2005: 77).
Is Rotasyonu:

Is rotasyonu, is gdrenin ayn1 organizasyon iginde gecici is degistirme siireci olarak
tanimlanirken bu sekilde, i gorenlere daha fazla beceri kazandirilarak motivasyon diizeyini

olumlu ydnde etkilemenin amaglandigi belirtilir (Olger, 2005: 1).
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Ekip Calismasi:

Birbiriyle 1yi iliskiler kurabilen, bir isi yapmada en usta olanlarin bir araya geldigi,
kendi yoOneticilerini kendilerinin segebildigi, birlik dayanisma iginde calisma imkaninin

olusturuldugu yontemdir (Basaran, 1984: 158).

Insanlarin mesai arkadaslarini bizzat segmeleri durumunda ne yiiksek bir isgiicii
devri olacagi, ne de masraflarda artis olacagi ifade edilmistir (Zelet Van (1972)’dan Akt:
Tiirko, 1973: 82).

Takim caligmast i gorenlerin verimini, moralini, yardimlagsma duygularini, giiven
icinde ¢alismalarini, dostluk iligkilerini gelistirmelerini desteklemektedir (Basaran, 1984: 158-

159).

Ayn1 zamanda 1iyi takim caligmasi ile takim tiiyelerinin basarisi, iiyelerin birbirine
baglilig1 ve bir arada calisarak digerlerini de etkileyebilmeleri s6z konusudur (Acuner, 2010:
58). Is esnasinda konusma, is saatleri disinda birlikte olma ve gesitli sosyal faaliyetlerde

bulunma monotonlugu engeller (Tiirko, 1973: 82).

Bir takim i¢inde degisik alanda, degisik yeterlilik diizeyinde ig gorenler olmall,
takim miimkiin oldugunca bagimsiz ¢alismali, kendi kendini yonetmelidir, yapilacak is agikca
belli olmali, isin zorlugu ile takim giici dengeli olmali ve yiiksek basariya ulasildiginda
takimm biitiin {iyelerine o6dillendirilme hazzi verecek bir odiille odiillendirilmelidirler

(Bagaran, 1984: 158).
Adaletli ve Siirekli Bir Disiplin Sistemi:

Is gdrenlere memnun olmadiklar1 konularda sikayet edebilme olanag1 sunulmali ve
bunlar kisa zamanda ve titizlikle incelenerek ¢6ziime kavusturulmalidir ki bu sekilde hem

sikayetlerde azalma hem de yoneticilere baglilik duygusu gelistirilir.

Olumlu ve olumsuz davranis karsisinda ne olacagi dnceden saptanmali ve adil bir
sekilde uygulanmalidir. Takdir adaletine dikkat edilerek, gosteri niteliginde degil igten ve
hakli olmalidir, ayni sekilde disiplin davraniglara olumlu y6n vermek amaciyla
kullanilmalidir. Adil, siirekli ve dikkatli kurulmus bir disiplin sistemi, is birligi ve is gorme

arzusunu kuvvetlendirecek bir 6zendirme aracidir (Eren, 2007: 521).
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3.1.5. is Doyumunu Aciklayan Kuram Yaklasimlar

Is doyumu kavramyla ilgili kuramlarin, literatiirde motivasyon kuramlar olarak da

gectigi belirtilmektedir (Bilgin (2003)’den Akt: Ertiirk ve Kegecioglu, 2012: 42).

Kisinin icinden gelen, onu belirleyici davranmaya iten etmenleri tanimlamak
isteyen kuramcilar; “ insanlar1 ne motive eder?” Sorusuna cevap aramislar; Maslow’ un (1954)
Ihtiyaglar Hiyerarsisi Kurami, Herzberg’in (1959) Cift Etmen Kurami, Alderfer’in (1972)
ERG Kurami ve McClelland’mn (1961) Basar1 Giidiisii Kurami olan igerik kuramlar1 ortaya
cikmustir.

Zamanla asil 6nemli olan sorunun “insanlar nasil motive olur?” Sorusu oldugu ileri
stiriilerek bu sorunun cevabini aramislar; Vroom’un (1964) Beklenti Kurami, Adams’in
(1965) Esitlik Kurami, Locke’un (1968) Amag¢ Saptama Kurami olan siire¢ kuramlar1 ortaya
cikmustir (Yilmaz ve Altinkurt, 2012: 386-387).

Klasik yonetim kuramcilarinin insani ekonomik bir varlik olarak gorerek maddi
tatmini On plana ¢ikardiklari, daha sonraki neoklasik ve modern yonetim kuramcilarmin ise
insanin ekonomik bir varlik olmayip maddi doyum yaninda maddi olmayan faktorlerden de
etkilendikleri belirtilmistir. Yaptiklar1 isin d6nemsenmesi, sosyal aligkanliklar, 6diil ve ceza
sistemi gibi faktorlerin ¢alisanlarin tepkisinin farkli olmasina yol ag¢tigi aciktir (Agirbas vd.,

2005: 330).

3.1.5.1. Abraham H. Maslow- Thtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Etkin ve basarili yonetim i¢in insan giiciinden iist diizeyde verim alabilmek ve
yararlanabilmek ic¢in i3 gorenlerin gereken motivasyona ve morale sahip olmasi

gerekmektedir (Oncii, 1978: 88).

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi teorisinde, is gorenleri igyerlerinde calismaya
tesvik eden temel unsurun, sahip olduklar1 ancak karsilanmayan ihtiyaclar1 oldugu
aciklanmaktadir. Bu teoriye gore yoOneticinin temel isi, is gorenlerin karsilanmamis olan
ihtiyaclarin1 belirlemek ve bu ihtiyaclarmi karsilamaya olanak saglayacak imkanlari
saglayarak onlarin orgiit amaglar1 dogrultusunda yapilacak olan isleri daha istekli olarak
yapmalarin1 saglamaktir (Agirbas vd., 2005: 329). Aksi durumda, bireyin yasadigi bu
dengesizligin, onun davraniglarma, is verimine, moraline, iligkilerine olumsuz etki de
bulunacagini ve bireyde is verimsizligi, performans diisilisii, is tatminsizligi gibi sonuglar

ortaya ¢ikabilecegi agiklanmistir (Findik¢1 (1999)’dan Akt: Sahin, 2004: 525).
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Kendisine verilen i nedeniyle karsilanmayan ihtiyacini karsilamis olan is géren ise
yaptig1 isten memnun olacaktir (Agirbas vd., 2005: 329). Kisaca doyumun saglanabilmesi

kisinin gereksinimlerinin karsilanmasina baglidir (Yilmaz ve Altkurt, 2012: 386).

Bireylerin yasam kalitesini arttirabilecek gilice sahip olduklarina inanan hiimanist
klinik psikolog Maslow, gereken motivasyon i¢in bireyin ihtiyag duydugu gereksinimleri
incelemis ve bu gereksinimleri fizyolojik, giivenlik, sosyal, sayginlik ve kendini
gergeklestirme olarak siralamistir (Yildirim, 2011: 74) Bu gereksinimlerin karsilanmamasi
bireylerde tatminsizlik, moral diigiikligli ve motivasyon kaybina neden olabilmektedir ki bu

yiizden ¢alisanlarin gereksinimlerini bilmek gerekmektedir (Oncii, 1978: 88).

Bunlarla birlikte, ihtiyaglarin durgun olmayip degisken oldugu ve karsilanan bir
ihtiyacin yerini kargilanmasi gereken bir baska ihtiyacin alacagini da bilmek gerekir.

(Goldsmith (1981), Liebler ve dig.(1992)’den Akt: Agirbas ve dig., 2005: 329-330).

Kuramda insan bir biitiin olarak goriiliir ve insanin biitiin olarak motive olacagi
soylenir. Oyle ki insanm aciktig1 zaman sadece gastrointestinal (mide ve bagirsaklara ait)

sistemin iglevlerinin degil ayn1 zamanda algisinin, hafizasinin, heyecanlarinin da etkilenecegi
ifade edilir (Maslow (1968)’den Akt: Arik, 1996: 48).

Insan gereksinimlerini oncelik sirasma gore su sekilde ozetlemek miimkiindiir
(Oncii, 1978: 88). Insanin gelismesi kademeli olarak bu ihtiyaglarmn giderilmesine

baglanmaktadir (Maslow (1970)’den Akt: Sigr1, 2011: 226).

‘ Ait Olma ve Sevgi Ihtiyaclar1 .

Sekil 2.Maslow Thtiyaclar Hiyerarsisi (Bagug, Arikan: 2011 Akt: wikipedia.org)
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Fizyolojik Ihtiyaclar:

Tim canli organizmalar i¢in gegerli evrensel nitelikteki (Kaynak, 1995: 121),
hiyerarsik siranin en alt basamaginda bulunan, kandaki su, tuz, seker, protein, yag, mineral,
oksijen miktarina, asit-baz dengesine bagli olarak tatmin etmek zorunda oldugumuz
ithtiya¢lardir (Arik, 1996: 50). Sonradan kazanilmis degil dogustan var olan bu ihtiyaglarin en
tipik ornekleri; yiyecek, i¢ecek, hava, barinma, sekstir (Kaynak, 1995: 121).

Temel fizyolojik ihtiyaglar; Orgiit ortaminda 1s1i, nem, giiriiltii ve 151k gibi
durumlarin uygunlugu ve bireyin varli§ini insanca siirdiirebilmesi icin yeterli diizeyin

saglanmasi seklinde de agiklanabilmektedir (Simsek, 2008: 218).

Bu gereksinimler organizmanin belli bir optimumda tutulabilmesi i¢in vazgegilmez
ihtiya¢lar oldugundan, bunlarin bireyin motivasyonunun baslangicini olusturan 6geler oldugu
disiiniilir. Doyum bulmus fizyolojik ihtiyag, motive edicilik niteligini, organizma tekrar

dengesizlik durumuna gegene kadar yitirir (Kaynak, 1995: 121).
Giivenlik Ihtiyaci:

Organizmanin fizyolojik dengeye ulasmasi ile birey gelecegini giivencede tutma
ihtiyact hissedecektir (Kaynak, 1995: 122). Birey acisindan giivenlik ihtiyaci; istikrarli hayat
ihtiyaci, korunma ihtiyaci, kaygi ve kaostan uzak yasama ihtiyaci, yapilanmis-diizenli-kuralli-
kanunlu-sinirlarin belli oldugu ortam ihtiyaci seklinde agiklanabilecekken (Arik, 1996: 53),
orgiit ortam1 agisindan; i gorenlerin huzur i¢inde c¢alisabilecekleri, tatmin edici sosyal
yardimlar, yan 6demeler ve is glivenliginin saglanmasi seklinde ag¢iklanabilir (Simsek, 2008:

218).

Giivenlik ihtiyaglarmin sonucu olarak, sosyal sigorta kurumlarmin, yaslilik, issizlik,
kaza gibi sigorta tiirlerinin, giivenligi koruma amach ortaya ¢iktigi1 da belirtilmektedir (Yalgin

(1991)’den Akt: Kaynak, 1995: 122).

Sucun fazla oldugu boélgelerde {iiretimin diistiigli goriilmektedir, bunun nedeni
insanlarin  etkin bir sekilde ¢alismanin 6tesinde gilivenlikleriyle ilgilendikleriyle

aciklanmaktadir (Hanks, 1999: 140-141).

Gelismis iilkelerde gliven gereksinimlerinin hemen hemen tamaminin giderilmis
olmasindan dolayi, bu gibi yerlerde bu gereksinimin motive edici 6zelliginin oldukea diisiik

oldugu ifade edilmektedir (Maslow (1970)’den Akt: Kaynak, 1995: 122).
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Ait Olma (Bagh Olma- Baghlik) Ihtiyaci:

Fizyolojik ve giivenlik ihtiyaclar1 giderildiginde, bir {ist siradaki ihtiyaglar kendini
gosterir (Arik, 1996: 56).

Bu gereksinimler aktif ve pasif olanlar seklinde ikiye ayrilabilir:
Aktif olanlar1; sevme, yardimci olma, sorumluluk duyma, sefkat gosterme...

Pasif olanlar1 ise; sevilme, ait olma, kabul edilme tiiriinden gereksinimler olarak agiklanabilir

(Huizinga (1995)’den Akt: Kaynak, 1995: 123).

Orgiit ortaminda bu ihtiyaglar; bireyin calisma arkadaslariyla iyi iliskiler
gelistirmesi, calisma grubuna katilmasi, istleriyle olumlu iliskiler kurmak istemesi seklinde

ifade edilebilir (Simsek, 2008: 218).

Taninmis bir psikiyatrist olan Dr. Harry Stock, bu ihtiyacin 6nemini ifade etmek
icin sOyle soylemistir: “Yalnizlik, belki de, insan duygulari i¢inde en dayaniimazidir.” (Hanks,
1999: 141).

Deger - Saygi Ihtiyaci:

Aidiyet ve sevgi ihtiyacglarmi karsilamis birey bu kez bir baska tatminin ya da
gereksinmenin pesindedir (Kaynak, 1995: 124) ki bu kisilerin genellikle yiiksek bir itibar, 6z-
sayg1 ve baskalar1 tarafindan degerlendirme ihtiyaclar1 ortaya ¢ikacaktir (Arik, 1996: 58).

Orgiit ortaminda ise, bu ihtiyaglar; tanmma, kisinin sahip oldugu sorumluluklarda

artis, yiikksek statiiye sahip olma, orgiite katkida bulunma olarak kendini gosterir (Simsek,
2008: 218).

Bu ihtiyaclar iki gruba ayrilabilir (Arik, 1996: 58):

Birincisi, wulagsmanm bireyin kendi elinde oldugu, ya da kendisinin
gerceklestirebilecegi ihtiyaglardir (Kaynak, 1995: 125) ki bunlar; gii¢, basari, yeterlilik, hiiner
ve ustalik sahibi olma, insanlarin giivendigi kisi olma, bagimsiz ve hiir olma gibi ihtiyaglardir
(Arik, 1996: 58).

Ikincisi, sosyal ¢cevrenin birey i¢in takdir edecegi degerlerle ilgilidir (Kaynak: 125)
ki bunlar; seref, s6hret, iin, mevki, yetki sahibi olma, 6viilme, taninma, 6nemli olma, takdir

edilme, saygi gorme ihtiyaglaridir (Arik, 1996: 58).
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Bu ihtiyaglar dogrudan birey tarafindan degil, bagkalar:1 lizerinden giderilebilecek

tiirden ihtiyaglardir (Kaynak, 1995: 125).
Kendini Gergeklestirme Ihtiyaci:

Bireyin bundan Onceki tiim ihtiyaglar1 tatmin edilse bile yeni bir tatminsizlik
duyacaktir. Bu huzursuzlugun giderilmesi bireyin, kendisi ne ise onu yapana kadar devam
eder (Arik, 1996: 59) Yani; sairse, siir yazmali; alimse, ilim yapmali; miizisyense, miizikle
ugragmalidir, ortaya bir seyler koymalidir (Kaynak, 1995: 126). Bireyin ortaya bir sey
koyabilme ihtiyacini tatmin etmesi i¢in tasarimlarini aktarmasidir, da denebilir (Sezici, 2009:
206). Insanin tam tatmine ne i¢in yaratilmissa onu yapabildiginde ulasabilecegi ve bireyin

yapabilecegini yapmakla yiikiimlii oldugu da soylenir (Kaynak, 1995: 126).

Caligma hayatinda bu ihtiyaglar, bireyin potansiyelini kullanarak is yapma

yetenegini gelistirmesi ve daha iyi bir eleman haline gelmesi seklinde tanimlanir (Simsek,
2008: 218).

Kendini ger¢eklesme ihtiyacin1 gideren insan; insanlar hakkinda isabetli
degerlendirmeler yapar, entelektiiel, arastirmacidir, eksikliklerini, farkliliklarmi kabul eder,

dogal, sade, oldugu gibi davranan insandir, saglam karakterli olup baskalarinin onlar igin

karar almasina izin vermez (Arik, 1996: 60-66).

3.1.5.2. Clayton Alderfer- ERG Teorisi

Clayton Alderfer, Maslow’ un modelini modern durumlara uyarlamig, bireyin

ihtiyaglarmi ii¢ basamakta incelemistir. Bu iki kuramin karsilastirilmasi agagida verilmistir:

Daha Yiiksek Igsel Motivasyon
Ihtiyaglar

Kendini

Gergeklestirme
Gelisme
Oz-sayg1
Sevgi ve Aitlik Iliski Kurma
Giivenlik

) .. Varolus
Fizyolojik
Temel vorel Dagsal

Ihtiyaglar Motivasyon

Sekil 3. Maslow ve Alderfer'in Gereksinim Kuramlar1 Arasindaki iliski
(Johns ve Saks, 2001)
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Bu ihtiyacglarin kisaca neler oldugunu incelecek olursak:
Var olma ihtiyaglari:

Bireyin fiziksel olarak hayatta kalmasi, neslini devam ettirmesi ve tehlikelerden

uzak giivencede olmasidir.
Iliskisel ihtiyaglar-:

Bireyin ¢evresinde 1yi iligkiler kurmasi ve devamini saglamasidir.
Gelisme ve biiyiime ihtiyacglarr:

Bireyin potansiyelini gelistirmesidir (Eren, 2007: 507).

Ilk iki basamaktaki ihtiyaglarin tatmin edildikce siddetlerini kaybettikleri, fakat
gelisme ihtiyacinin tatmin edildik¢e siddetlendigi sOylenebilir. Ayrica bu kurama gore, bazi is
gorenlerin, bu basamaklarda ilerlerken mantikli bir gelisme izledigi, bazilarmin ise hayal
kirikligina ugradigi, gelisme ihtiyaclarmi karsilayamayan bireyin, ¢abasini diger basamaklara

yogunlastirdig da goriilmiistiir (Simsek, 2008: 219).

Ayrica, kuramin birden ¢ok ihtiyacin bireyi ayni anda da motive edebilecegini ileri

siirdiigii ifade edilmistir (Paksoy (2002)’den Akt: Oriicii vd., 2006: 42).

3.1.5.3. Frederick Herzberg - Cift Etmen Kuram

Kuramcy, i ve isle ilgili olgu ve kosullarm hangilerinin motive edici ve hangilerin
bu nitelikten yoksun oldugunu belirleme amaciyla (Kaynak, 1995: 132), yiizlerce caligsana,
daha c¢ok calismak icin kendilerini en iy1 hissettikleri zamanla, ise motivasyonu agisindan
kendilerini en kotii hissettikleri zamani tasvir etmelerini istemis, calisanlarin tatminsizlik
duyduklar1 ¢alisma ortaminin 6zelliklerinin motive edici ortamin Ozelliklerinden Onemli

farkliliklar gosterdikleri sonucuna varmstir (Simsek, 2008: 220).
Bulgularin analizi sonucu iki degisik faktoriin varlig1 saptanmistir:
Hijyen Faktorler:

Yeterli ve diizenli olmadiginda is tatmininin gergeklesmeyecegi, varliginin ise
motive etmeyecegi belirtilir. Psikolojik saglik agisindan olmasi gereken; isletme politikasi ve
yonetimi, is kosullari, iliskiler, kisisel yasam, statii ve giivenlik gibi faktorlerdir. (Kaynak,

1995: 132-133).
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Bu yaklasima gore hijyen faktorler bir anlamda temel ihtiyaglardir: hijyen
faktorlerin eksikligi doyumsuzluga, tatminsizlige yol agmakta, ancak bu temel ihtiyaglarin

karsilanmasi tek basina kisiyi tatmin ve motive etmemektedir (Sezici, 2009: 207).
Motivasyonel Faktorler:

Bireyi yoneltici, kamgilayici, giderildikleri dl¢lide tatmin eden, gerceklesmediginde
motivasyonun diismesine neden olan; basari, tanmma (kabul edilme), isin kendisi,
sorumluluk, ilerleme, gelisme gibi faktorlerdir (Kaynak, 1995: 132-133). Yani bir diger adiyla
tesvik edici faktorlerin giderilmemesi doyumsuzluga yol agmakta, bu ihtiyaclarmn

karsilanmasi durumu da yiiksek motivasyona yol agmaktadir (Sezici, 2009: 207).

Frederich Herzberg 1950°1i ve 1960’11 yillarda ¢alisan motivasyonunun kaynaklarmi
arastirdiginda, yoneticilerin hala ilgisini ¢eken; is gorenleri iste tatmin ve motive eden
seylerin, onlar1 tatminsiz kilan seylerden farkli oldugunu kesfetmisti (Herzberg, 2004: 52). O
halde kurumda temel hijyen ihtiyaclarin karsilanmasinin 6nemi biiyiiktiir. Bunlarin {izerine
devreye sokulacak tesvik edici faktorler ile c¢alisanlarin motive olmalar1 kolaylikla
saglanabilir ve bu da gosteriyor ki her iki faktér birbirini tamamlayici rol oynamaktadir

(Sezici, 2009: 207).

Farkh iilkelerde yapilan arastirmalarda ise Herzberg tarafindan hijyen faktorleri olarak
siralanan bazi Ozelliklerin farkli ilkelerde bir motivasyon faktorii olarak islev gorebilecegini de

belirtmek gerekir (Agirbas vd., 2005: 330).

3.1.5.4. David Mc. Clelland - Basarma ihtiyaci Teorisi

Her insanin giidiisel oriintiisliniin baskasminkinden farkli oldugu, bununla birlikte,
insanlarmn giidiisel Oriintiilerinin gosterdikleri 6zellikler yoniinden smiflandirilabilecegi
belirtilir. Bir insanin yasam boyu gelistirdigi giidiisel Oriintiilerin, basarma, baglanma
(bagkasina dayanma), yarisma ve erk temel giidiileri oldugunu; insanin giidiisel oriintiisiinde,
bu dort temel giidiiden hangisi baskinsa, insanin davraniglarmi bu baskin gilidiiye gore
yonettigi agiklanir (Basaran, 2008: 101). Is gérenlerin bulunduklar1 kariyer basamaklarma
gore bu gereksinimlerden bazilarmin daha fazla 6n plana ciktigi da belirtilmektedir

(McCelland (1995)’dan Akt: Yilmaz ve Altinkurt, 2012: 387).
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Basarma bagsath giidiisel oriintii:

Basarma ihtiyaciyla motive olan yoneticiler insanlarin kendileri hakkindaki
diisiincelerini pek umursamayarak hedefler olusturmaya ve onlara ulasmaya odaklanirlar;
fakat kendi basarilarim1 ve itibarlarimi1 oncelikli bir yere koyarlar (McClelland ve Burnham,

2004: 102-103).

Bu is gorenler; baska is gorenlere bakarak daha gercek¢i amaglar1 yegler, isine daha
cok sarilir, daha ileriye doniik ¢aligmalar yapar, daha iradelidir, daha ¢ok sorumluluk alir,
islerini daha iyi degerlendirir, isleri i¢in daha iyi yontemler arar, yiiksek basariyr daha ¢ok

gerekli goriirler (Basaran, 2008: 102).

McClelland, en ¢ok basarma giidiisliniin birey ve toplumu etki altina aldigin1 iddia

etmektedir (Eren (2008)’den Akt: Ertiirk ve Kegecioglu, 2012: 43).
Baglanma basatl giidiisel oriintii:

Bu 15 gorenler, diger is gorenlere oranla baskalarinin arkadasligmi, yardimini,
kilavuzlugunu aramaya daha egilimlidir. Onlara dayanmaya daha isteklidir, ¢evresinden gelen
ovgillere-0giitlere daha agiktir, ise glidiillenmek i¢in 6vgiiyii daha ¢ok arar. Bir kiimeyle iligkili
olmaya ve bir kiimeye iliye olmaya daha isteklidir, {iyesi oldugu kiimenin kendisini
korumasmna daha ¢ok gereksinim duyar, kendilerini koruyan kiimenin degerlerini Orgiitiin
degerlerinden daha ¢ok iistiin tutarlar, sorumluluk ve yiikiimliiliik alacaksa bunu baskalariyla

birlikte almak isterler (Basaran, 2008: 102).

Bireylerin belirli insanlara baglilik ve onlara ¢esitli derecelerde gelistirmis oldugu
arkadaslik ve dostluk ¢evresi vardir. Bazi insanlar dost-arkadas edinmek ve onlarla bir arada
olmaktan, bazi insanlar da ¢ogu sorunlarin1 yalniz baslarina ¢oziimlemekten hoslanirken,
ailesi ve ¢ok yakin akrabalar1 diginda fazla dostluk baglar1 kurmaktan kaginirlar (Eren, 2007:

522).
Yarisma basath giidiisel oriintii:

Bu is gorenler, 6teki is gorenlere oranla islerini yarigsma havasi iginde yapmaya daha
cok egilimlidir, yarisacak bir kimse bulamadiginda kendisi ile yarisir. Kazanamadiginda diis
kiriklig1, kaygi, kiskanclik duygularini daha ¢ok gelistirir; yiikselmeye hirshidir; iginin insancil

yoniinden ¢ok, verim yOniine agirhk verir. Yarigmayr kolaylastiracagi i¢in isinde

uzmanlagsmaya dnem verir, yarismay1 yasam bi¢imine dontistiiriir (Basaran, 2008: 103).
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Erk basatl giidiisel oriintii:

Bir kurulusta bir seyler yaptirabilmenin tek yolunun c¢evredeki insanlar1 etkilemek
oldugunu diistinen bu yoneticiler, etki yoluyla gii¢ kurmaya odaklanirlar. En etkin olanlarm,
daha biiyiik bir sorumluluk duygusu tasidigi, orgiitsel hedefleri daha agik gdren ve ekip
ruhunu daha 1yi agiga cikaran yoneticiler oldugu belirtilmistir (McClelland ve Burnham,
2004: 102-103).

Bu is gorenler, diger is gorenlere bakarak yonetmen olmaya, uzmanlik erkini
kullanmak i¢in iginde uzman olmaya, bu yolla bagkalarinin {lizerinde gii¢ gosterisi yapmaya
daha ¢ok egilimlidir. Kendini gostermek i¢in tehlikelere atilmaya daha ¢ok heveslidir, isine
iligkin kararlar1 kendi basina vermeye isteklidir, baskalarmni etkilemek i¢in tiim ara¢ ve
yontemleri elinde tutmaya yonelimlidir, yiikselmenin kestirme yollarimi aramak i¢in ¢abalar,
yonetmen oldugunda da erk giidiisiinii doyurmak i¢in astlar1 tizerinde degisik baski yontemleri

uygularlar (Basaran, 2008: 103).

Giiclii olma ihtiyaci ise insanin ¢evresine egemen olma isteklerinin bir sonucudur ve
bu nedenledir ki insanlar ve gruplar ¢evresel iligkilerinde etkinliklerini arttiracak ve seslerini
duyuracak her tiirlii araca bagvurmaktan ¢ekinmezler. Bu ihtiyacin siddeti insandan insana

farkli sekillerde ortaya ¢ikmaktadir (Eren, 2007: 522).

Basarma, baglanma, yarisma ve erk temel giidiilerinden birinin, bir insanin giidiisel
oriintiisiinde baskin olmasi, obiir temel giidiilerinin etkin olmayacagi anlamina gelmez. Bazen,

bir is gorende bu temel gilidiilerden birkag1 ayni1 giigte baskin olabilir.

Insanm giidiisel 6riintiisii, ailenin, toplumun degerlerinin etkisiyle sekillenir. Bazi
toplumlarda basarma giidiisii onem tasirken bazi toplumlarda erk, baglanma ya da yarigsma
gilidiisii 6nemlidir. Bireyin giidiisel Orilintiisii, bireysel ayriliklar sakli kalmak kosuluyla,

toplumunun kiiltiiriinden etkilenir (Basaran, 2008: 103).

McClelland’a gore; birey faaliyetlerinde basarili olmay1 arzuladigi halde basarisiz
olmaktan da biiyiik 6l¢iide korku ve g¢ekingenlik duymaktadir ve bu korku onu basariya
gotiirecek faaliyetlerde bulunmaktan alikoyacaktir (Eren, 2007: 522).

34



3.1.5.5. Victor Vroom - Beklenti Kurami

Bireyin ¢abasi, bu c¢aba sonucunda ortaya koydugu sonu¢ ve bu sonuca karsilik
bireyin almay1 umdugu 6diil arasindaki iligkilere dayanan bir kuramdir. (Simsek, 2008: 226).
Bu konuda motivasyonun c¢alisanlarin isle ilgili beklentilerine bagli oldugu belirtilmistir

(Vroom (1964)’den Akt: Kilig, 2008: 12).

Birey i¢in gosterdigi caba sonucu aldigi ddiiller yeterince degerli bulunuyorsa
motivasyonu yliksek, bulunmuyorsa motivasyonu diistik olacaktir (Simsek, 2008: 226) Bir
baska deyisle, kisiler basarabileceklerine inandiklari, ¢ekici gordiikleri sonuglara ulagsmak i¢in
caba gostermektedirler (Yilmaz ve Altinkurt, 2012: 387). Bir anlamda birey gosterecegi
cabanin takdir edilmesi ve Odiillendirilmesi beklentisindedir. organizasyonda takdir ve
odiillendirme 1ile ilgili ilke ve politikalar dnceden belirlenmisse bunun ¢alisanlar {izerinde

motive edici olacag belirtilir (Vroom (1964)’den Akt: Kilig, 2008: 12).

Bu nedenle yoneticinin is gorenlerin gercekteki beklentilerini ve neleri c¢ekici
bulduklarin1 anlamalidir, bunun i¢in de yonetici, is gorenlerin amagclarini, tecriibelerini ve

diger 6zelliklerini ayrmtili bir bicimde 6grenmeye ¢alismalidir (Sezici, 2009: 207).

3.1.5.6. Porter-Lowler Modeli
Vroom’un Beklenti teorisi Porter-Lawler tarafindan gelistirilerek ortaya konmustur.

Bu modelde; bireyin sarf edecegi ¢abasi, becerisi ve bilgisi, gorevi algilayis bicimi
gibi Orgiitiin degerleri ile motivasyonun ve gayretin derecesi dikkate almmustir. Yiksek
basarinin yiiksek doyumluluk verebilmesi i¢in de is gorenlerin beklentileri ile 6diil arasinda

denge olmasi ve adil olunmasi gerekmektedir (Sezici, 2009: 207).

Teoriye gore is gorenlerin islerinde gosterdikleri ¢abayi belirleyen iki etkenden
bahseder:
e Odiillerin is gorenlerin giivenlik, kendini gerceklestirme gibi gereksinimlerini
gidermesine bagli olarak degeri.
e Odiillerin is gdrenlerce algilandig1 bicimiyle ¢abaya degme olasilig1, yani calisanlarin

caba ve odiil arasindaki iliskiler konusundaki beklentileri.
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Kuramda bir de “algilanan rol” kavramindan s6z edilmektedir. Kavram, is goérenin
basarili olmak icin isin kendisine yiikledigi role dair uygun bir rol anlayisina sahip olmasi
gerektigi, uygun bir rol anlayis1 olmadiginda rol ¢atigmalar1 ortaya ¢ikacagi ve dolayisiyla is
gorenin basarisinin engellenecegi seklinde aciklanir (Yiiksel (2000), Gilinbay1 (2000)’den Akt:
Soykenar, 2008: 20-21).

Kuram, ¢abanin direk basariya ulastiramayacagina dikkat ¢ekmektedir. Cabanin
basariya gotiiriilebilmesi i¢in bilgi, yetenek ve rol algilamalariyla desteklenmesi gerekir.
Modelde dikkat ¢ekilmesi gereken bir diger nokta basaridan sonra ne olacagidir. Kuramda,
basaridan sonra ulasilan ddiiller ve bu ddiillerin algilanma seklinin tatmini belirledigi, yani
geleneksel diisiincede yer alan tatminin basariya ulasacagi diisiincesi yerine, bagarinin tatmine

ulastiracagi diisiincesi yer alir.

Bu modeli motivasyon aract olarak kullanmak isteyen yoOneticinin ozellikle su

hususlara dikkat etmesi gerektigi ifade edilir:

e Calisanlar, kendilerinden beklenen performansa gore egitim ve yetistirmeye tabi
tutulmalidir.

e Rol catigmalari, miimkiin oldugu kadar azaltilmalidir.

e Calisanlarin fiilen aldig1 6diil tutarindan ¢ok, ayni diizeyde performans gdsteren
meslektaglarinin aldig1 6diil diizeyine dikkat ettigi hatirlanmalidir.

e s gdrenlerin igsel ve digsal ddiil tiirlerine farkli nem verdikleri bilinmelidir.

e Sirekli bir kontrol ile calisanlarin performansi, 6diil ve aralarindaki iligkiler
konusundaki anlayis1 izlenmeli ve elde edilen bulgulara gore modelin isleyisinde

gerekli degisiklikler yapilmalidir (Ates, 2008:1)
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Yetenekler Odiiller
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Motivasyon Caba . Basari ]
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Dissal
Odiiller
Gecemis Pratik Orgiit o
Yillarm Zeka ve Yapisi ve Algllal?an Odiil
Deneyimleri »| Rol Gorevlerin Adaleti
Algilama Belirginligi

Sekil 4. Porter ve Lawler’in Beklenti Kurami (Akt: Eren: 2007)

3.1.5.7. J. Stacy Adams - Esitlik Kurami

J. Stacy Adams 1963 yilinda Esitlik Kurammi gelistirmistir (Kilig, 2008: 13).
Bireyin, kendisinin sarf ettigi gayret ve ¢caba karsiliginda, elde ettigi sonucu karsilastiracagi ve

bu karsilastirmanin genellikle bireyin gayreti ile sonucu iceren bir ¢esit oran olusturmas ile

olacag ifade edilir (Sezici, 2009: 208).

Denklik, is gorenin orgiite verdigi ¢iktisi ile Orgiitten sagladig1 girdisi arasindaki
orandir. Eger is goren ¢iktis1 ile girdisini ayn1 degerde algiliyorsa, denklik duygusuna ulasir

(Basaran, 2008: 109).

Bireyler orgilite yaptiklar1 katkilar karsiliginda aldiklar1 6diilleri, benzeri katkilarda
bulunan diger is gorenlerle karsilastirirlar, verilen odiillerin esit veya esite yakin oldugunu
algilarlarsa, kendilerine yapilan muamelenin esit oldugu sonucuna varip, biiyiik olasilikla
motive olacaklardir (Simsek, 2008: 224). Eger birey is iligkilerinde ayn1 muameleye tabi

oldugu diisiincesinde olmazsa motivasyon olumsuz yonde olacaktir (Sezici, 2009: 208).

Paranin is gorenler i¢in Onemli bir Odillendirme bi¢cimi oldugu, esitlik
degerlemelerinde de odak noktasi oldugu i¢in bu kuramin, parasal édiillere ve bu ddiillerin

dagitilis bicimlerine 6nem verdigi belirtilir (Simsek vd., (2003)’den Akt: Kilig, 2008: 13).
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Denksizlik duygusu, is gorende uyumsuzluk, tutarsizlik, adaletsizlik duygularini da
gelistirir, zorlanma yaratir, Orgiitten kagcma egilimi artar. Adams, denksizlik duygusunun
derecesinin, i gorenin denksizlik-hosgorii smirin1 astigr durumda bu durumun, is gorende
davranis bozukluklaria yol agacagmi ve bunun sonucunda da; edim azligi, iliski bozuklugu,
yetki kullanmaktan ve sorumluluk almaktan ka¢cma egilimi, ise devamsizlik, Orgiite

yabancilagsma gibi islevsel bozukluklarin olabilecegini belirtir (Basaran, 2008: 110).

3.1.5.8. Frederic Skinner - Sonucsal Sartlandirma (Pekistirme) Kuram

Pekistirme kurami, bireyin davraniglariyla bu davranislarin sonucunda
karsilastiklar1 sonuclar arasindaki iligkileri esas alir ve buna dayali yasaya etki yasasi denir.
Etki yasasi da, oOrgiitiin is goOrenlerce ortaya konan davramiglardan kabul gorenlerin
giiclendirilerek tekrarlanmalarmi saglamak iizere Odillendirilmeleri ve istenmeyen
davranislarin ~ ddiillendirilmemesi veya cezalandirilmast yoluyla tekrarlanmalarinin

onlenmeye c¢alisilmasi seklinde agiklanabilir (Simsek, 2008: 229).

Frederic Skinner, yaptig1 arastirmalar sonucunda, eger belli bir hareketin yapilisi
devamli olarak ddiillendirilirse, o hareketin 6diile bagl bir refleks haline gelecegini, tersi bir
durumda; belli bir hareket devamli cezalandirilirsa, o hareketin bir siire sonra ortadan
kalkacagini ifade etmektedir. Ancak ceza ortadan kaldirilirsa kaybedilmis olan hareketin bir
siire sonra tekrar canlanacagi sonucuna vararak, 6diil sisteminin ceza sistemine oranla daha

kalict oldugunu kanitlamaktadir (Bentley (2003)’den Akt: Akbaba, 2006: 351).

Maccoby & Martin (1983), ddiiliin diizenli verilirse siirekli beklenecegini, verilmedigi
zaman cezalandirma olarak algilanacagini ifade etmistir. Buna karsilik sik verilerse
kaniksanacagmi ve odiillendirme olarak goriilmeyecegini agiklamistir (Gordon (1999)’dan

Akt: Akbaba, 2006:351).

3.1.5.9. Edwin A. Locke- Amacg Teorisi

Edwin Locke tarafindan gelistirilen bu motivasyon teorisinin ana fikri, kisilerin

kendileri i¢in belirledikleri amacin ulasilabilirlik derecesidir (Kaplan, 2007: 49).
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Is gorenlerin isteki basarilarinda onlarm kisisel amaclarmin &nemli oldugu
vurgulamaktadir. Orgiitsel amaglarin belirlenmesinde bireyin katilmasi, amacin agik-segik
olmasi, bireysel amaglarla orgiit amaglarinin, kosullarmm ve ortamin catigma derecesinin az
olmasi, amaglarin kolay ulasilabilir olmamas1 ve amaglara ne denli ulasilip ulasiimadigi
konusunda bireyin bilgilendirilmesi ve basarilar Olciisiinde odiillendirilmesi, is gorenlerin

giidiilenmesinde 6nemli etmenlerdir

Motive edici hedeflerin sahip olmasi gereken bazi Ozelliklerinden bahsedilir.

Bunlar:
e Hedeflerin, net ve 6l¢iilebilir olmas1 gerekmektedir.

e Hedeflerin zorluk derecesi de olduk¢a 6nemlidir Odiillerin de zor hedefler igin
artis1 beklenmektedir. Bireye hedefler 6nemli gelmelidir, anlamli olmayan basar1

motive etmeyebilir.

e Hedeflerin i gorenler tarafindan iistlenilmesi gerekir. Bunun i¢in hedeflerin
ulagilabilir, gercekci, kabul edilebilir, isletmenin genel hedefleriyle tutarh
olmalidir. Zor hedefler daha ¢ok baglilik gerektirir.

e Etkili hedef programi geri doniisiim i¢ermelidir. Diizenli ilerleme raporlar1 oldukga

onemlidir. Olgiilebilir hedefler daha acik geribildirim saglayabilirler.

Karmasik ve zor gorevlerde calisan is gorenlerin motivasyonlarinin da yiiksek
olmas1 beklenir. Hedeflere ulasmalar1 i¢in yeterli zamanin verilmesi 6nemlidir. (Locke ve

Latham(1990)’dan Akt: Eren, 2007: 526-527).

3.1.5.10. Smith, Kendal ve Hulin- Cornell Modeli

Cornell modeli 1969 yilinda Simith, Kendall ve Hulin tarafindan gelistirilmistir. Bu
model is tatminini; bireyin isi ile ilgili duygular1 ya da is durumunun farkli boyutlara kars:

gelistirdigi duyussal tepkiler olarak tanimlar.

Arastirmacilar, bu duygularin bireyin mevcut durumdaki alternatiflerle baglantili
olarak makul ve adil bir karsilik bulma beklentisi ile deneyimleri arasinda farklilik

algilamasindan kaynaklandigini belirtirler.

Cornell calismalarinin temelini, ilk olarak Smith ve arkadaslar1 “referans ¢ergevesi”

kavrami olarak ortaya atmislardir.
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Referans ¢ergevesi; bireyin degerlendirme yaparken kullandig: i¢ standartlaridir ki
bu standartlari, bireyin deneyimleri, beklentileri ve mevcut bir uyarici karsisindaki degisim

esigi ile 1lgilidir.

Referans c¢ercevesinden yola cikarak is tatmininin Olglilmesinde en Onemli
gordiikleri, isin kendisi, ticret, yiikselme olanaklari, denetim ve c¢alisma arkadaslari,
boyutlarmni da dabhil ettikleri “Is Tanimlama Olgegi”nin gelistirildigi belirtilmistir (Sun(2002),
Smith vd.(1982)’den Akt: Toker, 2007: 96).

3.1.5.11. Hackman ve Oldham — Is Ozellikleri Kuram

Hackman ve Oldham 1975 yilinda is 6zellikleri yaklasimimi ortaya atmiglardir. Bu
yaklagimla is tatmininin nedenlerini agiklamaya ¢alismiglardir. Bunu yaklagimi; isin bes temel
ozelligi olarak nitelendirdikleri, beseri ¢esitliligi, gérev biitiinliigii, gérevin 6nemi, d6zerklik ve

geri bildirim boyutlar1 lizerine kurmuslardir.

Arastirmacilar s6z konusu 6zelliklerin, bireylerde ti¢ psikolojik duruma yol agtigni

ve bireylerin is tatmini ve motivasyonunda dnemli sonuclara yola actigmi belirtirler.

Bireyde isin, anlamli oldugu duygusu uyandirmasinda, isin beceri c¢esitliligi

gerektirmesinin, gorevlerin biitiinliik igermesinin ve dnemli olmasinin 6nemini belirtirler.

Ayrica bireyde sorumluluk duygusu yaratmada, isin bireye 6zerklik tanimasmin ve
verilen geri bildirimlerin de bireyin isin sonucu hakkinda bilgi sahibi olmasmnin dnemini

aciklamaktadir.

Hackman ve Oldham’in bu degiskenleri 6lgmek igin “Is Teshis Anketi”
gelistirdikleri belirtilmektedir (Sun (2002), Beck (2004)’den Akt: Toker, 2007: 95).

3.2. Tiikenmislik

Tiikenmislik; tanimi, tilkenmisli§in 6nemi, boyutlari, tiikenmisligi ortaya ¢ikaran

etmenler, tiikenmislik evreleri, sonuclar1 ve modelleriyle agiklanmaya ¢alisilacaktir.
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3.2.1. Tiikenmisligin Tanim

Tiikenme kavramu, ilk olarak goniillii saglik ¢alisanlarinda goriilen yorgunluk, hayal
kiriklig1 ve isi brrakma gibi durumlar1 tanimlamak i¢in Freudenberger (1974) tarafindan
ortaya atilmis ve daha sonra Maslach ve Jackson (1986) tarafindan gelistirilmistir (Akca,
2008: 112).

Tikenmisligin 1970’11 yillarin baslarinda Freudenberger, Maslach ve Pines
tarafindan ayr1 ayr1 tanimlandig1 ve son 20-30 yildir iizerinde yogun bir sekilde calisilan bir

kavram oldugu ifade edilmistir (Hock (1988)’den Akt: Akcamete, Kaner, Sucuolu, 2001: 2).

Is stresinin uzun siirmesinin tiikenmislie yol ag¢tigmni sdyleyen Maslach
tikenmisligi; “profesyonel bir kisinin mesleginin ozgiin anlami ve amacindan kopmasi, hizmet

verdigi insanlar ile artik gercekten ilgilenemiyor olmasr” bigiminde tanimlamistir (Akca,

2008: 112).

Tikenmislik, is stresine yanit olarak, ise-iliskin tutum ve davraniglarda negatif

degisiklikler gostermedir (Cherniss (1988)’den Akt: Cam, 1995: 23).

Tikenmislik, duygusal taleplerin yogun oldugu ortamlarda wuzun siireyle
calismaktan kaynaklanan, fiziksel yipranma, caresizlik, timitsizlik, hayal kirikligi, olumsuz bir
benlik kavraminin gelismesi, ise isyerinde calisanlara ve yasama karsi olumsuz tutumlarin

gelismesi gibi belirtilerin eslik ettigi bir durum olarak tanimlanmaktadir (Solmus, 2010: 59).

Benzer sekilde, tiikenmislik sendromu; uzun siire is stresine maruz kalmanin

sonunda olusan psikolojik bir durum olarak tanimlanmaktadir (Embriaco ve dig., 2007: 482)

Tikenme, kisisel kaynaklarm bitmek {iizere oldugu, giinlik olaylar karsisinda
siirekli umutsuzluk ve olumsuz diislincelerin yer aldigi, yasam enerjisinin tiikenmis sekli

olarak tanimlanmistir (Barutgu ve Serinkan, 2008: 545).

Bir bagka ifade ile tiikenmislik, bireyin ters giden bir seyin oldugunu ve buna
inanmay1 reddeder oldugunda gelisen bir durum olmakla beraber kisisel kaynaklarin sona
dayandigi, normal giinliik olaylar karsisinda siirekli bir iimitsizlik ve negatizmin yer aldigi,

enerjinin bir tiikenisi seklinde ifade edilmektedir (Cam, 1995: 21).
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Tiikenmislik kavraminin stresle karigtirilmamasi gerektigi ileri siiriilerek, arasindaki
farki; stresin uzun ya da kisa donemli, olumlu ya da olumsuz etkileri olan bir gerilim durumu
oldugu, tiikenmisligin ise uzun donemli tiimiiyle olumsuz etkileri olan bir durum oldugu

seklinde ifade edilerek agiklanmistir (Capel (1991)’den Akt: Dagh ve Giindiiz, 2008: 5).

Stresin uzun siirmesi halinde; uyum i¢inde viicudun kapasitesinin tiikendigi,
savunmasinin azaldigr ve bir takim hastaliklarin ortaya c¢iktigi, hatta bu hastaliklarin

bazilarim 6liimle bile sonuglanabildigi ifade edilmektedir (Ekici, 2009: 224).

En basit haliyle “ruhsal ve fiziksel olarak enerjinin tiikenisi” olarak tanimlanan

tilkkenmislik de orgiitsel ¢iktilar: etkilemektedir (Aykan, 2007: 161).

BEKLENTILER
Asin Is Yiikii Bireysel Calisma
KAYNAK \
YOKSUNLUGU TUKENMISLIK
Azalma Sinirlilik
Denetim/ Basa Cikma Tiikenme > Duyarsizlagsma

Sosyal Destek
Yetenek Kullanimi
Ozerklik

Karar Verme

A 4

Diisiik Basar1 ve Etkililik

Diisiik Is Birakma
: Orgiitsel Is Devamsizlig
LbeVEIb ARSI Taahhiit Fiziksel Hastalik

Sekil 5. Genel Tiikenmislik Modeli
(Maslach ve Goldberg (1998)’den Akt: Demirbas, 2006: 34)

3.2.2. Tiikenmisligin Onemi:

Tikenmenin, insanlara dogrudan hizmet veren ve yardim etmeyi amaglayan
hekimlik, hemsirelik, 6gretmenlik, psikologluk, polislik gibi mesleklerde ortaya ¢ikan bir
durum oldugu ifade edilmistir (Sayil (1997)’den Akt: Dolunay, Piyal, 2003: 37).

Benzer sekilde kisilerle yiiz yiize ¢alisan meslek gruplarmin tiikenmislik agisindan
risk olusturdugunun kabul edilmekte oldugu, 6§retmenlerin ise bu meslek gruplar1 arasinda en

onemlilerinden biri oldugu ifade edilmektedir.
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Bunun nedeninin ise 6gretmenlerden beklentilerin biiyiik olmas1 ve 6gretmenlerin
bu beklentileri uygun olmayan kosullarda, kendilerini gelistirme firsat1 bulamadan ve diistik
iicret karsihiginda yapmaya c¢alismasi oldugu seklinde agiklanmistir (Schwab, Jackson ve

Schuler (1986)’dan Akt: Ak¢amete vd., 2001: 1-2).

Uzun siire devam eden tiikenmisligin belirli hastaliklara yol acabilecegi, bazi
hastaliklar1 daha kotii hale getirebilecegi ifade edilmektedir (Morris (1996)’dan Akt: Akca,
2008: 110).

Tikenmisligin 6gretmenler lizerinde yarattigi bazi sonucglarinin; 6gretmenlerin ise
iligkin ¢abalar1 ve i3 doyumlarinin azaldig:, ise olabildigince az gitmeye calistiklar1 ve goreve
basladiktan kisa bir siire sonra pek ¢ok Ogretmenin meslegini terk etmek istemesi oldugu
aciklanmaktadir (Anderson, Ivanicki (1984), Mazur ve Lynch (1989)’dan Akt: Ak¢amete vd.,
2001: 2).

Dolayisiyla tilkenme hisseden bir c¢alisanin ne kendisine ne de Orgiitiine faydali
olabilmesi s6z konusu degildir. Bu nedenledir ki yoneticilerin 6rgiitlerinde tiikkenmeye neden
olan faktorleri belirlemeleri ve onleyici tedbirleri almalar1 ¢alisanlarin verimini olumlu olarak

etkileyecektir (Aykan, 2007: 162).

3.2.3. Tiikenmislik Boyutlar

Birey i¢in olumsuz bir deneyim olan ve olumsuz kosullara yol agan tiikenmislik, ii¢
boyutlu bir sendrom olarak ac¢iklanmistir (Friesen, Prokop & Sarros (1988) Greenglass, Burke
(1991), Jackson, Schwab & Schuler (1986), Maslach ve Jackson (1986)’dan Akt: Akgamete
vd., 2001: 2).

Duygusal Tiikenme:

Duygusal tiikkenme, kisiye, yaptigi isten dolay1 asir1 yliklenilmesi sonucu olusan

tiikketilmis olmas1 durumu, oldugu ifade edilmektedir (Dolunay, 2002: 52) .

Tiikkenmenin ilk olarak duygusal tiikenmeyle basladigi ve daha sonra diger
boyutlarin hissedilecegi belirtilirken, duygusal tiikenmenin tiikenmisligin en Onemli
belirleyicisi oldugu da ifade edilmistir (Sucuoglu ve Kuloglu (1996)’dan Akt. Ertiirk ve
Kecgecioglu, 2012: 44).
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Duygusal tiikkenme, tiikenmisligin kalbi olarak aciklanir ve tamamen duygularmin
esiri olma, bireyin digerlerinin isteklerinden etkilenmesi, giliciiniin timiinii bu istekleri
kargilamak i¢in kullanmasi olarak tanimlanmaktadir. Duygusal tilkenme boyutundaki is
gorenlerin, duygusal ve fiziksel olarak tiim giiclerini kullanarak tiikettiklerini ve
yorulduklarini hissettikleri ifade edilir (Maslach ve Leiter (1986)’dan Akt. Dagl ve Giindiiz,
2008: 14).

Ayni zamanda duygusal tilkenmenin, tiikenmislik sendromunun en acik

gozlenebilen boyutu oldugu da ifade edilmektedir (Giindiiz, 2005: 153).

Birey, duygusal kaynaklarmin tiikendigini hissederek, is goren olarak eskisi kadar
verimli olmadig1 ve sorumlu davranmadigini diistinmeye baglar ve bu durumu asamayan
birey, ise gitmek istememe, ge¢ kalma, ise devamsizlik, isten ayrilma gibi davranislar

gosterebilir (Akca, 2008: 114).

Bireylerin islerinde yorulmalarm1 ve yipranmalarini ifade eden duygusal
tikenmenin (Akcamete vd., 2001: 2-3) kaynagi olarak, asm1 is yikii ve is ortaminda
kisilerarasi ¢atigmalar goriiliir (Solmus, 2010: 60).

Duyarsizlasma:

Duygusal tiikenmenin asir1 oldugu ortamda gelisen duyarsizlasma (Solmus, 2010:

60), bireyin isle ilgili idealinin kaybolmasi ile ortaya ¢ikmaktadir (Akgamete vd., 2001: 2-3).

Is gorenin yasadig1 stresten kagmmak igin bir basa ¢ikma mekanizmasi olarak
insanlardan uzaklagsmaya baslamasiyla kendini gosterir (Solmus, 2010: 60). Bu etkiyle
calisanin; hizmet verdigi kisilere birer nesne gibi davrandigi, kiiciiltiicii sozler soyledigi,

umursamaz davrandigi, onlarla alay ettigi goriilebilir (Akga, 2008: 114).

Duyarsizlagsma, bireyin hizmet verdigi kisilere karsi, onlarin kendilerine 6zgii birer
varlik olduklarmi gormezden gelerek, duygudan yoksun sekilde davranmasi olarak

tanimlanmistir (Maslach ve Jackson (1981)’den Akt. Ertiirk ve Kegecioglu, 2012: 44).
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Kisisel Basari-Kisisel Basarida Diisme:

Bir gesit is stresi olarak tanimlanan tiikenmislik burada kendini basarinin diismesi
olarak gosterir ki bu durum daha ayrmtili olarak, depresyon, diisiik moral, bireyler arasi
iligkilerden kaginma, liretimin azalmasi, baski ile bas edememe, basarisizlik duygusu olarak

ifade edilmektedir (Maslach ve Jackson (1986)’dan Akt. Ak¢amete vd., 2001: 2-3).

Ayni zamanda, kisinin kendini olumsuz degerlendirmesi ve kisisel basar1 noksanligi
olarak da tanimlanir (Ertiirk ve Kegecioglu, 2012: 44). Sonug olarak, is gorenin ¢abasimnin
bosa gitmesi ve sugluluk duygusu ¢alisanin motivasyonunu diislirerek, basar1 i¢in gerekli

davranislar1 gergeklestirmesini engeller (Akga, 2008: 114).

Is gdrenlerin yeteneklerine ve basarili olabileceklerine olan inanglarini kaybetmeleri
sonucunda ¢evrelerindeki insanlarin da onlara giiveninin kalmayacagi da ifade edilir (Maslach

ve Leiter (1986)’dan Akt. Dagl ve Giindiiz, 2008: 14-15).

Tiikenmisligin bu ii¢ boyutu birbiriyle iliskilidir. Ornegin; dgretmenin 6grencisine
kars1 duyarsizlagsmasi, kendini geri ¢cekmesi, 08renciden uzaklagsmasi daha fazla duygusal

tilkkenmeye ve kisisel basarisizliga yol agmaktadir.

Kisisel basarisizligin tersi kisisel basar1 olarak diisiiniilmelidir.

3.2.4. Tiikenmisligi Ortaya Cikaran Etmenler

Ogretmenin kendisine ait degiskenlerle, ¢alistig1 kuruma iliskin degiskenleri biitiin

olarak tilkenmislige neden olmaktadir (Akcamete vd., 2001: 4-5).

Asirt calisma taleplerinin, kaynak eksikliginin, ¢esitli is Ozelliklerinin de

tilkkenmislige neden oldugu ifade edilmistir (Korunka ve dig.: 14)

Is gorenin kendisiyle ilgili; bir islevinin olmadigi, ¢abasinin gereksiz, faydasiz
oldugu yoniindeki degerlendirmesinin basarisizlik hissi ile tiikenmislige neden oldugu
goriilmektedir (Solmus, 2010: 61). Bu konuda, 6gretmenlerin kendisini etkili bir 6gretmen
olarak algilaylp algilamamalarmnin tiikkenmislige neden olan degiskenlerden oldugu da

belirtilmistir (Brissie vd.(1992)’den Akt. Akcamete vd., 2001: 4-5).

Bireyin yasamimna dair hicbir seyi kontrol altina alamadigmi diisiinmesinin,
caresizlik hissetmesine ve bunun sonucu olarak tiikenmislik duygusuna neden oldugu ifade

edilmektedir (Akga, 2008: 108).
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Calisilan kuruma iligkin degerlendirmelerin tiikenmislik tizerindeki etkisi {izerine,
kurumdaki rol karmasasinin, rol belirsizliginin, karar verme siirecine katilinmamasinin,
idarecinin-yoneticinin  desteginin ve kurumda oOdiillendirme sisteminin olmamasinin
tilkkenmislige neden olabilecegi ifade edilmistir. Calisilan kurumun bulundugu ¢evrenin sosyo-
ekonomik diizeyinin, isten soguma, yetersiz egitim, uzun siire yasanan is stresi ve stresle bas
etmedeki basarisizligin fark edilmesinin tilkenmislige neden olabildigi ifade edilmistir (Gold
(1989), Sarros ve Sarros (1992), Wisniewski ve Gargiulo (1997), Schwab, Jackson ve Schuler
(1986), Brissie vd. (1992), Akcamete vd., 2001: 5).

Ogretmenlerin tilkenmislik yasamalarinin nedenleri arasinda egitim sisteminde sik
sik degisiklikler yapilmasmin da yer aldig1 belirtilmektedir. Degisikliklere uyum saglamada
zorlanan oOgretmenler kendilerini basarisiz hissetmekte ve Ozgiivenlerini yitirmektedirler

(Evers vd., (2002)’den Akt. Dagli ve Giindiiz, 2008: 7).

Arastirmalar, 6zellikle o6liim riski tasiyan tehlikeli islerin, asir1 kirtasiyecilik
gerektiren islerin, Orgiit i¢i iletisim yetersizliginin, performansla Ortiismeyen 06diil
sistemlerinin, tilkenmisligin ortaya ¢ikmasina neden olabilecegini gostermistir (Solmus, 2010:
61).

Asirt is yiiki, calisma ortaminda calisana uygun olmayacak sekilde sorumluluk
yiikleme, tiilkenmislige neden olabilmektedir. Ayn1 zamanda asir1 is yiikii nasil strese neden
oluyorsa, bazen az calismada ayni sonucu dogurabilir. Is gdrenlerin az calisma durumunu
yasadiklar1 zaman sikinti, diisiik motivasyon, kayitsizlik ve gorevi terk gibi durumlar
yasadiklari, bunun sonucunda da yorgunluk, hatalarin artmast ve tereddiit ortaya

cikabilmektedir (Simsek, 2008: 324).

Mesleki tiikenmislik yalnizca idealist ve yiiksek diizeyde giidiillenmeye sahip
kisilerde goriilmektedir (Pines ve Nunes (2003)’den Akt. Ertiirk ve Kegecioglu, 2012: 45).

Ogrencilerin motivasyonunun, problem davranislarinin, yaslarinin, grencilerin
ilgisizliginin yani sira anne babalarinin asir1 isteklerinin, yonetimin desteginin olmamasinin,
asir1 biirokratik islerin ve istek dis1 tayinlerin de Ogretmenlerde tiilkenmisligi yaratabildigi

belirtilmistir (Jackson vd., (1982), Russel vd., (1987)’den Akt. Ak¢amete vd., 2001: 6).

Ogretmenlerin tiikenme nedenleri; diisiik iicret, kendilerine zaman aymramama,
calisma saatleri arasinda dinlenmek icin siire olmamasi, 6grencilerin disiplin sorunlar1 olarak

da siralanmaktadir (Vance vd., (1989)’dan Akt. Daglh ve Giindiiz, 2008: 7).
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Grupta birlik ve takim ruhunun eksizligi, sosyal destek eksikligi, calisanlar
arasinda catigma ve rekabet, is ortaminda huzursuzluk, yOnetici-yonetilen ve calisma
arkadaslar1 ile anlasmazliklar, grup desteginin seviyesi, is yerinde dedikodu yapilmasi, is
yiikiiniin fazla olmasi, kariyer beklentilerinin de tiilkenmisligi ortaya cikarabilecek etmeler

olduklar1 belirtilmistir (Ekici, 2009: 223).

Orgiitlerin siirdiiriilebilir rekabet iistiinliigii saglayabilmeleriyle olumlu orgiitsel
ciktilara ulasabilmelerinin birbirine giiven duyan, birbirlerinin destegini arkalarinda hisseden
calisanlar yoluyla saglanabildigi ve bu giiven ve destegi hissetmeyen calisanlarda basta stres
olmak iizere verimsizlik, is tatminsizligi, ise devamsizlik ve tilkkenme gibi olumsuz sonuglar
olusabilecegi ifade edilmistir. Ayni zamanda bireylerin uzun siire dikkate alinmamalarmin
bir siire sonra tiikenmislige yol agabilecegi de belirtilmistir (Budak ve Siirgevil (2005)’den
Akt. Aykan, 2007: 159-160).

Ogretmenin yagmnin, cinsiyetinin, evli olup olmamasinim, egitim diizeyinin, ¢alistig1
siirenin, son ¢alistig1 kurumdaki gorev siiresinin ve buna benzer degiskenlerin de tilkenmisligi
etkiledigi belirtilmistir (Gold(1985) Roth(1997), Wright(2002) ve Michael(1989)’dan Akt.
Akcamete vd., 2001: 4-5).

3.2.5. Tiikenmislik Evreleri

Tiikenmislikte dort evre géze carpar; bu farkliligin nedeni, bireylerin durum ve
kosullara gosterdigi hosgorii diizeyinin farkli olmasi olarak aciklanmaktadir. Tiikenmislik bu
dort evrede incelenmistir. Kisaca bahsedilen evreler kuramlar kisminda daha ayrmntili ele

alinmustir.

Ik evre; Sevk ve cosku dinemi: Kisi cok heyecanli, motive ve isteklidir. Kariyer planlar

yapar ve tiim giiciiyle calisir.

Ikinci evre; Durgunluk Donemi: Istek ve mutluluk azalir. Meslegini yaparken karsilastigi
ufak tefek sorunlardan bile biiylik rahatsizliklar duyar. Mesleginden tatmin olamamaya baslar.

Yorgunluk hisseder.

Uciincii evre; Engellenme Donemi: Sistemdeki bozukluklarin diizelmeyecegi, insanlarin
degismeyecegi inanci gelisir. Bunun sonucunda birey ya basa ¢ikmaya yonelik yeni stratejiler
gelistirir ya da pasif agresif tutumlarla isi yokusa siirme, direng gosterme ve kendini isten

cekme gibi davraniglara basvurur.
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Doérdiincii evre; Umursamazlik Donemi: Derin bir inangsizlik, kuruma ve meslege karsi
sevginin ve ilginin azalmasi, umutsuzluk ortaya ¢ikar. Artik sadece maddi ve sosyal giivence
mecburiyetinden dolayr ¢alisir. Kisisel basarisizlik ve asosyal durum yasanir (Edelwich ve

Brodsky (1980)’den Akt. Sahin, 2008: 11).

3.2.6. Tiikenmisligin Sonuclar:

Tikenmisligin, bir bakima stresin sonuglar1 incelendiginde; fizyolojik, psikolojik,

davranissal ve orgiitsel sonuglar1 oldugu goriilmektedir:
Fizyolojik Sonuclari:

Kalp damar hastaliklari, solunum sistemi hastaliklari, sindirim sistemi hastaliklari,
ireme sistemi hastalilari, i¢ salgi bezleri hastaliklari, deri hastaliklari, hareket sistemi

rahatsizliklar1 tiikenmislik sonucu olusabilir (Ekici, 2009: 225).

Bunlara ek olarak tiikenmisligin, yorgunluk, bitkin hissetme, enerji kaybi, hasta
hissetme, gecmeyen soguk algmligi, bas agrisi, kiloda artis veya azalis, uykusuzluk veya asir1

uyku hali... gibi de fiziksel sonuglar1 olabilecegi belirtilmektedir (Coban, 2010).
Psikolojik Sonuclari:

Kaygi, depresyon, uykusuzluk, tilkenme seklinde ortaya ¢ikar (Ekici, 2009: 225).
Bunlarin yaninda tiikkenmisligin; can sikintisi, saskinlik, kafa karisikligi, ilgi eksikligi veya
yoklugu, keyifsizlik, siirekli bir sinirlilik hali, kisisel hata ve basarisizliklar1 siirekli
disinmek, unutkanlik, karar vermede yetersizlik, 6lim ve intihar fikirlerinin sik sik
tekrarlanmasi, degersizlik, yetersizlik, su¢luluk duygulari, umutsuzluk, sabirsizlik, asir1 hayal

kurma gibi psikolojik etkilerinin de olabilecegi belirtilmektedir (Coban, 2010).
Davranissal Sonuclari:

Alkol alma egilimi, sigara, uyusturucu ve asir1 yemek yeme davranislart sz
konusudur (Ekici, 2009: 225). Ayn1 zamanda, ise ge¢ gelme-gelmeme, isten erken ¢ikma,
kuruma-yoneticilere olan giivenin azalmasi, kurumsal aidiyetin diismesi, alisilmig
davraniglarda onemli degisiklikler, kaza ve yaralanmalarda artma gibi davranigsal sonuglari

da ifade edilmektedir (Coban, 2010).
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Orgiitsel Sonuglari:

Performans diisiikliigii, ise devamsizlik ve yabancilasma goriiliir (Ekici:226).
Tiikenmislik duygusu ile yorgun, stresli, ise ve insanlara olumsuz tutumlar gelistiren birey

isinde de verimli olmayacaktir (Aykan, 2007: 161).

Tikenmislik yasayan bireyin sempatik, icten ve yardimsever olmadiginin
diistiniilebilecegi belirtilir. Bunun nedeninin ise tiilkenen bireyin; olumsuz ydnde elestiren,
sinirli, sabit fikirli, 6nerilere kulak vermeyen ve c¢evresindekileri kendisinden uzaklastiracak
davranislar sergileyen biri oldugundan dolay1 oldugu ifade edilmektedir (Freudenberger ve

Richelson (1994)’den Akt. Dagli ve Giindiiz, 2008: 15).

3.2.7. Tiikenmislik Modelleri

Tiikenmisligi agiklamak icin farkli modeller ortaya atilmistir (Demir, 2010: 186)

3.2.7.1. Maslach Tiikenmislik Modeli:

Bu modelde tiikenmislik; insanlarla yogun iliski igerisinde bulunan c¢alisanlarda
goriilen Uic boyutlu bir sendromdur. Tiikenmisligin {ic boyutu birbiriyle iliskilidir ve biri
digerinin nedeni olarak goriilmektedir (Sarikaya (2007)’den Akt. Altay, 2009: 4).

Maslach ve Jackson, 1981 yilinda tiikenmisligin en ¢ok kabul edilen modelini
gelistirmisler ve tiikenmisligi; duygusal tiikkenme, duyarsizlasmada artis ve kisisel basari

duygusunda azalma olarak tanimlamiglardir.

Tikenmislik, yipranma ve is doyumsuzlugundan farkli, fiziksel bitkinlik, kronik
yorgunluk, caresizlik ve timitsizlik duygulari, olumsuz benlik kavrami gelisimi, ise yarama ve
diger insanlara yonelik olumsuz tutumlar1 igeren fiziksel, duygusal ve mental bir durum

olarak tanimlanmistir (Maslach ve Jackson (1981)’den Akt. Demir, 2010: 186).

Maslach Modeli tiikenmisligin i gorenin, ise iliskin stres kaynaklarmna verdigi bir
tepki olarak duygusal tiikkenme ile basladigini agiklamaktadir. Duygusal tiikkenmislige kars1 bir
bas etme stratejisi olarak bireyin digerleri ile olan iligkilerinde duyarsizlagsmaya ve onlarla

arasina psikolojik olarak bir mesafe koymaya basladigi ifade edilir.

49



Duyarsizlagma basladiginda ise bireyin, kendisinden beklentilerle igerisinde
bulundugu durum arasindaki uyumsuzlugu fark ettigi, bunun da kisinin kendisini yetersiz
hissetmesi ve basarilarini degerlendirirken kendisini basarisiz bulmasi ile sonuglanacagi

aciklanmaktadir.

Bir bagka deyisle, Maslach Modeli’ne gore duygusal tiikkenmislik duyarsizlagsmanin,
duyarsizlasma da kisisel basarida diisme hissinin bir nedeni olarak degerlendirilmektedir
(Saglam Ar1, 2008: 134).

3.2.7.2. Cherniss Tiikenmislik Modeli

Tiikenmisligin kokiinde stresin oldugu vurgulanarak; stresin, taleplerin basa ¢ikma
kaynaklarini agsmasi sonucunda ortaya ¢iktig1 belirtilmektedir (Cherniss (1998)’den Akt. Orug,
2007: 19).

Bu modelin tiikenmisligi zamana yayilmis bir siire¢ olarak ele aldig: ifade edilir.
Modele gore, tiikenmislik is stresine bir tepki olarak baslayan ve psikolojik olarak isle iliskiyi

kesme ile sonlanan bir siiregtir (Ozgen, 2007: 2).

Hizmet sektori ile ilgili ¢alismalarinda ¢alisan kisilerin rolleri ve bu roller iginde
bulunan tutarsizliklarin tilkkenmislige yol actig1 da belirtilmektedir (Cherniss (2001)’den Akt.
Yildiz, 2012: 42).

Bu modelde: Is yiikii, miisteri ile yiiz yiize iliski, belirlenmemis amagclar, orgiit ici
catisma, olumsuz is kosullari, destek ve damigmanlik eksikligi gibi orgiitsel degiskenlerle;
calisanin kisiligi, evlilikten aldigi doyum, kariyer planlar1 gibi kisilikle ilgili degiskenlerin
etkilesim icinde oldugu ifade edilir. Ayrica, tiim bu stres kaynaklarinin zamanla tiikenmiglige

neden oldugu belirtilmektedir (Sil1g (2003)’den Akt. Stirgevil, 2006: 25).

Tiikkenmisligin nedeni; c¢alisanlarin  beklentileri ile i3 yasaminin gergekleri
arasindaki ugurum olarak agiklanirken, rol belirsizligi, asir1 is yiikii, insanlarla yiiz yilize
iligkiye dikkat ¢ekerek, tiikenmisligi zamana yayilmis bir siire¢ sonucunda ortaya ¢ikan bir

durum olarak ele alinmaktadir.

Ayn1 zamanda bu durumun isle ilgili stres kaynaklarina kars1 tepki olarak basladigi,
psikolojik olarak iliski kesmeyi icerdigi ve basa ¢ikma davraniglariyla son bulan bir siireg

oldugu belirtilmektedir (Sarikaya (2007)’den Akt. Altay, 2009: 5).
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Cherniss modelinin “stres” faktoriine dayandigi ve olduk¢a karmasik oldugu, bu
siirecin sonucunda; diisiik motivasyon, miisteri, yonetici ve is arkadaslarina yonelik olumsuz
tutumlar gelistirme ve i3 yasamina iligkin hedeflerin kiiglilmesi gibi bazi durumlara

rastlanmaktadir (Yildirim (1996)’dan Akt. Demir, 2010: 186).

Ayn1 zamanda bu modele gore bireyin, taleplerin kaynaklar1 ve kapasiteyi agmasi
nedeni ile stres yasayacagimni ve ilk olarak; stres kaynagini ortadan kaldirma yoluna gidecegini
ifade eder. Stres kaynagini ortadan kaldirma konusunda basarili olamayan is gérenin ikinci bir
adim olarak egzersiz, meditasyon gibi bir takim stresle basa ¢ikma yollarma bagvuracagi ve
bu sekilde rahatlamaya ¢alisacagi ancak bu sekilde de basarili olamayan bireyin duygusal
yiikiinii azaltmak icin isle psikolojik olarak iliskisini kesmeye c¢alisacagi belirtilir (Akten,
2007: 34).

3.2.7.3. Golembiewski ve Munzenrider Tiikenmislik Modeli

Golembiewski Modelinde siire¢ Maslach modelinden farkli olarak, duyarsizlasma
asamasindan baslar. Duyarsizlasma kisinin ise iliskin performansina yansir ve basariya iliskin
degerlendirmelerini etkileyerek kisisel basarida diisme hissine yol agar ve bireyin duygusal
tilkenmislik yasamasi ile son bulur. Bagka bir deyisle; duyarsizlasma kisisel basarida diisme
hissinin, kisisel basarida diisme hissi de duygusal tilkenmenin nedenidir (Lewin ve Sager,
2007: 2; Maslach ve dig., 2001: 405; Ashforth ve Lee, 1997: 703; Cordes, ve dig, 1997: 687
Akt: Saglam Ar1 Cina Bal, 2008: 134-135).

3.2.7.4. Leiter Tiikenmislik Modeli

Bu Model, Maslach Tiikenmislik Modeli’ni temel almakla birlikte bu modele ek
olarak iki kosula dayanmaktadir:

Birinci kosulu; Maslach Tiikenmislik Olgegi ile tammlanan tiikenmisligin ii¢

bileseninin, is saatleri disindaki diger zamanlar1 da etkiler diisiincesi.

Ikinci kosulu ise; ii¢ bilesenin, cevresel kosullar, farkh kisilik 6zellikleri ile farkl

iligkilere sahip oldugu diistincesi olusturur.

Modelin ana fikrini duygusal tiikenmislik olusturur. Calisanlar iste var olan stres
kaynaklar1 ve isteklere daha duyarli oldugundan, dncelikle duygusal tiikkenmisligin gelistigi

varsayilmaktadir (Okutan (2010)’dan Akt. Yildiz, 2012: 43).
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Model, duygusal tiikkenmisligi mesleki stres kaynaklarina gosterilen bir tepki olarak
tanimlamayarak, temel stres kaynaklar1 olarak, is yiikii ve is yerindeki kisilerle yasanan
catigmalar1 gostermektedir. Duyarsizlasmanin basar1 ve bir dereceye kadar duygusal
tilkenmislik iizerinde etkisi olan diger sonuglar1 etkiledigini agiklar. Etkili beceri kullaniminin
ve bas etme c¢abalarinin tiikenmislik ve kisisel basar1 iizerinde tampon etkisi yarattigi one

surilmektedir.

Modele gore calisanlardaki tiikenmislik, islerdeki stres kaynaklara karsi duyarsiz
kalmayla artmakta, bu da orgiitlerdeki is ylikii ve swradanlik, calisan yonetici ¢atigmalari,
miisteri iligkileri, karar verme eksikligi gibi isin dogasinda bulunmaktadir (Ok (2002)’den
Akt. Demirkol, 2006: 44).

3.2.7.5. Pines Tiikenmislik Modeli

Model, tikenmisligi; “bireyleri duygusal anlamda siirekli olarak tiiketen
ortamlarin; bireyler iizerinde yol a¢tig fiziksel, duygusal ve zihinsel bitkinlik durumu” olarak

tanimlamaktadir (Pines ve Aronson (1988)’den Akt. Demir, 2010: 186-187).

Bu modele gore tliikenmisligin temelinde bireyi siirekli olarak duygusal baski
altinda tutan is ortamlar1 oldugu, ancak bu is ortamlarmin sadece ise giidiilenme diizeyi
yiiksek olan bireylerde tiikenmislige yol acabildigi ifade edilmistir (Baysal (1995)’den Akt.
Orug, 2007: 19-20)

Bu modele gore tiikkenmisligin {i¢ boyutu vardir :
Fiziksel Bitkinlik: Enerji azalmasi, kronik yorgunluk ve giicsiizliik gibi...

Duygusal Bitkinlik: Caresizlik, umutsuzluk, kapana kisilmis olma, aldanmiglik ve hayal

kiriklig1 gibi. ..

Zihinsel Bitkinlik: Bireyin kendisine, yaptig1 ise, diger insanlara ve yasama karsi olumsuz

tutumlar sergilemesi gibi ...(Demir, 2010: 186-187)

Motivasyon diizeyi yiiksek olan bireylerin, is c¢evresini destekleyici olarak
algiladiklary, bdylece bu bireylerin, beklentilerini ve dolayisiyla kendini gerceklestirme

sansini da beraberinde getirdikleri ifade edilmektedir.
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Fakat bunun yani sira, is ¢evresinde stres boyutunun yiiksek, destek ve odil
boyutunun diisiik oldugu durumlarda yasanilan basarisizligin, tiikenmisligin en 6nemli nedeni
oldugu ve bir kez tilkenmislik yagsandiginda motivasyon diizeylerinin azalarak; bazi bireylerde
isten ayrilma veya is degisikligi ile sonuclanabildigi de aciklanmaktadir (Ok (1995)’den Akt.
Orug, 2007: 20).

3.2.7.6. Edelwich Tiikenmislik Modeli

Edelwich ve Brodsky (1980), tiikenmisligi, “idealist cosku”, “durgunluk”,
“engelleme” ve “apati” olarak adlandirilarak, birbirini takip eden dort asamadan gectigini ve
bu agamalarin bir siire¢ sonunda ortaya ¢iktigini 6ne siirmektedirler (Siirsevil (2006)’dan Akt.

Demir, 2010: 186).
Idealist Cosku Dénemi: (Sevk ve Cosku Dénemi)

Bu ilk asama, genellikle is hayatina yeni baslayan bireylerde goriilen fazla enerji,
yiiksek beklenti ve umutlara, basarilara, ulasabilmek icin gii¢lii motivasyona sahip olunan
asamadir. Bu asamada bireyin is hayatinin amacmi, is ve insanlara hizmet verme

olusturmaktadir. Birey bu agsamada tiim istegi ile ¢aligir.

Tiim bu ¢aligmalarinin bir sonucu olarak birey 6viilme, takdir beklerken; birey bu
asamada gercek¢i olmayan Onyargilar, prensipler, hiikiimler ve amaclarla ilgili sorunlar ile
karsilagir. Bu durumda birey is yerinde yaptiklarinin karsiligimmi bulamadigi icin hayal
kirikligina ugrar ve tiim bunlarin sonucunda kaginilmaz olarak yavas yavas tiikenmisligin
durgunluk asamasma girmeye baslar. Bu durum genellikle, ¢alisma hayatina basladiktan bir

y1l sonra ortaya ¢ikmaktadir (Akten, 2007: 35-36).
Durgunluk Donemi:

Durgunluk asamasina gecis silirecinde kisi ilk asamada karsilastigi sorunlarla
ugrasmaktan yorulmustur. Bu asamada kisi artik isine ilk asamada gdosterdigi cabayi
gosterememektedir. Sahip oldugu enerji diizeyinin diistiigi, is motivasyonunun azaldigi, isle
ilgili beklentilerine yonelik hayal kirikliklar1 yasadigi bu asamada birey tiim bunlarm bir

sonucu olarak isinden sogumaya baslamaktadir.
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Durgunluk asamasinda bireyin ilgisi, isle ilgili ideallerinden ziyade; daha fazla para
kazanmak, daha iyi yasamak, bos zamanlarini daha 1yi degerlendirmek gibi is dis1 faaliyetlere

yonelmektedir (Akten, 2007:36).
Engelleme Donemi:

Zaman ilerledikge, is goren meslegine iliskin hedefleri basarabilmek i¢cin engeller
ve sorunlar ile karsilastigini diisiinmeye baslar.

Engellenme, is gorenin hizmet verdigi kisilerin gereksinimlerini karsilamayarak
engellenmesi ve i gorenin hizmet verdigi kisilerin gereksinimlerini doyurmak i¢in kendi

gereksinimlerini ikinci plana atmasi olmak tizere iki sekilde ortaya ¢ikar.

Zamanla basarili olma ¢abalarinin yetersiz kaldigini diisiinen is gorenin, bu asamada

meslegini devam ettirip ettiremeyecegini sorgulamaya basladigini ileri siirer.

Bireyin isinde siirekli engeller ile karsilagsmasi, is goreni tiikkenmisligin dordiincii
asamasina gecirecektir; ancak birey bu asamada asagida aciklanan g¢esitli savunma

yontemlerini de gelistirebilir:

Adaptif (Uyum Gésteren) Savunmalar: 1s gorenin, kendi kosullar1 ile bulundugu durum

arasinda bir denge kurarak, ortama uyum saglayarak tilkenmislikten kurtulmasidir.

Maladaptif Savunmalar: Is gorenin, sorunu reddederek ve daha ¢ok ¢alisarak sorunu

cOzecegini diisiinmesidir.

Durumdan Kendini Cekme: 1s gorenin, isinde olduk¢a kati, duyarsiz ve donuk
(mekaniklesmis) davranislar sergilemesi ve isini sadece teknik boyutta siirdiirmesidir.
Durumdan kendini ¢ekme ve maladaptif tipi savunma davranislari, tiikenmisligin artmasima da

yol acabilmektedir (Baysal (1995), Girgin (2005)’den Akt. Akten, 2007: 36-37).
Apati Donemi ( Duygusuzlasma, Ilgisizlesme Donemi):

Apati asamasinda is gorende; duygusal kopma, inanglarin tamamen yitirilmesi,
umutsuzluk, ise ge¢ gelme, hizmet verilenlerle goriismeleri kisa kesme, hizmet veren bireyde
teslim olma, her seyden vazgeg¢mis bir goriiniis, mekaniklesme ve rutinlere devam etme

goriilmektedir.
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Bireyin isine igsiz kalmamak i¢in devam ettigini, meslegine yonelik degisiklikleri
yapmak icin ge¢ kaldigini diisiindiigilinii, artik is goren i¢in en dnemli seyin kendini glivende

hissetmek oldugundan risk almayacagini ifade eder.

Bu asama meslekte siiren engellemelerin yikici etkileri ile miicadele edebilmek i¢in
hizmet veren bireyin basvurdugu son ¢are olarak goriilmektedir (Baysal ve Girgin (2005)

Akten, 2007: 37).

Apati asamasinin devami hizmet sunulan bireyleri hor gorme, asagilama, kiigiik
gorme biciminde ortaya ¢ikmaktadir. Bu durumun en kétii sonucu bunu yapan bireyin, hizmet
verdigi insanlarin bu tip bir davranis1 hak ettiklerine gercekten inanmasidir. Disaridan
bakildiginda ilgisiz ve kat1 bir goriintii ¢izen bu bireyler, ilerleyen siireclerde 6zel hayatlarinda

da catigsmalar yasayabilir ve genellikle yalniz kalmay1 tercih edebilirler (Cam, 1995).

Bu modelde, tiikenmislik; asir1 is yogunlugu, yetersiz {icret, mesai saatlerinin fazla
olmasi, hizmet verilen kisilerden takdir gérememe, kisisel idealler ve mevcut durum
arasindaki biiyiik farkliliklar, biirokratik birtakim zorlamalar sonucunda ortaya ¢ikmaktadir

(Ozgen, 2002: 2).

Bu evrelerin her zaman ard arda yasanmayabilecegini, bireyin zaman zaman farkl
evreler arasmda gidip gelebilecegini aciklamaktadir (Ozgiiven (1992)’den Akt. Sahin,
2008:12).

3.2.7.7. Gaines ve Jermier Tiikenmislik Modeli

Tikenmislik Modeli’nde tiikkenmisligin  i1lk asamasini olusturan duygusal
tikenmislik, siirecin en Oonemli boyutudur. Bu boyut, diger boyutlarla (duyarsizlasma ve
kisisel basar1 duygusunda diismeyle) ardisik bir siire¢ olusturmaktadir. Duygusal tiikenmisligi,
fiziksel yorgunluk, kaygi, uykusuzluk, alkol ve ilag kullanimi, kisiler arasi iliskilerden geri
cekilme, aileyle olan zayif iligkiler ve benzeri gerilimlerle ilgili oldugu belirtilir. Ayni
zamanda duygusal tiikkenmislik, kronik ve is deneyiminin yaygm ve etkili 6zelliklerinin her
ikisini de kapsayan birka¢ gerilim kavramindan biri olarak tanimlanir (Gaines ve Jermier

(1983)’den Akt. Sanl ve Akbas, 2008: 5).
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Duygusal tiikkenmisligin yorgunlukla benzer olmasma karsin stireklilik gosterdigi,
bu yiizden duygusal tiilkenmislige siire§en yorgunluk da dendigi agiklanmaktadir. Ayni
zamanda bireyler tarafindan bu durumun normal olarak algilandig1 ancak; is gérenin kendini
isin gerekliliklerini yerine getirmekte yetersiz hissettigi de aciklanmaktadwr (Demirbas

(2006)’dan Akt. Orug, 2007: 20).

3.2.7.8. Perlman ve Hartman Tiikenmislik Modeli

Bu modelde tiikenmislik; kronik duygusal strese verilen {i¢ bilesenli bir yanit olarak
tanimlanmaktadir. Model, tiikkenmisligin ii¢ boyutunu, ii¢ biiyilk stres belirtisini

yansitmaktadir (Sarikaya (2007)’den Akt. Altay, 2009: 4-5). Bunlar:
Fiziksel Tiikenme: Fiziksel semptomlar {izerine odaklanan fizyolojik boyut.
Duygusal Tiikenme: Tutum ve duygular tizerine odaklanan duygusal-bilissel boyut.

Duyarsizlasma ve Diisiik Is Verimi: Semptomatik davranislar iizerine odaklanan davranissal

boyuttur (Pines ve Aranson(1988)’den Akt. Yildiz, 2012: 42).

Modelin, kisisel degiskenler ve bireyin ¢evresini yorumlayan biligsel / algisal bir

odaga sahip oldugu belirtilir (Perlman ve Hartman (1982)’den Akt. Demir, 2010: 187).
Yaklagimin dort agamasi oldugundan bahsedilmektedir:

Birinci Asama: Durumun strese gotiirme derecesi: Hangi durumun strese yol agtigini
gosteren asamadir. Stresin olusumunda iki temel durumun varliindan bahsedilir. Birinci
durum; bireyin beceri ve yeteneklerinin, algisal ve ger¢ek organizasyonel talepleri karsilamak
icin yetersiz olabilmesi durumu, ikincisi ise bireyin isinin, istek, ihtiya¢ ve degerleri ile
ortlismeyebilme durumudur.

Ikinci Asama: Algilama stres diizeyi: Bireyin algiladig: stres diizeyini icermektedir. Strese
yol acan bir¢cok durum, kisinin kendini stres altinda algilamasi ile sonuglanir.

Uciincii Asama: Strese verilen tepki: Bu asama strese verilen ii¢ temel tepkiyi igermektedir.
Fizyolojik, biligsel ve davranigsal belirtilerden hangisinin ortaya ¢ikacagini, kisisel ve orgiitsel
degiskenleri belirlemektedir.

Doérdiincii Asama: Strese verilen tepkinin sonucu: Bu agsamada tiikenmislik, kronik duygusal

stresin yasanmasi ile olusur (Silig (2003) ve Sanli (2006)’dan Akt. Orug, 2007: 14-15).
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3.2.7.9. Meier Tiikenmislik Modeli:

Scott Meier Tiikenmiglik Modeline gore, tiikkenmislik; is gorenin isinde anlamli
pekistireg, kontrol edilebilir yasant1 veya kisisel yeterliligin az olmasindan dolayi, kiigiik 6diil
ve biiylik ceza beklentisinden kaynaklanan bir durum seklinde ifade edilmektedir (Yildiz,

2012:43).

Daha ayrmtili olarak ifade edilecek olursak; kontrol edilebilir yasant1 beklentisinin
az olmasi ve bu beklentiyle is gorenin, 6zellikle, cezadan kaginmasi gereken durumlarinda
caresizlik yagamasia; 6diil ve cezanin dis giigler araciligiyla gergekleseceginden kisisel caba

ve davraniglariin 6neminin kalmadigma inanmasina neden olmaktadir.

Kisisel yeterlilik duygusunun az olmasi, is gérenin kontrol i¢in gerekli davranislari
sergilemede kisisel olarak kendisini yetersiz goérmesi de onun tiikkenmisligine neden

olmaktadir.

Bu yaklagimda tiikenmislik is deneyimlerinin tekrari ile sonuglanan durum olarak
ele alinarak ii¢ asamada aciklanmistir:
e Bireyin isle ilgili olumlu pekistirec davranisi beklentisinin diisiik, buna karsin
ceza beklentisinin yliksek olmasi,
e Var olan pekistirecleri kontrol etmeyle 1lgili beklentisinin yiiksek olmasi,
e Pekistirecgleri kontrol etmek i¢in gerekli davraniglar1 gostermede, 6z yeterlik
beklentisinin diisiik olmasi.
Bu sekilde diisiik seviyelerde beklentisi olan bireyler siklikla korku ve anksiyete
gibi olumsuz duygular yasamaktadirlar (Altay, 2009: 5).
Cavusoglu (2005), bu yaklagimin asagidaki dort boyutundan bahsetmektedir:

Pekistirme Beklentileri:

Belli is yasantilarinin bireyin gizli ya da acik amaclarini karsilayip karsilamayacagi
ile ilgili beklentileridir. Is yasantis1 sonuglari, bireyin algiladig1 deger ve anlama gdre degisir.
Soyle ki, kimi 0gretmenler smifta siirekli soru soran Ogrencilerle ¢alismak isterken kimi
ogretmenler de sessizce dinleyen 6grencileri tercih edip bu sekilde doyum saglayabilirler. Her
ikisi de bu sekilde islerinden memnuniyet duyarken, tersi durum her ikisi i¢in de

doyumsuzlukla sonuglanabilir.
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Sonuc¢ Beklentileri:

Belli sonuglara yol agan davramiglar hakkindaki algilamalar olarak
tanimlanmaktadir. Pekistirme beklentileri, belli sonuglarn istenen amagclar1 karsilayip
karsilamadigini tanimlarken, sonu¢ beklentileri hangi davramiglarin o sonuglar1 elde etmede
gerekli oldugunu tammlamaktadir. Ornegin; bazi &gretmenlerin “6grenciler bu konuyu
ogrenemezler” seklindeki beklentisini destekleyen yasantilari nedeniyle bezginlik yasamalari

olagandir.
Yeterli Olma Beklentileri:

Verimli davranis1 yapmada kisisel yeterlik beklentisine isaret eder. Yeterli olma
beklentisi ve sonug¢ beklentileri arasindaki farka dikkat cekmektedir. Bu bilme (sonug
beklentisi) ve yapma (yeterlik beklentisi) arasindaki farktwr. Yeterlik beklentisi, bireyin
sonuglar iiretmede gerekli davramslar1 basarili bir sekilde yapma kabiliyetidir. Ornegin
ogretmen, 6grenciler materyali 6grenmedigi icin tiikenmislik yasayabilir (sonug beklentisi) ya

da 6gretmek icin kigisel yeterlikten yoksun oldugunu hissedebilir (yeterlik beklentisi).
Baglamsal Isleme Siireci:

Bu siire¢ tiikenmiglik yaklasiminin en genis kismidir. Ciinkii burada bireyin
beklentileri nasil 6grendigi, siirdiirdiigii ve degistirdigiyle ilgili aciklama yapilmaktadir.
Baglamsal isleme, bireyin baglamda bilgi isleme siireclerine isaret etmektedir. Sosyal gruplar,

orgiitsel yapi, 6grenme tarzi ve kisisel inanglar buna 6rnek olarak gdsterilebilir.

Bu kavram, yeterli olma beklentilerinin biligsel siireclere baglanmasiyla ilgilidir.
Cevresel olaylarda yer alan yeterli olma bilgisi birey tarafindan biligsel siireclerden gecirilir.
Boylece iki ayr1 kisinin yasadigi benzer basar1 deneyimi yeterli olmay1 farkl etkiler, clinkii
bireyler basarilarin1 farkli olarak algilamaktadirlar. Bilissel siireglerin, yeni davranig
kaliplarinin akilda tutulmasinda ve kazanilmasinda 6nemli rol oynadigi aciklanir (Bandura,

1977)
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4. YONTEM

Mersin ilinde yapilan smif 6gretmenlerinin is doyumu ve mesleki tiikenmislik

DORDUNCU BOLUM

diizeyleri lizerine yaptigimiz ¢alismanin yontemi agiklanmaya calisilmistir.

4.1. Evren ve Orneklem

Arastrmani c¢aligma evreni, Mersin ili merkez il¢elerde (Akdeniz, Toroslar,

Yenisehir, Mezitli), 2012-2013 Egitim-Ogretim yilinda gérev yapan sinif dgretmenlerinden

olusmaktadir.

Tablo 1: Evren-Orneklem Sayilan

Tlgeler Tlgedeki Toplam Sinif | Toplamayr Umdugumuz | Topladigimiz Anket
Ogretmeni Sayilari Anket Sayilari Sayilar1
(Gegerli)
Akdeniz 1007 125 97
Mezitli 294 37 41
Toroslar 835 104 85
Yenisehir 482 60 62
TOPLAM 2618 326 285

Veri toplama yontemi olarak 0gretmenlerin bos dersleri ve aralarda goriismeler
yapilmaya c¢alisilmig, baslangicta planlanan sayilarin %87,4’iinden cevap almabilmistir.

Toplanan veriler giivenilirlik analizi yapilarak arastirmamiza dahil edilmistir.

Toroslar ve Akdeniz Ilgelerinde 6gretmenlerin ders yogunlugu ve okullarin dgrenci
sayilarindaki fazlaliktan dolay1 anket uygulamakta zorlanilmis bu sebeple toplanan anket
sayist umulanin altinda kalmistir. Ancak toplanan verilerin giivenirlilik analizi yiliksek olup

arastirmanin sonuglarma etki etmedigi hesaplanmis ve kabul edilmistir.

4.2. Veri Toplama Araci

Arastirmada veriler, sirastyla Kisisel Bilgi Formu, Is Doyum Anketi ve Maslach
Tikenmislik Anketi uygulanarak toplanmstir.

Anketler tesadiifi orneklem yontemiyle dagitilmistir. Anket dagitiminda okul
idarecilerinden yardim almmustir. Idarecilerin, kendi okullarinda calisan &gretmenlerden

anketlerin doldurulmasini rica etmeleriyle bu asama gercgeklestirilmistir.
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Maslack Tiikenmislik Envanteri:

Olgek Maslach ve Jackson (1981), tarafindan gelistirilmistir. Ergin (1993),
tarafindan Tiirk¢e’ye cevrilen envanter 22 Onermeden ve ilic boyuttan olugmaktadir. Bu
onermelerden; meslegi ya da isi tarafindan tiiketilmis ve asir1 yiiklenilmis olma duygularini
tanimlayan duygusal tiikenme boyutunu, kisinin hizmet verdiklerine karsi, bireylerin
kendilerine 6zgii birer varlik olduklarmni dikkate almaksizin duygudan yoksun bi¢imde
davranmalarin1 tanimlayan duyarsizlagma boyutunu, insanlarla calisan bir kimsede yeterlilik
ve basariyla istesinden gelme duygularmi tanimlayan kigisel basart boyutunu

olusturmaktadir.

Duygusal tilkenme ve duyarsizlagsma ile ilgili onermeler olumsuz, kisisel basari ile
ilgili olanlar olumlu 6nermelerdir. Duygusal tiikenme ve duyarsizlagsma alt 6lgek puanlari her
bir onerme i¢in I=hi¢cbir zaman, 2=c¢ok nadir, 3=bazen, 4= cogu zaman, 5= her zaman
seklinde, kisisel basar1 alt 6l¢cek puani ise bunun tersi olacak sekilde degerlendirilmektedir.
Dolunay’a gore, bdylece, tiim alt dl¢eklerden alinan puan yiikseldikce tiikenmisligin arttigi
kabul edilmektedir. Olgekten elde edilen puanlar i¢in smir deger olmadigindan tiikenme var
ya da yok seklinde kategorik bir smiflama yapilamamaktadir (Igigen, Uzut, 2012: 111).

Olgek puani hesaplanirken, tiikkenmisligin olumlu ifadesi olarak dlgege yerlestirilen
maddeler ters, geri kalan maddeler ise diiz puanlanmaktadir. Olgekten alinan puan
yorumlanirken, elde edilen puana gore, dlgegi yanitlayan bir kisinin tiikenmislik diizeyi dort
sekilde yorumlanmaktadir. Buna gore, bu kisi i¢in;

Olcekten alman “3 ve altindaki” puanlar herhangi bir tiikkenmislik durumu olmadigi, 6lgekten
alman “3-4” arasindaki puanlar tilkenmislik i¢in bir tehlike sinyali oldugu, 6l¢cekten alman “4-
5” arasindaki puanlar bir tiikenmislik durumu i¢cinde olundugu, olcekten alman “5 ve
iizerindeki” puanlar derhal yardim gerektiren bir tiikenmislik durumu i¢inde oldugu bi¢ciminde

yorumlanmaktadir (Capri, 2006: 67).
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Is Doyumu Ol¢egi:

14 6nermeden olusan bireyin isiyle ilgili degerlendirmesini tespit etmek amaciyla
gelistirilen i doyumu 6lgegi kullanilmistir. Bu 6lgekten alinabilecek en yiiksek puan 70 ve en
diisiik puan 14’tiir. Buna gore;

Olgekten alinan puanin 53—70 olmasi is doyumunun yiiksek,
Olcekten alinan puanin 33—-52 olmasi i doyumunun orta diizeyde,
Olcekten alinan puanm 14-32 olmasi ise i doyumunun diisiik oldugunu gdstermektedir

(Hackman ve Oldham’m (1980)’den Akt. I¢igen, Uzut, 2012: 111).

4.3. Verilerin Toplanmasi

Ogretmenler tarafindan doldurulan anket formlar1 toplanmus, kodlanarak bilgisayar

ortamina girisi saglanmistir.

4.4. Verilerin Coziimii ve Yorumu

Bilgisayar ortamma aktarilan veriler SPSS 18 paket program araciligi ile

istatistiksel olarak analiz edilmistir.

4.5. Arastirmanin Giivenilirligi

Alfa katsayisina bagli olarak 6lcegin giivenirliligi asagidaki gibi yorumlanir.

0,00 < a <0,40 ise dlgek giivenilir degil,

0,40 < 0 <0,60 ise 6lgegin giivenirliligi diisiik,

0,60 < a < 0,80 ise dlgek oldukea giivenilir,

0,80 <a < 1,00 ise dlgek yiiksek derecede giivenilirdir.

Is Doyumu Ol¢egi Giivenilirlik Analizi:
Tablo 2: is Doyum Ol¢egi Giivenilirlik Analizi
Giivenilirlik istatistikleri
Cronbach Alfasi Madde Sayisi
,898 14

Yapilan arastirmanin  giivenirliligi Giivenilirlik Istatistikleri tablosundan tiim
sorularin o = 0,898 degerinin olduk¢a yiiksek bir deger oldugu goriilmektedir. Bu durumda

yapilan ¢alismada sorulara verilen cevaplari giivenirliligi kabul edilebilirdir.

61



Tiikenmislik Olgegi Giivenilirlik Analizi:
Tablo 3: Tiikenmislik Ol¢egi Giivenilirlik Analizi

Giivenilirlik Istatistikleri

Cronbach Alfasi Madde Sayisi

,789 15

Yapilan arastrmanm giivenirliligi Giivenilirlik Istatistikleri tablosundan tiim

sorularin o = 0,789 degerinin oldukga giivenilir bir deger oldugu goriilmektedir. Bu durumda

yapilan ¢alismada sorulara verilen cevaplari giivenirliligi kabul edilebilirdir.

Bunun yamn sira, anketlerde yer alan benzer sorulara verilen cevaplarin yilizdeleri

karsilastirilarak, anketlerin giivenirliligi incelenecek olursa:

Katilimcilarm, kisisel bilgiler boliimiiniin 8. sorusuna (listlerinizden takdir goriiyor
musunuz?) %18,2’s1 hi¢ derken, Hackman ve Oldman is doyum 6l¢egi 6. sorusu olan
(isinizi yaparken takdir edileceginiz duygusu i¢inde misiniz?) sorusuna %13,7’sinin

cok yetersiz cevabini vermesi 6l¢cegimizin giivenilirligini gostermektedir.

Katilimcilarin, kisisel bilgiler 9. sorusuna (aldiginiz iicreti nasil degerlendirirsiniz?)
%86,3’1 diistik cevabmi verirken, Hackman ve Oldman is doyum 6l¢egi 2. sorusuna
(aldiginiz para ve destekler yeterli mi?) %82,5’1 yetersiz oldugunu sdylemeleri
Olcegimizin giivenilir oldugunu ifade etmektedir.

Katilimcilarin, Maslach tiikkenmislik 6lcegi 3. sorusuna (sabah kalktigimda bir giin
daha bu isi kaldiramayacagimi hissediyorum) % 14,7’si cogu zaman, %4,9’u her
zaman derken, ayni 6lgegin 20. sorusuna (yolun sonuna geldigimi hissediyorum)
%14°1 cogu zaman, %6,7’s1 her zaman demistir. Benzer iki soruya verilen cevaplarin

%’lerinin yakin degerlerde olmasi da 6l¢gegimizin giivenilir oldugunu gostermektedir.
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BESINCI BOLUM
5. BULGULAR VE DEGERLENDIRMELER

Anketimize katilan 285 6gretmenin ylizdesel dagilimlari asagida gibi gézlemlenmistir.

5.1. Ogretmenlerin Demografik Ozellikleri
Tablo 4: Kisisel Bilgilerin Yiizde Verileri

Degiskenler N %
Cinsiyet Kadm 155 54,4
Erkek 130 45,6
Yas 20-29 35 12,3
30-39 97 34,0
40-49 133 46,7
50 + 20 7,0
Medeni Durum Evli 218 76,5
Bekar 67 23,5
Mesleki Kidem 5- 27 9,5
6-11 61 21,4
12-15 62 21,8
16-20 110 38,6
21-25 17 6,0
26+ 8 2,7
Okutulan Sinif Diizeyi 1. smif 110 38,5
2. smif 47 16,5
3. smf 70 24,6
4, smif 58 20,4
Mezun Olunan Okul Tiiri Egitim Fak. 247 86,7
Diger 38 13,3
Egitim Diizeyi On lisans 32 11,2
Lisans 218 76,5
Yiiksek Lisans | 26 9,1
Doktora 9 3,2
Ustlerinden Takdir Gérme Hig 52 18,2
Nadiren 147 51,6
Siklikla 86 30,2
Alinan Ucretin Degerlendirilmesi Cok Diisiik 63 22,1
Diisiik 183 64,2
Yeterli 39 13,7
Yiiksek 0 0
Meslegin Isteyerek Secilip Segilmemesi Evet 190 66,7
Hayir 95 33,3
Meslegin Bireye Uygun Bulunup Bulunmadigi Evet 227 79,6
Hayir 58 20,3
Hizmet I¢i Egitime Thtiyag Duyulup Duyulmadigi | Evet 184 64,5
Hayir 100 35,5
Gorev Yapilan Ilge Akdeniz 97 34,0
Toroslar 85 29,8
Yenisehir 62 21,8
Mezitli 41 14,4
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Cinsiyet

Ankete katilanlarm % 54,4’ kadin Ogretmenlerden, %45,6’s1 ise erkek

ogretmenlerden olugmaktadir.
Katilimeilarin ¢ogunlugunun kadin oldugu goriilmektedir.

Yas
Ankete katilanlarin %12,3’ 20-29 yaslar1 arasinda, %34’ 30-39 yaslar1 arasinda,
%46,7s1 40-49 yaslar1 arasindadir. Ankete katilanlarin %7’s1 ise 50 yas ve {lizerindedir.

Katilimcilarin Yarisia yakini 40-49 yas araliginda yer almaktadir.
Medeni Durum

Anketimize katilan 6gretmenlerin %76,5’1 evli iken, %23,5°1 ise bekardir.

Katilimcilarin ¢ogu evlidir.
Mesleki Kidem
Katilimeilarin 9%38,6 ‘s1 16-20 yillik 6gretmenlerdir.
Okutulan Sinif Diizeyi
Calisma, smif 6gretmenleri ile yapilmis olup; %38,6’s1 1. Sinif, okuturken, %16,5°1
2. smif, %24,6’s1 3. sinif, %20,4°1 ise 4. Smif okutmaktadir.
Mezun olunan okul tiirii
Ogretmenlerin mezun olduklar1 okul tiirleri de incelenmis olup gretmenlerin
%386,7’s1 egitim fakiiltesi, %13,3’1 ise diger fakiiltelerden mezun olmuslardir.
Egitim Diizeyi
Ankete katilan 6gretmenlerin %11,2°si 6n lisans diizeyinde iken, %88,8°1 lisans,

yiiksek lisans ve doktora mezunudur.

Ustlerinizden Takdir Goriiyor Musunuz?
Anketimize katilan 6gretmenlerin %18,2’s1 hi¢ takdir gérmezken, %30,2’s1 siklikla
takdir gormektedir.
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Aldigimiz Ucreti Nasil Degerlendiriyorsunuz?

Anketimize katilan 6gretmenlerin %86,3’1 aldig1 ticreti diisiik bulurken, %13,7’s1

yeterli gormektedir.
Mesleginizi Isteyerek mi Sectiniz?

Ogretmenlerimize sordugumuzda, %66,7’si meslegi isteyerek secmisken, %33,3’ii

ise istemeyerek sectiklerini belirtmislerdir.
Mesleginizi Kendinize Uygun Buluyor musunuz?

Anketimize katilan 6gretmenlerin %79,6’s1 kendilerini meslege uygun bulurken,

%20,3°1 ise uygun bulmamaktadir.
Hizmet I¢i Egitime Ihtiya¢c Duydugunuz Oluyor mu?

Anketimize katilan 6gretmenlerin %64,6’s1 hizmet i¢i egitime ihtiya¢ duyarken,

%35,5’1 ise hizmet i¢i egitime ihtiya¢ duymamaktadir.
Gorev Yaptigimiz Ilceyi Belirtir misiniz?

Anketimize katilan oOgretmenlerin %34’ Akdeniz ilgesinde gorev yaparken,

%29,8’1 Toroslar, %21,8’1 Yenisehir ve %14,4’1 ise Mezitli de gérev yapmaktadir.
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5.2. Ogretmenlerin Hackman ve Oldman Is Doyum Diizeyleri

Tablo 5: is Doyum Olcegi Yiizde Verileri

Cok Yetersiz Kararsizim Yeterli Cok Yeterli
Yetersiz
N % N % N % N % N %
1. Isinizin size sagladigi giivenlik 46 | 16,1 | 107 | 37,5 | 42 | 14,7 | 83 | 29,1 7 2,5

derecesi nedir?
2. Aldigmiz para ve destekler yeterli | 47 | 16,5 | 188 | 66,0 | 16 5,6 34 1119 0 0
mi?

3. Isinizde kisisel gelisme ve 45 15,8 | 130 | 45,6 | 49 | 17,2 | 54 | 18,9 7 2,5
yiikselme olanaklar1 var m1?
4. Isinizde beraber calistiginiz ve 3 1,1 61 | 214 | 24 84 | 159 | 55,8 | 38 | 13,3

iliski i¢inde oldugunuz kisilerden
memnun musunuz?

5. Amirlerinizin size karsi 20 7,0 33 11,6 | 31 10,9 | 151 | 53,0 50 | 17,5
davraniglarini adil ve saygili buluyor
musunuz?

6. Isinizi yaparken takdir 39 (13,7 76 |26,7| 43 | 151 | 107 | 37,5| 20 | 7,0
edileceginiz duygusu i¢inde
misiniz?

7.1s yerinde birlikte ¢alistiginiz 12 4,2 25 8,8 30 | 10,5 | 181 | 63,5 | 37 | 13,0
arkadaslarmizla yakin iligki iginde
misiniz?

8. Ustlerinizden gérdiigiiniiz destek 26 9,1 67 |23,5| 37 | 13,0 111 | 389 | 44 | 154
ve yardimdan memnun musunuz?
9.Yaptigmniz is karsiliginda aldigimz | 67 | 23,5 | 151 | 53,0 | 23 8,1 44 |1 154 O 0
para sizce adaletli mi?
10. Isinizi yaparken bagimsiz olarak 24 8,4 94 | 33,0 39 | 13,7 | 106 | 37,2 | 22 7,7
kisisel istek ve diisiincelerinizi
uygulayabiliyor musunuz?

11. Geleceginize iligkin planlariniz 34 |1 11,9 | 134 | 47,0 | 28 9,8 77 | 27,0 | 12 42
acisindan is yerinizi giivenceli
buluyor musunuz?

12.1s yerinizdeki ilgililerle 14 4.9 98 344 | 39 | 13,7 | 114 | 40,0 | 20 7,0
diistincelerinizi paylasma olanagi
oluyor mu?

13. Isinizde, basariniz1 gosterme ve 28 9,8 | 142 | 49,8 | 43 15,1 54 | 189 | 18 6,3
yarigsma firsat1 var mi?
14.1s yeri yonetiminin tutumundan 27 9,5 19 6,7 42 | 14,7 | 167 | 58,6 | 30 | 10,5
memnun musunuz?

Bu boéliimde, gorev yapan ogretmenlerin islerine duyduklari giiven sorulmus ve
cevaplar asagidaki gibi dl¢eklendirilmistir.
1: Cok Yetersiz
2: Yetersiz
3: Kararsizim
4: Yeterli
5: Cok Yeterli
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Isinizi Size Sagladig1 Giivenlik Derecesi nedir?

Anketimize katilan Ogretmenlerin %353,6’s1 mesleklerinin kendilerine giivenlik
saglamadigint disiiniirken, %31,6’s1 ise mesleklerinin sagladigi giivenligin yeterli oldugunu

diistinmektedir.
Aldiginiz Para ve Destekler Yeterli mi?

Anketimize katilan 6gretmenlerin %82,5°1 aldiklar1 para ve desteklerin yetersiz

oldugunu diistiniirken %11,9’u ise yeterli oldugunu diistinmektedirler.
Isinizde Kisisel Gelisme ve Yiikselme Olanaklart Var mi?

Anketimize katilan 6gretmenlerin %61,4°1 kisisel gelisme ve yiikselme agisindan

mesleklerini yetersiz goriirken, %21,4°1 ise yeterli gormektedir.
Isinizde Beraber Calistiginiz ve Iliski Icinde Oldugunuz Kisilerden Memnun musunuz?

Anketimize katilan 6gretmenlerin %69,1°1 beraber calistiklar1 kisilerden memnun

iken, %22,5’1 ise memnun degildir.

Amirlerinizin Size Kars1 Davranislarint Adil Buluyor musunuz?
Ogretmenlerin %18,6’s1 amirlerinin kendilerine olan davranislarini adil bulmazken,

%70,5°1 ise adil bulmaktadur.
Isinizi Yaparken Takdir Edileceginiz Duygusu I¢inde misiniz?

Ankete katillan Ogretmenlerin  %44,5’1 yaptiklar1 iste takdir edileceklerini

hissederken, %40,4’i ise takdir edilecegini diisiinmemektedir.
Is Yerinizde Birlikte Calistigimiz Arkadaslarinizla Yakin Iliski Icinde misiniz?

Ankete katilan Ogretmenlerden % 76,51 calistig1 arkadaslariyla yakin iliski
icindeyken %13’1i yakin iliski i¢inde degildir.

Ustlerinizden Gordiigiiniiz Destek ve Yardimdan Memnun musunuz?

Ankete katilan 6gretmenlerden %54,321 Ustlerinden gordiigii destek ve yardimi

yeterli bulurken, %32,6’s1 yeterli bulmamaktadir.
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Yaptiginiz Is Karsihginda Aldiginiz Para Sizce Adaletli mi?

Ankete katilan 0gretmenlerden %76,5°1 yaptig1 is karsiligr aldigi parayr adaletli

bulmazken, %15,4’1 yeterli gormektedir.

Isinizi Yaparken Bagimsiz Olarak Kisisel Istek ve Diisiincelerinizi Uygulayabiliyor

musunuz?

Ankete katilan 6gretmenlerden %44,9’u kisisel ve diisiincelerini uygulayabilirken,

%41.4 kisisel istek ve diislincelerini uygulayamamaktadir.
Geleceginize Iliskin Planlariniz Acisindan Is Yerinizi Giivenceli Buluyor musunuz?

Ankete katilan 6gretmenlerden %31,2°si is yerini giivenceli bulurken, %58,9’u

gilivenceli bulmamaktadir.
Is Yerinizdeki Ilgililerle Diisiincelerinizi Paylasma Olanagi Buluyor musunuz?

Ankete katilan % 47’si ilgililerle diisiincelerini paylagsma olanagini yeterli bulurken,

%39,3’1i yeterli bulmamaktadir.
Isinizde Basarinizi Gosterme ve Yarisma Firsati Var mi?

Ankete katilan 6gretmenlerden %25,2’si isinde basar1 gosterme ve yarigma firsatini

yeterli bulurken, %59,6’s1 yeterli bulmamaktadir.
Is Yeri Yonetiminin Tutumundan Memnun musunuz?

Anketimize katilan Ogretmenlerin  %69,1°1 memnunken, %16,2°’si memnun

olmamaktadir.
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5.3. Ogretmenlerin Maslach Tiikenmislik Diizeyleri
Tablo 6: Tiikenmislik Olcegi Yiizde Verileri

IFADELER Higbir Cok Nadir Bazen Cogu Zaman | Her zaman
Zaman
N % N % N % N % N %
1. Isimden sogudugumu 43 15,1 79 27,7 136 | 47,7 17 6,0 10 3,5
hissediyorum.

2. Is doniisii kendimi ruhen tilkenmis | 29 | 10,2 70 | 24,6 89 | 31,2 74 | 26,0 23 8
hissediyorum.

3.Sabah kalktigimda bir giin daha bu | 85 29,8 82 28,8 62 21,8 42 14,7 14 4.9
isi kaldiramayacagimi hissediyorum.

4. Ogrencilerimin ne hissettigini 16 5,6 3 1,1 15 5,3 131 | 46,0 120 | 42
hemen anlarim.

5. Baz1 6grencilere sanki insan 171 | 60,0 61 21,4 36 12,6 8 2,8 9 3,2
degillermis gibi davrandigim fark

ediyorum

6. Biitiin giin insanlarla ugrasmak 46 16,1 60 | 21,1 117 | 41,1 38 13,3 24 8.4

benim i¢in gerg¢ekten ¢ok yipratict.

7. Ogrencilerin sorunlarma en uygun 13 4,6 8 2,8 28 9,8 152 | 53,3 84 29,5
¢Oziim yollarint bulurum.

8. Yaptigim isten yildigimi 73 | 25,6 99 | 34,7 74 | 26,0 17 |6,0 22 7,7
hissediyorum.

9. Yaptigim is sayesinde 6grencilerin | 9 3,2 12 4,2 35 12,3 93 32,6 136 | 47,7
yasamina katkida bulunduguma
inantyorum.

10. Bu iste ¢alismaya basladigimdan 135 | 47,4 70 | 24,6 47 16,5 19 6,6 14 4.9
beri insanlara karsi sertlestim.

11. Bu isin beni giderek 118 | 41,4 50 17,5 72 25,3 34 11,9 11 3,9
katilastirmasindan korkuyorum.

12. Cok seyler yapabilecek giigteyim. | 18 6,3 28 19,8 48 16,8 114 | 40,0 77 27,0

13.Isimin beni kisitladigim biliyorum. | 45 15,8 73 25,6 102 | 35,8 40 14,0 25 8,8

14 Isimde ¢ok fazla calistigimi 51 17,8 49 17,2 66 23,2 74 26,0 45 15,8
hissediyorum.

15. Ogrencilere ne oldugu umrumda 51 17,8 49 17,2 66 23,2 74 26,0 45 15,8
degil.

16. Dogrudan dogruya 6grencilerle 86 30,2 105 | 36,8 60 21,1 19 6,7 15 5,3
¢alismak bende ¢ok fazla stres
yaratiyor.

17. Ogrencilerle aramda rahat bir 1 0,4 14 | 4,9 35 12,3 142 | 49,8 93 32,6
hava yaratiyorum.

18. Ogrencilerle yakin bir calismadan | 5 1,8 17 6,0 76 26,7 139 | 48,8 48 16,8
sonra kendimi canlanmig
hissediyorum.

19. Bu iste birgok kayda deger basar1 | 20 | 7,0 40 14,0 52 18,2 107 | 37,5 66 23,2
elde ettim.

20. Yolun sonuna geldigimi 114 | 40,0 54 18,9 58 20,4 40 14,0 19 6,7
hissediyorum.

21. Isimdeki duygusal sorunlara 11 3,9 38 13,3 31 10,9 145 | 50,9 60 21,1
serinkanlilikla yaklagirim.

22. Ogrencilerimin bana, bazi 109 | 38,2 113 | 39,6 25 8,8 24 8,4 14 4.9

problemlerini sanki ben yaratmisim
gibi davrandiklarmi hissediyorum.
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Isimden Sogudugumu Hissediyorum.

Anketimize katilan 6gretmenlerden %47,7°s1 bazen, %27,7’s1 de ¢cok nadir isinden

sogudugunu hissetmektedir.
is Doniisii Kendimi Ruhen Tiikenmis Hissediyorum.

Anketimize katilan Ogretmenlerden %24,6’s1 ¢ok nadir, %26’s1 ¢ofu zaman,

%31,2’s1 bazen kendini ruhen tiikkenmis hissetmektedir.
Sabah Kalktigimda Bir Giin Daha Bu Isi Kaldiramayacagimi Hissediyorum.

Anketimize katilan Ogretmenlerden %21,8’1 bazen, %28,8’1 ¢ok nadir sabah
kalktiginda bir giin daha bu isi kaldiramayacagin1 hissederken, %29,8’1 hi¢cbir zaman bu

sekilde hissetmemektedir.
Ogrencilerimin Ne Hissettigini Hemen Anlarim.

Anketimize katilan Ogretmenlerden %42,1 her zaman, %46’s1 c¢ogu zaman

ogrencilerinin ne hissettigini anladigini ifade etmislerdir.
Bazi Ogrencilere Sanki Insan Degillermis Gibi Davrandigimi Fark Ediyorum.

Anketimize katilan 6gretmenlerden %60°1 hicbir zaman Ogrencilerine bu sekilde

davranmadigmi ifade etmislerdir.
Biitiin Ogrencilerle Ugrasmak Benim Icin Gercekten Cok Yipratici.

Anketimize katilan 6gretmenlerden %41,1°1 bazen, %21,1°1 ¢ok nadir 6grencilerle

ugragmanin kendileri i¢in yipratici oldugunu diisiinmektedir.
Ogrencilerin Sorunlarina En Uygun Céziim Yolunu Bulurum.

Anketimize katilan 6gretmenlerden %353,3’i cogu zaman, %29,5’1 her zaman

ogrencilerinin sorunlarina en uygun ¢6ziim yolunu bulduklarini ifade etmislerdir.
Yaptigim Isten Yildigimi Hissediyorum.

Anketimize katilan Ogretmenlerden %?25,6’s1 hi¢cbir zaman isten yildigim

hissetmezken, geri kalan %74,4’°1i ¢ok nadir de olsa bu duyguyu hissettigini ifade etmislerdir.
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Yaptigim Is Sayesinde Ogrencilerin Yasamina Katkida Bulunduguma Inaniyorum.

Anketimize katilan O6gretmenlerden 9%3,2’si yaptig1 is sayesinde Ogrencilerin
yasamina hicbir zaman katkida bulunduguna inanmazken, %47,7’si her zaman katkida

bulunduguna inanmaktadir.
Bu Iste Calismaya Basladigimdan Beri Insanlara Kars: Sertlestim.

Anketimize katilan 6gretmenlerden %47,4’1 bu iste calismaya basladigindan beri
hicbir zaman insanlara kars1 sertlestigini diisiinmezken, %24, 6’s1 cok nadir de olsa insanlara

kars1 sertlestigini diistinmektedir.
Bu Isin Beni Giderek Katilastirmasindan Korkuyorum.

Anketimize katilan Ogretmenlerden %41,4’0 isinin  kendilerini zamanla
katilagtirmasindan hi¢bir zaman korkmazken, %58,6’s1 ¢ok nadir de olsa bdyle bir korkuya

kapilmaktadir.
Cok Seyler Yapabilecek Giigteyim.

Anketimize katilan 6gretmenlerden bir¢ogunun kendisini ¢ok seyler yapabilecek

giicte bulurken, % 6,3’1i hi¢cbir zaman kendisinde bdyle bir gii¢ hissetmemistir.
Isimin Beni Kisitladigimi Hissediyorum.

Anketimize katilan 6gretmenlerden %25, 6’s1 ¢ok nadir, %35,8’1 de bazen isinin

kendini kisitladigin1 hissetmektedir.
Isimde Cok Fazla Calisigini Hissediyorum.

Anketimize katilan 6gretmenlerden %26’s1 gogu zaman, %23,2’si bazen isinde ¢ok

fazla calistigini hissetmektedir.
Ogrencilere Ne Oldugu Umrumda Degil.

Anketimize katilan 6gretmenlerden %17,9’u 6grencilere ne oldugunu her zaman

umursarken, % 15,8’1 de hi¢cbir zaman umursamamaktadir.
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Dogrudan Dogruya Ogrencilerle Calismak Bende Cok Fazla Stres Yaratiyor.

Anketimize katilan 6gretmenlerden %30,2°s1 dogrudan 6grencilerle ¢alismanin
hicbir zaman stres yaratmadigini soylerken, %.5,3’ti her zaman stres yarattigii ifade

etmislerdir.
Ogrencilerle Aramda Rahat Bir Hava Yaratiyorum.

Anketimize katilan 6gretmenlerden %49,8’inin ¢ogu zaman, %32,6’smin her zaman

ogrencilerle arasinda rahat bir hava yarattigini ifade etmislerdir.
Ogrencilerle Yakin Bir Calismadan Sonra Kendimi Canlanmis Hissediyorum.

Anketimize katilan 6gretmenlerden %26,7’si bazen, %48,8°1 ise cogu zaman

ogrencilerle yakin ¢alismadan sonra kendilerini canlanmis hissetmektedirler.
Bu Iste Bircok Kayda Deger Basar Elde Ettim.

Anketimize katilan 6gretmenlerden %37,5’1 gogu zaman, %23,2’s1 her zaman isinde

bircok kayda deger basar1 elde ettiklerini sdylerler.
Yolun Sonuna Geldigimi Hissediyorum.

Anketimize katilan 6gretmenlerden %40°1 higbir zaman yolun sonuna geldiklerini

hissetmezken, %6,7’s1 her zaman bu duyguyu hissetmektedir.
Isimdeki Duygusal Sorunlara Serinkanlilikla Yaklagirim.

Anketimize katilan Ogretmenlerden %350,9’u ¢ogu zaman isindeki duygusal
sorunlara serinkanlilikla yaklasirken, %3,9’u hicbir zaman isindeki duygusal sorunlara

serinkanlilikla yaklagmamaktadir.

Ogrencilerimin Bana, Bazi Problemlerini Sanki Ben Yaratmisim Gibi Davrandiklarini

Hissediyorum.

Anketimize katilan 6gretmenlerden %38,2’si hi¢gbir zaman, %39,6’s1 ¢ok nadir
ogrencilerinin kendilerine, baz1 problemlerini sanki kendileri yaratmis gibi davrandiklarini

hissetmektedirler.
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5.4. Maslach Faktor Analizi ve Yorumu

Tablo 7: Maslach Faktor Analizi

BILESEN ik Ozdegerler Karesel Yiiklemeler Cikarim Toplamlari
Toplam Varyans % Kiimiilatif % Total Varyans % Kiimiilatif %
1 5,267 35,110 35,110 5,267 35,110 35,110
2 2,454 16,357 51,468 2,454 16,357 51,468
3 1,633 10,884 62,352 1,633 10,884 62,352
4 973 6,489 68,841
5 ,895 5,968 74,810
6 ,693 4,623 79,433
7 ,630 4,199 83,632
8 ,554 3,695 87,328
9 ,526 3,508 90,836
10 ,388 2,585 93,420
11 ,342 2,281 95,702
12 ,290 1,932 97,634
13 ,182 1,216 98,849
14 ,173 1,151 100,000
15 5,286E-17 3,524E-16 100,000

Ekstraksiyon Yontemi: Temel Bilesenler Analizi

Ug ana faktér altinda toplanan degiskenler toplam varyansn % 62,352’sini

aciklamaktadir.
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Tablo 8: Dondiiriilmiis Bilesenler Matrisi

Bilesen

Duygusal

tilkenme Kisiel bagar1t | Duyarsizlagma
M.1 Isimden sogudugumu hissediyorum. ,750 -,253 -,016
M.2 Is déniisii kendimi ruhen tiikenmis ,861 -,007 ,024
M.3 Sabah kalktigimda bir giin daha bu isi kaldiramayacagimi ,697 -,456 -,023
hissediyorum
M.6 Biitiin 6grencilerle ugrasmak benim i¢in gerg¢ekten ¢ok ,604 -,566 -,109
yipratici
M.8 Yaptigim isten yildigimi hissediyorum ,861 -,223 -,062
M.9 Yaptigim is sayesinde 6grencilerin yasamina katkida ,059 ,063 ,626
bulunduguma inantyorum
M.10 Bu iste ¢aligmaya basladigimdan beri insanlara karsi ,530 -,483 -,049
sertlestim
M.12 Cok seyler yapabilecek giigteyim ,176 ,744 ,073
M13 Isimin beni kisitladigimni hissediyorum ,672 ,085 ,002
M. 14 Isimde ¢ok fazla calistiginu hissediyorum ,846 ,326 ,012
M.15 Ogrencilere ne oldugu umrumda degil ,846 ,326 ,012
M. 18 Ogrencilerle yakin bir ¢alismadan sonra kendimi -,029 ,863 ,091
canlanmis hissediyorum
M.21 Isimdeki duygusal sorunlara serinkanlilikla yaklagirim ,094 ,017 ,778
M.22 dgrencilerimin bana bazi problemlerini sanki ben ,165 -,073 -,526
yaratmigim gibi davrandiklarini hissediyorum
M.20 yolun sonuna geldigimi hissediyorum ,022 -,030 -, 715

Ekstraksiyon Yontemi: Temel Bilesenler Analizi.

Rotasyon Yontemi:Rotasyon 4 tekrarlamalar birlestirdi

Faktor analizi sonucunda

Tablodaki her bir maddenin bilesenler altindaki degerleri incelendiginde;
M1, M2, M3, M6, M8, M10, M13, M14, M15 maddelerinin tilkenmisligin 1. faktor,

M12, M18 maddelerinin 2. faktor,

M9, M20, M21,M22 maddelerinin ise 3. faktor altinda en yiiksek yiikleme degerine sahip

olduklar1 goriilmektedir.
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5.5. Tiikenmislik Alt Boyutlariyla is Doyumu Arasinda Korelasyon Analizi

Tiikenmisligin alt boyutlariyla i doyumu arasinda herhangi bir bag (iliski) olup
olmadiginin incelenmesi, H; hipotezinin desteklenmesi amaciyla, korelasyon analizleri

yapilmistir.

Tablo 9: Duygusal Tiikenmislik ile is Doyumu Arasinda Korelasyon Analizi

Duygusal
Is Doyumu Tiikenme
Is Doyumu Pearson Korelasyon 1 -367"
Katsayisi
p (Anlamlilik Diizeyi) ,000
N 285 285
Duygusal Tiikenme Pearson Korelasyon 3677 1
Katsayist
P (Anlamlilik Diizeyi) ,000
N 285 285

** Korelasyon 0.01 énem diizeyinde anlamhdir. (Cift Kuyruklu)

Katilimcr 6gretmenlerin duygusal tiikenmeyle i3 doyumu diizeyleri arasinda 0.01
onem seviyesinde negatif yonli bir bag (iliski) bulunmaktadir. Duygusal tiikenmeyle is
doyumu ortalamalar1 arasinda anlamli iliski bulunmasiyla, H;; hipotezi desteklenmektedir.

Sonug olarak; 6gretmenlerde duygusal tilkenme azaldik¢a i doyumunun artacagi sdylenebilir.

Tablo 10: Duyarsizlasma ile is Doyumu Arasinda Korelasyon Analizi

Duyarsizlasma | Is Doyumu
Duyarsizlasma  Pearson Korelasyon 1 ,053
Katsayisi
P (Anlamlilik Diizeyi) ,376
N 285 285
Is Doyumu Pearson korelasyon ,053 1
katsayisi
P (Anlamlilik Diizeyi) ,376
N 285 285

Katilimc1 6gretmenlerin duyarsizlagsmast ile i3 doyumu arasinda anlamli iligki
bulunmamaktadir. Duyarsizlasmayla is doyumu arasinda anlamli iligki bulunamamasiyla H;,

hipotezi desteklenmemektedir.
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Tablo 11: Kisisel Basar ile Is Doyumu Arasinda Korelasyon Analizi

Is Doyumu | Kisisel Basar1

is Doyumu Pearson Korelasyon 1 4817

Katsayisi

P(Anlamlilik Diizeyi) ,000

N 285 285
Kisisel Bagart  Pearson Korelasyon 4817 1

katsayist

P(Anlamlilik Diizeyi) ,000

N 285 285

**Korelasyon 0.01 6nem diizeyinde anlamlidir.(Cift Kuyruklu)

Katilimc1 6gretmenlerin kisisel basarisi ile i doyumu diizeyleri arasinda 0.01 6nem
seviyesinde pozitif yonlii bir bag bulunmaktadir. Kisisel basari ile i3 doyumu arasinda orta
diizeyde anlamli iliski bulunmasiyla, H;s hipotezi desteklenmektedir. Sonu¢ olarak; Kisisel

basarmnin artmasiyla is doyumunun da artacagi sdylenebilir.

Is doyumunun tiikenmisle iliskisi, is doyumunun tiikkenmisligin ii¢ alt boyutuyla ayr1
ayr1 korelasyonuna bakilarak incelenmistir. Is doyumunun tiikenmisligin iki alt boyutuyla
(duygusal tiikenme, kisisel basar1) arasinda anlamli iliski oldugu ancak bir alt boyutuyla
(duyarsizlagma) arasinda anlamli iligki olmadigi sonucuna varilmistir. Bu durumunda is
doyumunun genel manada tiikenmislikle arasinda anlaml iliski oldugu sdylenebilir. Sonug

olarak; H; desteklenmistir.

5.6. Tiikenmislik Alt Boyutlariyla Demografik Ozellikler Arasinda Varyans (Anova) ve

T-testi Analizleri

Ogretmenlerin  bazi demografik 6zellikleri ile tiikenmisligin alt boyutlar1
ortalamalar1 arasinda anlamli fark olup olmadigmni incelemek, Hy: “Ogretmenlerin cesitli
demografik ozelliklerine gore mesleki tiikenmislik (duygusal tiikenme, duyarsizlagsma ve
kisisel basar1) diizeyleri ortalamalar1 arasinda anlamli fark vardir.” hipotezini test etmek
amaciyla, degiskenlerle boyutlar arasinda varyans analizi, anova ve t testi yapilmistir. Ana

hipotezin alt hipotezleri ayr1 ayr1 teste tabi tutulmustur.

H,;: “Ogretmenlerin cinsiyetleri ile mesleki tiikenmislik (duygusal tiikenme,
duyarsizlasma ve kisisel basar1) diizeyleri ortalamalar1 arasinda anlamli fark vardir.”

Hipotezini test etmek i¢in tek yonlii varyans analizi yapilmastir.
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Tablo 12: Cinsiyet ile Tiikenmislik Alt Boyutlar1 Arasinda Tek Yonlii Varyans Analizi

CINSIYET Standart Hata
N Ortalama Standart Sapma Ortalamasi
duygusal tiikkenme Kadin 155 2,67 1,033 ,083
Erkek 130 2,64 , 737 ,065
Total 285 2,66 ,908 ,054
kisisel basari Kadin 155 3,66 1,336 ,107
Erkek 130 3,61 ,867 ,076
Total 285 3,64 1,145 ,068
Duyarsizlagma Kadin 155 4,19 ,838 ,067
Erkek 130 4,14 ,833 ,073
Total 285 4,17 ,835 ,049

Tablo 13: Cinsiyet ile Tiikenmislik Alt Boyutlar1 Arasinda Anova Analizi

Ortalama
Kareler Serbestlik Kareler F Olasilik
Toplamu Derecesi Toplami Degerleri (p)
duygusal tiilkenme  Gruplararasi ,075 1 ,075 ,090 ,764
Gruplar igi 234,227 283 ,828
Toplam 234,302 284
kisisel basari Gruplararasi ,179 1 ,179 ,137 ,712
Gruplar igi 371,870 283 1,314
Toplam 372,049 284
Duyarsizlagsma Gruplararasi 215 1 215 ,307 ,580
Gruplar igi 197,701 283 ,699
Toplam 197,916 284

Olasilik degerine bakilarak, cinsiyet ile duygusal tiikenme, kisisel basar1 ve
duyarsizlagsma ortalamalar1 arasindaki farkin p> 0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli
olmadigin1 sdyleyebiliriz. Yani cinsiyete gore gruplar arasinda tiikenmislik alt boyutlar:

ortalamalarinda anlamli bir farklilik gézlenmemistir.
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Tablo 14: Cinsiyet ile Tiikenmislik Alt Boyutlar1 Arasinda T-testi

Levene's Test
Varyanslarin
Esitligi Ortalamalarmin esitliginin T testi
Farkliligin %95
Onem cift Std. giiven aralig
diizeyi Kuyruk | Ort. Hata

F (p) T Sd (p) farki farki | Disiik | Yiiksek

duygusal Esit 16,584 ,000] ,300 283 , 7641 1,033 ,108] -,180 ,245
tikenme Varyanslar

Esit , 3091 276,193 ,7571 1,033 ,105] -,174 ,239
Olmayan
Varyanslar

Kisisel  Esit 33,090 ,000] ,369 283 ,7121 ,050 ,136] -,218 ,319
basari Varyanslar

Esit ,383 ] 267,104 ,7021 ,050 ,1321 -,209 ,309
Olmayan
Varyanslar

Duyarsiz Esit ,096 , 7581 ,554 283 ,580] 1,055 ,099] -,141 ,251
lasma Varyanslar

Esit ,554 275,002 ,580] 1,055 ,0991 -,140 ,251
Olmayan
Varyanslar

Cinsiyet ile Tiikkenmislik alt boyutlar1 arasinda yapilan T testi, farkliligin %95
giliven araligindaki yiiksek degerlere bakildiginda; tiikenmisligin {ic boyutunda da degerlerin
0.05’ten biiylik oldugu goriilmektedir. T testi sonuglari da Anova sonuglarmi
desteklemektedir. Bu durumda cinsiyetle mesleki tiikenmisligin alt boyutlar1 arasinda anlamli

fark yoktur. Sonugta; H,; hipotezi desteklenmemektedir.

Hy: “Ogretmenlerin  yaslar1 ile mesleki tiikenmislik (duygusal tiikenme,
duyarsizlasma ve kisisel basar1) diizeyleri ortalamalar1 arasinda anlamli fark vardir.”

Hipotezini test etmek icin tek yonlii varyans analizi yapilmastir.
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Tablo 15: Yas ile Tiikenmislik Alt Boyutlar1 Arasinda Tek Yonlii Varyans Analizi

YAS Standart | Standart Hata
N Ortalama Sapma Ortalamasi
duygusal tiilkenme  20-29 35 2,83 ,664 ,112
30-39 97 2,64 ,892 ,091
40-49 133 2,59 ,962 ,083
50+ 20 2,85 ,988 221
Total 285 2,66 ,908 ,054
kigisel basari 20-29 35 3,40 1,168 ,197
30-39 97 3,73 1,168 ,119
40-49 133 3,68 1,117 ,097
50+ 20 3,25 1,118 ,250
Total 285 3,64 1,145 ,068
Duyarsizlagsma 20-29 35 4,11 ,832 ,141
30-39 97 4,18 ,829 ,084
40-49 133 4,18 ,869 ,075
50+ 20 4,15 ,671 ,150
Total 285 4,17 ,835 ,049

Tablo 16: Yas ile Tiikenmislik Alt Boyutlar1 Arasinda Anova Analizi

Ortalama
Kareler | Serbestlik [ Kareler F Olasilik
Toplami1 | Derecesi Toplami | Degerleri (p)
Duygusal tiikenme  Gruplararasi 2,334 3 ,778 ,942 421
Gruplar igi 231,968 281 ,826
Toplam 234,302 284
kisisel basar1 Gruplararasi 6,131 3 2,044 1,569 ,197
Gruplar igi 365,918 281 1,302
Toplam 372,049 284
Duyarsizlagsma Gruplararasi ,133 3 ,044 ,063 ,979
Gruplar i¢i 197,783 281 ,704
Toplam 197,916 284

Olasilik degerine bakilarak, yas ile duygusal tiikenme, kisisel basar1 ve
duyarsizlagsma arasindaki ortalamalarm farkinin p> 0,05 diizeyinde istatistiksel olarak anlamli

olmadigini soyleyebiliriz.
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Tablo 17: Yas ile Tiikenmislik Alt Boyutlar1 Arasinda T-testi

Levene's Test
Varyanslarm
Esitligi Ortalamalarmin Esitliginin T Testi
Onem Cift Ort. | Std. [Farklilhigm %95
Diizeyi Kuyruk | Hata | Hata [Gliven Aralig
F (p) T sd (p) Farki | Farki | Diisiik | Yiiksek
Duygusal Esit 6,09 ,015] 1,146 130 ,2541 ,189] ,165 -, 138 ,516
tilkenme Varyanslar 1
Esit Olmayan 1,314 | 80,640 ,1931 ,189| ,144 -,097 ,476
Varyanslar
kisisel bagar1  Esit ,657 4191 -1,441 130 ,1521-,3321 ,230 -,788 ,124
Varyanslar
Esit Olmayan -1,441] 60,191 ,1551-,3321 ,230 -,793 ,129
Varyanslar
Duyarsizlasma Esit ,042 ,8391 -,373 130 ,7101-,061 | ,164 -,385 ,263
Varyanslar
Esit Olmayan -,372 | 60,006 ,7111-,061 ] ,164 -,389 ,267
Varyanslar

Yas ile Tiikenmislik alt boyutlar1 arasinda yapilan T testi, farkliligin%95 giiven
araligindaki yiiksek degerlere bakildiginda; tiikenmisligin {ic boyutunda da degerlerin
0.05’ten biiylik oldugu goriilmektedir. T testi sonuglari da Anova sonuglarini
desteklemektedir. Bu durumda 6gretmenlerin yaslar1 ile mesleki tiikenmisligin alt boyutlar1

arasinda anlamli fark yoktur. Sonucta; Hj, hipotezi desteklenmemektedir.

Hy3: “Ogretmenlerin mesleki kidemi ile mesleki tiikenmislik (duygusal tiikenme,
duyarsizlagsma ve kisisel basar1) diizeyleri arasinda anlamli bir fark vardir.” Hipotezini test

etmek icin tek yonlii varyans analizi yapilmistir.
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Tablo 18: Kidem ile Tiikenmislik Alt Boyutlar1 Arasinda Tek Yonlii Varyans Analizi

KIDEM Standart Standart Hata
N Ortalama Sapma Ortalamasi
duygusal tiikkenme 5 yil ve daha az 27 2,70 ,669 ,129
6-11yl 61 2,79 ,520 ,067
12-15yl 62 2,66 1,115 ,142
16 - 20 yil 110 2,53 1,011 ,096
21-25yl 17 3,06 ,659 ,160
26 yil ve lizeri 8 2,38 916 ,324
Total 285 2,66 ,908 ,054
kisisel bagar1 5 yil ve daha az 27 4,56 ,641 ,123
6-11yl 61 3,46 1,104 ,141
12-15yl 62 3,34 1,200 ,152
16 -20 yil 110 3,68 1,165 ,111
21-25yil 17 3,59 1,064 ,258
26 yil ve lizeri 8 3,63 , 744 ,263
Total 285 3,64 1,145 ,068
Duyarsizlagsma 5 yil ve daha az 27 4,33 ,832 ,160
6-11yl 61 4,07 ,834 ,107
12-15yl 62 4,15 ,884 ,112
16 - 20 yil 110 4,17 ,811 ,077
21-25yl 17 4,35 ,702 ,170
26 yil ve lizeri 8 4,13 1,126 ,398
Total 285 4,17 ,835 ,049
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Tablo 19: Kidem ile Tiikenmislik Alt Boyutlar1 Arasinda Anova Analizi

Ortalama
Kareler Serbestlik Kareler F Olasilik
Toplamu Derecesi Toplamu Degerleri (p)
duygusal tilkenme Gruplararasi 6,321 5 1,264 1,547 ,175
Gruplar igi 227,981 279 ,817
Toplam 234,302 284
kisisel basar1 Gruplararasi 30,492 5 6,098 4,981 ,000
Gruplar igi 341,558 279 1,224
Toplam 372,049 284
Duyarsizlagsma Gruplararasi 2,009 5 ,402 ,572 ,721
Gruplar igi 195,907 279 ,702
Toplam 197,916 284

Olasilik degerine bakildiginda, 6gretmenlerin mesleki kidemleri ile duygusal
tiikenme ve duyarsizlagmalar1 ortalamalar1 arasindaki farkin p> 0,05 diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli olmadigmi sdyleyebiliriz. Ancak mesleki kidemleri ile kisisel basarilar
ortalamalar1 arasindaki farkin p<0,05 olmasindan dolay:r anlamli oldugu gozlemlenmektedir.
Yani kisisel basar1 faktor ortalamalar1 kidem gruplarma gore anlamli diizeyde
farklilasmaktadir. Kisisel basar1 faktorii ortalamasi meslegin ilk 5 yilinda olanlarda 4,56 iken

diger tiim gruplarda 3,5 civarindadir.
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Tablo 20: Kidem ile Tiikenmislik Alt Boyutlar1 Arasinda T-testi

Levene's Test

Varyanslarm
Esitligi Ortalamalarm Esitliginin T Testi
Onem Cift Ort. Std. | Farkliligin %95
Diizeyi Kuyruk | Hata | Hata [ Glven Araligi
F (p) T sd (p) Farki | Farki | Diisiik | Yiiksek
Duygusal Esit Varyanslar 2,882 ,003( -,632 86 529 -,083] ,132] -,345 ,178
tilkenme
Esit Olmayan -,5741 40,523 ,569(  -,083( ,145( -,376 ,210
Varyanslar
kisisel basar1 Esit Varyanslar | 16,709 ,000| 4,805 86 ,0001 1,097 ,228] ,643 1,550
Esit Olmayan 5,846 79,658 ,000 1,097 ,188( ,723] 1,470
Varyanslar
Duyarsizlasma  Esit Varyanslar ,054 ,818( 1,390 86 ,168 268 ,193| -, 115 ,651
Esit Olmayan 1,391 49,985 ,170 268 ,192] -,119 ,654
Varyanslar

Ogretmenlerin mesleki kidemleri ile tiikkenmislik alt boyutlar1 arasindaki iliskiyi

incelemek i¢in yapilan T testinde sadece kisisel basar1 alt boyutunda anlamli fark

goriilmiistiir. Tki boyutta anlaml fark yok, yalnizca bir boyutta anlaml fark gézlenmistir. Bu

nedenle H,; hipotezini biitiiniiyle destekler veriler bulunmamaktadir. T testi sonuglar1 da

Anova sonuglarini desteklemektedir.

H,4: “Ogretmenlerin medeni durumu ile mesleki tiikenmislik (duygusal tiikenme,

duyarsizlagsma ve kisisel basar1) diizeyleri arasinda anlamli bir fark vardir.” Hipotezini test

etmek icin tek yonlii varyans analizi yapilmistir.
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Tablo 21: Medeni Durum ile Tiikenmislik Alt Boyutlar1 Arasinda Tek Yonlii Varyans

Analizi
MEDENI DURUM Standart | Standart Hata
N | Ortalama Sapma Ortalamasi

Duygusal tiikenme Evli 218 2,71 ,952 ,064
Bekar 67 2,48 ,725 ,089
Total 285 2,66 ,908 ,054

kisisel basar1 Evli 218 3,87 ,961 ,065
Bekar 67 2,87 1,347 ,165
Total 285 3,64 1,145 ,068

Duyarsizlagma Evli 218 4,16 ,844 ,057
Bekar 67 4,21 ,808 ,099
Total 285 4,17 ,835 ,049

Tablo 22: Medeni Durum ile Tiikenmislik Alt Boyutlar1 Arasinda Anova Analizi

Kareler | Serbestlik Ortalama F Olasilik
Toplami | Derecesi | Kareler Toplami | Degerleri (p)
duygusal tiikkenme Gruplararasi 2,792 1 2,792 3,413 ,066
Gruplar igi 231,510 283 ,818
Toplam 234,302 284
Kisisel basar1 Gruplararasi 51,854 1 51,854 45,831 ,000
Gruplar i¢i 320,195 283 1,131
Toplam 372,049 284
Duyarsizlagsma Gruplararasi ,144 1 ,144 ,206 ,650
Gruplar igi 197,772 283 ,699
Toplam 197,916 284

Olasilik degerlerine bakilarak; Ogretmenlerin medeni durumlar: ile duygusal
tilkkenme ve duyarsizlagsma gruplar arasindaki ortalama farkinin p> 0,05 diizeyinde istatistiksel
olarak anlamli olmadigini sdyleyebiliriz. Ancak medeni durum ile kisisel basar1 arasindaki
iliski p<0,05 oldugundan dolay1r gruplar arasindaki ortalama farkinin anlamli oldugu
gozlemlenmektedir. Evli olanlarin kisisel basar1 ortalamalar1 (3,87), bekarlara gore (2,87)

daha yiiksek bulunmustur.

84



Tablo 23: Medeni Durum ile Tiikenmislik Alt Boyutlar1 Arasinda T- testi

Levene's Test

varyanslarin
Esitligi Ortalamalrin Esitliginin T Testi
Cift Farkliligin
Onem Kuy | Ort. [ Std. %95 Giiven
Diizeyi ruk | Hata | Hata Aralig
F (p) T sd (p) | Farki | Farki | Diigiik | Yiiksek
Duygusal Esit 2,759 ,098] 1,847 2831 ,066| ,233] ,126]| -,015 ,482
Tiikenme Varyanslar
Esit 2,130 142,322 ,035| ,233| ,110 ,017 ,450
Olmayan
Varyanslar
kisisel bagar1  Esit 22,880 ,000] 6,770 2831 ,000] 1,006] ,149 ,713 1,298
Varyanslar
Esit 5,683 87,605,000 1,006] ,177 ,654 1,358
Olmayan
Varyanslar
Duyarsizlasma Esit ,031 ,861 -,454 2831 ,650| -,053 117 -,283 177
Varyanslar
Esit -,465| 113,849( ,643| -,053| ,114( -279 ,173
Olmayan
Varyanslar

Ogretmenlerin medeni durumuyla tiikenmislik alt boyutlar1 arasindaki iliski igin T

testine bakildiginda, medeni durumlariyla tiikenmislik alt boyutlarindan kisisel basari

boyutuyla olan disinda, ortalamalar arasinda anlamli farka rastlanmamistir. T testi sonuglari

da Anova sonuglarini desteklemektedir
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H,s:Ogretmenlerin  egitim diizeyi ile mesleki tiikenmislik (duygusal tiikenme,
duyarsizlagsma ve kisisel basar1) diizeyleri arasinda anlamli bir fark vardir.” Hipotezini test

etmek icin tek yonlii varyans analizi yapilmistir.

Tablo 24: Egitim Diizeyi ile Tiikenmislik Alt Boyutlar1 Arasinda Tek Yonlii Varyans

Analizi
EGITIM DUZEYI Standart Standart
N Ortalama Sapma Hata Ortalamasi
duygusal tiikkenme on lisans 32 2,59 ,798 ,141
Lisans 218 2,64 ,832 ,056
Yiiksek lisans 26 3,19 1,386 272
Doktora 9 1,78 ,441 ,147
Total 285 2,66 ,908 ,054
kisisel basar1 On lisans 32 3,50 ,803 ,142
Lisans 218 3,71 1,018 ,069
Yiiksek lisans 26 2,69 1,850 ,363
Doktora 9 5,00 ,000 ,000
Total 285 3,64 1,145 ,068
Duyarsizlagsma on lisans 32 4,00 916 ,162
Lisans 218 4,16 ,830 ,056
Yiiksek lisans 26 4,31 ,838 ,164
Doktora 9 4,56 ,527 ,176
Total 285 4,17 ,835 ,049
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Tablo 25: Egitim Diizeyi ile Tiikenmislik Alt Boyutlar1 Arasinda Anova Analizi

Ortalama
Kareler | Serbestlik Kareler F Olasilik
Toplami | Derecesi Toplami Degerleri (p)
Duygusal tiikenme Gruplararasi 14,617 3 4,872 6,232 ,000
Gruplar igi 219,684 281 ,782
Toplam 234,302 284
kisisel basari Gruplararasi 41,717 3 13,906 11,829 ,000
Gruplar igi 330,332 281 1,176
Toplam 372,049 284
Duyarsizlagma Gruplararasi 2,774 3 ,925 1,332 ,264
Gruplar igi 195,141 281 ,694
Toplam 197,916 284

Olasilik degerlerine bakildiginda; 6gretmenlerin egitim diizeyi ile duygusal
tilkkenmeleri ve kisisel basarilar1 ortalamalar1 arasindaki farkin p< 0,05 diizeyinde oldugundan
dolay1 istatistiksel olarak anlamli oldugunu sdyleyebiliriz. Doktora yapan Ogretmenlerde
duygusal tilkkenme ortalamasi (1,78) iken, yliksek lisans yapanlarda (3,19) bulunmustur. Yine
doktora yapan Ogretmenlerde kisisel basar1 ortalamasi (5,00) iken, yiiksek lisans yapanlarda
(2,69) bulunmustur. Ancak 6gretmenlerin egitim diizeyi ile duyarsizlagsmalar1 ortalamalari

arasindaki fark p>0,05 oldugundan dolay1 anlamli olmadig1 gozlemlenmektedir.

5.7. Is Doyumu ile Demografik Ozellikler Arasinda Varyans (Anova) ve T-testi

Analizleri

Ankete katilan 6gretmenlerin is doyumu ile bazi demografik ozellikleri arasinda
anlaml1 iliski olup olmadigmi anlamak, Hs. “Ogretmenlerin ¢esitli demografik 6zelliklerine

2

gore 1 doyumlar1 arasmnda anlamhi fark vardir.” Hipotezlerini test etmek amaciyla,
degiskenlerle is doyumu arasinda varyans analizi, anova ve T testi yapilmistir. Ana hipotezin

alt hipotezleri ayr1 ayr1 teste tabi tutulmustur.

H;i: “Ogretmenlerin cinsiyetleri ile is doyumlar: arasinda anlamli fark vardir.”

Hipotezini test etmek icin tek yonlii varyans analizi yapilmastir.
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Tablo 26: Cinsiyet ile is Doyumu Arasinda Tek Yonlii Varyans Analizi

Standart
Standart Hata
N Ortalama Sapma Ortalamasi
Kadin 155 2,90 ,884 ,071
Erkek 130 2,95 ,595 ,052
Total 285 2,92 ,765 ,045
Tablo 27: Cinsiyet is Doyumu Arasinda Anova Analizi
Ortalama
Kareler Serbestlik Kareler F Olasilik
Toplami Derecesi Toplami Degerleri (p)
Gruplararasi ,230 1 ,230 ,392 ,532
Gruplar igi 166,071 283 ,587
Toplam 166,302 284

Tablo 28: Cinsiyet is Doyumu Arasinda T-testi

Levene's Test
Varyanslarm
Esitligi Ortalamalarmin Esitliginin T Testi
Farkliligin
Onem Cift Std. %95 Giiven
Diizeyi Kuyruk | Ort. Hata Aralig
F (p) T Sd (p) Farki Farki Diisiik | Yiiksek
Is doyumu Egsit 11,025 ,001] -,626 283 ,5321  -,057 ,091] -,236 ,122
Varyanslar
Esit -,648 | 270,98 5181 -,057 ,0881 -,231 ,116
Olmayan 9
Varyanslar

Anova analizinde ortaya ¢ikan p degerinin 0.05’ten biiyiik olmas1 ve T testi %95
giiven araligir yiikksek degerinin 0.05ten yiiksek olmasi 6gretmenlerin cinsiyetleri ile is
doyumlar1 ortalamalar1 arasinda anlamli farkin olmadigmi gostermektedir. Buradan da
anlasiliyor ki H3; hipotezi desteklenmemektedir.

Hiy: “Ogretmenlerin yaslar1 ile is doyumlar1 arasinda anlamli fark vardir.”

Hipotezini test etmek icin tek yonlii varyans analizi yapilmastir.
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Tablo 29: Yas ile Is Doyumu Arasinda Tek Yonlii Varyans Analizi

Standart Hata
Ortalama Standart Sapma Ortalamasi
20-29 35 2,51 ,562 ,095
30-39 97 3,03 ,567 ,058
40-49 133 2,97 912 ,079
50+ 20 2,80 ,616 ,138
Total 285 2,92 ,765 ,045
Tablo 30: Yas ile Is Doyumu Arasinda Anova Analizi
Ort.
Kareler Serbestlik Kareler Olasilik
Toplami Derecesi Toplami F (p)
Gruplar Arasi 7,572 3 2,524 4,468 ,004
Gruplar Ici 158,730 281 ,565
Toplam 166,302 284

Tablo 31: Yas ile is Doyumu Arasinda T — testi

Levene's Test

Varyanslarm
Esitligi Ortalamalrmn Esitliginin T Testi
Onem Cift Std. Farkliligin %95
Diizeyi Kuyruk | Ort. | Hata Giiven Araligi
F (p) T sd (p) Farki| Farki | Disiik | Yiiksek
is Esit 5,798 017 -4,629 130 ,000(-,517| ,112 -, 737 -,296
doyumu Varyanslar
Esit -4,650| 60,691 ,000(-,517 111 -,739 -,294
Olmayan
Varyanslar

Ogretmenlerin yaslar1 ile is doyumlar1 arasinda; Anova testi p degerinin 0.05 ten

kii¢iik olmasma dayanilarak ortalamalar1 arasinda anlamli fark oldugu sdylenebilir. 20-29 yas

grubu ortalamasi1 (2,51) iken, 30-39 yas grubu ortalamasi (3,03) bulunmustur. Geng

ogretmenlerin i3 doyumlarmin daha diisiik oldugu goriilmiistiir. Bu da geng 6gretmenlerin

beklentilerinin daha yiiksek olmasindan ve meslegin ilk yillarinda yasadiklar1 uyum

sorunlarindan kaynaklaniyor olabilir. T testi bu bulguyu desteklemektedir. Bu durumda Hj,

hipotezi desteklenmektedir.
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Tablo 32: Kidem ile Is Doyumu Arasinda Tek Yénlii Varyans Analizi

N Ort. Std. Sapma [ Std. Hata Ort.
5 yil ve daha az 27 2,74 ,526 ,101
6-11yl 61 2,92 ,614 ,079
12-15yl 62 2,85 ,623 ,079
16 - 20 yil 110 2,91 ,934 ,089
21-25yil 17 3,59 ,618 ,150
26 yil ve lizeri 8 2,88 ,641 ,227
Total 285 2,92 ,765 ,045
Tablo 33:Kidem ile is Doyumu Arasinda Anova Analizi
Kareler Serbestlik | Ort. Kareler Olasilik
Toplami Derecesi Toplami F (p)
Gruplararasi 8,749 5 1,750 3,099 ,010
Gruplar igi 157,552 279 ,565
Toplam 166,302 284

Tablo 34: Kidem ile is Doyumu Arasinda T-testi

Levene's Test
Varyanslarm
Esitligi Ortalamalarm Esitliginin T Testi
Onem Cift Std. Farkliligin %95
Diizeyi Kuyruk [ Ort. | Hata Giiven Araligi
F (p) t sd (p) |Farki| Farki | Diisiik | Yiiksek
is Esit ,036 ,850 -1 86 ,196 ] -,177 ,136 -,448 ,093
doyumu  Varyanslar 1,304
Esit -1 57,7 1721 -,177 ,128 -,434 ,079
Olmayan 1,384 17
Varyanslar

Ogretmenlerin kidemleri ile is doyumlar1 arasinda; Anova testi p degerinin 0.05 ten
kiigiik olmasia dayanilarak ortalamalar arasinda anlamli fark oldugu bulunmustur. 21-25 yil
kidemi olanlarin ortalamasi (3,59) iken diger gruplarin ortalamalar1 (2,80) civarindadir. Bu
grup meslekte olgunluga erismis olup hala ¢alisma enerjilerinin var olmasindan ve hayatlarini

diizene koymus olmalarindan kaynaklanabilir. T testi bu bulguyu desteklememektedir. Bu

analize dahil gruplarin ¢oklugundan kaynaklanabilir.

90




Tablo 35: Medeni Durum ile Is Doyumu Arasinda Tek Yoénlii Varyans Analizi

medeni durum Std.
N Ort. Std. Sapma Hata Ort.
is doyumu Evli 218 3,06 ,686 ,046
Bekar 67 2,48 ,841 ,103
Tablo 36: Medeni Durum ile is Doyumu Arasinda Anova Analizi
Ort.
Kareler Serbestlik Kareler Olasilik
Toplami Dercesi Toplami F (p)
Gruplararasi 17,361 1 17,361 32,986 ,000
Grup ici 148,941 283 ,526
Toplam 166,302 284
Tablo 37: Medeni Durum ile is Doyumu Arasinda T- testi
Levene's Test
Varyanslarm
esitligi Ortalamalarm Esitliginin T Testi
Onem Cift Std. | Farkliligin %95
Diizeyi Kuyruk | Ort. | Hata [ Glven Araligi
F (p) T sd (p) Farki| Farki | Disiik | Yiiksek
Is doyumu Egit 16,554 ,000| 5,743 283 ,000] ,582| 101 ,383 ,781
Varyanslar
Esit 5,159 94,5 ,000] ,582( 113 ,358 ,806
Olmayan 58
Varyanslar

Ogretmenlerin medeni durumu ile is doyumlar: arasinda; Anova testi p degerinin
0.05 ten kiiclik olmasma dayanilarak ortalamalar arasinda anlamli fark oldugu bulunmustur.
Evli oOgretmenlerin ortalamasi1 (3,06) iken bekar Ogretmenlerde bu ortalama (2,48)
bulunmustur. Evlilik hayatmin isle ilgili diisiinceleri daha olumlu etkiledigi séylenebilir. T

testi bu bulguyu desteklemektedir. Bu durumda Hs4 hipotezi desteklenmektedir.
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Tablo 38: Egitim Diizeyi ile is Doyumu Arasinda Tek Yénlii Varyans Analizi

N Ort. Std. Sapma Std. Hata Ort.
6n lisans 32 2,91 ,530 ,094
lisans 218 3,04 ,685 ,046
yiiksek lisans 26 1,88 ,952 ,187
doktora 9 3,22 ,441 ,147
Total 285 2,92 ,765 ,045

Tablo 39: Egitim Diizeyi ile is Doyumu Arasinda Anova Analizi

Kareler Ort.Kareler Olasilik
Toplami sd Toplami F (p).
Gruplararasi 31,667 3 10,556 22,031 ,000
Grup ici 134,635 281 ,479
Toplam 166,302 284

Ogretmenlerin egitim durumlari ile is doyumlar: arasinda; Anova testi p degerinin
0.05 ten kiigiik olmasina dayanilarak ortalamalar1 arasinda anlamli fark oldugu bulunmustur.
Doktora yapan dgretmenlerin ortalamalar1 6zellikle yiiksek lisans grubuna gore daha yiiksek

bulunmustur. Bu durumda Hss hipotezi desteklenmektedir.
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6. SONUC VE ONERILER

Mesleki tiikenmislik ve i3 doyumunun c¢alisanlarin verimini etkiledigi, diisiincesinden
yola ¢ikilarak; ne kadar onemli bir gérevi oldugu tartisilmaz gergek olan Ogretmenlerin,

mesleki tilkkenmisliklerini ve is doyumunu etkileyen etmenler iizerinde durulmustur.

Kavramlarin acgiklanmasi, gerekli on bilgilerin verilmesinin ardindan, mesleki
tikenmislik ile i3 doyumu arasindaki iliskiyi test etmek igin korelasyon analizi, sinif
ogretmenlerinin mesleki tiikenmisliklerinin ve is doyumlariin bazi1 demografik 6zelliklerle
(cinsiyet, yas, mesleki kidem, medeni durum, egitim diizeyi) iligkili olup olmadiginin test

edilmesi i¢in ise varyans, anova ve T testi analizleri yapilmistir.
Analizlerden elde edilen bulgulardan yola ¢ikilarak hipotezler test edilmistir:

e Katilimc1 6gretmenlerin duygusal tiikenmeyle is doyumu diizeyleri arasinda negatif
yonlii bir bag bulunmaktadir. Ogretmenlerde duygusal tiikenme azaldik¢a is

doyumunun arttig1 sonucuna ulasilmistir.

Duygusal tiilkenmeye neden olan etmenlerin ortadan kaldirilmasiyla 6gretmenlerin is
doyumuna ulasmalar1 saglanacak, daha verimli ¢alismalari, islerini daha etkili
gerceklestirmelerine olanak verilecektir. Ogretmenlerden beklentilerin yiiksek olmasi ve

kaynaklarin az olmasi nedeniyle 6gretmenler duygusal tiikenmislik yasayabilir.

e Katilimc1 6gretmenlerin duyarsizlagsmasi ile is doyumu ortalamalar1 arasinda anlamli
fark bulunmamaktadir. Duyarsizlagsma yasayan 6gretmenin i3 doyumu yasadigi ya da

yasamadig1 gibi herhangi bir yargida bulunulamaz.

e Katilimc1 6gretmenlerin kisisel basarisi ile is doyumu diizeyleri arasinda pozitif yonlii
bir bag bulunmaktadir. Sonug¢ olarak; kisisel basarmin artmasiyla is doyumunun da

artacag1 sOylenebilir.

Ogretmenlerin  kisisel basartya ulasmalar1 igin, adil bir 6diil sistemi ile
odiillendirilmesi, terfi olanaklarindan yararlanmalari, takdir edilmeleri, kararlara katilmalarina

olanak verilmesi gibi iyilestirmeler yapilmalidir.

e Cinsiyete gore gruplar arasinda tiikenmislik alt boyutlar1 ortalamalarinda anlamli bir

farklilik gozlenmemistir.
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Ogretmenlerin yaslar1 ile mesleki tiikenmisligin alt boyutlar1 arasinda anlamli fark
yoktur.

Ogretmenlerin mesleki kidemleri ile duygusal tiikenme ve duyarsizlasmalar: alt
boyutlar1 arasinda anlaml fark olmadigini sdyleyebiliriz. Ancak kisisel basar1 faktor

ortalamalar1 kidem gruplarina gére anlaml diizeyde farklilasmaktadir.

Kisisel basar1 faktorii ortalamasi meslegin ilk 5 yilinda olanlarda 4,56 iken diger tim

gruplarda 3,5 civarindadir. Tiikkenmisligin caligma hayatinin 4.yilindan itibaren ortaya

cikmaya bagladigini soyleyen Gokgakan ve Murat (2007)’1n bu diisiincesi desteklenmektedir.

Ogretmenlerin medeni durumlar1 ile duygusal tiikenme ve duyarsizlasma gruplar
arasindaki ortalama farkmin istatistiksel olarak anlamli olmadigni sdyleyebiliriz.
Ancak medeni durum ile kisisel basar1 arasindaki iligki gruplar arasindaki ortalama

farkinin anlamli oldugu gozlemlenmektedir.

Evli olanlarin kisisel basar1 ortalamalar1 (3,87), bekarlara gore (2,87) daha yiiksek

bulunmustur. Evlilik hayatinin kisisel basariya yol actig1 ortaya ¢ikmaktadir. Yine bu durumu

diizenli hayata baglayabiliriz, ancak arastirilmasi faydali olacaktir.

Ogretmenlerin egitim diizeyi ile duyarsizlasmalar1 ortalamalar1 arasmdaki farkin
anlamli olmadig1 gozlemlenmektedir. Ancak 6gretmenlerin egitim diizeyi ile duygusal
tiikenmeleri ve kisisel basarilar1 ortalamalar1 arasindaki farkin istatistiksel olarak

anlamli oldugunu sodyleyebiliriz.

Doktora yapan 6gretmenlerde duygusal tiikenme ortalamasi (1,78) iken, yiiksek lisans

yapanlarda (3,19) bulunmustur. Yine doktora yapan 6gretmenlerde kisisel basar1 ortalamasi

(5,00) iken, yliksek lisans yapanlarda (2,69) bulunmustur. Egitim diizeyinin 6gretmenlerin

tilkkenmisliklerine etkisine bakilirsa, yiikselme olanaklarmnin ne denli 6nemli oldugu ortaya

¢ikmaktadir. Ogretmenlerin kendilerini yetistirmeleri, egitimlerine devam edebilmeleri i¢in

gerekli olanaklar saglanmalidir.

Ogretmenlerin cinsiyetleri ile is doyumlar1 ortalamalari arasmda anlamli farkin

olmadig1 sonucuna varilmistir.
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e Ogretmenlerin yaslar1 ile is doyumlar: ortalamalar1 arasinda anlamli fark oldugu
soylenebilir. Is doyumlari, 20-29 yas grubu ortalamasimda (2,51) iken, 30-39 yas grubu

ortalamasinda (3,03) bulunmustur.

Geng Ogretmenlerin i doyumlarinin daha diisiik oldugu goriilmiistiir. Bu da geng
ogretmenlerin beklentilerinin daha yiiksek olmasindan ve meslegin ilk yillarinda yasadiklar:
uyum sorunlarindan kaynaklaniyor olabilir. Egitim fakiiltelerinde 6gretmenlerin meslek
hayatinda yasayabilecekleri olasiliklar {izerine bilgilendirilmeleri, meslegin ilk yillarinda is

doyumlarinin artmasi agisindan gereklidir.

e Ogretmenlerin kidemleri ile is doyumlar1 arasinda anlamli fark oldugu bulunmustur.
21-25 yil kidemi olanlarin ortalamasi (3,59) iken diger gruplarin ortalamalar1 (2,80)
civarindadir. Meslekte yeterli tecriibe edinmenin, hayati diizene koymus olmanin is

doyumunu olumlu etkiledigi sdylenebilir.

e Ogretmenlerin medeni durumu ile is doyumlar1 ortalamalari arasinda anlamli fark
oldugu bulunmustur. Evli 6gretmenlerin ortalamasi (3,06) iken bekar dgretmenlerde
bu ortalama (2,48) bulunustur. Evlilik hayatinin isle ilgili diisiinceleri daha olumlu

etkiledigi soylenebilir.

Arastirilmamizin sonuclarina gore, evlilerin bekarlara gore neden daha yiiksek is

doyumu yasadiklarinin arastirilmasi gerekmektedir.

e Ogretmenlerin egitim durumlar1 ile is doyumlar: ortalamalar1 arasinda anlamli fark
oldugu bulunmustur. Doktora yapan 6gretmenlerin ortalamalar1 6zellikle yiiksek lisans

grubuna gore daha yliksek bulunmustur.

Ogretmenlerin beklentileri yerine getirebilmesi icin baslica yapilmasi gerekenlere

deginecek olursak:

Is gorenleri is ortaminda tatmin eden faktdrlerin belirlenmesi ve analizi sonrasinda,
gerektiginde bu faktorleri iyilestirmeye yonelik uygulamalar gerceklestirmek giliniimiiz

yoneticileri i¢in artik bir zorunluluk haline gelmistir (Pinar ve dig., 2008: 152)
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Yoneticilerin, isletme ¢alisanlarmnin is tatminine etki eden boyutlar1 ve calisanlarin
beklentilerini belirleyerek, elde ettikleri bulgulara gore ¢alisanlara daha saglikli ve huzurlu bir
1 ortami yaratmaya yonelik kararlar almalari, hem calisanlarin performanslarini hem de

calistiklar1 isletmeye karsi olan baghiliklarini arttiracagi ifade edilir (Kaya, 2007: 368).

Kurum yoneticileri yonettikleri kurumlarin verimli isleyebilmesi i¢in i gorenlerin is
doyumunu, dolayisiyla da kurumsal verimliligi olumlu ve olumsuz etkileyebilecek her tiirli

faktorii g6z onilinde bulundurmalidirlar (Y1ilmaz, Ceylan, 2011: 282).

Is gorenlerin sahip olduklar1 potansiyelleri vardir. Bu potansiyelin yoneticiler
tarafindan aciga c¢ikarilmasi ve Orgiit amaglarmi gerceklestirmeye yonlendirilmesi

gerekmektedir.

Is gorenlere sadece ¢alismasi gereken makineler ve iicretlerinin arttirilmasiyla istekleri
yerine getirilen bireyler gdziiyle bakmamak gerektigi ifade edilmektedir. Is gdrenlerin
yaptiklar1 isler hakkinda bilgiye sahip olmalar1 Orgiitte performansin iyilesmesine sebep
olacaktir ki, sonugta verimliligin ve kalitenin artmasi saglanmis olur. Is gdrenin yaptig1 isi
isteyerek, yani yliksek motivasyon ile yapmasina bagli olarak verimlilik artis1 da

gerceklesecektir (Giiler (1990)’dan Akt. Ozdemir, Muradova, 2008:150).

Tiikkenmislik gelisimine neden olan etkenlerin belirlenmesi ve ortaya cikmadan
onlenmesi i¢in ¢alisanlarin tilkkenmislik agisindan bilinglendirilmesi gerektigi agiklanmaktadir.
Ayn1 zamanda tikenmislik a¢isindan riskli gruplarm belirlenmesi ve bu konuda
bilgilendirilmesi ile tiikenmislik sonucunda ortaya ¢ikan bireysel ve kurumsal
olumsuzluklarin giderilmesinin miimkiin oldugu da ifade edilmektedir (Ozgiiven (1992)’den

Akt. Sahin, 2008: 12).

Tiikenmisligi 6nlemek icin gerekli olan profesyonellere izin verilerek insan kaynaklari
birimlerinin daha duyarli hale getirilmesi gerektigi ifade edilmistir (Ok (2002)’dan Akt.,
Demirkol, 2006: 45).

Tikenmislik sendromunu Onlemenin bir yolunun da, bireyin kendi hayatmi
degerlendirmesine bagli oldugu ifade edilmistir. Bireyin neler yapmasi gerektigine karar

vermesi gerektigi sdylenir (Lavrova, Levin, 2006: 15).
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Eger hayal kirikligina ugranmus, caresizlik gibi yipranmis duygular hissediliyorsa,
tilkkenmisligin yasanabilecegi; ancak oncelikler tekrar degerlendirildiginde, bireyin kendisine
gerekli zamani1 ayirdiginda, destek aldiginda dengenin tekrar saglanabilecegi belirtilmistir

(Smith M. vd., 2012).

Milli  Egitim  Bakanlhigi’nin  6gretmenlere  sorunlarmmi  ¢dzebilmeleri  i¢in
bireysellestirilmis destek saglayabilecegi belirtilmistir. Bunun yani sira, 6gretmenlere goreve
baslamadan Once yasayabilecekleri sikintilarla alakali dersler verilebilecegi de Onerilmistir

(Kiigiikstileymanoglu, 2011: 61).

Egitim durumunun is doyumuna etkisine bakildiginda, on lisans ve lisans diizeyinde
yiiksek olan is doyumunun yiiksek lisans diizeyinde oldukg¢a diisiik olmasinin ve

doktora diizeyinde hizla yiikselmesinin nedenleri ayrintili bigimde arastirilabilir.

Egitim-Ogretim kalitesi agisindan dgretmenlerin ¢alisma performansmni etkileyen is
doyumu ve tiikkenmislik kavramlariyla ilgili calismalarin, farkli bolgelerde, farklh
zaman araliklarinda, farkli demografik degiskenlerle kiyaslanarak yapilmaya devam

etmesi faydali olacaktir.
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8. EKLER

8.1. EK - 1: Kisisel Bilgiler

T.C,
CAG UNIVERSITES] b
. SOSYAL BILIMLER ENSTITUSU
ISLETME YONETIMI YOKSEK LISANS PROGRAMI

Degerli Meslektagim,

@
Bu anket bir tez ¢aligmasinda kullanilmak Uzere yapilmaktadir. Bu aragtrmanin amact;

simf dgretmenlerinin tiikenmislik duzeyleri ile mesleki doyumlan arasindaki iliskinin bazi
degiskenler agisindan incelemektir. Aragtrma bilimsel bir amag dogrultusunda yapilmakadir,
bundan dolay: anketler kisi veya Kisilere verilmeyecektir. Anket formlarmi doldururken

isimlerinizi yazmayiniz.

Arnsstrmanin - amacina ulagsmasi, agiklamalarm  ve anket  sorularinin  dikkatlice

; §
okunmasina, cevaplarin zenle segilmesine ve sorularin cevapsiz birakilmamasina bz‘ighdu.
Igten verecediniz yanitlarla arastrmaya yapacagimz katkilar igin simdiden tesekkir eder,

caligmalarinizda basarilar dilerim. o

Giil Basak GUNDOGDU
Cag Unv. Yiiksek Lis. Ogr. 0!

“ Simif Ogretmenlerinin Is Doyumu ve 1 ukenmigliklerini”
Belirlemeye Yonelik Anket Formu i

Li
1. Cinsiyet;
( )Kadin ( ) Erkek

2.Yas; .
()20-29  ( )30-39 ( )40-49 (-) 50 ve iizeri

3.Medeni Durum;
(- )Evli ( ) Bekar

4, Mesleki Kidem;
( )5 yil vedaha az
()6-11yil
()12-15y1l
() 16-20

T4yl
%6 yu}l:u)é’i;daha gok

A

s
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% Okutulan Sinif Diizeyi;
() 1. simf
()2 simf
()3 simf
()4 smif

& Mezun olunan okul tiiri;
( ) Egitim Fakiiliest () DiBereiessivisinnsansunsusnraaress
Lutfen okulunuzun adini yaziniz

$. Egitim Diizeyi;
( )Onlisans

( )Lisans

() Yiksek lisans
( )Dokra

g Ustlerinizden takdir gorityor musunuz?
( Yhig () nadiren ( ) siklikla

9. AldiZiniz iicreti nasil degerlendirirsiniz‘?
( )goxcusik () distk ( yeterli () yuksek

4B Mes!eginizi isteyerek mi sectiniz?
( Yevel () hayir

44. Meslzginizi kendinize uygun buluyor musunuz?
{ )evet ¢ ) hayr

49 Hiziet igi editime ihtiyag duydugunuz oluyor mu?
()es=t . ) hayir

{3. Gtrev yapuzimz ilgeyi belirtir misiniz?

() Axdeniz
() Toroslar
( ) Yenisehir
() hiezithi
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8.2. EK - 2: Hackman ve Oldman Is Doyum Anketi

HACKMAN VE OLDMAN i$ DOYUMU OLCEGH

88l =%

= ElE 2] E w

Q| @ 14 g =4

SHE|E|E|:

G =

4 o

1.Isinizin size sagladig: giivenlik derencesi nadir?

2. Aldigimiz para ve destekler yeterli mi? 2

3. Isinizde kisisel gelisme ve ytiikselme olanaklari var mi1?

4. Isinizde beraber calistiginiz ve iliski i¢inde oldugunuz kisilerden
memnun musunuz?

5.Amirlerininzin size karsi davramslarim adil ve saygili buluyor
musunuz?

6. Isinizi yaparken, takdir edileceginiz duygusu icinde misiniz?

7. Is verinde birlikte cahistigimiz arkadaslarimzla yakn iliski icinde
misiniz?

8. Ustlerinizden gordiigiiniz destek ve yardimdan memnun
musun-iz?

9. Yapugimz is karsihipinda aldiginiz para sizce adaletli mi? :

10. Isirizi yaparken bagimsiz olarak kisisel istek ve diisiincelerinizi
uygulayabiliyor musunuz? 3

11. Geleceginize iliskin planlarmz agisindan is yerinizi giivenceli
buluyor musunuz?

12. Is yerinizdeki ilgililerle ditgiincelerinizi paylasma olanag
oluyor mu?

13. Isinizde, basarimz gosterme ve yarigma firsati var mi1?

14. Is yeri y6netiminin tutumunda memnun musunuz?

Litfen Adaya Gecidi2
-—_
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8.3. -3:
3. EK - 3: Maslach Tiikenmislik Anketi

MASLACH TUKENMISLIK OLCEGH

1. Isimden sogudugumu hissediyorum.

2. I5 doniisil kendimi ruhen tikenmis hissediyorum.

3. Sabah kalktigimda bir gin daha bu isi kaldiramayacagimi
hissediyorum.

4. Ogrencilerimin Te hissettigini hemen anlarim.
5. Bazi Ogrencilere sanki insan degillermis gibi
davrandigum fark ediyorum.

6. Bit
yipraticl.

tin orencilerle ugragmak benim igin gergekten ¢ok

7. Ogrencilerin sorunlarna en uygun ¢bzim yolunu

bulurum.
8. Yaptigim isten yildigimi hissediyorum.

19, Yaptigim is sayesinde grencilerin yagamina katkida
bulunduguma inaniyorum
10. Bu iste calismaya bagladigimdan beri insanlara karst
sertlestim.
11, Bu isin beni giderek katilagtrmasindan korkuyorum.
12. Cok seyler yapabilecek giigteyim.
13. [simin beni kisitladigint hissediyorum.

Tl
i
HH
||

14, Isimde gok fazla caligtigimi hissediyorum.

15, Ogrencilere ne oldugu umurumda degil.
16. Dogrudan dogruya grencilerle caligmak bende gok
fazla stres yaratiyor.

17, Ogrencilerle aramda rahat bir

18. Oprencilerle yakin bir caligmadan sonra kendimi -
canlanmig hissediyorum.

19. Bu iste birgok kayda deger basart elde ettim.

20. Yolun sonuna geldigimi hissediyorum.

hava yaratiyorum.

21. Isimdeki duygusal sorunlara serinkanilikla yaklagirum.

22. Oprencilerimin bana, bazi problemlerini sanki ben
yaratmigim gibi davrandiklarint hissediyorum.
ATy
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8.4. EK - 4: Arastirma izinleri

ym T.G.
E “"z! MERSIN VALILIG|

\ Il Milli Egitim Midiirligi

Say1 :34776202/605/492397

( 05/04/2013
Konu: Arastirma Izni

VALILIK MAKAMINA

igi : (ag Universitesi Sosyal Bilimler Enstitiisiiniin 01.04.2013 tarihlj ve 23867972/270
sayill yazisi.

Cag Universitesi Isletme Yonetimi Yitksek Lisans Ogrencisi Gill Basak GUNDOGDU'
nun "Simif Ogretmenlerinin I5 Doyumu, Mesleki Tikenmiglikleri ve Aralanndaki liskileri
Belirlemeye Yonelik Mersin ili Merkez Ilgelerinde Omek Bir Uygulama" konulu calismay1
uygulayabilmesi ile ilgili 04.04.2013 tarihli komisyon goriisii ve calisma programi iliikte
sunulmustur.

Cag Universitesi sletme Yonetimi Yiksek Lisans Ogrencisi Gill Bagak GUNDOGDU'
nun sz konusu arastirmay; Ilimiz Akdeniz, Toroslar , Yenisehir ve Mezitli Iigelerindeki
ilkokullarda gérev yapan Ogretmenlere  goniilliilik esasina dayali olarak ve egitim 0gretimi
aksatmadan uygulamas: uygun gorulmektedir.

Makamlarinizca da uygun goriilmesi halinde olurlariniza arz ederim.

: Hasan GUL
I Milli Egitim Miidiirii

OLUR
05/04/2013

Nihat KARABIBER
Vali a.

Vali Yardimcis:

EKLER:
1- Universite yazisi ve ekleri (5 Syf.)
2- Komisyon Gorlisu :
mzali
7
Fo 12

T \f—lP\’dég..'rﬁ-..f . s i
Bu belge, 5070 sayih Elektronik imza Kanmg; wnei si'geregince guvenli elektronik imza ile imzalanmigtir
Evrak teyidi http://evraksorgu.meb.gov.tr adresinden 135f-5d00-3892-975¢-a843 kodu ile yapilabilir.

Mersin [I Milli Egitim Midurligd Dumlupinar Mahallesi GMK. Bulvan Yenisehir / MI-ERSIN Bilgi Igin:/ :Saniye PARLAK./ §ef Canan YASA /VHK!
Arastrma Planlama [statistik Hizmetleri Birimi Telefon: 0(324) 329 14 81-84 Dahili Tel: 120 Faks: 0 (324)327 3518 - 19
E-Posta:mersinmem@meb.gov.tr - istatistik33@hotmail.com Elekironik Ag: http://mersin.meb.gov.1r
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\V\‘N‘“‘ &g 1C.
P MERSIN VALILIGI
11 Milli Egitim Miidiirliigii

Say1 :34776202/605/505660 08/04/2013
Konu: Aragtirma Izni

CAG UNIVERSITESINE
(Sosyal Bilimler Enstitiisii)

ilgi: a) 01/04/2013 tarihli ve 23867972/270 say1li yazisi.
b) Valilik Makaminin, 05/04/2013 tarihli ve 492397 sayili yazisi

Unlvers1temz I,sletme yonetimi tezi yitksek lisans dgrencisi Giil Basak GUNDOGDU
nun, "Simf Ooretmenlermm Is Doyumu, Mesleki Tiikenmiglikleri ve Aralarindaki
Ill§kllerl Belirlemeye Yénelik Mersin Ili Merkez Ilgelermde Ornek Bir Uygulama "
konulu tez calismasi ilgi (b) Valilik Oluru ile uygun gorulmiigtiir,

S6z konusu aragtirmanin, Isletme yonetimi tezi yiiksek lisans Ogrencisi Giil Basak
GUNDOGDU tarafindan, Ilimiz Akdeniz, Toroslar, Mezitli ve Yenisehir ilgelerinde bulunan
Ilkokullarda gorevli 6gretmenlere (mihiirlti ve onayli sorular kullanarak) goniillik esasina
dayali ve egitim Ogretimi aksatmadan uygulamasi gerekmektedir.

N

Bilgilerinizi ve geregini rica ederim.

M. Sabri OZBEY
Vali a.
Miidiir Yardimecisi

EKLER:
1- Valilik Oluru
2-Miihiirlii anket sorulari (4 sy.)

Mersin 1 Milli Egitim MUdurligi uumlupm ir Mahallesi GMK. Bulvart Yenisehir / MERSIN Bl{gl Igin :./ :Saniye
PARLAK./Sef Cunan YASA / VHKI Aragtirma Planlama istatistik Hizmetleri Birimi  Telefon: 0(324) 329 1481-84
Dahili Tel: 120 Faks: 0(324) 327 35 18 — 19

E-Posta:mersinmem@meb.gov.tr —istatistik33@hotmail.com Elektronik Ag: http://mersin.meb.gov.tr
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