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ÖZET 

COVID-19 SALGINI SÜRECĠNDE ÖĞRETMENLERĠN Ġġ TATMĠNĠ ĠLE 

TÜKENMĠġLĠK DÜZEYLERĠ ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

 

Ferhat AY 

Yüksek Lisans Tezi, 

 

Eğitim Bilimleri Ana Bilim Dalı 

Tez DanıĢmanı: Dr. Öğr. Üyesi Türkan AKSU 

Haziran 2022, 

(95) sayfa 

 

 

Bu çalıĢmanın temel amacı Covid-19 salgın sürecinde öğretmenlerin iĢ tatmini ile 

tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki olası anlamlı iliĢkinin belirlenmesidir. ÇalıĢmaya 181 kadın, 

121 erkek olmak üzere covid-19 salgın sürecinde uzaktan eğitimde görev almıĢ toplam 302 

öğretmen gönüllü olarak katılmıĢtır. AraĢtırmacı tarafından oluĢturulan KiĢisel Bilgi Formu 

ile demografik değiĢkenler ile ilgili bilgiler toplanmıĢtır. AraĢtırmada öğretmenlerin 

tükenmiĢlik düzeylerine iliĢkin algılarını  ve iĢ tatmini düzeylerine iliĢkin algılarını ölçmek 

için; Maslach ve Jackson (1981) tarafından geliĢtirilen ve Türkçeye uyarlaması, güvenirlilik 

ve geçerlilik çalıĢması Ergin (1992) tarafından, yapılan “Maslach TükenmiĢlik Ölçeği” ile 

birlikte 1967 yılında, Dawis, Weiss, England, Lofquist tarafından geliĢtirilen ve Türkçeye 

uyarlaması, geçerlilik ve güvenirlilik çalıĢmaları Baycan (1985) tarafından yapılan kısa form 

“Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği” kullanılmıĢtır. Kullanılan ölçeklerin güvenirliğini ölçmek için 

Cronbach‟s Alpha güvenirlik katsayısı hesaplanmıĢtır.Elde edilen verilerin analizinde 

verilerin normal dağılım gösterdiğinin tespitinden sonra tükenmiĢlik ve iĢ tatmini arasındaki 

iliĢkiyi tespit etmek için Pearson Korelasyon Analizi testi yapılmıĢtır. ĠĢ tatmini ve 

tükenmiĢlik ile ikili gruplarda bağımsız grup t-testi, çoklu gruplarda ise tek yönlü varyans 

analizi (ANOVA) yapılmıĢtır. Verilerin elde edilmesinde Google form, analizinde Microsoft 

Excel ve SPSS 23 paket programı kullanılmıĢtır.AraĢtırmada değiĢkenler arası istatistiksel 

anlamlılık düzeyi p<0.05 olarak kabul edilmiĢtir. Elde edilen bulgular neticesinde, iĢ tatmini 

ile tükenmiĢlik arasında negatif yönde anlamlı biriliĢki olduğu tespitedilmiĢtir.Yapılan 

analizler sonucunda öğretmenlerin duygusal tükenmiĢlik ve duyarsızlaĢma alt boyutlarında orta 
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düzeyde, kiĢisel baĢarı alt boyutunda ise yüksek düzeyde tükenmiĢlik yaĢadıkları, genel 

tükenmiĢlik ortalamasında ise öğretmenlerin orta düzeyde (bazen düzeyinde) tükenmiĢlik 

yaĢadıkları tespit edilmiĢtir. DuyarsızlaĢma alt boyutunda kadın ve erkek öğretmenler arasında 

anlamlı fark tespit edilmiĢtir. Öğretmenlerin iĢ tatmini test sonuçlarına göre, içsel tatmin alt 

boyutu ile duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma alt boyutları arasında negatif yönlü anlamlı iliĢki 

bulunurken içsel tatmin ile kiĢisel baĢarı hissi alt düzeyi arasında pozitif yönlü anlamlı iliĢki tespit 

edilmiĢtir. Yine öğretmenlerin dıĢsal tatmin alt boyutu ile duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma alt 

boyutları arasında negatif yönlü anlamlı iliĢki bulunurken dıĢsal tatmin ile kiĢisel baĢarı hissi alt 

düzeyi arasında pozitif yönlü anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin genel 

iĢ tatmini algı düzeyleri ortalamasına göre öğretmenlerin iĢ tatmini orta düzeyde tespit edilmiĢtir. 

 

 

Anahtar Kelimeler: Covid-19, uzaktan eğitim, iĢ tatmini, tükenmiĢlik 
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ABSTRACT 

THE RELATIONSHIP BETWEEN JOB SATISFACTION AND BURNOUT LEVELS 

OF TEACHERS DURING THE COVID-19 PANDEMIC 

 

Ferhat AY 

Master‟s Thesis, 

 

The Department of Educational Sciences 

Thesis Advisor: Asst. Prof. Türkan AKSU 

June 2022, 

(95) pages 

 

 

 The main purpose of this study is to determine the possible significant relationship 

between teachers' job satisfaction and burnout levels during the Covid-19 pandemic process. 

Including 181 women and 121 men, a total of 302 teachers who took part in distance 

education during the Covid-19 Pandemic participated in the study voluntarily. The 

information about the demografic variables were gathered by The Personal Information Form 

created by the researcher. “The Maslach Burnout Scale” which was formed by Maslach and 

Jackson (1981) and the Turkish adaptation, reliability and validity study of which was made 

by Ergin (1992) and also “The Minnesota Job Satisfaction Scale” which was formed by 

Dawis, Weiss, England, Lofquist in 1967 and the Turkish adaptation, reliability and validity 

study of which was made by Baycan (1985) were used in the research in order to measure the 

teachers‟ perception of their burnout levels and  their job satisfaction levels. Cronbach‟s 

Alpha reliability coefficient was calculated in order to measure the reliability of the scales 

used. After determining that the data had a normal distribution in the analysis of the data 

obtained, Pearson Correlation Analysis test was applied to determine the relationship between 

the burnout and job satisfaction. Independent group t-test was applied in paired groups and 

one way analysis of variance (ANOVA) was applied in multiple groups with job satisfaction 

and burnout. Google form was used to obtain the data and Microsoft Excel and SPSS 23 

package program were used for the analysis of the data. The statistical significance level 

between variables in the research was accepted as p<0.05. As a result of the findings, it was 

determined that there is a negative significant relationship between job satisfaction and 
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burnout. As a result of the analyses, it was determined that the teachers experienced moderate 

burnout in the sub-dimensions of emotional burnout and depersonalization, high levels of 

burnout in the personal achievement sub-dimension and moderate (sometimes) burnout in the 

general burnout average. A significant difference was found between male and female teachers 

in the depersonalization sub-dimension. According to the teachers‟s job satisfaction test results, 

while a negative significant relationship was found between the internal satisfaction sub-

dimension and the emotional exhaustion and depersonalization sub-dimensions, a positive 

significant relationship was found between the internal satisfaction and the personal achievement 

sub-level. Again, while a negative significant relationship was found between the teachers‟ 

external satisfaction sub-dimension and emotional exhaustion and depersonalization sub-

dimensions, a positive significant relationship was found between external satisfaction and 

personal achievement feeling sub-level. According to the average of the general job satisfaction 

perception levels of the teachers who participated in the research, the teachers‟ job satisfaction 

was determined at a medium level. 

 

 

Key words: Covid-19, distance education, job satisfaction, exhaustion 
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BÖLÜM I 

GĠRĠġ 

AraĢtırmanın bu bölümünde araĢtırmaya iliĢkin problem durumu, araĢtırmanın amacı, 

önemi, araĢtırmanın sınırlılıkları, varsayımlar ve tanımlara yer verilmiĢtir. 

1.1.Problem Durumu 

2019 yılının Kasım ayında Çin‟ in Hubei eyaletine bağlı Vuhan kentinde ortaya çıkıp, 

zaman içinde neredeyse tüm ülkeleri etkileyen Covid-19 salgını, insan yaĢamının birçok 

alanında etkili olmuĢtur.Salgından etkilenen en önemli alanlardan biri hiç Ģüphesiz ki eğitim 

öğretim hizmeti olmuĢtur. Salgının yayılımını önlemek için diğer ülkelerde olduğu gibi 

Türkiye‟ de de 13 Mart 2020 tarihinden itibaren okullardaki yüz yüze eğitime son verilmiĢ, 

2019-2020 eğitim öğretim yılı öğrenci ve öğretmenlerin gönüllü katılımları ile 

gerçekleĢtirilecek uzaktan eğitim ile tamamlanmıĢtır. 2020-2021 eğitim öğretim yılında Milli 

Eğitim Bakanlığı, Sağlık Bakanlığı Bilim Kurulunun tavsiye kararları doğrultusunda hibrit 

eğitim modeli uygulamıĢ, bazı sınıf düzeylerinde eğitim öğretim tamamen uzaktan eğitim 

yoluyla gerçekleĢtirilirken, bazı sınıf düzeylerinde derslerin bir kısmı seyreltilmiĢ sınıf 

ortamında yüzyüze yapılırken bir kısmı uzaktan eğitim yoluyla gerçekleĢtirilmiĢtir. Türkiye‟ 

deki tüm eğitim kurumu kademelerinde Covid-19 salgın tedbirleri kapsamında ani bir Ģekilde 

uzaktan ve/veya hibrit eğitime geçilmesi bir takım problemleri de beraberinde getirmiĢtir. 

Öğrenci ve velilerin evlerinde uzaktan eğitim sürecine dahil olabilmesinde farklı sorunlarla 

karĢılaĢıldığı gibi, uzaktan eğitim derslerini yapacak öğretmenler de süreçte farklı problem 

durumlarıyla karĢı karĢıya kalmıĢlardır. Bazı öğrencilerin evlerinde kendilerine ait biliĢim 

teknoloji araç gereçleri olmaması ve ekonomiknedenlerden dolayı, Milli Eğitim Bakanlığı 

uzaktan eğitime katılımın gönüllülük esasına göre gerçekleĢtirilmesi kuralıyla hareket etmiĢ, 

bu durum uzaktan eğitime katılım oranının düĢük olmasını beraberinde getirmiĢtir. Bunun 

yanı sıra öğrenci, veli ve bazı öğretmenlerin düĢük olan teknoloji okuryazarlık düzeyi de 

uzaktan eğitim sürecinde farklı problem durumlarının yaĢanmasına sebep olmuĢtur. Bu 

durumun eğitim sektöründe hizmet alan öğrenci ve veliler ile hizmet veren öğretmen ve okul 

yöneticileriarasındaki iletiĢim ve etkileĢimi olumsuz etkilediği düĢünülmektedir. Bu süreç 

öğretmenlik mesleğini stresli bir meslek haline dönüĢtürmüĢ, öğretmenler ders programları 
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doğrultusunda sabahtan akĢam saatlerine kadar ekran karĢısında çalıĢmak zorunda 

kalmıĢlardır. Tüm bu durumların öğretmenlerde huzursuzluk, öfke, korku, ümitsizlik, mesleki 

tükenme ve iĢ doyumsuzluğu gibi hislerin oluĢmasına zemin oluĢturabilecek etkenler olduğu 

değerlendirilmektedir. 

Öğrenci-veli-öğretmen arasındaki iliĢki, eğitim yönetiminde kullanılan mevzuat ve 

yönetmelikler, öğretmenlerin özlük hakları, okul yöneticileri ile öğretmenler arası iliĢkiler, 

öğrenci-öğretmen ve öğretmen–veli arasındaki iliĢkinin uzaktan eğitim sürecinde evrildiği 

yeni durum, öğretmenlerin iĢ tatmini ve tükenmiĢlik düzeyini önemli derecede etkileyecektir.  

Günümüz dünyasını hemen hemen her alanda olduğu gibi eğitim öğretim alanında da etkisi 

altına alan Covid-19 salgın sürecinde yapılan uzaktan eğitim faaliyetleri öğretmenler ve 

öğrenciler arasındaki iliĢki, etkileĢim ve iletiĢimi değiĢikliğe uğratmıĢtır. Salgın sürecinde 

alınan tedbirler gereği yüz yüze eğitim yerine uzaktan eğitimin olması normal zamanda yüz 

yüze eğitim öğretim yapan öğretmenleri hiç alıĢık olmadıkları bir sistem ile görevlerini 

yapmak zorunda bırakmıĢtır. Her ne kadar Covid-19 salgınında ülkelerin ve Türkiye‟ nin 

yavaĢ yavaĢ normalleĢme sürecine girmesi ve Türkiye‟ de 2021-2022 eğitim öğretim yılında 

alınan tedbirler ile eğitim öğretimin yüz yüze okullarda yapılması ile öğretmenlik mesleğinde 

alıĢılagelmiĢ uygulamalara geri dönüĢü beraberinde getirse de, Milli Eğitim Bakanlığından 

yapılan açıklamada hibrit eğitim sisteminin (yüzyüze eğitim ve uzaktan eğitimin karma olarak 

uygulanması) ileriki yıllarda bakanlık tarafında etkin bir Ģekilde kullanılacağına iliĢkin 

beyanlar olması ve insanlığın Covid-19 benzeri baĢka salgınlarla karĢı karĢıya kalma 

olasılığının uzmanlarca ciddi bir Ģekilde dile getirilmesi, gelecekte bir gün uzaktan eğitimin 

aniden yüz yüze eğitimin yerini yeniden alabileceğini göstermektedir.  

Bu çalıĢmada, covid-19 salgını sürecini yaĢamıĢ, hibrit sistemde eğitim öğretim vermiĢ 

Antalya Ġli Merkez ilçelerinde kamu kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin iĢ tatmini ile 

tükenmiĢlik algı düzeyleri arasındaki iliĢki incelenecektir. 

1.2. AraĢtırmanın Amacı ve Problemleri 

Bu araĢtırmada Covid-19 salgını sürecini yaĢamıĢ öğretmenlerin iĢ tatmini ile 

tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki olası anlamlı iliĢkinin belirlenmesi amaçlanmıĢ, Covid-19 

Salgını Sürecinde Öğretmenlerin iĢ tatmini ve tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki iliĢki nedir? 

sorusuna cevap bulmak amaçlanmıĢtır. 

Covid-19 Salgın Sürecini yaĢayan Öğretmenlerin; 

1- ĠĢ tatmini ve tükenmiĢlik düzeyleri ne durumdadır? 

2- ĠĢ tatmini ve tükenmiĢlik düzeyleri arasında anlamlı iliĢki var mıdır? 
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3-Öğretmenlerin; 

a- ĠĢ tatmini düzeylerinde cinsiyetlerine göre anlamlı bir fark var mıdır? 

b- ĠĢ tatmini düzeylerinde medeni durumlarına göre anlamlı bir fark var mıdır? 

c- ĠĢ tatmini düzeylerinde mesleki kıdemlerine göre anlamlı bir fark var mıdır? 

d- ĠĢ tatmini düzeylerindeeğitim durumlarına göre anlamlı bir fark var mıdır? 

e- ĠĢ tatmini düzeylerinde teknoloji okuryazarlık düzeylerine göre anlamlı bir fark var 

mıdır? 

f- ĠĢ tatmini düzeylerinde çalıĢılan eğitim kademelerine göre anlamlı bir fark var 

mıdır? 

4-Öğretmenlerin; 

a- TükenmiĢlik düzeylerinde cinsiyetlerine göre anlamlı bir fark var mıdır? 

b- TükenmiĢlik düzeylerinde medeni durumlarına göre anlamlı bir fark var mıdır? 

c- TükenmiĢlik düzeylerinde mesleki kıdemlerine göre anlamlı bir fark var mıdır? 

d- TükenmiĢlik düzeylerinde eğitim durumlarına göre anlamlı bir fark var mıdır? 

e- TükenmiĢlik düzeylerinde teknoloji okuryazarlık düzeylerine göre anlamlı bir fark 

var mıdır? 

f- TükenmiĢlik düzeylerinde çalıĢılan eğitim kademelerine göre anlamlı bir fark var 

mıdır? 

Soruları araĢtırmanın alt problemlerini oluĢturmaktadır. 

1.3. AraĢtırmanın Önemi 

Literatür incelendiğinde özellikle öğretmenlerin tükenmiĢlik ve iĢ doyumu 

düzeyleriyle ilgili çok fazla sayıda araĢtırma yapıldığı görülmekte, ancak Covid-19 salgın 

sürecinde yaĢanan eve kapanma ve buna bağlı olarak hibrit sistem doğrultusunda uzaktan 

eğitim yapan öğretmenlerin tükenmiĢlik ve iĢ doyumu düzeyleriyle ilgili yeterli düzeyde 

araĢtırma bulunmamaktadır. Bu çalıĢma ile covid-19 salgını nedeniyle eğitimdeki yeni 

durumları yaĢayan ve bundan sonraki süreçte de temel eğitimde ve ortaöğretimde olası benzer 

durumları yaĢama ihtimali bulunan öğretmenlerin yaĢadığı olumsuz durumların tespitini 

yaparak, bundan sonraki süreç için öğretmenlere daha sağlıklı bir iĢ ortamının 

oluĢturulmasına katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 
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1.4. AraĢtırmanın Varsayımları (Sayıltıları) 

1. AraĢtırmaya katılan katılımcıların sorulara cevap verirken objektif olarak cevap 

verdikleri düĢünülmektedir. 

2.  AraĢtırmaya katılan katılımcılar gönüllü olarak araĢtırmaya katıldıkları ve uygulanan 

ölçekleri içten ve samimi bir Ģekilde yanıtladıkları varsayılmaktadır. 

1.5. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

AraĢtırma, Antalya ili merkez ilçelerinde (Aksu, DöĢemealtı, Kepez, Konyaaltı ve 

MuratpaĢa) yer alan her kademe türündeki devlet okullarında görev yapan öğretmenlerle 

sınırlıdır. Ayrıca araĢtırmadaelde edilen bulgular, öğretmenlerin demografik özelliklerine 

iliĢkin bilgiler için araĢtırmacı tarafından geliĢtirilen “KiĢisel Bilgi Formu” na, öğretmenlerin 

tükenmiĢlik düzeylerine iliĢkin algıların ölçülmesi “Maslach TükenmiĢlik Ölçeği” ne ve 

öğretmenlerin iĢ tatmini düzeylerine iliĢkin algıların ölçülmesi“Minnesota ĠĢ Doyumu Ölçeği” 

ne verdikleri cevaplarla sınırlıdır. 

1.6.Tanımlar 

Covıd-19: COVID-19 yeni bir tür koronavirüsünün neden olduğu hastalıktır. „CO‟ 

korona (corona), „VI‟ virüs (virus) ve „D‟ hastalık (disease) anlamına gelmektedir. 19 ise 

2019 yılını ifade etmektedir. COVID-19 virüsü, ġiddetli Akut Solunum Yolu Sendromu 

(SARS) ve bazı soğuk algınlığı türleriyle aynı virüs ailesine bağlı yeni bir virüstür (UNICEF, 

2020b). 

Uzaktan Eğitim: Öğretmenin öğrenci ile yüz yüze olmadan farklı iletiĢim araçları 

kullanılarak, belli bir merkezden yapılan eğitim biçimi (Türk Dil Kurumu, t.y.). 

ĠĢ Tatmini:ĠĢgörenlerin iĢyerinde görevlerini ve yapmaları gereken iĢlerinimutlu 

olarak yapmaları veya iĢ yerinde iĢine iliĢkin mutsuzluk algısına sahip olmaması durumu 

olarak tanımlanabilir. Aynı zamanda iĢgörenin beklentileri ile iĢin özelliklerinin uyması 

sonucu ulaĢılan iĢyeri verimliliği olarak dile getirilebilir (Akıncı, 2002). 

TükenmiĢlik:Duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve azalan baĢarı duygusu olmak 

üzere üç bileĢeni içeren tükenmiĢlik, çalıĢanların iĢe karĢı tutum ve davranıĢlarını 

değiĢtirdikçe ortaya çıkmaktadır. Ġnsanlara karĢı olumsuz tutumlarla karakterize fiziksel, 

duygusal ve zihinsel bir yorgunluk sendromudur (Maslach, Jackson ve Wright, 1986). 
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BÖLÜM II 

KURAMSAL ÇERÇEVE VE ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

2.1. Uzaktan Eğitim 

Literatür incelendiğinde uzaktan eğitim kavramının pek çok tanımının yapıldığı 

görülmektedir. Yadigar (2010)‟ a göre, uzaktan eğitim kapsamı geniĢ manada ele alınacak 

olursa; bilgiyi, beceriyi ve tecrübeyi aktaracak öğretici ile mekânsal olarak birbirinden farklı 

alanlardaki o bilgiyi, beceriyi, tecrübeyi alıcı konumundaki öğrenen arasında teknolojinin 

getirmiĢ olduğu imkanlarda kullanılarak yapılan eğitim faaliyetidir. 

Moore ve Kearsley'e (2005) göre uzaktan eğitim, bilgiyi aktaran öğretmen ve 

öğrencilerin birbirlerinden farklı ortamlarda olduğu, eğiticiler tarafından özel olarak 

hazırlanmıĢ ders tasarımlarına bağlı olarak uygulanan farklı öğretim yöntem ve teknikleri ile 

bazı teknolojiler kullanılarak planlanmıĢ yönetsel bir düzenlemedir.  

Bir diğer tanımda uzaktan eğitimi; fiziki olarak birbirlerinden uzakta bulunan öğretici 

kaynak ve alıcılar arasında gerçekleĢenöğretim sürecinde, alıcılarına öğretmen öğrenme 

konularında kiĢiye özgülük, uygulama seçiminde rahatlık ve özgürlük fırsatı sunan ve bu 

süreçte görsel ve iĢitsel biliĢim teknoloji araç ve gereçleri olan telefon, radyo, televizyon, 

video gibi unsurların kullanıldığı belli bir plan ve geliĢtirilmiĢ bir sistem doğrultusunda 

uygulanan bir eğitim teknolojisidir (UĢun, 2006).  

Holmberg‟ e göre uzaktan eğitim, öğretim araçlarının seçimini, hazırlanmasını ve 

sunumunu olduğu kadar, öğrencinin eğitim sürecinde öğrendiğini denetlemek ve kaydetmek, 

öğrenci ve öğretmenin öğretim sürecinde fiziki olarak birbirinden ayrı olduğu birbirinden 

bağımsız ortamlarla temasta bulundukları planlı ve sistematik bir eğitim etkinliğidir 

(Demiray, 2010). 

Geleneksel eğitimdeki ders içeriklerininbelli dönemlerde ve ihtiyaç dahilinde eğitim 

kurumlarına uğrayarak gerçekleĢtirien, genellikle internet ortamında ders içeriklerini 

bulanöğrencilerin uygulamalardan oluĢan uzaktan eğitim uygulamasıyla yükseköğretimde 

eğitim veren ve yapılan bu eğitimler vasıtasıyla öğrencilerin sertifika almalarını sağlayan 

üniversite sayısı günümüzde artmıĢtır (Bozkurt, 2019). 

Eğitim kurumlarında öğrenci sayısının sürekli olarak artıĢ göstermesi, buna karĢılık 

öğretmen ve akademisyen sayısının gün geçtikçe ihtiyacı karĢılayamaz hale gelmesi, yaĢam 

boyu öğrenme sürecinde bireylerin baĢka alan ve koĢulları kullanarak eğitim hizmetinden 

yararlanmatalepleri, örgütlerin personellerini ekonomik ve hızlı hizmet içi eğitim yolu ile 
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eğitime tabi tutma istekleri, özellikle covid-19 salgınının getirdiği etki benzeri birçok sebep 

örgütleri ve kiĢileri farklı eğitim modellerini uygulamaya ve kullanmaya yöneltmiĢtir. Bu 

durum sonucunda uzaktan eğitim, online teknoloji kullanılarak yapılan çevrimiçi eğitim, e-

eğitim ve uzaktan öğrenme gibi kavramlar ortaya çıkmıĢtır. Çoklu ortam teknolojisinin 

kullanılabildiğiuzaktan eğitim, uydu, ses, grafik, video, bilgisayar gibi araçlar ile eğitimin 

öğreticiden fiziki olarak uzak mekandabulunan öğrencilere sunulmasıdır (Demir, 2014).  

2.1.1. Uzaktan Eğitimin Tarihsel GeliĢimi 

Uzaktan eğitim uygulamasının geçmiĢi ve tarihi incelendiğinde kullanan ilk yöntemin 

mektup ile uygulanan eğitim olduğu görülür.Bunun yanısıra bazı kaynaklarda ilk uzaktan 

eğitim uygulamasının 1728 de Boston gazetesine verilen Stone dersleri ilanı olduğu 

söylenmekte,yine bazı kaynaklarda ise Ġsveç gazetesinde 1833 yılında yayınlanan 

kompozisyon dersleri ilanı olduğu dile getirilmektedir(Kaplan ve Haenlein, 2016).Ġlk defa 

uzaktan eğitim kavramı 1892'de Winconsin Üniversitesi'nde üniversitenin yönetiminde yer 

alan William Ligthy tarafından yazılan bir yazı da kullanılmıĢtır. Alman eğitimci Otlo Peters 

tarafından1960 ve 1970'li yıllarda bu terimin (Fernunterricht) tanıtımını 

gerçekleĢtirdikten sonra,kavram (Teleenseignement) Fransa'daki kurumlarda kullanılmaya 

baĢlanmıĢtır (Demiray, 2010).  

Verduin ve Clark (1991), 20 Mart 1728 tarihli Boston gazetesinde ve 1833‟de bir 

Ġsveç gazetesinde Verduin ve Clark (1991) mektupla ders vereceğine dair gazete ilanlarının 

bulunduğunu söylemiĢlerdir. Bu derslerin gerçekleĢtiğine dair bir bilgi bulunmamaktadır 

(Kaya, 2002). 

Uzaktan eğitimin tarihi incelendiğinde Coğrafi olarak geleneksel eğitimin verildiği 

bölgeden uzakta yaĢayan ve bu eğitime eriĢemeyen bireylerin Öğretim sistemine dahil 

edilmesini sağlamak için uzaktan eğitimin kullanıldığı görülmektedir (Hawkins, 

1999). Tarihsel sıralaması incelendiğinde; 1870'lerde gazete ve mektup yoluyla 

gerçekleĢtirilen uzaktan eğitim 1930-1950 arasında basılı materyallerle, 1950-1980 arasında 

radyo-televizyon ve video yoluyla, 1980-1995'li senelerde bilgisayarla 1995 sonrası ise web 

destekli programlar yoluyla uzaktan eğitimin yapıldığı görülmektedir (Özbay, 2015). 

Eğitim yöntem ve tekniği olarak uzaktan eğitimin ortaya çıkıĢı ve kırılma noktalarının; 

Mektupla eğitimin 1700'lü yıllarda baĢlaması, 1920'li yıllarda geliĢmeye baĢlayan elektronik 

teknolojisi ile birlikte üretimi geliĢen, elektronik ortamlarda üretilen ders materyali ile 

uzaktan eğitimin yapılması ve 1960'lı yıllarda uzaktan eğitim yükseköğretim kurumlarının 

açılmasıyla olduğu görülmektedir. Ġnternet teknolojisinin geliĢmesi ise günümüz 
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dünyasındaki asıl ve en önemli kırılma noktasıdır (Simonson vd., 2003). Günümüz 

dünyasında kaydadeğer ve önemli derecede değiĢimin ise internet teknolojilerinin 

geliĢmesiyle birlikte yaĢandığı görülmektedir. 

Kaya (2002)‟ ya göre, uzaktan eğitimin dünyadaki ilk karĢımıza çıkıĢının 1840 yılında 

Ġngiltere'de öğrencilere mektupla ders verilerek yaĢanan uygulama olduğu görülmektedir.Bu 

derslerde öğrencilerin baĢarılarının değerlendirilmesinin notla yapıldığı belirtmiĢtir. 

Ġngiltereyi Amerika takip etmiĢ, 1874'te Amerika'daki Illinois Wesleyan Üniversitesi'nde 

uzaktan eğitim çalıĢmalarının yapıldığı görülmektedir. 1884 yılında öğrencileri Üniversiteye 

giriĢ sınavına hazırlanmak için Almanya'da bir uzaktan eğitim okulu oluĢturulmuĢ, 1898 

yılında da  Ġsveç'te bir lise uzaktan eğitim yoluyla eğitim vermeye baĢlamıĢtır (Kaya, 2002). 

Dünyada uzaktan eğitim çalıĢmalarının genel olarak 18 yüzyılda ortaya çıktığı 20.yüzyılda 

yaygınlaĢtığı ve günümüz dünyasında ise evrensel olarak yoğun bir biçimde 

kullanılmaktadır (ĠĢman, 2008). 

Bozkurt (2017), dünyada uzaktan eğitimin 300 yıl önce baĢladığını, Türkiye‟ de ise 20 

yüzyılda ilk olarak gündeme geldiği belirtilmektedir. Türkiye'deki uzaktan eğitimin 

geliĢimiilk defa yüz yüze eğitim programlarına katkı sağlamak amacıyla ortaya çıkmıĢtır. 

Uzaktan eğitime zamanla talebin artması ile birlikte yaygınlaĢmıĢtır. Bunu izleyen süreçte 

1961'de Milli Eğitim Bakanlığı tarafından mektupla öğretime baĢlanmıĢ; bilgi ve ĠletiĢim 

teknolojisinin kalitesinin, kapasitesinin, öneminin artmasıyla gün geçtikçe kullanımı artmıĢtır 

(Zırhlıoğlu, 2006). 

GöktaĢ, Gedik, Karoğlu ve Çağıltay‟ın (2009) yaptıkları araĢtırmalarında görülen 

duruma göre ise, uzaktan eğitim ilk uygulama örneği Türkiye'de de  Tanzimat Döneminde 

halka öğretim yapılması ve onların yararına öğrenim faaliyeti planlamasında verilen dersleri 

kaçıranların daha sonradan takip etmesini sağlamak için 1860'lı yıllarda derslerin Gazetede 

yayınlanması ile olmuĢtur. ĠĢman (2008) ise, 1924 yılında John Dewey'in Türkiye'ye gelmesi 

ile Türkiye'de uzaktan eğitim kavramında geliĢmelerin olduğu belirtmiĢtir. Uzaktan eğitim 

yöntemini öğretmen yetiĢtirme konusunda öneren John Dewey sayesinde 1952 yılında radyo 

programlarıyla uzaktan eğitime baĢladığını ifade etmiĢtir. “ĠĢman (2008), uzaktan eğitimin 

tarihsel geliĢimini beĢ evreye ayırmıĢtır: Mektupla öğretimden önce olan uygulamalara iliĢkin 

uzaktan eğitim dönemi, öğrencilere hazırlanan eğitim öğretim ders materyallerinin posta 

yoluyla ulaĢtırıldığı mektupla öğretim dönemi, zamanın tek yönlü öğretim dönemi olan radyo 

ve televizyon aracılığıyla öğretim dönemi, öğretici ile öğrenciii arasında çift yönlü etkileĢimin 

yapılabildiği video konferans dönemi ve günümüz teknolojilerine uygun olarak bilgisayar, 

uydu, fiberoptik gibi iletiĢim teknolojilerinin kullanıldığı dönem. Bütün bunlar göz önünde 
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bulundurulduğunda, uzaktan eğitimin teknolojik geliĢmelere bağlı olarak sürekli değiĢtiği ve 

en önemlisi de tek yönlü eğitimden, öğrencilerin gerçek bir sınıftaymıĢ gibi aktif rol 

alabildikleri çift yönlü eğitime doğru yol aldığı anlaĢılmaktadır. Kısacası, birkaç yüzyıl önce 

mektuplaĢma yöntemiyle baĢladığı düĢünülen bu serüven, günümüzde yerini gerçek okul ve 

sınıf ortamını aratmayacak nitelikteki “sanal sınıflara” bırakmıĢtır (ĠĢman, 2008). Kaya 

(2002)' ya göre uzaktan eğitim Ankara Üniversitesi'nde 1956 yılında baĢlamıĢtır. 

Uzaktan eğitimin Türkiye‟ deki ve dünyadaki baĢlangıç ve geliĢim sürecine 

bakıldığında farklı görüĢler bulunduğu anlaĢılmaktadır. Farklı görüĢlerin hepsine yer 

verilmiĢtir, çünkü bu konuda fikir birliğine varılmıĢ bir bilgi bulunmamaktadır. 

2.1.2. Uzaktan Eğitimin YaygınlaĢması ve Teknolojiyle ĠliĢkisi 

Moore ve Kearsley (2012) mektuplaĢma, radyo ve televizyon, açık üniversite,  

telekonferans ve internet kullanımlarıyla  zamanımıza kadar ulaĢan uzaktan eğitimin yaklaĢık 

300 yıl önce baĢladığını belirtmiĢtir. Elbette aradan geçen 300 yıl boyunca uzaktan eğitim 

kavramı birçok farklılığı da içerisinde toplamıĢtır. BaĢlarda mektup aracılığıyla yapılan 

uzaktan eğitim günümüz teknolojisinin de yardımıyla bambaĢka bir boyut 

kazanmıĢtır.Uzaktan eğitim üzerine yapılan taramaların çoğunda aynı sonuca ulaĢabiliriz o da; 

uzaktan eğitim ve teknolojinin özellikle 2000'li yıllardan sonra sürekli beraber anıldığı ve 

beraber geliĢtiğidir (Lenar, Artur, Ullubi ve Nailya, 2014). Teknolojide görülen bu sürekli 

değiĢimin öğrenmenin yapısını da değiĢtirmesi kaçınılmazdır (Warschauer, 2007). BaĢta 

Natriello ve Simpson (2002) olmak üzere birçok araĢtırmacı teknolojik geliĢmelerin uzaktan 

eğitimi yaygınlaĢtırdığını yaptıkları çalıĢmalarda belirtmiĢtir. Aynı Ģekilde Kılınç (2015) da 

bu konuya çalıĢmalarında özellikle vurgu yapmıĢtır. Levshov, Dzhura ve Chursinova (2015) 

da, 1970'lerde Avrupa ve Amerika BirleĢik Devletleri'nde uzaktan eğitimin baĢlaması ve 

teknoloji çağına gore Ģekillenmesi, uzaktan eğitimin diğer ülkelerce detercihi ve günümüzde  

uzaktan eğitimin internet ve teknik araçlarla desteklenmesi uzaktan eğitimin evrilmesini 

oldukça etkilediğini ifade etmiĢtir. Benzer Ģekilde Yücel (2006) teknolojinin geliĢmesiyle 

öğretim yöntemlerinin değiĢtiğini, Palloff ve Pratt (2013) akıllı telefonların ve tablet 

bilgisayarların uzaktan öğrenmeyi önemli ölçüde değiĢtirdiğini savunmuĢtur, bu fikri daha da 

ileri taĢıyarak teknolojinin bu noktaya gelmesinin mevcut eğitim sisteminde köklü 

değiĢiklikler yapmayı zorunlu kıldığını belirtmiĢlerdir. Dikmenli ve Ünaldı (2013) da birçok 

alanı etkileyen bu yoğun teknolojinin artık eğitim için de vazgeçilmez olduğunu ve eğitim 

ortamlarının bu yeni teknolojilere uygun Ģekilde düzenlenmesi gerektiğini savunmuĢtur. 
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Önceden uzaktan eğitimin kalitesi sadece öğretmen ve öğrenci arasındaki etkileĢime 

bağlıydı, ancak günümüzde artan teknolojik  imkanlar sayesinde bu sınırlılık ortadan kalktı ve 

uzaktan eğitimde yüze eğitim kadar benimsenmeye baĢlandı. Bu sınırlılıklar giderildiği 

müddetçe, artık yüz yüze eğitimin Ģart olmadığını dile getirilmektedir. Tarihi birkaç yüz yıl 

geriye giden uzaktan eğitim özellikle  1990' ların baĢında internetin bütün dünyaya yayılması 

ile birlikte 10 yıl içinde önceki 200 yıldan daha fazla  öğrenciye ulaĢmıĢ oldu. Günümüzde 

internet tabanlı uzaktan eğitim gittikçe artan sayıda kiĢiye ulaĢarak istikrarlı bir büyüme elde 

etmiĢtir. Bu beklenmedik hızdaki büyüme okullarında eğitim sistemi içerisindeki konumunu 

ve sınırlarını değiĢtirmiĢtir (ĠĢman, 2008). Ġnternet hayatımıza girdikten sonra oluĢan sanal 

sınıflar teknoloji destekli eğitim modeli sayesinde geleneksel sınıfları aratmayacak hale 

gelmiĢtir. Bütün bu ifadelerden günümüzde uzaktan eğitim ve teknolojinin birbirinden 

ayrılmayacak bir bütün olduğu görülmektedir. 

2.1.3. Uzaktan Eğitimin Sınırlılıkları ve Uzaktan Eğitimde YaĢanan Sorunlar 

GeliĢen teknoloji ile birliktefayda ve avantajlarınarağmen uzaktan eğitimin tam olarak 

eriĢemediği noktalarda bulunmaktadır. Özellikle uygulamaya yönelik derslerde uzaktan 

eğitim sisteminin sorunlu durumları bariz Ģekilde göze çarpmaktadır. Uzaktan eğitimin 

sınırlılıklarına değinilecek olursa; öğrencinin sınıf ortamının sağladığı destekten yoksun 

kalarak kendini yalnız hissetmesi, öğretmenle birebir etkileĢime geçmeye çalıĢan öğrencinin 

derse odaklanamaması bu sorunlardan bazılarıdır. Yine bir sorun olarak öğretmen potansiyel 

öğrenme güçlüklerine de anında müdahale edemeyecektir (Sarıabdullahoğlu ve Ersoy, 2008). 

Bir sınıfta kazanımlara baĢarılı Ģekilde ulaĢılması için sınıf yönetimi çok önemlidir ve bu, 

gerçek ve sanal sınıfların tümü için geçerli bir olgudur. Bu yüzden uzaktan eğitimin önemli 

sorunlarından biri de sınıf yönetiminde ki sınırlılığıdır (Aydın, 2019). 

Bilgiç ve Tüzün‟e (2015) göre, uzaktan eğitimde yetersiz geri bildirim, yönetimsel 

destek eksikliği, hazırlanan materyallerin yapılacak uzaktan eğitime göre yapılmıĢ olması, 

sınıf atmosferinin getirdiği aidiyetin ortadan kalkması,  öğretim elemanlarının deneyim ve 

donanım eksikliği, müfredatın uzaktan eğitime uygun olmaması da  bu eğitimin önemli 

sınırlılıklarındandır. Teknolojinin günümüzdeki kadar geliĢmediği dönemlerde uzaktan eğitim 

oldukça eleĢtirilmiĢtir ve bu eleĢtiriler o günün Ģartlarında haklı sayılabilirdi. Ancak 

günümüzde "sanal sınıf" kavramı sıcak bir konu haline geldi ve milyonlarca öğrenci 

tarafından kullanılıyor (Yıldırım vd. 2011). 

Sistemin sınırlılıklarının yanında öğrenci ve öğretmenler uzaktan eğitim sırasında bazı 

teknik problemlerde yaĢayabilmektedir. Ġnternet bağlantı sorunu, donanım ve yazılım 
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eksikliği bu sorunların baĢında gelmektedir. Ayrıca öğrenme üzerine tasarlanmıĢ ortamlarda 

derse giren öğrenciler de dikkat dağınıklığı gözlemlenmiĢtir (Kalelioğlu, Atan ve Çetin, 

2016). Dikmenli ve Ünaldı (2013), sanal sınıflara yönelik 52 adet 9.sınıf öğrencisi ile 

yaptıkları çalıĢmalarda öğrencilerin yaĢadıkları teknik aksaklıklar nedeniyle derse karĢı bazı 

hoĢnutsuzluklar  geliĢtirdiğini ortaya koymuĢtur. Yapılan değerlendirmelerde, problemlerin 

genel anlamda teknik sorunlardan kaynaklandığı görülmüĢtür. Uzaktan eğitim ile ilgili 

sorunların genellikle teknik konular olduğu görülmektedir bu sorunların çözülmesi eğitimi 

daha verimli hale getirecektir.  

2.1.4. Uzaktan EğitiminYararları ve Sınırlılıkları 

Uzaktan eğitimin, eğitim sisteminin oluĢturduğu yüksek orandaki ekonomik giderleri 

düĢürme, geleneksel eğitim yoluyla verilen öğretimden daha fazla etkileĢim ve öğrenme 

ortamı sağlanması konusunda avantajlar sağlayabilmektedir. Ayrıca dijital sınıflar 

oluĢturularak, uzaklık sorunu aĢılmakta ve öğrencilerin bulunduğu sınıflardaki sayılardan 

bağımsız gruplara eğitim öğretim imkânı sağlaması, kaliteli kurslar verilmesi imkanı 

arttırmaktadır. Uzaktan eğitim sürecinde öğrencilere sağlam alt yapı, iyi teknolojik araç 

gereçler ve internet eriĢimin kaliteli olması durumlar sağlanarak öğretmen ve öğrenci arasında 

etkili iletiĢim ortamının sağlanabilmesi baĢarı ve özgüveni sağlamaktadır. Uzaktan eğitiminde 

öğrencilere dersleri kendi kendine öğrenme imkanı verilmesi ve verilen dersleri canlı izleme 

olanağı sunulması öğretime önemli katkılar sunmaktadır (Akyürek, 2020). UĢun'a (2006) göre 

uzaktan eğitimin sağladığı avantajları Ģu Ģekildedir:  

 Öğrencilere sürekli eğitim imkanı sunar.  

 Dünyanın küresel bir yer haline gelmesinden dolayı, ülkelerin ulusal düzeyde 

ilerlemelerine olanak sağlayarak ihtiyaçlarını karĢılar.  

 KiĢiseldir ve kendi kendine öğrenme imkanı sunar.  

 Uzaktan eğitim ile sorumluluk tamamen bireye verilmiĢ olmasını sağlayarak, 

bireylerin kendi kendine karar verme becerisini geliĢtirir.  

 Yüz yüze eğitim aĢamalarına katkı sunarak zenginleĢmesini sağlar.  

 Uzaktan eğitim, geleneksel eğitime göre daha ucuzdur.  

 Eğitimde kullanılan materyal ve içeriklerin günümüze uygun olmasına imkan sağlar.  

Uzaktan eğitim insanlara farklı eğitim seçenekleri sunmakta, eğitimdeki bazı fırsat 

eĢitsizliklerini azaltmakta ve eğitim programlarında bir miktar standardizasyon 

sağlamaktadır.Kaya (2002), uzaktan eğitimin yararlarını;  

 Herkese farklı eğitim seçenekleri sunulması, 
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 Fırsat eĢitsizliğinin azaltılması, 

 Halk eğitiminin kolaylaĢtırılması, 

 Eğitim programlarında standartların sağlanması, 

 Eğitim maliyetlerinin düĢürülmesi, 

 Eğitim kalitesinin artırılması, 

 Öğrencilere özgürlük getirilmesi, 

 Öğrencileri zenginleĢtirir, eğitim ortamı sağlar, 

 Öğrencileri sınıfta çalıĢmaya zorlamaz, 

 BireyselleĢtirilmiĢ öğrenme sağlar, 

 Bağımsız öğrenme sağlama,  

 Öğrenme sorumluluğunun bireye yüklenmesi, 

 Ġlk kaynaktan bilgi sağlanması, 

 Uzmanlardan daha fazla kiĢinin yararlanmasına olanak sağlanması, 

 BaĢarının aynı koĢullarda tanımlanması, 

 Eğitimi bir taraftan kitleselleĢtirebilirken, diğer taraftan bireyselleĢtirebilme, 

 Belli bir zamanda ve belli bir kapalı alanda bulunma zorunluluğunu ortadan 

kaldırma olarak sıralamıĢtır. 

Eğitime birçok yönden fayda sağlayan uzaktan eğitimin de sınırları vardır. Uzaktan 

eğitim, öğretim etkinliğini azaltarak bir öğrenme ortamındaki değerlendirme uygulamasını da 

olumsuz etkileyebilir (Debes, 2021).  

Eygü ve Karaman (2013) uzaktan eğitimin sınırlıklarını Ģu Ģekilde sıralamıĢlardır:  

 Zihinsel etkinliklere yönelik davranıĢlarda etkili iken pratiğe dönük olan 

derslerde, efektif alan ve psikomotor davranıĢların kazandırılmasında etkili değildir.  

 ÇalıĢma alıĢkanlığı olmayan öğrencilerde etkili olmayabilir.  

 ÇalıĢan bireyler dinlenmeleri gereken zamanlarda uzaktan eğitime zaman 

ayırmak zorunda kalmaktadır.  

 EtkileĢim ve iletiĢimin oldukça sınırlı olması öğrencilerin sosyalleĢmesine 

engel olmaktadır.  

 Bireylerin uzaktan eğitime eriĢiminde teknik, alt yapı, finansal ve ulaĢım vb. 

sorunlar çıkabilmektedir.  

Yine baĢka bir çalıĢmada Akyürek (2020), uzaktan eğitimin sınırlılıklarını Ģu Ģekilde 

sıralamıĢtır:  

 ĠletiĢimi yüz yüze eğitimdeki kadar kolay hale getirmez. 
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 Öğrencilerin sosyalleĢmesini engeller. 

 Sorumluluk sahibi olmayan öğrencilere daha az katkı sunar. 

 ÇalıĢan bireylerde istirahat zamanlarını alması nedeniyle uzaktan eğitim etkili 

olmayabilir. 

 Yetenek ve davranıĢ gerektiren öğrenmelerde etkili olmayarak, öğrenmeyi 

engelleyebilir.  

 Teknolojik bağımlılığa sebep olma ihtimali yüksektir.  

2.1.5. Uzaktan Eğitimde YaĢanan Problemler 

Uzaktan eğitimde öğrencilerle yetersiz iletiĢim ve yüz yüze etkileĢim, öğretmenler ve 

öğrenciler arasındaki etkileĢim eksikliği, bazen öğretim elemanlarının uzaktan eğitim 

sürecinde yeterli deneyime sahip olmaması, teknik ve uzaktan eğitim için gerekli ekonomik 

maliyetlerin yüksek olması, altyapı hizmetlerinin yetersiz olması kıttır ve uzaktan eğitim, 

araĢtırmanız sırasında ortaya çıkan teknik ve teknolojik problemlerin egemenliğindedir 

(Bilgiç ve Tüzün, 2015).  

Kırmacı ve Sami (2018) uzaktan eğitimde yaĢanan problemlerin sebeplerini Ģu Ģekilde 

ifade etmiĢlerdir:  

Alt Yapısal Durumların Sebep Olduğu Problemler: Uzaktan eğitim de kullanılan 

teknolojik araç ve gereçlerin olmaması, araç ve gereçlerin yetersiz olması, internet eriĢiminde 

yaĢanan sıkıntılar gibi eriĢim sorunlarından oluĢmaktadır.  

Bireysel Tutum ve Durumlar İle İlgili Problemler: Öğrencilerin uzaktan eğitim için 

gereksiz, zaman alıcı, sıkıcı olduğu gibi düĢünceleri benimsemeleri.  

Zamana Bağlı Yaşanan Sorunlar: Uzaktan eğitim sırasında ders süresi ve ders saatleri 

ile ilgili yaĢanan problemler.  

Mekân ile İlgili Yaşanan Sorunlar: Öğrencilerin uzaktan eğitim derslerinde 

kullandıkları mekânların elveriĢsiz olması. 

Öğretim Yönetimi Süreci Esnasında Yaşanan Problemler: Öğrenciler ile istenen 

düzeyde iletiĢim kurulamaması nedeniyle yaĢanan problemler, öğretmenlerin teknolojik 

yetersizliğinden dolayı ortaya çıkan eğitsel problemler ve sistemsel problemlerden 

oluĢmaktadır.  
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2.2. TükenmiĢlik Kavramı ve Tanımları 

Ġlk çalıĢmaları sağlık ve sosyal hizmet çalıĢanları üzerinde olan ve günümüzde birçok 

araĢtırmacı tarafından farklı hizmet kollarında çalıĢılmakta olan tükenmiĢlik kavramı, Türk 

Dil Kurumuna göre “gücünü yitirmiş olma, çaba göstermeme durumu, yorgunluk yaşama ve 

işinde yetersiz olduğunu düşünme” olarak tanımlanmaktadır. Dünya Sağlık Örgütü (WHO) 

tarafından, “işyerinde kronik stres ve zihinsel tükenmişlik, işe yabancılaşma, işle ilgili 

olumsuz duygular, sinizm ve işin kesintiye uğraması gibi belirtiler” olarak tanımlanan 

tükenmiĢlik farklı hizmet kollarında çalıĢanlar arasında oldukça yaygın görülen bir sendroma 

dönüĢtüğü için Uluslararası Hastalıklar Sınıflandırması Listesine alınmıĢtır (WHO, 2019).  

ABD‟ de müĢteri hizmetleri alanında çalıĢanların iĢ hayatlarına dair bunalımı ifade 

etmeyi amaçlayan Freudenberger ilk olarak 1974 yılında yapılan mesleki tükenmiĢlik üzerine 

çalıĢmıĢtır (Günay, 2016). Freudenberger‟ in çalıĢmasından bir süre sonra, iĢçilerin çalıĢma 

ortamında karĢılaĢtıkları duygusal sorunlar ile nasıl baĢ edebileceğini araĢtıran Christina 

Maslach 1978 yılında tükenmiĢlik olgusunu kavramsallaĢtırmak ve ölçebilmek amacı ile bir 

dizi çalıĢmalar gerçekleĢtirmiĢtir. Freudenberger‟ e göre tükenmiĢlik kavramı, çalıĢanların iĢ 

yerindeki baĢarısızlık algısı, mesleklerine ve bağlantılı olarak yaĢamlarına iliĢkin isteklerinin 

karĢılık bulamaması ya da bulmaması algısı sonucunda, yüksek enerji kaybının yaĢamaları ve 

yıpranmaları anlamına gelmektedir (akt. Çolakoğlu, 2014). 

Maslach yaptığı çalıĢmalardan sonra tükenmiĢlik kavramını, iĢgörenlerin iĢ 

ortamlarında meydana gelen fiziksel yorgunlukları, çaresizlik ve umutsuzluk hisleri, uzun 

süreli yorgunluk hissi ile hayat ve insanlara karĢı olan olumsuz tutumları içeren biliĢsel ve 

deviniĢsel boyutları olan bir sendrom olarak tanımlanmıĢtır (Kavla, 1998). 

BaĢka bir tanımda, tükenmiĢlik; iĢ ortamında duygusal taleplerin uzun süre yoğun 

olmasından kaynaklanan kendini çaresizlik hissetme ve bedensel yıpranma, ümitsizlik hissine 

kapılma ve olumsuz bir benlik algısının geliĢmesi buna bağlı olarak hayal kırıklığı, iĢine, 

iĢyerine, çalıĢanlara ve nihayetinde hayata karĢı olumsuz bir bakıĢ açısının geliĢmesi gibi 

belirtilerin yaĢandığı bir durum olarak tanımlanmıĢtır (DemirtaĢ ve GüneĢ, 2002). Alanda 

yapılan çalıĢmalara bakıldığında özellikle 1970‟ li yıllardan itibaren çeĢitli meslek kollarında 

ve farklı çalıĢan kesimlerinde mesleki tükenmiĢlik ve çalıĢanlara, iĢ yerlerine etkileri 

konusunda çeĢitli araĢtırmalar yapıldığı görülmektedir (Çelebi, 2014).  

Cherniss, çalıĢanların iĢ ortamındaki olumsuz durumlara karĢı olarak, zaman zaman 

yaĢanan bir zorlanma veya kiĢinin yaptığı iĢten farklı sebepler dolayısıyla soğuması sonucu 

kalıcı olarak yaĢanan durumu tükenmiĢlik olarak tanımlamıĢtır (akt. AvĢaroğlu, Deniz ve 

Kahraman, 2005). Ergin (1993) tarafından tükenmiĢlik kavramı, genellikle hizmet sektörü 
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çalıĢanlarda görülen, duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarıda azalma alt 

boyutları olarak karĢımıza çıkan bir sendrom olarak tanımlanmıĢtır. 

2.2.1. TükenmiĢliğin Nedenleri 

TükenmiĢliğin çalıĢanlarda ani geliĢen ve bir anda ortaya çıkan bir durum değil, aksine 

yavaĢ ve sinsi bir Ģekilde baĢlayan, farklı nedenlerle zaman içinde sürekli olarak geliĢen bir 

olgu olduğu ifade edilmektedir (Günay, 2016). ÇalıĢanlarda tükenmiĢlik duygusunun 

oluĢmasında farklı nedenlerin etken olduğu söylenebilir. Alanda yapılan çalıĢmalar sonucunda 

tükenmiĢliğin yaĢanmasının nedenlerine iliĢkin literatür, tükenmiĢlik nedenlerinin iki ana 

etken üzerinde yoğunlaĢmasını sağlamıĢtır. Yani tükenmiĢliğe neden olan faktörler iki boyutta 

ele alınmaktadır. Bunlardan birincisi; yaĢ, medeni durum, cinsiyet, eğitim durumu gibi kiĢisel 

faktörlerin yer aldığı kişisel nedenler, ikincisi; fazla iĢ yükü, iĢ ortamının özellikleri, çalıĢma 

süresi, iĢ arkadaĢları ile iliĢkiler gibi örgütsel faktörlerin yer aldığı örgütsel nedenler dir 

(Arucan, 2008). Literatür tarandığında tükenmiĢlik üzerine etki edebilecek çeĢitli faktörler 

sıralanmaktadır. En çok karĢılaĢılan faktörler; kiĢinin haftalık çalıĢma süresi, performans, 

çalıĢma ortamı, iĢ yerinin yönetim yapısı, çalıĢan sayısı, çalıĢanlar arası iliĢkiler, alınan ücret 

ve iĢin getirdiği statü olarak sıralanmaktadır (Bayram, 2016). 

2.2.1.1.KiĢisel Nedenler 

ÇalıĢanın yaptığı iĢ ve iĢin çalıĢanın hayatına farklı alanlardaki etkisi ile iĢgörenin 

baĢlangıçtaki ve zaman içindeki beklenti düzeyi arasındaki farklılık, kiĢinin zamanla 

çaresizlik, mutsuzluk ve buna bağlı olarak tükenmiĢlik yaĢamasına sebep olacağı 

düĢünülmektedir. KiĢilerin mesleki tükenmiĢlik yaĢamalarının kiĢisel nedenlerine 

bakıldığında, alan yazında en çok karĢımıza çıkan kiĢisel faktörlerin yaĢ, medeni durum, sahip 

olunan çocuk sayısı, iĢe bağlılık düzeyi, bireyin beklentileri, motivasyon, kiĢilik, performans, 

stresler, iĢ doyumu gibi özellikler olduğu görülmektedir (Izgar, 2001).  

Yaş: TükenmiĢliği etkileyen kiĢisel nedenler arasında olanyaĢ ile ilgili yapılmıĢ 

araĢtırmalarda genel olarak, genç çalıĢanların tükenmiĢlik düzeylerinin yaĢı ileri olan 

insanlara göre daha yüksek olduğunu ortaya koymuĢtur (Maslach ve ark., 2001).  

Cinsiyet: TükenmiĢliği etkileyen kiĢisel değiĢkenler arasında bulunan diğer bir önemli 

etken cinsiyettir. Yapılan tükenmiĢlik araĢtırmalarında farklı örneklem gruplarından elde 

edilen farklı sonuçlarda, cinsiyet değiĢkeninin tükenmiĢliğe etkisi ele alındığında bazen erkek 

katılımcıların bazen ise kadın katılımcıların tükenmiĢlik düzeylerinin yüksek olduğunu 
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verileri ile karĢılaĢılmaktadır. Bu nedenle tükenmiĢlik çalıĢmalarında cinsiyet değiĢkeni ile 

ilgili kesin bir yargıya varmanın yanlıĢ olacağı düĢünülmektedir (Budak ve Sürgevil, 2005).  

Medeni Durum: Alanda yapılan araĢtırma sonuçlarına göre medeni durum değiĢkeninin 

tükenmiĢlik düzeyleri üzerindeki oluĢturduğu fark incelendiğinde bazı araĢtırmalarda bekar 

erkek ve bekar kadınların tükenmiĢlik düzeylerinin yüksek olduğu saptanmıĢtır.  

Eğitim Düzeyi: AraĢtırmalardan elde edilen sonuçlara göre çalıĢanların eğitim 

düzeylerinin artmasının onların tükenmiĢlik düzeylerini arttırdığı görülmüĢtür. Maslach ve 

ark. (2001) bunu, çalıĢanların eğitim düzeylerindeki artıĢın, kiĢilerin beklentilerini artmasına 

bağlamaktadır. 

Izgar (2001)‟ a göre, çalıĢanların mesleklerine, iĢyeri veya kurumlarına iliĢkin algıları 

ile kiĢisel yeterliklerine iliĢkin gerçekçi ve karĢılanması mümkün düzeyde olmayan 

beklentileri tükenmiĢliğin artmasında önemli bir etkendir.  

2.2.1.2. Örgütsel Nedenler 

ĠĢ yükü, kontrol, ödül, kariyer, sosyal destek, adalet, rol belirsizliği ve karmaĢası, 

değerler gibi tükenmiĢlik düzeylerini artıran faktörler, örgütsel sorunların tükenmiĢliğe neden 

olmasının nedenlerindendir (Bayram, 2016).  

2.2.1.2.1.  ĠĢ Yükü 

Uygun olmayan iĢ yükü genellikle aĢırı yüklenmeden kaynaklanır. ĠĢ yerine ve 

mesleğe iliĢkin bireyin yüksek beklentileri onun enerjisini tüketir ve birey geri dönülmez bir 

yola girer. Uyumsuz iĢ yükleri, kötü görev seçiminden de kaynaklanabilir. Bireyin iĢini 

gerçekleĢtirecek yeterli yeteneği ve algısı yoksa bu durum bireyi tükenmiĢliğe itebilir. ĠĢ, 

bireylerin duygularını olduğundan daha farklı ifade etmelerini gerektiriyorsa, birey için daha 

külfetli hale gelir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001). Genel olarak iĢ yerinde geçirilen 

çalıĢma saatleri, birim günde ilgilenilen müĢteri sayısı, ilgilenilen iĢ miktarı ve müĢterilerle 

yüz yüze iletiĢim düzeyi arttıkça tükenmiĢlik de bununla beraber artmaktadır (Schaufeli ve 

Buunk, 2003). 

2.2.1.2.2. Kontrol 

Kontroldeki tutarsızlık genelde tükenmiĢliğin bireysel baĢarı yönü ile ilgilidir. Burada 

görülen çeliĢki iĢgörenlerin iĢlerini yapmak için gereksinim duydukları kaynaklar üzerinde 

yeterli kontrole sahip olmadıklarını gösterir. Bireyin iĢini etkili bir Ģekilde yapmak için 

gerekli yetkiden yoksun olduğu bir durumu ifade eder. Sorumluluklarından bunalmıĢ bir 
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birey, iĢ yükü üzerinde bir kontrol krizi yaĢayabilir. Bu tür bir uyumsuzluk, çalıĢanın 

sorumlulukları yetkisini aĢarsa ortaya çıkabilir (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001) 

ÇeĢitli araĢtırmalar, çalıĢanların iĢleri üzerinde kontrol eksikliğinin tükenmiĢliğe yol 

açabileceğini göstermiĢtir. Kontrol, iĢgörenlerin yapılacak iĢi planlaması ve planlama 

geliĢtirerekiĢyerini ve iĢ ortamınıdoğrudan etkileyen konularda karar verme özgürlüğünü ifade 

eder. Kontrol edilmeyen insanlar kendilerini iĢe yaramaz hissedebilirler (Schwab, Jackson ve 

Schuler, 1986). 

2.2.1.2.3. Kariyer 

Kariyer geliĢtirme fırsatları olan insanlar daha az tükenmiĢlik yaĢayabilir. Sağlam bir 

kariyer sistemine sahip çalıĢanlar, kuruluĢlarının doğru terfi politikalarına ve prosedürlerine 

sahip olduğuna inanırlar. Öngörülebilir ve adil olarak kabul edilen bir çalıĢma ortamında 

çokaz iĢ göremezlik vardır. Sonuç olarak, duyarsızlaĢma en aza indirilir. Teorik değerine 

rağmen bu değiĢken ne yazık ki tükenmiĢlik literatüründe yeterince ilgi görmemiĢtir (Cordes 

ve Dougherty, 1993). 

2.2.1.2.4. Ödül 

Bir organizasyondaki ödül ve cezaların yapısı, bireysel baĢarı ve tükenmiĢliğin 

kiĢiselleĢtirilmiĢ boyutları ile yakından iliĢkilidir.ÇalıĢanlar için iĢ yerinde ödüllendirilmek ya 

da cezalandırılmak, baĢkalarının iĢleri ilgili ne hissettiğinibilmek açısından önemlidir. Bir 

çalıĢan ödüllendirilerekiĢini ne düzeyde baĢarılı yaptığını ve üstlerinin onları ne kadar ödüle 

layık gördüklerini düĢünebilir. Aynı Ģekilde cezalandırıldığındaiĢe iliĢkin yaptığı hatayı ve bu 

hatayı nasıl iyileĢtirileceğini öğrenebilir. Ödüller ve cezalar, bireye geri bildirim sağlar 

(Schwab, Jackson ve Schuler, 1986). 

Uyumsuzluk, insanlar hak ettikleri ücreti almadıklarında veya baĢarılarıyla orantılı 

olarak ödüllendirilmediğinde ortaya çıkar. Mali ödüllere ek olarak, kiĢisel baĢarı göz ardı 

edildiğinde ve baĢkaları tarafından takdir edilmediğinde anlaĢmazlık ortaya çıkar. BuĢekilde 

görmezlikten gelinme durumu zamanla iĢi ve çalıĢanları değersizleĢtirir.ÇalıĢanların 

ödüllendirilme yetersizliği, iĢe iliĢkin yetersizlik duygularının oluĢmasına sebep olacaktır 

(Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001). 

2.2.1.2.5. Rol KarmaĢası ve Rol Belirsizliği 

ĠĢ stresine katkıda bulunan örgütsel faktörleri inceleyen çok sayıda çalıĢmada, rol 

karmaĢası ve belirsizliğin iĢ stresi üzerinde ciddi bir etkisi olduğu bulunmuĢtur. Rol 
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karmaĢası, iki veya daha fazla rolün eĢzamanlı davranıĢıdır. Rol belirsizliği, yükümlülükler, 

sorumluluklar ve yetki hakkında açık ve tutarlı bilgi eksikliğidir. (Schwab, Jackson ve 

Schuler, 1986). 

Rol karmaĢası ve belirsizliğin tükenmiĢlikle güçlü bir Ģekilde iliĢkili olduğu 

gösterilmiĢtir. Schaufeli ve Peeters'e (2000) göre (aktaran Schaufeli ve Buunk, 2003), rol 

karmaĢası, iĢyerinde karĢılanması gereken gereksinimler konusundaki anlaĢmazlıktan 

kaynaklanmaktadır. Örneğin, ceza infaz memurları çocuk suçluları eğitmek ve onları 

korumakla sorumlu olduklarında rol karıĢıklığı ortaya çıkar. Rol belirsizliği, iĢi yapmak için 

yeterli bilgi olmadığında ortaya çıkar. Örneğin, doktorların hastaları tedavi etmek için gerekli 

bilgileri hemĢirelere sağlayamaması rol belirsizliğine yol açmaktadır (Schaufeli ve Buunk, 

2003). 

2.2.1.2.6. Sosyal Destek 

Topluluk uyumsuzluğu, insanlar iĢyerinde baĢkalarıyla olumlu iletiĢimi kaybettiğinde 

ortaya çıkar. Ġnsanlar iltifatları, neĢeyi, kahkahaları ve daha fazlasını paylaĢarak geliĢir ve 

daha iyi hizmet sunar. Sosyal destek, kiĢinin ait olduğu gruba bağlı hissetmesini sağlar. Ne 

yazık ki, bazı iĢler insanları birbirinden izole ederken, diğerleri sadece resmi iletiĢime izin 

veriyor. Topluluğun en yıkıcı yönü, meslektaĢlarla olan kronik ve çözülemez çatıĢmadır. Bu 

anlaĢmazlık, yıldırma ve düĢmanlık yaratarak tükenmiĢliğe yol açar. (Maslach, Schaufeli ve 

Leiter, 2001). 

Sosyal desteğin olmaması tükenmiĢliğe yol açabilir. Etkili sosyal destek, 

çalıĢanlarapsikolojikbarıĢ getirir. ÇalıĢan uygunsuz davranırsa, bu onun hatasını doğru bir 

Ģekilde anlamasını sağlayacaktır. ÇalıĢanların iĢle ilgili alanlarda kiĢisel geliĢimleri için teknik 

destek sağlar. Bu, çalıĢanların benzer değerleri ve inançları baĢkalarıyla paylaĢmalarına 

olanak tanır (Schwab, Jackson ve Schuler, 1986). 

2.2.1.2.7. Adalet 

ĠĢyerinde önemli ölçüde eĢitlik olmadığında, ciddi bir kiĢisel ve mesleki uyumsuzluk 

ortaya çıkar. Adalet saygıya bağlıdır ve her bireyin özgüvenini güçlendirir. Bir topluluk 

duygusunu paylaĢmak için paylaĢılan saygıya ihtiyaç vardır. ĠĢ yükü ve tazminatta adaletsizlik 

varsa, terfilerin değerlendirilmesinde ve tahsisinde adaletsizlik varsa, Ģikayet ve 

uyuĢmazlıkların çözümünde taraflardan hiçbirinin söz hakkı yoksa adaletsizlik olur. EĢitsizlik 

iki Ģekilde tükenmiĢliği artırır. Birincisi, devam eden kötü muamele, kiĢinin psikolojik 
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rahatsızlığına yol açar. Ġkincisi, adaletsizlik, bireyin iĢyerine derin bir duyarsızlık getirir 

(Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001). 

2.2.2. TükenmiĢliğin Boyutları 

Maslach ve Jackson, mesleki tükenmiĢliğin alt boyutlarını: Duygusal Tükenme 

dönemi, DuyarsızlaĢma dönemi, KiĢisel BaĢarı dönemi olmak üzere üçe ayırmıĢtır (Aslan ve 

diğ., 1996). 

Duygusal Tükenme: Bu alt boyutların merkezinde duygusal tükenme yer almaktadır. 

Çünkü duygusal tükenmiĢlik (depresyon) yaĢayan kiĢiler meslek hayatlarında çok zor 

sorunlarla karĢılaĢabilmekte ve psikolojik yönden aĢınma ve yıpranma yaĢayabilmektedirler. 

Duygusal tükenme yaĢayan insanlar hem fizyolojik hem de duygusal olarak çaresiz 

hissederler. Kendini yorgun, bitkin ve tembel hisseden bireyler kendilerine yeni bir amaç ve 

yön için çalıĢmak için sinerji bulamazlar (Maslach ve Leiter, 1997, akt.Çolakoğlu, 2014). 

Dolayısıyla duygusal yorgunluk bireyi üzer. Bu tükenmiĢlik sendromunun en belirgin Ģeklidir. 

KiĢide tükenmiĢliğin psikolojik olarak sorunlu boyutu ise bireysel duygusal yorgunluğunun 

belirleyicisidir. Duygusal tükenmiĢlik, tükenmiĢliğin içsel boyutudur. Duygusal tükenme, 

tükenmiĢliğin birincil iĢareti olarak kabul edilebilir ve enerjinin tükenmesini tanımlar. 

Duygusal olarak tükendiğinde kiĢi kendini bitkin hisseder ve duygusal olarak dikkati dağılır 

(Uğurluoğlu ve diğerleri, 2013). 

Duygusal tükenmiĢlik, baĢkalarıyla empati kurma, iĢle ilgili stres ve baĢarı 

duygusunda azalma olarak tanımlanmıĢ ve bireyin doğrudan çalıĢma ortamında stresle baĢ 

edememesi olarak da görülmüĢtür (Özmen, 2001). ÇalıĢanların yorgunluk ve duygusal 

tükenme duygularıyla da ifade edilmektedir (Özer, 1998). 

Duygusal olarak tükenmiĢ hisseden insanlar, yeni bir güne baĢlamak için enerji 

hissetmezler. Tüm duygusal kaynaklar tükenir ve yeni kaynak bulamazlar (Örmen, 1993). 

Ergin (1992), boĢ zamanlarında sıklıkla düĢünmelerinin nedeninin iĢ ortamında ortaya çıkan 

problemler olabileceğini söylüyor. TükenmiĢliğin sonuçları sadece kiĢisel ve iĢ yaĢamı 

üzerindeki olumsuz etkileriyle sınırlı kalmamakta, karar tükenmiĢliğinin yol açtığı psikolojik 

sıkıntı da davranıĢ sorunlarına ve kiĢilerarası çatıĢmalara yol açarak aile yaĢamını da olumsuz 

etkilemektedir (Ardıç ve Polatçı, 2008). ĠĢ yaĢamında sıklıkla karĢılaĢılan bu sorunlar, bireyin 

ve meslek çevresinin benlik saygısında azalmaya yol açmaktadır. 

Duyarsızlaşma: Sönmez (2006)‟e göre, duyarsızlaĢma yaĢanmasında 4 temel unsur 

bulunmaktadır. Bunlar; 

 ĠĢe iliĢkin diğer insanlarıçalıĢanın kendinden uzaklaĢtırma eğilimi, 
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 MüĢterilerekötü davranma ve onlara karĢı olumsuz davranıĢ geliĢtirme eğilimi, 

 ĠĢinde karĢılaĢtığı diğer inlanlara karĢı ilgisiz davranma eğilimi, 

 Diğer insanları reddetme eğilimi Ģeklinde belirlenmiĢtir. 

KiĢisel çöküĢ yaĢayan insanlar baĢkalarını cezalandırdıklarını düĢünebilirler, ancak 

aslında kendileri için en büyük kayba neden olduklarını görmeyebilirler. TükenmiĢliğin 

dıĢavurumunun belirtilerinden biri de kiĢinin iĢine ya da bağlı olduğu kiĢilere karĢı ilgi kaybı, 

hatta bilgisizliğidir (Doğan ve Akandere, 2019). TükenmiĢliğin ikinci boyutu olan insanlıktan 

çıkarma, insanlara ve iĢlerinin bir sonucu olarak karĢılaĢtıkları iĢe karĢı soğuk, dikkatsiz ve 

katı tutumu içerir. Giderek daha da olumsuz hale gelen bu durum, birçok yönden kendini 

göstermektedir. Bireyler, baĢkalarının taleplerini görmezden gelir ve kendilerine karĢı hor 

gören ve katı bir tutum sergiler. 

KiĢiler ihtiyaç duydukları yardımı sağlamazlar vekendilerini bırakıp insanların 

hayatından kaybolmak isterler (Örmen, 1993). Bu tür durumları yaĢayan kiĢiler baĢkalarına 

karĢı aĢağılayıcı ve kaba tavırlar sergileyebilirler. Özetle, çalıĢanların baĢkalarına karĢı 

aĢağılayıcı bir tutum sergiledikleri bir durumdur (Gökçakan ve Özer, 1999). 

Tükenmenin bireylerle olan boyutunu gösterir. Bireyin diğer insanlarla ilgili düĢüncelerinde 

katılık ve olumsuz kararlarda bulunması, yaptığı iĢe yabancılaĢması, hatta çeĢitli açılardan 

tamamen yabancılaĢması gibi sorunlar duyarsızlaĢmanın belirtilerinden biridir. Duyarsız hale 

gelen bireyler insanlara karĢı katılaĢır, onlardan nefret eder ve onlara karĢı kayıtsız hale gelir 

(Maslach ve diğerleri, 2001; Gundersen, 2001). 

Kişisel Başarı: TükenmiĢliğin bir baĢka yönü, azalmıĢ bir kiĢisel baĢarı duygusudur. 

Olumsuz düĢünceler, kiĢisel baĢarı hissinin azalmasına tepki olarak ortaya çıkar. Ancak bu 

olumsuz düĢünceler kiĢinin kendisiyle ilgili olmayıp baĢkaları ile ilgili duygu ve 

düĢüncelerini de içermektedir. BaĢkaları hakkında olumsuz düĢünceler nedeniyle, kiĢi kendini 

suçlamanın yollarını bulmaya ve baĢkaları tarafından sevilmediğini düĢünmeye baĢlar. Tüm 

bunlara karĢılık benlik saygısı, benlik algısı ve özgüvende azalma oldu ve tükenmiĢliğin 

kapısı açıldı (Dinler, 2010). Bireyin mesleki yaĢamında azalan baĢarı duygusu; Bireyin 

yaptığı iĢ için kendini yetersiz algılaması tükenmiĢlik sendromunda azalmıĢ baĢarı duygusu 

oluĢturmaktadır (Doğan ve Akandere, 2019). DüĢük baĢarı duygusu, baĢarısızlık korkusu, 

düĢük iĢ verimliliği, zayıf moral, insanlarla zayıf iletiĢim, düĢük öz saygı, sorunları tatmin 

edici bir Ģekilde çözememe hissi tükenmiĢliğin kiĢisel tarafını gösterir (Hock, 1988).Bu 

aĢamada birey bir baĢarısızlık duygusuyla dolar. BaĢkaları hakkında olumsuz düĢünmek, 

bireyin kendisi hakkında olumsuz düĢünmesine neden olur. Birey bu kötü alıĢkanlıklar ve 

düĢüncelerden dolayı kendini suçlu hissetmeye baĢlar. Kendini sevilmeyen olarak görür ve  
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baĢarısız olduğunu düĢünür. Bu aĢamada kiĢisel baĢarısızlık aĢaması ortaya çıkar (Örmen, 

1993). 

TükenmiĢliğin alt dalları olan aĢk tükenmiĢliği, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarısızlık 

boyutları arasındaki iliĢki incelendiğinde, bu boyutların farklı olmakla birlikte iliĢkili olduğu 

da görülmektedir (Sürvegil, 2006). Maslach ve Lieter'e göre tükenmiĢlik alt boyutlarının 

sonuçlarına bakıldığında birey kendini sürekli bitkin, içine kapanık hissetmekte ve iĢte 

yetersizlik duygusu artmaktadır. Enerjinin yerini duygusal tükenme, birlik duygusunun yerini 

kiĢisel düĢüĢ ve yetkinliğin yerini baĢarısızlık alır (Maslach ve Lieter, 1997). 

AzalmıĢ baĢarı duygusu, kiĢinin iĢiyle ilgili olarak kendi içinde geliĢtirdiği 

olumsuz duyguyu içerir. AzalmıĢ bir baĢarı duygusu, tükenmiĢliğin kendi kendine 

değerlendirilen bir boyutunu oluĢturur. Buna yetersizlik, baĢarı eksikliği ve iĢte üretkenlik 

duyguları dahildir (Maslach ve diğerleri, 2001). BaĢarı duygusunun azaldığını hisseden birey 

kendini yetersiz hissedecek, iĢinden memnun olmayacak ve bu durum onların 

motivasyonunun düĢmesine yol açacaktır (Maslach vd., 2001; Gundersen, 2001). 

2.2.3. TükenmiĢliğin Belirtileri 

TükenmiĢlik, yavaĢ ve kurnazca baĢlayan, ani de olsa olumsuz yönde geliĢen bir 

olgudur.Bireyin günlük iĢlerinde karĢılaĢtığı bir olay tükenmiĢliğin bir göstergesi olabilir 

(Dalkılıç, 2014).TükenmiĢlik verilen hizmetlerin nitelik ve niceliğinde azalmaya yol açmakta 

ve kiĢinin sunumunu olumsuz etkilemektedir (Izgar, 2014). 

TükenmiĢliğin belirtileri araĢtırıldığında çeĢitli belirtilerle ortaya çıktığı tespit 

edilmiĢtir.Ġlgili literatür dahilinde Çam Kırlangıç (1991) bu belirtilerden bazılarını aĢağıdaki 

gibisıralamaktadır. 

Fiziksel Belirtiler 

 Vücut yorgunluğu hissi 

 Sık yaĢanan baĢ ağrısı 

 Kronik soğuk algınlığı ve gripler 

 Uyuyamama durumu 

 Nefes alıp verme sorunu 

 Hızlı kilo verme 

 UyuĢukluk 

 Deri Ģikayetleri 

 Vücuttaki ağrı ve sızılar 

 Kolesterolün yükselmesi 
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 Koroner kalp rahatsızlığı  

Davranışal Belirtiler 

 Hızlı öfke hissi 

 ĠĢe nefret etme ve iĢe gitmek istememe 

 ĠĢe iliĢkin konulara Ģüphe ve endiĢe ile yaklaĢma 

 ĠĢinde takdir edilmediği hissine kapılma 

 ĠĢe geç gitme ve bazen gitmemeler,ĠĢ tatminsizliği, 

 BaĢarısızlık hissi 

 ĠĢe iliĢkin olumlu duyguların kırılması 

 Unutkanlık ve dikkati toplama güçlüğü 

 Mesleki görevlere iliĢkin rol karmaĢası 

 Zihinsel dünyasında karmaĢa 

 Kendine güven ve saygı hissinin azalması 

 ĠĢ yerine iliĢkin ilginin kaybedilmesi 

 Görevlilere fazla güvenmeme veya onlardan kaçınma 

 ĠĢ yapmaya karĢı direnç 

 ĠĢ arkadaĢlarıyla iĢ konusunda fikir alıĢveriĢinden kaçınma, alaycı ve suçlayıcı olma 

Psikolojik Belirtileri 

 Ailevi sorunlar yaĢanması 

 Uyku düzeninde bozulmalar 

 Depresyon 

 Psikolojik hastalıklar (Sabuncuoğlu, 1996‟dan aktaran Izgar, 2014). 

2.2.4. TükenmiĢlik Modelleri 

TükenmiĢlik konusu üzerine çalıĢan bilim insanları tükenmiĢlik kavramının daha iyi 

anlaĢılması için bazı modeller geliĢtirmiĢlerdir. Bunlar; Maslach tükenmiĢlik modeli (1976), 

Cherniss tükenmiĢlik modeli (1980), Pines tükenmiĢlik modeli (2005), Edelwich ve 

Brodsky‟in tükenmiĢlik modeli (1980), Suren ve Sheridan‟ın tükenmiĢlik modeli (1985), 

Scott Meier tükenmiĢlik modeli ve Freudenberger tükenmiĢlik modelidir.  

2.2.4.1.  Maslach TükenmiĢlik Modeli 

Maslach'ın ortaya koyduğu tükenmiĢlik teorisi; üç alt boyuttan oluĢur: duygusal 

tükenme, duyarsızlaĢma ve düĢük kiĢisel tatmin. Muhtemelen bugün en çok kabul gören 
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tükenmiĢlik modeli Maslach'ın tükenmiĢlik modelidir. Bu modelin herhangi bir teoriye 

dayanmaması eleĢtirileri üzerine çekmiĢtir. Ancak Maslach, edinim ve klinik gözlem yoluyla 

kavramın anlaĢılmasını sağlayarak tükenmiĢlik terimini geliĢtirmiĢtir (Maslach, 1976). 

Maslach'ın tükenmiĢlik modelinde tükenmiĢlik; mesleği gereği baĢkalarıyla iletiĢim kurmak 

zorunda kalan ve duygusal beklentilerle karĢı karĢıya kalan bireylerde fiziksel, zihinsel ve 

duygusal belirtilerle kendini gösteren bir sendrom olarak kendini gösterir. Aslında 

tükenmiĢlik zihinsel ve duygusal bir sıkıntı olarak da düĢünülebilir (Üngören ve diğerleri, 

2010). Bu model üç boyuttan oluĢmaktadır. Birinci boyut, iĢ ortamında karĢılaĢılan stresörlere 

tepki olarak ortaya çıkan duygusal tükenmiĢliği boyutudur. Bu boyuta göre, savunma 

mekanizmalarının devreye girmesiyle birlikte kiĢilerin yaĢam ve çalıĢma ortamlarından 

uzaklaĢmaya baĢladıkları ve böylece ikinci boyut olan anlamsız evreye geçiĢ yaptıkları 

söylenmektedir. KiĢiselleĢtirme boyutunda ise birey kendi beklentileri ve performansı ile 

kıyasladığında kendini yetersiz ve baĢarısız olarak görmeye baĢladığında son boyutun yani 

kiĢisel baĢarının azaldığı, azalmaya doğru kaydığı düĢüĢ ve tükenmiĢlik gözlemlendiği 

söylenmektedir (Üngüren ve diğerleri, 2010). 

TükenmiĢlik alt boyutlarının ilk aĢaması olan duygusal tükenmiĢliğinin her bireyin 

kiĢisel stresiyle iliĢkili olduğu söylenmektedir. Bu, bireyin psikolojik enerjisinin veya 

kaynaklarının azaldığını ima ettiğinden, çalıĢanların hizmet ettikleri kiĢilere karĢı 

samimiyetsiz davranıĢlar sergilemeye baĢladıkları öne sürülmüĢtür. TükenmiĢliğin en önemli 

faktörlerinden biri olarak kabul edilen duygusal tükenmiĢlik; kiĢinin duygusal iĢlerle meĢgul 

olması ve baĢkalarının duygusal taleplerine cevap verememesi nedeniyle oluĢan bir tepki 

olarak düĢünülebilir. Bu süreçte birey duygusal yorgunluk, huzursuzluk, yorgunluk ve enerji 

eksikliği yaĢayabilir. Duygusal tükenmeye bakıldığında, iĢ stresinin hakim olduğu, kiĢinin 

yaĢam enerjisinin azaldığı ve psikolojik olarak bitkin hissedildiği görülebilir. KiĢi halihazırda 

yaptığı iĢte kendisinden beklenen sorumlulukları yerine getirmekte zorlanabilir ve iĢini 

mükemmel bir Ģekilde tamamlasa bile romantik bir mutluluk hissetmeyebilir (Ġğneler, 2015). 

Bu aĢamada çalıĢanlar sorunlarla baĢ etme ve çözüm bulma konusunda kendilerini yetersiz 

hissedebilirler. KiĢi kaçınma davranıĢını açıklayabilir, bu nedenle duygusal yükü en aza 

indirmek isteyebilir. KiĢiden kiĢiye iliĢkileri ve iletiĢimi en aza indirmek için bir giriĢimde 

bulunulabilir. ÇalıĢan kendini stresli ve sıkıĢık, yetersiz hissedebilir ve artık iĢini eskisi gibi 

yapamayacağını düĢünebilir. ÇalıĢanın duygu yükünü hafifletmek için saklanmayı ve 

çevresine karĢı duyarsız olmayı seçebilir. Mesafesini koruyarak baĢkalarına karĢı soğuk ve 

kayıtsız olabilir. Bu mizaç, tükenmiĢliğin ikincil boyutu olan kiĢilik düĢüĢüne yol açabilir 

(Güven, 2013). 
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DuyarsızlaĢma; çalıĢanlar diğerlerinden uzakta çalıĢmaya evrilip,hizmet edenlere karĢı 

olumsuz ve kayıtsız davranır (Ardıç ve Polatçı, 2009; Üngüren vd., 2010). Duygusal olarak 

tükenmiĢ insanlar, hizmet ettikleri insanlara olan ilgilerini kaybedebilir. DuyarsızlaĢma, 

kiĢiler arası iletiĢimi ve iliĢkileri kötüleĢtirir ve meslektaĢlarına ve hizmet ettikleri insanlara 

mümkün olduğunca Ģiddetli, olumsuz ve mesafeli olabilir. DuyarsızlaĢmada kiĢi 

karĢısındakini bir nesne olarak gözlemleyebilir ve iletiĢim kurduğu kiĢi hakkında konuĢurken 

kiĢinin adı yerine nesnenin adını kullanabilir (Polatçı, 2007). Bu süreç, bireylerin iĢ 

arkadaĢlarına ve iĢ örgütlerine karĢı mesafeli ve kayıtsız bir tutum sergilemelerini sağlar. 

BaĢkalarının sorunlarını çözme gücünüzün olmadığını hissedebilirsiniz.Hizmet ettikleri 

insanları küçük düĢürürler, sınıflandırırlar, baĢlarına kötü Ģeyler geleceğinden korkarlar ve 

belki de inandırıcılıklarını kaybederler.ĠĢgörenler hizmet ettikleri insanlardan uzaklaĢabilir ve 

onların ihtiyaçlarına ve duygularına karĢı duyarsız hale gelebilirler. Sonuç olarak, kiĢi iĢinden 

uzaklaĢmaya baĢlayabilir (Demirkaya, 2014). 

KiĢisel baĢarılar; çalıĢanlar iĢlerine karĢı tutum değiĢtiripbunu fark ettiklerinde, 

kendilerini yetersiz ve baĢarısız  görmeye baĢlayabilir. ĠĢ yerinde kendini yetersiz görebilir ve 

iĢ yerinde geride kaldığını düĢünerek suçluluk duyabilir (Dilsiz, 2006). Kendini yetersiz 

hisseden insanlar harika bir iĢ çıkarmayabilir. Bireylerin bu süreçte motivasyonları düĢük 

olabilir ve aldıkları iĢ anlamlı olmayabilir, ayrıca kontrolden yoksun ve yeteneklerine olan 

güveni eksik olabilir. TükenmiĢliğin oluĢması için bireylerin kiĢilik bozukluğu ve duygusal 

tükenmiĢlik belirtilerinin yüksek, kiĢisel baĢarı belirtilerinin ise düĢük olduğu söylenmektedir 

(Sakal, 2015). Yakar' a (2015) göre bu sürece dahil olan kiĢiler verimliliklerinin ve iĢ 

verimlerinin düĢtüğünü hissedebilirler. KiĢisel baĢarıda azalma hissi, uygunsuz çalıĢma ve 

depresyonla iliĢkili olabilir ve bireyler azalan kiĢisel baĢarılardan dolayı suçluluk 

hissedebilirken, bireylerin daha iyiyi yapma çabaları ve yaratıcılıkları azalabilir. Bu alt 

boyutun tükenmiĢliğin kiĢisel geliĢimini ve diğer iki alt boyut olan tükenmiĢlik, duygusal 

tükenmiĢliği ve kiĢiselleĢtirme sonucunda görülen kiĢisel tatmindeki düĢüĢü kapsadığı 

açıklığa kavuĢturulmuĢtur. Kısacası, duygusal yorgunluk tepkisinden kaynaklanan 

kiĢiselleĢtirme ve organizasyonel zorluklar kiĢinin baĢarısını olumsuz etkileyebilir. Yapılan 

incelemelerde tükenmiĢliğin alt boyutlarının farklı nedenlerle ortaya çıktığı ve sonuçların 

farklı olduğu söylenmektedir. Yorgunluk hissi; olumsuz çalıĢma koĢulları, fazla çalıĢma ve 

zihinsel ihtiyaçlar gibi nedenlerden kaynaklanabilir (Polatçı, 2007). 
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2.2.4.2. Cherniss’in TükenmiĢlik Modeli 

Cherniss'in tükenmiĢlik modelinin temeli stres ve kaynağıdır. TükenmiĢliğin yüksek 

olmasının temel nedeninin stres olduğunu ve bireylerin beklentileri karĢılamama kararlarının 

stresin sonucu olduğunu belirtmektedir (Yıldırım, 2007). Bu modele göre kiĢilerin çalıĢma 

koĢulları, çalıĢma ortamında meydana gelen olumsuz faktörler, iĢ yoğunluğu Ģeklindeki 

sorunları çözme giriĢimleri ve aile içi sorunlar ve bunda baĢarısızlığa bağlı olarak yaĢadıkları 

stres kiĢilerde tükenmiĢlik duygusu yaĢamasına neden olur (Dalkılıç, 201 ). Esasen üç aĢamalı 

temelli modelde, birinci aĢama strese maruz kalma, ikinci aĢama stres kararı, kaygı ve 

tükenmiĢliğin ortaya çıkması ve son aĢamada ise kiĢinin davranıĢında nedenlere bağlı olarak 

olumsuz değiĢimler meydana gelmektedir (ÖzıĢık, 2019). 

2.2.4.3.  Pines TükenmiĢlik Modeli 

Pines'ın tükenmiĢlik modeli üç boyut içermektedir: fizyolojik, duygusal ve zihinsel 

tükenme. TükenmiĢliği, bireyleri duygusal olarak olumsuz etkileyen, duygusal, zihinsel ve 

fizyolojik tükenmeye yol açan durumlar olarak tanımlamıĢtır. Ġnsanlarda enerji kaybetme 

kararı, sürekli tükenmiĢlik duygularını, fizyolojik tükenmeyi, yoğun olumsuz tepkilere tepki 

olarak ağlamayı, yalnızlık ve umutsuzluk duygularını, duygusal tükenmeyi, iĢe, arkadaĢlara 

karĢı olumsuz tutumları ve kararların değersiz hissetmesini ortaya çıkarır (Kervancı, 2013; 

Çamlar, 2005). 

2.2.4.4.  Edelwich ve Brodsky’nin TükenmiĢlik Modeli 

Bu modelde tükenmiĢliğin birbirini takip eden farklı dönemlere tepki olarak ortaya 

çıktığı gösterilmiĢtir. Durgunluk, felç, idealist coĢku ve kısıtlama dönemlerini içerdiğini 

savunurlar (Sandıkçı, 2010). Edelwich ve Brodsky' ye (1980) göre tükenmiĢlik, insanların 

kariyerlerinde ilerlemekte zorlandıklarında yaĢadıkları düĢük üretkenliktir. Edelwich ve 

Brodsky'ye göre tükenmiĢlik, çalıĢma ortamından dolayı kiĢinin amaçlarını, ilkelerini ve 

duygusal gücünü kaybetmesi sürecidir. Bu modele göre kiĢinin heves ve iĢ beklentilerini 

karĢılayamamak tükenmiĢliğe yol açabilmektedir. Edelwichmodeli, tükenmiĢliğin aĢamalar 

halinde gerçekleĢtiğini savunur (Güven 2013; Özgür 2015;Yakar 2015). 

İdealist Coşku: Bu düzeyde, kiĢi gerçekçi olmayan beklentiler ve yüksek enerji ile 

yüksek düzeyde motive olabilir. Mesleği onun için vazgeçilmezdir,kiĢi tüm enerjisini hizmet 

verdiği kiĢilere hizmet kalitesini artırmak için kullanabilir ve beklentileri karĢılanmadığında 

ikinci aĢamaya geçer (Güven2013). 
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Durgunluk: KarĢılanmayan kiĢisel beklentiler ve umutlar nedeniyle mevcut 

iĢ gücü düĢebilir. ĠĢgören hizmetiniağırlaĢtırabilir, dikkat düzeyi düĢebilir, bunun sonucunda 

iĢine ve yaptığı iĢe karĢı duyguları olumsuzlaĢabilir. Bireyin kariyerini sorgulaması ve 

sorgulaması, profesyonel olmayan beklentilere yol açabilmektedir (Özgür 2015). 

Hayal kırıklığı aşaması: Servis personeli, baĢkalarının ve sistemin 

değiĢtirilemeyeceğini anladığında, kendilerinden ve mesleklerinden ödün vermeye 

baĢlayabilir ve bireyde hayal kırıklığı duyguları ortaya çıkabilir. Bu noktada kiĢi, uyumsuz 

savunuculuk yöntemlerini kullanarak Outburst Sendromundan çıkmayı veya uyumsuz 

savunuculuk yöntemlerini kullanarak Outburst Sendromuna ilerlemeyi seçebilir. Alternatif 

olarak kiĢidurumda geri çekilme kaçınma davranıĢı sergileyebilir (Polatçı 2007; Yakar 2015). 

Duyarsızlaşma Düşüşü: DuyarsızlaĢma aĢaması, bu aĢamada, bireysel coĢkuyla 

baĢlayan ve durgunluktan sonra hayal kırıklığı duygularıyla ortaya çıkabilir. ĠĢe geç gelme 

gibi semptomların varlığı gözlemlenebilir. ĠĢi bırakmamanın tek nedeni gelecek kaygısıdır ve 

iĢ hayatı kiĢiyi tatmin etmeyebilir ve üzebilir. Modeldeki tükenmiĢlik basamakları bu sıra ile 

verilmiĢ olsa da, tükenmiĢlik hep bu sıra ile olmayabilir. Farklı düzeylerde ve farklı evrelerde 

tükenmiĢlik ortaya çıkıp yaĢanabilir (Yakar 2015). 

2.2.4.5. Suren ve Sheridan’ın TükenmiĢlik Modeli 

Suren ve Sheridan'ın tükenmiĢlik modeli dört basamaktan oluĢuyor ve her basamakta 

tükenmiĢlikle baĢa çıkmak içinyöntem içeriyor. Model, tükenmiĢliğin çatıĢmaları 

çözememekten kaynaklandığını varsayar. 

AĢama 1: Kimlik, Rol KargaĢası: KiĢinin aktif olarak mesleki açıklıkla meĢgul olduğu  

dönemlerin lisenin son yılları ve üniversitenin ilk yılları ile baĢladığı ileri sürülmektedir. 

Mesleki ve kiĢisel roller bu dönemde oluĢabilmekte ve bireyin ruhsal geliĢimi için tehlikeli 

sonuçlar doğurabilmektedir. KiĢisel kimlik ve rol karmaĢası arasındaki çatıĢmada 

tükenmiĢliğin ilk adımlarının atıldığı düĢünülmektedir (Güven 2013). 

AĢama 2: Yeterlilik: Bu hiyerarĢiye öğrenme süreci denir. Bireyin çabaladığı kimlik, 

meslekte yeterlilik duygusuyla sonuçlanabilir. Modele göre birey, mesleğinde yetkin olup 

olmadığını algılamak için eĢit konumdaprofesyonelle kendini karĢılaĢtırır ve karĢılaĢtırma 

olumsuz isetükenmiĢlik riskini göze alabilir (Özgür 2015). 

AĢama 3: Verimlilik, Durgunluk: KiĢi bu aĢamada artık çırak değil usta 

olaraksistemine yerleĢtirme aĢamasına baĢladığı belirtilir. Mesleki uzmanlık ile kiĢisel 

hayatını düzenleyerek ve kiĢisel etkinliğini artırarak üretken bir yaĢam tarzı seçebilir. 

Bireylerin yeteneklerini ve yaratıcılıklarını uygulayabilecekleri bir ortama ihtiyaç duyduğu ve 
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bu ortamın sağlanmadığı takdirde kendini geliĢtirme ve ilerleme açısından baĢarılı 

olamayacağı söylenmektedir (Polatçı 2007) . 

AĢama 4: Hayal Kırıklığının Yeniden ĠnĢası: Bu devre, bireyin geçmiĢte yaptığı 

seçimleri  sorguladığı bir hiyerarĢi olarak görülür. Bir kiĢi, araĢtırmalarındaki uzmanlıktan 

memnun olmayabilir. Birey iĢinin ve yaĢamının monoton ve yeniliklerden yoksun olduğunu 

düĢünebilir ve bununla birlikte bireyin dünyasında can sıkıntısı, gerilim ve stres devam 

edebilir. Aynı zamanda kiĢi ölüm korkusu hissedebilir ve iĢinde iyi olmadığını düĢünebilir. 

Bu evrede, hayal kırıklığına uğrayarak meslekten ayrılma gibi tükenmiĢlik belirtileriyle 

sonlanabilir (Güven 2013). 

2.2.4.6.  Scott Meier TükenmiĢlik Modeli 

Bandura (1977) tarafınca geliĢtirilen “Etkisizlik” teorisinden yola çıkılarak geliĢtirilen 

tükenmiĢlik modeli de benzer biçimde minik bir mükafaat ve büyük bir ceza beklentisinden 

oluĢan bir durum olarak tanımlanmaktadır.ĠĢ ortamında lüzumlu kontrol mekanizmalarının 

olmaması nedeniyle, bireyler üstündeki negatif etkilerin takdir edilmemesi Ģeklinde müspet 

pekiĢtirici faktörlerin eksikliği söz konusudur (Aksoy, 2007). 

Meir, öğrenme teorilerini kullanarak tükenmiĢliği açıklamaya çalıĢır.Çevresel ve Ģahsi 

özelliklerin tükenmiĢlik üstünde tesiri olabilir. Modelde tükenmiĢlik bir döngü olarak ele 

alınmakta ve iĢ ömür döngüsünün onun kaynağı olduğu ve tükenmiĢliğin vakit arasında 

süreçleri tamamlayarak gerçekleĢtiği savunulmaktadır. Modelde Pekiştirme 

Beklentileri,Sonuç Beklentileri, Yeterli olma Beklentileri ve Bağlamsal Bilgi İşleme 

/Davranışları Anlamlandırma Süreci olmak üzere dört faktör bulunmaktadır (Yakar, 2015). 

2.2.4.7. Freudenberger TükenmiĢlik Modeli 

Bu modele göre tükenmiĢlik, fiziksel ve davranıĢsal ipuçları olarak kendini gösterir. 

Karın ağrısı, baĢ ağrısı, yorgunluk ve halsizlik, nefes alma sorunları modele bağlı olarak 

fiziksel belirtilerdir. Öte yandan, davranıĢsal iĢaretler genellikle öfke ve hayal kırıklığı 

duygularını gösterir. TükenmiĢliğin sonraki aĢamalarında, itimat sorunları, değiĢimi kabul 

edememe ve paranoya geliĢir (Perlman ve Hartman, 1982'de açıklandığı gibi). 

2.2.5. TükenmiĢliğin Sonuçları 

TükenmiĢlik terimi ile alakalı meydana getirilen araĢtırmalar, tükenmiĢlik sonuçlarının 

bireyler üstünde mühim tesirleri olduğu Ģeklinde, çalıĢmıĢ oldukları teĢkilat içinde de daha 

büyük sorunlara yol açabilecek olumsuzluklar doğuracağını göstermiĢtir. Bu nedenle 
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tükenmiĢlik teriminin hem örgütsel hem Ģahsi sonuçlarının olacağı söylenebilmektedir (Çam, 

1995). TükenmiĢliğin bireyler üstünde geniĢ çaplı bir tesirinin olduğu söylenebilmektedir. ĠĢ 

yaĢamının içinde olan bireylerin iĢ ortamından kaynaklı tükenmiĢlik yaĢamaları karĢısında 

erken emeklilik, iĢ yerinden ayrılma Ģeklinde sonuçlar doğurmaktadır. ĠĢ ortamında hem 

verim hem iĢ gücü kaybı tükenmiĢlik cevabında yaĢanmaktadır. ĠĢ ortamındaki bu 

yaĢananlarında bireylerin toplumsal yaĢantısına tesirleri yansımaktadır (Oruç, 2007). 

TükenmiĢlik kararı ortaya çıkan sonuçlar incelendiğinde, bireylerin iĢ sorumluluklarını yerine 

getirmeme, emek harcama ortamını terk etme eğilimi, rahatsızlık vb. bahaneler ile iĢ 

ortamından uzaklaĢma Ģeklinde olumsuzluklar dikkat çekmektedir (Akten, 2007).TükenmiĢlik 

sonuçlarını bireysel ve örgütsel olarak iki farklı baĢlıkta incelemek tükenmiĢlik sonuçlarının 

daha iyi anlaĢılmasını sağlayacaktır.  

TükenmiĢlikten muzdarip insanlar sağlık sorunları, zihinsel sorunlar, güvensizlikler ve 

iĢlerinden artan memnuniyetsizlik ile iç içedir. TükenmiĢlik sadece kötü değil, düĢük vasıflı 

kiĢinin kendini aĢan değersiz davranıĢlarla yüz yüze olmasıdır. DüĢük performans ve yüksek 

maliyetlerle çalıĢan iĢletmeler. Sık sık çatıĢma ve tartıĢma yaĢayan aileler de tükenmiĢliğin 

olumsuz etkilerini paylaĢırlar (Örmen, 1993). 

TükenmiĢlik belirtileri olarak tanımlanan çeĢitli faktörlerin bazen tükenmiĢliğin 

sonuçları olarak tanımlandığı gözlemlenmiĢtir. AraĢtırmalar tükenmiĢliğin birçok olumsuz 

kararı olduğunu göstermektedir (Sılıg, 2003). GeliĢim sonrası tükenmiĢlik; iĢten vazgeçme, iĢi 

baĢkalarına devretme, devamsızlığın artması, eĢ ve arkadaĢlardan uzaklaĢma, iĢten 

memnuniyetsizlik, uzun tatil süreleri vb. geliĢmeler olabilir (Girgin, 1995). 

2.2.5.1. Bireysel Sonuçlar 

TükenmiĢlik düzeyi yüksek olan kiĢilerin pek çok zihinsel, duygusal ve fiziksel 

sorunları vardır. Fiziksel olarak; en sık görülen semptomlar uyku, yorgunluk, iĢtahsızlık ve 

sürekli baĢ ağrılarıdır. Duygusal olarak, özgüven eksikliği, umutsuzluk, depresyon ve yüksek 

kaygı gibi duygusal sorunlar en yaygın duygusal sonuçlardır. Zihinsel tükenmiĢliğin 

kiĢilerarası iliĢkilerde olumsuz duygulara ve çeliĢkili davranıĢlara yol açtığı gözlemlenmiĢtir 

(Akyurt, 2017). Bu duruma sahip kiĢilerin uyku sorunları yaĢamaya baĢladıkları sıklıkla 

görülmektedir. Kronik yorgunluk ve stres, kiĢiyi bedensel ve ruhsal hastalıklara, ayrıca 

depresyon, can sıkıntısı, konsantre olamama, karar vermede güçlük ve unutkanlık gibi 

tepkilere yatkın hale getirir (Sılıg, 2003). 

TükenmiĢlik, özellikle olumlu beklentiler, tutku ve insanlara yardım etmeye 

adanmıĢlık ile çalıĢan profesyoneller için çarpıcıdır. TükenmiĢlik, agresif bir Ģekilde 
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çalıĢmaya devam eden insanları alaycı ve tarafsız yapar (MaraĢlı, 1999). TükenmiĢlik 

düzeyinin artmasının ek olarakzararı olan madde kullanılmasını da arttırdığına dair meydana 

getirilenincelemeneticeleri bulunmaktadır. Bu konum tükenmiĢliğin aslına bakarsak ne kadar 

ciddi sonuçlar doğurabileceğini göstermektedir. Bireyler tükenmiĢlik problemleri ile baĢ 

edebilme için çoğunlukla sigara, alkol ve uyuĢturucu haplar Ģeklinde zararı olan maddelere 

yönelebilmekte ve iĢin içerisinden daha da çıkılmaz problemler ile karĢılaĢabilmektedirler 

(Polatçı, 2007). 

ÇalıĢan bireylerde ruhsal ve fiziksel sorunlara yol açabilecek mühim bir etki olan stres 

bireyle beraberöbek performansını da negatif yönde etkileyebilmektedir (Izgar, 2003). 

TükenmiĢlik yaĢayan bireylerde çoğunlukla görülen emareler arasında; fizyolojik olarak 

bitkinlik, uyku problemleri, devamlı yorgunluk, psikosomatik rahatsızlıklar, yoğun 

baĢarısızlık hissi, kiĢilik saygısında düĢüklük, kendi kendini suçlama benzer biçimderuhsal ve 

fiziksel hastalıkların ortaya çıkmıĢ olduğuanlatım edilmektedir (Akyurt, 2017). 

2.2.5.2. Örgütsel Sonuçlar 

TükenmiĢliğin ciddi bireysel neticeleri olduğu benzer biçimde örgütsel neticeleri de 

hem bireysel hem örgütsel sorunlar doğurabilmektedir. TükenmiĢlik, bireylerin arkadaĢları ile 

mesafeli olması, örgütsel stres, baĢarı hissinin azalması benzer biçimde etkileĢimler 

doğurabilmektedir (Leiter ve Maslach, 1998). ÇalıĢanların iĢ doyumunun azalması, iĢlerin 

aksatılması, performanslarında düĢüklük, iĢ ortamında uzaklaĢma, örgüte bağlılığının 

azalması, iĢe devamsızlık, iĢ değiĢiklik yapma eğilimi örgütsel sonuçlar içinde bulunmaktadır. 

Yapılan emek harcamalar tükenmiĢlik düzeyi cevabında bireylerin çoğunlukla izne ayrılma ve 

yoğun olarak iĢten ayrılma isteği ve iĢten kaçabilmek amacı ile bahanelere iltica 

görülmektedir (Sönmezgil, 2018). TükenmiĢliğin örgütsel bir ortamda sonuçları Ģunlardır: 

düĢük performans, çalıĢanların yararlanıcılara zayıf dikkati, hizmet edenlerle alay edilmesi, 

suçlamalar ve devamsızlıklar ve iĢ değiĢtirme arzusu (Sılıg, 2003). 

2.2.6. TükenmiĢlik ile BaĢa Çıkma Stratejileri 

TükenmiĢliğin yol açmıĢ olduğu bireysel problemler ve zararlar fazlaca mühim 

boyutlara ulaĢabilmektedir. Bu nedenle tükenmiĢlikle baĢa çıkma stratejilerinin hem bireysel 

hem örgütsel yarar sağlayacağı düĢünülmektedir. TükenmiĢlik ile baĢa çıkma stratejileri bu 

bağlamda ehemmiyet arz etmektedir. TükenmiĢlik ile baĢa çıkma stratejileri çeĢitlilik 

göstermektedir. Bu stratejilerin bir bölümü tükenmiĢlik oluĢumundan sonrasında tedaviyi 

denemeyi içermekte, bazıları ise tükenmiĢliğin gerçekleĢmesini engellemek üstünde 
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odaklanmaktadır (Maslach ve Goldberg, 1998). TükenmiĢlik ile baĢa çıkma stratejileri 

bireysel ve örgütsel yöntemler olmak suretiyle iki gruba ayrılmaktadır. Bireysel baĢa çıkma 

stratejilerini gerçekleĢtirebilmek için yapılması gerekenleri Ģöyleki sıralamak mümkündür; ilk 

önce bireylerin kendini tanıması, beklentilerini karĢılayabilecek, kendisiyle konferans 

yapabilme, rahatlamaya yönelik egzersizleri yapabilme, sıhhatli beslenme alıĢkanlıkları 

edinme, uyku düzenini korumaĢeklinde sıralanabilir (Maslach, 1976). Jenaro ve Flores ve 

Arias (2007) yapmıĢ oldukları araĢtırmada tükenmiĢlik ile etken baĢ etme stratejilerinin 

duygusal tükenme ve duyarsızlaĢmayı azalttığını rapor etmiĢlerdir. Örgüt içindesorunlar ile 

baĢ edilebilmesi için en önce problemlerin tespit edilmesi önemlidir. Örgütsel baĢa çıkma 

stratejilerinde ise; çalıĢanların iĢ tanımlarının aleni bir biçimde yapılması, oryantasyon 

çalıĢmalarının yapılması, idareci ve çalıĢanlar içinde iletiĢimin sağlanabilmesi, değerlendirme 

toplantıların tertipli gerçekleĢtirilmesi gerekmektedir (Çolakoğlu, 2014). TükenmiĢlik ile 

örgütsel baĢ etme stratejilerinde; çalıĢanların baĢarılarının taktir edilmesi, çalıĢan taleplerinin 

göz önüne alınması, hizmet içi eğitimlerin tertipli bir biçimde gerçekleĢtirilmesi, stres 

yönetimi eğitimlerinin gerçekleĢtirilmesi, müessese içi adaletin sağlanması, ücret ve emek 

harcama çevresinin iyileĢtirilmesi benzer biçimde unsurlar ehemmiyet teĢkil etmektedir 

(Maslach ve ark., 2001). 

2.2.7. Öğretmenlerde TükenmiĢlik 

Toplum ve bireylerin öğretmenler üstündeki beklentileri, öğrencileri geleceğe en iyi 

biçimde hazırlanmasıdır.Gelecek nesillerin en iyi biçimde ulaĢması mevzusunda en büyük 

sorumluluklardan birisi öğretmenler üzerindedir. Öğretmenlik mesleği gereği ancakalan 

bilgisi değil bununla birlikte sabır, tolerans ve devamlı kendini aktüel tutma 

ihtiyaçınagereksinim duyan meslektir. Öğretmenler ek olarak ancak talebe değil, veliler ile 

kontakt halinde kalma, okul idaresi ve iĢ arkadaĢları Ģeklinde birçok müessir ile devamlı 

etkileĢim halindedirler. Gerek veli gerek öğrencilerin baskıları öğretmenler üstünde ciddi bir 

yük oluĢturmaktadır. Böyle ciddi mesuliyet hissi öğretmenler üstünde endiĢe ve stres deposu 

oluĢturmaktadır (Avcı ve Seferoğlu, 2011). 

Öğretmenlerde tükenmiĢlik, psikolojik sıkıntı oluĢturabilecek öğretim Ģartlarına, 

öğrencilere, öğretme mesleğine ve idarenin yanında yer almamasına veya yoksunluğuna 

reaksiyon benzer biçimde geliĢtirilen negatif bir misal olarak gösterilebilir (Dolunay ve Piyal, 

2001). Öğretmenleri tükenmiĢliğe sürükleyen nedenlermali, toplumsal, davranıĢsal, ruhsal 

olabilir. Sınıf mevcudunun yoğun olması, mesai arkadaĢları ile problemleri, deneyimsiz 

yöneticiler, ebeveynler ile yaĢanılan problemler, esenlik sorunları, iĢ tatminsizliği, aileyle 
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ilgili problemler, memleketi yada ailesinden uzakta yaĢamak, ücret yetersizliği vb. birçok 

niçin öğretmen tükenmiĢliğini tetiklemektedir (Kapar, 2016). Öğretmenlerde tükenmiĢliğin 

artması sebebiyle hizmet verdikleri öğrencilere karĢı, istemeden ilgisiz, duyarsız ve 

umursamaz davranıĢlarda bulunabilmektedirler. Sınıf ortamında bu biçim negatif 

davranıĢların sergilenmesi de öğrencilerin o derse, öğretmene ve öğrenmeye olan müspet 

duygularının törpülenmesine, tahsil ve öğretimin kalitesinin düĢmesine sebep olmaktadır. 

Öğretmenlerimiz üstünde bulunan oldukça geniĢ bir mesuliyet alanı, bunların 

üstesinden gelinememesi yada gelinememe stresi, tükenmiĢliğe yol açabilmektedir. Topluma 

ve bütün sektörlere çalıĢan yetiĢtirmekte olan öğretim alanının en mühim unsurlarından birisi 

öğretmenlerdir ve bu bağlamda öğretmenlerin tükenmiĢlik durumları ehemmiyet teĢkil 

etmektedir. Öğretmenlerde tükenmiĢlik, uzun devre idame eden stresin genel bir kararı toplam 

tükenme durumu olarak tanımlanmaktadır. Öğretmenlerin stres kaynakları öteki birçok 

meslek grubu ile karĢılaĢtırıldığında oldukça fazladır (Çokluk, 1999). Öğretmenlerin yaĢadığı 

bütün negatif durumlar yalnızca öğretmeni değil, öğrenciler, veliler, iĢ ortamı ve yakın çevresi 

benzer biçimde birçok grubu etkilemektedir. Bunun neticesi olarak da öğretim kalitesi 

doğrudan olarak etkilenme riski ile yüz yüze kalmaktadır. Bu denli ciddi sonuçlar 

doğurabilecek olması sebebi ile öğretmenlerin tükenmiĢlik ile alakalı bilgilenmesi, 

tükenmiĢlik ile baĢa çıkma stratejileri ile alakalı eğitimler almaları önemlidir (Çelebi, 2013). 

Öğretmenlerin tükenmiĢlik yaĢamamaları için ilk önce stres kaynakları tespit edilmeli ve yok 

edilmesi için lüzumlu adımlar atılmalıdır. Ayrıca öğretmenlerin çalıĢmalarına yardımcı 

olabilmek amacı ile lüzumlu kaynakların teminini sağlamak, ders planlanması, müfredat 

gibimevzularda öğretmenlerin fikrinin alınması, mesleki geliĢmeleri için teĢvik sağlanması ve 

öğretmenler arasındaki dayanıĢmanın arttırılması tükenmiĢliği önlemede öğretmenlere 

yardımcı sağlayacaktır (Çimen, 2007). Duygusal olarak tükenmiĢ öğretmenler,  iĢlerine 

eskisinden daha az odaklandıklarını görüyorlar. DuyarsızlaĢmada öğretmenler öğrencilerine 

karĢı olumsuz ve kaygılı bir tutum sergilerler. KiĢisel baĢarısızlığın son aĢamasında, kiĢi 

baĢarıda bir düĢüĢ, kiĢiyi tatmin eden bir baĢarı düzeyi ve iĢten aldığı tatminde bir düĢüĢ fark 

etmeye baĢlar. Sonuç olarak, öğretmenler yaptıkları iĢe herhangi bir fayda sağlamadıklarını 

düĢünmektedirler (Ensari ve Tuzcuoğlu, 1999). 

2.3. ĠĢ Tatmini Kavramı 

Taylor, konuya 1912 gibi erken bir tarihte ilgi duysa da 1930'lardan önce iĢ tatmini ile 

ilgili kapsamlı bir çalıĢmaya rastlanmamıĢtır (Türk, 2007). ĠĢ tatmini kavramı ortaya çıktığı 

günden itibaren farklı yaklaĢımlarla ele alınmıĢtır. ĠĢ doyumunun nasıl ölçüldüğüne 
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bakılmaksızın, deneyimlerini, duygularını ve iĢ ile çalıĢma ortamı arasındaki iliĢkiyi yansıtır. 

Bir takım faaliyetlerde bulunmuĢ ve belirli faaliyetlerde bulunmuĢ ve mesleki yaĢamlarının 

sonuna gelmiĢ kiĢiler, yaptıkları iĢle ilgili duygusal deneyimler ve anlar yaĢamıĢtır.ĠĢ doyumu 

bu durumun genel kurgusudur (Erdoğan, 1996). 

ĠĢyerinde, bir kiĢi tanımlanmıĢ ihtiyaçlarının bir kısmını karĢılamalı ve çalıĢma 

ortamının kiĢilik yapısı ve değerleri ile tutarlı olmalıdır. KiĢinin yaptığı iĢ ile kiĢilik ve 

değerleri örtüĢürse, iĢ tatmini oluĢur. ĠĢ tatmini, bireyin iĢine karĢı tutumudur. ĠĢgören, iĢ 

arkadaĢları ve yöneticileri ile iletiĢim kurarak anlaĢmaya çalıĢacaktır. ÇalıĢanlar ayrıca, 

kuruluĢun politikalarına ve kurallarına uyması gereken yöneticilerle iliĢkiler kurar. Bireylerin 

yetenek ve deneyimlerine göre kendilerine verilen görevleri baĢarıyla tamamlamaları beklenir 

(Erdoğan, 1996). Diğer bir deyiĢle, kiĢinin kiĢiliği ve yaptığı iĢ örtüĢürse iĢ doyumunun 

gerçekleĢtiğini görürüz. Literatürde iĢ tatmini ile ilgili çok sayıda çalıĢma ve dolayısıyla iĢ 

tatmininin birçok tanımı bulunmaktadır (Özkan, 2011). ĠĢ, örgüt içinde belirli bir süre ve 

belirli bir maddi bedel karĢılığında mal üretme ve hizmet verme faaliyetleri olarak 

tanımlanmaktadır (Cornelissen, 2009). Memnuniyet, arzu edilen bir olay veya duruma 

ulaĢıldığında, zihinsel doygunluğa ulaĢıldığında ifade edilir. Bu bağlamda doyum, ihtiyaçların 

karĢılanmasından sonra elde edilen doyum ve haz olarak dile getirilmektedir (Halsey, 1988). 

ĠĢgörenler, çalıĢma sürelerince iĢ arkadaĢları, iĢ ve mesai ortamı hakkında büyük deneyimler 

kazanırlar. Tüm bu deneyimler sonucunda çalıĢanlar, yaptıkları iĢe ve içinde bulundukları 

organizasyona yönelik tutumlar geliĢtirirler. ĠĢ doyumu geliĢtirilen tutumlarınmüsbet bir 

sonucu olarak psikolojik ve fizyolojik olarak iyi bir durum olarak kabul edilmektedir (AkĢit, 

2010).  

ĠĢ tatmini, en basit ifadeyle, tüm çalıĢanların iĢleriyle ilgili tutum, davranıĢ ve 

düĢüncelerinin toplamı olan bir kavramdır. Diğer bir deyiĢle, çalıĢanların iĢlerinden 

duydukları memnuniyetin bir ölçüsüdür (Aksu, 2012). 

ĠĢ tatmini, kiĢilerin algıları ve duyguları ile ilgili olduğu için iĢ tatmininin birçok 

tanımı vardır (Özcan, 2011). Eroğlu (1996), iĢ doyumunu, çalıĢanların iĢ hayatından istekleri 

ile elde edilenler arasındaki fark olarak değerlendirmektedir.  

Locke (1983) ise iĢ doyumunu "çalıĢanın iĢi ve iĢinden elde ettiği sonuçlar hakkında 

değerlendirdiği hoĢ ve olumlu duygular" olarak açıklamaktadır (Özkalp, 2004).  Bullock 

tarafından yapılan ve iĢ doyumunu ifade eden bir diğer tanım ise, bireyin çalıĢma hayatı 

boyunca edindiği tecrübeleri birleĢtirerek bu tecrübeleri yorumlaması sonucunda ortaya çıkan 

tutum ve davranıĢlardır (Demirgil ve Antalya, 2017).  
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Her çalıĢanın iĢi ve iĢyeri ile ilgili belirli beklentileri vardır. Bu beklentileri 

karĢılayarak çalıĢanlar, iĢlerine ve Ģirkete duygusal olarak yanıt verirler. ÇalıĢanların iĢlerine 

yönelik duygusal tepkileri iĢ doyumu ile gösterilmektedir (Sönmezer ve Eryaman, 2008). ĠĢ 

tatmini, çalıĢanların istek ve tatmin edilmesi gereken ihtiyaçlarına yönelik duygusal 

tepkilerinin toplamıdır (Erdoğan, 1996). 

Bingöl (1990), iĢ tatminini, iĢgörenleringörev yaptıkları iĢe yönelik hissettikleri 

duygular diye tanımlar ve iĢ tatmininin, iĢgörenlerin istekleri karĢılandığında gerçekleĢtiğini 

belirtir. Eren (2004), iĢ tatminini, iĢten kazanılan maddi faydalar, iĢgörenin birlikte görev 

yapmaktan keyif duyduğu mesai arkadaĢları ve bir iĢ yaratmanın verdiği haz olarak 

tanımlamaktadır. Erdoğan (1996), iĢ doyumunu, kiĢilerin iĢ tecrübeleri sonucunda sahip 

oldukları iĢ doyumu gibi olumlu tutumlarını ve çalıĢanların iĢe karĢı olumsuz tutumlarını iĢ 

doyumsuzluğu olarak öne sürmüĢtür. Bir diğer tanımda ise iĢ tatmini, insanların çalıĢma 

ortamından yani çalıĢma arkadaĢlarından ve yöneticilerinden elde etmeye çalıĢtıkları içsel 

rahatlık ve neĢe duygusu olarak tanımlanmaktadır (Karaduman, 2002). Bu tanımlardan 

hareketle iĢ tatmini, çalıĢanların iĢlerini veya çalıĢma hayatlarını değerlendirmeleri sonucunda 

deneyimledikleri olumlu bir duygu veya hoĢ bir duygu olarak ifade edilebilir.  

Erigüç (2000), iĢ tatminini, çalıĢanın iĢini değerlendirmesinden kaynaklanan tatmin ve 

tatminsizlik duygusu olarak açıklamaktadır. Ġnsanların istekleri, ihtiyaçları ve değer yargıları 

yaptıkları iĢle uyumlu ise yapılan iĢten iĢ doyumu ortaya çıkacaktır (Özcan, 2011).  

ÇalıĢanlar genellikle iĢyerlerinde günde sekiz saat geçirmekte ve yaklaĢık 25-30 yıl bu 

Ģekilde devam etmektedir. Bu nedenle bir çalıĢanın hayatından memnun olabilmesi için 

iĢinden memnun olması oldukça önemlidir (Telman ve Ünsal, 2004). ĠĢgörenlerkurum 

dıĢındaki olay ve yaĢanan durumlardan etkilenirken kurum dıĢında geliĢen davranıĢ, tutum ve 

durumlar da çalıĢanın kendi iĢ tatmininden etkilenir (Saari ve Judge, 2004). ĠĢlerinden 

memnun olan çalıĢanlar, daha az tıbbi randevu aldıklarını, iĢe geç kaldıklarını ve daha yüksek 

moral ve iĢlerine bağlılık gösterdiklerini göstermiĢtir. Bu bağlamda, iĢ tatmini ve bireysel iĢe 

hazır bulunuĢluk yakından iliĢkilidir. ĠĢ tatminsizliği yaĢayan bir örgüt, düĢük verimlilik, 

yavaĢ çalıĢma, devamsızlık, sendika tepkisi ve benzeri örgütsel sorunlar yaĢayabilir (Erdoğan, 

1996). 

Izgar (2000), iĢ tatminini çalıĢan mutluluğu ve iĢini sevmesi olarak tanımlamıĢtır. 

ÇalıĢanların iĢlerinden memnuniyetleri doğrudan verimliliklerine yansıdığı için, iĢ tatmini 

kuruluĢ ve çalıĢanları için önemlidir (Poyrazoğlu, 1992). Yöneticiler için iĢ tatmininin önemi, 

çalıĢanların örgütün hedeflerini kavraması ve yöneticilerin baĢarısında etkili olan yüksek 

performansla çalıĢmasıdır. Yöneticilerin örgütte çalıĢma arkadaĢlarıyla birlikteyken 
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çalıĢanları takdir etmelerinin onların iĢe olan sevgilerini, çalıĢma isteklerini ve onlara olan 

saygılarını artırdığı gösterilmiĢtir (Delice, 2018). 

Akçamete, Kaner , Sucuoğlu (2001), çalıĢanların çalıĢma ortamında iĢ tatminine ve 

iĢle ilgili sorunlara ihtiyaç duyduklarını savunmaktadır. Barutçugil (2004) iĢ tatminini, 

çalıĢanın yaptığı iĢ ile elde ettiği Ģeyin kiĢisel ihtiyaçları ile örtüĢtüğünü ve değerleri 

değerlendirdiğini veya örtüĢmesine izin verdiğini fark ettiğinde yaĢadığı duygu olarak 

açıklamaktadır. TDK (2012) iĢ tatminini, Latince Batı dillerinde "yeterli" anlamına gelen 

"satis" kelimesinden gelen kelimelerle ifade edilen "tatmin", sözlüksel anlamda "ulaĢılabilir", 

arzu edilen bir Ģey, tatmin kazanmak, tatmin etmek" olarak tanımlamaktadır.  

Bu tanımlara göre iĢ tatmini, çalıĢanların iĢlerini veya meslek hayatlarını 

değerlendirdikten sonra hissettikleri müspet hisler olarak değerlendirilmektedir. ĠĢ tatmini, 

insanların talepleri, beklentileri ve değerleri yaptıkları iĢle uyumlu olduğunda ortaya çıkar. 

KarmaĢık görevler ve bireylerin bireysel istekleri iĢ doyumunu yansıtır (Özkan, 2011). 

ÇalıĢanların iĢ doyumunu yükseltmek, organizasyonun ana hedeflerindendir. Kurumların bir 

diğer amacı da çalıĢanların etkinolarak çalıĢmasını sağlamaktır. ÇalıĢan ve 

örgütselihtiyaçların karĢılanması, kiĢisel tatminin ve örgütsel etkinliğin sağlanması ve 

hedeflere dengeli bir Ģekilde ulaĢılması garanti edilmektedir (Türk,2007). 

2.3.1. ĠĢ Tatmininin Önemi 

DüĢük düzeyde iĢ tatmini, bir organizasyonda mesai ortamının ve iĢ barıĢının 

bozulmasına meydan verebilir. ĠĢ doyumsuzluğu; grev, iĢ gecikmesi ve disiplin problemleri 

gibi belirli durumları ortaya çıkarabilmektedir (ÇalıĢkan, 2005). 

ĠĢ tatmininin organizasyon için önemi, iĢten ayrılma, iĢ travması, üretkenlik, yabancılaĢma, 

üretkenlik vb. kavramlarla iliĢkisine bağlıdır. Bunun nedeni, organizasyondaki yüksek iĢ 

tatmininin bireysel performanstan ziyade genel organizasyon baĢarısında artıĢa yol açmasıdır. 

Yüksek iĢ tatmini, bazı çalıĢanları çalıĢmaya motive edebilir ve daha üretken olmalarını 

sağlayabilir. BaĢarılı çalıĢanlar, onları daha üretken olmaya motive eden bir kendini 

gerçekleĢtirme düzeyine ulaĢmıĢtır (BaĢaran, 1991). Örgütsel yaĢamda iĢ tatmininin bu kadar 

önemli olmasının iki nedeni vardır. Birinci neden, iĢ tatmininin çalıĢanlar üzerindeki etkisi ile 

ilgilidir. ĠĢle ilgili duygular, çalıĢanların fiziksel ve zihinsel sağlıkları açısından önem arz 

eder. Diğer neden ise organizasyon açısından değerlendirilebilir.ĠĢ doyumunun örgütsel 

ürünleri etkilediği tespit edilmiĢtir (Özkan, 2011). 

Devamsızlık ve istifa, iĢ doyumunun önemini gösteren nedenler arasındadır. 

AraĢtırmaya göre çalıĢanların sık veya uzun süreli devamsızlıklarıyla iĢ tatminleri 
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arasındaanlamlı bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. (Kök, 2006). BaĢka bir deyiĢle, çalıĢanlar iĢ 

tatminsizliği yaĢadığında hem örgütün performansını hem de çalıĢanın iĢ performansını 

düĢürür. Nitekim çalıĢanların devamsızlıkları ve iĢi bırakma düĢünceleri yükselmektedir. Bir 

organizasyonun en değerli gücü çalıĢan insan gücü kaynağıdır. ÇalıĢan memnuniyeti garanti 

edildiğinde, insan kaynakları en yüksek düzeyde fayda sağlayacaktır. 

Sonuç olarak, iĢgörenlerin yaptıkları iĢlerine yönelik müspet hisleri iĢ doyumunu 

direkt etkileyerek iĢ doyumunu ve örgütsel performansı artırırken, olumsuz iĢ performansı 

duyguları memnuniyetsizliği ortaya koymakta ve çalıĢanların örgütten ayrılmalarına neden 

olmaktadır. 

2.3.2. ĠĢ Tatmini veya ĠĢ Tatminsizliğinin ÇalıĢma YaĢamına Etkisi 

ĠĢ tatmini, çalıĢanların çalıĢma hayatlarında mutlu olabilmeleri için esastır. 

ÇalıĢanların kiĢisel geliĢimi ve zenginleĢmesi için iĢ doyumunu yükseltme hedefi uzun yıllar 

önemli bir konu olmuĢtur. KiĢinin bilgi, beceri ve iletiĢim özelliklerini geliĢtirmesi, iĢ ve özel 

hayatında hayatını daha anlamlı kılacak ve daha özgüvenli hareket etmesine yardımcı 

olacaktır (Telman ve Ünsal, 2004). 

ĠĢ tatminsizliği, çalıĢan memnuniyetsizliği, hayal kırıklığı veya iĢ için motivasyon 

eksikliğidir. ĠĢten memnuniyetsizlik, çalıĢanları psikolojik strese maruz bırakır ve olumsuz 

duygulara neden olur. ĠĢ yerindeki memnuniyetsizlik, çalıĢanlar için sürekli kaygıya neden 

olur ve ruh sağlıklarını etkiler. Ayrıca iĢten ayrılma, devamsızlık, can sıkıntısı, verimsizlik, iĢ 

arkadaĢlarına ve patronlara karĢı istenmeyen davranıĢlar gözlemlenebilir (Aksu, Acuner ve 

Tabak, 2002). ĠĢten duyulan memnuniyetsizlik, çalıĢanların sağlığını da etkiler. ĠĢ tatmini 

düĢük olan çalıĢanlarda duygusal ve nörolojik bozuklukların ortaya çıktığı ve iĢ tatmini ile iĢ 

tatmini arasında önemli bir bağlantı olduğu tespit edilmiĢtir (AĢık, 2010). 

2.3.3. ĠĢ Tatmini Kavramını Etkileyen Faktörler 

Bir çalıĢan yeni bir iĢe baĢladığında, çalıĢma koĢulları hakkında çeĢitli sözlü ve yazılı 

anlaĢmaları kabul eder ve bir iĢ sözleĢmesi imzalar. SözleĢmelere dahil edilmemesine rağmen, 

çalıĢanlar için iĢyeri beklentilerini ve çalıĢanların iĢe iliĢkin beklentilerini vurgulayan 

psikolojik sözleĢmeler vardır. Bu sözleĢmelere göre çalıĢanlar istek ve ihtiyaçlarının 

karĢılanmadığını hissederlerse iĢlerine ve iĢverenlerine karĢı olumsuz bir tutum içinde 

olacaklardır. ĠĢ doyumu her insanda farklı bir özelliktir. Bir kiĢiye memnuniyet veren bir iĢ, 

diğerine memnuniyet getirmez. BaĢka bir deyiĢle, iĢin doğası değiĢimdir. Ġnsanlar için 

yaptıkları iĢin özellikleri zamanla değiĢime uğrar ve insanlar zamanla bu özellikleri sevmezler 
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(Köroğlu, 2011). Örgütte iĢgörenlerin iĢ tatminini etkileyen nedenleri belirleyerek zamanınızı, 

insan kaynağınızı ve paranızı daha verimli kullanabilirsiniz. ĠĢinden memnun olan çalıĢanlar 

daha üretkendir. Dolayısıyla bir örgüt, yaptığı iĢten memnun olan kiĢilerle çalıĢırsa, uzun 

vadede daha iyi sonuçlar elde edecektir (Toplu, 1998). ĠĢ tatminini etkileyen faktörler farklı 

çalıĢmalarda farklı Ģekilde sınıflandırılmaktadır. ĠĢ tatminini etkileyen faktörler, kiĢisel 

faktörler ve örgütsel faktörler olmak üzere iki gruba ayrılabilir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 2005). 

KiĢisel faktörler; yaĢ, cinsiyet, kiĢilik, hizmet yılı, evlilik geçmiĢi, eğitim düzeyidir (Özaydın 

ve Özdemir, 2014). 

Ghazzawi (2008), araĢtırmasında iĢ doyum düzeyini etkileyen dört ana faktör üzerinde 

durmaktadır. Bu faktörler; sosyal etki, kiĢilik, değer yargısı ve profesyonel statüdür. Bu 

çalıĢmada, iĢ tatminini etkileyen faktörler iki ana gruba ayrılmıĢtır: bireysel faktörler grubu ve 

örgütsel faktörler grubu. 

2.3.3.1. ĠĢ Tatminini Etkileyen KiĢisel Faktörler 

ĠĢ tatmini, bireyler iĢ beklentilerini karĢıladığında ortaya çıkan olumlu sonuçlardan 

doğar. Bu beklentiler bireyin kendi değerleri ve inançları ile Ģekillenir. ĠĢ doyumu düzeyleri 

farklı kiĢilik özelliklerine göre değiĢmekte ve artmaktadır. ĠĢ doyumunun bireylerin önceki 

iĢleri ve iĢ deneyimleri üzerinde etkisi vardır. Yeni iĢe alınanların beklentileri yüksek 

olmakta, hızlı terfi ve daha iyi çalıĢma koĢulları bekliyorlar. Bu nedenle, beklentiler 

karĢılanmadığında iĢ tatminsizliği ortaya çıkabilir. Sosyal yapı, iĢ tatminini etkileyen diğer 

faktörlerden biridir. AraĢtırma sonuçlarında aile yapısı zayıf ve sosyal ağı düĢük olanların iĢ 

doyumlarının düĢük olduğu tespit edilmiĢtir (Özkan, 2011). 

ÇalıĢanın yaĢı, cinsiyeti, eğitim düzeyi, yeteneği, durumu, kiĢilik özellikleri ve zeka 

düzeyi gibi değiĢkenler iĢ tatmini üzerinde önemli etkiye sahiptir. Bu kiĢisel özellikler, 

örgütün tüm çalıĢanlarını birbirinden ayırır. Dolayısıyla kiĢilerin yaĢam tarzını etkileyen 

bireysel değiĢkenler  de çalıĢan memnuniyetini etkilemektedir (Akıncı, 2002). 

ĠĢ tatmini, çalıĢanların iĢlerinden istediklerini elde ettiklerinde ortaya çıkan olumlu bir 

durumdur. ÇalıĢanlar yaptıkları iĢten kiĢilikleri hakkında beklentiler oluĢtururlar. ĠĢçinin 

kiĢiliği, iĢle ilgili her Ģeyin nicelik ve nitelik bakımından sınırıdır. ĠĢ arayanlar deneyimlerine, 

eğitimlerine ve yerleĢik sosyal iliĢkilerine dayalı olarak iĢ ararlar. ÇalıĢanlar, Ģirket yaĢamında 

kiĢiliği bir öncelik olarak gördüğünden, iĢ tatmininin önceliğinin çalıĢanın kiĢiliği olduğu 

unutulmamalıdır (Erdoğan, 1996). 



36 
 

ĠĢ tatmininden kaynaklanan kiĢisel faktörler: yaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi, medeni 

durum, mesleki nitelikler, kiĢilik, zekâ, kıdem, hizmet yılı sayısıdır (Özaydın ve Özdemir, 

2014). 

2.3.3.1.1. YaĢ Faktörü 

YaĢlı iĢçiler genç iĢçilere göre daha yüksek bir iĢ doyumu düzeyine sahiptir. Genç 

iĢçilerin deneyimsizliği ve beklentilerinin yüksek olması onları doyumsuz kılmaktadır 

(Özaydın ve Özdemir, 2014). YaĢla birlikte memnuniyet artar. Gerçekten de, uyum deneyimle 

artar. BeĢ ülkede yapılan araĢtırma sonuçlarına göre yaĢlı çalıĢanların genç çalıĢanlara göre 

iĢlerinden daha fazla memnun oldukları belirlenmiĢtir (Sevimli ve ĠĢcan, 2005). Bir çalıĢan 

iĢte ne kadar çok deneyim ve beceri kazanırsa, iĢten alacağı olumlu etki ve memnuniyet o 

kadar büyük olur. YaĢlandıkça, çalıĢanlarımızın iĢ deneyimleri ve buna bağlı olarak iĢ 

tatminleri yükselmektedir. Bir kiĢinin yaĢı, kiĢinin bakıĢ açısını, algılarını ve kararlarını 

etkileyen önemli bir faktördür. Bu nedenle, çoğu iĢ tatmini araĢtırması, yaĢ ve iĢ tatmini 

arasındaki iliĢkiye bu konuda farklı sonuçlar elde etmiĢlerdir. 

ĠĢ tatmini ile yaĢ arasındaki iliĢki üzerine yapılan bir çalıĢmada; yaĢ ile iĢ tatmini 

arasında pozitif bir iliĢki vardır. Bununla birlikte, bazı parametreler test edildiğinde, çok genç 

yaĢta (19 yaĢında veya daha küçük) iĢe baĢlayan çalıĢanlar veya emekliliğe yakın olanlar gibi 

sonuçlar farklılık gösteriyordu. Genç kuĢakların daha iyi performans gösterdiği ve iĢ 

doyumunun daha yüksek olduğu gözlemlense de emekliliğe yaklaĢan çalıĢanların 

performanslarının iĢ doyumları ile birlikte düĢtüğü tespit edilmiĢtir. Bireylerin yaĢı ile birlikte 

memnuniyet düzeyinin arttığı söylenmektedir. Genç iĢçilerin ikramiye, terfi vb. konularda 

beklentilerinin çok yüksek olması doyumlarının azalmasına neden olmaktadır (ÇalıĢkan, 

2005). 

2.3.3.1.2.Cinsiyet Faktörü 

ĠĢ doyumuna etki eden unsurlardan biri de cinsiyettir. ÇalıĢan cinsiyeti, çalıĢma 

Ģartlarını irdelerken farklı durumlara yol açabilir. ĠĢ doyumu ile cinsiyet arasındaki iliĢki 

üzerine yapılan araĢtırmalar, kadın ve erkek koĢulları eĢit olarak değerlendirildiğinde iĢ 

doyumunda bir farklılık olmadığını gözlemlemiĢtir. Ancak kadınlara yönelik cinsiyet 

ayrımcılığı iĢ tatminini azaltmaktadır. Ayrıca, aile ve aile içi çatıĢmalar, kadınların iĢ 

doyumunun azalmasına yol açmaktadır (Eğinli, 2009). 

Cinsiyet eĢitliğine sahip gruplar, cinsiyetin baskın olduğu gruplara göre daha yüksek 

çalıĢan memnuniyetine sahiptir (Sevimli ve ĠĢcan, 2005). Kadın erkek birlikte çalıĢma 
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ortamına sahip kuruluĢların daha baĢarılı olduğu söylenebilir. Kadınlar ve erkekler arasında iĢ 

tatmini açısından bir fark olduğu söylenmektedir. Kadın ve erkeklerin çalıĢma ortamındaki 

motivasyonlarını değiĢtirebilecek faktörleri ortaya çıkarmak için araĢtırmalar yapılmıĢtır. 

Erkekler ve kadınlar, iĢ dağılımı unsurlarını eĢit olarak algılarlar, ancak kadınların 

erkeklerden daha düĢük iĢ beklentileri vardır. Sonuç olarak, kadınlar erkeklere göre daha 

yüksek iĢ doyumu yaĢamaktadır (Özaydın ve Özdemir, 2014). 

Bir organizasyondaki çalıĢanların cinsiyeti, iĢe yönelik fikir ve tutumların oluĢumunda 

ve ayrıca organizasyonel çevrenin değerlendirilmesinde farklılıklara yol açabilir. Toplumsal 

cinsiyet kavramları ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiye iliĢkin bulgulardan hareketle, kötü çalıĢma 

koĢullarında çalıĢan kadın ve erkek çalıĢanların iĢ tatminlerini gösteren çalıĢmalar 

bulunmaktadır (AĢık, 2010). 

Centers ve Bugental (1966), cinsiyet ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkiyi belirlemek 

amacıyla yaptıkları bir çalıĢmada, kadınların iĢle ilgili sosyal faktörlere erkeklerden daha 

fazla değer verdikleri için daha yüksek iĢ doyumuna sahip olduklarını belirlemiĢlerdir 

(Okpara, 2006). 

ĠĢ tatmini ve cinsiyet üzerine yapılan araĢtırmalar genellikle çeliĢkili sonuçlar 

vermektedir. Bu nedenle iĢ tatmini ile cinsiyet arasındaki iliĢkiye yönelik araĢtırmalarda aynı 

örgütte kadın ve erkek iĢgörenlerin iĢ doyum düzeyleri arasındaki farklılığın baĢka 

değiĢkenlerden kaynaklanabileceği düĢünülmektedir (Ġncir, 1990). 

2.3.3.1.3.KiĢilik Özellikleri 

Yüksek iĢ tatmini yaĢayan insanların kiĢilikleri genellikle daha esnek ve iddialı iken, 

düĢük doyumlu insanların kiĢilikleri daha katı kiĢilik özelliklerine sahiptir. Kendinden 

memnun olan ve benlik saygısı yüksek olan çalıĢanların iĢlerinden daha fazla memnun 

oldukları belirlenmiĢtir. ĠyileĢtirme çalıĢanlarının baĢarıya daha fazla odaklandıkları, daha 

fazla sorumluluk aldıkları, iĢi daha doğru anladıkları, eleĢtiriye daha az duyarlı oldukları, daha 

az övgü ve onay gerektirdiği ve daha az çatıĢma bildiği bildirilmiĢtir (Çimen ve ġahin, 2000). 

KiĢilik, bireyleri farklı kılan ayırt edici özellikler bütünüdür.KiĢilik, bireyin yaĢamı boyunca 

tekrarladığı ve kiĢinin kimliği haline geldiği tutum, davranıĢ, beceri, ilgi, tutum ve davranıĢlar 

olarak tanımlanır (Budak, 2005). AraĢtırmalar, çalıĢanların bireysel kiĢilik özelliklerinin 

örgütlerde çalıĢan tutum ve davranıĢları üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğunu 

göstermiĢtir (Emre, 2016). 

Uyumlu ve tutarlı bir kiĢilik yapısına sahip çalıĢanlar, daha çok çalıĢmayı tercih eden, 

daha motive olan, sorumluluktan korkmayan, adalet duygusuna sahip, daha az endiĢeli, 
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övgüye değer veren ve açık çalıĢmaya açık kiĢilerdir. EleĢtiri karĢısında çok az endiĢe ve 

korku var ve çalıĢmaları insani olarak görülüyor. Bu bağlamda bu kiĢilerin iĢ doyum 

düzeylerinin daha yüksek olacağı açıktır (BaĢaran, 2008). 

ĠĢ doyumuna ve iĢ doyumsuzluğuna neden olan faktörler her kiĢi için farklıdır. Herkesi 

etkileyen faktörler farklı olabilir. Örgütte hissedilen memnuniyet ve memnuniyetsizlik farklı 

bireysel özelliklerden kaynaklanmaktadır. Farklı kiĢisel özelliklere sahip çalıĢanlar, farklı iĢ 

tatminlerine ve çalıĢma ortamından aldıkları zevke sahiptir. ÇalıĢanların bireyselkiĢilik 

yapıları iĢ tatminini etkiler (Köroğlu, 2011). ĠĢ bilgisi öğretilebilir. Ancak yeterli duygusal 

özelliklere sahip olmayan ve geliĢmeyen çalıĢanların, örgüte yararlarından çok zararları 

olacaktır. BiliĢsel ve duyuĢsal özelliklere sahip kiĢiler, amaç ve kararlılıkla yaĢadıkları için 

yüksek iĢ doyumuna sahiptir. 

2.3.3.1.4.Eğitim Düzeyi 

ĠĢ doyumunu etkileyen bir öteki kiĢisel unsur da öğrenim düzeyidir. Yüksek eğitim 

düzeyine sahip iĢgörenlerin iĢ tatminlerinin, öğrenim düzeyi düĢük çalıĢanlara bakılırsa daha 

yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. ĠĢ tatminsizliği, çalıĢanların öğrenim ve deneyimlerine 

bakılırsa doğru pozisyonda olmadıklarında ortaya çıkar. ÇalıĢanın öğrenim seviyesinin 

üstünde iĢ özelliği bekleneniĢlerde, beklenen iĢ yüksek olunca, çalıĢan psikolojik baskı ve 

kaygısının arttığı ve buna karĢılık iĢ doyumunun düĢtüğü azaldığı gösterilmiĢtir (Eğinli, 

2009). 

ÇalıĢan eğitimi, kiĢinin firma hayatından beklentilerini belirleyen temel faktörlerden 

biridir. Eğitim düzeyi arttıkça iĢ beklentileri de artar. Eğitime ayrılan emek ve vakit 

karĢılığında emek verme koĢulları ve ücretler üst seviye olmaktadır. ÇalıĢanlar için gaye 

ancak maddi gelir elde etmek değil, hem de statü artıĢı yapmak ve toplumsal iliĢkileri 

geliĢtirmektir. Sonuç olarak, çalıĢanlar iĢle alakalı iĢlerine oldukça daha çok dikkat 

etmektedirler (HoĢ ve Oksay, 2015). AraĢtırmalara dayalı olarak bireyin eğitim düzeyi ile iĢ 

doyumu arasında farklı fikirler ortaya konmuĢtur. Ġlk görüĢ, bireyin eğitim düzeyi arttıkça iĢ 

doyumunun da arttığı yönündedir. Öte yandan, iĢgörenler niteliklerine uygun bir pozisyonda 

iĢ ve/veya iĢlev göremediğinde iĢlerinden daha az tatmin olmakta ve iĢ doyumları 

azalmaktadır (AĢık, 2010). 

Birinci görüĢü desteklemek üzere, Klein ve Meher (1989) eğitim kazanımı ile iĢ 

tatmini arasındaki iliĢkiyi incelediler ve sonuçlarından, niteliklerdeki artıĢın ÇalıĢan 

eğitiminin iĢ tatminini azalttığını belirlediler. Bunun nedeni, çalıĢanların kendi fırsatlarını 

iĢyerinde tavsiye ettikleri fırsatlarla karĢılaĢtırmalarıdır. Örneğin, üniversite diplomasına sahip 
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çalıĢanlar, yöneticilerini referans olarak seçerler. Dolayısıyla maaĢları ile maaĢlarını 

karĢılaĢtırdıkları için maaĢ memnuniyet düzeyleri düĢmektedir (Kantar, 2010). Kısacası, 

çalıĢanlar sıkı çalıĢmalarının karĢılığını almak isterler. Aldıkları eğitimlerle ilgili olarak, 

çalıĢanların emeklerinin karĢılığını aldıkları motivasyon ve memnuniyet düzeyi yüksektir. 

2.3.3.1.5.Hizmet Süresi (Kıdem) 

Kıdem, bir çalıĢanın bir kuruluĢta çalıĢtığı süreyi gösterir. Bir iĢte uzun süre çalıĢan 

bireylerin iĢe bağlılık ve iĢ doyumu düzeylerinin daha yüksek olması beklenir (Izgar, 2012). 

ĠĢgören, çabasını içinde bulunduğu örgüte adar ve gösterdiği çabadan dolayı örgütten kolay 

kolay ayrılmaz. ÇalıĢanlar örgütteki gelirleri yüksek olursa örgütten ayrılmak istemezler. 

ÇalıĢanların iĢ deneyiminin arttırılması, iĢyerinden beklentilerini daha objektif hale getirir. Bir 

baĢka deyiĢle çalıĢan, edindiği deneyim sayesinde sahada daha sağlam bir yere sahip olacak, 

iĢiyle ilgili çalıĢma koĢullarını kabul edecek ve iĢverenlere göre daha pragmatik bir yaklaĢım 

sergileyecektir. Bu durumda çalıĢan iĢ doyum düzeyine ulaĢacaktır (Günay, 2015). 

ÇalıĢanların aynı iĢte kalma süresi (kıdem) iĢ tatmini ile yakından iliĢkilidir. YaĢ 

arttıkça eski pozisyonu korumaya devam eden çalıĢanların iĢ doyumu artacaktır. Öte yandan 

iĢ değiĢtirme isteği iĢ doyumsuzluğunun önemli bir göstergesidir (Özdemir ve Özaydın, 

2014). 

Yaptığı iĢi uzun yıllardır yapan insanlar, yavaĢ yavaĢ iĢlerini hayatlarının önemli ve 

ayrılmaz bir parçası olarak görmeye baĢlarlar ve hem çalıĢtıkları organizasyonun hem de 

yaptıkları iĢin bir parçası olurlar.Ayrıca örgütlerde hizmet yıllarının artmasıyla çalıĢanlarına 

sundukları fırsatları katlarlar.Böyleceo iĢte kalma ile iĢ doyumu arasında pozitif bir iliĢki 

olduğuna inanılmaktadır (TurmuĢ, 2005). 

Genel olarak, çalıĢanların çalıĢma süreleri arttıkça iĢ tatmininin de yükseldiği 

gözlemlenmektedir. Bu durum çalıĢanın iĢ deneyiminin artması ve iĢine yönelik 

beklentilerinin gerçeğe dayalı olması ile açıklanmaktadır. ĠĢ deneyimi az olan çalıĢanlar 

genellikle gerçekçi olmayan beklentilere sahiptir. Ayrıca üst düzey pozisyonlarda geniĢ 

deneyime sahip çalıĢanların maaĢlarının iyi olması ve çalıĢma koĢullarının iyi olması 

nedeniyle iĢ doyumları yüksektir (Aydemir, 2013). 

2.3.3.1.6.Statü 

Statü, bir çalıĢanın organizasyondaki konumunu ve yaptığı iĢe verilen prestiji ifade 

eder. Statü ile iĢ doyumu arasında güçlü bir bağbulunduğu tespit edilmiĢtir. Yüksek düzey 

iĢgörenlerin iĢ doyumlarının alt statüdeki çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir 
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(Özaydın ve Özdemir, 2014). ÇalıĢanlara daha yüksek mevki ve fırsatlar vererek her Ģey daha 

kolay hale gelir. Yüksek statü kavramı, iĢin organizasyona önemi hakkında bir fikir 

vermektir.Statü, çalıĢan motivasyonunu artırmaya yardımcı olan önemli kavramlardan biridir. 

Sonuç olarak, çalıĢanlar yüksek statü ve iĢ tatmini elde etmek için örgüte girerler (Toker, 

2006). 

2.3.3.1.7.Medeni Durum 

Medeni durum iĢ doyumunu etkileyen önemli faktörlerden biridir. Evli çalıĢanların 

iĢten ayrılması genellikle bekar çalıĢanlardan daha zordur. BaĢka bir deyiĢle, bekar 

çalıĢanların iĢ değiĢtirdiklerinde karĢılaĢabilecekleri olumsuz durumları göze aldıkları 

söylenebilir. Evli kiĢilerin aile hayatı ve iĢ hayatı birbiriyle iliĢkili durumdur (AkkuĢ, 2017). 

Evli olan iĢgörenler bekar olan iĢgörenlere göre daha fazla düzeyde iĢ doyumuna sahip 

oldukları kabul edilmektedir. Evli çalıĢanların iĢlerinden bu kadar memnun olmalarının 

nedeni, aile bütünlüğünü korumak için motive olmaları ve bekar çalıĢanlardan daha yüksek iĢ 

beklentilerine sahip olmaları olabilir (Telman ve Ünsal, 2004). Ayrıca, yüksek düzeyde ev 

yaĢam memnuniyeti, iĢ yaĢamı memnuniyetini artırabilir. 

2.3.3.2. ĠĢ Tatminini Etkileyen Örgütsel Faktörler 

Örgütlerin özel eğilimi, insan ihtiyaçlarına göre mal ve hizmet üreterek  ve böylece 

varlıklarını sürdürerek fayda sağlamaktır. Kurumların insan kaynaklarına ihtiyacı vardır. Bir 

organizasyonun amaçlarına hizmet etme ve belirlenen hedeflere ulaĢma yeteneği, örgütsel 

bağlılığı etkiler. Örgütsel bir bağlamda, bireysel ve örgütsel beklentiler uyumlu olmalıdır. 

ÇalıĢanların örgütün amaç, görev ve değerlerini özümsemesi örgüte katkı sağlamalarını 

beraberinde getirmektedir (Özaydın ve Özdemir, 2014). 

Örgütler, ortak bir hedefe ulaĢmak için insanlarla birlikte çalıĢan karmaĢık bir yapıdır. 

ÇalıĢanlar bu ortak amaç için çalıĢtıklarında, organizasyonun sunduğu birçok fırsattan 

yararlanırlar.Bir örgütün çalıĢanlarına sağladığı tüm olanaklar, örgütün unsurlarını oluĢturur. 

ĠĢ tatmininde önemli olan unsurları belirlemek için yapılan çalıĢmalar neticesinde; iĢin 

özzelliği, idare tarzı, maaĢ, iç iletiĢim, yükselme imkanları ve iĢgörme koĢulları gibi 

unsurların iĢ doyumu üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğu belirlenmiĢtir (Erdil vd., 2004). 

Organizasyonun çalıĢanlara sağladığı organizasyonel yetenekler, çalıĢan beklentilerinin 

karĢılanmasında ve iĢ tatmininin sağlanmasında belirleyici bir rol olarak kabul edilmektedir. 

ÇalıĢanın örgütten memnuniyeti, örgütün çalıĢanlara sunduğu fırsatlara karĢı çalıĢanların 

tutumları ile gösterilir. Güçlü bir örgüt kültürü, örgütsel performans üzerinde olumlu bir 
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etkiye sahiptir ve çalıĢanların iĢ tatminini artırır (Akıncı, 2002). ĠĢin genel görünümü, 

çalıĢanlara sağladığı ekonomik ve sosyal faydalar, örgütsel ortamdaki fırsatlar, çalıĢanların iĢ 

tatmini için önemlidir. Bu unsurlar çalıĢanların iĢ doyumunu etkiler ve bu değiĢkenler 

idareciler tarafından belirlenir (Erdoğan, 1996). 

Örgütteki iĢ yapmaya iliĢkin koĢullar ve örgütün fiziksel özellikleri, iĢ doyumunu 

etkileyen önemli unsurlardan bazılarıdır. ĠĢ görme Ģartlarının ayarlanması ve geliĢtirilmesi, 

çalıĢanların duygusal iyi oluĢlarını etkileyebileceğinden iĢ tatminini yükseltecektir (Özaydın 

ve Özdemir, 2014). BaĢka bir deyiĢle, iyi bir çalıĢma ortamı, çalıĢanların iĢ tatminini artırır. 

2.3.3.2.1.ÇalıĢma ortamı 

Örgüt ortamının mekansal özellikleri, iĢ doyumunu etkileyen kurumsal unsurlardan 

biridir. Stresli çalıĢma, çok sıcak veya çok soğuk çalıĢma ortamı gibi etkenler iĢ doyumunu 

etkiler. ÇalıĢma ortamı, çalıĢanların iĢlerini iyi yapabilmeleri için gereklidir. ÇalıĢmalara göre 

çalıĢanların huzurlu ve toksik olmayan iĢleri tercih ettikleri gözlenmiĢtir (Sevimli ve ĠĢcan, 

2005). Örgüt ortamı, çalıĢanların üretkenliğini ve verimliliğini de etkiler. ÇalıĢan iĢ tatmininin 

Ģekillenmesinde iĢgören verimliliği etkili olurken, çalıĢma ortamının özellikleri örgüt 

ortamındaki olumsuz fiziksel koĢullar çalıĢan memnuniyetini azaltmaktadır (AĢık, 2010). 

Örgütte çalıĢanların baĢarısı ve tatmini için kalıcı olması gereken çalıĢma koĢulları Ģu 

Ģekilde sıralanmıĢtır (Öz, 2006); fiziki koĢulların istenilen düzeyde olmaması, çalıĢanların iĢ 

doyum düzeylerini düĢürebilmektedir. Yetersiz havalandırma, iĢyerinin çok sıcak veya soğuk 

olması, çalıĢma ortamındaki aĢırı gürültü gibi, olumsuz durumlar çalıĢanların yaĢadığı fiziksel 

stres örnekleri olarak sayılabilir. Bu tür fiziksel baskılar strese neden olabilir ve çalıĢanların iĢ 

tatminini azaltabilir (Cinnioğlu ve Atay, 2018). 

ÇalıĢanlar sıcak, havalandırılmıĢ, rahat ve toksik olmayan bir çalıĢma ortamını tercih 

ederler.ĠĢyerlerinin evlerine yakın olmasını, çalıĢtıkları yerlerin temiz ve donanımlı olmasını 

ister ve bu fırsatlardan memnun olurlar. ĠĢgörenler, yaĢadıkları sıkıntıları ve psikolojik 

sorunlarını çoğunlukla çalıĢma ortamından Ģikâyet ettikleri durumlarile 

iliĢkilendirmektedirler.Bu nedenle bu sorunların nedenleri üzerinde durulmalı ve çalıĢan 

memnuniyetinin artırılmasına yönelik çaba gösterilmelidir (Çimen ve ġahin, 2000). 

2.3.3.2.2.Ücret 

Bir iĢçinin iĢe karĢı tutumu, aldığı ücretin miktarı, alacağı ücretle olan iliĢkisi ve 

ihtiyaçlarının karĢılanma derecesi ile belirlenir. ÇalıĢanlar, çalıĢtıkları kurumun ücret 

sisteminin ve yükselme olanaklarının adil olmasını ve beklentilerini karĢılamasını ister. 
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ÇalıĢanın maaĢı iĢe, insanın kabiliyetine ve Ģirketin ekonomik yapısına uygunsa, çalıĢan iĢ 

yerinde olumlu bir tutum oluĢturacaktır. ĠĢ tatmini ile ilgili olarak, çalıĢanın maaĢının yüksek 

olmamasından, diğer çalıĢanların maaĢları ile dengelenmesi daha önemlidir.ĠĢ tatmini ile 

ücretler arasında doğrudan bir iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. MaaĢ ne kadar yüksek olursa, 

memnuniyet seviyesi o kadar yüksek olur. Ancak, çalıĢanların finansal memnuniyetsizliği, 

düĢük iĢ performansına, iĢten ayrılmaya neden olmakta ve genel çalıĢan memnuniyetini 

artırmaktadır (Sevimli ve ĠĢcan, 2005). 

Alınan ücret örgütsel faktörlerden biri olarak, çalıĢanların iĢe karĢı tutumlarını 

etkileyebilir. Ücretlerin çalıĢan iĢ tatmini üzerinde olumlu bir etkiye sahip olması, çalıĢanların 

istek, ihtiyaç ve beklentilerinin ödüllerle uyumlu olmasına bağlıdır. Çünkü ücret artıĢı bazı 

çalıĢanlar için önemli bir iĢ tatmini faktörü iken, bazı çalıĢanlar için iĢ tatmini üzerinde hiçbir 

etkisi yoktur. Ġnsanlar için maaĢın ne kadar anlam ifade ettiğine ve insanların ücretlere ne 

kadar değer verdiğiyle iliĢkili olarak farklı durumlar ortaya çıkar. Yapılan bir çalıĢmaya göre, 

yüksek maaĢın iĢ tatmini üzerindeki etkisi ABD ve Ġngiltere'de gözlenmezken, Rusya ve diğer 

Batı Avrupa ülkelerinde anlamlı ve yüksektir. Yapılan araĢtırmalar, bu farklılıkların ortak 

sebebinin ücretlerin adaletli dağılımı ile ilgili olduğunu ortaya koymaktadır (Öztürk, 2018). 

Bir çalıĢanın maaĢı, örgütsel bağlılığını etkiler. Bir çalıĢanın istifa edip etmeyeceğine 

karar vermede maaĢ faktörü çok önemlidir. ÇalıĢan bağlılığı ve ücretler arasında güçlü bir 

bağlantı vardır. BaĢkalarının yaĢam standartları ve ücretleri, iĢçiler arasındaki ücret kavramını 

Ģekillendirme etkisine sahiptir. ÇalıĢanlar genellikle maaĢlarını baĢkalarının maaĢlarıyla 

karĢılaĢtırır. Bu karĢılaĢtırma sonucunda gelir dağılımının doğru yapılıp yapılmadığını ve 

makul bir maaĢ alıp almadıklarını belirlerler (HoĢ ve Oksay, 2015). Bu nedenle ücretini 

zamanında ödeyen örgütlerde çalıĢanlar iĢlerinden memnun kalırlar ve örgüte bağlılıkları 

artar. 

2.3.3.2.3. Yükselme Olanakları (Terfi) 

ÇalıĢanlar istedikleri seviyeye yükselme imkanına sahip olurlarsa ve terfi sistemi adil 

olursa iĢlerinden memnun kalacaklardır. Promosyonun herkes için farklı bir anlamı vardır. 

Kimileri ekonomik kazanç, kimileri ise toplumsal statü olarak görülüyor. ÇalıĢanların 

yükselme sistemine iliĢkin görüĢleri değiĢik olacağı gibi terfinin çalıĢanlar arasında yaratacağı 

memnuniyet veya memnuniyetsizlik de farklılık gösterecektir (Çimen ve ġahin, 2000). 

Terfi (terfi fırsatları), iĢ tatminini etkileyen diğer bir organizasyonel faktördür. Terfi, 

çalıĢanlara Ģirketin hiyerarĢik yapısında yükselme fırsatı verilmesi olarak açıklanabilir.Bir 

çalıĢanın finansal kapasitesi önemli ölçüde artarsa, daha fazla sorumluluk, daha yüksek statü 
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ve sosyal saygı için sosyal bir fırsat sağlar. Böylece çalıĢanların iĢlerinden daha çok memnun 

olmaları için koĢullar hazırlanmıĢtır. Ayrıca çalıĢanların iyi bir yaĢam ve sağlıklı bir çalıĢma 

ortamı arzusu da çalıĢan moralini yükseltme niyetini artırmakta ve olumlu etkiler göstererek iĢ 

tatminini etkilemektedir (Çınar ve Özyılmaz, 2019). 

Terfi açısından dikkat edilmesi gereken bir diğer nokta ise kıdeme dayalı terfi 

durumudur. ĠĢgörenin ek çaba göstermesinin bir anlamı olmayacaktır. ĠĢgörenin 

performansına bakılmaksızınbelli bir süre sonra terfi edeceği bellidir. Dolayısıyla terfi iĢ 

yapma kapasitesine bağlı ise çalıĢan memnuniyetinin artacağına inanılmaktadır (Konuk, 

2006). 

ÇalıĢanlar yaptıkları iĢte baĢarılı olmak ve çabaları için terfi almak isterler. Zamanla 

çalıĢanlar iĢlerini iyi öğrenecek, deneyim kazanacak ve organizasyondaki hak ve 

sorumluluklarının sınırlı olduğunu göreceklerdir. ÇalıĢanlar tarafından terfi edilmemek iĢ 

tatminini olumsuz etkiler. ĠĢ tatminsizliği ve devamsızlık, terfiyi hak ettiklerini düĢünen 

çalıĢanlar tarafından terfi edilmemenin sonucudur. Terfi aynı zamanda iĢin maaĢını ve sosyal 

statüsünü de etkileyecektir. Organizasyonda çalıĢan tüm çalıĢanlar için terfi fırsatları iĢ 

tatminini artıracaktır. Organizasyonda adil bir yükselme sistemi gerçekleĢtirilirse çalıĢanlar 

bundan olumlu etkilenecektir (Özaydın ve Özdemir, 2014). 

2.3.3.2.4.Yönetim Tarzı 

Yöneticiler, çalıĢanların iĢlerinden memnun olup olmadıklarında belirleyici bir 

faktördür. MaaĢın yeterli olmadığı durumlarda doğru yönetici ve doğru yönetim tarzı, 

çalıĢanların iĢ tatminini sağlayacaktır. Bu da iĢ tatmini için yönetim tarzının önemli derecede 

etkili olduğunu kanıtlamaktadır. Olumlu bir idare anlayıĢı, iĢgörenleri doğru yola sokar ve 

gerçekleĢtirdikleri iĢten memnun olmalarını sağlar. Ġdareciler, çalıĢanların kuruluĢtaki karar 

alma süreçlerine katılımını sağlamalı ve çalıĢanların iĢyerinde tam potansiyellerini 

gerçekleĢtirmelerini sağlamalıdır. Yönetim becerileri zayıf olan yöneticiler, çalıĢanların 

sorunlarını çözememekte ve iĢle ilgili fikirlerine hevesli bakmamakta, bu da çalıĢan 

memnuniyetsizliği ile sonuçlanmaktadır (Bozkurt ve Bozkurt, 2008). 

AraĢtırmalar, yöneticilerin çalıĢma tarzı ve iĢ tatmininin de önemli belirleyiciler 

olduğunu göstermiĢtir. MaaĢ gibi düĢük motivasyonlu durumlarda bile çalıĢan 

memnuniyetinin yönetici ve yönetim tarzı ile iĢ tatminini artıracağı söylenmektedir. 

Dolayısıyla çalıĢan iĢ doyumundaidare yönteminin etkili olduğu söylenmektedir (Bozkurt ve 

Bozkurt, 2008). 
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Yönetim tarzı, bir Ģirketin yönetim ilkelerini nasıl uyguladığıdır. Bu da çalıĢanların iĢ 

doyum düzeyine etkisini ortaya koyan faktörlerden biridir. ÇalıĢanların Ģirket kararlarına 

katılımı gibi idari ilkelerin çalıĢanların iĢ tatmini üzerinde olumlu etkisi vardır. Hak ve 

sorumlulukların net bir Ģekilde tanımlanması, yerinden yönetim, birleĢik yönetim, katılımcı 

süreçler gibi yönetim ilkelerini uygulayamayan Ģirketlerde çalıĢan iĢ tatmini hala düĢüktür 

(Rüzgar, 2018). 

2.3.3.2.5.ÇalıĢma Süresi 

ĠĢ yerinde bulunma süresi aynı zamanda organizasyondaki iĢ deneyiminin bir 

göstergesidir. Örgütte çok fazla süre çalıĢmıĢ olan çalıĢanların iĢ doyumu düzeyi yüksektir. 

Bunun nedeni, çalıĢanların uzun süre çalıĢmıĢ olmaları, iĢyerini ve iĢi iyi anlamaları, iĢyeri ile 

bağlarını ve iĢte edindikleri tecrübeleri güçlendirmeleridir. Ayrıca yeni iĢe alınan çalıĢanların 

iĢ doyum düzeyi, uzun süreli çalıĢanlara göre daha düĢüktür. Bunun nedeni yeni çalıĢanların 

beklentilerinin çok yüksek olmasıdır (Eğinli, 2009). 

2.3.3.2.6.ĠletiĢim 

ĠletiĢim, Latince Communicare fiilinden gelir ve anlamı birliktir.ĠletiĢimi açıklamanın, 

istenen sonuçları elde etmenin ve insanların davranıĢlarını etkilemenin diğer araçlarıyla dilsel 

veya sözel olmayan bir bağlantıdır. KuruluĢunuzun hedeflerine yetiĢmek ve verimliliği 

yükseltmek için etkin bir iletiĢim sistemine ihtiyacınız var. Anket sonuçları, yöneticilerin 

zamanlarının çoğunu iletiĢim kurmakla geçirdiğini göstermektedir (YumuĢak, 2008). ĠletiĢim, 

duyguların, düĢüncelerin ve bilgilerin olası tüm kanallardan baĢkalarına iletilmesi sürecidir. 

Bir çalıĢanın örgütsel uygulamalarına uyum, çalıĢana bildirilerek ve çalıĢanla iletiĢime 

geçilerek sağlanabilir. ÇalıĢan iĢ tatmini aynı zamanda çalıĢan ve yönetici arasındaki iletiĢim 

kanalının her zaman açık/yararlı olup olmadığını ve iletiĢimin taraflarca istenilen düzeyde 

sağlanıp sağlanmadığını gösterir. Bu nedenle bilgi aktarımı hem çalıĢanların olumlu tutumu 

hem de Ģirket yönetimi için  önemlidir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008). 

ÇalıĢanlar iletiĢim yoluyla ne beklediklerini, ne yapmaları gerektiğini ve diğer 

meslektaĢlarının ne düĢündüğünü öğrenme fırsatına sahip olurlar. ĠletiĢim, örgütsel yaĢamda 

sadece bilgi alıĢveriĢinde değil, aynı zamanda çalıĢanların olumlu bir tutum sergilemesinde de 

önemli bir rol oynamaktadır. Astlar ve üstler arasındaki açık iletiĢim ve iyi iletiĢim, iĢ 

memnuniyetini artırır. Bir araĢtırmaya göre çalıĢanlar arasında daha fazla iletiĢim iĢ tatminini 

artırmaktadır (Bozkurt ve Bozkurt, 2008). ĠletiĢim, bir örgütün katılımını etkileyen iç örgütsel 

faktörlerden biridir. Bir organizasyon içindeki iletiĢim, yöneticiler ve çalıĢanlar arasında bilgi 
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ve fikir alıĢveriĢi olarak kabul edilir. Yöneticilerden çalıĢanlara bilgilerin zamanında ve doğru 

bir Ģekilde iletilmesi, organizasyon ortamını geliĢtirir ve çalıĢanların elde tutulmasını artırır 

(HoĢ ve Oskay, 2015). 

2.3.3.2.7.ĠĢ ArkadaĢları 

KuruluĢunuzdaki meslektaĢlarınız, çalıĢanlarınız için önemli bir destek unsuru ve 

yardım kaynağıdır.Olumlu bir iĢ ortamı iĢinizi ilginç kılar. ÇalıĢanların örgüt içindeki sosyal 

desteğinin iĢ tatmini üzerinde olumlu bir etkisi vardır. ĠĢ ortamındaki iyi ya da kötü sosyal 

iliĢkiler iĢ tatminini etkiler (HoĢ ve Oskay, 2015). Her Ģey birlikte çalıĢır, iletiĢim kurar ve iyi 

bir yaĢam yaratmak için baĢkalarıyla birlikte çalıĢır.Bu sayede ulaĢmak istedikleri hedefe 

kolaylıkla ulaĢabilirler. Doğru insanlarla baĢarılı bir ekip oluĢturmak iĢ tatmininizi 

artıracaktır. ÇalıĢanlar, iĢleri için yalnızca fiziksel ve somut beklentilere sahip olmaktan 

fazlasını yaparlar. ÇalıĢanlar iĢlerinin çoğunu uyumlu iĢ arkadaĢlarıyla fikir alıĢveriĢinde 

bulunmak için harcarlar. Örgütsel bir ortamda meslektaĢı ile birlikte çalıĢan, çalıĢanların iĢ 

doyumunu artırır (Bozkurt ve Bozkurt, 2008). Bu nedenle çalıĢma arkadaĢlarıyla iyi 

geçinebilen ve iletiĢim kurabilen çalıĢanlar, Ģirkete yüksek memnuniyet ve mutluluk getirir. 

2.3.3.2.8.Yöneticilerle ÇalıĢanlar Arasındaki ĠliĢkiler 

Yöneticiler ve iĢgörenler arasındaki olumluiliĢki, iĢ tatmininin önemli bir unsurudur. 

Ġdarecilerin, özellikle toplumsal iletiĢim becerileri düĢük olanlarla, içe dönük kiĢilerle iletiĢim 

kurması çok önemlidir.Yöneticiler çalıĢanlardan uzaklaĢtıkça çalıĢanların hayatlarını 

anlamaları ve gerektiğinde yöneticilere ulaĢmaları zorlaĢmaktadır. Yönetici baskın ve 

uzaktayken çalıĢan, yönetici ile iletiĢim kurmaktan uzak durur. ÇalıĢanlar, tutum ve 

davranıĢları her gün değiĢen yöneticilerle iletiĢim kurmaktan kaçınırlar (Keser, 2009).Bu 

nedenle yöneticilerin örgütün verimliliğini ve motivasyonunu artırmak için etkili bir iletiĢim 

dili aracılığıyla çalıĢanlara ulaĢması gerekmektedir. 

2.3.3.2.9.ĠĢ Güvencesi 

ÇalıĢan güvenliği, iĢte aldığınız maaĢ kadar önemlidir. ÇalıĢma ortamındaki iĢsizlik, 

yaĢ, engellilik gibi faktörler iĢ güvenliği ve iĢ tatmini için önemlidir. Kavram olarak güven 

kelimesi, karĢılıklı iliĢkiden diğer kiĢinin zarar görmeyeceği beklentisidir.KuruluĢunuzdaki 

çalıĢanların iĢten atılma korkusu olmadan çalıĢmaya devam edeceklerini bilmek, iĢleri 

hakkında olumlu hissetmelerine ve memnuniyetlerini artırmalarına yardımcı olabilir.Örgüt 
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içinde aynı çalıĢma ortamında çalıĢanlar arasında güven, iĢçilik maliyetlerini azaltır (Özaydın 

ve Özdemir, 2014). 

2.3.4. ĠĢ Tatmininin Sonuçları 

ĠĢtatmini puanları, çalıĢanın beden ve ruh sağlığı, örgütsel verimlilik, iĢyeri huzuru, 

toplumsal barıĢ ve ekonomik kalkınmaya etkisi açısından kritik öneme sahiptir. Modern 

yönetim yaklaĢımlarına göre örgütsel baĢarı ve performans, ödenen vergiler, pazar payı ve 

fiziki verilerle değil, bireylerle ölçülmelidir (Akıncı, 2002). Ġlk yıldan itibaren iĢ tatmini 

sonuçları sadece bireyler tarafından değil, organizasyonlar ve toplumlar tarafından da 

görülebilmektedir. Bu nedenle, iĢ tatmini bir organizasyonun ulaĢmak istediği Ģeydir, ancak 

bu kolay değildir. Ġyi bir çalıĢma ortamı sağlamak için yöneticiler yüksek iĢ tatmini isterler 

(Davas, 1988). Bir Ģirketin çalıĢan memnuniyeti garantisi, eğitim kurumları ve çalıĢanları için 

birçok fırsat sunmaktadır. ĠĢinden yüksek düzeyde tatmin olan çalıĢanların özel hayatlarında 

daha az sorun yaĢadıkları ve ait oldukları Ģirkete daha fazla katkı sağladıkları söylenebilir. ĠĢ 

tatmini sonucunun, çalıĢanların yaĢamlarını ve ait oldukları Ģirketin faaliyetlerini etkileyen bir 

yapıya sahip olduğu söylenebilir.  ĠĢ tatmininin sonucu, çalıĢanların beden ve ruh sağlığını, 

çalıĢma ortamını ve örgütsel verimliliği, toplumun refahını ve geliĢimini ve ekonomiyi 

etkileyecek kadar önemlidir. Geleneksel yönetim yaklaĢımlarının aksine, modern yönetim 

yaklaĢımları, iĢ baĢarısını ve performansını yalnızca kar, pazar payı ve vergiler gibi belirli 

değiĢkenlerle değil, aynı zamanda ödenen insan sermayesi ile de ölçer (Uludağ, 2017). 

Bir Ģirketin iyi gitmediğinin en iyi kanıtı, zayıf iĢ tatminidir. ĠĢten memnuniyetsizlik, 

daha yavaĢ çalıĢmaya, iĢte daha az baĢarıya, daha düĢük performansa, iĢe daha az katılıma, 

daha fazla yaralanmaya ve daha fazla memnuniyetsizliğe yol açar (Davis, 1988).  ĠĢ tatmini ve  

tatminsizliği, iĢ ortamındaki çalıĢan performansı üzerinde önemli bir etkiye sahip oldukları 

için organizasyon için önemlidir. Bunun nedeni, bir örgüt içinde çalıĢanların etkin performans 

ve etkinliğinin yüksek düzeyde iĢ tatminine bağlı olmasıdır (Aydemir vd., 2013). ĠĢ tatmini, 

çalıĢan performansını, ciroyu, üretkenliği ve Ģirket büyümesini etkiler ve bir Ģirketin 

baĢarısında kilit bir faktördür (Örücü ve Esenkal 2005). 

 

 

 

 

 



47 
 

BÖLÜM III 

YÖNTEM 

Bu bölümde, araĢtırmanın modeli, evren ve örneklemi, veri toplama araçlarına, verilerin 

toplanma sürecine ve verilerin analizine yönelik süreçler ve çalıĢmalar ele alınmıĢtır.  

3.1. AraĢtırma Modeli 

Covid-19 salgın sürecini ve bu süreçte eğitimde yaĢanan sıkıntılı durumları yaĢamıĢ 

olan öğretmenlerin iĢ tatmini ile tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki iliĢkiyi inceleyen bu 

araĢtırmadailiĢkisel tarama modeli kullanılmıĢtır. ĠliĢkisel tarama modeli bir grubun belirli 

özelliklerini belirlemek için verilerin toplanmasını amaçlayan araĢtırma modelidir 

(Büyüköztürk vd., 2012). Bu araĢtırma türü neden ile sonuç arasındaki iliĢkinin kurulamadığı 

ve veriler üzerinde çıkarımda bulunulamadığı ya da kısmen yapılabildiği çalıĢma modelidir 

(ErkuĢ, 2009). Cemaloğlu (2020)‟ na göre iliĢkisel araĢtırmanın “nedensellik” anlamına 

gelmediği unutulmamalıdır. 

3.2. Evren ve Örneklem 

ÇalıĢmanın evreni Antalya ili merkez ilçelerinde (Aksu, DöĢemealtı, Kepez, Konyaaltı 

ve MuratpaĢa) yer alan her kademe türündeki devlet okullarında görev yapan ve covid-19 

salgın sürecini yaĢamıĢ olan yaklaĢık 15 bin öğretmenden oluĢmaktadır. Örneklem 

belirlenirken seçkisiz örnekleme yöntemlerinden basit seçkisiz örnekleme yöntemi 

kullanılmıĢtır. Basit seçkisiz örnekleme yönteminde, gruba dahil her bir örneklemin araĢtırma 

örneklemine eĢit derecede ve bağımsız seçilme olasılığı bulunmaktadır (Büyüköztürk vd., 

2012). Örnekleme gönüllü olarak dahil olan toplam 302 öğretmene veri toplama araçları 

elektronik ortamda doldurdukları form ile uygulanmıĢtır. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin 

kiĢisel bilgilerine iliĢkin frekans dağılım tablolarına aĢağıda yer verilmiĢtir. 

Tablo 1.Araştırmaya Katılan Öğretmenlerin Cinsiyetleri 

Cinsiyet f % 

Kadın  181 59,9 

Erkek  121 40,1 

Toplam  302 100 
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Tablo 1 incelendiğinde covid-19 salgın sürecini yaĢamıĢ araĢtırmaya katılan öğretmenlerin % 

59,9‟ unun kadın, % 40.1‟inin erkek olduğu görülmektedir. 

Tablo 2.Araştırmaya Katılan Öğretmenlerin Medeni Durumları 

Medeni Durum f % 

Evli  265 87,7 

Bekar 37 12,3 

Toplam  302 100 

Tablo 2 deki verilere bakıldığında araĢtırmaya katılan, covid-19 salgın sürecini yaĢamıĢ 

öğretmenlerin % 87,7‟ sinin evli, % 12,3‟ ünün bekar olduğu görülmektedir. 

Tablo 3.Araştırmaya Katılan Öğretmenlerin Eğitim Durumları 

Eğitim Durumu f % 

Önlisans 4 1,3 

Lisans 

Lisans Üstü 

265 

33 

87,7 

11 
Toplam  302 100 

Tablo 3 verilerine göre araĢtırmaya katılan, covid-19 salgın süreciniyaĢamıĢ öğretmenlerin % 

1,3‟ ünün önlisans, % 87,7‟ sinin lisans, % 11‟ inin lisansüstü eğitimmezunu olduğu 

görülmektedir. 

Tablo 4.Araştırmaya Katılan Öğretmenlerin Çalıştığı Okul Kademeleri 

Okul Kademesi f % 

Anaokulu-Anasınıfı 10 3,3 

Ġlkokul 

Ortaokul 

Lise 

103 

149 

40 

34,1 

49,3 

13,2 

Toplam  302 100 

Tablo 4 incelendiğinde araĢtırmaya katılan, covid-19 salgın sürecini yaĢamıĢ öğretmenlerin % 

3,3‟ ünün okul öncesi, % 34,1‟ inin ilkokul, % 49,3‟ ünün ortaokul ve % 13,2‟ sinin lise 

öğretmeni olduğu görülmektedir. 
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Tablo 5.Araştırmaya Katılan Öğretmenlerin Mesleki Kıdemleri 

Kıdem f % 

1-5 Yıl 17 5,6 

6-10 Yıl 

11-15 Yıl 

16+ Yıl 

35 

78 

172 

11,6 

25,8 

57 

Toplam  302 100 

Tablo 5 verileri yorumlandığında araĢtırmaya katılan, covid-19 salgın sürecini yaĢamıĢ 

öğretmenlerin % 5,6‟ sının 1-5 yıl, % 11,6‟ sının 6-10 yıl, % 25,8‟ inin 11-15 yıl ve % 57‟ 

sinin 16 yıl ve üzeri mesleki kıdeme sahip öğretmenler olduğu görülmektedir. 

Tablo 6.Araştırmaya Katılan Öğretmenlerin Teknolojik Okuryazarlık Düzeyleri 

Teknolojik Okuryazarlık Düzeyi f % 

Az 10 3,3 

Orta 

Ġyi 

Çok Ġyi 

80 

158 

54 

26,5 

52,3 

17,9 

Toplam  302 100 

Tablo 6 da araĢtırmaya katılan covid-19 salgın sürecini yaĢamıĢ öğretmenlerin teknolojik 

okuryazarlık düzeyleri yine öğretmenlerin bu konudaki kendilerini değerlendirme algılarına 

göre tespit edilmiĢ, öğretmenlerin teknolojik okur yazarlık düzeyleri % 3,3‟ ünün az, % 26,5‟ 

inin orta, % 52,3‟ ünün iyi ve % 17,9‟ unun çok iyi olarak gördükleri anlaĢılmaktadır. 

3.3. Veri Toplama Araçları 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak, “KiĢisel Bilgiler Formu”, “Minnesota ĠĢ Tatmin 

Ölçeği ve “Maslach TükenmiĢlik Envanteri” kullanılmıĢtır.  

KiĢisel Bilgi Formu:Bu formda uzaktan eğitim veren öğretmenlerin iĢ tatmini ve mesleki 

tükenmiĢlik düzeylerini etkileyebileceği düĢünülencinsiyet, medeni durumu, teknolojik okur-

yazarlik düzeyi (bu değiĢken için herhangi bir ölçek kullanılmamıĢ, tamamen öğretmenlerin 

kendi algılarına göre tespit edilmiĢtir), çalıĢılan okul kademesi, mesleki kıdem ve eğitim 

durumugibi bilgiler sorgulanmaktadır.  

Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği (MĠTÖ):AraĢtırmada covid-19 salgın sürecinde uzaktan 

eğitim veren öğretmenlerin iĢ tatmini düzeylerini ölçmek amacıyla,1967 yılında Dawis, 

Weiss, England, Lofquist tarafından ilk kez kullanılan,Baycan (1985) tarafından Türkçeye 

uyarlanıp, geçerlilik ve güvenirlilik analizleri yapılan kısa formMinnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği 
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(Minnesota Satisfaction Questtionnaire) kullanılmıĢtır. Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeğinin iĢ 

doyumu boyutlarının alt maddelerine verilen yanıtlarda öğretmenlerin, verilen yargıya „5‟li 

katılım derecesi olan Likert ölçeği çerçevesinde „Hiç Memnun Değilim (1), Memnun Değilim 

(2), Kararsızım (3), Memnunum (4), Çok Memnunum (5)‟ seçeneklerinden iĢaretleme 

yapmaları istenmiĢtir. Ölçek katılımcının mesleğine dair 20 sorudan oluĢmaktadır.Ölçeğin 

içsel tatmin alt boyutu ve dıĢsal tatmin alt boyutu bulunmakta olup, 12 madde ile tespit edilen 

içsel tatmin baĢarı, yeteneklerden yararlanma, sorumluluk alma, yaratıcı olma, otorite, sosyal 

hizmet, güvenlik, ahlaki değerler, toplumsal statü, çeĢitlilik, bağımsızlık ve gerçekleĢtirilen 

aktiviteler gibi iĢin kendisine ait özellikleri ölçer. Kalan 8 madde ile ölçülendıĢsal tatmin alt 

boyutu örgütlerdeki yönetim iliĢkileri, yönetimin karar süreci, örgüt politikası, ücret, terfi, 

geliĢme, çalıĢma Ģartları, iĢ arkadaĢları ile olan iliĢki ve takdir edilme gibi iĢ ortamı ve 

çevresel koĢullara yani dıĢsal etmenlere ait özellikleri ölçer.Ölçeğinin puanlarının 

yorumlanmasında (1.00-1.80) çok düĢük,  (1.81-2.60) düĢük, (2.61-3.40) orta, (3.41-4.20) 

yüksek ve (4.21-5.00) çok yüksek puanlama ölçütü kullanılmaktadır (ÇalıĢkan, 2019) 

“Moorman‟a (1993) göre Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeğinin orijinalinin güvenirlik 

katsayısı .83‟tür.Türkiye‟deki güvenirlik çalıĢmalarında güvenirlik katsayısı olarakBaycan 

(1985) tarafından (Cronbach Alpha) .77,Yıldırım (1996) tarafından .90 olarak bulunmuĢtur. 

Test-tekrar test güvenirlik katsayısı .76, iç tutarlılık katsayısı olarak bulunmuĢtur” (Yıldırım, 

2007, s. 263).  

AraĢtırma verileri doğrultusunda Minnesota ĠĢ TatminiÖlçeği‟nin güvenilirlik 

çalıĢması tekrar yapılmıĢtır. Güvenirlik katsayıları Tablo 7‟te gösterilmiĢtir. 

Tablo 7.Minnesota İş Tatmini Ölçeği Güvenirlik Katsayıları 

Ölçekler  Madde Sayısı  Cronbach Alpha Ġç tutarlık 

güvenirlik katsayısı  

Ġçsel Doyum 12  .89 

DıĢsal Doyum  8  .84 

Genel Doyum  20  .89  

Tablo 7‟ de araĢtırmada elde edilen verilere göre Ölçeğin güvenirlilik katsayısı (Cronbach 

Alpha) .89 olarak bulunmuĢtur vegüvenirlik katsayılarının Moorman (1993), Baycan (1985)  

ve Yıldırım (1996) ile benzer olduğu görülmektedir.Minnesota Doyum Ölçeği Ek3‟de 

sunulmaktadır. 

Maslach TükenmiĢlik Ölçeği (MTÖ): AraĢtırmada Maslach ve Jackson (1981) 

tarafından geliĢtirilen ve Ergin (1992) tarafındanTürkçeye çevrilip, güvenirlilik ve geçerlilik 
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çalıĢmaları yapılan Maslach TükenmiĢlik ÖlçeğikullanılmıĢtır. Ölçek 22 maddeden oluĢmakta 

olup, tükenmiĢliğin üç bileĢeni olan duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı alt 

boyutlarını ölçmek için tasarlanmıĢtır.Ġlk alt boyut olan duygusal tükenme boyutu dokuz 

madden oluĢupçalıĢanın iĢine karĢı duygusal olarak tükenmiĢliğini, iĢgörenlerin enerjilerinin 

düĢmesi, yorgunluk, fiziksel halsizlik gibi duygulara sahip olmalarını; ikinci alt boyut olan 

duyarsızlaĢma boyutu ise beĢ madde olup iĢgörenin hizmet verdiği bireylere karĢı duygusuz 

ve umarsız davranıp, onları birer objegibi görmesini ve onlara karĢı hissizliğini ve 

umursamazlığını ölçer.Son alt boyut olankiĢisel baĢarıda azalma hissi sekiz madde 

olupçalıĢanın iĢine karĢı yeterlilik ve baĢarı algısınıölçmektedir. Ölçek uygulandıktan sonra 

alınan puanlara bakıldığında duygusal tükenme ve duyarsızlaĢmapuanlarının yüksek, kiĢisel 

baĢarı puanlarının düĢük olması tükenmiĢliğin varlığınıgöstermektedir (Ergin, 1992). 5‟li 

likert tipi ölçek kullanılmıĢtır. Maslach TükenmiĢlik Ölçeğinin puanlarının yorumlanmasında  

(1.00-1.80) çok düĢük,  (1.81-2.60) düĢük, (2.61-3.40) orta, (3.41-4.20) yüksek ve (4.21-5.00) 

çok yüksek puanlama ölçütü kullanılmaktadır (ÇalıĢkan, 2019)  

Tarhan (2016) ölçeğin güvenirlilikkatsayısını (Cronbach Alpha) .78 olarak, ölçeğin 

diğer boyutlarının güvenirlilik katsayısını; duygusaltükenme.85, duyarsızlaĢma .78, ve kiĢisel 

baĢarı .63 olarak bulmuĢtur. Bir baĢka çalıĢmada Sucuoğlu ve Kuloğlu-Aksaz (1996) Maslach 

TükenmiĢlik Ölçeği kullanılarak öğretmenlerden toplanan verilerle güvenirlik çalıĢmaları 

yapmıĢ, Cronbach Alfa ile yapılan güvenirlik hesaplaması sonucu duygusal tükenme için .82, 

duyarsızlaĢma için .60, kiĢisel baĢarı için ise .73 bulunmuĢtur.  

AraĢtırma verileri doğrultusunda Maslach TükenmiĢlik Ölçeği güvenilirlik çalıĢması 

tekrar yapılmıĢtır. Güvenirlik katsayıları Tablo 4‟te gösterilmiĢtir. 

Tablo 8.Maslach Tükenmişlik Ölçeği Güvenirlik Katsayıları 

Ölçekler  Madde Sayısı  Cronbach Alpha Ġç tutarlık 

güvenirlik katsayısı  

Duygusal Tükenme  9  .91 

DuyarsızlaĢma  5  .62 

KiĢisel BaĢarı  

Genel Tükenme 

8 

22  

.69 

.72 

Tablo 8‟ de araĢtırmadan elde edilen verilere göre yapılan güvenirlilik katsayısı (Cronbach 

Alpha) .72 olarak bulunmuĢtur ve güvenirlik katsayıları, diğer çalıĢma sonuçları olan 

Sucuoğlu ve Kuloğlu-Aksaz (1996) ve Tarhan (2016) ile benzer olduğu görülmektedir. 

MaslachTükenmiĢlik Ölçeği Ek2‟de sunulmaktadır. 
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3.4. Veri Toplama 

AraĢtırmada kullanılacak ölçeklerden oluĢanonline link formu Antalya Ġl Milli Eğitim 

Müdürlüğünün vermiĢ olduğu izin belgesi doğrultusunda belirlenen okulların eğitim 

yöneticilerine ulaĢtırılmıĢ, eğitim yöneticilerince katılımcı adaylara yapılan duyurular 

neticesinde araĢtırmaya gönüllü olarak katılmayı kabul eden katılımcılara iletilen online link 

formu doldurularak, araĢtırma verileri elde edilmiĢtir. Online link formu hazırlanırken 

bölümler arası geçiĢlerde formun tamamlanması Ģartı özelliği eklenerek tüm katılımcılarca 

formların tamamıyla doldurulması sağlanmıĢtır. 

3.5. Verilerin Analizi 

Ölçeklerden elde edilen verilerin istatistiksel analizi için Google form, Microsoft Excel 

veSPSS 23.0 bilgisayar programı kullanılmıĢtır.  

Kullanılan ölçeklere iliĢkin ilk olarak normallik testi için çarpıklık basıklık değerlerine iliĢkin 

analiz yapılarak Tablo 9‟ te çarpıklık ve basıklık değerleri verilmiĢtir. 

Tablo 9.Araştırma Kapsamında Kullanılan Ölçeklere İlişkin Standart Sapma, Çarpıklık ve 

Basıklık Değerleri 

Ölçekler N Ss Çarpıklık Basıklık 

MTÖ DuygusalTükenme  302 ,672 -,512 ,840 

DuyarsızlaĢma  302 ,386 ,616 1,475 

KiĢisel BaĢarı  302 ,859 ,254 -,605 

Genel Tükenme 302 ,575 1,258 1,940 

MĠTÖ Ġçsel Tatmin 302 ,523 -,574 ,913 

DıĢsal Tatmin 302 ,696 -,627 ,817 

Genel Tatmin 302 ,744 -,250 ,085 

Tablo 9‟ daki veriler dikkate alındığında çarpıklık değerlerinin -,627 ile 1,258 arasında, 

basıklık değerlerinin ise -,605 ile 1,940 arasında olduğu görülmektedir. Bu durumda dağılımın 

Hong, Malik ve Lee, (2003) önerdiği -2,+2 çarpıklık ve -2, +7 basıklık dağılım aralığında 

olduğu venormal dağılım gösterdiği tespit edilmiĢtir. 

Verilerin normal dağılım tespitinden sonra covid-19 salgın sürecini yaĢayan 

öğretmenlerin mesleki tükenmiĢlik düzeleri ile iĢ tatmini düzeyleri arasındaki olası 
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anlamlıiliĢkiyi tespit etmek için Pearson Momentler Çarpımı Korelasyon analizi, iĢ tatmini ve 

tükenmiĢlik düzeyleri ile cinsiyet ve medeni durumları değiĢkenleri arasında anlamlı bir fark 

bulunup bulunmadığının analiz edilmesi için(iki grup arasındaki karĢılaĢtırma) Bağımsız t 

testi (Independent Sample t-Test), yine öğretmenlerin mesleki kıdem, gelir düzeyi, eğitim 

durumu ve teknoloji okuryazarlığı değiĢkenleri arasında anlamlı bir fark bulunup 

bulunmadığının analizi için (ikiden fazla gruplar arasındaki karĢılaĢtırma) Tek yönlü varyans 

analizi ANOVA (One Way Anova) test analizleri kullanılmıĢtır.Pearson Momentler Çarpımı 

Korelasyon analizi bağımsız iki nicel değiĢken arasındaki doğrusal iliĢkinin yönü ve 

kuvvetinin belirlenmesi kullanılan test tekniği, Bağımsız t testi (Independent Sample t-Test) 

bağımsız iki grubun nicel bir değiĢken açısındankarĢılaĢtırılmasında kullanılan test tekniğidir 

(ġahin, 2019). ANOVA bağımsız değiĢkenlerin kendi aralarında nasıl etkileĢime girdiklerini 

ve bu etkileĢimlerin bağımlı değiĢken üzerindeki etkilerini analiz etmek için kullanılır ( 

Büyüköztürk, vd., 2012). 
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BÖLÜM IV 

BULGULAR 

Bu bölümde yapılan araĢtırma sonucunda toplanan verilerin istatistiksel analizlerine 

iliĢkin bulgular yer almaktadır. 

4.1. Öğretmenlerin ĠĢ Tatmini ile TükenmiĢlik Düzeyleri Arasındaki ĠliĢkiye 

ĠliĢkinBulgular 

Covid-19 salgın sürecini yaĢayan öğretmenlerin iĢ tatmini ve tükenmiĢlik düzeyleri 

arasındaki iliĢkinin analiz edilmesi için sırasıyla, katılımcıların Maslach TükenmiĢlik Ölçeği 

ve Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeği‟ ne verdikleri cevap puan ortalamalarından hareketle 

öncelikle genel ölçekler Pearson Momentler Çarpımı Korelasyon analizine sonra her iki ölçek 

alt boyutlarına iliĢkin bölümlerin karĢılıklı Pearson Momentler Çarpımı Korelasyon analizine 

bakılmıĢ, söz konusu verilere iliĢkin tablolarda değiĢkenler arası iliĢkinin anlamlılık düzeyleri 

gösterilmiĢtir. 

Korelasyon analizi, iki ya da daha çok değiĢken arasındaki iliĢkinin araĢtırmacılar 

tarafından herhangi bir Ģekilde bu değiĢkenleri değiĢtirecek veya farklılık oluĢturacaketkileme 

yapılmadan incelenmesidir (Büyüköztürk, vd., 2012) Korelasyon, iki değiĢkenin birlikte 

farklılaĢma göstermesi anlamına gelmektedir. Korelasyonda hedef bağımsız değiĢken 

farklılaĢma gösterdiğinde, bağımlı değiĢkenin hangi doğrultuda farklılaĢma gösterdiğini tespit 

etmektir. Korelasyon katsayısı (r) ile ifade edilmekte olup, -1 ile +1 arasında değer alır ve 

Ģöyle yorumlanır (Kalaycı, 2013); 0.00-0.25 aralığında çok zayıf, 0.26-0.49 aralığında zayıf, 

0.50-0.69 aralığında orta düzey, 0.70-0.89 aralığında yüksek düzey, 0.90- 1.00 aralığında çok 

yüksek iliĢkiye sahiptir (Gürsoy, 2019). 

Tablo 10.Öğretmenlerin İş Tatmini ve Tükenmişlik Düzeyleri Arasındaki İlişki 

Ölçekler x  Ss. 1 2 

1 Mesleki TükenmiĢlik (MTÖ) 63,07 8,49 1 -,408
**

 

2 ĠĢ Tatmini (MĠTÖ) 66,04 13,44 -,408
**

 1 

* p< .05, ** p<.01   

Tablo 10‟ da iĢ tatmini ve tükenmiĢlik değiĢkenleri arasındaki korelasyon 

gösterilmiĢtir. Mesleki tükenmiĢlik değiĢkeninin iĢ tatmini (r= -.408, p<.01) değiĢkeni ile 
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negatif yönlü zayıf anlamlı fark bulunmuĢtur. Buna göre uzaktan eğitim veren öğretmenlerin 

iĢ tatmini düzeyi arttıkça tükenmiĢlik düzeyi azalacak ya da tükenmiĢlik düzeyi arttıkça iĢ 

tatmini düzeyi azalacaktır.  

Tablo 11.Öğretmenlerin İçsel Tatmin ve Duygusal Tükenme Düzeyleri Arasındaki İlişki 

Ölçekler N x  Ss. 1 2 

1 Ġçsel Tatmin 302 24 7,73 1 -,498
**

 

2 Duygusal Tükenme 302 10,85 2,87 -,498
**

 1 

 * p< .05, ** p<.01   

Uzaktan eğitim veren öğretmenlerin iĢ tatmini değiĢkeni alt boyutlarından içsel tatmin 

düzeyleri ile tükenmiĢlik değiĢkeni alt boyutu duygusal tükenme arasındaki korelasyonTablo 

11‟ de gösterilmiĢ olup, Ġçsel Tatmin değiĢkeninin Duygusal Tükenme (r= -.498, p<.01) 

değiĢkeni ile negatif yönlü zayıf düzeyde anlamlı fark bulunmuĢtur. Bu öğretmenlerin 

duygusal tükenmiĢlik oranları arttıkça içsel tatmin düzeylerine iliĢkin algının azaldığını 

göstermektedir. 

Tablo 12.Öğretmenlerin İçsel Tatmin ve Duyarsızlaşma Düzeyleri Arasındaki İlişki 

Ölçekler N x  Ss. 1 2 

1 Ġçsel Tatmin 302 24 7,73 1 -,361
**

 

2 DuyarsızlaĢma 302 24,11 7,73 -,361
**

 1 

 * p< .05, ** p<.01   

Öğretmenlerin iĢ tatmini değiĢkeni alt boyutlarından içsel tatmin düzeyleri ile 

tükenmiĢlik değiĢkeni alt boyutu duyarsızlaĢma arasındaki korelasyonu gösterenTablo 12 

incelendiğinde, Ġçsel Tatmin değiĢkeninin duyarsızlaĢma (r= -.361, p<.01) değiĢkeni ile 

negatif yönlü zayıfdüzeyde anlamlı iliĢkisi bulunmuĢtur. Yani öğretmenlerin duyarsızlaĢma 

düzeyi algıları arttıkça içsel tatmin düzeyi algıları düĢmektedir. 

Tablo 13.Öğretmenlerin İçsel Tatmin ve Kişisel Başarı Düzeyleri Arasındaki İlişki 

Ölçekler N x  Ss. 1 2 

1 Ġçsel Tatmin 302 24 7,73 1 ,363
**

 

2 KiĢisel BaĢarı 302 28,10 4,18 ,363
**

 1 

 * p< .05, ** p<.01   

Tablo 13 incelendiğinde, öğretmenlerin iĢ tatmini değiĢkeni alt boyutlarından içsel 

tatmin düzeyleri ile tükenmiĢlik değiĢkeni alt boyutu olankiĢisel baĢarı boyutu arasındaki 
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korelasyonda; Ġçsel Tatmin değiĢkeninin kiĢisel baĢarı (r= .363, p<.01) değiĢkeni ile pozitif 

yönlü zayıf düzeyde anlamlı iliĢkisi bulunmuĢtur. Yani içsel tatmin düzeyi arttıkça kiĢisel 

baĢarı düzeyi de artmaktadır denilebilir. 

Tablo 14.Öğretmenlerin Dışsal Tatmin ve Duygusal Tükenme Düzeyleri Arasındaki İlişki 

Ölçekler N x  Ss. 1 2 

1 DıĢsal Tatmin 302 24,92 5,87 1 -,469
**

 

2 Duygusal Tükenme 302 10,85 2,87 -,469
**

 1 

 * p< .05, ** p<.01   

Tablo 14‟ de uzaktan eğitim veren öğretmenlerin iĢ tatmini değiĢkeni alt boyutlarından 

dıĢsal tatmin düzeyleri ile tükenmiĢlik değiĢkeni alt boyutu duygusal tükenme arasındaki 

korelasyon gösterilmiĢtir. DıĢsal Tatmin değiĢkeninin Duygusal Tükenme (r= -.469, p<.01) 

değiĢkeni ile negatif yönlü zayıf düzeyde anlamlı farklılık iliĢkisi bulunmuĢtur. Öğretmenlerin 

dıĢsal tatmin düzeyleri azaldıkça duygusal tükenme düzeyleri artmakta veya dıĢsal tatmin 

düzeyleri arttıkça duygusal tükenme düzeyleri azalmaktadır.  

Tablo 15.Öğretmenlerin Dışsal Tatmin ve Duyarsızlaşma Düzeyleri Arasındaki İlişki 

Ölçekler N x  Ss. 1 2 

1 DıĢsal Tatmin 302 24,92 5,87 1 -,268
**

 

2 DuyarsızlaĢma 302 24,11 7,73 -,268
**

 1 

 * p< .05, ** p<.01   

Uzaktan eğitime katılan öğretmenlerin iĢ tatmini değiĢkeni alt boyutlarından dıĢsal 

tatmin düzeyleri ile tükenmiĢlik değiĢkeni alt boyutu duyarsızlaĢma arasındaki korelasyonun  

gösterildiğiTablo 15 incelendiğinde; DıĢsal Tatmin değiĢkeninin duyarsızlaĢma (r= -.268, 

p<.01) değiĢkeni ile negatif yönlü zayıf düzeyde anlamlı fark iliĢkisi bulunmuĢtur. Bu durum 

covid-19 salgın sürecinde uzaktan eğitim veren öğretmenlerin dıĢsal tatmin düzeylerine iliĢkin 

algıları arttıkça duyarsızlaĢma alt boyutu düzeyine iliĢkin algıları azalmaktadır. Yani dıĢsal 

tatmin azaldıkça duyarsızlaĢma alt boyutundaki tükenmiĢlik düzeyleri artmaktadır. 

Tablo 16.Öğretmenlerin Dışsal Tatmin ve Kişisel Başarı Düzeyleri Arasındaki İlişki 

Ölçekler N x  Ss. 1 2 

1 DıĢsal Tatmin 302 24,92 5,87 1 ,313
**

 

2 KiĢisel BaĢarı 302 28,10 4,18 ,313
**

 1 

 * p< .05, ** p<.01   
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Tablo 16 incelendiğinde öğretmenlerin iĢ tatmini değiĢkeni alt boyutlarından dıĢsal 

tatmin düzeyleri ile tükenmiĢlik değiĢkeni alt boyutu olan kiĢisel baĢarı boyutu arasındaki 

korelasyon analizinde; Ġçsel Tatmin değiĢkeninin kiĢisel baĢarı (r= .313, p<.01) değiĢkeni ile 

pozitif yönlü zayıf düzeyde anlamlı farklılık iliĢkisi bulunduğu görülmektedir.DıĢsal tatmin 

düzeyi arttıkça kiĢisel baĢarı düzeyi de artmakta ya da kiĢisel baĢarı düzeyi arttıkça dıĢsal 

tatmin düzeyi de artmaktadır denilebilir.  

Covid-19 salgın sürecini yaĢayan öğretmenlerin iĢ tatmini ve tükenmiĢlik düzeyleri ve 

alt boyutlar arasındaki iliĢkinin analiz sonuçlarına baktığımızda tüm karĢılaĢtırmaların pozitif 

veya negatif yönlü anlamlı farklılık gösterdiğini görmekteyiz. 

4.2. Öğretmenlerin ĠĢ Tatmini ile Ġlgili Bulgular 

4.2.1. ĠĢ Tatmini Düzeylerine ĠliĢkin Bulgular 

Katılımcı öğretmenlerin Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeğine verdikleri cevaplarda iĢ 

tatmini ve alt boyutları olan içsel tatmin ve dıĢsal tatmin düzeyleri Tablo 17‟ de incelenmiĢtir. 

Tablo 17.Öğretmenlerin İş Tatmini Düzeyleri 

Ölçekler N x  Ss Min. Maksimum 

DıĢsal Tatmin 302 3,04 ,744 1 5 

Ġçsel Tatmin 302 3,42 ,69 1,08 5 

Genel Tatmin 302 3,30 ,67 1,20 5 

Tablo 17‟ deki verilerden hareketle uzaktan eğitim veren öğretmenlerin genel iĢ 

tatmini boyutunda, içsel tatmin alt boyutu ve dıĢsal tatmin alt boyutlarında verdikleri 

puanların ortalama değerlerine (x =3,04 ile x =3,42) bakıldığında öğretmenlerin tüm boyutlarda 

orta düzeyde iĢ tatmini yaĢadıkları görülmektedir. 

4.2.2. DeğiĢkenlere Göre Öğretmenlerin ĠĢ Doyumlarına ĠliĢkin Bulgular 

Bu bölümde, covid-19 salgın sürecinde uzaktan eğitim yapan öğretmenlerin iĢ doyumu 

düzeylerinin cinsiyet, medeni durum, eğitim durumu, çalıĢılan okul türü, mesleki kıdem ve 

teknolojik okuryazarlık değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğine 

iliĢkin duruma bakılmıĢtır. 
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4.2.2.1 Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin ĠĢ Doyumlarına ĠliĢkin Bulgular 

Covid-19 salgını sürecini ve bu süreçte eğitim öğretimde yaĢanan aksaklıkları yaĢayan 

öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin cinsiyet değiĢkenine göre yapılan t testi sonuçları 

Tablo 18‟ de gösterilmiĢtir. 

Tablo 18.İş Doyumu Düzeylerinin Cinsiyet Değişkenine Göre t Testi Sonuçları 

 

DeğiĢkenler 

 

Gruplar 

 

N 

 

x  

 

ss 

t testi 

t sd p 

DıĢsal Tatmin Kadın 

 

181 

 

3,10 

 

,64 

 

 

1,73 

 

 

300 

 

,084 

 
Erkek 

 

121 2,95 

 

,86 

 
Ġçsel Tatmin Kadın 

 

181 3,47 

 

,65 

 

 

1,44 

 

 

300 

 

,150 

 
Erkek 

 

121 3,35 

 

,75 

 
Genel Tatmin Kadın 181 3,35 

 

,60 

 

 

1,68 

 

 

300 

 

,093 
Erkek 

 

121 3,22 ,75 

Tablo 18‟ de görüldüğü gibi öğretmenlerin puanlarının iĢ doyumu düzeylerinin 

cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek amacıyla 

uygulanan bağımsız grup t testi sonucunda, grupların aritmetik ortalamalarına bakıldığında 

genel tatmin boyutunda kadın öğretmenlerin iĢ doyumu algılarının (x =3,35), erkek 

öğretmenlerin iĢ doyumu algılarının (x =3,22); dıĢsal tatmin boyutunda kadın öğretmenlerin 

dıĢsal tatmin algılarının (x =3,10), erkek öğretmenlerin dıĢsal tatmin algılarının (x =2,95); içsel 

tatmin boyutunda kadın öğretmenlerin içsel tatmin algılarının (x =3,47),  hem de içsel ve 

dıĢsal alt boyutlarında az da olsa kadın öğretmenlerin  (x =3,47), erkek öğretmenlerin dıĢsal 

tatmin algılarının (x =3,35) olduğu görülmektedir.Kadın ve erkek öğretmen gruplarının puan 

ortalamalarının tüm boyutlarda birbirine yakın ve orta düzeyde iĢ tatmini algısı olduğu, ancak 

kadın öğretmenlerin tüm boyut düzeylerinde erkek öğretmenlere göre iĢ tatmini algılarının bir 

miktar daha yüksek olduğu söylenebilir.Yapılan t testi sonuçlarına göre; öğretmenlerin kadın 

veya erkek değiĢkenine göre genel iĢ tatmini boyutu algılarında (t[300]=1,68; p>.05),  cinsiyet 

değiĢkenine göre dıĢsal tatmin alt boyutu algılarında (t[300]=1,73; p>.05) ve yine cinsiyet 

değiĢkenine göre içsel tatmin alt boyutu algılarında (t[300]=1,44; p>.05) anlamlı bir fark 

bulunamamıĢtır. Tüm boyutlarda cinsiyet değiĢkenine göre .05 anlamlılık fark değerinden 

büyük p değeri tespit edilmiĢtir. Bu durumda öğretmenlerin puanlarının iĢ doyumu 

düzeylerinin cinsiyet değiĢkenine göre t testi istatistiğindeanlamlı fark bulunmamıĢtır. 
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4.2.2.2. Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin ĠĢ Doyumlarına ĠliĢkin 

Bulgular 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin medeni durum değiĢkenine 

göre yapılan t testi sonuçları Tablo 19‟ da gösterilmiĢtir. 

Tablo 19.İş Doyumu Düzeylerinin Medeni Durum Değişkenine Göre t Testi Sonuçları 

 

DeğiĢkenler 

 

Gruplar 

 

N 

 

x  

 

ss 

t testi 

t sd p 

DıĢsal Tatmin Evli 265 3,04 ,74 

-,210 300 ,834 
Bekar 37 3,07 ,75 

Ġçsel Tatmin Evli 265 3,42 ,69 

-,264 300 ,792 
Bekar 37 3,45 ,71 

Genel Tatmin Evli 265 3,29 ,66 

-,303 300 ,762 
Bekar 37 3,33 ,70 

Tablo 19‟ da görüldüğü gibi öğretmenlerin puanlarının iĢ doyumu düzeylerinin evli 

veya bekar olma değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğini belirlemek 

amacıyla uygulanan bağımsız grup t testi sonucunda, grupların aritmetik ortalamalarına 

bakıldığında genel tatmin boyutunda, dıĢsal tatmin boyutunda ve içsel tatmin boyutunda evli 

öğretmenler ile bekar öğretmenler arasında pek bir fark olmadığı ortalama değerlerinin her 

boyut düzeyinde de hemen hemen benzer olduğu görülmüĢtür.  Öğretmenlerin evli veya bekar 

olma değiĢkenine göre genel iĢ tatmini, dıĢsal tatmin alt boyutu ve içsel tatmin alt boyutu 

algılarında t testi istatistiğinde anlamlı fark bulunmamıĢtır (p>.05, t=-.303, t=-.210 ve t= -

.264). 

4.2.2.3.  Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin ĠĢ Doyumlarına ĠliĢkin 

Bulgular 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin eğitim durumu değiĢkenine 

göre yapılan tek yönlü varyans analizi ANOVA testi sonuçları Tablo 20‟ de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 20.İş Doyumu Düzeylerinin Eğitim Durumu Değişkenine Göre Anova Testi Sonuçları 

DeğiĢkenler Gruplar N x  ss f p 

DıĢsal Tatmin Önlisans 4 3,10 1,80 

,393 ,758 

Lisans 265 3,06 ,73 

Lisansüstü 33 2,91 ,74 

Toplam 302 3,04 ,74 

Ġçsel Tatmin Önlisans 4 3,39 1,55 

,239 ,869 

Lisans 265 3,43 ,69 

Lisansüstü 33 3,34 ,55 

Toplam 302 3,42 ,69 

Genel Tatmin Önlisans 4 3,31 1,64 

.315 .814 

Lisans 265 3,31 ,66 

Lisansüstü 33 3,20 ,56 

Toplam 302 3,30 ,67 

Tablo 20‟ de araĢtırmaya katılan öğretmenlerin mezun oldukları eğitim kademesi 

değiĢkeni ile iĢ tatminleri arasındaki iliĢkiye bakıldığında önlisans, lisans velisansüstü eğitim 

mezunu olan öğretmenlerin puan aritmetik ortalamalarının birbirine çok yakın değerlerde 

olduğu yalnızca dıĢsal tatmin alt boyutunda lisansüstü eğitimimezunu öğretmenlerin daha az 

dıĢsal tatmin algısına sahip oldukları görülmüĢtür. Anova testi sonucunda genel tatmin, dıĢsal  

tatmin ve içsel tatmin boyutları ile öğretmenlerin mezun oldukları eğitim kademeleri 

değiĢkenleri arasındaki fark, anlamlılık fark değeri olan .05 anlamlılık değerinin üstünde 

çıkmıĢ (p>.05) ve tüm tatmin boyutları ile eğitim durumu değiĢkeni arasında anlamlı fark 

olmadığı tespit edilmiĢtir.  

4.2.2.4.  ÇalıĢılan Okul Türü DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin ĠĢ Doyumlarına ĠliĢkin 

Bulgular 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin çalıĢılan okul türü 

değiĢkenine göre yapılan tek yönlü varyans analizi ANOVA testi sonuçları Tablo 20‟ de 

gösterilmiĢtir. 
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Tablo 21.İş Doyumu Düzeylerinin Çalışılan Okul Türü  Değişkenine Göre Anova Testi 

Sonuçları 

DeğiĢkenler Gruplar N x  Ss f P 

DıĢsal Tatmin Anaokulu -Anasınıfı 10 2,85 ,758 

,790 ,500 

Ġlkokul 103 3,13 ,731 

Ortaokul 149 3,01 ,736 

Lise 40 2,99 ,810 

Toplam 302 3,04 ,744 

Ġçsel Tatmin Anaokulu -Anasınıfı 10 3,48 ,608 

,645 ,587 

Ġlkokul 103 3,48 ,732 

Ortaokul 149 3,40 ,662 

Lise 40 3,31 ,752 

Toplam 302 3,42 ,696 

Genel Tatmin Anaokulu -Anasınıfı 10 3,26 ,644 

.712 .545 

Ġlkokul 103 3,37 ,699 

Ortaokul 149 3,27 ,643 

Lise 40 3,21 ,718 

Toplam 302 3,30 ,672 

Öğretmenlerin çalıĢtıkları okul türü değiĢkeni ile iĢ tatminleri arasındaki iliĢkiye Tablo 

21‟ de bakıldığında okulöncesi, ilkokul, ortaokul ve lisede çalıĢan öğretmenlerin puan 

aritmetik ortalamalarının birbirine çok yakın değerlerde olduğu görülmüĢtür. Anova testi 

sonucunda genel tatmin, dıĢsal  tatmin ve içsel tatmin boyutları ile öğretmenlerin çalıĢtıkları 

okul türleri değiĢkenleri arasındaki fark, anlamlılık fark değeri olan .05 anlamlılık değerinin 

üstünde çıkmıĢ (p>.05) ve tüm tatmin boyutları ile çalıĢılan okul türü değiĢkeni arasında 

anlamlı fark olmadığı tespit edilmiĢtir.  

4.2.2.5.  Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin ĠĢ Doyumlarına ĠliĢkin 

Bulgular 

Öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin mesleki kıdem değiĢkenine göre yapılan tek 

yönlü varyans analizi ANOVA testi sonuçları Tablo 22‟ de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 22.İş Doyumu Düzeylerinin Mesleki Kıdem Değişkenine Göre Anova Testi Sonuçları 

DeğiĢkenler Gruplar N x  Ss f P 

DıĢsal Tatmin 1-5 yıl 17 2,96 ,776 

,155 ,926 

6-10 yıl 35 2,99 ,642 

11-15 yıl 78 3,05 ,759 

16 yıl ve üzeri 172 3,06 ,759 

Toplam 302 3,04 ,744 

Ġçsel Tatmin 1-5 yıl 17 3,53 ,671 

,170 ,916 

6-10 yıl 35 3,42 ,714 

11-15 yıl 78 3,40 ,717 

16 yıl ve üzeri 172 3,42 ,690 

Toplam 302 3,42 ,696 

Genel Tatmin 1-5 yıl 17 3,35 ,678 

.060 .921 

6-10 yıl 35 3,28 ,638 

11-15 yıl 78 3,28 ,685 

16 yıl ve üzeri 172 3,30 ,677 

Toplam 302 3,30 ,672 

Tablo 22‟ de ki veriler değerlendirildiğinde öğretmenlerin mesleki kıdem değiĢkeni ile 

iĢ tatminleri arasındaki iliĢkiye bakıldığında 1-5 yıl, 6-10 yıl, 11-15 yıl ve 16 yıl ve üzeri 

mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin puan aritmetik ortalamalarının birbirine çok yakın 

değerlerde olduğu görülmektedir. Anova testi sonucunda genel tatmin, dıĢsal  tatmin ve içsel 

tatmin boyutları ile öğretmenlerin mesleki kıdemdeğiĢkeni arasındaki fark, anlamlılık fark 

değeri olan .05 anlamlılık değerinin üstünde çıkmıĢ (p>.05) ve tüm tatmin boyutları ile 

mesleki kıdem değiĢkeni arasında anlamlı fark olmadığı tespit edilmiĢtir.  

4.2.2.5. Teknolojik Okuryazarlık Düzeyi DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin ĠĢ 

Doyumlarına ĠliĢkin Bulgular 

Öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin teknolojik okur yazarlık düzeyi değiĢkenine 

göre yapılan tek yönlü varyans analizi ANOVA testi sonuçları Tablo 23‟ de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 23.İş Doyumu Düzeylerinin Teknolojik Okuryazarlık Düzeyi Değişkenine Göre Anova 

Testi Sonuçları 

DeğiĢkenler Gruplar N x  Ss f P 

DıĢsal Tatmin Az 
10 3,52 1,01 

1,617 ,185 

Orta 
80 3,06 ,715 

Ġyi 
158 3,04 ,670 

Çok Ġyi 
54 2,96 ,911 

Toplam 302 
3,04 ,744 

Ġçsel Tatmin Az 
10 3,71 ,953 

,861 ,462 

Orta 
80 3,47 ,608 

Ġyi 
158 3,40 ,656 

Çok Ġyi 
54 3,36 ,863 

Toplam 302 
3,42 ,696 

Genel Tatmin Az 
10 3,67 ,956 

1.284 .280 

Orta 
80 3,33 ,598 

Ġyi 
158 3,28 ,619 

Çok Ġyi 
54 3,23 ,842 

Toplam 302 3,30 ,672 

Tablo 23‟ de ki veriler değerlendirildiğinde öğretmenlerin teknolojik okur yazarlık 

düzeyleri değiĢkeni ile iĢ tatminleri arasındaki iliĢkiye bakıldığında teknolojik okur yazarlık 

düzeyini az, orta, iyi veya çok iyi olarak gören öğretmenlerin puan aritmetik ortalamalarının 

birbirine çok yakın değerlerde olduğu görülmektedir. Ancak teknolojik okur yazarlık düzeyini 

çok iyi olarak kategorize eden öğretmenlerin dıĢsal tatmin puanları diğer değiĢkenlere göre bir 

miktar düĢük çıkmıĢtır (x =296). Anova testi sonucunda genel tatmin, dıĢsal  tatmin ve içsel 

tatmin boyutları ile öğretmenlerin teknolojik okur yazarlık düzeyleri değiĢkeni arasındaki 

fark, anlamlılık fark değeri olan .05 anlamlılık değerinin üstünde çıkmıĢ (p>.05) ve tüm 

tatmin boyutları ile teknolojik okur yazarlık değiĢkeni arasında anlamlı fark olmadığı tespit 

edilmiĢtir.  
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4.3. Öğretmenlerin TükenmiĢlik Düzeyleri ile Ġlgili Bulgular 

4.3.1. TükenmiĢlik Düzeylerine ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin Maslach TükenmiĢlik Ölçeğine verdikleri 

tükenmiĢlik ve alt boyutları olan duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı 

düzeylerine iliĢkin ortalama, standart sapma, minimum ve maksimum puan değerleri Tablo 

24‟ te incelenmiĢtir. 

Tablo 24.Öğretmenlerin Tükenmişlik Düzeyleri 

Ölçekler x  Ss. Min. Maksimum 

Duygusal Tükenme 

DuyarsızlaĢma 

KiĢisel BaĢarı 

Genel Tükenme 

2,67 ,85 1 4,78 

2,17 

3,51 

2,86 

,57 

,52 

,38 

1 

1,75
 

1,45 

4,60 

4,63 

4,55 
Tablo 24‟ deki verilerden hareketle covid-19 salgın sürecinde uzaktan eğitim veren 

öğretmenlerin genel tükenmiĢlik boyutunda (x =2,86) bazen yani orta düzeyde tükenmiĢlik 

algısına sahip oldukları, yine öğretmenlerin duygusal tükenme alt boyutunda orta düzeyde 

(x =2,67),  duyarsızlaĢma alt boyutunda (x =2,17) nadir yani düĢük düzeyde, ancak kiĢisel 

baĢarıda düĢme hissi alt boyutunda(x =3,51)çoğu zaman yani yüksek düzeyde tükenmiĢlik 

algısına sahip oldukları görülmektedir. 

4.3.2. DeğiĢkenlere Göre Öğretmenlerin TükenmiĢlik Düzeylerine ĠliĢkin Bulgular 

Covid-19 salgın sürecini yaĢamıĢ olan öğretmenlerin tükenmiĢlik düzeylerinin 

cinsiyet, medeni durum, eğitim durumu, çalıĢılan okul türü, mesleki kıdem ve teknolojik 

okuryazarlık değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık gösterip göstermediğine iliĢkin duruma 

bu bölümde bakılmıĢtır. 

4.3.2.1 Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin ĠĢ Doyumlarına ĠliĢkin Bulgular 

Covid-19 salgını sürecini yaĢayan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin cinsiyet 

değiĢkenine göre yapılan t testi sonuçları Tablo 25‟ de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 25.Tükenmişlik Düzeylerinin Cinsiyet Değişkenine Göre t Testi Sonuçları 

 

DeğiĢkenler 

 

Gruplar 

 

N 

 

x  

 

ss 

t testi 

t Sd p 

Duygusal Tükenme  Kadın 

 

181 

 

2,72 

 

,84 

 

 

1,10 

 

 

300 

 

.867 

 
Erkek 

 

121 2,61 

 

,87 

 

DuyarsızlaĢma 

 

 

 

KiĢisel BaĢarı 

Kadın 

 

181 2,11 

 

,51 

 

 

-2,04 

 

 

 

2,01 

 

214 

 

 

 

300 

 

.019 

 

 

 

.213 

 

Erkek 

 

Kadın 

 

Erkek 

121 

 

181 

 

121 

 

2,25 

 

3,56 

 

3,43 

,65 

 

,47 

 

,57 

Genel TükenmiĢlik Kadın 181 2,89 

 

,36 

 

 

1,26 

 

 

300 

 

. 324 

Erkek 

 

121 2,83 ,41 

Tablo 25 incelendiğinde öğretmenlerin duygusal tükenme, kiĢisel baĢarı ve genel 

tükenmiĢlik düzeyleri ile cinsiyet özellikleri arasında anlamlı bir fark bulunmazken, 

duyarsızlaĢma alt boyutunda p<.05 fark değerin altında bir değer tespit edilmiĢtir. Yani 

duyarsızlaĢma alt boyutunda kadın ve erkek öğretmenler arasında anlamlı bir fark 

bulunmuĢtur (t[214]=-2.04; p<.05).Kadın öğretmenlerin erkek öğretmenlere göre daha fazla 

duyarsızlaĢma yaĢadığı söylenebilir.Bunun dıĢında kadın ve erkek öğretmenlerin tükenmiĢlik 

genel boyutuna ve alt boyutlarına iliĢkin algıları benzerlik göstermektedir. 

4.3.2.2. Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin TükenmiĢlik Düzeylerine 

ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin tükenmiĢlik düzeylerinin medeni durum 

değiĢkenine göre yapılan t testi sonuçları Tablo 26‟ da gösterilmiĢtir. 

Tablo 26.Tükenmişlik Düzeylerinin Medeni Durum Değişkenine Göre t Testi Sonuçları 

 

DeğiĢkenler 

 

Gruplar 

 

N 

 

x  

 

ss 

t testi 

t sd p 

Duygusal Tükenme Evli 265 2,66 .85 
-.830 300 .407 

Bekar 37 2,78 .92 

DuyarsızlaĢma 

 

Evli 265 2,15 .55 
-1,237 300 .217 

Bekar 37 2,28 .69 

KiĢisel BaĢarı 

 

Evli 265 3,50 .53 
-.552 300 .581 

Bekar 37 3,55 .58 

Genel TükenmiĢlik Evli 265 2,85 ,37 

-1,450 300 .148 
Bekar 37 2,95 ,43 
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Tablo 26‟ da görüldüğü gibi öğretmenlerin tükenmiĢlikdüzeylerinin evli veya bekar 

olma değiĢkenine göre genel tükenmiĢlik,duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı 

alt boyutu algılarında t testi istatistiğinde anlamlı fark bulunmamıĢtır (p>.05).Grupların 

aritmetik ortalamalarına bakıldığında tükenmiĢlik boyutu ve diğer alt boyutlarda evli 

öğretmenler ile bekar öğretmenler arasında ortalama değerleri açısından kayda değer bir 

farklılık olmadığı dörülmüĢtür.  

4.3.2.3.  Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin TükenmiĢlik Düzeylerine 

ĠliĢkin Bulgular 

Öğretmenlerin mesleki tükenmiĢlik düzeylerinin eğitim durumu değiĢkenine göre 

yapılan tek yönlü varyans analizi ANOVA testi sonuçları Tablo 27‟ de gösterilmiĢtir. 

Tablo 27.Tükenmişlik Düzeylerinin Eğitim Durumu Değişkenine Göre Anova Testi Sonuçları 

DeğiĢkenler Gruplar N x  ss F p 

Duygusal 

Tükenme 

Önlisans 4 2,41 1,17 

1.145 ,331 

Lisans 265 2,65 ,846 

Lisansüstü 33 2,93 ,926 

Toplam 302 2,67 ,859 

DuyarsızlaĢma 

 

Önlisans 4 2,25 ,900 

4,020 ,008 

Lisans 265 2,13 ,527 

Lisansüstü 33 2,49 ,804 

Toplam 302 2,17 ,575 

KiĢisel BaĢarı 

 

Önlisans 4 3,62 1,266 

.515 .672 

Lisans 265 3,51 ,507 

Yüksek Lisans 33 3,45 ,544 

Toplam 302 3,51 ,523 

Genel 

TükenmiĢlik 

Önlisans 4 2,81 ,219   

Lisans 265 2,85 ,363   

Lisansüstü 32 3,02 ,535 2,151 .094 

Toplam 302 2,86 ,386   
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Tablo 27‟ de araĢtırmaya katılan öğretmenlerin mezun oldukları eğitim kademesi 

değiĢkeni ile tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki iliĢkiye bakıldığında önlisans, lisans ve 

lisansüstüeğitimi mezunu olan öğretmenlerin puan aritmetik ortalamalarının birbirine çok 

yakın değerlerde olduğu, ancak duyarsızlaĢma alt boyutunda lisans mezunu öğretmenin daha 

az duyarsızlaĢma algısına sahip olduğu görülmüĢtür. ANOVA testi sonucunda genel 

tükenmiĢlik düzeyi ile duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı düzeyi alt boyutu ile 

öğretmenlerin mezun oldukları eğitim kademeleri değiĢkenleri arasındaki fark, anlamlılık fark 

değeri olan .05 anlamlılık değerinin üstünde çıkmıĢ (p>.05) ve duyarsızlaĢma alt boyutu hariç 

diğer boyutları ile eğitim durumu değiĢkeni arasında anlamlı fark olmadığı tespit edilmiĢtir.  

4.3.2.4.  ÇalıĢılan Okul Türü DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin TükenmiĢlik Düzeylerine 

ĠliĢkin Bulgular 

Covid-19 salgın sürecini yaĢamıĢ olan ve araĢtırmaya katılan öğretmenlerin 

tükenmiĢlik düzeylerinin çalıĢılan okul türü değiĢkenine göre yapılan tek yönlü varyans 

analizi ANOVA testi sonuçları Tablo 28‟ de gösterilmiĢtir. 

Tablo 28.Tükenmişlik Düzeylerinin Çalışılan Okul Türü  Değişkenine Göre Anova Testi 

Sonuçları 

DeğiĢkenler Gruplar N x  ss f p 

Duygusal Tükenme Okulöncesi 10 
2,60 ,787 

.292 ,831 

Ġlkokul 103 2,62 ,874 

Ortaokul 149 
2,72 ,823 

Lise 40 
2,68 ,982 

Toplam 302 2,67 ,859 

DuyarsızlaĢma 

 

Okulöncesi 10 
1,94 ,313 

.755 ,520 

Ġlkokul 103 
2,14 ,532 

Ortaokul 149 
2,20 ,610 

Lise 40 
2,17 ,598 

Toplam 302 
2,17 ,575 

KiĢisel BaĢarı 

 

Okulöncesi 10 3,45 ,486 

4,027 .006 

Ġlkokul 103 
3,65 ,558 

Ortaokul 149 3,43 ,474 

Lise 40 
3,45 ,553 

Toplam 302 
3,51 ,523 
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DeğiĢkenler Gruplar N x  ss f p 

Genel TükenmiĢlik Okulöncesi 10 
2,75 ,269 

  

Ġlkokul 103 
2,89 ,390 

  

Ortaokul 149 
2,86 ,369 

.448 .719 

Lise 40 
2,84 ,461 

  

Toplam 10 
2,86 ,386 

  

Tablo 28‟ de öğretmenlerin çalıĢtıkları okul türü değiĢkeni ile tükenmiĢlik düzeyleri 

arasındaki iliĢkiye bakıldığında okulöncesi, ilkokul, ortaokul ve lisede çalıĢan öğretmenlerin 

puan aritmetik ortalamalarının duygusal tükenme, kiĢisel baĢarı alt boyutları ile genel 

tükenmiĢlik boyutunda birbirine çok yakın değerlerde olduğu görülmüĢtür. Ancak 

duyarsızlaĢma alt boyutunda anasınıfı öğretmenlerinin tükenmiĢlik algı puanının diğer 

kademe öğretmenleri algı puanlarından düĢük olduğu görülmektedir.   Anova testi sonucunda 

genel tükenmiĢlik boyutu ve duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma alt boyutlarında 

öğretmenlerin çalıĢtıkları okul türleri değiĢkenleri arasındaki fark, anlamlılık fark değeri olan 

.05 anlamlılık değerinin üstünde çıkmıĢ (p>.05) ve tüm tatmin boyutları ile çalıĢılan okul türü 

değiĢkeni arasında anlamlı fark olmadığı tespit edilmiĢtir.  Ancak kiĢisel baĢarı alt boyutunda 

öğretmenlerin çalıĢtıkları okul türlerine göre tükenmiĢlik algılarında anlamlı (p<.05) fark 

tespit edilmiĢtir. Post Hoc Tukey testi yapılmıĢtır. Elde edilen yeni veriler doğrultusunda 

ilkokul ve ortaokul öğretmenlerinin f=.004 fark değer ile diğer kademe öğretmenlerine göre 

kiĢisel baĢarı algılarında düĢük düzey anlamlı (p<.05) fark olduğu söylenebilir. 

4.3.2.5.  Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin TükenmiĢlik Düzeylerine 

ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin tükenmiĢlik düzeylerinin mesleki kıdem 

değiĢkenine göre yapılan tek yönlü varyans analizi ANOVA testi sonuçları Tablo 29‟ de 

gösterilmiĢtir. 

Tablo 29.Tükenmişlik Düzeylerinin Mesleki Kıdem Değişkenine Göre Anova Testi Sonuçları 

DeğiĢkenler Gruplar N x  ss f p 

Duygusal Tükenme 1-5 yıl 17 2,55 1,06 

,227 ,878 

6-10 yıl 35 2,73 ,738 

11-15 yıl 78 2,64 ,883 

16 yıl ve üzeri 
172 2,69 ,855 

Toplam 302 
2,67 ,859 
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DeğiĢkenler Gruplar N x  ss f p 

DuyarsızlaĢma 

 

1-5 yıl 
17 2,14 ,513 

,094 ,963 

6-10 yıl 
35 2,21 ,488 

11-15 yıl 78 2,16 ,640 

16 yıl ve üzeri 172 2,16 ,571 

Toplam 302 2,17 ,575 

KiĢisel BaĢarı 

 

1-5 yıl 
17 3,47 ,732 

1.204 .308 

6-10 yıl 
35 3,37 ,450 

11-15 yıl 
78 3,50 ,486 

16 yıl ve üzeri 
172 3,55 ,529 

Toplam 302 
3,51 ,523 

Genel TükenmiĢlik 1-5 yıl 
17 2,79 ,376 

  

6-10 yıl 
35 2,84 ,288 

  

11-15 yıl 
78 2,84 ,415 

.455 .714 

16 yıl ve üzeri 
172 2,88 ,392 

  

Toplam 302 
2,86 ,39 

  

Tablo 29‟ da yer alan verilere göre öğretmenlerin mesleki kıdem değiĢkeni ile 

tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki iliĢkiye bakıldığında 1-5 yıl, 6-10 yıl, 11-15 yıl ve 16 yıl ve 

üzeri mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin puan aritmetik ortalamalarının birbirine çok yakın 

değerlerde olduğu görülmektedir. Anova testi sonucunda genel tükenmiĢlik boyutu ve diğer 

alt boyutlar ile öğretmenlerin mesleki kıdem değiĢkeni arasındaki fark, anlamlılık fark değeri 

olan .05 anlamlılık değerinin üstünde çıkmıĢ (p>.05) ve tüm tatmin boyutları ile mesleki 

kıdem değiĢkeni arasında anlamlı fark bulunamamıĢtır. 

4.3.2.5.  Teknolojik Okuryazarlık Düzeyi DeğiĢkenine Göre Öğretmenlerin TükenmiĢlik 

ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin tükenmiĢlik düzeylerinin teknolojik okuryazarlık 

düzeyi değiĢkenine göre yapılan tek yönlü varyans analizi ANOVA testi sonuçları Tablo 30‟ 

de gösterilmiĢtir. 
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Tablo 30.Tükenmişlik Düzeylerinin Teknolojik Okuryazarlık Düzeyi Değişkenine Göre Anova 

Testi Sonuçları 

DeğiĢkenler Gruplar N x  ss f p 

Duygusal 

Tükenme 

Az 10 2,23 ,472 

.945 ,419 

Orta 80 2,69 ,805 

Ġyi 158 2,70 ,838 

Çok Ġyi 54 2,67 1,03 

Toplam 302 2,67 ,859 

DuyarsızlaĢma 

 

Az 10 1,84 ,126 

1,194 ,312 

Orta 80 2,16 ,547 

Ġyi 158 2,18 ,533 

Çok Ġyi 54 2,19 ,752 

Toplam 302 2,17 ,575 

KiĢisel BaĢarı 

 

Az 10 3,67 ,601 

.774 .509 

Orta 80 3,46 ,500 

Ġyi 158 3,51 ,501 

Çok Ġyi 54 3,56 ,603 

Toplam 302 3,51 ,523 

Genel 

TükenmiĢlik 

Az 10 2,66 ,135   

Orta 80 2,85 ,329 1.050 .371 

Ġyi 158 2,87 ,372   

Çok Ġyi 54 2,89 ,511   

Toplam 302 2,86 ,386   

Tablo 30 verileri incelendiğinde öğretmenlerin teknolojik okuryazarlık düzeyleri 

değiĢkeni ile tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki iliĢkiye bakıldığında, teknolojik okuryazarlık 

düzeyini az, orta, iyi veya çok iyi olarak gören öğretmenlerin puan aritmetik ortalamalarının 

birbirine çok yakın değerlerde olduğu görülmektedir. Ancak teknolojik okuryazarlık düzeyini 

az olarak kategorize eden öğretmenlerin duyarsızlaĢma puanları diğer değiĢkenlere göre bir 

miktar düĢük çıkmıĢtır (x =1.84). Anova testi sonucunda genel tükenmiĢlik boyut ile duygusal 

tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı düzeyi alt boyutlarında öğretmenlerin teknolojik 

okur yazarlık düzeyleri değiĢkeni arasındaki fark, anlamlılık fark değeri olan .05 anlamlılık 
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değerinin üstünde çıkmıĢ (p>.05) ve tüm tatmin boyutları ile teknolojik okur yazarlık 

değiĢkeni arasında anlamlı fark bulunamamıĢtır. 
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BÖLÜM V 

SONUÇ, TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

Bu bölümde covid-19 salgın sürecinde uzaktan eğitim veren öğretmenlerin iĢ tatmini 

ve tükenmiĢlik düzeylerine ve birbirlerine olan etki düzeylerine, iĢ tatmini ve tükenmiĢlik 

düzeylerini etkileyen değiĢkenlere ait bulgulara değinilerek ortaya çıkan sonuçlar 

değerlendirilecektir.  

5.1. Sonuç ve TartıĢma 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin cinsiyetlerine göre 181‟ i kadın 121‟ i erkek 

öğretmenlerden oluĢmaktadır. Kadın öğretmenlerin katılım oranı daha fazladır ve bu durum 

evrendeki toplam öğretmen sayısı ile orantılıdır diyebiliriz. Katılımcıların 265‟ i evli iken 37‟ 

si bekar öğretmenlerden oluĢmakta olup evli öğretmen sayısı birhayli fazladır. 

Öğretmenlerden 265‟ i lisans mezunu iken bunu 33 kiĢiyle lisansüstü eğitim mezunu, 4 kiĢi  

ile önlisans mezunları izlemektedir. Örneklemi oluĢturan öğretmenlerin 149‟ u ortaokul 

kademesinde, 103‟ ü) ilkokul kademesinde, 40‟ ı lise ve 10‟ u anaokulu veya anasınıfı yani 

okul öncesi öğretmenidir. Dolayısıyla katılımcı öğretmenler ağırlıklı oranda ilkokul ve 

ortaokullarda görev yapmaktadırlar. Katılımcı öğretmenlerin 172‟ si  16 yıl ve üzeri mesleki 

kıdeme sahip iken onları, 78 kiĢi  ile 11-15 yıl, 35 kiĢi ile 6-10 yıl ve son olarak 17 kiĢiyle 1-5 

yıl arası mesleki kıdeme sahip öğretmenler grubu izlemektedir. Yani araĢtırmaya katılan 

öğretmenlerimizin büyük bir çoğunlu 10 yıldan fazla görev yapmıĢ tecrübeli öğretmenlerdir. 

KiĢisel bilgiler formunda öğretmenlere kendilerini teknolojik okuryazarlık düzeylerine göre 

kategorize etmeleri istenmiĢ, öğretmenlerin 158‟ i iyi düzeyde, 80‟ i orta düzeyde, 54‟ ü  çok 

iyi düzeyde ve sadece 10‟ u az düzeyde teknolojik okuryazarlık becerisine sahip olduklarını 

belirtmiĢlerdir. Dolayısıyla araĢtırmaya katılan öğretmenlerin sadece % 29,8‟ i teknolojik 

okuryazarlık becerilerinin orta ve az düzeyde olduğunu beliertirken % 70,2‟ si biliĢim 

teknoloji araçlarını kullanarak uzaktan eğitim verebilecek yeterlikte olduklarını 

belirtmiĢlerdir.  

5.1.1. TükenmiĢlik ve ĠĢ Doyumu ĠliĢkisine Yönelik Sonuçlar 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin tükenmiĢlik düzeyleri ile iĢ tatmini düzeyleri 

arasında negatif yönlü zayıf düzeyde korelasyon bulunmuĢtur. Buna göre covid-19 salgın 

sürecini yaĢamıĢ öğretmenlerin iĢ tatmini düzeyi arttıkça tükenmiĢlik düzeyi azalmakta ve 
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tükenmiĢlik düzeyleri arttıkça iĢ tatmini düzeyi azalmaktadır. AraĢtırmanın bu bulgusu alanda 

yapılmıĢ diğer araĢtırmalar olan Çağlıyan (2007) , Ġnce (2014), Tarhan (2016) ve ÇalıĢkan 

(2019)  verileri ile benzerlik göstermekte olup araĢtırma verilerini desteklenmektedir. 

Yine yapılan korelasyon analizinde iĢ tatmini alt boyutu olan içsel tatmin değiĢkeninin 

tükenmiĢlik alt boyutu duygusal tükenme değiĢkeni ile negatif yönlü zayıf düzeyde 

korelasyon bulunmuĢtur. Öğretmenlerin içsel tatmin algıları düĢtükçe duygusal tükenmiĢlik 

alt boyutu algıları yükselmekte, mesleki tükenmiĢliğin ilk alt boyutu olan duygusal tükenme 

yaĢanmaktadır. 

ĠĢ tatmini boyutunun alt boyutu içsel tatmin değiĢkeninin tükenmiĢlik alt boyutu 

duyarsızlaĢma değiĢkeni ile negatif yönlü zayıf düzeyde anlamlı iliĢkisi bulunmuĢtur. 

Öğretmenlerin içsel tatmin algıları düĢtükçe duyarsızlaĢma düzey algıları artmakta, eğitime 

öğretime iliĢkin kendini çekme ve değer vermeme davranıĢ olasılığı artmaktadır. Ġçsel tatmin 

değiĢkeninin tükenmiĢlik alt boyutu kiĢisel baĢarı değiĢkeni ile pozitif yönlü zayıf düzeyde 

anlamlı iliĢkisi bulunmuĢtur. Yani içsel tatmin düzeyi arttıkça kiĢisel baĢarı düzeyi de 

artmaktadır. AraĢtırmanın bu sonucu alanda yapılmıĢ diğer araĢtırmalar olan Yurtsever (2015) 

ve Tarhan (2016) ile benzerlik göstermektedir. 

Katılımcı öğretmenlerin dıĢsal tatmin değiĢkeni algılarıyla duygusal tükenme 

değiĢkeni algıları arasında negatif yönlü zayıf düzeyde anlamlı farklılık iliĢkisi bulunmuĢtur. 

Yine dıĢsal tatmin değiĢkeninin duyarsızlaĢma değiĢkeni ile negatif yönlü zayıf düzeyde  

anlamlı iliĢkisi bulunmuĢtur. Öğretmenlerin dıĢsal tatmin algıları düĢtükçe duygusal tükenme 

ve duyarsızlaĢma alt boyutlarındaki tükenmiĢlik algıları yükselmekte daha çok tükenmiĢlik 

yaĢamaktadırlar. DıĢsal tatmin değiĢkeninin kiĢisel baĢarı değiĢkeni ile pozitif yönlü zayıf 

düzeyde anlamlı iliĢkisi bulunmuĢtur. DıĢsal tatmin düzeyi arttıkça kiĢisel baĢarı düzeyi de 

artmaktadır. Ayrıca dıĢsal tatmin düzeyi azaldıkça duygusal tükenmiĢlik ve duyarsızlaĢma  

düzeyi de artmaktadır. Emniyet mensuplarının tükenmiĢlik ve iĢ doyumu düzeylerinin 

ölçülmesi üzerine yapılan bir araĢtırma olan Polat (2014) te de benzer sonuçlar bulunmuĢ ve 

araĢtırmanın sonuçları desteklenmiĢtir. 

5.1.2. DeğiĢkenlere Göre Öğretmenlerin ĠĢ Doyumlarına ĠliĢkin Bulgular 

Covid-19 salgın sürecinde uzaktan eğitim yapan öğretmenlerin genel iĢ tatmini puan 

ortalamalarına bakıldığında, öğretmenlerin genel olarak orta düzeyde iĢ tatmini yaĢadıkları 

görülmüĢtür. ÖğretmenleriniĢ doyumu düzeylerinde cinsiyet ve  medeni durum değiĢkenine 

göre anlamlı farklılık bulunup bulunmadığının analizi için t testi, eğitim durumu, çalıĢılan 

okul türü, mesleki kıdem ve teknolojik okuryazarlık değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık 
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bulunup bulunmadığının analiz edilmesi için tek yönlü varyans (ANOVA ) testi yapılmıĢ, 

kadın ve erkek öğretmenlerin ölçekteki sorulara verdikleri puanların aritmetik ortalamalarına 

göre iĢ tatmini boyutu, içsel tatmin alt boyutu ve dıĢsal tatmin alt boyutunda kadın 

öğretmenlerin algı puanları erkek öğretmenlere göre daha fazladır. Yani kadın öğretmenlerin 

iĢ tatmini düzeyleri erkek öğretmenlere göre görece daha fazladır.  

Yine iĢ tatmini düzeylerinde öğretmenlerin evli veya bekar olmalarına iliĢkin anlamlı 

bir farklılık bulunamamıĢtır. Öğretmenlerin mezun olduğu eğitim kademesi ile iĢ tatmini 

düzeylerinde anlamlı fark bulunmazken, ölçek maddelerine verilen puanların aritmetik 

ortalamalarına göre dıĢsal tatmin alt boyutunda Lisansüstü eğitim mezunu öğretmenlerin diğer 

öğretmenlere göre daha az dıĢsal tatmin algısına sahip oldukları görülmüĢtür. 

Ankete katılan öğretmenlerin iĢ tatmini düzeyleri ile çalıĢılan okul türü, mesleki kıdem 

ve teknolojik okuryazarlık değiĢkenlerine iliĢkin ANOVA testi sonuçlarına anlamlı fark 

bulunamamıĢtır. Ancak teknolojik okur yazarlık düzeyini çok iyi olarak kategorize eden 

öğretmenlerin dıĢsal tatmin puanları diğer değiĢkenlere göre bir miktar düĢük çıkmıĢtır. Yani 

teknolojik okuryazarlık becerisi fazla olan öğretmenler daha az dıĢsal tatmin düzeyi algısına 

sahiptirler.  

5.1.3. DeğiĢkenlere Göre Öğretmenlerin TükenmiĢlik düzeylerine ĠliĢkin Bulgular 

Covid-19 salgın sürecini yaĢamıĢ öğretmenlerin tükenmiĢlik boyutu, duygusal 

tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı alt boyutlarında tükenmiĢlik düzeylerine iliĢkin 

algıları orta düzeyde tespit edilmiĢtir.Yani öğretmenler orta düzeyde tükenmiĢlik yaĢadıkları 

algısına sahiptirler. Öğretmenlerin iĢ doyumu ve tükenmiĢlik düzeylerinin tespiti için yapılan 

baĢka bir araĢtırmada ÇalıĢkan (2019) da da benzer sonuçlar bulunmuĢtur. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin tükenmiĢlik genel boyutunda, duygusal tükenme ve 

kiĢisel baĢarı alt boyutlarında kadın ve erkek öğretmenler arasında anlamalı bir fark tespit 

edilmemiĢtir. Alanda yapılmıĢ bir baĢka araĢtırmada Gül (2019), benzer sonuçlar 

bulunmuĢtur. AraĢtırmada duyarsızlaĢma alt boyutunda kadın ve erkek öğretmenler arasında 

anlamlı bir fark bulunmuĢtur. Kadın öğretmenler erkek öğretmenlere göre daha fazla 

tükenmiĢlik alt boyutu olan duyarsızlaĢma algısına sahiptirler.Izgar (2003) ve Babaoğlan‟ın 

(2006) çalıĢmalarında da benzer sonuçlar elde edilmiĢtir. 

TükenmiĢlik düzeyleri ile katılımcıların medeni durum değiĢkenleri arasında yapılan t 

testi sonuçlarına göre anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. Benzer araĢtırma Girgin (1995), 

Gökkaya (2014) ve Ġnce (2014) medeni durumun tükenmiĢlik üzerinde etkisinin olmadığı 

sonucuna varmıĢtır. Yine TükenmiĢlik düzeyleri ile mezun olunan eğitim kademesi 
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değiĢkenleri arasında yapılan ANOVA testi sonuçlarına göre anlamlı bir fark tespit 

edilememiĢtir. Ancak genel tükenmiĢlik düzeyi algısında lisansüstü eğitimmezunu 

öğretmenlerin tükenmiĢlik algısı diğer öğretmenlere göre biraz fazladır. 

ÇalıĢılan eğitim türüne göre anasınıfı öğretmenleri diğer öğretmenlere göre daha az 

duyarsızlaĢma algısına sahiptirler. Bu durum ile okul öncesi eğitimde uzaktan eğitim 

sürecinde öğretmenlerde kazanım öğretme kaygısının düĢük düzeyde olması etkeni arasında 

bağlantı kurulabilir. Bunun yanı sıra ilkokul ve ortaokul öğretmenlerinin diğer kademe 

öğretmenlerine göre kiĢisel baĢarı düzeyinde anlamlı farklılık bulunmuĢtur. Ġlkokul ve 

ortaokul öğretmenlerinin diğer eğitim kademelerinde görev yapan öğretmenlere göre daha 

fazla kiĢisel baĢarıda düĢme hissi yaĢadıkları söylenebilir. 

Öğretmenlerin mesleki kıdemleri ile tükenmiĢlik düzeyleri arasında anlamlı fark 

bulunamamıĢtır. Teknolojik okuryazarlık düzeyleri ile tükenmiĢlik düzeyleri arasında 

ANOVA testi sonuçlarına göre anlamlı fark bulunmazken, teknolojik okuryazarlık düzeyini 

az düzeyde olarak belirten öğretmenlerin ölçek puan aritmetik ortalamalarına bakıldığında 

genel tükenmiĢlik boyutu, duygusal tükenme, duyarsızlaĢma alt boyutlarında daha az puan 

değerine sahip oldukları ve daha az tükenmiĢlik algısı hissettikleri görülmektedir.  

Sonuç olarak araĢtırma problemi ve alt problemleri kapsamında; covid-19 salgın 

sürecini ve bu süreçteki olumsuz durumları yaĢamıĢ öğretmenlerin iĢ tatmini düzeyleri ile 

tükenmiĢlik düzeyleri arasında negatif yönlü zayıf düzeyde anlamlı iliĢki bulunmuĢ, kiĢisel 

bilgiler formundan elde edilen değiĢkenler ile iĢ tatmini ve tükenmiĢlik düzeyleri arası anlamlı 

farklar beklenildiği düzeyde çıkmamıĢtır. 

5.2 Öneriler 

5.2.1. AraĢtırmacılara Yönelik Öneriler 

 Uzaktan eğitim veren öğretmenlerin iĢ tatmini düzeyleri ile tükenmiĢlik düzeyleri 

arasında bulunan anlamlı negatif yönlü iliĢkinin nedenlerine iliĢkin nitel bir araĢtırma alana 

katkı sağlayabilir. 

 

      Covid-19 salgın sürecinde öğretmenlerin iĢ tatmini ve tükenmiĢlik düzeylerinin 

tespitine yönelik daha geniĢ kapsamlı ve katılımlı araĢtırmalar alana katkı sağlayabilir. 

      AraĢtırmada Covid-19 salgın sürecinde yaĢanan uzaktan eğitim sürecine iliĢkin 

öğretmenlerin algıları ölçülmüĢtür. Duruma iliĢkin öğrenci algılarının tespit edileceği 

bnicel ve nitel araĢtırmalar alana katkı sunabilir.  
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5.2.2. Uygulayıcılara Yönelik Öneriler 

 Öğretmenlerin tükenmiĢlik düzeylerine iliĢkin algıyı azaltmak, iĢ tatmini düzeylerine 

iliĢkin algıyı yükseltmek için öğretmenlerin özlük haklarında iyileĢtirmeler  yapılabilir. 

 Öğretmenlerin teknolojik okuryazarlık düzeylerinin arttırılması için hizmetiçi 

eğitimler düzenlenerek, öğretmenlerin bu eğitimlere katılımları teĢvik edilebilir. 

 TükenmiĢlik düzeyi algısının yükseldiği durumların eğitim öğretim sürecine ve 

öğrencilere verebileceği zararı azaltmak için Milli Eğitim Bakanlığı tarafından benzer ölçek 

formları online platformlardan belli aralıklarla gerçekleĢtirilebilir. Böylelikle öğretmenlerin 

mesleklerine iliĢkin tükenmiĢlik düzeyleri sürekli kontrol altında tutulabilir. 

 ĠĢ tatmini algı düzeyinin artmasını sağlayacak Ģekilde öğretmenlerin ödüllendirilmesi 

süreçleri daha objektif bir yapıya kavuĢturulabilir. 
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EKLER 

EK-1: KĠġĠSEL BĠLGĠLER FORMU 

KĠġĠSEL BĠLGĠLER FORMU 

Değerli katılımcı bu kiĢisel bilgiler formu ve uygulanacak anket formlarından elde 

edilecek veriler sadece Akdeniz Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü Eğitim Yönetimi, 

TeftiĢi, Planlaması ve Ekonomisi Tezli Yüksek Lisans Programıöğrencisi Ferhat AY tarafından 

yapılacak olan “Covid-19 Salgını Sürecinde Öğretmenlerin ĠĢ Tatmini ile TükenmiĢlik 

Düzeyleri Arasindaki ĠliĢki” isimli araĢtırmada kullanılacak olup baĢka hiçbir amaçla 

kullanılmayacaktır. Doğru bir değerlendirme için gerekli olan samimi cevaplarınız için 

Ģimdiden teĢekkür ederim. 

Ferhat AY 

Akdeniz Üniversitesi  

        Yüksek Lisans Öğrencisi 

1. Cinsiyetiniz

Kadın (   )       Erkek (   ) 

2. Medeni Durumunuz

Bekar (   )        Evli  (   ) 

3. Eğitim Durumunuz

Ön Lisans (   )      Lisans  (   )       Lisansüstü  (   ) 

4. ÇalıĢılan Okul Kademesi

Anaokulu (   )     Ġlkokul (   )    Ortaokul (   )    Lise (   )

5. Mesleki Kıdem

1-5 Yıl (   )    6-10 Yıl (   )    11-15 Yıl (   )   16 yıl ve üzeri (   )

6. Teknolojik Okur-Yazarlık Düzeyi

Ġyi (   )    Orta (   )     DüĢük (   )



86 

EK-2: MINNESOTA Ġġ TATMĠNĠ ÖLÇEĞĠ 

AĢağıda mesleğinizin çeĢitli yönleriyle ilgili cümleler bulunmaktadır.Her cümleyi dikkatle 

okuyunuz.Mesleğinizden, o cümlede belirtilen Ģekilde ne derece memnun olduğunuzu karĢılarına (X) 

iĢareti ile belirtiniz.Her cümleye cevap verirken, "Bu yönden iĢimden ne derece memnunum?" diye 

kendinize sorunuz. 

MESLEĞĠMDEN 

H
iç
 m
em

n
u
n
 

d
eğ
il
im

 

M
em

n
u

n
 

d
eğ
il
im

 

K
a
ra
rs
ız
ım

 

M
em

n
u

n
u

m
 

Ç
o
k
 

m
em

n
u

n
u

m
 

1. Beni her zaman meĢgul etmesi bakımından

2. Bağımsız çalıĢma imkânının olması bakımından

3. Ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme imkânı bakımından

4. Toplumda "saygın bir kiĢi" olma Ģansını bana vermesi

bakımından 

5. Yöneticinin emrindeki kiĢileri iyi yönetmesi

bakımından 

6. Yöneticinin karar verme yeteneği bakımından

7. Vicdani bir sorumluluk taĢıma Ģansını bana vermesi

yönünden 

8. Bana garantili bir gelecek sağlaması yönünden

9. BaĢkaları için bir Ģeyler yapabildiğimi hissetmem

yönünden 

10. KiĢileri yönlendirmek için fırsat vermesi yönünden

11. Kendi yeteneklerimle bir Ģeyler yapabilme Ģansı

vermesi yönünden 

12. ĠĢimle ilgili alınan kararların uygulamaya konması

yönünden 

13. Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücret yönünden

14. Terfi imkânının olması yönünden

15. Kendi fikir-kanaatlerimi rahatça kullanma imkânı

vermesi yönünden 

16. ÇalıĢma Ģartları yönünden

17. ÇalıĢma arkadaĢlarının birbirleriyle anlaĢmaları
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yönünden 

18. Yaptığım iĢ karĢılığında takdir edilmem yönünden

19. Yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum baĢarı hissi

yönünden 

20. Mesleğimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilme

imkânı vermesi açısından 
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EK-3: MASLACH TÜKENMĠġLĠK ÖLÇEĞĠ 

Değerli MeslektaĢım; Bu ölçekte yer alan sorular yalnızca, bilimsel bir araĢtırmaya veri sağlamak 

amacıyla kullanılacaktır. Lütfen hiçbir soruyu cevapsız bırakmayınız. AraĢtırmanın bilimselliği ve 

geçerliliği açısından, bütün cümleleri okuyarak samimiyetinizle cevaplandırmanız büyük önem 

taĢımaktadır. Katkılarınız için teĢekkür ediyorum.  

Ferhat AY 

    Akdeniz Üniversitesi    

Yüksek Lisans Öğrencisi 

H
iç
b
ir
 

Z
am

an
 

N
ad

ir
en

 

A
ra
 S
ır
a 

S
ık
lı
k
la

 

H
er

 Z
am

an
 

1. Öğretmenlikten duygusal olarak soğuduğumu hissediyorum.

2. Okulda günü bitirdiğimde kendimi bitkin hissediyorum.

3. Sabah kalkıp yeni bir iĢ gününe baĢlamam gerektiğinde

kendimi yorgun hissediyorum. 

4. Bazı öğrencilere sanki nesnelermiĢ gibi davrandığımı

hissediyorum. 

5. Öğrencilerimin bir konu hakkında ne hissettiğini kolayca

anlayabiliyorum. 

6. Bütün gün öğrencilerle çalıĢmak beni gerçekten zorluyor.

7. Öğrencilerimin sorunlarıyla çok etkin bir Ģekilde

ilgileniyorum. 

8. Öğretmenliğin beni tükettiğini hissediyorum.

9. Bir öğretmen olarak öğrencilerin yaĢamlarını olumlu bir

Ģekilde etkilediğimi hissediyorum. 

10. Öğretmenliğe baĢladığımdan beri öğrencilere karĢı daha çok

duyarsızlaĢtım. 

11. Öğretmenliğin beni duygusal olarak katılaĢtırdığını

düĢünüyorum. 

12. Kendimi çok zinde hissediyorum

13. Öğretmenlik mesleğinin beni hayal kırıklığına uğrattığını

düĢünüyorum. 
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14. Öğretmenlikte iĢ yükümün çok fazla olduğunu

hissediyorum. 

15. Bazı öğrencilere ne olduğunu gerçekten umursamıyorum.

16. Öğrencilerle çalıĢıyor olmak beni oldukça strese sokuyor.

17. Rahat bir çalıĢma ortamını öğrencilerimle birlikte kolayca

yaratabiliyorum. 

18. Öğrencilerimle iç içe gerçekleĢtirdiğim bir çalıĢmadan sonra

içimin coĢkuyla dolduğunu hissediyorum. 

19. Öğretmenlikte kayda değer pek çok Ģey baĢardım.

20. Öğretmenliğe daha fazla dayanamayacakmıĢım gibi

hissediyorum. 

21. ĠĢimde karĢılaĢtığım duygusal problemlerle oldukça sakin

bir Ģekilde baĢ ediyorum. 

22. Öğrencilerin bazı sorunlarından dolayı beni suçladıklarını

hissediyorum. 
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EK-4: ÖLÇEK ĠZĠNLERĠ 

MĠNNESOTA Ġġ DOYUMU ÖLÇEĞĠ KULLANIM ĠZNĠ 
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MASLACH TÜKENMĠġLĠK ÖLÇEĞĠ KULLANIM ĠZNĠ 
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EK-5.ARAġTIRMA ĠZĠN ONAYI 
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