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ÖN SÖZ 

Bu araĢtırma, MEB‟e ve Özel Okullara bağlı Ortaokul ve Ortaöğretim 

kurumlarında görev yapmakta olan müzik öğretmenlerinin iĢ doyumu ve mesleki 

tükenmiĢlik düzeylerinin incelenmesini kapsamaktadır. AraĢtırma betimsel ve nicel 

özellik taĢımaktadır. AraĢtırmanın çalıĢma grubunu, Türkiye‟ de bulunan, Ortaokul ve 

Ortaöğretim kademelerinde görev yapan 220 müzik öğretmeni oluĢturmaktadır. Bu 

çalıĢma grubu tesadüfi (random) örnekleme yöntemiyle seçilen toplam 220 müzik 

öğretmeninden oluĢturulmaktadır. 

AraĢtırmamın her aĢamasında yardımcı olan değerli hocam ve danıĢmanım 
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ağabeyim Orhan OKTAY‟ a, tez çalıĢmam süresi boyunca yardımlarından dolayı Sefa 

KARACA‟ ya teĢekkür ederim.   

 

                                                                                                             Çiğdem OKTAY 

 

 

 



iv 
 

ÖZET 

YÜKSEK LĠSANS TEZĠ 

 

MÜZĠK ÖĞRETMENLERĠNĠN Ġġ DOYUMU VE MESLEKĠ TÜKENMĠġLĠK 

DÜZEYLERĠNĠN ĠNCELENMESĠ 

 

OKTAY, Çiğdem 

Müzik Eğitimi Ana Bilim Dalı 

Tez DanıĢmanı: Ebru TEMĠZ 

Haziran 2019, 101 sayfa 

 

Bu araĢtırma; müzik öğretmenlerinin iĢ doyumu ile mesleki tükenmiĢlik 

düzeylerini ve bunlar arasındaki iliĢkiyi belirlemek, ayrıca belirlenen düzeylerin bazı 

demografik değiĢkenlere göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını tespit etmek amacıyla  

yapılmıĢtır.  

AraĢtırma tarama modellerinden iliĢkisel tarama modeline uygundur. 

AraĢtırmanın çalıĢma grubunu Türkiye‟ de 2018-2019 eğitim öğretim yılında görev 

yapmakta olan 150‟si kadın, 70‟ i erkek olmak üzere toplam 220 müzik öğretmeni 

oluĢturmaktadır. ÇalıĢma grubunun belirlenmesinde, rastgele örnekleme yöntemi 

kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmada veri toplama aracı olarak, Demografik Bilgiler Formu, Minnesota 

ĠĢ Doyum Ölçeği ve TükenmiĢlik Ölçeği kullanılmıĢtır. Verilerin analiz edilmesinde 

nicel analiz yöntemleri kullanılmıĢ olup ölçme araçlarının güvenilirlik analizinde 

Croncbach Alfa Katsayısı 0,758 olarak tespit edilmiĢtir.  

 Yapılan araĢtırmanın sonucuna göre; müzik öğretmenlerinde katılımcıların 

cinsiyetine göre Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği ve TükenmiĢlik Ölçeği arasında anlamlı 

farkın olmadığı, çalıĢılan kuruma göre Ġçsel Doyum ve TükenmiĢlik Ölçeği arasında 

anlamlı farkın olmadığı, ancak DıĢsal Doyum Ölçeği arasında anlamlı farkın olduğu 

ve ortalama değeri ortaokulda daha yüksek olduğundan ortaokulda çalıĢan 

öğretmenlerin dıĢsal doyumlarının daha fazla olduğu, toplam çalıĢma yılına göre Ġçsel 

Doyum arasında, DıĢsal Doyum Ölçeği ve TükenmiĢlik Ölçeği arasında anlamlı 

farkın olmadığı, haftalık çalıĢma saatine göre Ġçsel Doyum ve DıĢsal Doyum ölçeği 

arasında anlamlı farkın olmadığı, ancak TükenmiĢlik Ölçeği arasında anlamlı farkın 

olduğu ve 30+ saat çalıĢanların kendini daha tükenmiĢ hissettikleri, medeni duruma 

göre ise Ġçsel Doyum arasında, DıĢsal Doyum Ölçeği ve TükenmiĢlik Ölçeği arasında 
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anlamlı farkın olduğu, evli olan öğretmenlerin ortalama değeri daha yüksek 

olduğundan hem içsel hem de dıĢsal doyumlarının daha fazla olduğu görülmüĢtür. 

Korelasyon analizi sonuçlarına göre ise TükenmiĢlik Ölçeği ile Ġçsel Doyum Ölçeği 

arasında negatif yönlü ve zayıf dereceli iliĢki olduğu, TükenmiĢlik Ölçeği ile DıĢsal 

Doyum Ölçeği arasında negatif yönlü ve orta dereceli iliĢki olduğu, Ġçsel Doyum ile 

DıĢsal Doyum arasında ise pozitif yönlü ve yüksek dereceli iliĢki olduğu sonuçlarına 

ulaĢılmıĢtır. 

 Anahtar Kelimeler: ĠĢ Doyumu, Mesleki TükenmiĢlik, Müzik Öğretmeni 
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ABSTRACT 
MASTER THESIS 

 

RESEARCH OF MUSIC TEACHERS' LEVEL OF OCCUPATIONAL 

SATISFACTION AND PROFESSIONAL BURNOUT LEVELS 

 

OKTAY, Çiğdem 

Department of Music Education 

Thesis Advisor : Ebru TEMĠZ 

June 2019, 101  pages 

  

This research has been done to determine the levels of occupational  

satisfaction and professional burnout levels of music teachers and the relationship 

between them, and also to determine whether these levels differ according to some 

demographic variables. 

 This research is appropriate to the relational scanning model of the research 

scanning models. Research‟s study group consists of 220 music teachers whose 150 

are women and 70 are men; who work in the 2018-2019 academic year in Turkey 

actively. Random sampling method was used to determine the study group.  

 Demographic Information Form, Minnesota Occupational Satisfaction Scale 

and Burnout Scale were used as data collection instruments. In the analysis of the 

data, quantitative analysis methods were used and in the reliability analysis of the 

measurement instruments, the Croncbach Alpha Coefficient was found as 0,758.  

 According to the results of the research, there was no significant difference 

between Minnesota Job Satisfaction Scale and Burnout Scale according to the gender 

of the participants, there was no significant difference between Internal Satisfaction 

and Burnout Scale according to the institution worked. However, there was a 

significant difference between the External Satisfaction Scale and the average value 

was higher in secondary school, the teachers who work in secondary school have 

higher external satisfaction, there was no significant difference between Internal 

Satisfaction, External Satisfaction Scale and Burnout Scale according to the total 

working year, there was no significant difference between Internal Satisfaction and 

External Satisfaction scale according to weekly working hours, but there was a 

significant difference between Burnout Scale and 30+ hours employees feel more 

exhausted. On the other hand, according to the marital status, there was a significant 
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difference between Internal Satisfaction, External Satisfaction Scale and Burnout 

Scale.  Finally, according to the results of the correlation analysis, there was a 

negative and weak correlation between Burnout Scale and Internal Satisfaction Scale, 

there was a negative and moderate correlation between Burnout Scale and External 

Satisfaction Scale, and there was a positive and higher grade relationship between 

Internal Satisfaction and External Satisfaction. 

Key Words: Occupational Satisfaction, Professional Burnout, Music Teacher 
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1. GĠRĠġ 

 

Ġnsanların hayatında çok önemli bir yere sahip olan eğitimin, bireylerin 

yaĢamlarını olumlu düzeyde etkilemesi ve yaĢam kalitelerini yükseltmesi 

öngörülmektedir. Bu da, kiĢilerin yaĢadıkları dönemin gerektirdiği gibi bilgi ve 

becerilerle donatılarak, dünyadaki ve toplumdaki geliĢmelere ayak uydurarak katkıda 

bulunabilmeleri ve sağlıklı bir Ģekilde yetiĢtirilmeleri ile mümkündür. Bunun içinde 

mevcut ve sürekliliği sağlanan bir eğitim sistemi gerekmektedir. Eğitim sistemi 

içerisinde ise öğretmenlere çok önemli roller düĢmektedir. Geleceğimizin mimarı 

olacak çocuklarımızı yetiĢtiren öğretmenlerin bu bakımdan iĢ doyumuna ulaĢmıĢ ve 

mesleki tükenmiĢlik yaĢamayan öğretmenler olması gerekmektedir. 

 

Müzik öğretmenleri okullarda öğrencilerin sağlıklı kiĢilik geliĢimi, ruhsal 

geliĢimi, sosyal geliĢimi, duygusal geliĢimi açısından rolü büyük olan öğretmenlerden 

biridir. Dolayısıyla, müzik öğretmenlerinin tükenmiĢlik yaĢamalarının önüne 

geçilmesi, iĢ doyumlarının arttırılması ve ortaya çıkan problemlerin çözümü üzerinde 

durarak öğrencilerin ve hatta toplumun sağlıklı kiĢilik ve ruhsal geliĢimine katkı 

sağlanabilmesi için müzik öğretmenleri üzerinde çalıĢmalar yapılmalıdır. Bu 

çalıĢmalar doğrultusunda ise yapılması gerekenlerin neler olabileceği açıklanabilir.  

 

Ertürk (1982: 2) eğitimi, “bireyin davranıĢlarında, kendi yaĢantısı yoluyla ve 

kasıtlı olarak istendik değiĢme meydana getirme süreci” olarak tanımlanmaktadır. 

Eğitimin tanımından yola çıkacak olursak, “kasıtlı ve istendik” yönde” kelimesi 

büyük bir önem arz eder. Kasıtlı ve istendik yönde sergilenecek olan davranıĢlar 

herhangi bir alanda olabilir. Müzik, spor, tiyatro, günlük yaĢamımızdaki kalıplaĢmıĢ 

görgü kuralları, kısacası hayatın tümünü kapsayan bir süreçtir. Eğitimin kalıcı ve 

istendik olması bununla beraber bireylerin doyumlu birer kiĢiler haline gelebilmesi 

çağdaĢ bir eğitim modeli ile mümkün olabilmektedir (Uçan, 1982: 1). 

 

Uçan (1994), müziğin bireysel, toplumsal, kültürel ve ekonomik iĢlevleri 

sebebiyle etkili bir iletiĢim aracı olduğunu ve bunun yanı sıra önemli bir eğitim alanı 

haline geldiğini söylemektedir. Müzik eğitimi, yaratıcı kiĢilik özelliklerinin 

geliĢtirilmesinde ve toplumun nitelikli olmasında önemli bir yer kaplamaktadır. Ünlü 



2 
 

düĢünürler yüzyıllar boyunca insan yaĢamında müziğin önemini vurgulamıĢ ve bir 

eğitim aracı olması gerektiğini savunmuĢlardır (Bilen, 1995: 8). 

 

Sağlıklı her insan hayatını devam ettirmek için bir iĢte çalıĢmaya ihtiyaç duyar. 

Meslek sahibi bireylerin yaĢamlarının büyük bir kısmı bu ortamlarda geçmektedir. 

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

örgütsel bir ortamda sürdüren insan, gereksinimlerinin doyurulması için uğraĢacaktır. 

Ġstediği olanakları bulan ve gereksinimlerini karĢılayan birey doyum sağlayacak ve 

psikolojik yönden huzura kavuĢacaktır. Aksi durumda bir doyumsuzluk ve psikolojik 

sorunlar ortaya çıkacaktır. ĠĢ yaĢamında birey istediği iĢi elde ettiği sürece iĢinde daha 

verimli olacaktır (Eren, 1989: 189). 

 

Eğitim çalıĢanlarının genelde diğer meslek alanlarda çalıĢan kiĢilere oranla daha 

fazla stresle mücadele ettikleri görülmektedir. Bunların baĢlıca sebepleri arasında 

öğretim hizmetlerinde yer alan öğrenci-öğretmen iliĢkisi, disiplin sorunları, okul aile 

çatıĢması, mevcudu fazla sınıflar ve yetersiz fiziki koĢullar, aĢırı bürokratik iĢ yükü, 

az ücret, terfi engelleri, toplumun olumsuz bakıĢ açısı, eğitim kurularının üstündeki 

politik ve sosyal güçlerin baskıları, ödüllendirme ve katılımın yetersiz olduğu karar 

süreçleri gibi sorunlar vardır. Bu gibi sorunlar da kaygı ve stresi ortaya çıkartmaktadır 

(Çokluk, 1999: 110- 112). 

 

Çağımızda insan, bir taraftan kentleĢme, sanayileĢme ve teknolojinin getirdiği 

hızlı değiĢimle beraber yalnızlaĢmaya ve yabancılaĢmaya baĢlarken, öte taraftan 

yaĢamındaki görevlerini tamamlayabilme, sosyalleĢebilme ve sağlıklı bir hayat 

yaĢamanın kaygısını taĢımaktadır. Çağımızın insanı özellikle öğretmenlik gibi 

insanlarla yoğun iliĢki kurması gerektiren mesleklerle uğraĢıyorsa, günlük yaĢam 

koĢulları ve iĢ bu kaygının artmasını paralel yönde etkileyebilir (BaltaĢ ve BaltaĢ, 

1990: 18). Öğretmenlik, eğitim ortamlarında bireylerin tesirinde kaldıkları fazla strese 

sebep olan durumlar nedeniyle, kiĢilerin iĢ hayatlarını olumsuz Ģekilde etkilemesinde 

ve ruh sağlıklarını olumsuz yöne çekebilecek risk teĢkil eden bir meslektir. Stres ve 

olmuĢuz Ģartlar altında çalıĢma, öğretmenlerin sağlığını olumsuz yönde etkilerken, 

verdiği hizmet kalitelisinde de bozulmaya neden olabilmektedir (Baysal, 1995: 19). 
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Örgütler, sistem içerisinde var olmak için bir takım kurallar oluĢturmuĢ ve 

üyelerinin bu kurallara uyum sağlaması amacıyla bir takım yöntemlere 

baĢvurmuĢlardır. Bu yöntemler arasında en etkili olanı eğitimdir. OluĢturulan etkili bir 

eğitim sistemi ile toplumlar sahip oldukları bilgi birikimini yeni nesle aktarabilir ve 

donanımlı bireyler yetiĢtirebilirler. Öğretmen, oluĢturulan sistemin en önemli 

parçalarından biri olarak kabul edilebilir (Bil, 2018: 2). 

 

Okul insan üzerinde çalıĢması nedeniyle diğer eğitim kurumlarından farklı 

konumdadır. Bireyi geliĢtirme hedeflerini öğrenim ortamı ve etkinlikleri yoluyla 

gerçekleĢtiren okullarda yöneticilerin ilgi odakları öncelikle öğretmenler olmalıdır 

(Açıkalın, 20016: 2). Okulların hiyerarĢik yapısı öğretmenleri bürokrasi ile mesleki 

normlar arasına sıkıĢtırmaktadır. Bu durum öğretmenlerin kapasitelerini tam olarak 

kullanamamalarına sebep olmaktadır. Okullarda karar verme sürecine katılmak 

isteyen öğretmenleri, bu hiyerarĢik yapı engellemekle birlikte kendini gerçekleĢtirme 

süreçlerine ket vurmaktadır. Etkili bir örgüt yapısı oluĢturmak isteyen okul 

müdürlerinin hem hiyerarĢik yapısının gereklerini yerine getirmesi hem de çalıĢanları 

motive ve desteklerini alması gerekmektedir. Okul içerisindeki yaptığı çalıĢmalardan 

memnun olan öğretmenlerin iĢ doyumunun artacağı gibi tam tersi durumda da azalma 

görülebilmektedir (Yıldırım, 20014: 360). 

 

Eğitim ortamında var olan gerçekler, öğretmenlik mesleğini stresli bir hale 

getirmektedir. Günümüz eğitimcilerinden beklenen toplumun sıkıntılarını ve 

sorunlarını ortadan kaldırmalarını, gençleri karmaĢık ve sürekli değiĢen teknolojik 

geliĢmelere ayak uyduran bir topluma hazırlanmaları beklenmektedir. Ancak bu 

beklentileri karĢılanmak için birçok kaynağa ihtiyaç vardır. Bu kaynakların olmadığı 

durumlarda öğretmenler iĢ koĢullarıyla karĢılaĢtıklarında sorunlar yaĢamaktadırlar. 

Öğretmenlerin mesleğe baĢladıkları ilk yıllarda idealist düĢünceleri sonraki yıllarda 

negatif duygular yaĢamalarına neden olmaktadır. Bunların doğal bir sonucu olarak, 

öğretmenlerin öğrencilere olan davranıĢlarında olumsuz bir tavır geliĢtirmesi ve 

bunun kalıcı hale gelmesi, ayrıca duygusal tükenmiĢlik sendromlarında artıĢ, 

yorgunluk ve mesleki baĢarı duygularının yok olması gibi durumlar görülebilmektedir 

(Sarros ve Sarros, 1992: 55). 
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ĠĢ doyumu ve tükenmiĢlikle ilgili yapılan çalıĢmalarda birbiri arasında yüksek 

düzeyde iliĢki olduğu görülmüĢtür. ĠĢinde doyumsuzluk yaĢadıkları saptanan 

bireylerin büyük ölçüde moral ve motivasyon sorunları yaĢadığı görülmüĢtür. Bunun 

dıĢında moral ve motivasyonunun düĢük olmasının sonucu olarak, yalancı hastalık, 

örgüte istemeyerek katılanlarda meydana gelen devamsızlık, savurganlık, kazalara 

sebep olma gibi tutumlar ortaya çıkmaktadır (Izgar, 2001: 34). 

 

ĠĢ doyumu, “çalıĢan bireylerin iĢlerinden duydukları hoĢnut olma ya da 

olmama durumudur. ĠĢ doyumu, iĢin özellikleriyle çalıĢanların istekleri birbirine 

uyduğu zaman gerçekleĢir; kiĢinin iĢten beklentileri ile iĢin sağladığı ödüller 

karĢılaĢtırılır” (Güney, 2000: 119).  

 

 ĠĢ doyumuyla ilgili birçok tanımlama yapılmıĢtır. Yönetim bilimleri 

literatüründe en fazla çalıĢılan konulardan biri iĢ doyumu olmuĢtur. ĠĢ doyumuyla 

ilgili ortak noktası bulunan üç tanım aĢağıdaki gibidir: 

 

 ĠĢ doyumu, gözlenemez fakat bireyin davranıĢlarından anlaĢılır. Yani 

iĢgörenin iĢe karĢı içsel ve sübjektif duygularını ifade eder. 

 

 ĠĢ doyumu, çalıĢanın elde etmek istediği ya da hak ettiğine inandığı 

ödüllere ulaĢtığı ya da beklentilerinin ötesinde kazanımlar elde ettiği 

durumlarda yaĢanır. 

 

 ĠĢ doyumu, birbirinden ayrı ama birbiri ile ilgili birkaç tutum objesini 

kapsamaktadır (SolmuĢ, 2004: 186). 

 

Yapılan çeĢitli araĢtırmalarda iĢ doyumu kavramının, iĢ durumu, iĢin tabiatı,  

iĢ güvenliği, çalıĢma arkadaĢları, çalıĢma süresi, çalıĢma Ģartları, yönetim Ģekli, 

çalıĢanın kiĢiliği, sosyal haklar, ücret, iletiĢim, cinsiyet rolleri, denetim, yükselme 

olanağı, kamu ya da özel alanında çalıĢma gibi örgüt içi ve dıĢı pek çok faktörlerden 

etkilendiği görülmüĢtür. Bu bağlamda iĢ doyumunun düĢük görülmesi, iĢgörenleri 

olumsuz yönde etkileyerek iĢi bırakma düĢüncelerini arttırdığı ortaya çıkmıĢtır. 

(Üngören ve Yıldız, 2009: 38). 
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Bunun yanı sıra, öğretmenin iĢ doyumu ve tükenmiĢliğinin, kendi yaĢamını 

etkilemesinin dıĢında, öğrencilerini, okul personelini, ebeveynleri, öğretmenin ailesini 

ve sonuç olarak toplumu da etkileyeceğine dikkat çekilmektedir (Iwenicki (1983), 

Hock(1988)‟ den Akt: Gündüz, 2005: 154). 

 

Mesleki tükenmiĢlik, “bireyin sürekli stres yaratan örgütsel koĢullar altında 

tükenmiĢlik duygusu yaĢamasını” ifade eder. TükenmiĢlik sendromu bireyin hayatının 

farklı evrelerinde meydana gelebilir. Her zaman negatif duygular içinde olma 

durumunu tanımlayan tükenmiĢlik, duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarı 

eksikliği olarak üç boyutta ele alınır. Duygusal tükenme “bireyin iĢinde aĢırı 

yıpranmıĢ olmasını ve kendini yorulmuĢ hissetmesini” ifade eder. DuyarsızlaĢma, 

“kiĢinin mesai arkadaĢlarına karĢı negatif, alaycı duygular ve tutumlar geliĢtirmesiyle 

birlikte, duygularının eksilmesini” ifade eder. KiĢisel baĢarı eksikliği ise “bireyin 

kendini yetersiz görmesi ve problemlerle mücadele edememe durumunu” ifade eder 

(Özyurt, 2007: 2). 

 

TükenmiĢlik, zamanın önemli bir kısmını diğer insanlarla harcayan kamu 

hizmeti çalıĢanlarının karĢılaĢtığı bir meslek hastalığıdır. Bu kiĢiler tükenmiĢlik ve 

kronik stres riskleriyle karĢı karĢıyadır. TükenmiĢlikle baĢlayan baĢkalarını duygusuz 

olarak değerlendirme hissi çalıĢanlarda, ilgilendiği bireylerin sorunu hak ettiğini 

düĢünmeye baĢlamasına neden olmaktadır. Bireye karĢı gösterilen bu olumsuz 

davranıĢın bütün kamu çalıĢanları arasında yaygın hale gelmeye baĢladığı 

gözlenmiĢtir (Maslach ve Jackson, 1981: 99). 

 

TükenmiĢliğin fiziksel tükenme unsuru; hastalık, baĢ ağrısı, bel ağrısı, mide 

bulantısı, gribal hastalıklar, nezle, yorgunluk ve kaza eğilimi, uyku sorunlarına karĢı 

artıĢ gösteren hassasiyet durumlarıyla nitelendirilmiĢtir. Bu fiziksel sorunlara, 

tükenmiĢliğin duygusal tükenmiĢlik unsuruyla ortaya çıkan belirtiler eĢlik eder. 

Bunlar; aĢırı hissedildiği durumlarda, ruhsal rahatsızlıklara ve intihar düĢüncelerine 

bile yol açan depresyon hislerini ortaya çıkarmaktadır. Son olarak ruhsal tükenme 

kendini; bireyin kendisi, iĢi ve genel olarak hayatı hakkında olumsuz düĢünceler 

geliĢtirmesi olarak belli eder. Ruhsal tükenme; yeteneksiz ve yetersiz hissetmeyi, 

azalan ön belliği de içine alır (Hock, 1988: 167). 
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Öğretmenlerde geçmiĢ yaĢantı değiĢkenleri kadar, çevresel değiĢkenlerin de 

algılanan yüksek ve düĢük tükenmiĢlikle ilgili olduğunu bulmuĢtur. Yani geçmiĢ 

yaĢantı değiĢkenlerinin öğretmenlerin yaĢadığı tükenmiĢlik düzeyinde istatistiksel 

olarak anlamlı fark yarattığını, fakat algılanan tükenmiĢlik düzeyleri arasındaki 

baĢlıca farkın nedeninin öğretmenin sürekli karĢılaĢtığı çevresel faktörler olduğunu 

belirlemiĢtir (Friedman, 1991: 325-333). 

 

Öğretmen tükenmiĢliğinin açık belirtileri genellikle sinir, öfke, endiĢe, 

dinlenememe, depresyon, yorgunluk, sıkıntı, alaycılık, suçluluk hissi, psikosomatik 

belirtiler ve aĢırı durumlarda sinir bozukluğudur. TükenmiĢlik yaĢayan 

öğretmenlerde; öğretmenlik performansında belirgin bir düĢüĢ, hastalık dolayısıyla iĢe 

gelmeme oranında artıĢ ve erken emeklilik gözlenebilir. TükenmiĢlik yaĢayan 

öğretmenler, sınıflarının hazırlıklarını ihmal etme ve öğrencilerine karĢı aĢırı katı 

davranma eğilimi gösterirler (Cherniss, 1980: 325-333). 

 

ĠĢ doyumu ve mesleki tükenmiĢlik tüm meslek grupları için önem teĢkil 

etmektedir. Ancak öğretmenlik gibi insanlarla doğrudan ilgili bir meslekte bu 

kavramlar daha fazla önem kazanmaktadır. Öğretmenlik mesleğinde iĢ doyumu ve 

mesleki tükenmiĢlik bu mesleğin özellikleri bakımından daha farklı düzeyde etkili 

olabilmektedir. ÇeĢitli branĢ öğretmenleri üzerinde iĢ doyumu ve mesleki tükenmiĢlik 

düzeyleriyle ilgili bazı araĢtırmalar yapılmıĢtır. Bu araĢtırmada ise müzik 

öğretmenlerinin iĢ doyumu ve mesleki tükenmiĢlik düzeyleri incelenmeye 

çalıĢılmaktadır. 

 

 

1.1. Problem Cümlesi 

“Müzik Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumu ve Mesleki TükenmiĢlik Düzeylerinin 

Ġncelenmesi” konulu bu araĢtırmanın problem cümlesi “müzik öğretmenlerinin iĢ 

doyumu ve mesleki tükenmiĢlik düzeyleri nedir?” olarak belirlenmiĢtir. 
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1.2. Alt Problemler 

AraĢtırmada belirlenen problem cümlesi doğrultusunda alt problemler aĢağıdaki 

gibi belirlenmiĢtir: 

1) Müzik öğretmenlerinin iĢ doyum ve mesleki tükenmiĢlik düzeyleri nedir? 

2) Müzik öğretmenlerinin iĢ doyum ve tükenmiĢlik düzeyleri cinsiyete göre 

farklılık göstermekte midir? 

 

3) Müzik öğretmenlerinin iĢ doyum ve tükenmiĢlik düzeyleri çalıĢılan kuruma 

göre farklılık göstermekte midir? 

 

4) Müzik öğretmenlerinin iĢ doyum ve tükenmiĢlik düzeyleri toplam çalıĢma 

yılına göre farklılık göstermekte midir? 

 

5) Müzik öğretmenlerinin iĢ doyum ve tükenmiĢlik düzeyi haftalık çalıĢma 

saatine göre farklılık göstermekte midir? 

 

6) Müzik öğretmenlerinin iĢ doyum ve tükenmiĢlik düzeyi medeni duruma göre 

farklılık göstermekte midir? 

 

7) Müzik öğretmenin iĢ doyumu ve mesleki tükenmiĢlik düzeyleri arasında iliĢki 

var mıdır? 

 

1.3. AraĢtırmanın Amacı 

Bu araĢtırmanın amacı; Türkiye‟ deki müzik öğretmenlerinin iĢ doyumu ve 

mesleki tükenmiĢlik düzeylerini belirlemektir. Bu amaç doğrultusunda iĢ doyumu ve 

mesleki tükenmiĢlik düzeylerinin cinsiyet, çalıĢılan kurum, toplam çalıĢma yılı, 

haftalık çalıĢma saati, medeni durum gibi değiĢkenlere göre anlamlı düzeyde 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını incelemektir. 
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1.4.AraĢtırmanın Önemi 

Müzik dersleri, öğrencileri sağlıklı kiĢilik geliĢimi, ruhsal geliĢimi, estetik 

duyarlılığı ve sosyal geliĢimi açısından besleyen dersler olduğundan müzik dersleri ve 

öğretmenleri eğitim sisteminde ayrı bir öneme sahiptir. Bu nedenle “Müzik 

Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumu ve Mesleki TükenmiĢlik Düzeylerinin Ġncelenmesi” 

konulu bu araĢtırmanın yapılmasına ihtiyaç duyulmuĢtur. Müzik öğretmenlerinin iĢ 

doyumu ve mesleki tükenmiĢlik düzeylerinin ilk kez inceleniyor olması açısından 

önem taĢımaktadır. AraĢtırmanın müzik öğretmenlerinin iĢ doyumu ve mesleki 

tükenmiĢlik düzeylerinin belirlenmesi ile müzik eğitimi alanına katkı sağlayacağı ve 

önemli bir boĢluğu dolduracağı düĢünülmektedir. 

 

1.5. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

Bu araĢtırma,  

1) 2018-2019 eğitim-öğretim yılı ile, 

2) 2018-2019 eğitim-öğretim yılında, ortaokul ve lise kademelerinde görev yapmakta 

olan 220 müzik öğretmeni ile, 

3)Toplanacak veriler, TükenmiĢlik Ölçeği (T.Ö) ve Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği 

(M.Ġ.D.Ö)‟ den elde edilen veriler ile, 

4) ĠĢ doyum ve mesleki tükenmiĢlik düzeyleri üzerinde etkisi olabileceği düĢünülen 

cinsiyet, çalıĢılan kurum, toplam çalıĢma yılı, haftalık çalıĢma saati, medeni durum ve 

çocuk sayısı gibi değiĢkenler ile sınırlıdır. 
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1.6. Tanımlar 

1) ĠĢ: “Örgütsel ortamlarda, belirli bir zaman diliminde gerçekleĢen, beraberinde kimi 

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

1997: 51). 

2) Doyum: “Elindekinden hoĢnut olma durumu, doyma iĢi, yetinme, kanma, kanaat 

olarak ifade edilmektedir” (TDK, 2019). 

3) ĠĢ Doyumu: “KiĢinin iĢini veya iĢ deneyimini değerlendirmesi sonucunda 

hissettiği pozitif durum olarak tanımlanır” (Locke, 1976). 

4) TükenmiĢlik: “Gücünü yitirmiĢ olma, çaba göstermeme durumu olarak ifade 

edilmektedir” (TDK, 2019). 

5) Mesleki TükenmiĢlik:  “ĠĢ koĢulları sonucu meslek çalıĢanlarında oluĢan 

mesleğine yönelik enerji ve motivasyon azalmasıdır” (Özgen, 2007). 

6) Duygusal Tükenme: “KiĢinin yaptığı iĢ nedeniyle duygusal olarak kendini aĢırı 

yüklenmiĢ, tükenmiĢ hissetmesidir” (Örmen, 1993). 

 

7) DuyarsızlaĢma: “Bireyin yaptığı hizmetlere karĢı, insanların özgür birer varlık 

olduklarını dikkate almaksızın duygudan yoksun biçimde davranmaları olarak 

tanımlanabilir” (Çam, 1991: 83). 

8) KiĢisel BaĢarı: “Sorunun üstesinden baĢarı ile gelme ve kendini yeterli bulma 

olarak tanımlanmaktadır” (Maslach ve Jackson, 1981). 
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2. ĠLGĠLĠ ALAN YAZIN 

 

KURAMSAL ÇERÇEVE 

2.1. ĠĢ Doyumu 

ĠĢ doyumu (tatmini), “çalıĢanın iĢinde göstermiĢ olduğu davranıĢlardır. Bireyin 

çalıĢtığı iĢe karĢın tutumu pozitif veya negatif olacağından iĢ doyumu; bireyin 

çalıĢtığı iĢteki deneyimlerinin sonucunda ortaya çıkan pozitif ruh halidir, Ģeklinde 

tanımlanır. ÇalıĢanın iĢine karĢı geliĢtirdiği negatif tutuma ise iĢ doyumsuzluğu denir. 

ĠĢ tatmini genel olarak çalıĢanın iĢindeki deneyimlerinin üzerinde hissettirdiği pozitif 

etki olarak düĢünülmektedir. ĠĢ, kiĢisel gereksinimleri gidermenin dıĢında bireyin 

değer ve his yargılarında pozitif yöne çekebiliyorsa iĢ tatmini oluĢuyor demektir.” 

(Erdoğan,1991: 376). 

“Ġnsan, kaynak olarak öne çıkmaya baĢladığından beri iĢ doyumu da çalıĢma 

hayatının önemli unsurlarından biri olmuĢtur. ÇalıĢan bireylerin iĢlerine bağlı olarak 

hissettikleri duygulara verilen bir tepki olarak tanımlanan iĢ doyumu, ilk kez 

1920‟lerde ortaya çıkmıĢ, önemi ise 1930-40‟lı yıllarda anlaĢılmıĢtır. ĠĢ doyumunun 

önemli olmasının bir sebebi de yaĢam doyumuyla bağlantılı olmasıdır ve buna bağlı 

olarak kiĢinin fiziksel ve ruhsal sağlığını doğrudan etkilemektedir” (Sevimli ve ĠĢcan, 

2005: 55). 

Birey günlük hayatının büyük bir bölümünü (%70) iĢinde geçirmektedir. ĠĢ 

ekonomik bakımdan olduğu kadar psikolojik bakımda da kiĢinin hayatında büyük bir 

yere sahiptir. Bu durumda, insanın huzurlu ve üretken olması nasıl sağlanacaktır? 

Sadece ücret yeterli midir? ĠĢ doyumu ve mutluluğu nasıl sağlanacaktır? Bu ve buna 

benzer sorulara aranan cevaplarda iĢ doyumu büyük bir önem teĢkil etmektedir. ĠĢ 

tatmini, “iĢin ortamına ve kapsamına karĢın kiĢinin pozitif tutumlarının tamamıdır. 

ĠĢgörenin iĢlerinden hissettikleri hoĢnutluluk ve ya hoĢnutsuzluk durumudur”. ĠĢ 

tatmini, “iĢin özellikleriyle personelin beklentileriyle uyumlu olduğu zaman 

gerçekleĢmiĢ olur. Aralarındaki uyum ne kadar fazla olursa o oranda yüksek bir iĢ 

tatmini gerçekleĢir” (Özgen Öztürk ve Yalçın, 2002: 327). 
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Holland (1973)‟a göre iĢ doyumu, iĢte kararlılık ve baĢarı bireyin kiĢisel 

özellikleri ile iĢ çevresi arasındaki bağdaĢım ölçüsünden gerçekleĢebilir. KiĢiliği 

çevreyle bağdaĢık olan bireyler çevreyle kiĢiliklerini birleĢtirecekler, 

ödüllendirilecekler ve bu kiĢiler daha az olasılıkla çevrelerini değiĢtireceklerdir. 

KiĢiliği çevreyle bağdaĢık olmayanlar ya çevreyi kendilerine göre değiĢtirecekler ya 

da o çevreden uzaklaĢacaklardır (Akt. Orhan: 1997: 53). 

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

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

olarak takdir edilmesi” Ģeklinde tanımlamıĢtır. ĠĢ doyumu, çalıĢanların iĢlerinden 

beklentilerinin ne kadar elde ettikleriyle ilgili düĢüncelerinin bir sonucu olduğu 

görülmektedir.( Luthans 1995: 126). 

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

duyulan duygusal bir tepkidir. Bu sebeple, anlaĢılır fakat gözle görülemez. Ġkincisi ve 

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

Örneğin bir grup, diğerlerinden daha fazla çalıĢıyor ama yeterince 

ödüllendirilemiyorsa, çalıĢma arkadaĢlarına ve idarecilerine negatif davranıĢlar 

sergileyecekler dolayısı ile tatmin olmayacaklardır. Öte yandan kendilerine eĢit ve iyi 

davranıldığını ve adil bir ödeme yapıldığını düĢünürlerse, muhtemelen olumlu bir 

tavır içine gireceklerdir. Üçüncü olarak da, iĢ doyumu birden fazla birbiri ile bağımlı 

tavırları içermesidir (Luthans, 2002: 230). 

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

iĢe iliĢkin değerlerinin ihtiyaçlarıyla uyumlu olması koĢuluyla, bireyin iĢ baĢarılarına 

veya önemli bulduğu iĢ değerlerinin gerçekleĢtirilmesine olanak verildiğine iliĢkin  

algıları” olarak tanımlanmıĢtır (Akt. Orhan, 1997: 53). 

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

iĢçinin beraberce çalıĢmaktan zevk aldığı iĢ arkadaĢları ve eser meydana getirmenin 

sağladığı bir mutluluk akla gelir.” Ģeklinde ifade etmektedir. 

ĠĢgörenin iĢine karĢı olumlu tutumda olması iĢ tatminin yüksek olması, bireyin 

mutluluğunu artıracaktır ki yıllardır yapılan çalıĢmalar mutlu iĢ görenlerin verimli 

olduklarını göstermektedir (Erdoğan, 1991: 378-380). ĠĢ doyumunu sağlayamayan ve 

iĢine karĢı olumsuz tutumlara sahip olan öğretmenlerin hizmet alanından 
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yararlananlar olumsuz yönde etkilenir, ancak iĢ doyumunu sağlayabilen öğretmenler 

verimli ve etkili hizmet verebilir.(Yılmaz, 2011: 282). 

BaĢarıyı elde etmek isteyen yöneticiler, iĢ tatminine büyük önem vermesi 

gerekmektedir (Pınar, KamaĢak, Bulutlar, 2008: 152). ĠĢgören, görevini düĢük iĢ 

doyumuyla devam ettiriyor ise kısa vadede verimlilik sağlayabilecek ancak uzun 

vadede aynı Ģartlar altında performansını ortaya koyamayacaktır (Üstün, 2009: 605). 

Aynı zamanda öğretmenlerin iĢ hayatları dıĢındaki fiziksel ve ruhsal sağlığı, sosyal 

yaĢamlarına ve verimliliklerine etki etmektedir (Yılmaz, 2011: 282). ĠĢ doyumu 

bireyin ruh sağlığının korunmasına da yardımcı olmaktadır (BaĢaran, 1992: 23). 

 

2.1.1.ĠĢ Doyumunu Etkileyen Faktörler 

ĠĢ doyumu, pek çok faktörlere bağlı olmakla birlikte iĢ hakkındaki olumlu ve 

olumsuz duygu ve tutumlara bağlı olabilmektedir. ĠĢ doyumunu bireysel özelliklerin 

etkilemesiyle birlikte iĢe yönelik tutumlar, motivasyon, iĢten beklentilerin ve 

isteklerin yüksek olması durumları da etkilemektedir. ĠĢ doyumu bazı insanlar için 

durağan ve kararlı olmaktır. ÇalıĢma Ģartları, statü, ücret ve değiĢkenlik gösteren 

hedefler bu kiĢilerin iĢ doyumlarını az ölçüde etkilemektedir. KiĢisel eğilimler 

mutluluğa (doyum) ya da mutsuzluğa (doyumsuzluk) yönelik Ģartları az ölçüde 

değiĢtirmektedir (Schultz, 1994: 336). 

ĠĢ doyumunu etkileyen faktörler bireysel ve örgütsel faktörler olarak iki grup 

altında incelenmeye baĢlanmıĢtır. Birinci grupta kiĢisel faktörler bulunmaktadır. Bu 

grupta bireyin kiĢisel özellikleri, yetenekleri, bilgi düzeyi ve tecrübeleri 

bulunmaktadır. Ġkinci grupta ise iĢ ve iĢ ortamına bağlı örgütsel faktörler 

bulunmaktadır. ĠĢin zorluk derecesi, ücret, ilerleme olanakları, iĢin içsel özellikleri, 

uygun ödüllendirme sistemi, beĢeri iliĢkilerin düzeyi gibi faktörler yer almaktadır. 

(Erdoğan, 1996: 36). 

Balcı (1985) iĢ görenin iĢ doyum düzeyini etkileyen etmenleri bireysel ve 

örgütsel etmenler olarak ikiye ayırmıĢtır. Bu faktörler aĢağıda sırasıyla belirtilmiĢtir. 
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2.1.1.1. Bireysel Faktörler 

a) YaĢ 

Yapılan çalıĢmalar da ilerleyen yaĢlarda iĢ doyumunun genel olarak arttığı 

görülmektedir. Herzberg ve arkadaĢlarının yaptığı bir çalıĢmada iĢ ve yaĢ arasında 

“U” harfi benzeri bir iliĢki saptanmıĢtır.  Bireyler iĢ hayatına atıldıkları ilk zamanlarda 

iĢ doyumu yüksektir. Ancak ileriki yıllarda bu yükseliĢ azalmakta ve sonraki yıllarda 

tekrar yükseliĢe geçmektedir. (Akt. Baysal, 1981: 193). 

ĠĢ ve yaĢ doyumu karĢılaĢtırıldığında genellikle pozitif bir bağ olduğu 

belirtilmektedir. ÇalıĢanlar yaĢları ilerledikçe iĢlerinde daha fazla doyum sağlarlar.  

Bunun sebebi ise elde ettikleri deneyimin artması olarak değerlendirilebilir. Genç 

çalıĢanların iĢlerinden doyum sağlayamamasının sebebi ise iĢe ilk girdiklerindeki 

yükselme ve iĢe iliĢkin yüksek beklentilere sahip olmalarıdır. Farklı beĢ ülkede 

yapılan araĢtırmalar yaĢlı iĢçilerin gençlere oranla daha doyumlu olduğunu tespit 

etmiĢtir (Davis, 1982: 99-100). 

 

b) Cinsiyet 

Yapılan bazı araĢtırmalar, erkeklerin kadınlara oranla daha yüksek iĢ 

doyumuna sahip olduğunu göstermiĢtir. Bunun sebebi olarak ise kadınların erkeklere 

oranla düĢük maaĢlı ve niteliksiz iĢlerle çalıĢmaları gösterilmiĢtir (Kılıç, 2008: 18). 

BaĢka bir araĢtırmada, kadınlara toplum tarafından yüklenen sosyal ve kültürel 

düzgüler sebebiyle iĢlerine yönelik fazla beklenti içinde olmadıkları, buna bağlı 

olarak da iĢ doyumu düzeylerinin yüksek olduğu düĢünülmektedir (Gezici, 2007: 46) 

Bilgiç (1998: 549-558), yaptığı araĢtırmaya göre iĢ doyumundaki farklılığı 

Türkiye‟de farklı kurumlarda çalıĢan bayan ve erkeklere de yaptığı araĢtırma 

sonucunda cinsiyete göre değiĢtiğini belirtir. 

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

araĢtırmasında, kiĢisel özelliklerden olan okul ve cinsiyet değiĢkenlerinin öneminin iĢ 

doyumuna büyük etki sağladığı tespit edilmiĢtir. Bu araĢtırmanın tersine, Yüksel‟in 

(2001: 155) yaptığı araĢtırmada iĢ doyumunun medeni durum, cinsiyet, yaĢ gibi 

değiĢkenlerden ciddi anlamda etkilenmediği ileri sürülmektedir. 
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c) Kıdem 

Eğitim kurumlarında kıdemli öğretmenlerde bulunan hizmet ve yaĢ 

değiĢkenleri üzerinde yapılan araĢtırmalar, bu öğretmenlerin iĢ doyumunun daha 

yüksek olduğunu göstermiĢtir. Kıdemin iĢ doyumunu olumlu etkilediğine kanıt 

aramak istersek, öğretmenliğin zaman geçtikçe öğrenilen ve öğrendikçe ürün ve 

baĢarının arttığı bir meslek olduğu düĢünülebilir. Genç öğretmenlerin kıdemli 

öğretmenlere göre daha az doyum sağlamalarının sebebi, kıdemli öğretmenlerin genç 

öğretmenlere kıyasla toplumda ve iĢ hayatlarında daha saygın ve tecrübelerinden 

dolayı daha baĢarılı olduklarını söyleyebiliriz. Bunun dıĢında iĢ hayatında geçen süre 

hesaba katılarak baĢka meslekte çalıĢma ümitlerinin azalması ve ailevi 

sorumluluğunun da artması doyumu etkileyen baĢka bir faktördür. Özetle birey 

zamanın ilerlemesiyle birlikte iĢini kabul edip hayatına bu Ģekilde devam etmesi iĢ 

doyumunu arttırmaktadır (Gergin, 2006: 44). 

ÇalıĢanların kıdemleri artıp yaĢları ilerledikçe iĢlerinde daha fazla doyum 

sağladıkları gözlemlenmiĢtir. Bunun ise farklı sebepleri vardır. Ġlk olarak bireyin iĢten 

beklentileri azalmakta ve bunun nedeni ise yaĢlanmayla beraber hayattan 

beklentilerinin azalmasıdır. Bireyin kıdemi arttıkça, sosyal ortama ve iĢine iyice ayak 

uydurmaya baĢlar ve bunun getirisi olarak iĢlerindeki baĢarıda artıĢ görülür. Genç 

iĢgörenlerin ise iĢten beklentileri yüksek olduğundan, kıdemleri artıncaya ve iĢlerine 

alıĢıncaya kadar iĢ doyumları düĢük olacaktır (Erdoğan, 1999: 256). 

 

d) Eğitim Düzeyi 

Eğitim düzeyi iĢ doyumunu etkileyebilen bir faktör olup, doyumun 

tamamlanmasında önemli bir yere sahiptir. Eğitimin iĢ doyumuna katkıda 

bulunmasında, bireyin eğitim seviyesi iĢini kavramasına yardımcı olup iĢindeki 

baĢarıyı arttırmaktadır  ( Ġncir, 1990: 53). 

Eğitim seviyesi yüksek olanların daha fazla iĢ doyumuna sahip olmalarına 

sebep olarak ücret, sosyal haklar gibi imkanların daha iyi olması gösterilebilir. 

Bununla birlikte eğitim düzeyinin artması beklentiyi de arttırdığından iĢ doyumunu 

olumsuz yönde de etkileyebilir. Eğitim düzeyine göre yaptığı iĢin karĢılığını 

alamadığını düĢünen bireyin iĢ doyumunda düĢüĢ yaĢanmaktadır ( Demir, 2001: 30). 
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Bireyin hem eğitim düzeyi hem de eğitim aldığı alanla ilgili bir iĢte çalıĢması 

iĢ doyumu üzerinde önemli bir faktördür. Örneğin, fakülte eğitimi gören bir bireyin 

eğitim aldığı dönem boyunca hem bilgi hem psikolojik olarak hazırlık yaptığı 

gözlenir. Eğitim süresi bittiği takdirde ise mezun olduğu alanla ilgili bir iĢ yapacağını 

düĢünür. Fakat birey, ülkenin ekonomik ve istihdam politikalarının olumsuz 

sonuçlarından etkilenebilir ve bunun için baĢka bir eğitim alanında uygun bir iĢ yapan 

kiĢiyle aynı iĢi yapıyor olduğunu düĢündüğümüzde iĢten daha düĢük doyum alması 

beklenebilir (Demir, 2001: 30). 

 

e) Medeni Durum 

Evlilikten duyulan doyumun iĢ tatminini etkileyen değiĢkenlerden biri olduğu, 

iĢ doyumu ve evlilik arasında anlamlı ve yüksek seviyede bir bağlantı olduğu 

söylenmektedir. KiĢilerin evlilikten sonra sorumluluklarının artması ile sürekli bir iĢ 

hayatının önemi de artmaya baĢlamıĢtır. Evli bireylerin bu sebepten dolayı daha 

düzenli oldukları görülebilmektedir. Bu sebeple evli bireyler daha düzenli 

olabilmektedir (Özkalp, 2001: 83). 

Yapılan çalıĢmalarda bekârlara kıyasla evli çalıĢanların iĢ doyumunun daha 

fazla olduğu tespit edilmiĢtir (Sevimli ve ĠĢcan, 2005: 61). Evlilik bireylere düzenli 

bir yaĢam olanağı sağladığından, bireylerin iĢ doyumlarını arttırmaktadır (Keser, 

2006: 113). 

AraĢtırma sonuçlarında çoğunlukla evli çalıĢanların bekâr çalıĢanlara göre 

daha yüksek iĢ doyumu hissettiği görülmüĢtür. Evli çalıĢanların üzerine yüklenen eĢ, 

çocuk bakımı ve ev geçimi gibi sorumluluklar finansal anlamda daha fazla yük 

getirmekte, dolayısıyla iĢe sahip çıkma duyguları daha yüksek olmaktadır. Bunun 

yanında evli çalıĢanların yaĢadıkları düzenli hayatta iĢ doyumuna etki edebilir. 

Yapılan bazı araĢtırmalarda evli çalıĢanların iĢ tatminin bekâr çalıĢanlara göre daha 

düĢük olduğu sonucu bulunmuĢtur. Buna sebep olarak ise zorlu iĢ hayatına ek olarak 

evliliğin getirmiĢ olduğu sorumluluğun iĢ doyumunu düĢürebileceği gösterilmiĢtir 

(Güner, 2007: 16; Erbil ve Bostan, 2004: 57). 
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f) KiĢilik 

KiĢiliğin iĢ doyumunu etkileyen değiĢkenlerden biri olduğu düĢünülmektedir. 

Sinirli, aceleci, asosyal, negatif kiĢilerin; kendisine güvenen, yaptığı iĢten zevk alan, 

iĢine kolaylıkla adapte olan, öz benliğine önem veren, duygusal olarak istikrarlı olan 

insanlara karĢın, iĢ doyum oranlarının daha az olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Demir, 

2010: 37). 

Bazı çalıĢanlar, çalıĢma ortamlarına özgürce müdahale etmek isterler, 

iĢverenlerin kendilerine fazla karıĢmasını istemezler. Yani bağımsız çalıĢma 

koĢullarına sahip olmak isterler. Bu isteklerin gerçekleĢme düzeyi ise iĢ doyumlarını 

etkiler (Mete, 2006: 13). 

ĠĢ doyumu ve kiĢilik iliĢkisini inceleyen araĢtırmalara göre, pozitif duygu 

hisseden, sakin, hoĢgörü sahibi, açık fikirli, kararlı, bağımsız, kendine güven duyan, 

kontrol mekanizması sağlam, iyi niyetli ve giriĢken kiĢilik yapısına sahip çalıĢanlar 

iĢlerinde yüksek doyum sağlamaktadır. Diğer taraftan, iĢe karĢı negatif tavır 

geliĢtiren, stres yönetimi yetersiz olan, agresif ve depresyona yatkın kiĢilik 

yapısındaki çalıĢanlarda düĢük iĢ doyumu görülebilmektedir (Rothman ve Coetzer, 

2002‟den Akt. Yılmaz:2007: 72). 

 

2.1.1.2. Örgütsel Faktörler 

a) Ücret  

Erdoğan‟a (1996) göre; yapılan araĢtırmalarda ücretin iĢ doyumsuzluğunun 

temel öğelerinden biri olduğu düĢünülmektedir. ĠĢ doyumu üzerinde etkisi olan 

ücretin temelinde miktarı değil çalıĢanlar arasındaki dağılımı ile kendisini belli 

etmektedir. Bundan dolayı iĢ doyumunu iĢin ücreti değil, diğer çalıĢanların ücreti ile 

karĢılaĢtırılması etkilemektedir. ÇalıĢanın aynı iĢ düzeyinde çalıĢtığı kiĢilerden daha 

düĢük ücret aldığından haberi olması iĢ tatminsizliği yaratmaktadır. 

ĠĢ doyumu konusunda yapılan araĢtırmalar, iĢ doyum veya doyumsuzluğunun 

temel faktörlerinden birisi olarak ücreti göstermektedir. ĠĢgörenin aldığı ücretin 

yeterliliği, ihtiyaçlarını karĢılama derecesi ve olması gerekene oranla normalliği iĢe 

karĢı tutumunu belirleyecektir. Eğer iĢgören aldığı ücretin ihtiyaçlarını karĢılama 
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düzeyini ve maaĢını yeterli görüyorsa doyumlu tam tersi olursa doyumsuz olacaktır 

(Özgen vd. , 2002: 333). 

Sunulan beceriler ve bilgiler iĢgören tarafından arttırıldıkça ücrette artıĢ 

görülür. Bu sebeple alınan ücret doktor için düĢük iken hizmetli için yüksek olabilir. 

Yani, ücretin yeterli olup olmadığı çok sayıda faktöre bağlıdır. Öte yandan 

iĢgörenlerin yaĢam Ģekilleri de farklılık gösterir. Bu farklılıkta paraya olan ihtiyacı 

belirler. Ancak yaĢam biçimleri farklı ama aynı iĢe sahip olan kiĢilerin aldıkları ücret 

birine yeterli olurken diğerine yeterli olmayabilir (Günbayı, 1999: 8). 

Bir iĢgörenin örgüte yaptığı katkının karĢılığı olarak ücret verilir. Örgüt iĢ 

görene bilgisi ve donanımına karĢılık olarak ücret verir. ĠĢgöreninde yeterli ücret 

alması kendisini iĢinde iyi hissetmesini sağlar. Yetersiz bir ücret iĢgörenin öz 

benliğini negatif etkilediği gibi örgüte karĢıda olumsuz bir tutum kazanmasını sağlar 

(Günbayı, 1999: 8) 

 

b) Terfi  

Terfi, insanı çalıĢmaya iten önemli unsurlardan biridir. Eğer iĢgören iĢe yeni 

baĢladığında ileriki zamanlarda ücretinin artmayacağını, önünde ilerleme imkânının 

olmadığını ve tüm çabanın yetersiz olacağı duygusuna kapılırsa iĢine karĢı negatif 

davranıĢlar sergileyebilir. Bunun sonucu olarak çalıĢanda Ģikâyet ve doyumsuzluğa 

neden olabilir  (Eren, 1996: 193). 

Terfiler, kiĢinin sosyal statüsünü arttırırken aynı zamanda sorumluluk 

kazanma ve geliĢme olanaklarını da sağlamaktadır. KiĢinin terfi etmesinde yaptığı 

iĢteki baĢarısı etkili olmaktadır. Bununla birlikte değerlendirmenin hatalı sonucu 

olarak baĢarılının yanında baĢarısızında ödüllendirilmesi baĢarılı olan bireyleri 

olumsuz Ģekilde etkileyecektir (Erdoğan, 1996: 240). 

Bir örgütte çalıĢanlara sunulan terfi olanakları ve bu olanakların liyakatli 

yapılması iĢ doyumunu etkileyen bir diğer unsurdur. Örgüt içinde çalıĢanlara sunulan 

terfi olanağı, çalıĢanda iĢinde ilerleme umudu oluĢturmaktadır. Bu durum, kiĢinin iĢe 

karĢı istek ve performansını arttırarak daha yüksek iĢ doyumuna sahip olmasını 

sağlamaktadır (AĢan ve Erenler, 2008: 205). 
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c) ÇalıĢma ġartları 

Yapılan çalıĢmalarda iĢ doyumu ile çalıĢma Ģartlarını düzeltilmesi arasında 

olumlu bir bağlantı olduğu ortaya çıkmıĢtır (Sarpkaya, 2000: 117; Çarıkçı, 2000: 

157). 

ÇalıĢma koĢullarının olumsuz oluĢu iĢ doyumsuzluğuna yol açan faktörler 

arasında yer alır. En çok doyumsuzluğa sebep olan fiziksel çalıĢma koĢuları arasında 

düĢük ya da yüksek ısı, fazla gürültü, aĢırı fiziksel güç kullanımı, tehlikeli çalıĢma 

Ģartları yer almaktadır. Bunun sebebi ise fiziksel Ģartların stresle beraber yaĢanan 

gerginliğin iĢ doyumsuzluğuna neden olmasıdır (Telman ve Ünsal, 2004: 40). 

ÇalıĢma Ģartları iĢ tatminini temelde iki Ģekilde etkilemektedir. Birinci olarak, 

yetersiz ve uygun olmayan çalıĢma Ģartları bedensel hastalıklara neden olurken ikicisi 

olarak ise iĢ hayatının bireyin zamanını büyük ölçüde alması nedeniyle çalıĢma 

Ģartlarının iĢgörenin psikolojik hastalıklarla mücadele etmesine neden olmaktadır 

(Sığrı ve Basım, 2006: 137). 

Öğretmenin mesleğinin özelliği nedeniyle kendisini mesleğine adaması 

beklenir. Bu konuda öğretmenlere bazı engeller çıkmaktadır. Öğretmenlerin önlerine 

çıkan en büyük engel, maaĢ azlığı iken; yoksul bölgelerde çalıĢan öğretmenlerin 

yaĢam Ģartlarındaki zorluklar, okul ve öğretmenlikle ilgili sorunlar, öğretmeni 

zorlamaktadır. Okul binasının elveriĢsizliği, ders araç-gereçlerinin eksikliği veya 

yokluğu, öğrenci sayısı gibi olumsuzluklar öğretmenin çalıĢma isteğini olumsuz 

etkilemektedir (BaĢaran, 1982: 198). 

 

d) Yönetim Biçimi 

ĠĢ doyumu, yöneticilerin çalıĢanlara olumlu davranıĢları, çalıĢanlara değer 

vermesi çalıĢanların yaptığı iĢten doyum almasını sağlayacaktır (Bölüktepe, 1993: 9). 

Yöneticinin iĢgörene karĢı tavır ve davranıĢları iĢ doyumu ile yakından 

ilgilidir. Yönetici tarafından iĢgörene karĢı yansıtılan olumlu tutumlar, yönetici ve 

iĢgören arası sağlıklı iletiĢim ve iĢgörenin yönetici tarafından değerli görüldüğü 

düĢüncesi, iĢgörenin yaptığı iĢten doyum elde etmesini sağlamaktadır (Bilir, 2007: 

26). Yöneticilerin çalıĢan ile kurduğu iletiĢim tarzı, durumlara karĢı yaklaĢımı ve 
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iĢgörenler ile arasındaki bağ, iĢgörenin yöneticilere karĢı ne tür bir tavır ve davranıĢ 

geliĢtireceğinde önemli bir faktördür. ĠĢgörenin, yöneticilere karĢı beslediği 

düĢüncelerin pozitif yönde olması iĢ doyumunu arttırmaktadır (AĢan ve Erenler, 2008: 

205). 

 Yönetici okulun amaçlarını doğru olarak anlaĢılması ve yorumlanmasında 

önemli rol oynar. Bu nedenle okul müdürü okul hedeflerinin öğrenme yaĢantılarına 

dönüĢebilmesi için öğrenme etkinliklerinin seçimi ve değerlendirilmesinde geçerli 

ölçütleri bilmeli ve öğretmenlere yol göstermelidir (Aydın, 1994: 195). 

Öğretmenlerin psiko-sosyal gereksinimlerini karĢılamak ve iĢ doyumlarını 

arttırmak için eğitim ve okul yöneticileri öğretmenleri kendilerini ilgilendiren 

kararların alınmasına katılmaya teĢvik etmeli, onlara adil davranmalı, öğretmenlerin 

baĢarı duygusuna sahip olabilecekleri bir çalıĢma ortamı oluĢturmalıdır. Yöneticiler, 

öğretmenlerin ait olma ve güven duygusunu geliĢtirmeleri için görev paylaĢımında 

öğretmenlerin yetenek ve ilgi alanlarını hesap etmeli, sorumluluk almaları için fırsat 

vermeli, estetik yönü yüksek ve memnun olacakları çalıĢma ortamı sağlamalıdır. 

Unutmamalıdırlar ki iĢ doyumu ve bireyi geliĢtiren ortamlar öğretmenin en iyi 

performansını ortaya koyduğu çalıĢma alanlarıdır (Alıç, 1996: 178). 

 

2.1.2. ĠĢ Doyumunu Amaçlayan Kuram ve YaklaĢımlar 

ĠĢ doyumu kuramları kapsam ve süreç kuramları olarak iki baĢlık altında 

incelenmiĢtir. 

 

2.1.2.1. Kapsam Kuramları 

Kapsam kuramları, kiĢilerin ihtiyaçlarının neler olduğunu ve bu ihtiyaçları 

karĢılamada nelerin etkili olduğunu ele alır. Bu nedenle, kapsam kuramlarını, kiĢinin 

içinden gelen ve onu belirli Ģekillerde davranıĢa iten faktörler olarak algılamak 

gerekir (Önder, 2007: 21).  
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2.1.2.1.1.Maslow’ un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Kuramı 

“KiĢiyi üstünlüğe ve onu gerçekleĢtirmeye iten güce güdü denir.  Bireyin 

kendini gerçekleĢtirebilmesi için birçok güdüsünü doyurması gerekir. KiĢi farklı 

çalıĢmalar yaparak bu güdülerini doyurmaya çalıĢır” (BaĢaran, 1982: 181). 

Bireyin giderilmesi gereken ve kendisinde var olan ihtiyaçların tamamen ya da 

kısmen giderilmesi sonucunda bireyde doyum yaratabileceği düĢünülen teoridir. Birey 

ihtiyaçları giderildiğinde doyum sağlarken, giderilmemesi durumunda doyum 

sağlayamayacaktır  (Uyargil, 1988: 5). 

Maslow‟ a göre, ihtiyaçlar aĢağıdaki gibidir (Çetinkanat, 2000: 12) 

1. Fizyolojik Ġhtiyaçlar: Güdülenmenin baĢlamasını sağlayan ihtiyaçlar olarak 

görülen unsurları kapsamaktadır. Yeme, içme, barınma, cinsel hayat, 

günlük aktiviteler ve canlı yaĢamını idame ettirecek her türlü ihtiyaç bu 

dönemde yer almaktadır. Bu ihtiyaçlar birbirinden bağımsız 

değerlendirilmekle birlikte karĢılanması elzem ihtiyaçlardır. 

 

2. Güvenlik Ġhtiyacı: Fizyolojik ihtiyaçların karĢılanmasının ardından ihtiyaç 

duyulan unsurlardır. KiĢide oluĢması muhtemel güvenlik odaklı çekinceler 

ve sağlık sorunları gibi durumların giderilmesine yönelik yasa ve kanun 

ihtiyaçlarıdır. Çekinceleri ortadan kalkmıĢ ve sağlık sorunu bulunmayan 

bireylerin bu tür ihtiyaçlarının doyurulduğu söylenebilir. 

 

3. Ait Olma ve Sevgi Ġhtiyacı: Fizyolojik ihtiyaçların ardından doyurulan 

güvenlik ihtiyaçlarıyla birlikte bireyde sosyal yönünü doyurmaya yönelik 

ortaya çıkan ihtiyaçlardır. En yakınlarından baĢlamak üzere bireyde, 

hayatını paylaĢtığı arkadaĢ, meslektaĢ gibi zamanının çoğunu geçirdiği 

kiĢiler tarafından kabullenilme, sevgi duyulma, önemsenme gibi dürtüler 

ortaya çıkmaktadır. Doyurulmadığı takdirde kiĢide mutsuzluk hissi 

oluĢacaktır. 

 

4. Saygınlık Ġhtiyacı: önceki ihtiyaçları doyurulan bireyde etkileĢimde 

bulunduğu çevre tarafından takdir edilme, saygınlık görme, beğenilme, 

güven duyulma, bağımsız hareket inancı, yüksek statü gibi ihtiyaçlar 
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meydana gelmektedir. Bahsedilen ihtiyaçların karĢılanmaması durumunda, 

kendine güveni azalan bireyin cesaretsizlik, çaresizlik, baĢarısızlık gibi 

duyguları yaĢaması olasıdır. Bu da kiĢisel geliĢim ve baĢarıyı olumsuz 

etkilemektedir. 

 

5. Kendini GerçekleĢtirme Ġhtiyacı: Piramidin diğer basamaklarının 

karĢılanmasının ardından ihtiyaç duyulan en üst basamaktır. Bu basamağa 

yükselen kiĢi artık kendisinin farkındadır ve yeni beceriler ve yaratıcılık 

eklemeyi hedefleyerek kendini gerçekleĢtirme idealine doğru yol alacaktır. 

 

 

2.1.2.1.2.Alderfer’in ERG Kuramı  

 

Alderfer‟in ERG kuramı, Malow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisi kuramının yeniden 

yorumlanmıĢ halidir. Clayton Alderfer tarafından geliĢtirilen teoride üç ana ihtiyaç 

bulunmaktadır. Bu ana ihtiyaçlar, Var Olma (Existence), ĠliĢki Kurma (Relatedness) 

ve GeliĢme (Growth) olmakla birlikte bu ihtiyaç isimlerinin baĢ harfleri kuramın adını 

meydana getirmektedir. Bahsi geçen ihtiyaçlar aĢağıdaki gibidir (Çetinkanat, 1988: 

739): 

 

Var Olma Ġhtiyacı: Bedensel güvenlik ve korunma, yeme-içme gibi hayatı idame 

ettirmeye yönelik ihtiyaçlar bulunmaktadır. ĠĢgören bu tür ihtiyaçlarını maaĢ, örgüt 

tarafından sunulan fırsatlar, huzurlu ve güvenilir çalıĢma ortamı ile 

karĢılayabilmektedir. 

 

ĠliĢki Kurma Ġhtiyacı: Duygusal destek alma, bireyin çevresiyle iliĢki kurma, saygı 

görme, ait olma ve çevresi tarafından tanınma gibi doyuma yönelik ihtiyaçlarını 

karĢılayabileceği durumları barındırmaktadır. KiĢi bu tür ihtiyaçlarını çalıĢma 

hayatında, iĢ arkadaĢları ile sosyal iliĢkiler kurarak, çalıĢma hayatı haricinde ise 

sosyal çevresinde sahip olduğu arkadaĢları ve ailesi ile karĢılayabilmektedir. 

 

GeliĢme Ġhtiyacı: KiĢinin çalıĢma ve sosyal çevresiyle kuracağı iliĢkilerde verimli, 

geliĢimine ve yaratıcılığına katkı sağlayacak Ģekilde etkileĢimde bulunmasını 
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içermektedir. GeliĢme ihtiyacının karĢılanması, kiĢisel kapasitenin artması ve 

beraberinde yeni yeteneklerin ortaya çıkmasını sağlamaktadır. 

 

 

2.1.2.1.3.Herzberg Çift Faktör Kuramı 

 

Herzberg, Maslow‟un teorisini geliĢtirmiĢ ve ortaya çift faktör kuramını 

koymuĢtur. Herzberg, motivasyonu, iĢ doyumunun bir boyutu olarak ele almıĢ ve 

motivasyon faktörlerini doyumsuzluk ve doyum sağlayanlar olmak üzere iki Ģekilde 

incelemiĢtir (Onaran, 1981: 46). 

Hijyen Faktörleri: ĠĢ doyumunun düzenli ve yeterli olmadığında 

gerçekleĢemeyeceği ve kendisinin motive kaynağı olamayacağı belirtilir. Psikolojik 

sağlık açısından olması gereken; iĢletme politikası ve yönetimi, iĢ koĢulları, iliĢkiler, 

kiĢisel yaĢam, statü ve güvenlik gibi faktörlerdir (Kaynak, 1995: 132-133). Bu 

faktörlerin iĢ yerinde olmaması halinde motive anlamında çalıĢanlara bir etkisi yoktur. 

Ancak hijyen faktörlerinin olmaması durumu çalıĢanları olumsuz etkileyebilir hatta 

iĢten ayrılmaya kadar götürebilir. Bu hijyen faktörleri; iĢ güvenliği, ücret, iĢ 

görenlerin psikolojik ve fiziksel sağlığını büyük ölçüde etkileyebilen faktörlerdir 

(Tınaz, 2005: 11). 

Motivasyonel Faktörler: KiĢiyi kamçılayıcı, yönetici, gerçekleĢmediğinde 

zaman motivasyonun azalmasına sebep olan, giderildikleri ölçüde doyum sağlayan; 

tanınma (kabul edilme), baĢarı, sorumluluk, iĢin kendisi, geliĢme, ilerleme gibi 

faktörlerdir (Kaynak, 1995: 132-133). Bu faktörlerin çalıĢma ortamında olması 

durumunda motive edici etkisi yaratırken olmaması durumunda ise olaylara nötr bir 

bakıĢ getirmektedir.  Motivasyonel faktörler; baĢarı, takdir edilme, ilerleme ve 

tanınma olanakların olması gibi faktörlerdir. Bu faktörler çalıĢanın kurumuna 

bağlanmasını ve daha aktif olarak çalıĢmasını sağlarken bireyi de mutlu eder  (Tınaz, 

2005: 11). 

 

2.1.2.1.4.McClelland’ın BaĢarı Güdüsü Kuramı 

BaĢarı ihtiyacı, her daim tespiti yapılamazken, hemen hemen her bireyde 

vardır. BaĢarılı olma kültürler arasında farklılık gösterdiği gibi kiĢiden kiĢiye de 
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farklılık gösterir. Bireylerin kendi mesleklerinde en iyi çalıĢan olma ve en üst 

seviyede olmayı hedeflemeleri baĢarı güdüsüyle gerçekleĢebilir. Maslow ve 

Herzberg‟ inde, kuramlarında kullandıkları bu kavramı en iyi inceleyen ve ortaya yeni 

bir model çıkaran McClelland olmuĢtur. (Eroğlu, 20013: 458).McClelland‟a göre; 

birey yaptığı iĢlerde baĢarılı olmayı istediği kadar baĢaramamaktan da bu derece 

korkar ve bu korku onu baĢarıya ulaĢmasında önüne engeller koyacaktır (Eren, 2007: 

522). 

 Bu teori bireylerin öğrenmeye önem vermesiyle ortaya çıkmaktadır. 

McClelland baĢarı teorisini üç baĢlık altında;  baĢarı ihtiyacı, bağlılık ihtiyacı ve 

güçlülük ihtiyacı Ģeklinde sınıflandırmıĢtır. McClelland en fazla baĢarı güdüsüne 

vurgu yapmıĢtır (Eroğlu, 20013: 457). 

 BaĢarılı Olma Ġhtiyacı: BaĢarılı insanların istek ve arzularını oluĢturan temel 

öğe dürtüdür. BaĢarılı insanların tek gayesi baĢarılı olmaktır. Hep en güzelini ve daha 

iyisini yapmak isterler. Bulundukları ortamlarda zor iĢler baĢarmayı ve en baĢarılı 

kiĢilerin kendilerinin olmasını isterler (Izgar, 2012: 75). 

 Güç Kazanma Ġhtiyacı: Güç kazanmaya ihtiyaç duyulmasının sebebi 

bireyleri motive ediyor olmasıdır. Bu kiĢiler bulundukları ortamda otorite olmayı, 

kendi isteklerini baĢarı tarafından kabul edilmesini, baĢka bireyleri etkisi altına 

alabilmeyi isterler. Bu kiĢiler ortamdaki en zor görevleri üstlenir ve bu iĢleri 

baĢarmayı severler. (Izgar, 2012: 75). 

 Birlikte Olma Ġhtiyacı: Bu ihtiyaca sahip olan bireyler iĢ ve iĢ dıĢında sosyal 

olmaya, insanlarla iliĢki kurmaktan keyif alan ve buna özen gösteren bireylerdir 

(Güney, 2014: 368). 

 

2.1.2.2.Süreç Kuramları 

Süreç teorileri bireyleri sadece bir sebeple birlikte bir harekete yönlendirmenin 

yeterli olduğunu düĢünen fikirleri içeren teorilerdir. Böylelikle birlikte bireyleri 

motive eden bu teoriler hedeflerin davranıĢını harekete geçirme süresini inceleyen 

kuramlardır (Eroğlu, 2013: 462). Süreç kuramına göre iĢ doyumu, “çalıĢanın 

beklentileri ile algıları arasındaki iliĢkidir. ĠĢgörenin ihtiyaçları ve hedefleri 
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motivasyonunun kaynağıdır”. Güdülenme, “çalıĢanın ihtiyaç ve hedeflerini 

gerçekleĢtirme çabasını arttırır. Çabasının artması ise baĢarıyı yükseltir. Artan 

baĢarı içsel ve dıĢsal ödüller alma ihtimalini artırır”. Ödül, “çalıĢanın haz 

duygusunu artıracağından çalıĢan iĢ doyuma ulaĢır” (Önder, 2007: 29). 

 

2.1.2.2.1.Vroom’un Beklenti Kuramı 

Bu teoriye göre, sadece kiĢinin gereksinimleri davranıĢı harekete geçirmeye 

yetmez, davranıĢ sonucunda gereksinimlerini gidermesini beklemesi asıl davranıĢı 

baĢlatır (Budak ve Budak, 2004: 375). Vroom‟un geliĢtirdiği beklenti teorisinde 

çalıĢanların iĢteki baĢarıları,  ihtiyaçlarının karĢılanmasından çok ödüllendirilmiĢ 

davranıĢlarının sonucunda beklenti içinde olmaları baĢarıya daha çok etki etmektedir. 

Bu teori motivasyonu, bireylerin kiĢisel ihtiyaçlarının aksine, kiĢilerin hedeflerini 

gerçekleĢtirme yolundaki beklentileri olarak açıklamaktadır (Güney, 2000: 486). 

Tosunoğlu‟na göre (1998), “bu modelin üç kaynağı bulunmaktadır. Bunlardan biri 

Valens‟tir. Valens, yani ödülü arzulama derecesi ya da ödülün çekiciliğidir ve kiĢiden 

kiĢiye değiĢmektedir. Ödüle duyulan istek derecesi, aynı zamanda kiĢilerin doyum 

derecesini de belirlemektedir. Ġkinci temel kavram bekleyiĢtir. BekleyiĢ, bireyin 

algıladığı olasılığı ifade etmektedir. Bu olasılık belli çabaların belli Ģekilde 

ödüllendirileceğidir. Üçüncü temel kavram araçsallıktır. Araçsallıkta kiĢi belli bir 

enerji ile belirli bir düzeyde performans gösterilebilir ve bunun sonucunda aynı 

Ģekilde ödüllendirebilir”. 

 

2.1.2.2.2.Porter ve Lawyer’in Beklenti Kuramı 

Bu modelde; bireyin sarf edeceği çabası, becerisi ve bilgisi, görevi algılayıĢ biçimi 

gibi örgütün değerleri ile motivasyonun ve gayretin derecesi dikkate alınmıĢtır. Ödül 

ile iĢgörenlerin beklentileri arasında denge olması bireylerin yüksek doyum almasına 

neden olmaktadır  (Sezici, 2009: 207). 

Bu modelin ilk bölümü ile Vroom modeli aynıdır. Yani bireyin motive olma 

düzeyi beklenti ve valans tarafından belirlenmektedir. Ancak Lawyer ve Porter‟e göre 

bireyin büyük bir çaba göstermesi doğal olarak yüksek bir performansla sonuçlanmaz. 
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Burada iki yeni değiĢken araya girmektedir. Birinci değiĢken, bireyin yetenek ve 

bilgiye yeteri kadar sahip olmasıdır. Birey ne kadar çabalarsa çabalasın yeterli 

yetenek ve bilgiden mahrumsa baĢarı sağlayamayacaktır. Ġkinci ilave değiĢken ise 

bireyin kendisini nasıl bir rolde algıladığıyla ilgilidir. Her birey kendine uygun bir rol 

benimsemelidir, böylece örgüt içinde performansını gösterebilecektir. .Aksi takdirde 

rol çatıĢması yaĢanacak ve bu durum bireyin gösterdiği performansa engel olacaktır. 

Mesela muhasebe bilgisi olmayan birey ne kadar çabalarsa çabalasın bilanço 

hazırlayamayacaktır ( Koçel, 2005: 651-652). 

 Kuramda bir de “algılanan rol” kavramında söz edilmektedir. Kavram, 

iĢgörenin baĢarılı olması için kendisinde olan rol anlayıĢıyla iĢin ona yüklediği rol 

anlayıĢını uyuĢması gerektiği, roller uyuĢmadığı takdirde rol çatıĢmalarının çıkacağı 

ve bundan kaynaklı olarak iĢgörenin baĢarısının engelleneceği Ģeklinde açıklanır 

(Yüksel (2000), Günbayı (2000)‟den Akt: Soykenar, 2008: 20-21). 

 

2.1.2.2.3.Adams’ın EĢitlik Kuramı 

Adams‟ın geliĢtirdiği kurama göre, “insan davranıĢları bir alıĢ-veriĢ sürecine 

benzetilmektedir. Bu kuram, iĢgörenin, iĢteki becerisini, yaĢını, deneyimini, 

sorumluluk duygusunu, çabasını, eğitim düzeyini ve bunun gibi niteliklerini, o kiĢinin 

katkıları olarak tanımlamaktadır. Buna karĢılık olarak, statü, ücret, yükselme 

olanakları, iĢ güvencesi, çalıĢma koĢulları gibi öğelerde örgütün iĢgörenlere verdikleri 

ödüllerdir. EĢitlik teorisine göre girdilerin çıktılarla eĢdeğerde olması gerekir ve 

ödüller sergilenen performansa göre verilmelidir (Ġncir, 1990; Akt: Samadov, 2006: 

48-49). 

EĢitlik teorisi, çalıĢanların yaptıkları iĢler sonucunda elde ettikleri ödüller (terfi, 

çalıĢma Ģartları, ücret, ikramiyeler, pirimler vb.) ile çalıĢanların benzer Ģekilde ve 

pozisyonlarda iĢe katkıda bulunan diğer çalıĢanlarla (eĢit düzeyde eğitim, eĢit çaba, 

yetenek, bilgi, tecrübe vb.) karĢılaĢtırdıklarını öne sürmektedir. Bu karĢılaĢtırmanın 

neticesinde, eğer diğer çalıĢanlarla aynı ödül aldıklarına inanırlarsa doyumsuzluk, 

eğer farklı ödül aldıklarına inanırlarsa doyum yaĢayacaklarını öne sürmektedir 

(Telman ve Ünsal, 2004: 16). 

 



26 
 

EĢitlik teorisine göre, dengesizlik yaĢanması halinde, eğer kiĢi dengenin kendi 

aleyhine bozulduğunu fark ederse, kendi ödüllerini arttırma yollarını arar, ancak 

bundan da bir sonuç alamazsa örgüte verdiği girdileri azaltma yoluna baĢvuracaktır 

(Günbayı, 2000: 46). KiĢilerin örgüte katkılarından dolayı aldıkları ödülleri benzer 

Ģekilde katkıda bulunan bir baĢka iĢgörenin ödülleri ile karĢılaĢtırıp ve karĢılaĢtırma 

sonucunda eĢit oranda ya da yakın bir oranda olduğunu görürse, çalıĢanlara eĢit 

davranıldığı sonucuna varırlar, bu da çalıĢanları büyük ölçüde motive edecektir 

(ġimĢek, 2008: 224). 

 

2.1.2.2.4.Locke’nin Amaç Kuramı 

Amaç teorisine göre, bireylerin amaçları, aynı zamanda bireyin motivasyon 

düzeyini de belirleyecektir. Zor ve ulaĢılması güç hedef seçen birey,  kolay hedef 

seçen bireye oranla daha fazla performans ortaya koyar fakat daha az motive olur. 

Teorinin teması, bireylerin belirledikleri amaca ulaĢabilirlik düzeyidir (Koçel, 2005: 

655). 

KiĢinin yaptığı iĢle ilgili hedef belirlenmeli ancak hedef birey tarafından 

belirlenmelidir. Bireyin kendisinin seçmediği baĢkası tarafından dayatılan hedefler 

kolay ya da zor gelebilir. Dolayısıyla çalıĢan bireyin kendisinin koyduğu hedeflerde 

istekli ve azimli olur fakat baĢkasının koyduğu hedeflerde iĢ yapmak istemeyebilir. 

Böylelikle bireyin motivasyonu artar. ÇalıĢan bireyin anlaĢılır ve net bir hedefinin 

olması, bireyin daha istekli çalıĢmasını sağlayarak özgüveninde bir artıĢ, zorluk 

derecesi yüksek hedefleri baĢarabilmesini ve bununla beraber çalıĢma hayatındaki 

motivasyonunu arttırmasını sağlar (Izgar, 2012: 89-92). 

 

Örgütsel amaçların bireysel amaçlar üzerindeki etkilerini ve bu iki amacın 

birbirleriyle aralarındaki iliĢkileri açıklarken bu faktörler dikkate alınmalıdır. 

Birincisi; örgütsel amaçların belirlenmesinde çalıĢanların katılma durumu, çalıĢanları 

motive edecek ve çatıĢmaları aza indirecektir. Ġkincisi ise; yöneticilerin bireysel 

hedefler doğrultusunda elde edilen baĢarıları ödüllendirmesi, bireylerin hedeflerine ne 

ölçüde ulaĢtıklarına iliĢkin kendilerine bilgi verilmesi, çalıĢanlar için güdüleyici bir 

etmen olacaktır. Birey gerçekte amaçlı hareket etmediği için, amaç hareketlerinde ve 

amaç belirlemede rasyonel davranamaz. Birçok kez düĢünmeden ve yargılamadan 
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amaç seçer. Bu durum; örgüt yöneticilerine iĢ yerinde bireyleri değerlendirmek,  

kiĢisel amaçlarını bağdaĢtırmak bakımından analitik ipuçları verir (Eren, 2008: 584). 

 

 

2.1.3.ĠĢ Doyumunun Sonuçları 

 

ÇalıĢan bireylerde iĢ tatminsizliğinin ortaya çıkmasındaki sebep, iĢgörenin iĢ ve iĢ 

ortamından beklentilerini karĢılayamamasından dolayıdır. ĠĢ tatminsizliği, bireylerde 

davranıĢ bozukluğu, psikolojik problemler ve sağlık sorunları gibi olumsuz etkilere 

sebep olabilmektedir (Erdoğan, 1996: 255). 

 

ĠĢ doyumunun iĢgören bireyler üzerindeki etkileri aĢağıdaki gibi açıklamaktadır: 

 

 ĠĢ tatminsizliği çalıĢanların korku ve aĢırı kaygı düzeylerini artırarak ruh 

sağlıklarını olumsuz etkilemektedir. 

 

 ÇalıĢan kiĢilerde uyum bozuklukları, kalp ve mide rahatsızlıkları, kas 

ağrıları vb. rahatsızlıklara yol açmaktadır. 

 

 ÇalıĢma sırasında verilen molaların yetersiz olması ve sürekli tekrarlar bir 

süre bıkkınlıklara yol açmaktadır. 

 

 ÇalıĢan bireylerin doyumsuzluk yaĢamaları saldırgan ve kavgacı 

davranıĢlar sergilemelerine neden olmaktadır. 

 

 ĠĢlerinde doyum sağlayamayan çalıĢanlar örgülerinde yabancılaĢarak, 

örgütsel hedefleri benimsememektedirler. (BaĢaran, 1991: 207). 

 

 

2.1.4.Öğretmenlerde ĠĢ Doyumu 

 

Öğretmenler, gerçekleĢtirdikleri eğitim öğretim faaliyetleri sonucunda topluma 

faydalı ve toplumsal geliĢimin öncüsü bireyler yetiĢtirmeyi amaçlamaktadır. Eğitim 

sistemi içerisinde; öğretmen, öğrenci, yönetici, veli, denetmen, fiziki ve ekonomik 
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kaynaklar, politikalar gibi öğeler olsa da niteliği artıran en önemli öğe öğretmendir. 

Eğitimde kilit rol oynayan öğretmenlerin bulundukları konum dolayısıyla iĢ 

doyumlarının olabilecek en yüksek seviye ye çıkarılması gerekmektedir (Akbulut, 

2015: 61). 

Öğretim stres yaratan bir süreçtir. Beraber çalıĢılan kiĢiler ve öğrencilerle, bitmek 

bilmeyen öğretim gerekleri strese ve baskılara sebep olmaktadır. ĠĢgörenlerin 

yıpranmıĢlık ve iĢ stresi iliĢkilerinin incelendiği araĢtırmalarda yıpranmıĢlık ve iĢ 

stresi sosyal hizmet ve yardım mesleklerinin önemli konularından olmuĢtur. Yoğun ve 

sık yaĢanan stres dönemlerini psikolojik ve fizyolojik, davranıĢsal, niteliksel tepkiler 

izlemektedir. Bu tepkilerin oluĢturduğu birikmiĢlik bir zaman sonra öğretmenin 

mesleğine devam etme veya etmeme durumunu etkilemektedir. Bunun sonucunda 

yoğun olarak yaĢanan iĢ stresi ve bunla baĢa çıkmada yetersiz kaldığını fark etmesi 

öğretmenin tükenmiĢlik yaĢamasına yol açmaktadır (Akçamete, Kaner ve Sucuoğlu, 

2001: 9). 

AraĢtırma sonuçları, öğretmenlerin öğrencilerinin gereksinimlerini karĢılamaya 

çalıĢmaları ve tüm gün öğrencilerle birlikte olmalarının strese ve baskıya yol açtığını, 

beceri, bilgi, mesleki yeterliliklerinde kendilerini geliĢtirmemeleri, iĢle alakalı 

ihtiyaçlarını giderilmemesi gibi unsurların etkisiyle motivasyonlarının azaldığını, 

bütün bunlara karĢılık olarak iĢ doyumsuzluğu ve tükenmiĢliğe sebep olduğu 

görülmektedir. Wolpin ve arkadaĢlarına (1991) göre, öğretmenin iĢiyle ilgili 

doyumsuzluğu; sınıfların kalabalık olması, mesleki yeterliliklerinden Ģüphe 

duymaları, öğrencilerin ihtiyaçlarını karĢılayabilme, iĢ yükü gibi psikolojik 

tükenmiĢlik ve stres kaynakları ile birlikte artıĢ göstermektedir. Toplum ve velilerin 

eleĢtirileri ve öğretmeninde takdir edilmemesinin iĢ doyumsuzluğuna yol açtığı, 

tükenmiĢliğin özellikle duyarsızlaĢma boyutunun iĢ doyumu üzerinde temel 

belirleyicilerinden olduğu ileri sürülmektedir (Akçamete, Kaner, Sucuoğlu, 2001: 8-

9). 
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2.2.TükenmiĢlik 

 TükenmiĢlik; ümitsizlik, hayal kırıklığı, çaresizlik, fiziksel yıpranma, olumsuz 

benliğin geliĢtiği, duygusal beklentilerin fazla olduğu ortamlarda uzun süreli mesai 

harcamalarından kaynaklanan, iĢ yerlerinde çalıĢan bireylere ve hayata karĢı oluĢan 

olumsuz tutumların geliĢmesi gibi durumların ortaya çıkması olarak tanımlanmaktadır 

(SolmuĢ, 2010: 59). TükenmiĢliği Alman asıllı Herbert J. Freudenberger ilk kez 1974 

yılında tanımlamıĢtır. Freudenberger tükenmiĢliği, “bireylerin fazla çalıĢmaları 

sonucunda, iĢlerinde yapılması gerekenleri yapamaz hale gelmeleri anlamına gelen 

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

 Cherniss‟ e göre tükenmiĢlik, “aĢırı doyumsuzluğa ve strese bir tepki olarak 

kiĢinin kendisini psikolojik açıdan iĢten uzak tutmasıdır. ĠĢ stresine cevap olarak 

davranıĢsal, duygusal, motivasyonel ve tutumsal değiĢiklikleri oluĢturan tüm olguların 

bileĢenine eĢdeğer bir baskı olduğunu ve baskının geçici bir zorlama ve yorgunluk 

olmadığını” kabul eder (Cherniss, 1980: 21). TükenmiĢlik, “bireyin profesyonel iĢ 

hayatında ve diğer bireylerle iliĢkilerinde olumsuzluklara neden olan umutsuzluk, 

kronik yorgunluk, öz saygı yitimi ve çaresizlik duygularının geliĢimiyle birlikte 

seyreden duygusal, fiziksel ve entelektüel tükenmiĢlikle harmanlanmıĢ bir sendrom” 

Ģeklinde ifade etmiĢtir (Taycan, Kutlu, Çimen, Aydın, 2006: 101). 

 Pines ve Aranson  (1988)‟ a göre tükenmiĢlik, “perspektif, idealiz, arzu, enerji 

ve amaç kaybıdır ve çaresizliğe, umutsuzluğa, strese ve kapana kısılmıĢ hislerine 

sebep olan zihinsel, fiziksel ve duygusal tükenme ” halidir ( Çapri, 2006: 63). 

Günümüze kadar üzerine pek çok çalıĢma yapılan tükenmiĢlik kavramı, farklı 

Ģekillerde açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. Stres faktörüne karĢı dayanım, insanın kendini 

anlatmak için kullandığı Ģekil ve davranıĢları tanıma ve bunların hepsini 

sınıflandırmada ortaya çıkan güçlükler, farklı görüĢleri de doğurmuĢtur (KoĢan, 

2010). TükenmiĢlik, bireylerle doğrudan iliĢki kuran meslek guruplarında daha çok 

ortaya çıkmasıyla dikkat çeken bir nokta olmuĢtur. TükenmiĢliği bireyin kendisini 

yorgun hissetmesi, baĢarısız hissetmesi, iĢe bağlılığını ve yaratıcılığını yitirmesi gibi 

değiĢikliklerin meydana geldiği durum olarak tanımlayabiliriz. Polisler, sağlık 

personelleri, öğretmenler ve avukatlar gibi insanlarla birebir iletiĢim kuran meslek 

guruplarında tükenmiĢliğin daha çok ortaya çıkmasını yapılan araĢtırmalar ortaya 

koymaktadır (Yıldız, 2015: 59). 
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Günümüzde en fazla kabul gören tükenmiĢliğin tanımı Maslach ve 

arkadaĢlarının yaptığı, tükenmiĢliği üç boyutta ele aldıkları tanımdır ( Maslach, 1982 

b; Maslach ve Jackson 1981; Pines ve Maslach, 1980)  Bu tanıma göre tükenmiĢlik; 

“iĢ yaĢantısı gereği sürekli olarak diğer kiĢilerle yüz yüze çalıĢan bireylerde sık sık 

ortaya çıkan üç boyutlu bir sendromdur. Bu üç boyut; duygusal tükenme, 

duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarıda düĢme hissi” olarak tanımlanmıĢtır (Akten, 2007: 

27). Bunlar Ģu Ģekilde açıklanmıĢtır:  

a) Duygusal Tükenme (Emotional Exhaustion): “KiĢilerin duygusal açıdan 

yıpranmıĢ ve yorgunluk duygularındaki artıĢ” Ģeklinde tanımlanmaktadır. 

 

b) DuyarsızlaĢma (Depersonalization): “KiĢinin bakım ve hizmet 

sunduklarına karĢı duygudan yoksun bir Ģekilde davranması ve onlarında 

kendilerine özgü birer kiĢilik olduklarını kabul etmemesi” Ģekilde 

davranmasıdır. 

 

c) KiĢisel BaĢarısızlık (Personal Aaccomplishment): “KiĢinin kendisini 

negatif yönde değerlendirmesi ve kiĢisel baĢarı eksikliği” olarak 

tanımlanmaktadır (Maslach ve Jackson, 1981: 99). 

 

2.2.1.TükenmiĢliğe Neden Olan Faktörler 

TükenmiĢliğe neden olan faktörler araĢtırıldığında birçok faktörün 

tükenmiĢliğe neden olduğu görülmektedir. Bu faktörlerin bir kısmı kiĢilerin 

kendilerinden, bir kısmı da kiĢinin yaĢadığı çevreden kaynaklanmaktadır. 

TükenmiĢliğe neden olan faktörler bireysel ve örgütsel faktörler olarak 

açıklanmaktadır (Çulha, 2017: 62). 

 

2.2.1.1. Bireysel Faktörler 

a) YaĢ 

TükenmiĢlikte kiĢinin yaĢı önemli bir etken olarak görülür. YaĢ ve tükenmiĢlik 

arasında negatif yönde bir iliĢki vardır. KiĢi kariyerinin ilk zamanlarında daha fazla 
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tükenmiĢlik yaĢamaktadır. Genç çalıĢanlar ile yaĢlı çalıĢanlar karĢılaĢtırıldığında, yaĢlı 

çalıĢanların tükenmiĢlik düzeylerinin daha az olduğu görülmektedir (Maslach ve 

Jackson, 1981: 103). YaĢın tükenmiĢlik üzerinde etkili olmadığını açıklayan 

araĢtırmalar olduğu fakat yaĢın tükenmiĢlik üzerinde olumsuz etkilerinin olduğuyla 

ilgili daha fazla araĢtırma vardır. Ancak yaĢ ve tükenmiĢliğin ters yönde iliĢki içinde 

olduğu ve genç olanların daha fazla tükenmiĢ oldukları yaygın bir görüĢtür (Akt. 

Çokluk, 1999: 117). 

 

        Yapılan bir çalıĢmaya göre tükenmiĢlik ve yaĢla ilgili, kariyerine erken yaĢta 

baĢlayan kiĢilerin tükenmiĢlikleri uzun vadede olumsuz sonuçlara neden olmaktadır. 

YaĢın ileriki yıllarında ise yaĢanılan tükenmiĢliğin kısa vadede ciddi boyutta olumsuz 

etkileri olacağı ortaya çıkmıĢtır (Çimen, 2000: 11). 

 

ĠĢ hayatının baĢlangıç yıllarında tükenmiĢliğin daha riskli olması, iĢ yaĢamındaki 

koĢullar ile alınan eğitimin farklılığı, yüksek beklenti ve idealist bir Ģekilde genç 

öğretmenlerin mesleğe baĢlamaları, deneyim azlığı veya beklentilerin karĢılanmaması 

düĢüncesi genç öğretmenlerde tükenmiĢliğin fazla olmasına neden olmaktadır 

Ģeklinde ifade edilebilir (Toplu, 2012: 88). 

 

Chernis‟ in 12 yıl boyunca yaptığı araĢtırmada, kiĢinin ileriki yaĢlarında ortaya 

çıkan tükenmiĢliğin ciddi, genç yaĢlarda ortaya çıkan tükenmiĢliğin ise daha az 

olumsuz etkileri olduğunu belirtmiĢtir (Akt. Örmen, 1993: 19). 

 

 

b) Cinsiyet 

Cinsiyetin tükenmiĢlik üzerindeki etkilerine bakıldığında araĢtırmaların 

bazılarında erkeklerin bazılarında ise kadınların daha fazla tükenmiĢlik yaĢadığı 

belirtilmiĢtir. Bazı araĢtırmalar ise kadın ve erkeklerin tükenmiĢlik seviyeleri arasında 

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

 

Aksu ve Baysal (2005) araĢtırmalarında kadın ve erkeklerin tükenmiĢlikle baĢ 

etme durumlarının benzerlik göstermesinin kadın ve erkelerin tükenmiĢliği benzer 

Ģekilde yaĢamalarına bağlamıĢlardır. Izgar (2001) ise araĢtırmasında tükenmiĢliğin 
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kiĢisel baĢarı alt boyutunda kadınlar aleyhinde olduğu, fakat genel olarak cinsiyetlere 

göre farklılaĢma olmadığını tespit etmiĢtir.  

 

 

c) Medeni Durum  

 

Yapılan araĢtırmalar sonucunda bekârların evlilere kıyasla daha fazla tükenmiĢlik 

yaĢadıkları görülmektedir. Yine Maslach‟ ın yaptığı baĢka bir araĢtırmaya göre, genç 

ve bekârların, çocuksuz ailelerin daha fazla riskle karĢı karĢıya kaldıkları görülmüĢtür    

(Boahene, 2003: 69). 

 

Çocuk sahibi ve evli çalıĢanların, psikolojik açıdan daha sağlıklı ve dengeli 

olduğu görülmüĢtür. Bu kiĢiler aynı zamanda iĢlerinde yaĢadıkları problemlerle daha 

kolay mücadele etmektedir. Bireylerin evli olması ücret, iĢ güvenliği ve kazançlarında 

daha dikkatli olmalarını sağlamaktadır. Ayrıca iĢgören, iĢ arkadaĢları ve hizmet 

sunduğu kiĢilerden daha az yardım beklemektedir (Örmen, 1993: 21). 

 

 

d) Eğitim Düzeyi 

 

Yapılan araĢtırmalarda tükenmiĢlik ve eğitim arasında iliĢki olduğu görülürken 

bazı araĢtırmalarda ise iliĢki olmadığı tespit edilmiĢtir. KiĢilerin beklentilerinin eğitim 

düzeyi ile iliĢkili olduğu söylenebilmektedir. Bireyin mesleğe olan beklentileri eğitim 

düzeyiyle iliĢkili olup bunların karĢılanmaması sonucunda tükenmiĢlik yaĢama 

olasılığı artmaktadır. Ayrıca birey eğitim gördüğü alan dıĢında baĢka bir meslekte 

çalıĢması tükenmiĢlik yaĢamasına sebep olabilmektedir (Çokluk, 1999: 117). 

 

Maslach, araĢtırmalarında “üniversite eğitimini tamamlamamıĢ çalıĢanların 

yüksek eğitimini tamamlamıĢ çalıĢanlara oranla daha az tükenmiĢlik yaĢadıklarını, 

üniversite mezunlarının ise yüksek lisans mezunlarına göre daha çok duyarsızlaĢma, 

daha az düĢük kiĢisel baĢarı hissi ve daha çok duygusal tükenme sorunlarıyla muhatap 

olduğunu” saptamıĢtır. Bu araĢtırmalarının sonuçlarının açıklanması, farklı eğitim 

alanlarından çıkan bireylerin farklı iĢlerde çalıĢmasında aranabilir. Bu tip farklılıklar 

bireylerin eğitim düzeylerinde olduğu kadar, çalıĢma hayatlarında da duygusal 
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mücadeleyle alakalıdır. Duygusal tükenmiĢlik sorunları yüksek eğitim mezunlarında 

daha çok görülmekte buna karĢın tükenmiĢliğin diğer alt boyutlarıyla mücadele daha 

fazla baĢarı göstermektedir (Seçer, 2011: 23-24). 

 

e) KiĢilik 

 KiĢilik tükenmiĢliği etkileyen etmenlerden biridir. KiĢilerin meslek seçimleri 

bireysel özellikleriyle alakalıdır. Bazı bireyler stres ile daha fazla iç içe olacağı iĢleri 

tercih ederken, bazı bireyler ise stresi az olan iĢleri tercih edebilmektedirler. Bu 

bakımdan her insan farklı yapıya sahiptir (Izgar, 2012: 136). Maslach ‟ın öğrencileri 

Maxine Gann ve Steve Heckman, kiĢiliğin tükenmiĢlik üzerindeki etkisi hakkında 

yaptıkları araĢtırmada; güçsüz, gergin, hoĢgörüsüz, pasif, sabırsız, kendine güvensiz, 

kontrolsüz, kararsız, hedefleri belirsiz vb. özelliklere sahip bireyler diğer bireylere 

kıyasla tükenmiĢlikle mücadele konusunda baĢarısız oldukları ya da tükenmiĢlik 

yaĢamalarının daha yüksek bir olasılık olduğunu belirtmiĢlerdir.  Burada söylenmesi 

gereken kiĢilerin yaĢadıkları koĢullar göz önünde bulundurularak ve her bireyin 

sadece kiĢilik özelliği bir değiĢken olarak ele alınmamalıdır (Akt. Sürgevin, 2006: 

50). 

 

 

f) ĠĢe KarĢı AĢırı Ġlgi (ĠĢkoliklik) 

 

Bazı çalıĢanlar kendilerini iĢleriyle eğlendirirler. Bu çalıĢanlar iĢ dıĢındaki 

zamanlarında ise keyif almazlar bundan dolayı kendilerini iĢlerine adamayı tercih 

ederler (BaltaĢ ve BaltaĢ, 2008: 76-77). Oates (1968)  iĢkolikliği; “sürekli çalıĢmaya 

yönelik olarak hissedilen dürtüyü, insanlarla olan iliĢkileri, mutluluğu ve sağlığı 

bozacak Ģekilde sürekli olarak çalıĢmak için aĢırı ve kontrol edilemez bir ihtiyaç” 

Ģeklinde tanımlamaktadır (Naktiyok ve Karabey, 2005: 179). 

 

 

2.2.1.2. Örgütsel Faktörler 

 

TükenmiĢliğin, günümüz koĢullarında çalıĢma alanlarında yaygınlaĢmaya 

baĢladığı söylenebilmektedir. ÇalıĢanlarını fiziksel ve duygusal anlamda bitkin 
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düĢüren iĢletmeler, hem psikolojik hem de ekonomik açıdan “talepkâr” bir görünüm 

vermektedirler. ÇalıĢanlarını bir makine gibi gören düĢünce, çalıĢan insanların 

kendilerini tatmin edecekleri bir iĢte çalıĢma ve çalıĢmalarının karĢılığını adil bir 

Ģekilde alabilecekleri, sağlıklı ve güvenli örgüt düĢüncesine zarar vermektedir. Bu da 

çalıĢanların enerjisini ve coĢkusunu azaltmaktadır. Böylece çalıĢanın kendisini iĢine 

vermesi ya da iĢine büyük bir bağlılık duyması gibi hisleri kalıcı olmamakla beraber 

bu sebepten dolayı duyduğu baĢarı ve keyif azalmaktadır. Bu kiĢiler bir zaman sonra 

insanlarla mesafeli olmaya ve kendi dünyalarına çekilmeye baĢlamaktadırlar. 

TükenmiĢlik, iĢ ve çalıĢan arasında uyuĢmazlık gösterdiği takdirde, yaĢanması daha 

olası bir olgudur (Maslach ve Leiter 1997‟den Akt. , Sürgevil, 2006: 57). 

 

Örgütsel faktörler içinde, iĢ arkadaĢlarıyla ve yöneticilerle zayıf iletiĢim, kötü 

ya da eĢit olmayan ödüllendirme, çalıĢma ortamının toplumsal ve ekonomik nedenleri, 

yüksek performans gösterilen iĢ, örgütsel iĢleyiĢ hataları, yetersiz personel, yönetim 

iĢlerinde geçirilen zaman, iĢ gerilimi, önemli kararlar, kurum tipi, çalıĢma süresi, iĢin 

niteliği, iĢ yükü, iĢ gerilimi yer almaktadır  (Dinç, 2008: 10). 

 

ĠĢ yükü, “belirli zamanlarda, belirli kalitede yapılacak iĢ miktarı” olarak 

tanımlanabilir (Maslach ve Leiter: 1997: 38-39).  

 

 Kontrol,  “bireyin iĢiyle ilgili elinde olan sorun çözme,  karar verme, 

sorumluluklarını yerine getirme ve seçim yapma  imkanıdır”. 

 

 Ödül, “kiĢiyi maddi ve manevi olarak tatmin etmesidir ”. 

 

 Aidiyet, “örgütün sosyal çevresinin bir özelliğini ifade etmektedir. 

KiĢiler buna göre; sosyal destek, iĢ birliği gibi olumlu kazanımlar 

sağladıkları gruplara katılma arzusu içinde olurlar”  (Leiter, 2003: 2). 

 

 Adalet; “örgütün herkes için tutarlı ve eĢit kurallara sahip olması” 

Ģeklinde ifade edilir. 

 

 Değer; “neyin iyi neyin kötü olduğuna iliĢkin sahip olunan inançtır” 

(Bilgin, 2003: 80-81) 
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2.2.2. TükenmiĢliğin Nedenleri 

 

Bireyin yaĢamına dair hiçbir Ģeyi kontrol altına alamadığını düĢünmesinin, 

çaresizlik hissetmesine ve bunun sonucu olarak tükenmiĢlik duygusuna neden olduğu 

ifade edilmektedir (Akça, 2008: 108). TükenmiĢliğe, çalıĢana fazla gelen iĢ yükü ve 

uygun olmayan sorumluluklar neden olabilmektedir. AĢırı iĢ yükü strese neden 

olabiliyorken, aynı zamanda az çalıĢmada strese neden olabilmektedir. ÇalıĢanların az 

çalıĢmadan doğan kayıtsızlık, düĢük motivasyon, sıkıntı ve iĢi bırakma durumunu 

yaĢadıkları ve bununla birlikte ise tereddüt, yorgunluk, ve hataların artması durumları 

ortaya çıkabilmektedir  (ġimĢek, 2008: 324). 

 

Tümkaya (1999)‟ya göre, “tükenmenin sebepleri bireyin idealleriyle ilgilidir. 

TükenmiĢ birey, bağlandığı iliĢki ya da yaĢam tarzından beklentilerini 

karĢılayamamasına bağlı olarak hayal kırıklığı ve yorgunluk içerisindedir. Eğer kiĢi 

beklentileri gerçekleĢmesi zor ve hedefine ulaĢmada ısrarcı ise sıkıntı ve 

huzursuzlukla karĢı karĢıya kalabilir. Birey sürekli olarak içinde yoğun çatıĢmalar 

yaĢar ve bunun sonucu olarak iĢlev görme kabiliyeti ve yaĢam enerjisi tükenmiĢ olur”.  

 

Öğretmenin yaĢının, cinsiyetinin, çalıĢtığı sürenin, eğitim düzeyinin, son 

çalıĢtığı kurumdaki görev süresinin, evli olup olmamasının ve buna benzer 

değiĢkenlerin de tükenmiĢliği etkilediği belirtilmiĢtir (Gold (1985), Roth(1997), 

Wright (2002) ve Michael (1989)‟ dan Akt. Akçamete, Kaner, Sucuoğlu, 2001: 4-5). 

Eğitim sisteminde yapılan sürekli değiĢlikler öğretmenlerin tükenmiĢlik yaĢamalarının 

sebepleri arasında yer almaktadır. Öğretmenler yapılan değiĢimlere ayak uydurmakta 

zorlandıkları takdirde kendine olan güvenlerini yitirebilir ve baĢarısız hissedebilirler 

(Akt. Dağlı ve Gündüz, 2008: 7). 

 

Esteve (1990), öğretmenlerde oluĢan tükenmiĢliği farklı bir boyutta incelemiĢ 

ve bu sendromu birincil ve ikincil faktörler olarak ele almıĢtır. 

 

Birincil faktörler; “Öğretmenleri direk olarak etkileyen negatif duygular ve 

bunun sonucunda gerginliğe neden olan faktörlerdir. Bu faktörler çalıĢma koĢullarına, 

materyallere ve araç-gereçlere iliĢkin olumsuzluklar, öğretmenlerden beklentilerin 
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artması ve öğretmenin yorulması, eğitim kurumlarında öğretmenlere yönelik Ģiddetin 

artması” olarak ifade edilmektedir. 

 

Ġkincil faktörler ise “öğretimi etkileyen çevresel faktörlerdir. Öğretmenin 

motive olmasında, çaba ve iĢe olan uyumunu etkileyen dolaylı faktörler olarak kabul 

edilmektedir (Akçamete vd.,2001). 

 

 

2.2.3. TükenmiĢliğin Belirtileri 

 

TükenmiĢlik, “nedenleri kestirilemeyen sinsi bir süreçtir. Bu süreçte geliĢen 

duruma karĢı koymaması, uyum süreci olarak görülebilmektedir. Bu durum; gücün 

güçsüzlüğe teslim olmasıdır. Birey ne kadar sıkı çalıĢırsa çalıĢsın, ne yaparsa yapsın 

durumda farklılık olmadığını düĢünür ve durumu kabul eder” (Çam, 1991: 143). 

 

Tükenme, biranda ortaya çıksa da canlı ve etkin bir sürecin ürünü olmaktadır. 

Dolayısıyla tükenme sinsice ve yavaĢ baĢlamaktadır. KiĢi idealine ulaĢmak için 

haftalar, aylar, hatta yıllar, boyunca çabalamaktadır. KiĢi hiç beklemediği anda 

öncesinde uyarı almadan birden geliĢen bir belirti kiĢinin tükendiğini göstermektedir. 

TükenmiĢlik baĢlamadan kısa zaman önce, genellikle bir aile ferdinin rahatsızlığı, 

baskı ya da art arda gelen sınavlar, çalıĢma stresi gibi bazı çevresel etmenlere 

rastlanır. TükenmiĢ kiĢiler eksik taraflarını gizleme konusunda yetenekli ve becerikli 

oldukları için tükenmiĢliğin baĢladığı dönemlerde kendi içlerinde olup bitenleri 

gizleyebilmektedirler. TükenmiĢlik belirtisi yüksek baĢarı yakalamak isteyen ve bunu 

için yoğun bir programda çalıĢan, sınırlarını zorlayan ve üzerine düĢenden fazlasını 

yapan bireylerde görülür (Tümkaya, 1996: 22). 

 

Çam (1992: 10) tükenmiĢliğin belirtilerini fiziksel, davranıĢsal ve psikolojik 

belirtiler olarak sınıflandırmaktadır: 

 

a) Fiziksel Belirtiler 

 Uyku problemi 

 Kilo kaybı 

 Yorgunluk 
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 Solunum güçlüğü 

 Yüksek kolesterol 

 Bitkinlik hissi 

 Mide ve bağırsak rahatsızlıkları 

 

b) DavranıĢsal Belirtiler 

 Çaresizlik 

 Ani tepkiler 

 Suçluluk 

 Öfke kontrolü 

 ĠçerlemiĢtik 

 ĠĢ tatminsizliği 

 ĠĢten nefret etme 

 Zararlı alıĢkanlıklara yönelme 

 BaĢarısız hissetme 

 ÇalıĢma isteksizliği 

 

c) Psikolojik Belirtiler 

 

 Depresyon 

 Umutsuzluk 

 Ġlgisizlik 

 YabancılaĢma 

 EndiĢe 

 Ġç sıkıntılar 

 Aile sorunları 

 Psikolojik rahatsızlıklar 

 Uyku düzensizliği 

 

 

2.2.4. TükenmiĢlik Modelleri 

 

TükenmiĢliğin sebeplerini, nasıl meydana geldiğini ve etki ve boyutunu çalıĢan 

bireyler üzerinde açıklamak için çeĢitli modeller geliĢtirilmiĢtir. Literatürde 
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tükenmiĢlikle ilgili pek çok model olduğundan en fazla öne çıkanlara yer verilecektir 

(Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001). 

 

2.2.4.1.Cherniss TükenmiĢlik Modeli 

 

Cherniss tükenmiĢliğin temelinde stresin olduğunun altını çizerek; stresin, 

taleplerin mücadele kaynaklarını aĢması sonucunda ortaya çıktığını belirtmiĢtir.  

(Murat, 2003: 26). Bu modelin tükenmiĢlik sürecini zamana yayarak ele aldığı ifade 

edilir. Modelin ifade ettiğine göre, tükenmiĢlik çalıĢma stresine bir tepki ile baĢlayıp, 

ruhsal olarak çalıĢma ile iliĢkiyi kesmeyle sonlanan bir süreçtir (Özgen, 2007: 2). 

 

 Cherniss‟ in modelinde tükenmiĢlik, baĢarı elde edilemeyen baĢa çıkma 

tekniklerinin sonucunda meydana gelen bir olgu olarak ortaya çıkmıĢtır.  Cherniss 

tükenmiĢlikle ilgili geliĢtirdiği bu modelde, kültürel, örgütsel ve kiĢisel etmenleri 

incelemiĢ ve tükenmiĢlik sürecini nasıl bir karmaĢık yapıda olduğunu da açıklamıĢtır 

(Sılığ, 2003: 12).  

 

Bu modele göre tükenmiĢliğin baĢlangıcı olarak strese sebep olan kaynaklar 

ele alınırken, bir baĢa çıkma davranıĢı ve iĢle ruhsal olarak iliĢkiyi kesmeyle son 

bulan bir süreçtir. Modele göre, beklentilerin kaynakları geçmesi sebebiyle strese 

maruz kalan kiĢi, ilk çözüm olarak stresin kaynağını ortadan kaldırma yoluna girer. 

Eğer baĢarılı olunmazsa, ikinci çözüm olarak meditasyon, değersiz kılma gibi stresle 

mücadele etme yöntemlerine baĢvurur. Eğer bu çözümler de iĢe yaramazsa, iĢten 

psikolojik olarak iliĢki kesip üzerindeki duygusal yükten kurtulmaya çalıĢır. Ortaya 

çıkan bu belirtiler, müĢteri, düĢük motivasyon, çalıĢma arkadaĢlarına karĢı olumsuz 

davranıĢlar, yönetici ve çalıĢma hayatına iliĢkin amaçların küçülmesidir  (Yıldırım, 

1996: 32). 

 

 

2.2.4.2.Edelwich ve Brodsky TükenmiĢlik Modeli 

Bu modele göre tükenmiĢlik, çalıĢma Ģartlarına bağlı olarak idealizm, amaç, 

enerji, ve ilginin yavaĢça azalması durumudur (Babaoğlan, 2006, 9). 
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Edelwich ve Brodsky, tükenmiĢlik sendromunun dört aĢamada geliĢtiğini ve 

ortaya çıktığını vurgulamıĢtır. Bu modele göre aĢamalar Ģu Ģekildedir; idealistlik 

coĢku ve hayal kırıklığı, durgunluk, engelleme, epati (duygusuzlaĢma, ilgisizleĢme)dir 

(Murat, 2003: 26). 

 

a) Ġdealistlik CoĢku ve Hayal Kırıklığı: Bu aĢama, çalıĢmaya yeni baĢlayan 

bireylerde görülen; yüksek beklentilere, yüksek enerjiye, umutlara ve seçimi 

yapılan meslekteki amaçlara ulaĢabilmek için gerekli motivasyona sahip 

olunması gereken aĢamadır ( Baysal, 1995: 28). 

 

b) Durgunluk: Bu aĢamada, istek ve umutta belirgin bir azalma olur. KiĢi ilk 

aĢamada iĢine karĢı gösterdiği gayreti gösterememektedir. ĠĢle ilgili hayal 

kırıklıkları yaĢamakta, motivasyonu azalmakta, sahip olduğu enerji düzeyi 

düĢmekte ve bunlarla beraber iĢinden soğumaktadır. (Murat, 2003: 26). Bu 

aĢamada birey iĢiyle ilgili ideallerinden çok ilgisi; boĢ zamanlarını daha iyi 

değerlendirmek, para kazanmak, daha iyi bir hayat sürmek gibi iĢinden çok 

farklı faaliyetlere yönelmektedir (Akten, 2007: 36). 

 

c) Engelleme: Engellemeyle beraber bu aĢamada gerçeklik yeniden 

değerlendirilmeye baĢlanır. ÇalıĢan kiĢi zaman ilerledikçe, yüksek yardım 

amaçlarını baĢarma çabalarının engellendiğini düĢünür (Murat, 2003: 26). 

 

d) Apati (DuygusuzlaĢma, ĠlgisizleĢme): Bu aĢamada, bireyin hizmet sunduğu 

kiĢilerle iliĢkisine yansıyan epatinin belirtileri Ģunlardır; her Ģeyden vazgeçmiĢ 

bir görünüm, duygusal kopma, mekanikleĢme, umutsuzluk, rutinlerin 

korunması, inançların yok olması, iĢe geç kalma, hizmet verilen bireylerle kısa 

görüĢmeler Ģeklindedir (Baysal ve Girgin (1995) Akt. Sürgevil, 2006: 28). 

 

 

2.2.4.3.Pines TükenmiĢlik Modeli 

 

Pines‟ e göre, idealist kiĢiler çalıĢma yaĢamlarında varoluĢsal bir anlam bekleyen 

ve ilk olarak beklenti içerisinde ve yüksek güdülenme ile iĢe baĢlarlar. ĠĢlerindeki 
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beklentiyi elde edemeyeceklerini ya da yanıldıklarını anladıklarında çaresizlik, 

umutsuzluk ve hatta tükenmiĢlik yaĢayabilirler (Çapri, 2006: 64). 

 

Mesleki tükenmiĢlik, idealist bireylerde, çalıĢma hayatında hedefleri yüksek 

bireylerde görülmekte ve bu bireyler duygusal hisleri yoğun, hedefleri yüksek 

olduğundan depresyon, stres vb. duyguları da yüksek seviyelerde yaĢamaktadırlar  

(Çapri, 2006: 64). 

 

Bu modele göre tükenmiĢlik, zihinsel, fiziksel ve duygusal yorgunluk olarak 

tanımlanmaktadır. Kendine, yaĢama, insanlara ve iĢe karĢı olumsuz tutumlar zihinsel 

yorgunluğu; enerji azalması ve kronik yorgunluk fiziksel yorgunluğu; umutsuzluk, 

çaresizlik, hayal kırıklığı ve adanmıĢ olma duygusu ise duygusal yorgunluğu ifade 

etmektedir (Yıldırım, 1996: 33). Ülkemizde de dahil olmak üzere, en çok kullanılan 

ikinci ölçme aracı “tükenmiĢlik ölçeği” Aranson, Kafry ve Pines (1981) tarafından 

geliĢtirilmiĢtir (Çapri, 2006: 64). 

 

 

2.2.4.4.Pearlman ve Hartman TükenmiĢlik Modeli 

 

Pearlman ve Hartman‟ a göre tükenmiĢlik; “üç bileĢenden oluĢan ve sürekli 

duygusal strese verilen bir cevaptır. Bu bileĢenler; fiziksel ve duygusal tükenme 

kiĢilere karĢı duyarsızlaĢma ve düĢük üretim barındıran davranıĢlardır”. Modele göre; 

üç büyük stres belirtileri ve tükenmiĢliğin üç boyutu yansıtılır. Bunlar: 

 

Fizyolojik; “yorgun hissetme gibi fiziksel semptomlar içerir”. (Fiziksel Tükenme) 

 

Duygusal; “bireyin duygusal yönden tükenmiĢ olması ve duygularına 

yoğunlaĢmasıdır”. (Duygusal Tükenme) 

 

DavranıĢsal; “bireyin düĢük iĢ verimliliği ve duyarsızlaĢma gibi tutumlara 

odaklanır”. (DuyarsızlaĢma) (Sılığ, 2003: 15). 
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 Modelin, kiĢinin çevresini yorumlayan algısal/biliĢsel bir odağa ve bireysel 

değiĢkenlere sahip olduğu belirtilir (Perlman ve Hartman (1982)‟ den Akt. Demir, 

2010: 187). Modelin dört aĢaması bulunmaktadır: 

 

1) Durumun strese götürme derecesi: Strese yol açan durumları gösteren 

aĢamadır. KiĢinin yetenek ve becerilerinin gerçek ve algısal organizasyonel 

talepleri karĢılamak için yetersiz olabilmesi durumudur. 

 

2) Algılama stres düzeyi: KiĢinin algıladığı stres seviyesini belirtmektedir. 

KiĢinin kendini stres altında algılamasına birçok durum yol açmaktadır. 

 

3) Strese verilen tepki: Bu aĢamada strese karĢı verilen üç tepkiyi 

barındırmaktadır. Fizyolojik, biliĢsel ve davranıĢsal belirtilerin hangisinin 

ortaya çıktığını, kiĢisel ve örgütsel değiĢkenleri belirlemektedir. 

 

4) Strese verilen tepkinin sonucu: Bu aĢamada ise, sürekli hale gelen duygusal 

stresin yaĢanması ile tükenmiĢlik meydana gelir (Sılığ (2003) ve ġanlı (2006)‟ 

dan Akt. Oruç, 2007: 14-15). 

 

 

2.2.4.5.Meier TükenmiĢlik Modeli 

 

Meier‟ e göre tükenmiĢlik (1983); “kiĢinin ceza beklentilerinin çok yüksek, iĢiyle 

ilgili olumlu pekiĢtirici beklentisini çok düĢük olduğu, pekiĢtiricileri kontrol altına 

alabilmek için gereken davranıĢları yapmayla ilgili kiĢisel beklentilerinin düĢük 

olduğu ve var olan pekiĢtiriciler kontrol altına alabilme yönündeki beklentilerinin 

düĢük olduğu, sürekli tekrar eden iĢ yaĢantılarının sonucu olarak geliĢen bir 

durumdur” (Akt. Sürgevil, 2006: 33). 

 

Meier‟in tükenmiĢlik modeli; pekiĢtirme beklentileri, sonuç beklentileri, yeterli 

olma beklentileri ve bağlamsal bilgi iĢleme (davranıĢları anlamlandırma süreci) olmak 

üzere dört baĢlık altında incelenir. 
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1) PekiĢtirme Beklentileri: Meier (1983)‟ e göre; iĢ hayatındaki bireyin açık 

ya da gizli hedeflerini gerçekleĢtirip gerçekleĢtiremeyeceğiyle ilgili 

pekiĢtirme beklentileri, hedeflerini karĢılamadığı takdirde kiĢi iĢinden 

memnun olmamaya ve bu da ardından tükenmiĢliği yaĢamasına neden 

olmaktadır. 

 

2) Sonuç Beklentileri: Meier (1983)‟ e göre istenilen sonuca ulaĢmak için 

ortaya konulması gereken davranıĢlarla ilgili betimleme iĢidir, baĢka bir 

değiĢle belli sonuçlara yol açan davranıĢlarla ilgili betimlemelerdir. 

 

3) Yeterli Olma Beklentileri: Bu tanım istenilen sonuçları elde etmek için 

yapılan davranıĢlardaki kiĢisel yeterliliği ifade etmektedir. Bundura 

(1997)‟ e göre, yeterli olma ve sonuç arasındaki fark yapmak ve bilmek 

arasındaki farktır bunu için yeterli olma beklentileri ve sonuç arasındaki 

farkın altını çizmek gerekmektedir. Ġstenilen iĢi gerçekleĢtirecek kiĢisel 

yeterliliği kendilerinde olamadığını düĢünen bireyler tükenmiĢlik 

yaĢamaktadırlar. 

 

4) Bağlamsal Bilgi ĠĢleme Süreci: Bu kavram, insanın örgütsel yapıları, 

sosyal guruplar, kiĢisel inançlar ve öğrenme stilleri gibi bağlamlardaki 

bilgi iĢleme, bir baĢka ifadeyle davranıĢları anlamlandırma sürecine vurgu 

yapmaktadır (Baysal, 1995: 26 Akt. Sürvegil, 2006: 33-34 ve Sılığ, 2003: 

18). 

 

 

2.2.4.6.Suran ve Sheridan TükenmiĢlik Modeli 

 

Suran ve Sheridan‟ ın (1985) tükenmiĢlik modelinde yaklaĢımın temelini, Eric 

Erikson‟ un (1950-1959) kiĢilik geliĢimi kuramı oluĢturmuĢtur. Bu model dört 

aĢamadan oluĢmaktadır (Sürgevil, 2006: 35-36). 

 

1) Rol Belirginliği / Kimlik-Rol KarmaĢası AĢaması: KiĢiler genel olarak 

mesleki geliĢimlerini ilgilendiren konuları lisenin bittiği, üniversitenin de 

baĢladığı yıllarda aktif bir Ģekilde düĢünmeye baĢlamaktadır. Mesleki 
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geliĢimle ilgili eğitim ve öğretim konuları tamda bu noktada önem 

kazanmıĢtır. Bireyin psikolojik geliĢiminde kritik rol oynayan mesleki ve 

bireysel kimliğe özgü roller bu dönemde önem kazanmaktadır. Erikson 

(1950)‟ ye göre, meslek seçiminde ve kiĢisel hedeflerin veya uzmanlık alanı 

tayininde rol karmaĢası ve kimlik arasındaki problemlerin çözümlenmesi 

ağırlık kazanır. Meslek insanının kimlik karmaĢası duygusuyla karĢı karĢıya 

bırakacak olan meslek geliĢimin psiko-sosyal aĢamasını baĢarıyla 

çözümleyememe; kiĢi kendisini meslek seçimine duyduğu bağlılıkla ya da 

meslek seçiminde süregelen sorunlar yaĢayacaktır. 

 

2) Yeterlilik Kazanımı AĢaması (Yeterlilik-Yetersizlik AĢaması): Ġnsanın 

kiĢisel-sosyal hayatını doğru biçimde yönetebilmesi ve iĢinde yeterlilik 

duygusu edinmesi kimlik kazanma sürecini sağlamaktadır. Bu dönem, bireyin 

bağımsızlığına kavuĢabileceği ve kabiliyetlerini geliĢtirebileceği bir çıraklık 

dönemi olarak düĢünülebilir. Birey bu dönemde, profesyonel ve mesleki bir 

kimlik kazanır ve bu kimliği geliĢmeye hissettiği kaygı azalırken insanların 

gözünde bir kimlik geliĢtirmiĢ olur. Böylece kiĢinin unvanı ve seviyesi 

belirlenmiĢ olur. Mesleğine ve kimliğine yönelik duyduğu kaygıları çözen 

birey, kendi mesleğiyle tamamen örtüĢen bir kimlik kazanmıĢtır. Birey 

kendine en yakın statüdeki kiĢilerle kıyaslar ve mesleğinin gerektirdiği 

görevleri baĢarmak için gerekli olan en az yeteneğini bulmaya çalıĢır. Bu 

dönem, yirmili yaĢların ortalarıyla, otuzlu yaĢların baĢlarına denk gelen bir 

karĢılaĢtırma dönemidir. Yapılan diğer karĢılaĢtırmalar ise genel olarak 

istenilen çözümleri vermemektedir. Birey kıyaslamalar olumsuz sonuç 

verdiğinde mesleki aĢağılık duygusu ve kiĢisel yetersizlik yaĢayabilir. Bir 

bireyin mesleki yeterliliğe yönelik bireysel çabaları ile kimliğini ve kiĢisel-

sosyal hayatını etkili yönetebilmesi için geliĢtireceği yeterlilik duygusuyla 

paralellik göstermeli ve bu ikisi aralarında denge olmalıdır. Bu noktada, 

yapılan iĢin ardındaki rekabetin artması ve mesleki ilerlemenin yavaĢ olması 

nedeniyle, genç çalıĢanlara danıĢmanlık hizmeti verilmesi gerekmektedir. 

Genç çalıĢan kariyerinin belirsiz olması durumunda ise tükenmiĢlik 

yaĢayabilmektedir. 
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3) Verimlilik Durgunluk AĢaması: Çıraklık dönemini bitiren meslek çalıĢanı 

kariyerinde düzenleme yoluna girmiĢ ve sisteme bağlılığı kalmamıĢtır. 

Genellikle bu süreç, otuzlu yaĢlarının baĢları ile otuzlu yaĢların ortalarının 

sonuna kadar devam eden bir süreçtir. Bu süreçte alınan karalar, çalıĢma tarzı 

ve yerini içerir. Bu dönemde, kiĢisel ve maddi olarak olgunlaĢma sağlanır ve 

çocuk sahibi olmak, evlenmek ve bir ev sahibi olmak gibi kararlar alınır. 

Yeteneklerde uzmanlaĢma meydana gelir ve birey ilgi alanlarıyla ve özel 

yetenekleriyle tanınır. Bireyin sosyal hayatı, benzer statülere ya da ilgi 

alanlarına sahip meslek çalıĢanlarından oluĢur. Bununla beraber bu sosyal 

döngü, bireyin mesleki duruĢunu sağlamlaĢtırmaktadır. Birey bu noktada ciddi 

olarak ilk kez kariyeriyle ilgili sorgulamalar yapar. Bu dönem, bireyin iĢine 

yoğunlaĢtığı ve verimli olduğu bir dönemdir. Bireyin yeteneklerini ve 

yaĢamını bütünleĢtirmiĢ olması hissi bireyin yaratıcı bir yaĢam tarzı 

yakalamasını ve enerjisini verimli harcamasını sağlar. Bir baĢka değiĢle birey 

hayatını belli bir düzene oturtmuĢtur. 

 

4) Yeniden OluĢturma-Hayal Kırıklığı AĢaması: Bireyi kariyerinde bulunduğu 

seviyeye ulaĢtıran tercihlerini sorguladığı dönem, otuz ve kırk yaĢının 

ortalarında baĢlayarak sonlarına kadar devam eder. KiĢi yaptığı bu 

sorgulamaların sonucunda mesleğiyle ilgili sürekli olarak bir doyumsuzluk 

hissedebilir. Yıllarca kabiliyetlerini kullanan birey, bir zaman sonra sıkıntı 

duyarak tükenmiĢlik yaĢayabilir. Bireye mesleki görevlerinde çok az 

farklılıklar, yenilikler bulunuyormuĢ ve her Ģey tekrarlıyormuĢ gibi gelebilir. 

Rahatlayamama gerginlik ve stres bireyin tüm hayatını kapsayabilir. Bu 

dönemde görülen hayal kırıklığı, kiĢinin baĢarı gereksinimlerini tekrar 

belirlemesinde ve mesleki amaçlarının tekrar gözden geçirilip 

tanımlanmasında pozitif bir etkisi de olabilir. Bu aĢama, bireyin hayatında 

olmak istediği kiĢi için yeni nedenler keĢfetme sürecidir. Ancak kiĢi bu süreçte 

mesleğinden daha fazla uzaklaĢarak, yeni bir neden bulamaması bireyin 

tamamen hayal kırıklığına uğrayarak tükenmiĢlik sendromuna girmesine sebep 

olacaktır (Sürgevil, 2006: 36-42). 
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2.2.4.7. Maslach TükenmiĢlik Modeli 

 

Bu model üç boyutlu tükenmiĢlik modeli veya çok boyutlu tükenmiĢlik modeli 

Ģeklinde tanımlanmaktadır. Maslach TükenmiĢlik Modelinde; genel olarak bireylerle 

yoğun etkileĢim halinde olan mesleklerde kiĢilerin, iĢ gereği iletiĢim kurmak 

durumunda kaldıkları insanlara karĢı duyarsızlaĢmaları, duygusal olarak tükenmiĢ 

hissetmeleri ve kiĢisel baĢarılarında azalma” Ģeklinde tanımlanmıĢtır. Maslach‟ a göre 

tükenmiĢlik; “duygusal tükenme (emotional exhaustion), duyursızlaĢma 

(depersonalization, cynicism) ve düĢük baĢarı hissi (feeling of reduced personal 

accomplishment) olarak üç boyutta tanımlanmaktadır ve çalıĢılan iĢle ilgili kiĢiler 

arası stres ve kronikleĢmiĢ duygusallığa yönelik verilen sürekli bir tepkidir” (Maslach, 

Schaufeli, Leiter, 2001: 399). 

 

Maslach ve Jackson‟ a göre tükenmiĢlik, “çalıĢmaya bağlı davranıĢlardaki 

değiĢimlerle kendisini gösteren duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve kiĢisel baĢarıda 

azalma olmak üzere üç boyutta olmasıyla birlikte, negatif bir benlik kavramının 

geliĢmesi, ümitsiz ve çaresizlik hisleri, sürekli yorgunluk ve fiziksel tükenme ile 

insanlara karĢı negatif tutumlar, iĢ ve yaĢamla belirginleĢen zihinsel, duygusal ve 

fiziksel bir tükenme halidir” (Çapri, 2006: 63). 

 

TükenmiĢlik, “iĢ doyumsuzluğu ve yıpranmadan farklı olarak insanlara karĢı 

negatif tutumlar, sürekli yorgunluk iĢe yarama, fiziksel bitkinlik, olumsuz benlik 

kavramı geliĢimi, ümitsizlik ve çaresizlik duygularını barındıran duygusal, fiziksel ve 

mental bir durum” Ģeklinde tanımlanmaktadır (Maslach ve Jackson (1981) Akt. 

Demir, 2010: 186). 

 

Bu model, duygusal tükenme duyarsızlaĢma, düĢük kiĢisel baĢarı hissi Ģeklinde üç 

boyutta incelenmiĢ ve en yaygın tükenmiĢlik modeli olmuĢtur. Bu modele göre 

tükenmiĢlik, bireylerle sürekli iliĢki içerisinde olmayı gerektiren meslek guruplarında 

daha çok görülmektedir (Yıldız, 2015: 60-61). 

 

1) Duygusal Tükenme: TükenmiĢliğin bu boyutu insanlarla karĢı karĢıya 

iliĢkinin kaçınılmaz olduğu ve insanlarla yoğun iliĢki gerektiren meslek 

guruplarında görülmektedir (Maslach, 1981). Duygusal tükenme tükenmiĢliğin 



46 
 

birinci boyutu olarak insanların hem fiziksel hem de duygusal bitkinlik 

yaĢamalarına neden olmaktadır. Bireyler kendilerini olumsuz durumlardan 

kurtulamayacak ve enerjileri bitmiĢ gibi hissederler. (Maslach ve Leiter, 1997: 

17-18). TükenmiĢliğin en önemli belirleyicisi olan duygusal tükenme; birey 

kendini aĢırı tükenmiĢ ve yaptığı iĢ nedeniyle kedine aĢırı yüklenmiĢ 

hissetmesidir (Kaçmaz, 2005: 29). 

 

TükenmiĢliğin bu boyutu, iĢ stresiyle yakından ilgilidir. Ġnsanların duygusal 

istekleri karĢısında ezilen birey, kendisini zorlamakta ve duygusal yönden 

yorgun bir çalıĢma temposu içinde bulunmaktadır. (Yıldırım, 1996: 9). 

Duygusal tükenme iĢin değiĢiklikleri ve taleplerinin yarattığı strese ilk tepki 

olarak çalıĢtığı mesleğin gereği neticesinde insanlara yardım eden bireylerde 

aĢırı duygusal ve psikolojik talebin yol açtığı bir durumdur  (Babaoğlan, 2006: 

21). Diğer insanların talepleri altında ezilen ve kendini zorlayan bireyler 

duygusal yönden yoğun bir çalıĢma temposu içerisine girerler. Bu temponun 

içerisinde olan bireyler güne baĢlayacak enerjiyi kendilerinde hissetmezler. Bu 

kiĢilerin beslendikleri duygusal kaynakları tükenmiĢ olup bu kaynakları 

tekrardan telefi edemezler (Dursun, 2000 Akt. Özipek, 2006: 16). 

 

2) DuyarsızlaĢma: TükenmiĢlik iĢe karĢı tepkisiz olmayı, iĢgörenlere karĢı 

olumsuz tutumları ve kiĢiler arası boyutunu temsil etmektedir (Maslach, 

Schaufeli, Leiter, 2001: 403). DuyarsızlaĢma bireyin iĢiyle ilgili yapması 

gerekenlerde tepkisiz kalması durumudur. Meslek çalıĢanı etrafındaki insanları 

görmezden gelmeye baĢlar ve iĢe giderken yapması gerekenleri önemsemez. 

KiĢinin, diğer insanları duyması, cevap verirken gerekli üslubu kullanmaması, 

çevresine karĢı tepkisiz olması bireyin hem aile hem iĢ yaĢamında önemli 

problemlere neden olabilmektedir (Sezgin, 2010: 37). 

 

Duygusal tükenme içinde olan birey duyarsızlaĢmayı bir kaçıĢ olarak görmekte 

ve bireylerin içinde bulundukları sorunlara yardımcı olmakta zorluk 

çekmektedir. Bu yönde davranıĢlar sergileyen kiĢinin kariyer beklentisinin 

azaldığı ve iĢe karĢı ilgisinde düĢüĢ yaĢadığı görülmektedir (Dalkılıç, 2014: 

66). DuyarsızlaĢma yaĢayan kiĢi, etrafındaki bireylerle arasında bir tür 

duygusal bağ oluĢturmaya çalıĢır, bu sebeple insanlara kayıtsız ve soğuk 
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davranır. ġiddeti gittikçe artan bu negatif tavır, kendisini farklı Ģekillerde 

ortaya çıkarır. Bu aĢamada birey, iĢi dolayısıyla karĢılaĢtığı insanları bir nesne 

olarak görebilir (Yıldırım, 1996: 10). 

 

3) KiĢisel BaĢarı (KiĢisel BaĢarısızlık DüĢük KiĢisel BaĢarı): KiĢinin kendisini 

olumsuz olarak değerlendirmesi düĢük kiĢisel baĢarı duygusunu ifade eder 

(Maslach, Schaufeli, Leiter, 2001: 403). ÇalıĢanlar bu aĢamada, değiĢiklik 

yapabilme güçlerine olan inançlarını kaybederler. Bireyler kendilerine olan 

güvenlerini kaybettikçe diğer insanlarında onlara olan güveni ve inancı azalır 

(Maslack ve Leiter, 1997: 18). 

 

DüĢük kiĢisel baĢarı, depresyon, baĢarısızlık duygusu, yetersizlik, düĢük moral, 

düĢük üretkenlik, iĢ verimliliğinde azalma baĢarısızlık duygusu, diğer 

bireylerden kaçınma, sorunlarla baĢa çıkmada yetersiz kalma, özsaygıda 

azalma gibi belirtilerle karakterize edilir (Akçamete vd., 2001: 3). 

 

ÇalıĢanlar baĢarılarının değerlendirilmediğini algıladıklarında ve ortaya 

koydukları performansın karĢılıksız kaldığını hissettiklerinde depresyon ve 

stres belirtilerini göstermeye baĢlarlar. ÇalıĢanlar faaliyetlerinin herhangi bir 

değiĢikliğe neden olmayacağına inandıklarında ise çaba harcamayı bırakırlar 

(Örmen, 1993: 3). 

 

 

2.2.5.TükenmiĢliğin Sonuçları 

 

TükenmiĢlik hem sosyal hem de kiĢisel bozukluklara neden olur. 

TükenmiĢliğin sonucunda çalıĢanların bazıları düĢük düzeyde çalıĢmaya devam 

ederken bazıları çalıĢmayı bırakır. Bundan dolayı hem psikolojik hem de fiziksel 

sağlık olumsuz yönde etkilenirken aynı zamanda yapılan iĢin kalitesini düĢürür 

(Maslach, 2002: 1415).  

 

 AraĢtırmalar sonucunda, yoğun yaĢanan tükenmiĢlik belli psikosomatik 

sonuçlara sebep olmakta; uykusuzluk, aile ve evlilik yaĢantısında problemler, iĢ 

doyumsuzluğu, ilaç kullanımında artıĢ, alkol kullanımı, iĢten ayrılma gibi sorunlara 
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neden olmaktadır. Bu da tükenmiĢliğin ciddi sonuçları olduğunu gözler önüne 

sermektedir (Ergin, 1993: 143). 

Yorgunluk ve bıkkınlık tükenmiĢliğin kiĢisel sonuçları arasındaki en önemli 

belirtilerindendir. Bir kimsenin fiziksel olarak enerji sarf etmesi, tekrardan fiziksel 

olarak toparlanmasından daha hızlı bir süreçtir. KiĢinin fizyolojik yapısı sürekli bu 

Ģekilde iĢlerse yorgunluk kaçınılmaz hale gelecektir. Bu durum böyle olmadığı zaman 

bireyin yorgunluk duygusu gerginlik ve endiĢe, iĢe ilgi derecesi gibi fiziksel olmayan 

durumları yansıttığı söylenebilir (Izgar, 2001: 36). 

 

 TükenmiĢlik sonucu çalıĢanda davranıĢsal olarak ortaya çıkan psikolojik 

sıkıntılar tutum ve inançlarını etkiler. Buna benzer durumlarda kiĢi önündeki engelleri 

normal yollarla halletmesi gereken engeller olarak değil zor kullanarak halletmesi 

gereken engeller olarak görür. Bu tür davranıĢ bozukluklarında kiĢi bazen kendinse 

yapıldığı gibi olayla iliĢkisi olmayan nesnelere yönelebilir. (Eren, 1989: 195). 

 

 

2.2.6.Öğretmenlerde TükenmiĢlik 

 

“Öğretim bireylerde stres yaratan bir olgudur. Öğrenciler ve çalıĢanlarla 

günlük iletiĢimler, sürekli devam eden öğretim ihtiyaçları, baskı ve strese neden 

olmaktadır. ĠĢ stresi, yardım ve sosyal hizmet mesleklerinin ilgi uyandıran önemli bir 

konusudur. ĠĢ stresi ve yıpranmıĢlık öğretmenlerin problemi olarak kabul edilmiĢtir. 

Yoğun ve sık geçen stresli dönemlerinin ardından davranıĢsal, niteliksel, psikolojik ve 

fizyolojik tepkiler gelmektedir. Bu tepkilerin yığılması öğretmenin sınıfta ve meslek 

hayatında kalma-kalmama kararını etkilemektedir. Sonuçta uzun süre yaĢanan iĢ stresi 

ve stresle baĢ edememe tükenmiĢliğe yol açmaktadır” (Akçamete vd., 2001: 9). 

 

Gold (1984)‟ a göre tükenmiĢlik, “bireylerin bitkinlik durumlarında önemli bir 

özellik teĢkil eder. Öğretmenler kendilerini iĢlerine veremedikleri zaman duygusal 

tükenmiĢlik yaĢarlar. Ġkinci olarak önemli özellik ise duyarsızlaĢmadır. Öğretmenler 

öğrencilerine karĢı güvensiz ve negatif davranıĢsal sergilemeye baĢlar. Üçüncü olarak 

ise kiĢisel baĢarıda azalma olmasıdır ki bu da iĢten alınan doyum hissinin ve tatmin 

edici baĢarı seviyesinin azaldığı Ģeklinde ortaya çıkmaktadır”. Sonuç olarak 
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öğretmenler kendilerini olumsuz görmektedirler bunun sebebi ise kendilerini iĢlerinde 

faydalı görememelidir. Bu olumsuz duygu ve düĢünceleri içlerinde taĢıyan 

öğretmenlerin meslektaĢlarına, öğrencilerine,  aileleri ve okulları üzerinde yıpratıcı ve 

olumsuz etkileri olacaktır (Ensari ve Tuzcuoğlu, 1999). 

 

“Öğretmenler, kendilerini öğrencilerine bir Ģeyler vermede baĢarısız olarak 

gördüklerinde, duygusal tükenmenin iĢaretlerini sergilemektedir. Duygusal enerjinin 

boĢalması ile geliĢen yorgunluk ve bıkkınlık duyguları kronikleĢtiğinde, öğretmenler 

ilk baĢlarda yapabildikleri halde, artık öğrencilere kendilerinden verebilecekleri daha 

fazla Ģeyleri olmadıklarını görürler” (Gençer, 2002: 55). 

 

“Öğrencileri hakkında daha fazla olumlu duyguları olmayan öğretmenler, 

öğretmen tükenmiĢliğinin ikinci boyutunu yaĢarlar. Bu da “depersonalizasyon” dur. 

Öğrencilere karĢı negatif duygular, öğretmenler arasında pek çok Ģekilde farklılık 

gösterebilir (Gençer, 2002: 55). 

 

“Üçüncü olarak, görevlerindeki kiĢisel baĢarıların düĢüklüğü duygusu, 

öğretmenler için özellikle çok önemlidir. Bu duyguyu yaĢayan öğretmenler, 

kendilerini öğrencilerinin öğrencilerine yardımcı olmada ve okulun diğer 

sorumluklarını yerine getirmede etkisiz olarak algılarlar. Bütün bunlarla birlikte 

tükenmiĢliği yaĢayan eğitimciler, öğrencilerine karĢı daha az sempatik olurlar ve 

sınıftaki düzensizliğe olan hoĢgörüleri daha azdır, sınıf için yeterli olarak 

hazırlanmaya daha az çaba harcarlar ve mesleklerini aksatmaya, sonunda mesleği 

bırakmaya yol açacak Ģekilde iĢlerine de bu oranda daha az bağlılık gösterirler” 

(Gençer, 2002: 55). 
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2.3.Konu Ġle Ġlgili AraĢtırmalar 

 

 

2.3.1.Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu Ġle Ġlgili AraĢtırmaları 

 

2.3.1.1. Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu Ġle Ġlgili Yurt Ġçinde YapılmıĢ AraĢtırmalar

  

 Ataklı (1999), “Öğretmenlerde Stresin ĠĢ Doyumunu Etkileme Düzeyi” 

üzerine yapmıĢ olduğu araĢtırmada, öğretmenlerin aĢırı derecede stresli olmadığı, 

mesleklerinden genel anlamda memnun olduğu, ancak velilerin öğretmenlere 

yeterince yardımcı olmamaları ve anlayıĢsız olmaları konusunda Ģikayetçi oldukları 

sonucuna ulaĢmıĢtır. 

 

 Günbayı (1999), “Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumu (Malatya Ġli 

Örneği)” konulu çalıĢmada ilköğretim okulu öğretmenlerin iĢ doyumları yüksek 

bulunmuĢ olup yönetim ve denetim biçimi, yükselme, yetiĢtirme, eğitim, çalıĢma 

Ģartları, geliĢtirme olanakları, iĢ ve iĢin niteliği, çalıĢanlar arası iliĢkiler iĢ doyumu 

kapsamında ele almıĢtır.  

 

 Ġnandık (2010),  yaptığı araĢtırmada müzik öğretmenlerinin iĢ doyumunda 

cinsiyetler arasında bir farklılık olmadığı, orta düzeyde bir iĢ doyumu tespit etmiĢtir. 

Özel okullarda çalıĢan öğretmenlerde iĢ doyumunun hizmet yıllarına göre bir 

farklılığın olmadığı ve iĢ doyumlarının yüksek olduğu sonucunu elde etmiĢtir. 

 

Orhan (2013), yaptığı araĢtırmada Ġzmir il sınırı içerisinde olan aday 

öğretmenlerin mesleki tutumları olumlu yönde, öğretmenlik mesleğine kendi 

öğretmenlerini sevmeleri ve saymaları, onlara hayranlık duydukları için seçenlerin, 

öğretmenliği tavsiye üzerine ya da iĢ garantisi sağlaması sonucunda seçenlerden daha 

olumludur. Bir baĢka sonucu olarak aday öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin 

mezun oldukları üniversiteye ve cinsiyete göre farklılık göstermediği görülmüĢtür. 

 

Yalçın (2014), yaptığı çalıĢmada özel dershanede göreve yapan öğretmenlerde 

evli öğretmenlerin iĢ doyumunun daha yüksek iken bireysel arası farklılık ise iĢ 

doyumunu etkilemediği tespit edilmiĢtir. 
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Özdayı (1991), “Resmi ve Özel Liselerde ÇalıĢan Öğretmenlerin ĠĢ Tatmini ve 

ĠĢ Streslerinin KarĢılaĢtırmalı Analizi” konulu çalıĢmasında özel ve resmi liselerde 

görev yapanların doyumlarının kaynağı, serbestlik, mesleğin içsel yapısı, sosyal 

yardım, sorumluluk ve otoriteyle ilgilidir. Mesleğin dıĢsal yapısından kaynaklanan ve 

doyumsuzluk yaratan faktörler ise çalıĢma koĢulları, terfi, mesleki güvence, maaĢ ve 

takdir edilmeyle ilgilidir. Özel lisede görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri 

yüksek ve stres düzeyleri düĢük iken resmi lisede görev yapan öğretmenlerin stres 

düzeyleri yüksek ve iĢ doyumları düĢüktür. 

 

 Kılıç (2011), branĢ öğretmenleri ile sınıf öğretmenlerinin iĢ doyumlarını 

incelediğinde sınıf öğretmenlerinin branĢ öğretmenlerinden iĢ doyumları daha yüksek 

olduğu, ilköğretim okullarında öğretmenlerin ve müdürlerin iĢ doyumu incelendiğinde 

iĢ doyumun kıdeme bağlı olarak arttığı, cinsiyet ve medeni durumun iĢ doyumunu 

etkilemediği tespit edilmiĢtir. 

 

Tahta (1995), “Özel ve Kurum Anaokullarında ÇalıĢan Öğretmenlerin ĠĢ 

Doyum Düzeylerinin KarĢılaĢtırılması” isimli araĢtırmasında 150 öğretmene anket 

uygulamıĢtır. Balcı‟nın “Yöneticilerin ĠĢ Doyumu” ölçeğini kullanmıĢ ve iĢ 

doyumunun kriterlerini oluĢturan yedi faktöre göre değerlendirmiĢtir. Öğretmenlerin 

yaĢı ise, teftiĢ, ücret, çalıĢma Ģartları, örgütsel ortam faktörlerinden önemli bir etken 

olduğu tespit edilmiĢtir. 30-39 yaĢ grubundaki öğretmenlerin diğer yaĢ gruplarına 

göre daha yüksek iĢ doyum oranına sahip oldukları bulunmuĢtur. 

  

 

2.3.1.2. Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu Ġle Ġlgili Yurt DıĢında YapılmıĢ AraĢtırmalar 

 

Hick ve Lynn (1996), “Mesleki Kıdem ve Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu Üzerine 

Bir AraĢtırma” isimli araĢtırmada, iĢ doyumu ve kıdem arasındaki iliĢkiyi incelemeyi 

amaçlamıĢtır. Bu araĢtırmada Ohio eyaletinde rastgele 7 okul bölgesi seçilmiĢ ve 

araĢtırmanın amacına uygun olarak hazırlanan ankete 238 öğretmenin yanıt vermeleri 

istenmiĢtir. ÇalıĢmanın sonucunda cinsiyet, kıdem ve yaĢ ile iĢ doyumu arasında 

anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir. 
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Conley ve Levinson (1993), “Öğretmenin ĠĢinin Yeniden Düzenlenmesi ve ĠĢ 

Doyumu” isimli araĢtırmada, öğretmenlerin iĢ doyumu ve iĢle ilgili ödüller, iĢin 

yeniden düzenlenmesi, değerler arasındaki iliĢkileri incelenmiĢtir. ĠĢin yeniden 

düzenlenmesine katılımın kıdemi düĢük öğretmenlerin iĢ doyumuyla iliĢkisi düĢük, 

kıdemi daha yüksek öğretmenlerin ise yüksek olmuĢtur. 

 

Avi-Itzhak (1988), “Ana Okulu Öğretmenlerinin Gereksinimlerinin, 

KiĢiliklerinin ve Örgütsel Faktörlerin ĠĢ Doyumlarına Etkisi” adlı araĢtırmasında, 

saygı, özerklik, güvenlik, sosyal ihtiyaçlar ve kendini gerçekleĢtirme gereksinimlerini 

kullanarak doyum sağlayan ve sağlamayan öğretmenleri belirlemeye çalıĢmıĢtır. 

Doyum sağlayan ve sağlamayan öğretmenleri belirlemeye çalıĢmıĢtır. Doyum 

sağlayan öğretmenlerle doyum sağlamayan öğretmenler arasında özerklik ve kendini 

gerçekleĢtirme gereksinmelerinin önemli bir rol oynadığı görülmüĢtür. Bu 

gereksinmeler ne kadar çok karĢılanırsa doyumun o kadar yüksek olduğu 

bulunmuĢtur. Ayrıca öğretmenler kendilerini örgüt içinde örgütün bir parçası ve 

katılımcı olarak gördüklerinde doyumlarının daha yüksek olduğunu görmüĢlerdir. 

 

 Ostroff (1993), “ĠĢ Doyumu, Tutumlar ve Performans Arasındaki ĠliĢkiyi 

Ġnceleyen Örgütsel Düzey Analizi” adlı araĢtırmasında, performans, iĢ doyumu ve 

tutum ile ilgili bilgileri 298 okulda çalıĢan 13808 öğretmenden toplanmıĢtır. Yapılan 

analizler sonucunda iĢ doyumu ve iĢe karĢı geliĢtirilen tutumun örgütsel performansı 

etkilediği bulunuĢtur. ĠĢ doyumu fazla olan ve iĢe karĢı tutumları pozitif olan 

öğretmenlerin iĢ performanslarının yüksek olduğu, iĢ doyumu düĢük ve iĢe karĢı olan 

öğretmenlerin, iĢ performanslarının düĢük olduğu görülmüĢtür. 

 

 Chapman, Snyder ve Burchfield (1993), “Üçüncü Dünya Ülkelerinde 

Öğretmen TeĢvikleri” konulu araĢtırmasında, „Botsavvana‟ da bir gurup ortaokul 

öğretmenlerinin iĢ doyumu ve eğitsel uygulamalarıyla öğretmen teĢviklerinin iliĢkisi 

incelenmiĢtir. AraĢtırmanın sonucuna göre, öğretmenin kazanmıĢ oluğu teĢvik sınıf içi 

uygulamalarıyla iliĢkili olmadığı fakat öğretmenin iĢ doyumuyla ilgili anlamlı bir 

iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

 Tu, Bernard, Plaisent ve Maguirasa (2004) Tayland ve Çin‟ de yüksek eğitim 

kadrosundaki öğretmenlerin iĢ doyumlarını cinsiyete göre incelmiĢtir. AraĢtırma 211 
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Çinli ve 194 Taylandlı öğretmen üzerinde yapılmıĢtır. AraĢtırma sonucuna göre puan 

ortalamaları arasında bir fark bulamazken, Taylandlı erkek öğretmenlerin kadın 

öğretmenlere göre iĢ doyumu puan ortalamaları yüksek bulunmuĢtur. Eğitim 

reformlarından sonra Tayland ve Çinli öğretmenlerin arasında cinsiyet açısından 

toplam iĢ doyumu puan ortalamalarında istatistik olarak anlamlı fark bulunmamıĢtır. 

 

 

2.3.2. Öğretmenlerin Mesleki TükenmiĢliği Ġle Ġlgili AraĢtırmaları 

 

2.3.2.1. Öğretmenlerin Mesleki TükenmiĢliği Ġle Ġlgili Yurt Ġçinde YapılmıĢ 

AraĢtırmalar 

 

 Çolakoğlu (2014), “Ortaokullarda Görev Yapan Müzik Öğretmenlerinin 

Mesleki TükenmiĢlik Düzeylerinin Ġncelenmesi” konulu araĢtırmasında,  Ġstanbul 

Avrupa Yakasının çeĢitli yerlerinde çalıĢan müzik öğretmenlerinin 294‟üne Maslach 

TükenmiĢlik Envanteri uygulanarak, demografik özellikleriyle öğretmenlerin 

duyarsızlaĢma, kiĢisel baĢarısızlık ve duygusal tükenme puanları arasındaki iliĢki 

araĢtırılmıĢtır. ÇalıĢma sonuçlarına göre öğretmenlerin kiĢisel baĢarısızlıkları arasında 

anlamlı bir fark bulunamazken, duyarsızlaĢma ve duygusal tükenme ile yaĢları 

arasında anlamlı bir fark görülmüĢtür. Öğretmenlerin girilen ders saatleri, mesleği 

sevme durumu, eğitim durumu, öğrenci sayısı ve cinsiyete göre tükenmiĢlik boyutları 

arasında anlamlı bir fark görülmemiĢtir. KiĢisel baĢarısızlık ve duyarsızlaĢma puanları 

arasında anlamlı bir fark görülmemiĢ olup, duygusal tükenme ve medeni durumları 

arsında anlamlı bir farklılık görülmüĢtür. ÇalıĢma süresine göre kiĢisel baĢarısızlık 

anlamlı bir fark göstermiĢ, duyarsızlaĢma ve duyusal tükenme anlamlı bir fark 

göstermemiĢtir. DuyarsızlaĢma ve duygusal tükenme boyutları hem sınıftaki öğrenci 

sayısı, hem yaĢa göre anlamlı ve olumlu iliĢki göstermiĢtir.  

 

Gökçebakan ve Özer (1999), “Doğu Karadeniz Bölgesinde görev yapan 

Rehber Öğretmenlerdeki TükenmiĢlik Düzeyleri, Nedenleri ve ÇeĢitli DeğiĢkenlere 

Göre Ġncelenmesi” konulu araĢtırmasında Maslach TükenmiĢliği Ölçeği 49 rehber 

üzerinde uygulanmıĢtır. %37‟ sinde kiĢisel baĢarısızlık, %20‟ sinde duygusal 

tükenmiĢlik ve %43‟ de de duyarsızlaĢma Ģeklinde tükenmiĢlik saptamıĢlardır. 

Mesleki görevini yerine getiremeyen öğretmenlerde tükenmiĢliğin daha çok, 
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mesleğini isteyerek seçip seçmeme gibi değiĢkenlerin ise tükenmiĢlik üzerinde etkisi 

olmadığı saptanmıĢtır. 

 

Korkmaz (2004), “ Müzik Öğretmenlerinin Motivasyon Kaynakları ve 

Mesleki TükenmiĢlikleri” konulu çalıĢmasın,  Ġstanbul ilinin Anadolu yakasındaki 

bazı devlet ve özel okulları kapsamaktadır. ÇalıĢma 94 okulda çalıĢan 100 müzik 

öğretmenleri üzerinde yapılmıĢtır. AraĢtırmada “Motivasyon Kaynakları Anketi” ve 

“Maslach TükenmiĢlik Ölçeği” kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın sonucunda farklı branĢ 

öğretmenleriyle müzik öğretmenlerinin kiĢisel baĢarı ve duygusal tükenme alt 

ölçeğinden yararlanarak aldıkları puanları karĢılaĢtırıldığında müzik öğretmenlerinin 

daha yüksek olduğu bulunmuĢtur. Müzik öğretmenlerinin duyarsızlaĢma, duygusal ve 

kiĢisel baĢarı puanlarının, görev yaptığı okulun türü ve bölgenin sosyo-ekonomik 

düzeyi arasında anlamlı bir fark olduğu tespit edilmiĢtir. Bayan öğretmenlerin erkek 

öğretmenlere kıyasla daha fazla duyarsızlaĢma yaĢadıklarını bu da araĢtırmanın 

cinsiyet ve tükenmiĢlik düzeyi arasında anlamlı bir fark olduğunu ortaya koymuĢtur. 

 

 Cemaloğlu ve ġahin (2007), “Öğretmenlerin Mesleki TükenmiĢlik 

Düzeylerinin Farklı DeğiĢkenlere Göre Ġncelenmesi” konulu araĢtırmada, ilköğretim 

okulu öğretmenlerinde duyarsızlaĢma yüksek olduğu, duygusal tükenme ve 

duyarsızlaĢma düzeylerinin kıdemli öğretmenlerde fazla olduğu, yaĢın öğretmenlerde 

duyarsızlaĢma ve tükenmede etkili olduğu, duygusal tükenme düzeyinin dul 

öğretmenlerde yüksek olduğu ve eğitim düzeyi düĢtükçe duygusal tükenmede ve 

duyarsızlaĢmada artıĢ olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca kiĢisel baĢarıyı, duyarsızlaĢmayı 

ve duygusal tükenmeyi, öğretmenlerin yöneticilerinden takdir görmemeleri, öğrenci 

sayısı, mesleklerini isteyerek yapmaları, öğretmenlerin mesleki verimliliklerinin 

değerlendirmeleri ve öğretmenlik mesleğinde duydukları manevi doyumun etkilediği 

tespit edilmiĢtir. 

 

Otacıoğlu (2008) “Müzik Öğretmenlerinde TükenmiĢlik Sendromu ve 

Etkileyen Faktörler”  üzerine yaptığı çalıĢmada Ġstanbul ili Anadolu yakasında 

bulunan müzik öğretmenlerini oluĢturmuĢtur. AraĢtırma cinsiyet açısından erkek 

öğretmenlerin tükenmiĢlik oranı kadın öğretmenlere göre daha fazla olduğu tespit 

edilmiĢtir. Müzik öğretmenlerinin ekonomik ve mesleki kıdem durumunu algılama 

değiĢkenleri ile tükenmiĢlik düzeyleri arasında anlamlı bir fark tespit edilmiĢtir. 
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Baysal (1995), “Lise ve Dengi Okul Öğretmenlerinden Mesleki TükenmiĢliğe 

Etki Eden Faktörleri” konulu araĢtırmasında, tükenmiĢlik ve yaĢ arasında anlamlı bir 

iliĢki olduğu tespit edilmiĢtir. Öğretmenlerin özellikle ilk beĢ yıllarının diğer yıllara 

göre daha riskli olduğu görülmüĢtür. Cinsiyet durumlarına ise duygusal tükenme alt 

ölçeğinden elde ettikleri puanların aritmetik ortalamaları arasında farkın anlamlı 

olduğu görülmüĢtür. Ayrıca erkek öğretmenlere göre kadın öğretmenler daha az 

duygusal tükenme içerisinde oldukları saptanmıĢtır. 

 

 Kırılmaz, Çelen ve Sarp (2001), “ilköğretimde ÇalıĢan Bir Gurup Öğretmende 

TükenmiĢlik Durumu” adlı araĢtırma dar kapsamlı olup 43 ilköğretim öğretmeni 

üzerinde çalıĢılmıĢtır. AraĢtırma gurubunun duygusal tükenme yönünden en kötü, 

duyarsızlaĢma yönünde ise en iyi oldukları tespit edilmiĢtir. ÇalıĢmada araĢtırma 

gurubunun mezun olunan okul, çocuk sayısı, yaĢ, toplam hizmet süresi, cinsiyet, 

mesleki verim düzeyini değerlendirme ve sınıf mevcudu gibi özelliklerin tükenmiĢlik 

düzeyeni etkilemediği; ancak çalıĢma ortamında memnuniyet durumu, medeni durum, 

takdir görme durumu, öğretmenliği yapma nedeni, mesleğin toplumda hak ettiği 

değeri, öğretmenlik mesleğini seçme nedeni, eğitim sistemindeki memnuniyet 

durumu, mesleği kendine uygunluğu ve mesleki açıdan geleceği göreme durumu 

tükenmiĢlik düzeylerini etkilediği saptanmıĢtır. 

 

  Dolunay (2002), Keçiören ilçesi “Genel Liseler ve Teknik ve Ticaret Meslek 

Liselerinde Görevli Öğretmenlerde TükenmiĢlik Durumu” konulu araĢtırmasında, 

Ankara ili Keçiören ilçesinde görev yapmakta olan 366 öğretmen örnekleme yöntemi 

ile seçilmiĢtir. AraĢtırma gurubunun toplam tükenmiĢlik puanları açısından 

incelendiğinde, aylık net gelir, yaĢ, eğitim sisteminden memnun olma, toplam hizmet 

süresi, üstlerinde takdir görme, öğretmenlik yapmalarını temel nedeni, çalıĢma 

ortamından memnun olma, mesleği isteyerek seçme, mesleki geleceği değerlendirme, 

mesleği kendine uygun bulma, mesleğin uygulamadaki verim düzeyi gibi faktörlerde 

istatistikler olarak anlamlı bir durum saptanmıĢtır. 

 

Amasralı (2016), “Amasra merkez ve ilçelerde görev yapan ortaokul ve lise 

matematik öğretmenlerinde tükenmiĢlik durumu” konulu çalıĢmada, kadın matematik 

öğretmenlerin yaĢadığı duygusal tükenmeye kıyasla erkek öğretmenlerin daha yüksek 

duyarsızlaĢma yaĢadıkları saptanmıĢtır. Bu öğretmenlerin çoğunun duygusal 
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tükenmelerinin orta seviyede olduğu tespit edilmiĢtir. Bu öğretmeler arasında bekâr 

olanların daha fazla mesleki tükenmiĢlik yaĢadığı ve yaĢ ilerleyip mesleki kıdem 

yükseldikçe tükenmiĢlik düzeylerinde azalma olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

Tunaboylu (2015), Ġzmir Torbalı ilçesinde öğretmen üzerinde yapılan 

araĢtırmada öğretmenlerin çalıĢtığı ortamdan memnun olmayanların kiĢisel 

baĢarısızlık ve duygusal tükenme oranının fazla olduğu, yaĢlandıkça tükenmiĢliğin 

arttığı, medeni durumun tükenmiĢliği etkilemediği tespit edilmiĢtir. Öğretmenler 

tükenmiĢlik alt boyutlarından duygusal tükenme ve kiĢisel baĢarıda tükenmiĢlik 

yaĢadıkları tespit edilmiĢtir. 

 

Tosun (2017), “Sınıf Öğretmenlerinin Duygusal Zekâ ve TükenmiĢlik 

Düzeyleri Arasında ĠliĢkinin Ġncelenmesi” konu araĢtırmasında sınıf öğretmenlerinin 

tükenmiĢliği ile ilgili, cinsiyete göre anlamlı farklılık bulamamıĢtır. YaĢa bağlı olarak 

kiĢisel baĢarı, duygusal tükenme ve tükenmiĢlik tüm boyutlarında 23-31 yaĢ 

aralığındaki öğretmenlerin tükenmiĢlikleri diğer orta yaĢ ve daha üzeri gruplara göre 

fazladır. Medeni duruma göre; duyarsızlaĢma, kiĢisel baĢarı ve tükenmiĢliğin tüm 

boyutları arasında bekâr öğretmenler, evli ve boĢanmıĢ öğretmenlere göre tükenmiĢlik 

düzeyi yüksektir. Çocuk sayısına göre duyarsızlaĢma, kiĢisel baĢarı ve tükenmiĢlik 

tüm boyutlarında çocuğu olmayan öğretmenlerin 2 veya 3 çocuğa sahip olan 

öğretmenlere nazaran tükenmiĢlik düzeyleri fazladır. Görev yapılan yerin durumuna 

göre kiĢisel baĢarı ve tükenmiĢlik tüm boyutları arasında il merkezinde görev yapan 

öğretmenlerin ilçe ve köylerde tükenmiĢlikleri fazladır.  

 

Aksoy (2007), “özel eğitim öğretmenlerinin tükenmiĢlik düzeylerinin 

incelenmesi” konulu araĢtırmada, kiĢisel baĢarı alt boyutlarında öğretmenliği 

isteyerek icra etme, çalıĢma, iĢ hayatında çalıĢtığı arkadaĢlarından destek görme, 

medeni durum, sosyoekonomik; duygusal tükenme alt boyutlarında medeni durum, 

cinsiyet, çalıĢma sahasında memnuniyet, yöneticisinden takdir görme, çalıĢılan 

kurumda ceza ve ödül sisteminin adaletli olması, toplumda mesleğinin hak ettiği 

değeri görmesi, mesleği kendine yakıĢtırma, velilerle sorunların yaĢanması; 

duyarsızlaĢma alt boyutunda ise medeni durum, cinsiyet, mesleğini isteyerek yapma 

ve kendine yakıĢtırma, yöneticilerinden takdir göreme, çevresinde özel eğitime 
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gereksinim duyan kiĢilerin olması gibi durumlarda değiĢkenler üzerinde farklılık 

gösterdiği tespit edilmiĢtir. 

 

Yılmaz (2013), “Beden Eğitimi Öğretmenlerinin TükenmiĢlik Düzeyleri” 

konulu araĢtırmasında, Ordu ili ve ilçelerine bağlı ortaokul ve lisede çalıĢan 275 

beden eğitimi öğretmeni oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın bulgularına bakıldığında 

öğretmenlerin cinsiyetlerine göre anlamlı bir farklılık tespit edilmemiĢtir. 

DuyarsızlaĢma al boyutları ve yaĢ boyutunda duygusal tükenme puanlarında anlamlı 

bir fark bulunmamıĢtır. Ancak 40 ve üstündeki yaĢ grubunda kiĢisel baĢarı seviyesi 

yüksek bulunmuĢtur. Öğretmenlerin aldıkları ücrete bağlı olarak duygusal tükenme 

yaĢadıkları tespit edilmiĢtir. 

 

MaraĢlı (2005), “Lise Öğretmenlerinin Öğretmenlerin TükenmiĢlik Düzeyleri” 

konulu araĢtırmasını Ankara ili sınırları içinde devlete bağlı okullarda çalıĢan toplam 

390 öğretmenden 98 erkek ve 292 kadın öğretmen üzerinde yapılmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda öğrenilmiĢ güçlülük düzeyleri ve eğitim süresi, medeni durum, sosyal 

etkinlikleri gerçekleĢtirme seviyeleri, çocuk sayısı, branĢını seçme biçimleri, 

değiĢkenleri arasında anlamlı bir farklılığın olduğu tespit edilmiĢtir. AraĢtırma da 

çalıĢma süresi, aylık gelir, cinsiyet, öğrenilmiĢ güçlülük düzeyleri açısından anlamlı 

bir farklılık bulunmamıĢtır 

 

 

2.3.2.2. Öğretmenlerin Mesleki TükenmiĢliği Ġle Ġlgili Yurt DıĢında YapılmıĢ 

AraĢtırmalar   

 

Sarros ve Sarros (1987), “Yönetici Grupları ile Öğretmen Gruplarının 

TükenmiĢlik Düzeyleri Arasındaki Farkın Ġncelenmesi” konulu çalıĢmayı 635 ilkokul 

ve ortaokul öğretmenleri ile 128 okul yöneticisi oluĢturmuĢtur. Öğretmenler ile 

yöneticiler arasında tükenmiĢlik seviyelerinde fark olup olmadığını tespit etmek üzere 

araĢtırma yapılmıĢtır. AraĢtırmada Maslach TükenmiĢlik Ölçeği kullanılmıĢtır. 

Yapılan çalıĢmada, öğretmenlerin kiĢisel baĢarı boyutu öteki meslek gruplarıyla 

kıyaslandığında yüksek seviyede tükenmiĢlik yaĢadıkları ortaya çıkmıĢtır. Ayrıca okul 

yöneticileri ile öğretmenler arasında duygusal alt boyutunda anlamlı bir fark olduğu 
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görülmüĢtür. Bu saptamaya göre öğretmenlerin okul yöneticilerine göre duygusal 

tükenme alt boyutunda yüksek düzeyde tükenmiĢlik yaĢadıkları görülmüĢtür. 

 

 Corkery (1991) yaptığı araĢtırmada, öğretmenlerin öğrencilerde ortaya çıkan 

davranıĢ bozukluklarıyla ilgili ortaya çıkan tükenmiĢlik ve hoĢgörü arasındaki farkı 

tespit etmeye çalıĢmıĢtır. AraĢtırmada öğretim düzeyleri, eğitim düzeyi, mesleki 

kıdem, yaĢ, çalıĢma süresi gibi demografik değiĢkenler ele alınarak yapılmıĢtır. 

AraĢtırmada, öğretmenlerin tükenmiĢlikleri ile çalıĢtıkları kurumun seviyesi, yaĢ, 

kıdem, eğitim düzeyi ve öğretmenlerin mesai saatleri değiĢkenleri arasında anlamlı bir 

farklılık tespit edilmiĢtir. Öğretmenlerin gösterdiği hoĢgörü seviyesi ile okulun sosyo-

ekonomik düzeyi arasında anlamlı bir farklılık görülmüĢtür. Siyah öğretmenlerin 

beyaz öğretmenlere kıyasla duyarsızlaĢma ve duygusal boyutlarına göre daha az 

tükenmiĢlik yaĢadıkları, ayrıca davranıĢ bozukluklarına karĢı daha fazla hoĢgörülü 

oldukları görülmüĢtür. 

 

 De Robbio (1995), “Ortaöğretim Düzeyinde ÇalıĢan Öğretmenlerde 

TükenmiĢliğin, KiĢisel ve Mesleki Özelliklerle ĠliĢkisini ve TükenmiĢlik ve Strese 

Neden Olan DeğiĢkenlerin Ġncelenmesi” konulu araĢtırma üzerinde çalıĢmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda cinsiyet, yaĢ, okul düzeyi gibi değiĢkenleri tükenmiĢlikle 

anlamlı iliĢkisi olduğu tespit edilmiĢtir. Bu değiĢkenler duygusal tükenme kiĢisel 

baĢarı alt boyutunda farklılık göstermezken duyarsızlaĢma alt boyutunda anlamlı 

farklılık görülmüĢtür. Öğretmenin tükenmesine sebep olan değiĢkenler yetersiz ücret, 

disiplin, bürokratik iĢ fazlalığı ve engelleri, öğretmenin iĢine ve kendisine yapılan 

saygısızlıklar olarak belirlenmiĢtir.  

 

Evers, Tomic ve Brouwers (2004), “Öğretmenler Arasında TükenmiĢlik” 

konulu araĢtırmalarının evrenini Hollanda bölgesel eğitim merkezinde bulunan 73 

öğretmen ve 1782 öğrenci oluĢturmuĢtur. AraĢtırmada öğrencilerin davranıĢ 

bozuklukları ve öğretmenin bu davranıĢ bozukluklarıyla mücadele etme becerilerini 

öğretmen tükenmiĢliğine nasıl yansıdığını öğrenci ve öğretmen bakıĢ açısıyla 

değerlendirilmeye çalıĢılmıĢ.  AraĢtırma da çıkan sonuca göre, öğrencilerin anlam 

düzeyi ile yaĢları arasında anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. Öğretmenin sorunlarla 

baĢa çıkma becerileri ile öğrencilerin kiĢisel baĢarı, duyarsızlaĢma ve duygusal 

boyutlarında tükenmiĢlik seviyeleri arasında anlamlı bir fark olduğu saptanmıĢtır. 
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Maslach ve Jackson (1981) yapmıĢ oldukları araĢtırma kamu hizmeti sunan iĢ 

görenlerin tükenmiĢlik düzeyini tespit etmek amacıyla yaptıkları çalıĢmada “Maslach 

TükenmiĢlik Envanteri”ni geliĢtirmiĢlerdir. AraĢtırmada farklı meslek gruplarında 

çalıĢan, avukat, polis, hemĢire, öğretmen vb. meslekler bulunmuĢtur. ÇalıĢmanın 

sonuçlarına göre gençlerin yaĢlılara ve kadınların ise erkeklere oranla daha fazla 

duygusal tükenme ve duyarsızlaĢma yaĢadıkları saptanmıĢtır. Ayrıca, bekâr 

çalıĢanların, evli iĢ görenlere kıyasla daha fazla duygusal tükenme içinde oldukları 

ortaya çıkmıĢtır.  

 

Lau, Yuen ve Chan (2005) “ortaokul öğretmenlerinin tükenmiĢlik düzeyleri” 

konulu  araĢtırmada, bu öğretmenlerin demografik özelliklerine göre tükenmiĢlik 

yaĢayıp yaĢamadıkları incelemiĢtir. AraĢtırmada Hong Kong ve Kuzey Amerika 

okullarında çalıĢan öğretmenlerin tükenmiĢlik düzeyleri karĢılaĢtırılmıĢtır. Bu 

öğretmenlere “Maslach TükenmiĢlik Ölçeği” uygulanmıĢtır. AraĢtırmanın sonucunda, 

kiĢisel tükenme ve duygusal tükenme alt boyutlarında tükenmiĢ düzeyleri Kuzey 

Amerika‟daki öğretmenlerde daha yüksektir. Ancak istatiksel boyutlarda 

duyarsızlaĢmada bir farklılık yoktur. Yine istatiksel olarak öğretmenlerin tükenmiĢlik 

düzeyleri ile deneyimsiz, genç bekâr, hiçbir inancaca sahip olmayan, stajer gibi 

değiĢkenler arasında anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢtir.  

 

 Betoret (2006),  “ortaokul öğretmenlerin de stres kaynakları, yeterlilik, baĢ 

etme kaynakları ve tükenmiĢlik yaĢantıları” konulu çalıĢmada öğretmenlerin 

uygulamalarına müdahale edildiğinde, sınırlamalar getirildiğinde veya 

engellendiğinde tükenmiĢlik yaĢadıkları tespit edilmiĢtir.  Bunun sonucunda yeterlilik 

seviyeleri yüksek öğretmenlerin tükenmiĢlik seviyelerinin düĢük olmasının sebebi 

sorunlarla baĢ etme kaynaklarının fazla olması olarak belirlenmiĢtir. 

 

 Kantasve Eleni (1997), “Yunanlı Öğretmenlerde Mesleki TükenmiĢlik: 

Maslach TükenmiĢlik Envanterinin Geçerliliği” konulu araĢtırmasında, “ Maslach 

TükenmiĢlik Ölçeği” nin güvenirlik ve geçerliliğini test etmek için 220 öğretmen 

üzerinde uygulamıĢtır. Maslach ve Jackson‟ın elde ettiği sonuçlara yakın sonuçlar 

bulunmuĢtur. Ayrıca araĢtırmanın yapıldığı ülkenin kültüründen etkilenmeyen bir 

envanter olduğu saptanmıĢtır. 
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2.3.3.Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu ve Mesleki TükenmiĢliğini Birlikte Ele Alan 

AraĢtırmalar 

 

Akçamete, Kaner ve Sucuoğlu (2001), “Engelli ve Engelli Olmayan 

Çocuklarla ÇalıĢan Öğretmenlerin TükenmiĢlik ve ĠĢ Doyumu Düzeyleri Arasındaki 

ĠliĢkinin KarĢılaĢtırılmalı Olarak Ġncelenmesi” konulu araĢtırmanın örneklemi 

Ankara‟nın merkezinde engelli çocuklarla çalıĢan 153 öğretmen ile engelli olmayan 

çocuklarla çalıĢan 261 öğretmenden oluĢmuĢtur. Duygusal tükenme, duyarsızlaĢma ve 

tükenmiĢlik toplam puan ortalamaları, engelli olmayan çocuklarla çalıĢan 

öğretmenlerin, engelli çocuklarla çalıĢan öğretmenlere kıyasla daha fazla olduğu 

tespit edilmiĢtir. Kadın öğretmenlerin erkek öğretmenlere göre kiĢisel arası iliĢkilerde 

daha doyurucu iliĢkiler yaĢadıkları tespit edilmiĢtir.  

Gençer (2002), “Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu ve Mesleki TükenmiĢlikleri 

Arsındaki ĠliĢkiler” konulu araĢtırmada 602 ortaöğretim ve 382 branĢ ve sınıf 

öğretmeni üzerinde uygulanmıĢtır. ÇalıĢmada MTÖ ve ĠDÖ kullanılmıĢtır. 

AraĢtırmada öğretmenlerin mesleki tükenmiĢlik düzeyi arttıkça iĢ doyumu 

gerçekleĢme düzeyinde azalma olduğu saptanmıĢtır. Öğretmenlerin mesleki 

tükenmiĢlik düzeyleri ile hizmet süreleri arasında anlamlı fark görülmezken sınıf 

öğretmenlerinin mesleki tükenmiĢlik düzeylerinin branĢ öğretmenlerinden daha az 

olduğu saptanmıĢtır. Ayrıca mesleki tükenmiĢlik düzeylerinde mesleği istemeyerek 

tercih eden öğretmenlerin, mesleği isteyerek tercih eden öğretmenlere kıyasla daha 

yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. 

Gençay (2007), “Beden Eğitimi Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumu ve Mesleki 

TükenmiĢliklerinin Bazı DeğiĢkenler Açısından Ġncelenmesi” konulu araĢtırmasında 

beden eğitimi öğretmenlerine ĠDÖ‟ ği ve MTÖ‟ ği uygulanmıĢtır. Öğretmenlerin iĢ 

doyumu ve tükenmiĢlik düzeyleri ile demografik değiĢkenleri arasında anlamlı bir 

fark olmadığı tespit edilmiĢtir. Beden eğitimi öğretmenlerinin tükenmiĢlik ve iĢ 

doyumları ile günlük çalıĢma süreleri arasında anlamlı bir fark bulunmuĢtur. Sonuç 

olarak beden eğitimi öğretmenlerinin iĢ doyumu ve tükenmiĢlikleri arasında anlamlı 

bir fark bulunmuĢtur. 
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Öztürk (2006), “Okul Öncesi Öğretmenlerinin Duygusal Zeka Yetenekleri, ĠĢ 

Doyumları ve TükenmiĢlik Düzeylerinin Bazı DeğiĢkenler Açısından 

KarĢılaĢtırılması Olarak Ġncelenmesi” konulu araĢtırma Ġç Anadolu bölgesinde 378 

okul öncesi öğretmeni ile yürütülmüĢtür. AraĢtırmada, okul öncesi öğretmenlerinin iĢ 

doyum değiĢkenlerinde; katılım sayısı, okul Ģartları, kurum türü, hizmet içi eğitimlere 

katılım sayısı, idari tutum, sosyal etkinliklere katılım, tükenmiĢlik düzeylerinde ise 

eğitim düzeyi, yaĢ, okul Ģartları,  idari tutum, hizmet içi eğitimlere katılım sayısı 

değiĢkenlerinde anlamlı bir fark iliĢki olduğu görülmüĢtür. 

AvĢaroğlu, Deniz, Kahraman (2005), “Teknik Öğretmenlerde YaĢam 

Doyumu, ĠĢ Doyumu ve Mesleki TükenmiĢlik Düzeylerinin Ġncelenmesi” konulu 

araĢtırmada, Konya il merkezinde görev yapan 173 öğretmen üzerinde uygulanmıĢtır. 

AraĢtırmada, bayan öğretmenlerin kiĢisel baĢarı alt boyutunda erkek öğretmenlere 

göre yüksek olduğu saptanmıĢtır. Erkek öğretmenlerin ise duygusal ve duyarsızlaĢma 

alt boyutları bayan öğretmenlere göre yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. YaĢ değiĢkeni 

açısından kiĢisel baĢarı düzeylerinde anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. 41-50 yaĢ 

grubundaki öğretmenlerin 31-40 yaĢ grubuna oranla duygusal ve duyarsızlaĢma 

tükenmiĢlik düzeyleri daha yüksek olduğu görülmüĢtür. Hizmet sürelerinde 21-25 

yılını doldurmuĢ öğretmenlerin duygusal tükenme düzeyleri 16-20 yıl hizmet yılı olan 

öğretmenlere göre daha yüksek olduğu saptanmıĢtır. 

 

3.YÖNTEM 

Bu bölümde araĢtırmanın modeli, çalıĢma grubu, verilerin elde edilmesi ve 

analizi yer almaktadır. 

 

3.1. AraĢtırmanın Modeli 

 Bu araĢtırma, müzik öğretmenlerinin iĢ doyumu ve mesleki tükenmiĢlik 

düzeylerinin çeĢitli değiĢkenler açısından incelenmesi amacıyla yapılan bir 

çalıĢmadır. AraĢtırma tarama modellerinden iliĢkisel tarama modeline uygun bir 

çalıĢmadır. Karasar (2012), tarama modelli araĢtırmaların temel özelliğinin var olan 

durumu var olduğu Ģekilde ortaya koymak olduğunu açıklarken iliĢkisel tarama 
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modelli araĢtırmaların ise araĢtırma içerisinde bulunan birden fazla değiĢkenin birlikte 

değiĢim iliĢkilerini var olan Ģekilde ortaya konulması olduğunu söylemektedir. 

 

3.2. ÇalıĢma Grubu 

 Müzik öğretmenlerinin iĢ doyumu ve mesleki tükenmiĢlik düzeylerini 

incelemeyi amaçlayan bu araĢtırma, 2018-2019 eğitim öğretim yılında MEB‟e ve 

Özel Okullara bağlı görev yapmakta olan 150‟si kadın, 70‟i erkek olmak üzere toplam 

220 müzik öğretmeni rastgele örnekleme yöntemi ile seçilerek araĢtırmanın 

örneklemini oluĢturmaktadır. 

 

3.3.Verilerin Toplanması 

 AraĢtırmada veri toplama yöntemlerinden anket tekniği kullanılmıĢtır. Anket 

formunun hazırlanmasında literatür taranmıĢ ve uygun olan ölçekler daha öncede 

yapılan çalıĢmalar dikkate alınarak belirlenmiĢtir. Bunlar: 

1.KiĢisel Bilgi Formu 

2.Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeği 

3.TükenmiĢlik Ölçeği 

 

3.3.1. Demografik Bilgi Formu 

 AraĢtırmacı tarafından oluĢturulan örneklem grupların kiĢisel özelliklerinin 

elde edilmesi amacıyla hazırlanmıĢtır. Bu formda cinsiyet, çalıĢılan kurum, toplam 

çalıĢma yılı, haftalık çalıĢma saati, medeni durum yer almaktadır. 

 

3.3.2. Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği (MĠDÖ) 

  ĠĢ doyumunu ölçmek amacıyla geliĢtirilen 20 sorudan oluĢan Minnesota ĠĢ 

Doyum Ölçeği  Weiss, David, England ve Lofguist tarafından 1967 yılında geliĢtirilen 

ilk ölçektir. Minnesota iĢ doyum ölçeğinin Ġngilizceden Türkçeye çevrilmesi Deniz ve 

Güliz Gökçara tarafından Hacettepe Üniversitesinde yapılmıĢtır. Çevirisi daha sonra 
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yeniden düzenlenerek geçerliliği kanıtlanmıĢ ve çalıĢanlar üzerinde A.F. Baycan 

tarafından Boğaziçi Üniversitesinde denemeleri yapılmıĢtır (Özyurt, 2004: 24). 

 

Anketten alınan puanlar yükseldikçe genel iĢ doyumu artıĢ göstermektedir. 

Ayrıca, ankette yer alan sorular “içsel doyum” ve “dıĢsal doyum” olmak üzere ikiye 

ayrılmaktadır.  

 

Ġçsel doyum yükselme, terfi, iĢin kendisini ve baĢarı gibi içsel niteliklerini 

ortaya koyan 12 sorudan oluĢmuĢtur. 

 

DıĢsal doyum denetim, ücret, iĢletme politikası ve yönetim gibi dıĢsal 

niteliklerini ortaya koyan 8 sorundan oluĢmuĢtur. 

 

Genel doyum kavramı ise içsel doyum ve dıĢsal doyumun ortalaması olarak 

alınmıĢtır (Günay, 2016: 90). 

 

Minnesota ĠĢ Doyum ölçeği, “20 sorudan oluĢan ve kiĢinin iĢinden duyduğu 

hoĢnutluk derecesini tanımlayan 5‟li likert ölçeğini içinde barındırır. Cevaplar; hiç 

memnun değilim (1), memnun değilim (2), kararsızım (3), memnunum (4), çok 

memnunum (5) Ģeklindedir. Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeğinde doyum alanları içsel 

doyum alanlarından oluĢmaktadır. Ġçsel doyum alanları içeren sorular; 1., 2., 3., 4., 7., 

8., 9., 10., 11,, 15., 16., 20., sorulardan oluĢmaktadır. DıĢsal doyum alanlarını içeren 

sorular; 5., 6., 12., 13., 14., 17., 18., 19., sorulardır. Genel doyum yani iĢ doyumunu 

bütün sorular kapsamaktadır” (Gülnar, 2007: 223). 

 

 

3.3.3. TükenmiĢlik Ölçeği (TÖ-KF) 

“Maslach TükenmiĢlik Envanteri (MTE)”den sonra ikinci en çok kullanılan 

ölçek Pines‟ in “TükenmiĢlik Ölçeği (TÖ)” dir. Pines ve Aronson (1988) tarafından 

geliĢtirilen ölçme aracı öğretmen, sosyal çalıĢmacı, bilim adamı, öğrenci, yönetici gibi 

pek çok meslek çalıĢanlarının (Pines, Aronson ve Kafry, 1981) dıĢında politik 

çatıĢma, uyuĢmazlık (Pines, 1994), iliĢki ve evlilik (Pines 1996)  gibi meslek dıĢı 

alanlarda da kullanılmaktadır.  
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TÖ‟ nün Türkçeye uyarlama, geçerlilik ve güvenirlik araĢtırmasını farklı 

meslek grupları üzerinde gerçekleĢtiren Çapri (2006) araĢtırma sonucunda, “ölçme 

aracının görüĢme yapılan bireylerin görüĢlerine dayalı(self-report) tek faktörlü ancak 

üç bileĢenli bir ölçme aracı olarak güvenilir ve geçerli bir Ģekilde kullanılabileceğini” 

beyan etmiĢtir. 

Pines ve Aronson‟ un(1988) “21 maddeden oluĢan TükenmiĢlik Ölçeği‟ nin 

(TÖ) yerine, Pines (2005) araĢtırmacı ve uygulayıcıların ihtiyaçlarını karĢılamaya 

yönelik olarak daha az maddeden oluĢan kullanımı daha kolay bir ölçme aracı 

oluĢturmak nedeniyle, bu ölçme aracının 10 maddelik kısa formunu uyarlamıĢtır. TÖ-

KF için seçilmiĢ 10 madde, kiĢinin zihinsel, duygusal ve fiziksel yorgunluk 

seviyelerini değerlendirerek 21 maddelik TÖ‟ nün bağlamsal amacı doğrultusunda 

seçilmiĢtir. Farklı meslek, etnik köken ve öğrenci gruplarından elde edilen sonuçlarla 

hesap edilen hesap edilen ölçeğin iç tutarlık katsayılarının 85 ile 92 arasında değiĢtiği 

görülmüĢtür”(Çapri, 2013:  2-3). 

 

3.4. Verilerin Analizi 

ĠĢ doyumu ve tükenmiĢlik anketiyle toplanan veriler, SPSS programı 

(Statistical Packages fort the Social Sciences/ Sosyal Bilimsel için Ġstatistiklik Paket 

Programı)  ile yapılmıĢtır. TükenmiĢlik Ölçeği ve Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeğinden 

elde edilen puanların aritmetik ortalaması ve standart sapması hesaplanmıĢtır. Elde 

edilen verilerin analizleri kapsamında; demografik özelliklere iliĢkin veriler için 

frekans ve yüzde analizleri, değiĢkenler arasındaki iliĢkileri belirlemek üzere 

korelasyon analizi ve farklılık analizleri kapsamında ikili gruplara yönelik demografik 

özellikler açısından değiĢkenler arasında farklılıkları ölçmek için bağımsız örneklerde 

t-testi kullanılmıĢtır. Ayrıca iĢ doyumu ve mesleki tükenmiĢlik düzeyleri arasında 

iliĢkiyi belirlemek için korelasyon analizi yapılmıĢtır. 

 

Veriler analiz edilirken aĢağıda belirtilen yöntemler kullanılmıĢtır. 

 AraĢtırmanın Örneklemine Dair Elde EdilmiĢ Bilgiler 

 Tanımlayıcı Ġstatistikler 

 Demografik Özelliklere Göre DeğiĢkenlerin Ġncelenmesi 
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 Güvenirlik ve Geçerlilik Analizi 

Bu araĢtırmanın güvenirlilik analizinde Croncbach Alfa Katsayısı Yöntemi 

kullanılmıĢtır. Alfa katsayısının bulunacağı aralıklar ve buna bağlı olarak da ölçeğin 

güvenilirlik durumu; 

 0.00≤α<0.40 ise ölçek güvenilir değil,  

 0.40≤α<0.60 ise ölçek düĢük güvenilirliktedir,  

 0.60≤α<0.80 ise ölçek oldukça güvenilirdir,  

 0.80≤α<0.100 ise ölçek yüksek derecede güvenilir bir ölçektir (Akgül ve Çevik, 

2003:428-435). 

Analiz sonucuna göre ölçeklerin Croncbach Alfa Katsayısı 0,758 olduğu için 

ölçek oldukça güvenilir bir ölçektir. 

 

Tablo 1: TükenmiĢlik Ölçeğine Ait Güvenirlik Analizi Sonuçları 

MADDELER 

Ġlgili DeğiĢkenin Silinmesi 

Durumundaki Cronbach's Alpha 

Değeri 

1.madde ,939 

2.madde ,940 

3.madde ,930 

4.madde ,926 

5.madde ,927 

6.madde ,926 

7.madde ,927 

8.madde ,930 

9.madde ,938 

10.madde ,930 

 

Her bir maddenin çıkarılması durumunda Cronbach's Alpha Değerleri düĢmektedir. 

Bu nedenle herhangi bir sorunun çıkarılmamasına karar verilmiĢtir. 
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Tablo 2: Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeğine Ait Güvenirlik Analizi Sonuçları 

MADDELER 
Ġlgili DeğiĢkenin Silinmesi Durumundaki 

Cronbach's Alpha Değeri 

1.madde ,939 

2.madde ,940 

3.madde ,939 

4.madde ,939 

5.madde ,938 

6.madde ,938 

7.madde ,940 

8.madde ,938 

9.madde ,938 

10.madde ,938 

11.madde ,938 

12.madde ,937 

13.madde ,941 

14.madde ,940 

15.madde ,936 

16.madde ,936 

17.madde ,938 

18.madde ,941 

19.madde ,937 

20.madde ,938 

 

Her bir maddenin çıkarılması durumunda Cronbach's Alpha Değerleri düĢmektedir. 

Bu nedenle herhangi bir sorunun çıkarılmamasına karar verilmiĢtir. 
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3.4.1.AraĢtırmanın Örneklemine Dair Elde EdilmiĢ Bilgiler 

Katılımcılara ait demografik özellik bilgileri içeren bulgular Tablo 3‟de gösterilmiĢtir. 

 

Tablo 3: Demografik Bilgiler Tablosu 

Cinsiyet Frekans (n) Yüzde (%) 

Kadın 150 68,2 

Erkek 70 31,8 

Toplam 220 100,0 

ÇalıĢılan Kurum Frekans (n) Yüzde (%) 

Ortaokul 151 68,6 

Lise 69 31,4 

Toplam 220 100,0 

Toplam ÇalıĢma Yılı Frekans (n) Yüzde (%) 

1-5 Yıl 85 38,6 

6-10 Yıl 43 19,5 

11-15 Yıl 37 16,8 

16-20 Yıl 27 12,3 

21+ 28 12,7 

Toplam 220 100,0 

Haftalık ÇalıĢma Saati Frekans (n) Yüzde (%) 

1-10 Saat 8 3,6 

11-20 Saat 44 20,0 

21-30 Saat 119 54,1 

30+ Saat 49 22,3 

Toplam 220 100,0 
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Medeni Durum Frekans (n) Yüzde (%) 

Evli 142 64,5 

Bekâr 78 35,5 

Toplam 220 100,0 

 

Tablo 3‟teki verilere göre katılımcıların  % 68,2‟si kadınlardan oluĢturmaktadır. 

Katılımcıların  % 68,6‟ sı ortaokul kurumlarında görev yapmaktadır.  

Katılımcıların  % 38,6‟ si 1-5 yıl arası yıllarda toplam çalıĢma yılına sahiptir. 

Katılımcıların  % 54,1‟ i haftalık 21-30 saat arasında çalıĢmaktadır. 

Katılımcıların  % 64,5 ‟i evlidir.  

 

4.BULGULAR VE YORUM 

 

AraĢtırmanın bu bölümde alt problemlere iliĢkin verilerin çözümlenmesiyle 

elde edilen bulgular ve yorumlar yer almaktadır. AraĢtırma bulguları alt problem 

sırasına göre verilmiĢtir. 

 

4.1. Müzik Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumu ve Mesleki TükenmiĢlik Düzeylerine 

ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

Müzik öğretmenlerinin iĢ doyum ve mesleki tükenmiĢlik düzeylerine iliĢkin bulgular 

Tablo 4.‟de verilmiĢtir. 

Tablo 4. Müzik Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumu ve Mesleki TükenmiĢlik Düzeyleri 

Müzik öğretmenlerinin tükenmiĢlik ve iĢ doyumu düzeylerine iliĢkin bulgular Tablo 

4.1. ve Tablo 4.2 de yer almaktadır. 

 

Tablo 4.1. TükenmiĢlik Ölçeğine Ait Bilgiler Tablosu 

TükenmiĢlik Ölçeği Derece 

Frekans 

(n) 

Yüzde 

(%) 
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1- Yorgun 

1 10 4,5 

2 6 2,7 

3 47 21,4 

4 52 23,6 

5 49 22,3 

6 42 19,1 

7 14 6,4 

 2- Ġnsanlar Ġle Ġlgili Hayal Kırıklığına UğramıĢ 

1 7 3,2 

2 10 4,5 

3 43 19,5 

4 67 30,5 

5 47 21,4 

6 35 15,9 

7 11 5,0 

3- Umutsuz 

1 33 15,0 

2 15 6,8 

3 65 29,5 

4 49 22,3 

5 27 12,3 

6 23 10,5 

7 8 3,6 

4- Kapana KısılmıĢ  

1 64 29,1 

2 10 4,5 

3 54 24,5 

4 48 21,8 

5 21 9,5 

6 16 7,3 

7 7 3,2 

5- Çaresiz 

1 66 30,0 

2 15 6,8 

3 58 26,4 

4 41 18,6 

5 18 8,2 

6 16 7,3 

7 6 2,3 

6- ÇökmüĢ 

1 72 32,7 

2 18 8,2 

3 47 21,4 

4 38 17,3 

5 21 9,5 

6 18 8,2 

7 6 2,7 
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 7- Zayıf    

1 84 38,2 

2 13 5,9 

3 51 23,2 

4 41 18,6 

5 18 8,2 

6 9 4,1 

7 4 1,8 

8- Güvensiz 

1 78 35,5 

2 13 5,9 

3 47 21,4 

4 38 17,3 

5 22 10,0 

6 15 6,8 

7 7 3,2 

9- Uyuma Güçlüğü   

1 50 22,7 

2 21 9,5 

3 56 25,5 

4 41 18,6 

5 20 9,1 

6 20 9,1 

7 12 5,5 

10- Yeter Artık Dayanamıyorum  

1 73 33,2 

2 22 10,0 

3 52 23,6 

4 31 14,1 

5 13 5,9 

6 17 7,7 

7 12 5,5 

 

TükenmiĢlik ölçeğine ait bu tabloda verilen cevaplara göre, % 23,6‟sı yorgun, % 

30,5‟i insanlar ile ilgili hayal kırıklığına uğramıĢ, % 29,5‟i umutsuz, % 29,1‟i kapana 

kısılmıĢ, %30‟u çaresiz, %32,7‟si çökmüĢ, %38,2‟si zayıf, %35,5‟i güvensiz, %25,5‟i 

uyuma güçlüğü yaĢamakta, %33,2‟si yeter artık dayanamıyorum Ģeklinde hissettiği 

söylenebilir.  

Tablo 4.2. Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği Ait Bilgiler Tablosu 

Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği  Derece 

Frekans 

(n) 

Yüzde 

(%) 

1.  ĠĢimin beni her zaman meĢgul etmesi 

bakımından  

1 15 6,8 

2 41 18,6 

3 51 23,2 
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4 91 41,4 

5 22 10,0 

2.  Tek baĢıma çalıĢma olanağımın olması 

bakımından 

1 14 6,4 

2 32 14,5 

3 50 22,7 

4 101 45,9 

5 23 10,5 

3.  Ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme Ģansım 

olması bakımından  

1 11 5,0 

2 33 15,0 

3 37 16,8 

4 105 47,7 

5 34 15,5 

4.  Toplumda “saygın bir kiĢi” olma Ģansını 

bana vermesi bakımından  

1 19 8,6 

2 26 11,8 

3 36 16,4 

4 87 39,5 

5 52 23,6 

5.  Amirimin emrindeki kiĢileri idare tarzı 

açısından  

1 41 18,6 

2 54 24,5 

3 44 20,0 

4 63 28,6 

5 18 8,2 

6.  Amirimin karar vermedeki yeteneği 

bakımından 

1 42 19,1 

2 50 22,7 

3 46 20,9 

4 66 30,0 

5 16 7,3 

7.  Vicdanıma aykırı olmayan Ģeyler yapabilme 

Ģansımın olması açısından  

1 21 9,5 

2 23 10,5 

3 38 17,3 

4 92 41,8 

5 46 20,9 

8.  Bana sabit bir iĢ olması bakımından  

1 10 4,5 

2 17 7,7 

3 39 17,7 

4 96 43,6 

5 58 26,4 

9.  BaĢkaları için bir Ģeyler yapabilme olanağına 

sahip olmam açısından  

1 6 2,7 

2 16 7,3 

3 23 10,5 

4 90 40,9 

5 85 38,6 
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10.  KiĢilere ne yapacaklarını söyleme Ģansına 

sahip olmam bakımından  

1 11 5,0 

2 19 8,6 

3 50 22,7 

4 102 46,4 

5 38 17,3 

 

Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği  Derece 

Frekans 

(n) 

Yüzde 

(%) 

11.  Kendi yeteneklerini kullanarak bir Ģeyler 

yapabilme Ģansımın olması açısından  

1 14 6,4 

2 18 8,2 

3 25 11,4 

4 87 39,5 

5 76 34,5 

12.  ĠĢle ilgili alınan kararların uygulamaya 

konması bakımından  

1 16 7,3 

2 33 15,0 

3 59 26,8 

4 83 37,7 

5 29 13,2 

13.  Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücret 

bakımından  

1 84 38,2 

2 55 25,0 

3 43 19,5 

4 28 12,7 

5 10 4,5 

14.  ĠĢ içinde terfi olanağımın olması açısından  

1 54 24,5 

2 45 20,5 

3 54 24,5 

4 55 25,0 

5 12 5,5 

15.  Kendi kararlarımı uygulama serbestliğini 

bana vermesi bakımından  

1 32 14,5 

2 35 15,9 

3 41 18,6 

4 82 37,3 

5 30 13,6 

16.  ĠĢimi yaparken kendi yöntemlerimi 

kullanabilme Ģansını bana sağlaması 

bakımından 

1 21 9,5 

2 19 8,6 

3 28 12,7 

4 101 45,9 

5 51 23,2 

17.  ÇalıĢma Ģartları bakımından 

1 43 19,5 

2 36 16,4 

3 49 22,3 
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4 65 29,5 

5 27 12,3 

18.  ÇalıĢma arkadaĢlarımın birbiriyle 

anlaĢmaları açısından 

1 25 11,4 

2 42 19,1 

3 47 21,4 

4 76 34,5 

5 30 13,6 

19.  Yaptığımın iyi bir iĢ karĢılığında takdir 

edilmem açısından 

1 44 20,0 

2 42 19,1 

3 44 20,0 

4 66 30,0 

5 24 10,9 

20.  Yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum baĢarı 

hissi bakımından 

1 28 12,7 

2 14 6,4 

3 30 13,6 

4 80 36,4 

5 68 30,9 

 

Minnesota iĢ doyum ölçeğine ait bu tabloya göre, %41,4‟ü iĢinin kendisini meĢgul 

ettiğini, %45,9‟u tek baĢına çalıĢma olanağının olması, %47,7‟si değiĢik Ģeyler 

yapabilme Ģansının olması bakımından, %39,5‟i toplumda saygın bir kiĢi olma Ģansını 

vermesi bakımından, %28,6‟sı amirin emrindeki kiĢileri idare etme tarzı açısından, 

%30‟u amirinin karar vermedeki yeteneği bakımından, %41,8‟i vicdanına aykırı 

olmayan Ģeyler yapabilme Ģansı bakımında, %43,6‟sı sabit iĢ olması bakımından, 

%40,9‟u kiĢilere ne yapacağını söyleme Ģansı bakımından, %39,5‟i kendi 

yeteneklerini kullanarak bir Ģeyler yapma Ģansı bakımından, %37,7‟si iĢle ilgili alınan 

kararların uygulamaya konması bakımından, %38,2‟si yaptığı iĢ karĢılığından ücret 

alması bakımından, %25‟i iĢ içinden terfi olanağının olması bakımından, %37,3‟ü 

kendi kararlarını uygulama serbestliği bakımından, %45,9‟u iĢini yaparken kendi 

yöntemlerini kullanabilme Ģansını sağlaması bakımından, %29,5‟i çalıĢma Ģartları 

bakımından, %34,5‟i çalıĢma arkadaĢlarıyla anlaĢmaları bakımından, %30‟u yaptığı iĢ 

karĢılığında takdir edilmesi açısından, %36,4‟ü yaptığı iĢ karĢılığında duyduğu his 

bakımından memnun oldukları söylenebilir. 

 

4.2. Müzik Öğretmenlerinin ĠĢ Doyum ve Mesleki TükenmiĢlik Düzeylerinin 

Cinsiyete Göre Fark Gösterip Göstermediğine ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

Müzik öğretmenlerinin iĢ doyum ve mesleki tükenmiĢlik düzeylerinin cinsiyete göre 

fark gösterip göstermediğine iliĢkin bulgular Tablo 5.‟de verilmiĢtir.  
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Tablo 5. Müzik Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumu ve Mesleki TükenmiĢlik 

Düzeylerinin Cinsiyete Göre Anlamlılık Dağılımları 

 

  Cinsiyet N Ortalama T P 

Minnesota ĠĢ Doyum 

Ölçeği  

Kadın 150 3,351 

1,103 0,271 

Erkek 70 3,221 

TükenmiĢlik Ölçeği 

Kadın 150 3,355 

0,834 0,405 

Erkek 70 3,191 

 

Olasılık düzeyi 0,05 değerinden büyük olduğundan (p>0,05) katılımcıların cinsiyetine 

göre Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği arasında ve TükenmiĢlik Ölçeği arasında anlamlı 

fark yoktur. Bu durumda cinsiyet değiĢkeninin öğretmenlerin iĢ doyumu ve mesleki 

tükenmiĢliklerine etkisi olmadığı söylenebilir. 

 

4.3. Müzik Öğretmenlerinin ĠĢ Doyum ve Mesleki TükenmiĢlik Düzeylerinin 

ÇalıĢılan Kuruma Göre Farklılık Gösterip Göstermediğine ĠliĢkin Bulgular ve 

Yorumlar 

Müzik öğretmenlerinin iĢ doyum ve tükenmiĢlik düzeylerinin çalıĢılan kuruma göre 

farklılık gösterip göstermediğine iliĢkin bulgular Tablo 6.‟da verilmiĢtir. 

Tablo 6. Müzik Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumu ve Mesleki TükenmiĢlik 

Düzeylerinin ÇalıĢılan Kuruma Göre Anlamlılık Dağılımları 

 

    N Ortalama T P 

Ġçsel 

Doyum 

Ortaokul 151 3,6402 

1,06 0,29 

Lise 69 3,5109 
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DıĢsal 

Doyum 

Ortaokul 151 2,9594 

2,056 0,041 

Lise 69 2,6884 

TükenmiĢlik 

Ölçeği 

Ortaokul 151 3,257 

-0,747 0,456 

Lise 69 3,4043 

 

Olasılık düzeyi 0,05 değerinden büyük olduğundan (p>0,05) ÇalıĢılan Kuruma göre 

Ġçsel Doyum arasında ve TükenmiĢlik Ölçeği arasında anlamlı fark yoktur.  

Olasılık düzeyi 0,05 değerinden küçük olduğundan (p<0,05) ÇalıĢılan Kuruma göre 

DıĢsal Doyum Ölçeği arasında anlamlı fark vardır. Ortalama değeri ortaokullarda 

çalıĢan müzik öğretmenleri açısından daha yüksek olduğundan ortaokulda çalıĢan 

öğretmenlerin dıĢsal doyumlarının daha fazla olduğu söylenebilir. 

 

4.4. Müzik Öğretmenlerinin ĠĢ Doyum ve Mesleki TükenmiĢlik Düzeyleri 

Toplam ÇalıĢma Yılına Göre Farklılık Gösterip Göstermemesine ĠliĢkin 

Bulgular ve Yorumlar 

Müzik öğretmenlerinin iĢ doyum ve tükenmiĢlik düzeyleri toplam çalıĢma yılına göre 

farklılık gösterip göstermemesine iliĢkin bulgular Tablo 7.‟de yer almaktadır. 

Tablo 7. Müzik Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumu ve Mesleki TükenmiĢlik 

Düzeylerinin Toplam ÇalıĢma Yılına Göre Anlamlılık Dağılımları 

 

  
Kareler 

Toplamı 
F P 

TükenmiĢlik Ölçeği 0,768 0,413 0,8 

Ġçsel Doyum 2,959 1,156 0,331 

DıĢsal Doyum 0,957 1,149 0,335 
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Olasılık düzeyi 0,05 değerinden büyük olduğundan (p>0,05) Toplam ÇalıĢma Yılına 

göre Ġçsel Doyum arasında, DıĢsal Doyum Ölçeği arasında ve TükenmiĢlik Ölçeği 

arasında anlamlı fark yoktur. P değerleri incelendiğinde müzik öğretmenlerinin 

toplam çalıĢma yıllarının iĢ doyumu ve mesleki tükenmiĢlik düzeylerinde etkili 

olmadığı söylenebilir. 

 

4.5. Müzik Öğretmenlerinin ĠĢ Doyum ve Mesleki TükenmiĢlik Düzeyi Haftalık 

ÇalıĢma Saatine Göre Farklılık Gösterip Göstermemesine ĠliĢkin Bulgular ve 

Yorumlar 

Müzik öğretmenlerinin iĢ doyum ve mesleki tükenmiĢlik düzeyi haftalık çalıĢma 

saatine göre farklılık gösterip göstermemesine iliĢkin bulgular Tablo 8.‟de yer 

almaktadır. 

 

Tablo 8. Müzik Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumu ve Mesleki TükenmiĢlik 

Düzeylerinin Haftalık ÇalıĢma Saatine Göre Anlamlılık Dağılımları 

 

  
Kareler 

Ortalaması 
F P 

TükenmiĢlik Ölçeği 7,873 4,481 0,004 

Ġçsel Doyum 0,892 1,27 0,286 

DıĢsal Doyum 1,544 1,87 0,136 

 

Olasılık düzeyi 0,05 değerinden büyük olduğundan (p>0,05) Haftalık ÇalıĢma Saatine 

göre Ġçsel Doyum arasında ve DıĢsal Doyum Ölçeği arasında anlamlı fark yoktur.  

Olasılık düzeyi 0,05 değerinden küçük olduğundan (p<0,05) Haftalık ÇalıĢma Saatine 

göre TükenmiĢlik Ölçeği arasında anlamlı fark vardır. Haftalık 30+ saat çalıĢanların 

kendilerini daha tükenmiĢ hissettiği söylenebilir.  
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4.6. Müzik Öğretmenlerinin ĠĢ Doyum Ve Mesleki TükenmiĢlik Düzeyi Medeni 

Duruma Göre Farklılık Gösterip Göstermemesine ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

Müzik Öğretmenlerinin ĠĢ Doyum Ve mesleki TükenmiĢlik Düzeyi Medeni Duruma 

Göre Farklılık Gösterip Göstermemesine ĠliĢkin Bulgular Tablo 9.‟da yer almaktadır. 

 

Tablo 9. Müzik Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumu ve Mesleki TükenmiĢlik 

Düzeylerinin Medeni Duruma Göre Anlamlılık Dağılımları 

    N Ortalama T P 

Ġçsel Doyum 

Evli 142 3,711 

2,685 0,008 

Bekâr 78 3,397 

DıĢsal 

Doyum 

Evli 142 2,991 

2,590 0,010 

Bekâr 78 2,662 

TükenmiĢlik 

Ölçeği 

Evli 142 3,068 

-3,567 0,000 

Bekâr 78 3,732 

 

Olasılık düzeyi 0,05 değerinden küçük olduğundan (p<0,05) Medeni Duruma göre 

Ġçsel Doyum arasında ve DıĢsal Doyum Ölçeği ve TükenmiĢlik Ölçeği arasında 

anlamlı fark vardır. Evli olan öğretmenlerin ortalama değerleri daha yüksek olduğu 

için hem içsel hem de dıĢsal doyumda hissiyatlarının daha fazla olduğu söylenebilir. 

 

4.7. Müzik Öğretmenin ĠĢ Doyumu ve Mesleki TükenmiĢlik Düzeyleri Arasında 

ĠliĢki Olup Olmamasına ĠliĢkin Bulgular ve Yorumlar 

Müzik Öğretmenin ĠĢ Doyumu ve Mesleki TükenmiĢlik Düzeyleri Arasında ĠliĢki 

Olup Olmamasına ĠliĢkin Bulgular Tablo 10.‟da yer almaktadır 
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Tablo 10. Müzik Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumu ve Mesleki TükenmiĢlik 

Düzeylerinin Korelasyon Analizi Sonuçları 

  
TükenmiĢlik 

Ölçeği 

Ġçsel 

Doyum 

DıĢsal 

Doyum 

 

TükenmiĢlik Ölçeği 

1 -0,484 -0,501 

Ġçsel Doyum -0,484 1 0,756 

DıĢsal Doyum -0,501 0,756 1 

 

“Korelasyon iliĢkisi neden-sonuç iliĢkisi anlamına gelmemektedir. Temel 

değiĢkenlerin birbiriyle ve bağımlı değiĢken ile iliĢkili olup olmadığını ve iliĢki 

olması durumunda iliĢkinin yönünü ve kuvvetini tespit etmek amacıyla korelasyon 

analizi uygulanmıĢtır. Korelasyon katsayısı olan r -1 ile +1 değerleri arasındadır. 

Korelasyon katsayısı 0 (sıfır)‟dan +1 (aynı yönde) ve -1(ters yönde)‟e doğru 

kuvvetleĢir. Katsayı sıfıra ne kadar yakınsa o kadar zayıftır. Korelasyon katsayısının 

yorumunda Tablo 11.‟de kullanılabilir”. 

 

Tablo 11. Korelasyon Değerleri Ġçin Bir Sınıflama 

Korelasyon Yorumu 

0,90 – 1 Çok Yüksek 

0,70- 0,89 Yüksek 

0,50- 0,69 Orta 

0,26- 0,49 Zayıf 

0,0- 0,25 Çok Zayıf 
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Tablo 11.‟de değiĢkenler arasındaki iliĢkileri gösteren Pearson korelasyon katsayısı 

tablosu yer almaktadır. 

Elde edilen sonuçlara göre,  

“TükenmiĢlik ölçeği” ile “Ġçsel Doyum” arasında negatif yönlü ve zayıf dereceli iliĢki 

(r =-0,484) bulunmaktadır.  

“TükenmiĢlik ölçeği” ile “DıĢsal Doyum” arasında negatif yönlü ve orta dereceli iliĢki 

(r =-0,501) bulunmaktadır.  

“Ġçsel Doyum” ile “DıĢsal Doyum” arasında pozitif yönlü ve yüksek dereceli iliĢki (r 

=0,756) bulunmaktadır.   
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5. SONUÇ VE ÖNERĠLER 

5.1. SONUÇ 

Bu araĢtırma, müzik öğretmenlerinin iĢ doyumu ile tükenmiĢlik düzeylerini bazı 

demografik değiĢkenlere göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını ve birbirleri arasındaki 

iliĢkiyi belirlemeye çalıĢmıĢtır. AraĢtırmanın bulgularından çıkan nicel sonuçlar 

aĢağıda verilmektedir. 

AraĢtırma bulgularına göre, 

- Minnesota ĠĢ Doyum ve TükenmiĢlik Ölçeğinden alınan puanların cinsiyete göre 

farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek üzere yapılan analiz sonucunda cinsiyetin 

müzik öğretmenlerinin iĢ doyum ve tükenmiĢlikleri arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmamıĢtır. Müzik öğretmenlerinin cinsiyetleri, iĢ doyumu ve mesleki tükenmiĢlik 

düzeyleri üzerinde etkili değildir. 

-Müzik öğretmenlerinin çalıĢtıkları kuruma göre iĢ doyumları ile tükenmiĢliklerine 

bakıldığında, içsel doyum ve tükenmiĢlikleri arasında anlamlı bir farklılık 

saptanmamıĢtır. Ancak DıĢsal Doyum Ölçeğinden alınan puanların çalıĢılan kuruma 

göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek üzere yapılan analiz sonucunda 

ortaokullarda dıĢsal doyumun daha fazla olduğu görülmüĢtür. Bu durumda liselere 

göre ortaokullarda çalıĢan müzik öğretmenleri iĢletme politikası, denetim, yönetim ve 

ücret gibi dıĢsal niteliklerde daha fazla doyum sağlamaktadırlar. 

- Minnesota ĠĢ Doyum ve TükenmiĢlik Ölçeğinden alınan puanların toplam çalıĢma 

yılına göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek üzere yapılan analizin sonucunda 

toplam çalıĢılan yılın müzik öğretmenlerinin iĢ doyum ve tükenmiĢlikleri arasında 

anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. Bu durumda toplam çalıĢma yılının, içsel ve 

dıĢsal doyum ile tükenmiĢlik üzerinde etkili olmadığı görülmüĢtür. 

- Müzik öğretmenlerinin haftalık çalıĢma saatine göre iĢ doyumları ile 

tükenmiĢliklerine bakıldığında, içsel doyum ve dıĢsal doyum arasında anlamlı bir 

farklılık saptanmamıĢtır. Ancak TükenmiĢlik Ölçeğinden alınan puanların haftalık 

çalıĢma saatine göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlemek üzere yapılan analiz 

sonucunda haftalık 30 saat ve üzeri çalıĢan müzik öğretmenleri kendilerini daha 
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tükenmiĢ hissetmektedir. Bu durumda haftalık girilen ders saatinin iĢ doyumuna etkisi 

yokken, tükenmiĢlik boyutunda etkili olduğu görülmüĢtür. 

- Müzik Öğretmenlerinin medeni durumuna göre iĢ doyumları ve tükenmiĢliklerine 

bakıldığında, içsel doyum ile dıĢsal doyum ve tükenmiĢlik arasında anlamlı farklılık 

olduğu saptanmıĢtır. Alınan puanların medeni duruma göre farklılaĢıp 

farklılaĢmadığını belirlemek üzere yapılan analizin sonucunda evli olan öğretmenlerin 

ortalama değerleri daha yüksek olduğundan hem içsel hem de dıĢsal doyumlarının 

daha fazla olduğu görülmüĢtür. Buna göre evli öğretmenlerin bekâr ve boĢanmıĢ 

öğretmenlere göre iĢ doyumlarının daha yüksek olduğu görülürken, bekâr 

öğretmenlerin mesleki tükenmiĢlik düzeylerinin evli öğretmenlere göre daha yüksek 

olduğu görülmüĢtür. Evli öğretmenlerin hayatlarından memnun olmaları ve gelecek 

planlarını yapmıĢ olmaları ancak, bekâr ve boĢanmıĢ öğretmenlerin gelecek planları 

ve geçim düĢüncelerinin olması varsayılırsa bunların iĢ doyum ve tükenmiĢliklerini 

bir ölçüde etkileyebileceği düĢünülebilir.  

- Elde edilen korelasyon analizi sonuçlarına göre,“TükenmiĢlik ölçeği” ile “Ġçsel 

Doyum” arasında negatif yönlü ve zayıf dereceli iliĢki (r =-0,484) olduğu, 

“TükenmiĢlik ölçeği” ile “DıĢsal Doyum” arasında negatif yönlü ve orta dereceli iliĢki 

(r =-0,501) olduğu ve  “Ġçsel Doyum” ile “DıĢsal Doyum” arasında pozitif yönlü ve 

yüksek dereceli iliĢki (r =0,756) olduğu sonuçlarına varılmıĢtır. 

5.2.ÖNERĠLER 

Müzik öğretmenlerinin iĢ doyumu ve mesleki tükenmiĢlik düzeylerinin belirlenmesi 

konulu bu araĢtırmadan yola çıkarak, 

-Müzik öğretmenleri dıĢında diğer branĢ öğretmenlerine de uygulanabilir. 

-AraĢtırmada kullanılan ölçekler, çeĢitli kamu kuruluĢlarında, üniversitede 

akademisyenlere, halk eğitim merkezlerinde çalıĢan öğretmenlere uygulanabilir. 

-Müzik öğretmenlerin iĢ doyumunu sağlamaları, sağlıklı, güvenilir ve sıcak bir 

ortamda kendilerini iyi hissetmeleri için okul yönetiminin öğretmenlere her anlamda 

gereken desteği sağlaması gerekmektedir. 

-Müzik öğretmenlerinin sınıf ortamları ve çalıĢma koĢulları iyileĢtirilmeli, okul 

yönetimi tarafından gerekli destek ve yardımlar sağlanmalıdır. 
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-Öğretmenlere iĢ doyumu ve mesleki tükenmiĢlik ile ilgili seminer ve ya hizmet içi 

eğitim çalıĢmaları verilebilir. 

-Müzik öğretmenlerinin yaptığı program ve faaliyetler öğretmenlerin motivasyonunu 

ve kiĢisel baĢarısını arttırmak için okul idaresi tarafından ödüllendirilebilir ve böylece 

tükenmiĢlik düzeyleri en aza indirilebilir. 

-Öğretmenlerin iĢ ve yaĢam kalitesini arttırabilmeleri için konuyla ilgili belirli 

zamanlarda okul yöneticileri ile toplantılar düzenlenerek tüm branĢ öğretmenleri ile 

beyin fırtınası yapılabilir. 

-Öğretmenlerin iĢ doyumunu arttırmak ve mesleki tükenmiĢlik düzeylerini azaltmak 

amacına yönelik, sosyal, ekonomik ve psikolojik gereksinimler göz önüne alınarak 

ortamlar, çalıĢma koĢulları ve gerekli iyileĢtirmeler yapılmalı ve okul idaresince 

gerekli destek verilmelidir. 

-Öğretmenlerin haftalık çalıĢma saatleri düzenlenerek bu süre azaltılabilir. Böylece 30 

saate yakın derse giren öğretmenlerin tükenmiĢlik düzeyleri aza indirilebilir. 

-Müzik dersinin yapısının farklı olması bakımından müzik öğretmenlerinin yaĢadığı 

stres,  mesleki motivasyon ve performans durumları ayrıca incelenebilir. 
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EKLER 

Ġġ DOYUMU VE TÜKENMĠġLĠK ANKETĠ 

Değerli Öğretmenim; 

AĢağıda, yanıtlamanız için bazı ifadeler sunulmuĢtur. Lütfen içten ve samimi bir 

Ģekilde, kendi düĢüncelerinizi en iyi yansıtacak cevabı iĢaretleyiniz. Sonuçlar, 

gizliliğe dikkat edilerek değerlendirilecektir. Bilimsel bir araĢtırmaya destek 

verdiğiniz için teĢekkür ederim. Saygılarımla  

                                                                                                     Çiğdem OKTAY          

 

 

DEMOGRAFĠK BĠLGĠLER 

 

1-CĠNSĠYET:                         (  )KADIN                        (  )ERKEK 

 

2-ÇALIġILAN KURUM:         (  )ORTAOKUL               (  ) LĠSE 

 

3-TOPLAM ÇALIġMA YILI:  (  )1-5 YIL  (  ) 6-10 YIL   

(  )11-15 YIL (  ) 16-20 YIL  (  ) 21+ 

 

4-HAFTALIK ÇALIġMA SAATĠ:   

(  )1-10 SAAT         (  )11-20 SAAT            (  ) 21-30 SAAT         (  )30+ SAAT  

 

5-MEDENĠ DURUM: (  )  EVLĠ            (  )BEKÂR  

 

6- ÇOCUĞUNUZ VAR ĠSE LÜTFEN SAYISINI RAKAMLA BELĠRTĠNĠZ: 
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T. ÖLÇEĞĠ 

AĢağıdaki ölçek, bir kendini değerlendirme ölçeğidir. ĠĢ ortamınız ve mesleğinizle 

ilgili aĢağıdaki durumları ne sıklıkla yaĢadığınızı belirtmeniz istenmektedir. Lütfen 

aĢağıdaki her ifadeyi okuduktan sonra 7 dereceli ölçeği kullanarak her bir maddenin 

yanındaki boĢluğa size en uygun rakamı yazınız. 

ÖRNEK:    5 (Sık sık)1-Yorgun 

1 2 3 4 5 6 7 

Hiçbir 

zaman 

Sadece bir 

defa 

Nadire

n 

Bazen Sık sık Çoğunlukla Her 

za 

man 

 

             1- Yorgun 

             2- Ġnsanlar Ġle Ġlgili Hayal Kırıklığına UğramıĢ 

             3- Umutsuz 

             4- Kapana KısılmıĢ  

             5- Çaresiz 

             6- ÇökmüĢ 

             7- Zayıf    

             8- Güvensiz 

             9- Uyuma Güçlüğü   

             10- Yeter Artık Dayanamıyorum 

 

 

M.Ġ.D. ÖLÇEĞĠ 

 

AĢağıdaki ölçekte, iĢinizin çeĢitli yönlerine iliĢkin ifadeler bulunmaktadır. Bu 

ifadeleri tek tek okuyarak, ifadenin size ne derece uygun olduğuna karar veriniz. “Çok 

memnunum”, “Memnunum”, “Kararsızım”, “Memnun değilim”, “Hiç memnun 

değilim” Ģıklarından uygun bulduğunuz yanıt için ilgili kutucuğa (X) iĢareti koyunuz. 

Bir ifadeyi okuduktan sonra aklınıza ilk geleni iĢaretleyiniz, iĢaretsiz ifade 
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bırakmayınız. Ġfadelerin doğru ya da yanlış cevabı yoktur. Lütfen, tüm ifadeleri 

cevaplayınız.  

 

 

ġimdiki iĢimden,  
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1.  ĠĢimin beni her zaman meĢgul etmesi bakımından       

2.  Tek baĢıma çalıĢma olanağımın olması bakımından      

3.  Ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme Ģansım olması 

bakımından  
     

4.  Toplumda “saygın bir kiĢi” olma Ģansını bana vermesi 

bakımından  
     

5.  Amirimin emrindeki kiĢileri idare tarzı açısından       

6.  Amirimin karar vermedeki yeteneği bakımından      

7.  Vicdanıma aykırı olmayan Ģeyler yapabilme Ģansımın 

olması açısından  
     

8.  Bana sabit bir iĢ olması bakımından       

9.  BaĢkaları için bir Ģeyler yapabilme olanağına sahip 

olmam açısından  
     

10.  KiĢilere ne yapacaklarını söyleme Ģansına sahip 

olmam bakımından  
     

11.  Kendi yeteneklerini kullanarak bir Ģeyler yapabilme 

Ģansımın olması açısından  
     

12.  ĠĢle ilgili alınan kararların uygulamaya konması 

bakımından  
     

13.  Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücret bakımından       

14.  ĠĢ içinde terfi olanağımın olması açısından       

15.  Kendi kararlarımı uygulama serbestliğini bana 

vermesi bakımından  
     

16.  ĠĢimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilme 

Ģansını bana sağlaması bakımından 
     

17.  ÇalıĢma Ģartları bakımından      

18.  ÇalıĢma arkadaĢlarımın birbiriyle anlaĢmaları 

açısından 
     

19.  Yaptığımın iyi bir iĢ karĢılığında takdir edilmem 

açısından 
     

20.  Yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum baĢarı hissi 

bakımından 
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