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0. SUNUŞ

00. Önsöz

“Maliye Bakanlığı personelinin iş doyumu ve tükenmişlik düzeylerinin bazı

demografik değişkenler açısından incelenmesi (Trabzon ili örneği)” başlığınıtaşıyan bu

çalışma, Karadeniz Teknik Üniversitesi, Sosyal Bilimler Enstitüsü, İşletme Anabilim

Dalında yüksek lisans tezi olarak hazırlanmıştır. Maliye Bakanlığıpersonelinin işdoyumu

ve tükenmişlik düzeylerinin bazıdemografik değişkenler açısından incelenmesinin

amaçlandığıçalışmada, önce işdoyumu ve tükenmişlik kavramlarıaçıklanmış, ardından

Maliye BakanlığıTrabzon Defterdarlığıile Akçaabat, Araklı, Beşikdüzü, Düzköy ve

Köprübaşıilçe Malmüdürlüklerinde çalışan personel üzerinde uygulama yapılmak suretiyle

Maliye Bakanlığının işdoyumu ve tükenmişlik düzeyleri belirlenmeye çalışılmıştır.

Bu çalışmanın yapılmasında sağlamışolduğu katkılarından dolayıtez danışmanım

Sayın Yrd. Doç. Dr. Selçuk PERÇİN’e teşekkürlerimi sunarım. Yine bu çalışmaya

yaptıklarıyardımlardan dolayıSayın Yrd. Doç. Dr. Halis DEMİR’e, Öğr. Gör. Dr. Aykut

KARAKAYA’ ya, Sayın Arş. Gör. Tarık GEDİK’e ve Sayın Arş. Gör. İbrahim

YILDIRIM’ a teşekkür ederim. Bunun yanında çalışmanın yapılmasına hem görüşleri hem

de manevi destekleri ile katkıda bulunan sevgili ağabeylerim Sayın Yrd. Doç. Dr. Volkan

KAHYA ile Harita Yüksek Mühendisi Sayın Oğuzhan KAHYA’ya teşekkür ederim. Yine

maddi ve manevi destekleriyle hep yanımda olup, bana yol gösteren sevgili anneme,

babama ve ablama teşekkür eder, bu çalışmanın ülkeme ve milletime faydalıolmasını

dilerim.

Trabzon, Ağustos 2009 Cem KAHYA
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02. Özet

Bu çalışmada, Maliye Bakanlığıpersonelinin işdoyumu ve tükenmişlik düzeyleri bazı

demografik değişkenler açısından incelenmiştir.

Çalışma kapsamında, 2008 yılında Trabzon Defterdarlığıile Akçaabat, Araklı,

Beşikdüzü, Düzköy ve Köprübaşıilçe Malmüdürlüklerinde çalışan 101 personel üzerinde

anket uygulanmıştır. Ankete katılan 101 personel, basit tesadüfî örnekleme yöntemiyle

seçilmiştir. Kişisel bilgiler için ‘Kişisel Bilgi Formu, işdoyum düzeyini belirlemek için

“Minnesota İşDoyum Ölçeği” ve tükenmişlik düzeyini belirlemek için “Maslach

Tükenmişlik Ölçeği” kullanılmıştır. Anket verileri SPSS paket programıkullanılarak

istatistiksel olarak analiz edilmiştir. Bu analizlerde, bağımsız örneklem t testi ve tek yönlü

varyans analizi (ANOVA) uygulanmıştır.

Yapılan analizler sonucunda, araştırmaya katılan maliye personelinin duygusal

tükenmişlik düzeyinin öğrenim durumu; kişisel başarıduygusunda azalma düzeyinin yaş

ve unvan; işdoyum düzeyinin ise cinsiyet, medeni durum, unvan ve çalışılan birim

değişkenlerine göre farklılık gösterdiği tespit edilmiştir. Cinsiyet, medeni durum ve

çalışılan birim değişkenleri ile tükenmişlik düzeyi; yaş, öğrenim durumu ve unvan

değişkenleri ile işdoyum düzeyi arasında anlamlıbir farklılık tespit edilmemiştir.
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03. Summary

In this study, job satisfaction and burnout levels of personnel working in the Ministry

of Finance in Trabzon City are examined in terms of some demographical variables.

A questionnaire is applied to 101 personnel of the Ministry of Finance working at

centre of Trabzon City, Akçaabat, Araklı, Beşikdüzü, Düzköy and Köprübaşıcounties in

2008. The personnel who joined the study are selected by using personal sampling method.

In order to obtain personal information, Personal Information Form is used. The job

satisfaction level and the burnout level of the personnel are collected by The Minnesota

Job Satisfaction Scale and The Maslach Burnout Scale, respectively. Data from the

questionnaire is statistically analyzed by using SPSS software. Independent Sample t test

and One-way analysis of variance (ANOVA) in SPSS software is conducted for analysis of

data.

The results show that significant differences are found emotional exhaustion levels of

the personnel working in the Ministry of Finance in Trabzon in terms of educational level;

personal accomplishment levels of the personnel in terms of age and rank; job satisfaction

levels of the personnel in terms of sex, marriage, rank and department. On the other hand,

no significant differences are found sex, marriage and department with burnout levels, and

age, educational level and rank with job satisfaction level.
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GİRİŞ

Köknel’e (1997) göre, bireylerin, örgütlerin ve toplumların hızla değişen dünya

koşullarına uyum sağlayabilmesi için gösterdikleri çabalara yön verecek temel faktörlerden

biri insanın kendisidir. Çağımızda özellikle büyük kentlerde teknolojik gelişmenin getirdiği

değişimleri yaşayan birey, bu gelişmenin yarattığıevrensel çatışmaların, gelişmelerin

olumsuz etkisiyle zorlanırken, yaşadığıçevrenin doğal ve toplumsal kaynaklızararlı

etkenlerini de yüklenmek zorunda kalmıştır. Bu yüzden çalışan insanın beden ve ruh

sağlığınıkorumak; onu, çalışmanın ve işyerinin fiziki yapısıve toplumsal kaynaklızararlı

etkenlerinden uzak tutmak çağdaşbilimin temel amaçlarından biri olmuştur. Bu amaca

ulaşabilmek için kısaca; bireyin beden ve ruh sağlığınıbozan zararlıetkenlerin ortadan

kaldırılması, önlenmesi, çalışan insanın bedensel ve ruhsal özelliklerine uygun iş

alanlarının bulunması, işin insana, insanın işe uygun olmasıönerilmiştir (ŞANLI, 2006,

s.1).

İnsanlar belirli bir yaştan itibaren günlük yaşantılarının büyük bir bölümünü işte

geçirmektedir. Bu bağlamda yalnızca ekonomik durumunu değil, psikolojik durumunu da

yakından etkileyen işinden beklentilerini elde eden insan daha mutlu olabilmektedir.

Dolayısıyla işdoyumu insan yaşamında hem ekonomik hem de psikolojik açıdan önemli

bir role sahiptir (BAKAN-BÜYÜKBEŞE, 2004, s.2).

Eren’e (1996) göre, kişinin gereksinimleri ve sahip olduğu değer yargılarıyaptığıişile

uyumlu ise işdoyumu söz konusudur. İşdoyumu, işin çeşitli yönlerine karşıbeslenen

tutumların toplamıve elde edilen sonuçların beklentileri ne kadar karşıladığıile ilgilidir

(ZEKİAKINCI, 2002, s.3).

İşdoyumu kişiden kişiye değişen bir özellik gösterir. Bu da kişinin değerlerine ve bu

değerlere verdiği önem derecesine göre değişir. Örneğin bir kişi için yükselme olanakları

birinci planda doyum sağlarken, diğer bir kişi için ücret birinci planda olabilir. İş

yaşamında istediği işi yapan, ihtiyaçlarınıkarşılayacak ücreti alan, istediği olanak ve
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koşullarıkısmen de olsa bulan, gereksinimlerinin çoğunu karşılayan bir kimse, kuşkusuz

maddi ve manevi doyumu yakaladığıiçin gerek işgerekse işdışıyaşamında huzurlu

olacaktır, denilebilir. Oysa istediği işi yapmayan, isteklerinin sürekli göz ardıedildiği bir

ortamda çalışan, gereksinimlerini karşılayamayan bir birey, olumsuz tutumlar içerisine

gireceğinden; işve işdışıyaşamıda bu durumdan olumsuz yönde etkilenecektir. Bir

kurumda şartların bozulduğunu gösteren en önemli kanıtlardan biri, işdoyumunun düşük

olmasıdır. Bu nedenle yöneticiler, işdoyumunun ölçülmesi faaliyetlerine oldukça yoğun

ilgi göstermektedirler. Bireyler, işyaşamında istedikleri işi ve bu işin bilgi ve yetenekleri

ile ilgili olan kısmınıelde ettikleri sürece çalışma ortamında daha verimli olabilmekte,

maddi ve manevi ihtiyaçlarınıkarşılayabilmektedirler. Buna bağlıolarak istek ve

gereksinimleri karşılanamayan personelde doyumsuzluk ve uyumsuzluk görülebilmektedir

(TÜTÜNCÜ, 2000, s.172).

Çam’a (1995) göre, doyum ve doyumsuzluk, yeni alternatifler ortaya çıktığında ya da

benzer işlerde çalışanlarla yapılan karşılaştırmalarda daha belirginleşir. Olumsuz koşullar

altında çalışma, bireyi tüketerek ister istemez bireyin verdiği hizmetin, üretimin nitelik ve

niceliğinde bozulmaya neden olabilmektedir. Özbek ve Girgin’e (1993) göre, çalışma

yaşamındaki bu olumsuz etkenler çalışanların işverimini, sağlığınıve sosyal yaşantısını

etkilemekte; bu da çalışanların işdoyumunda azalmaya ve tükenmişlik sendromunun

oluşmasına neden olabilmektedir (ŞANLI, 2006, s.1).

Tükenmişliğin; işdoyumu, stres, yaşam doyumu ve yaşam kalitesi kavramlarıyla

ilişkisi doğal bir sonuçtur. Bu kavramların birbiriyle ilişkili olduğunu, kişilerin yaşam

şartlarındaki değişik tepki ve tutumlarında görebilmekteyiz. Stres faktörlerinin yoğun

olduğu ve işdoyumu sağlanamayan ortamlarında çalışan bireylerin, yaşam doyumu ve

tükenmişlik düzeyini olumsuz yönde etkileyebileceği söylenebilir (AVŞAROĞLU vd.,

2005, s.117).

Torun’a (1995) göre, kişilerin kurum içindeki gereksinimlerinin uzun süre dikkate

alınmamasıve karşılanmamasıbireylerde bir süre sonra tükenmişliğe yol açabilmektedir.

Çalışanların meslekleri, çalıştıklarıkurum ve kişisel yeterlilikleri ile ilgili gerçekçi

olmayan, dolayısıyla karşılanmasıgüç olan beklentileri de tükenmişliğin artmasında

önemli bir etkendir. Tükenmişlik kaynaklarından en yaygın olanıaşırıişyüküdür. Aşırıiş
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yükü; belirli bir zaman limiti içinde işi bitirme zorunluluğu, çalışanın işin niteliklerine göre

yetersiz olmasıveya işin standardının yüksek olmasınıifade eder. Yetersiz işyükünün de

aynıölçüde stres yarattığıbilinmektedir (ŞANLI, 2006, s.2).

Ergin (1992), duygusal tükenmenin, bireyin yaşamında işinin önemli bir yer

tutmasıyla ve işle ilgili konuları, boşzamanlarında da kendisine dert etmesiyle ilişkili

olduğunu bildirmiş, duygusal tükenme düzeylerini, işin bireyin yaşamındaki öneminin

yanısıra, işdoyumu, işin aile yaşamının olumsuz yönde etkilemesi, iş-yetenek

uyuşması, çalışma süresi ve işdeğiştirme isteğinin etkilediğini belirtmiştir (ÖZÇINAR,

2005, s.6).

Bacharach ve diğerleri (1991), işdoyumu yeterli olmayan işçilerde, işdoyumu yeterli

olan işçilere nazaran daha yüksek seviyede tükenmişlik durumu olduğunu ve iş

doyumunun tükenmişlikle ilişkili olduğunu bildirmektedir. Lee ve Ashford (1993), kişisel

başarıduygusunda azalma, duyarsızlaşma ve duygusal tükenme alt boyutlarıile işdoyumu

arasında negatif bir ilişki olduğunu bildirmektedir. Cordes ve Dougherty (1993),

tükenmişliğin, işdoyumu ile ilişkili olan diğer değişkenlerle de kuvvetli bir biçimde ilişkili

olduğu; örneğin düşük seviyede kontrol, yaşam doyumu, sağlık seviyesi ve işten

ayrılmayla ilişkili olduğu belirlenmiştir.

Halk arasında devlet kurumlarında çalışmanın genel anlamda güvence ile

ilişkilendirilmesi söz konusu olmakta, fakat bunun tek başına işdoyumunu sağlaması

yukarıdaki açıklamalardan da görüleceği üzere mümkün olmamaktadır. Literatürde, iş

doyumu ve tükenmişlikle ilgili yapılan araştırmaların daha çok eğitim ve sağlık

kurumlarıyla ilgili olduğu görülmekte, diğer devlet kurumlarına yönelik araştırmalara pek

rastlanmamaktadır. Bu kurumlardan biri de Maliye Bakanlığı’dır. Maliye Bakanlığı,

Türkiye Cumhuriyeti’nin en köklü kurumlarından birisi olarak ülke için çok önemli

görevleri yerine getiren bir kurumdur. Maliye Bakanlığı’nın görevleri özetle maddeler

halinde şöyle sıralanabilir:

a) Maliye politikasının hazırlanmasına yardımcı olmak, maliye politikasını

uygulamak,

b) Devletin hukuk danışmanlığıve muhakemat hizmetlerini yapmak,
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c) Harcama politikalarının geliştirilmesi ve uygulanmasıile devlet bütçesinin

hazırlanması, uygulanması, uygulamanın takibi ve yönlendirilmesine ilişkin

hizmetlerini yürütmek,

d) Devlet hesaplarınıtutmak, saymanlık hizmetlerini yapmak,

e) Gelir politikasınıgeliştirmek, uygulamak ve devlet gelirlerini tahsil etmek,

f) Devlete ait mallarıyönetmek, kamu mallarıile kamu kurum ve kuruluşlarının

taşınmaz mallarıkonusundaki yönetim esaslarınıbelirlemek ve bunlara ilişkin diğer

işlemleri yapmak,

g) Her türlü gelir gider işlemlerine ait kanun tasarılarınıve diğer mevzuatıhazırlamak

veya hazırlanmasına katılmak,

h) Milletlerarasıkuruluşların bakanlık hizmetlerine ilişkin çalışmalarınıtakip etmek,

bu konulardaki bakanlık görüşünü hazırlamak, yurtiçi ve yurtdışıfaaliyetleri

yürütmek,

i) Bakanlığın ilgili kuruluşlarının işletme ve yatırım programlarınıinceleyerek

onaylamak ve yıllık programlara göre faaliyetlerini takip etmek ve denetlemek,

j) Çeşitli kanunlarla Maliye Bakanlığına verilen görevleri yapmak,

k) Yukarıdaki görevlerin uygulanmasınıtakip etmek, değerlendirmek, incelemek,

teftişetmek ve denetlemek,

l) Kara para aklanmasının önlenmesi konusunda gerekli araştırma ve incelemeleri

yapmak ve bu konuya ilişkin uygulanacak esas ve usulleri belirlemek (Maliye

Bakanlığının Teşkilat ve Görevleri Hakkında KHK, Md.2).

Bu kadar önemli görevler ile donatılmışbir kurumun çalışanlarının, ne kadar ciddi ve

önemli hizmetlerde bulunduklarıbir gerçektir. Bu gerçeğe rağmen, literatür incelendiğinde,

Maliye Bakanlığıpersonelinin işdoyumu ve mesleki tükenmişliklerinin belirlenmesine

yönelik bir çalışmanın bu zamana kadar yapılmamışolmasıbüyük bir eksiklik olarak

görülmektedir.

Bu önemli görevlerin eksiksiz ve zamanında yerine getirilebilmesi, ancak Maliye

Bakanlığıpersonelinin etkin ve verimli bir şekilde çalıştırılmasıile mümkün olabilecektir.

Hem bu amaca ulaşabilmek, hem de Maliye Bakanlığıpersonelinin işdoyumunun

sağlanmasıve mesleki tükenmişliğinin belirlenerek, meydana gelebilecek olumsuz
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sonuçlarıortadan kaldırmak için öneriler sunmak gayesi ile böyle bir konunun araştırılması

gereksinimi duyulmuştur.

Bu araştırmada, Maliye Bakanlığıpersonelinin işdoyumu ve tükenmişlik düzeylerinin

yaşlarına, cinsiyetlerine, medeni durumlarına, öğrenim durumlarına, unvanlarına ve

çalıştıklarıbirimlere göre farklılaşıp farklılaşmadığıincelenmiştir. Böylece, Maliye

Bakanlığıpersonelinin işdoyumu ve mesleki tükenmişliklerinin hangi değişkenlere göre

farklılaştığıve nedenlerinin neler olduğu ortaya konularak, yöneticilerin Maliye Bakanlığı

personelini bilimsel sonuçlara uygun şekilde yönlendirmeleri ve ihtiyaçlarının neler

olduğunu anlayabilmelerine yardımcıolacaktır. Bu araştırmanın sonuçlarının, Maliye

Bakanlığı’nda işdoyumu ve tükenmişlik ile ilgili yapılacak çalışmalara temel oluşturması

ve Bakanlık personeliyle ilgili yapılacak düzenlemelerde yöneticilerin bilimsel verileri

kullanabilmeleri açısından önemli olduğu söylenebilir.

İşdoyumu ve tükenmişlik kavramlarıile ilgili tanımlamalar ve bu kavramlar üzerine

temellendirilen kuramsal yaklaşımlardan bazılarına birinci bölümde yer verilmiştir.



BİRİNCİBÖLÜM

1. İŞDOYUMU VE TÜKENMİŞLİK KAVRAMLARI

10. İşDoyumu Kavramı

İnsan, günün önemli bir kısmınıişinde geçiriyor ve bunu da en az 20-25 yıl devam

ettiriyorsa, onun yaşamında mutlu olabilmesi için işinden doyum almasıhem organik hem

de psikolojik varlığıaçısından şarttır (TELMAN-ÜNSAL, 2004, s.12).

Genelde çalışanların işlerine ilişkin duygularının bir reaksiyonu olarak tanımlanan iş

doyumu kavramı, ilk kez 1920’lerde ortaya atılmışolup, önemi 1930-40’lıyıllarda

anlaşılmıştır. İşdoyumunun, yaşam doyumu ile ilişkili olmasıonu önemli kılan bir neden

olup, bu durum kişinin fiziksel ve ruhsal sağlığınıdoğrudan etkilemektedir. Bir diğer

nedeni ise üretkenlikle ilgilidir. İşdoyumu ile üretkenlik arasında doğrudan bir ilişki

olmamakla birlikte doyumsuzluğun yarattığıdolaylıetkiler (stres, grup uyumu gibi)

konuyu önemli kılmaktadır (SEVİMLİ-İŞCAN, 2005, s.55).

İşdoyumuna farklıyaklaşımlar bulunmakla birlikte, tüm bu yaklaşımların ortak

noktası, işdoyumu kavramının çok boyutlu olarak ele alınmasıdır (BELL-WEAVER,

1987, p.149).

Herzberg (1974) çift faktör kuramında, işdoyumunu etkileyen, içsel (başarma,

tanınma, otonomi vb.) ve dışsal (para, güvenlik, fiziksel çalışma şartlarıvb.) faktörlere

dikkat çekmektedir. Bu kurama göre işdoyumu, yalnız içsel etmenlerin doyuma ulaşması

ile sağlanabilir. Dışsal faktörler ise bulunmamalarıhalinde doyumsuzluğa yol açarken,

içsel faktörler olmadan tek başlarına varlıklarıişdoyumunun sağlanmasıiçin yeterli

değildir (BAŞ-ARDIÇ, 2002, s.73).
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İşdoyumu genellikle işten duyulan memnuniyetin bir göstergesidir ve aynızamanda

insanların işlerinin farklıyönleri hakkında neler istediklerini de ortaya koymaktadır

(İMAMOĞLU vd., 2004, s.168).

Lawler’e (1973) göre işdoyumunu, çalışanların işten beklentileri ile işin fiili olarak

sunduklarıarasındaki ilişki belirlemektedir. Yani işdoyumu, kişinin ne hakettiği düşüncesi

ile ne aldığının arasındaki farktan ortaya çıkmaktadır. Bir çalışan hakettiğine inandığı

hususlarıelde edemezse, işdoyumsuzluğu söz konusu olmaktadır. İşdoyumu, sosyal ve

fiziki şartlar gözönünde bulundurularak bireyin işindeki görevine karşıduygusal bir cevabı

olarak da tanımlanabilir (LOCKE, 1969, s.317). Diğer bir ifade ile işdoyumu, kişinin

işindeki beklentilerinden ne kadar doyum sağladığının bir göstergesidir (İMAMOĞLU vd.,

2004, s.169).

İşdoyumu, bir tutum olarak kişilerin işleri hakkındaki negatif veya pozitif duygularının

bütünüdür ve kişiye özel bir durumdur (HOCHWARTER vd., 1999, p.299). Bir kişi için

doyum sağlayıcıbir iş, başka birisi için doyum sağlamayabilir. Yani, çalışanlara doyum

sağlayan işözelliği ile algılarıdeğişkendir. Ayrıca, işözelliğinin doyumu kişi için zamanla

değişebilir ve aynıözellik zaman geçtikçe kişiye doyum sağlamayabilir. İşdoyumu, sadece

işyaşantısıile ilgili bir olgu değildir. Bireyin işhayatıharicindeki yaşamı, işdoyumunu

etkileyen bir durumdur ve işdoyumu yaşam doyumunu, yaşam doyumu da işdoyumunu

etkileyebilmektedir (İMAMOĞLU vd., 2004, s.169).

Sonuçta, bireysel bir olgu olarak değerlendirilen işdoyumu, örgütsel açıdan da oldukça

önemli ve incelenmesi gereken bir konudur. İşgörenler için, işve özel yaşamlarında

mutluluk ya da mutsuzluk kaynağıolabilme potansiyeline sahip olması, işletmeler için de

verimlilik ve kalite artışya da azalışısağlamasınedeniyle doyum konusu, hem işgörenler

hem de işletmeler açısından özel bir öneme sahiptir. Aynızamanda işdoyumu, örgütte

sağlıklıve verimli bir ortam olduğunun önemli göstergelerinden biridir (GÖKÇE, 2005,

s.41).
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11. Tükenmişlik Kavramı

Tükenmişlik, herkesin çok iyi tanıdığıbir duygudur. Uzun ve yorucu bir günün

sonunda evinize geldiğinizde azıcık kanepeye uzanıp kendime geleyim diye düşündüğünüz

akşamlarda “tükenmişliği” yaşıyorsunuz demektir. Tükenmişlik, uzun soluklu stres veya

hayal kırıklığısonucu yaşanan fiziksel veya duygusal bitkinliktir. Bu duygu, depresyonla

aynıduygu değildir. Bu belirti içine yavaşça girilir, birey uzun süre kendini bitkin ve

enerjisi tükenmiş hisseder. Kronik yorgunluk tükenmişliğin en temel belirtisidir.

Tükenmişliği yaşayan insan fiziksel, duygusal ve ruhsal olarak bitkindir. Davranışsal

olarak bakıldığında tükenmişliği yaşayan “çalışan insan” kinayeli, eleştirel ve çevresine

karşıilgisiz ve etkisiz olur. Tükenmişlik yavaşyavaşgelişir. İnsanın yaratıcılığıve

etkinliği yerini, derin yorgunluk duygusuna ve eleştirel davranışa bırakır. Böylece insan

hareket etme gücünü kaybeder. Uzun süre stresi yaşamak, tükenmişliğin temel

nedenlerinden biridir. Tükenmişlik yavaşyavaşgelişen bir hastalıktır ve akşamdan sabaha

iyileşmez (TELMAN-ÖNEN, 2006, s.1).

Tükenmişlik sendromu ifadesi, ilk kez gönüllü sağlık çalışanlarıarasında görülen

yorgunluk, hayal kırıklığıve işbırakma durumlarınıtanımlamak için 1974 yılında Herbert

Freudenberger tarafından ortaya atılmıştır. Freudenberger, bu durumu, “enerji, güç veya

kaynaklar üzerinde aşırıtalepler oluşturarak başarısızlığa uğramak, yıpranmak ve yorulup

tükenmek”şeklinde tanımlamıştır (ÖZÇINAR, 2005, s.4).

Önceleri insanlara yüz yüze hizmet veren ve insan merkezli meslek dallarıiçin mesleki

bir tehdit olarak değerlendirilen tükenmişlik ile ilgili yapılan araştırmalar sonucunda,

tükenmişliğin artık diğer meslek dallarıçalışanlarıarasında da yayılmaya başladığı

görülmüştür. Tükenmişlik ile ilgili araştırma alanının genişlemesi, tükenmişlik

fenomeninin işlevsel ve kavramsal tanımlarıüzerinde hararetli tartışmalara neden

olmuştur. Bu durum, tükenmişlik sendromu olgusunun önemini sürekli korumasına ve

dinamik bir yapıolarak hemen hemen yaşamın her döneminde karşımıza çıkmasına neden

olmuştur. Bu doğrultuda, tükenmişlik kavramının birçok araştırmacıtarafından farklı

tanımlarıyapılmıştır (ÇAPRİ, 2006, s.63).
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Maslach ve Jackson’a (1986) göre bu sendrom, işi gereği sürekli olarak diğer insanlarla

yüz yüze çalışan kişilerde sıklıkla ortaya çıkan üç boyutlu bir durum olarak kabul

edilmektedir. Bu boyutlardan birincisi duygusal tükenme, ikincisi duyarsızlaşma ve

üçüncüsü de kişisel başarıdır (SÜNTER vd., 2006, s.10).

Bireyde tükenmişlik, birinci boyut olan duygusal tükenme (yorulma, yıpranma) ile

başlamaktadır. Duygusal tükenme kişinin, yaptığıişnedeniyle aşırıyüklenmiş ve

tüketilmişolma duygularıdır. Tükenmişliğin ikinci boyutunu, bireyin çalıştığıkişilere

olumsuz, alaycıtutum ve duygular geliştirmesi oluşturmakta ve bu boyut duyarsızlaşma

olarak adlandırılmaktadır. Üçüncü boyut ise bireyin kendisini çalıştığıişle ilgili olarak

olumsuz değerlendirmesi, bir başka deyişle kendisini başarısız hissetmesidir. Genellikle

tükenmişlik kavramı, bir çeşit işstresi olarak da kabul edilmekte, aynınedenlerle ortaya

çıktığıkabul edilen üç boyutu kapsayacak şekilde kullanılmaktadır. Bireyde tükenmişlik,

duygusal tükenme ile duyarsızlaşmanın artması, kişisel başarının ve başarıduygusunun

azalmasıile ortaya çıkmaktadır. Bireyin düşük işperformansıgöstermesi, sürekli olarak

işte bulunmaması, işle ilgili görevlerini yerine getirmemesi ile sonuçlanan tükenmişlik,

sosyal bir sorun olarak kabul edilmektedir (SUCUOĞLU-KULOĞLU, 1996, s.50-51).

Pines ve Aronson’a göre tükenmişlik, bir şevk, enerji, idealizm, perspektif ve amaç

kaybıdır ve sürekli strese, umutsuzluğa, çaresizliğe ve kapana kısılmışlık duygularına

neden olan fiziksel, duygusal ve zihinsel bir tükenme durumudur (ÇAPRİ, 2006, s.63).

Cherniss (1980) tükenmişliği, “insanın aşırıstres ya da doyumsuzluğa, yaptığıişten

soğuma biçiminde gösterdiği bir tepki” diye tanımlamışve aşırıbağlılığın sonucu olarak

ortaya çıkan bir rahatsızlık olduğunu belirtmiştir. Cardinell (1981) ise tükenmişliği, daha

genişbir anlamda ele alarak “insanın hayatında ortaya çıkan ciddi bir rahatsızlık belirtisi;

orta yaşkrizi” olarak tanımlamıştır (BASIM-ŞEŞEN, 2006, s.16).

Kavla’ya (1998) göre tükenmişlik, negatif bir deneyimdir ve kişi ile çevresi arasındaki

karşılıklıetkileşim ile sonuçlanır. Kronik işstresine bir tepkidir (AVŞAROĞLU vd., 2005,

s.117).
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Tükenmişliği yaşayan kişi, genelde kişisel ve mesleki doyumsuzluk ile yorgunluğun

karmaşık duygularınıyaşadığının farkına varır. Ancak bu duyguların dile getirilmesinin

zor oluşu ve belirgin beklentilerin olmayışı, bu durumun sıklıkla göz ardıedilmesine neden

olur. Bunun bedeli ise gittikçe artan bir şekilde işten soğuma, işe gitmeyi istememe,

tahammülsüzlük, kendinden şüphelenme ve kendi imajına uygun olmayan şekilde

davranmadır (BASIM-ŞEŞEN, 2006, s.16).

12. İşDoyumu ve Tükenmişlik İleİlgili Kuramsal Yaklaşımlar

120. İşDoyumu İleİlgili Kuramsal Yaklaşımlar

İşdoyumu ile motivasyon kavramıinsan davranışlarıyönünden tümüyle benzer

özelliklere sahip olmamakla birlikte işdoyumu, literatürde ilk kez sistematik olarak

motivasyon (güdülenme) kuramlarıyla açıklanmaya çalışılmıştır. Ancak, insan

davranışlarının karmaşıklığınedeniyle, motivasyon kuramlarının herhangi birisinin tek

başına motivasyon ve işdoyumu konusunu bir bütünlük içerisinde açıklayabildiğini

söyleyebilmek zordur (TOKER, 2007, s.94). Bu kuramlardan birkaçıolan; Herzberg’in

Çift Faktör Kuramı, Eşitlik (Denklik) Kuramı, Farklılık Modeli, İşÖzellikleri Kuramı,

Sosyal Etki Kuramı, Manifest İhtiyaçlar Kuramı, İşYüzleri Modeli, İşTanımlama Endeksi

ve Değerli Durum Kuramıaşağıda verilmiştir.

1200. Herzberg’in Çift Faktör Kuramı

Herzberg, Mausner ve Snyderman tarafından geliştirilen bu kuramın en önemli tarafı,

gereksinimler belirlenirken bunun varsayıma dayanmaması, yani bir araştırmadan elde

edilen bulgular doğrultusunda sınıflandırılmasıdır (ŞANLI, 2006, s.8). Herzberg ve

diğerlerinin (1959) cevabınıaradıklarıtemel soru, özellikleri gereği çeşitli faktörlerin iş

doyumu ya da doyumsuzluğu ortaya çıkarma konusunda nasıl bir etkilerinin olduğudur

(SUN, 2002, s.17).

Herzberg ve arkadaşlarıbu soruya cevap bulabilmek amacıyla 28.000 çalışan üzerinde

yaptıklarıbir araştırma sonucunda elde ettikleri verileri sınıflandırarak çift faktör kuramını

geliştirmişlerdir. Bu kuramda, insanların içsel durumlarıyerine; insanların çalışma
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yaşamında elde etmek istedikleri amaçlarla, kaçınmaya çalıştıklarıetmenler sıralanmıştır

(ŞANLI, 2006, s.8).

Herzberg ve arkadaşlarıaraştırmada 200 kadar mesleki-teknik çalışanla yüz yüze

görüşerek bir takım etmenler çıkartmışlardır. Bunlardan bazılarıdoyuma, bazılarıda

doyumsuzluğa yol açmaktadır. Araştırmacılar, bu faktörleri doğrudan işin yapılmasıile

ilgili olanlar ve işin yapılmasısırasında karşılaşılan durumlar olarak iki ayrıgrupta

toplamışlar; işin kendisi ile ilgili olan faktörlere doyum sağlayıcılar ya da güdüleyiciler,

işin yapılmasısırasında karşılaşılan durumlara ise doyumsuzluk yaratanlar ya da koruyucu

faktörler adınıvermişlerdir. Araştırmacılar bu gruplamayıyaparken, faktörleri yinelenme

oranıyüksek ve yinelenme oranıdüşük durumlar şeklinde sınıflandırmışlardır. Yinelenme

oranıyüksek faktörler bireylerin iyi olarak tanımladıkları, yinelenme oranıdüşük faktörler

ise kötü olarak nitelendirdikleri yaşantılarla ilgili duygulardır. Yinelenme oranıyüksek

duygular bireyin işine karşıolumlu tutum geliştirmesini sağlarken, yinelenme oranıdüşük

duygular onun işinden doyum sağlamasınıengellemektedir.

Başarı, tanınma, işin kendisi, sorumluluk ve ilerleme (doyum sağlayıcılar) doğrudan

işin yapılmasıile ilgili; şirket politikalarıve yönetim, denetim, ücret ve çalışma koşulları

(koruyucu faktörler) ise işle ilgili genel durumun parçasıdırlar. Bireyin işine karşıolumlu

tutum geliştirmesini ilk beşfaktör sağlamakta; yani birey bir işi başarıyla tamamladığı,

çalışma arkadaşları, astlarıve üstleri tarafından fark edildiğini hissettiği, işini ilginç

bulduğu, işini yapmasıiçin gereken sorumluluğun kendisine verildiği ve işinde ilerlediği

sürece işinden doyum sağlamaktadır. Herzberg ve diğerlerinin yaptığıçalışmanın

sonuçlarına göre bu beşfaktör, yinelenme oranıdüşük duygulara oranla, yinelenme oranı

yüksek duyguların oluşumunda çok daha sıklıkla yer almakta ve önemli bir rol

oynamaktadır. Bu faktörlerin yinelenme oranıdüşük duygulara neden olduğu durumların

sıklığıgöz ardıedilebilecek kadar azdır. Bu da, söz konusu faktörlere doyum sağlayıcılar

ya da güdüleyiciler adıverilmesinin ve bunların yokluğunda bireyin işinden doyum

sağlayamamasının nedenini açıklamaktadır.

Bireyin işine karşıolumsuz tutum geliştirmesine neden olan faktörler ise şirket

politikalarıve yönetim, denetim, ücret ve çalışma koşullarıdır. Bireyin çalıştığıişyerinde

yapılan işin planlamasının ve görev tanımının etkili biçimde yapılıp yapılmadığı,
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yönetimin yeterli olup olmadığı, uygulanan personel politikalarının adil olup olmadığı, işin

ilk denetiminden sorumlu üst personelin yetenekli olup olmadığı, ilgili ya da ilgisiz olması,

bireyin ücretindeki bir artışbeklentisinin karşılanıp karşılanmadığıile havalandırma,

ışıklandırma, araç-gereç ve mekanın uygun olup olmadığıişten sağlanan doyum düzeyine

etki eder. Herzberg ve diğer araştırmacıların ulaştıklarısonuç, bu faktörlerin daha çok

yinelenme oranıdüşük duyguların oluşumunda önemli olduğu ve sıklıkla rol oynadığıve

tek başlarına işdoyumu sağlama konusundaki etkilerinin göz ardıedilecek kadar az

olduğudur. Söz konusu faktörlere bu nedenle güdüleyici faktörler arasında yer

verilmemiştir. Bunlara koruyucu (hijyen) faktörler adıverilmesinin nedeni tıbbi hijyen

ilkelerine benzer biçimde işlev görüyor olmalarıdır. Yani hijyenin sağlık için tehlikeli olan

durumlarıortadan kaldırma işlevini, işyerinde koruyucu faktörler görmektedir. Bu

faktörlerin de hijyen gibi tedavi edici özellikleri yoktur; ancak mevcut olmamaları

durumunda daha fazla rahatsızlık yaşanmasıkaçınılmazdır (SUN, 2002, s.17-19).

İşdoyumunda bu iki farklıetkenin rolü düşünüldüğünde, işdoyumunun zıttıiş

doyumsuzluğudur denemez. İşdoyumunun olabilmesi için güdüleyici faktörlere ihtiyaç

vardır. Bunların olmamasıdurumunda işten doyum sağlanamadığısöylenebilir. Koruyucu

faktörler ise ancak bireyin kabul edilebilir gördüğü düzeyin altına düşmesi durumunda iş

doyumsuzluğuna sebep olurlar (SUN, 2002, s.19).

Bu kuramın varsayımlarıdoğrultusunda yapılan araştırmalardan elde edilen bulguların

farklımesleklerde çalışanlara genellenememesi ve örgütsel amaçlarla bir ilgisinin

bulunmaması; doyum yaratıcıgüdüleyici etmenlerin yalnızca koruyucu etmenlerdeki

değişmeler yanında aynızamanda sosyo-kültürel yapıve kişisel faktörlerden de

etkilenebileceğinin göz ardıedilmesi kurama yapılan eleştirilerdir (ŞANLI, 2006, s.9).

1201. Eşitlik (Denklik) Kuramı

İşdoyumu ile ilgili diğer bir kuramsal açıklama da J. Stacy Adams tarafından

geliştirilen Eşitlik diğer adıyla Denklik Kuramıdır. Eşitlik kuramı, Herzberg’in etmenlerine

başka etmenler eklemiştir. Esas itibariyle bu kurama göre kişinin işteki başarısıve işinden

doyum derecesi, çalıştığıişortamıyla ilgili olarak algıladığıeşitlik veya eşitsizliklere

bağlıdır. Adams’a göre kişi, kendisinin sarf ettiği gayret ve karşılığında elde ettiği sonucu,
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aynıişortamında başkalarının sarf ettiği gayret ve elde ettikleri sonuç ile karşılaştırır. Bu

karşılaştırma genellikle kişinin, gayret ile sonucu içeren bir çeşit oran oluşturmasıile olur.

Bu oranlamada pay ve payda kişinin algılarına göre değer almaktadır. Kişi kendi oranını,

kendisi ile aynıdüzeyde saydığıbaşkalarıile karşılaştırmaktadır. Kişinin bu karşılaştırma

sonucu algılayacağıher eşitsiz durum, kişinin bu eşitsizliği giderici davranışıgöstermesi

ile sonuçlanacaktır (KOÇEL, 2001, s.524).

Coşkuner’e (1994) göre, Eşitlik Kuramıişdoyumunu “bireyin algıladığıgirdi-çıktı

(katkıödül) dengesi” olarak tanımlamaktadır. Eşitlik kuramına göre doyum ya da

doyumsuzluk, çalışanın kendisine verilen ödüllerle (ücret, iyi çalışma şartları, işgüvencesi

ve yükselme gibi) bireyin örgüte katkıları(çalışanın eğitim düzeyi, deneyimi, işteki

becerisi, çabasıve sorumluluk duygusu ile yaşıve benzeri nitelikleri) arasındaki oranın,

diğer çalışanlara verilen ödüller ve onların örgüte katkıları ile olan oranla

karşılaştırılmasıyla belirlenir. Çalışanın algılamalarındaki eşitlik doyum sağlarken,

eşitsizlik ise gerginlik yaşamasına neden olur. Yine gereğinden fazla ya da az ödüllendirme

de doyumsuzluğun ortaya çıkmasına neden olur.

Çalışan yapmakta olduğu işte, verdikleri ile aldıklarıarasında bir eşitsizlik görüyorsa;

böyle bir algıtek başına bireyin doyumsuz olmasına yetmez. Çünkü bu kuramda önemli

olan, kişinin kendini karşılaştırdığıdiğer bireylerle arasında var olduğuna inandığı

eşitsizlik oranıdır. Çalışan, bu eşitsizliği gidermenin çaresini kendi katkılarınıazaltma ya

da artırmada aramaktadır. Algılanan eşitsizlik büyüdükçe, çalışanın gerginliği ve

yakınmalarıartar. Bu durumdaki birey, öncelikle ödüllerini artırmak için gayret gösterir;

şayet bunu başaramazsa, katkılarınıazaltma yolunu seçer. Örneğin çalışma hızını

yavaşlatır.

Bu güdüleyici kuramın diğer güdü kuramlarından en önemli farkı, işdoyumunu

etkileyen faktörlere yalnız bazıetmenleri eklemekle kalmamışolmasıdır. Diğer bir

ifadeyle, çalışanın doyum ya da doyumsuzluklarında bireylerin katkılarıya da örgütün

onlara ne sağladığına dikkat çekmek yerine, bu tip olaylarda bireylerin algılarının ne

olduğuna ve işdoyumunun aynızamanda algısal bir süreç olduğuna dikkat çekmesidir

(ŞANLI, 2006, s.11-12).
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1203. Farklılık Modeli

İş doyumunun farklılık modeli, işgörenlerin sahip olduklarıişlerinde doyum

derecelerini belirlemek için işlerini, düşündükleri “ideal bir iş”le karsılaştırmasıdır. İdeal

iş, işgörenin görüşleri paralelinde olmasıumulan bir işveya bir işten beklenenleri

kapsamaktadır. Farklılık modeline göre, işgörenin işten umdukları, arzularıve istekleri ile

ilgili beklentileri yüksek olduğu ve beklentiler karşılanmadığında işdoyumu olmayacaktır.

Başka bir ifade ile işgören mevcut işini ve beklentilerini, ideal işve beklentileriyle

karsılaştırmaktadır. Karsılaştırma sonucunda ortaya çıkabilecek olumlu farklar işdoyumu

sağlarken, olumsuz farklar da işdoyumsuzluğuna neden olmaktadır. İşgörenin zihnindeki

“ideal iş” kavramıbazen de işin bir parçasıile ilgili olmaktadır. İşgören işin bir parçasıile

ilgili sahip olduklarıile olmasıgerekenleri karsılaştırmaktadır (DEMİR, 2007, s.173).

Farklılık modeli, işgörenlerin kişisel özelliklerine de bağlıbir modeldir. İşgören

özellikleri işsonucunda elde etmişolduğu doyum, bireyin beklentilerine uygun olmalıdır.

Bunun az veya çok fazla olmasıbireyde doyumsuzluğa sebep olacaktır. Örneğin, bireyin

kariyer yapma beklentisi varsa ve işletmede böyle bir işözelliği yoksa işdoyumsuzluğuna

sebep olur. Bir başkası, işgüvenliği ile ilgilidir. İşgörenin güvenli bir işte çalışmak

istemesi ve işin özelliği gereği böyle olmaması, işdoyumsuzluğuna neden olacaktır.

Farklılık modeli, işözellikleri modeli ile de ilgilidir. Model işgören beklentisi ve vermiş

olduğu değerin işdoyumu üzerindeki etkisi üzerinde durmaktadır (JLANG-KLEIN, 2002,

p.5).

1204. İşÖzellikleri Kuramı

Hackman ve Oldham (1975) bu kuramı, araştırmacıların işin beştemel özelliği olarak

nitelendirdikleri beceri çeşitliliği, görev bütünlüğü, görevin önemi, özerklik ve geri

bildirim boyutlarıüzerine kurmuştur. Buna göre, söz konusu özellikler, bireylerde üç

psikolojik duruma yol açmakta, bu ise bireylerin işdoyumu ve güdülenmesinde önemli

sonuçlar yaratmaktadır. İşin beceri çeşitliliği gerektirdiği, görevlerin bir bütünlük içerdiği

ve önemli olduğu oranda bireyde işinin anlamlıolduğu duygusu oluşmakta, işin bireye

özerklik tanımasıbireyde sorumluluk duygusu yaratmakta, geri bildirim ise bireyin işin

sonucu hakkında bilgi sahibi olmasınısağlamaktadır. Hackman ve Oldham tüm bu
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değişkenleri ölçmek amacıyla İş Teşhis Anketini (Job Diagnostic Survey) de

geliştirmişlerdir (HACKMAN - OLDHAM, 1975, p.161).

1205. Sosyal Etki Kuramı

Salancik ve arkadaşlarıtarafından geliştirilen bu kurama göre, bir işgörenin çalışma

arkadaşlarının iş doyumu üzerindeki etkisi, yöneticilerin ve bireyin kendisinin

gerçekleştirebileceğinden çok fazla olmaktadır. İşdoyumu kuramlarıiçerisinde bu kuramın

ilginç yönü, işgörenlerin çalışmaya olumlu tepkilerini etkileyen “sosyal faktörleri (çalışma

arkadaşlarıile ilişkiler, grup çalışması, grup normları, doğrudan etkileşim fırsatlarıve

biçimsel olmayan organizasyonlarıkapsar)” kabul ediyor olmasıdır. Bu şekilde doyum

sağlama, işin kendisinden ziyade bir işgörenin çalışma arkadaşlarının işe karşı

gösterdiklerinin daha fazla bir sonucu olacaktır (ERONAT, 2004, s.64-65).

1206. Manifest İhtiyaçlar Kuramı

Henry A. Murray tarafından 1938 yılında geliştirilen bu kurama göre, yüksek başarı

ihtiyacıiçindeki çalışanlar, problemlerini çözdükçe ve görevlerini başardıkça en çok

doyum sağlayanlardır. Bunun yanında yüksek sosyal etkileşim ihtiyacıiçindeki çalışanlar

çalışma arkadaşlarıile ilişkilerini korudukça doyum artmaktadır (ŞENSES, 1999, s.76).

1207. İşYüzleri Modeli

İşyüzü modeli, işi oluşturan farklıyüzlerin (yönlerin) her birinden farklıseviyede

doyum sağladığıvarsayımına dayanmaktadır. İşyüzü modelinde iş, birleşenlerine ya da

farklıişyüzeylerine ayrılmakta ve çalışanların her bir işyüzünden ne kadar doyum

sağladığınıincelenmektedir. Modeldeki işdoyum kavramında, işyüzeylerinden elde edilen

doyum önemli bir yer tutmaktadır. İşdoyumunun çok genişkapsamlıbir kavram

olmasından dolayı, genel işdoyumuna, işin her bir yüzünden duyulan doyumu toplayarak

oluşmaktadır. Scarpello ve Campnell 1980’li yılların başlarında iki çok uluslu şirkette

yaptıklarıçalışmada, genel işdoyumunun, işyüzeylerinden sağlanan doyumların toplamı

olmadığınıortaya koymuşlardır. Yazarlara göre “bütün” olarak işdoyumu, mevcut

ölçülmüşparçaların toplamından daha karmaşık görünmektedir. Buna karşılık, Locke’a
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göre, (1976) genel iş doyumu, işi oluşturan ayrıunsurların değerlendirmelerinin

toplamıdır. İşin çeşitli yüzlerinde sağlanan doyumların toplamının genel işdoyumunun

ölçülmesi olarak kullanılması, ancak işdoyum anketinin içeriğinin geçerliliği olduğu

takdirde uygun olmaktadır (DEMİR, 2007, s.173-174).

İş yüzü modeline göre, işgörenlerin işdoyum derecesiyle ilgili olarak içinde

bulunduklarıörgüt veya işlerin çok sayıdaki yönlerini dikkate almaktadır. Yöneticiler ve

araştırmacılar ise, işgören iş doyumunu sağlayan işin yüzeylerini belirlemeye

çalışmaktadır. Dikkat edilmesi gereken bir başka nokta ise, bir işgörene göre işyüzeyi

modelinde belirlenen aynıyüzeylerin farklıbiçimde algılanmasıdır. Örnegin, işletme

tarafından aile veya sosyal yardımlarla ilgili politikalarda iyileştirmeler aile sahibi olan

işgörenlere doyum sağlarken; genç, evli olmayan ve kariyer düşünen işgörenlere daha çok

eğitim ve kariyer planlamasıyla ilgili yüzeyler işdoyumu sağlar. Buna göre, işgörenlerin iş

doyumu ile ilgili değerlendirmeler yapılırken yönetim tarafından işgörenin farklı

yönlerinin göz önünde bulundurulmasıgerekir (ALKIŞ, 2008, s.88-89).

1208. İşTanımlama Endeksi

Bu ölçek 1969 yılında Smith, Kendal ve Hulin (1969) tarafından geliştirilmiştir. Bu

endekste işin özellikleri, ücret, yükselme olanakları, kişiler ile iletişim, gözetim gibi alt

ölçekler yer almaktadır. En çok kullanılan analitik yöntemlerden birisidir. İştanımlama

endeksinde, işdoyumun ölçülmesi amacıyla kullanılan faktörler, çalışanın önemli gördüğü

spesifik işunsurlarıüzerinde odaklanmaktadır. Gözetim, işarkadaşlığıgibi faktörler bu

kapsamda ele alınmaktadır. Bununla birlikte yapılan işdoyumu analizi, çalışanın diğer

faktörleri göz önüne almasınıengellemektedir. Bu eksikliği doldurmak amacıyla küresel iş

doyumu olarak nitelendirilen genel bir sorudan daha yaralanılır. Bu soru işdoyumu

ölçümlemelerinde, ‘genel olarak işimden memnunum’ şeklinde yer almaktadır. Bu tür bir

soru yardımıyla eksik kalan diğer alanlar doldurulabilmekte ve karşılaştırmalıbir analiz

yapılabilmektedir. Bu nedenle küresel ölçekler işperformansının değerlendirilmesi ve

devamsızlık gibi örgütsel çıktıların ölçülmesinde daha iyi sonuçlar vermektedir. Bu soru ile

iştanımlama endeksi yeniden yapılandırılmışve daha genişaçılı, küresel bir sonuca

varılmıştır (TÜTÜNCÜ, 2000, s.169).
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1209. Dengeli Durum Kuramı

Bu kuram, her işgörenin doyum düzeyinin zaman zaman arttığıve azaldığıfakat zaman

içinde belli bir denge düzeyinde kaldığınıbelirtmektedir. Örneğin, terfi, ücretindeki artış,

yetki ve sorumluluklarının genişlemesi çalışanın işdoyum düzeyini geçici olarak

arttırabilir. Fakat bu artışsüreklilik arz etmez ve bir süre sonra dengede duracaktır. Bu

durum aynızamanda yapılan olumsuz durumlar sonucunda işgörende meydana gelen iş

doyumsuzluğu için de geçerlidir. İşgörenin iş doyum düzeyinin düşmesi sürekli

olmayabilir. Tekrar dengeye ulaşabilmesi için yükselecek ve bir denge noktasıolacaktır

(DEMİR, 2007, s.173-174).

İşgörenin işdurumundaki değişikliklere göre doyum düzeyinde de değişiklikler

meydana gelmektedir. Bu değişiklikler bazen iş doyumunu azaltmakta bazen de

arttırmaktadır. Ama belli bir süre sonra dengeye ulaşmaktadır. Denge düzeneğindeki

değişiklikler işgörenin içinde bulunduğu duruma göre değişiklik göstermektedir (ALKIŞ,

2008, s.90).

121. Tükenmişlik İle İlgili Kuramsal Yaklaşımlar

Kişilerin strese dayanma gücündeki farklılıklar, insan davranışlarınıtanımlama ve

sınıflandırmadaki güçlükler nedeniyle tükenmişlikle ilgili farklıgörüşlere rastlanmaktadır.

Bu kuramlardan birkaçıolan; Maslach’ın Tükenmişlik Kuramı, Perlman ve Hartman’ın

Tükenmişlik Kuramı, Freudenberger’in Tükenmişlik Kuramı, Meier’in Tükenmişlik

Kuramı, Suran ve Sheridan’ın Tükenmişlik Kuramı, Cherniss’in Tükenmişlik Kuramı,

Pines’in Tükenmişlik Kuramı, Edelwich’in Tükenmişlik Kuramıve Gainess ve Jermier’in

Tükenmişlik Kuramıaşağıda verilmiştir.

1210. Maslach’ın Tükenmişlik Kuramı

Maslach Tükenmişlik Modeli, duygusal tükenme, duyarsızlaşma ve kişisel başarı

olmak üzere üç temel üzerinde bina edilmiştir.
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Duygusal tükenme, kişinin yaptığıişnedeniyle aşırıyüklenilmesi ve tüketilmişolma

duygularıolarak tanımlanır. Tükenmişliğin bu boyutu daha çok insanlarla yoğun ve yüz

yüze ilişkinin kaçınılmaz olduğu meslek çalışmalarında görülmektedir. Duygusal tükenme,

tükenmişlik durumunun başlangıcı, merkezi ve en önemli bileşenidir. Yoğun bir çalışma

temposu içinde bulunan birey duygusal yönden kendini zorlamakta ve diğer insanların

duygusal talepleri altında ezilmektedir. Duygusal tükenme bu duruma bir tepki olarak

ortaya çıkmaktadır (ŞANLI, 2006, s.14).

Duyarsızlaşma, kişinin bakımınıyaptığıveya hizmet verdiklerine karşıduygudan

yoksun biçimde tutum ve davranışlar sergilemesini içermektedir. Bu davranış, katı, soğuk

ve ilgisiz şekillerde kendini belli eder. Duygusal tükenme yaşayan kişi, kendisini diğer

insanların sorunlarınıçözmede güçsüz hisseder ve duyarsızlaşmayıbir kaçışyolu olarak

kullanır. İnsanlarla olan ilişkilerini işin yapılabilmesi için gerekli olan en alt düzeye indirir

(ŞANLI, 2006, s.14). Maslach’a (1981) göre, tükenmişliğin üç bileşeninden duyarsızlaşma

alt boyutu en problemli boyut olarak görülmektedir. Maslach, duyarsızlaşmayıhizmet

verilen kişilere karşıuzaklaşmış, katıhatta insancıl olmayan bir yanıt olarak tanımlamıştır.

Uzaklaşmanın artmasıyla, diğerlerinin gereksinimlerine ve duygularına aldırışetmeyen bir

tutum sergilenmektedir (GARDEN, 1987, p.550).

Kişisel başarı, sorunun üstesinden başarıile gelme ve kendini yeterli bulma olarak

tanımlanmaktadır. Kişisel başarıduygusunda azalma ise, kişinin kendini işinde yetersiz ve

başarısız olarak algılamasıdır. Diğer insanlar hakkında geliştirilen olumsuz düşünceler

sonucunda birey, kendisi hakkında da olumsuz düşünceler geliştirir. Suçluluk, sevilmeme

hissi ve başarısızlık duyguları, kendisine olan saygıyıazaltarak kişiyi depresyona

sokabilmektedir (ŞANLI, 2006, s.14).

1211. Perlman ve Hartman’ın Tükenmişlik Kuramı

Perlman ve Hartman’ın (1982) yaklaşımı, kişisel değişkenler ve bireyin çevresini

yorumlayan bilişsel bir odağa sahiptir. Bu modele göre, tükenmenin üç boyutu, stresin üç

temel kategorisini yansıtmaktadır. Bunlar:

a. Fiziksel semptomlar üzerinde odaklanan fizyolojik boyut (fiziksel tükenme),



19

b. Tutum ve duygular üzerinde odaklaşan duygusal-bilişsel boyut (duygusal tükenme),

c. Semptomatik davranışlar üzerinde odaklaşan davranışsal boyuttur (duyarsızlaşma

ve düşük işverimi).

Sılığ’a (2003) göre bu yaklaşım, bireysel özelliklerin ve kuramsal/sosyal çevrenin,

tükenmenin etkisi ve algılanmasında önemli olduğunu göstermektedir. Stres, etkin olan ve

olmayan başa çıkma yollarıtarafından etkilenmektedir. Yaklaşımın dört aşaması

bulunmaktadır (ORUÇ, 2007, s.14-15):

1.Aşama: Hangi durumun strese yol açtığınıgösteren bir aşamadır. Stresin oluşumunda

iki temel durum mevcuttur:

a. Bireyin beceri ve yeteneklerinin, algısal ve gerçek organizasyonel talepleri

karşılamak için yetersiz olmasıdurumu,

b. Bireyin işinin, istekleri, ihtiyaçlarıve değerleri ile örtüşmemesi durumu.

2.Aşama: Bireyin algıladığıstres düzeyini içermektedir. Strese yol açan birçok durum,

bireyin kendini stres altında algılamasıile sonuçlanır.

3.Aşama: Bu aşama strese verilen üç temel tepki kategorisini içermektedir. Fizyolojik,

bilişsel ve davranışsal belirtilerden hangisinin ortaya çıkacağını, kişisel ve örgütsel

değişkenler belirlemektedir.

4.Aşama: Bu aşamada tükenmişlik, kronik duygusal stresin yaşanmasıile oluşur.

1212. Freudenberger’in Tükenmişlik Kuramı

Herbert Freudenberger, tükenmişliği, “başarısızlık, yıpranma veya enerji, güç ve

potansiyel üzerindeki aşırızorlanma sonucunda ortaya çıkan bir tükenme durumu” olarak

tanımlamışve sebebi ne olursa olsun kişiyi etkisiz hale getirdiğini belirtmiştir (BASIM-

ŞEŞEN, 2006, s.16).



20

Tükenmişlik; çabuk öfkelenme, ani huzursuzluk ve engellenme ile belirgin olup kolay

ağlama, önemsiz baskılarıtaşıyabileceğinin üstünde algılama ve duygularıele almada

güçlük yaşamadır. Böyle bir durumda işyerinde harcanan zaman süresi artmasına karşın,

başarıdüşmekte ve kişi arkadaşlarının çoğunu kaybetmektedir (TAŞĞIN, 2004, s.51).

Genellikle birey bir kurumda çalışmaya başladıktan bir yıl sonra ortaya çıkar, çünkü bu

süre içerisinde bazıfaktörler etkili olmaya başlamaktadır (ORUÇ, 2007, s.12-13).

1213. Meier’in Tükenmişlik Kuramı

Meier’in (1983) kuramı, Bandura’nın (1977) çalışmasınıtemel alarak tükenmişlik

kavramında değişik boyutlar içeren yeni bir yaklaşım önermektedir. Tükenmişlik,

bireylerin işlerinde ortaya çıkan ve onların işdoyumlarına pozitif katkıyapacak anlamlı

uyarıcıların, kontrol edilebilir yaşantının veya bireysel yeterliliğin az olmasından dolayı,

küçük ödül ve büyük ceza beklentisinden kaynaklanan bir durum olarak tanımlanmaktadır.

Bu yaklaşımda tükenmişlik, işdeneyimlerinin tekrarıile sonuçlanan durum olarak ele

alınmışve üç aşamada açıklanmıştır. Bunlar:

1. Bireyin işiyle ilgili olarak, ona işdoyumu sağlayacak olumlu uyarıcıbeklentisinin

düşük, ceza beklentisinin yüksek olması,

2. Bireyin var olan uyarıcılarıkontrol etme ile ilgili beklentisinin yüksek olması,

3. Bireyin işiyle ilgili uyarıcılarıkontrol etmek için gerekli davranışlarıgöstermede,

öz yeterlik beklentisinin düşük olmasıdır.

Böyle düşük seviyelerde beklentisi olan bireyler sıklıkla korku ve anksiyete gibi

olumsuz duygular yaşamaktadırlar. Bu yaklaşımın dört boyutu bulunmaktadır. Bunlar:

1. Uyarma beklentileri, belli işyaşantılarının kişinin gizli ya da açık amaçlarını

karşılayıp karşılamayacağıile ilgili beklentileridir. İşyaşantısısonuçları, bireyin

atfettiği değer ve anlama göre bireyden bireye değişir. Şöyle ki, bir öğretmen sınıfta

sürekli soru soran öğrencilerle çalışmak isterken diğer bir öğretmen sessizce

dinleyen öğrencileri tercih edip bu şekilde doyum sağlayabilir. Her ikisi de bu
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şekilde işlerinden memnuniyet duyarken, tam tersi bir durum her ikisi için de

doyumsuzlukla sonuçlanabilir.

2. Sonuç beklentileri, belli sonuçlara yol açan davranışlar hakkındaki betimlemeler

olarak tanımlanmaktadır. Uyarma beklentileri, belli sonuçların istenen amaçları

karşılayıp karşılamadığınıtanımlarken, sonuç beklentileri hangi davranışların o

sonuçlarıelde etmede gerekli olduğunu tanımlamaktadır. Örneğin; bir öğretmen

“öğrenciler bu konuyu öğrenemezler” şeklindeki beklentisini destekleyen

yaşantılarınedeniyle bezginlik yaşayabilir.

3. Yeterli olma beklentileri, verimli davranışıyapmada kişisel yeterlik beklentisine

işaret eder. Bandura, (1977), yeterli olma ve sonuç beklentileri arasındaki farka

dikkat çekmiştir. Bu, bilme (sonuç beklentisi) ve yapma (yeterlik beklentisi)

arasındaki farktır. Yeterlik beklentisi, bireyin sonuçlar üretmede gerekli

davranışlarıbaşarılıbir şekilde yapma kabiliyetidir. Örneğin, öğretmen, öğrenciler

materyali öğrenmediği için tükenmişlik yaşayabilir (sonuç beklentisi) ya da

öğretmek için kişisel yeterlikten yoksun olduğunu hissedebilir (yeterlik beklentisi).

4. Bağlamsal işleme süreci, tükenmişlik yaklaşımının en genişkategorisidir. Çünkü bu

kategoride insanın beklentileri nasıl öğrendiği, sürdürdüğü ve değiştirdiğiyle ilgili

açıklama yapılmaktadır. Bağlamsal işleme, insanın bağlamda bilgi işleme

süreçlerine işaret etmektedir. Sosyal gruplar, örgütsel yapı, öğrenme tarzıve kişisel

inançlar buna örnek olarak gösterilebilir (ORUÇ, 2007, s.15-16).

1214. Suran ve Sheridan’ın Tükenmişlik Kuramı

Bu yaklaşım gözlem ve deneyimlere dayanmaktadır. Erken ve orta yetişkinlik süresince

gelişimsel açıdan benzer özellikler gösteren dört basamağın detaylıolarak incelenmesi

konusunda girişimde bulunan yaklaşımdaki basamaklarşunlardır (ORUÇ, 2007, s.17):

1. Basamak: Kimlik, rol karmaşası,

2. Basamak: Yeterlilik, yetersizlik,

3. Basamak: Verimlilik, durgunluk,
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4. Basamak: Yeniden oluşturma, hayal kırıklığı.

Her bir basamak, tükenmişliğin oluşumunda etkili olan hayat tarzınıiçermektedir.

Suran ve Sheridan’a (1985) göre tükenmişlik her basamakta yaşanma ihtimali bulunan

çatışmaların doyumsuz kalmasıyla ortaya çıkmaktadır. Yaklaşım, Erikson’un (1950) kişilik

gelişimi kuramınıtemel almaktadır.

1. Basamak-Kimlik, rol karmaşası: Kimlik, “Tüm benliğimle ben kimim?” sorusuna

cevap bulma sürecidir. Profesyonel gelişim ile ilgili konuların etkin olarak dikkate

alınması, lise son sınıfta ve üniversitenin ilk yıllarında başlamaktadır. Kişisel ve mesleki

kimlik rollerinin oluştuğu bu zaman dilimi, psikolojik gelişim açısından kritik bir

dönemdir. Ego kimliği ve rol karmaşasıarasındaki çatışmaların kararlılığı, mesleki seçim

ile profesyonel ve bireysel hedeflerin belirlenmesinde ağırlık kazanmaktadır. Ebeveyn, aile

ve yaşıtlar; destek, yönlendirme ve kendine saygıkonularında önemli kaynaklardır. Temel

sorun “Nasıl bir profesyonel olacağım?” sorusunu içermektedir. Bu sorunun cevabı,

meslek labirentinde bireye yol gösteren ilk duygulara dayanmaktadır ve meslek seçiminin

yönünü belirler. Mesleki gelişimin anlamlıbir şekilde tamamlanamaması, gelecekte bireyi

rol karmaşasıile karşıkarşıya bırakmaktadır. Böylece, bireylerde tükenmişlik tohumları

atılmışolur (ORUÇ, 2007, s.17).

2. Basamak-Yeterlilik, yetersizlik: Yeterlilik, kişinin yapmayıseçtiği işte kendini

değerli hissetmeyi öğrenme sürecidir. Profesyonelin kimlik süreci, bireyin işindeki

yeterlilik duygusunu elde etmesi ve kişisel-sosyal yaşamınıetkili bir şekilde birleştirmesi

ile tamamlanmaktadır. Bu sürede birey becerilerini geliştirerek bağımsızlaşmaktadır.

Deneyim esnasında birey, insanların gözünde profesyonel kimlik geliştirir ve bunu yapmak

için duyulan kaygının çoğu azalır. Bundan sonra gelen soru “Yaptığım işte ne kadar

iyiyim?” sorusudur. Bu sorunun cevabınıbulmak için en çok kullanılan metot, kendini

diğer eşdüzeydeki profesyonellerle karşılaştırmak ya da birkaç yıl sonraki pozisyonda

kendini görmeye çalışmaktır. Kendini başkalarıyla kıyaslama, “birçok profesyonelin

yaptığıkadar ya da onlardan daha iyi olabilirim” hissine yol açmaktadır. Bu dönem, yirmili

yaşların başlarında oluşmaktadır. Bu tür bir karşılaştırmanın sonucu olumsuzsa, birey

kişisel yetersizlik ve mesleki aşağılık duygusu ile başbaşa kalmaktadır. Meslekle ilgili katı

beklentileri olan bireyin tükenme riski olabilir (ORUÇ, 2007, s.17-18).
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3. Basamak-Verimlilik, durgunluk: Verimlilik, yaratıcıolmayı, bireyin kendisini olduğu

gibi ifade etmeyi ve öyle davranmayıöğrenme sürecidir. Çıraklığın tamamlanmasıyla

profesyonel birey, sistemden özgür hale gelmekte ve meslek süreci başlamaktadır. Bu,

otuzlu yaşlarıkapsayan bir süreçtir. İlk kararlar; yer ve tarz belirlemeyi içermektedir

(Profesyonel küçük bir kolejde mi yoksa büyük bir üniversitede mi çalışmak istiyor; yalnız

bir pratisyen mi yoksa bir enstitü üyesi mi olmak istiyor, vb). Özel ilgi, eğilim ve

yetenekler açık hale gelmektedir. Beceriler özelleşmeye başlamakta ve bir tanesi özel

yetenek ve ilgi için belirgin hale gelmektedir. Bu noktada profesyonel birey, kariyerinin

amacınıilk kez sorgulamaktadır. Kariyer ve kişisel mutluluk ilişkisi incelenir ve belki

sorumluluğu seçme ihtiyacıortaya çıkabilir. Bu durum, çocuk sahibi olmak isteyip,

kariyerine de ara verme çatışmasıyaşayan kadınlar için daha zordur. Bu aşama

profesyonelin odaklandığıve üretici olduğu bir aşamadır. Bireyin hayatınısağlamlaştırıp,

yeteneklerini kullanma duygusu, enerjisini işte verimli olma ve yaratıcıbir yaşam tarzı

geliştirme üzerine çevirebilmektedir. Ancak profesyonelin stil ve ilgi geliştirememesi,

amaçsızlık ve hedefsizlikle sonuçlanmaktadır. Yetenekleri yaratıcıolarak kullanabilecek

bir ortam olmayınca, daha önceki başarılar anlamlıgörünmeyecek ve kişi ne yapacağını

bilemez hale gelecektir. Bu durumda “Hepsi bu muymuş?” duygusu hakim olmaya

başlamakta ve tükenmişlik kaçınılmaz bir son haline gelmektedir (ORUÇ, 2007, s.18).

4. Basamak-Yeniden oluşturma, hayal kırıklığı: Yeniden oluşturma, kişinin kişisel ve

profesyonel yaşamında olmak istediği kişi olmasıiçin yeni bir neden keşfetme sürecidir.

Orta ve ileri otuzlu yaşlardan, orta ve ileri kırklıyaşlara kadar geçen zaman, bireyin erken

seçimlerini sorguladığıdönemdir. Bireyin işile ilgili doyumsuzluğu olabilir. Bireyin

yeteneklerini kullanmasından yıllar sonra, sıkılma ve muhtemelen tükenmişlik ortaya

çıkmakta; stres, gerginlik ve yorgunluk bireyin hayatında baskın duruma geçmektedir. Bu

dönemde incinme ve fanilik duygusu hakim olmaktadır. Orta yaşta ortaya çıkan meslekle

ilgili hayal kırıklığıduygusu, mesleğin amaçlarınıyeniden değerlendirmede olumlu bir

uyarıcırolü de oynamışolabilir (ORUÇ, 2007, s.18-19).

Bu kuramda elli yaşa kadar olan tükenme durumu ele alınmış, tükenmenin daha ileri

yaşlarda da ortaya çıkabileceği belirtilmiştir. Ancak bu durum basamak olarak

incelenmemiştir (ŞANLI, 2006, s.18-20).
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1215. Cherniss’in Tükenmişlik Kuramı

Cherniss (1998) tükenmişliğin kökünde stresin olduğunu vurgulayarak; stresin,

taleplerin başa çıkma kaynaklarınıaşmasısonucunda ortaya çıktığınıbelirtmektedir

(ORUÇ, 2007, s.19).

Tükenmişlik, zaman içerisinde ortaya çıkan bir durumdur. Belirli mesleki özelliklerle

işe giren birey, kendisinden çok daha farklıistekleri bulunan bireylerle etkileşim içindedir.

Bu etkileşimde yaşanan sorunlar ya da aksaklıklar değişik derecelerde yaşanan stres

kaynaklarına neden olmaktadır. Bireyler bu stres kaynaklarıyla farklışekillerde baş

etmektedirler. Bazılarısorunu etkin olarak çözme yoluna giderken bazılarıda olumsuz

tutumlarınıdeğiştirerek sorunla başetmeyi tercih etmektedirler. Stresle karşılaşan birey,

stresle başa çıkmak için ilk olarak stres kaynağınıortadan kaldırmayıseçmektedir. Eğer

başarılıolamazsa stresle başa çıkma tekniklerine başvurarak rahatlama yoluna gidebilir.

Birey bu durumda da başarılıolamazsa, bu kez duygusal yükünü azaltmak için işle olan

psikolojik ilişkisini kesmektedir. Stresle başa çıkma teknikleri olumsuz durumun

iyileşmesinde etkili olmuşsa, bireyde olumlu davranışdeğişikliği ortaya çıkar. Bu teknikler

etkili olmamışsa, olumsuz tutum değişiklikleri görülmektedir (BURKE, 1995, p.32-33).

1216. Pines’in Tükenmişlik Kuramı

Pines modeline göre tükenmişlik, fiziksel, duygusal ve zihinsel açıdan bitkinlik durumu

olarak tanımlanmaktadır. Bu modele göre tükenmişliğin temelinde bireyi sürekli olarak

duygusal baskıaltında tutan işortamlarıvardır. Ancak bu işortamlarısadece işe

güdülenme düzeyi yüksek olan bireylerde tükenmişliğe yol açabilir (BAYSAL, 1995,

s.27).

Kronik yorgunluk, enerji azalması, bezginlik ve zafiyet, bedensel bitkinliğin; çaresizlik,

umutsuzluk, aldanmışolma duygusu ve hayal kırıklığı, duygusal bitkinliğin; işe yaramama,

değersizlik, suçluluk duygularıve kendine karşıolumsuz tutumlar içinde olma ise zihinsel

bitkinliğin belirtileridir.
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Güdülenme düzeyi yüksek olan bireyler, işçevresini destekleyici olarak algılarlar.

Böylece bu bireyler, beklentilerini ve dolayısıyla kendini gerçekleştirme şansınıda

beraberinde yakalamaktadırlar. Ancak, işçevresinde stres boyutunun yüksek, destek ve

ödül boyutunun düşük olduğu durumlarda yaşanılan başarısızlık, tükenmişliğin en önemli

nedenini oluşturmaktadır. Bir kez tükenmişlik yaşandığında güdülenme düzeyleri giderek

azalmaktadır. Bu durum bazı bireylerde işten ayrılma veya iş değişikliği ile

sonuçlanmaktadır (ŞANLI, 2006, s.21).

1217. Edelwich’in Tükenmişlik Kuramı

Edelwich modelinde, büyük umutlarla mesleğe başlamak ve beklenti düzeyinde

umutlarının karşılanmamışolması, zamanla çalışanlarda tükenmişliğe neden olmaktadır.

Edelwich modeline göre tükenmişlik birbirini takip eden dört aşamada ortaya çıkmaktadır.

1. İdealistik coşku: Bu dönemde kişide enerji, umut ve beklenti düzeyi yüksektir.

2. Durgunlaşma: Kişinin enerji düzeyi düşmeye başlar ve işi yavaşlatma düşünceleri

ortaya çıkar.

3. Engellenme: Kişi zaman ilerledikçe mesleğinin amaçlarınıbaşarma gayretlerinin

engellendiğini düşünür.

4. Apati (duyarsızlaşma, ilgisizleşme): Artık ilgisizlik ve duyarsızlık kişinin her

yerine yansır. İşe geç gelme, işten erken ayrılma, bazen işe gelmeme görünür

(ÇAM, 1989, s.20).

1218. Gaines ve Jermier’in Tükenmişlik Kuramı

Gaines ve Jermier’e göre tükenmişlik, sürecin odak noktasında yer almaktadır.

Duygusal tükenmişlik, yorgunlukla benzer olmasına karşın devamlılık gösterdiğinden,

sürekli yorgunluk olarak adlandırılabilir. Bu durum, bireyler tarafından normal olarak

algılanmaktadır. Çalışan, kendini işin gereklerinin yerine getirilmesinde bireysel olarak

yetersiz hissetmektedir (ORUÇ, 2007, s.20).

Literatürde işdoyumu ve tükenmişlik ile ilgili pek çok ulusal ve uluslar arasıçalışma

mevcuttur.İkinci bölümde bu çalışmalardan bazılarına yer verilmiştir.



İKİNCİBÖLÜM

2. LİTERATÜR TARAMASI: İŞDOYUMU VE TÜKENMİŞLİK İLE İLGİLİ

ARAŞTIRMALAR

İşdoyumu ve tükenmişlik ile ilgili Ulusal çalışmalara bakıldığında; Sun (2002),

Banknot MatbaasıGenel Müdürlüğü’nde çalışan 343 personel üzerinde işdoyumunda,

çalışılan birim ve demografik değişkenler doğrultusunda farklılık oluşup oluşmadığını

incelemiştir. Banknot MatbaasıGenel Müdürlüğü’ne özel bir işdoyum anketi geliştirmek

suretiyle yapılan çalışmada, genel doyum düzeyini ölçmek için tek yönlü varyans analizi;

demografik değişkenler ve çalışılan birime göre işdoyumu boyutlarında farklılık oluşup

oluşmadığınıölçmek üzere ise çok yönlü varyans analizi uygulanmıştır. Analizler

sonucunda, unvan, cinsiyet ve medeni durum değişkenlerinin genel işdoyumunda farklılık

yaratmadığı; çalışılan birim, kıdem ve öğrenim durumunun genel doyum üzerinde etkili

olduğu bulunmuştur. Bu doğrultuda, üretim servisleri personeli, işlerinden en az doyum

sağlayan gruptur. İşdoyum düzeyleri en yüksek olanlar, en az ve en fazla kıdeme sahip

personeldir ve öğrenim düzeyi yükseldikçe işten sağlanan doyum azalmaktadır. Araştırma

kapsamında incelenen dokuz işdoyumu boyutundan en az doyum sağlanan boyutlar,

“yönetim”, “sosyal haklar”, “işin yapılma şekli” ve “çalışma koşulları” olarak

bulunmuştur. “İlk amirle ilişkiler (denetim)”, “işin yapısı” ve “çalışma arkadaşları” ile

ilgili görüşler olumlu bulunurken “iletişim” boyutuna dair açık bir tablo ortaya

çıkmamıştır.

Akıncı(2002), konaklama işletmelerinde çalışan işçilerin işdoyumunu değerlendirmek

amacıyla, Antalya Bölgesindeki konaklama işletmelerinde çalışan 350 otel çalışanı

üzerinde bir çalışma gerçekleştirmiştir. Çalışmada, işdoyumunun önemini vurgulanarak, iş

doyumunu etkileyen faktörler ile bunların bireysel ve örgütsel sonuçlarıele alınmıştır.

Yönetim tarzıve örgütsel uygulamalar, iş-işçi uyumu, sosyalleşme ve kendini geliştirme,

kişiler arasıilişkiler ve ekonomik karşılıklar işdoyumunu etkileyen faktörler olarak
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bulunmuştur. Bu çalışmanın sonuçları, ekonomik faktörlere nazaran, psiko-sosyal

faktörlerin, işdoyumu üzerindeki etkisinin daha fazla olduğunu ortaya koymuştur.

Örgütlerin işçilere sağladığıörgütsel olanaklar artıkça, işdoyumu düzeylerinin yükseldiği

saptanmıştır. Örgüt yapısının işleyişboyutu ile işçilerin işdoyumu düzeylerini etkileyen

faktörler arasında anlamlıbir ilişki bulunmuştur.

Aksu ve diğerleri (2002), Ankara ilinde Sağlık Bakanlığımerkez ve taşra teşkilatında

çalışan yöneticilerin işdoyum düzeylerini belirlemek amacıyla 205 yönetici üzerinde bir

araştırma gerçekleştirmişlerdir. Araştırmada kullanılan her bir bağımsız değişkene göre

her bir işdoyum etmenine ait işdoyum düzeyleri ile toplam işdoyum düzeyleri arasında

fark olup olmadığıaraştırılarak, hangi etmenin daha çok doyumsuzluğa neden olduğu

saptanmaya çalışılmıştır. Ayrıca her bir bağımsız değişken ile yöneticilerin görevlerinden

ayrılma/ayrılmama düşünceleri arasında fark olup olmadığıaraştırılmıştır. Araştırma

sonucunda yöneticilerin her bir işdoyum etmenine ve toplam işdoyum düzeyine göre

oldukça düşük doyum düzeyi gösterdikleri, özellikle “yönetim ve denetim”, “ücret”,

“çalışma koşulları”, “örgütsel ortam” ve “gelişme ve yükselme imkanları” gibi işdoyum

etmenleri açısından daha fazla memnuniyetsizlik belirttikleri saptanmıştır. Bu bulgulara

paralel olarak, işdoyumlarıdüşük olan yöneticilerin görevlerinden ayrılma isteğinin daha

yüksek olduğu belirlenmiştir.

Baş(2002), 346 öğretim üyesi üzerinde yaptığıçalışmasında öğretim üyelerinin iş

doyum profillerini belirlemeyi amaçlamıştır. Bunun için cevaplayıcılar, araştırmacı

tarafından hazırlanan soru formundaki genel doyum sorularından aldıklarıpuanlara göre,

“memnun”, “doyum sağlamış” ve “memnun değil” olarak üç gruba ayrılmış; daha sonra bu

grupların on farklıişboyutundaki doyum/doyumsuzluk dereceleri karşılaştırılmıştır.

Sonuçlar, her bir grubun özellikle işin niteliği, prestij, akademik ortam, amirin tutum ve

davranışlarıve çalışma arkadaşlarıboyutlarından duydukları doyum/doyumsuzluk

dereceleri arasında istatistiksel olarak anlamlıfarklılıkların olduğunu göstermektedir. Elde

edilen doyum profilleri, öğretim üyelerinin akademik kariyere bağlı olarak

sınıflandırılmasına bir alternatif teşkil etmesi itibari ile önemlidir. Ayrıca bu tür bir

sınıflandırmadan, öğretim üyelerinin etkinliklerinin değerlendirilmesi, problem

kaynaklarının tespiti, düzeltici/önleyici tedbirlerin alınmasıve iyileştirme faaliyetlerinin

planlanmasında yaralanılabilir.
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Başve Ardıç (2002), yukarıda bahsedilen çalışmanın paralelinde yüksek öğretim

kurumlarında görev yapan öğretim üyelerinin işdoyumu ve doyumsuzluğuna yol açan

faktörler ile bu faktörlerin göreceli önem derecelerini belirlemeyi amaçlamışlardır.

Araştırma sonuçları; deneysel analizler neticesinde işdoyumu üzerinde etkiye sahip olduğu

belirlenen faktörlerle öğretim üyelerinin işdoyumlarıiçin önemli olduğunu belirttikleri

faktörlerin, önem dereceleri arasında farklılıklar olduğunu göstermektedir.

Bakan ve Büyükbeşe (2004), üniversitede çalışan akademik personelin işdoyumunu

etkilediği düşünülen işin niteliği, kurum imajı, yönetici, yönetsel yaklaşım, çalışma

arkadaşlarıve ücret değişkenleri ile iletişim boyutu arasındaki ilişkiyi incelemeyi

amaçladıklarıçalışmada, 133 öğretim elemanıüzerinde bir anket uygulamışlardır. Elde

edilen veriler frekans analizi, Pearson korelasyon analizi, ki-kare testi ve çapraz tablolama

ile çözümlenmiştir. Araştırma sonucunda iletişim ile işin niteliği, kurum imajı, yönetici,

yönetsel yaklaşım ve çalışma arkadaşlarıarasında anlamlıilişki bulunurken, iletişim ve

ücret arasında anlamlıbir ilişkiye rastlanamamıştır.

İmamoğlu ve diğerleri (2004), Konya bölgesinde faaliyet gösteren tekstil sektöründeki

192 çalışan üzerinde yaptıklarıçalışmada, ücret, kariyer beklentileri ve yaratıcılık ile iş

doyumu arasındaki ilişkilerin ortaya çıkarılmasınıamaçlamışlardır. Literatür desteği ile

birlikte araştırma modeli meydana getirilerek, değişkenler arasındaki ilişkiler test

edilmiştir. Bunu için faktör, güvenilirlik, korelasyon ve regresyon analizlerinden

yararlanılmıştır. Korelasyon analizine göre işdoyumu ile bütün değişkenlerin ilişkili

olduğu ve en yüksek ilişkiye kariyer beklentisinin sahip olduğu görülmektedir. Regresyon

analizinde ise ücret ve kariyer beklentileri ile yaratıcılık değişkenlerinin birlikte işdoyumu

üzerine olan etkisi analiz edilmiştir. Bu analiz sonucuna göre, işdoyumu üzerinde kariyerle

ilgili beklentilerin etkisi oldukça belirgin birşekilde ortaya çıkmıştır.

Çekmecelioğlu (2005), Gebze-Dil Ovasıbölgesinde kimya sektöründe faaliyet gösteren

ikisi büyük, ikisi orta ölçekli dört işletmenin toplam 130 personeli üzerinde gerçekleştirdiği

çalışmada, yaratıcılığıdestekleyen örgüt iklimi boyutlarının (örgütsel cesaretlendirme,

yönetim desteği, takım desteği, işin iddialıolması), işdoyumu ve işten ayrılma niyeti

üzerindeki etkilerini incelemeyi amaçlamıştır. Araştırma bulguları çalışanların
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yaratıcılığınıdestekleyen bir örgüt ikliminin, işdoyumu ve işten ayrılma niyetini belirleyen

bir etken olduğunu göstermektedir.

Güven ve diğerleri (2005), Kahramanmaraş’ta faaliyet gösteren bir tekstil işletmesinde

çalışan 210 kişi üzerinde yaptıklarıçalışmada, çalışanların işdoyumu ve ücret doyumu

düzeyleri ile demografik özellikleri (yaş, eğitim düzeyi ve çalışma süresi) arasındaki

ilişkileri incelemişlerdir. Araştırmada işdoyum dereceleri ile eğitim düzeyi arasında, ücret

doyumu ile yaşve eğitim düzeyi arasında istatistiksel açıdan anlamlıilişkilerin olduğu

sonucuna ulaşılmıştır.

Keser (2005), Bursa ilinde otomotiv sektöründeki 23 büyük firmanın 562 beyaz ve

mavi yakalıçalışanıüzerinde, işdoyumu ve yaşam doyumu arasındaki ilişkiyi araştırmış,

işdoyumu ile yaşam doyumu arasında çift yönlü pozitif bir ilişkinin var olduğu sonucuna

ulaşmıştır.

Sevimli ve İşcan (2005), Erzurum’da çalışan 454 hekim üzerinde gerçekleştirdikleri

çalışmada, çalışanlar ve işletmeler açısından son derece önemli olan işdoyumunu, olguyu

etkileyen bireysel ve işortamına ait etkenler açısından incelemişlerdir. Bu araştırma

sonucunda yaş, hizmet süresi ve işle ilgili düşünce gibi bireysel faktörlerle, statü, örgütsel

ortam ve koşullar gibi işve işortamına bağlınedenlerin işdoyumunu büyük oranda

etkilediği ortaya konulmuştur.

Tengilimoğlu (2005), kamu ve özel sektörde faaliyet gösteren 8 örgütte çalışan 596 kişi

üzerinde gerçekleştirdiği çalışmasında, liderlik davranışlarıboyutlarıve özellikleri ile iş

doyumu arasındaki ilişkiyi ve liderlik davranışlarıözelliklerinin işdoyumu üzerindeki

etkisini belirlemeye çalışmıştır. Araştırmada temel bileşenler analizi neticesinde, liderlik

davranışlarıözelliklerinin üç boyut altında toplandığısaptanmıştır. Liderlik boyutlarıaltına

toplanan maddelerin faktörle korelasyonlarının pozitif yönlü olduğu belirlenmiştir.

Belirlenen üç faktör, toplam varyansın 0,5625’ini açıklamıştır. Araştırmanın bulgularına

göre; işdoyumu ile liderlik davranışıözellikleri arasında aynıyönlü ilişki bulunmuştur.

Stepwise regresyon analizi sonuçlarına göre; yeniliklere açık olma, çalışma

gereksinimlerini tanımlama, çabuk karar alma, iyi çalışmalarıtakdir etme ve amaçların

belirgin olmasıözelliklerinin işdoyumu üzerinde etkili bulunmuştur.
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Çam ve arkadaşları(2005), bir ruh sağlığıve hastalıklarıhastanesinde çalışan 38

hemşire ve 12 hekim üzerinde gerçekleştirdikleri çalışmada, hekim ve hemşirelerin klinik

ortamlarını değerlendirmelerini ile iş doyumları arasındaki ilişkiyi incelemeyi

amaçlamışlardır. Araştırma sonucunda, hekim ve hemşirelerin genel, içsel ve dışsal olmak

üzere işdoyumlarıorta düzeyde saptanmıştır. Hekim ve hemşirelerin klinik ortamında

otonomiyi, pratik yönelimi, çalışanların kontrolünü, katılımıyetersiz olarak; desteği,

spontanlığı, kişisel sorun yönelimini, öfke ve saldırganlığı, düzen ve organizasyonu ve

programın açıklığınıise yeterli olarak değerlendirdiği belirlenmiştir. Çalışanların klinik

ortamlarınıdeğerlendirmeleri ile işdoyumlarıarasındaki ilişkiler incelendiğinde, otonomi

alt ölçeğiyle genel ve içsel işdoyumu arasında, pratik yönelim alt ölçeğiyle genel ve içsel

işdoyumu arasında pozitif yönde zayıf bir ilişki bulunmuştur

Budak ve Sürgevil (2005), Dokuz Eylül Üniversitesi İktisadi ve İdari Bilimler

Fakültesinde çalışan 185 akademik personel üzerinde yaptıklarıaraştırmada akademik

personelin tükenmişlik düzeylerini, demografik değişkenlere ve akademik unvana göre

tükenmişlik düzeylerindeki farklılaşmalarıve tükenmişliğe etki eden örgütsel faktörleri

belirlemeye çalışmışlardır. Araştırmanın sonucunda, akademik personelin duygusal

tükenme ve duyarsızlaşma düzeylerinin düşük, kişisel başarıdüzeylerinin yüksek olduğu

görülmektedir. Başka bir deyişle, akademisyenler düşük bir tükenmişlik düzeyine sahiptir.

Akademisyenlerin duygusal tükenme düzeyini öngören değişkenler; değer, işyükü, kontrol

ve cinsiyet olarak belirlenmiştir. Bu sonuçlara göre bireyler; değer, işyükü ve kontrol

boyutlarında bir uyumsuzluk yaşadıkça, duygusal tükenme düzeyi yükselmektedir.

Araştırmanın diğer bir amacıolan akademik personelin tükenmişlik düzeylerinin cinsiyet,

medeni durum, çocuk sahibi olma/olmama, akademik unvan ve yaşdeğişkenlerine göre

farklılaşıp farklılaşmadığınıbelirlemeye yönelik bulgular, cinsiyetin tükenmişlikle ilgili

önemli bir değişken olduğunu ortaya koymuştur. Buna göre kadınların duygusal tükenme

düzeyi erkeklere nazaran daha yüksektir. Çalışmadan elde edilen diğer bir sonuç ise

akademik unvan değişkeninin tükenmişliğin tüm boyutlarında farklılaştığını

göstermektedir. Buna göre, Yrd. Doç. Dr./Öğr. Gör. grubunun duygusal tükenme düzeyi,

Prof. Dr./Doç. Dr. grubunun duygusal tükenme düzeyinden daha yüksektir. Bulgular, Prof.

Dr./Doç. Dr. grubunun tükenmişlik belirtilerine en az rastlanır grup olduğunu

göstermektedir.



31

Avşaroğlu ve diğerleri (2005), Konya merkezinde görev yapan 173 öğretmen üzerinde

yaptıklarıçalışmada, teknik öğretmenlerin yaşam doyumu, işdoyumu ve tükenmişlik

düzeylerinin bazı değişkenlere göre anlamlıdüzeyde farklılaşıp farklılaşmadığını

belirlemek ve aralarındaki ilişkiyi ortaya koymayıamaçlamışlardır. Öğretmenlerin yaşam

doyumları, Yaşam Doyumu Ölçeği; işdoyumları, İşDoyumu Ölçeği ve tükenmişlikleri de

Maslach Tükenmişlik Ölçeği kullanılarak belirlenmiştir. Çalışma sonucunda;

öğretmenlerin cinsiyetlerine göre; yaşam doyumu, tükenmişlik alt boyutlarıve işdoyumu

puan ortalamalarında anlamlıdüzeyde farklılaşma bulunmamıştır. Yaşdeğişkenine göre;

öğretmenlerin yaşam doyumları, kişisel başarısızlık ve işdoyumu puanlarıanlamlı

düzeyde farklılaşmazken, duygusal tükenmişlik ve duyarsızlaşma puan ortalamalarına göre

anlamlıdüzeyde farklılaşma görülmüştür. İşdeneyimi değişkenine göre; yaşam doyumları,

duyarsızlaşma, kişisel başarısızlık ve iş doyumu puanları anlamlı düzeyde

farklılaşmamıştır. Diğer taraftan işdeneyimine göre duygusal tükenme düzeyleri arasında

anlamlıdüzeyde farklılaşma görülmüştür. Öğretmenlerin yaşam doyumu ile duygusal

tükenme ve kişisel başarısızlık arasında negatif yönlü, yaşam doyumu ile işdoyumu

arasında pozitif yönlü anlamlıbir ilişki bulunmuştur. Diğer taraftan yaşam doyumu ile

duyarsızlaşma arasında anlamlıbir ilişki saptanmamıştır. Öğretmenlerin işdoyumu

düzeyleriyle duygusal tükenme alt boyutu arasında negatif yönde anlamlıbir ilişki

bulunmuştur. İşdoyumu ile duyarsızlaşma ve kişisel başarısızlık arasında anlamlıdüzeyde

bir ilişkinin olmadığısaptanmıştır.

Basım ve Şeşen (2006), iki üniversite ve iki devlet hastanesinin çeşitli kliniklerinde

görev yapan 239 hemşire üzerinde yaptıklarıaraştırmada, mesleki tükenmişlikte bazı

demografik değişkenlerin etkisini incelemişlerdir. Araştırmacılar, “duygusal tükenme” ile

“duyarsızlaşma” alt boyutlarının genel tükenmişlik düzeyi ile yüksek korelasyon

gösterdiği; “kişisel başarı” alt boyutunun ise anlamlıbir korelasyona sahip olmadığı

sonucuna ulaşmışlardır. Eğitim seviyesi, yaşve çalışma süresi değişkenleri yönünden

hemşirelerin tükenmişlik düzeyleri farklılaşırken, medeni durum ve çalışılan klinik

değişkenleri yönünden herhangi bir fark oluşmadığıgörülmüştür.

Ceylan ve Ulutürk (2006), çeşitli sektörlerde çalışan 151 kişi üzerinde yaptıkları

çalışmada, rol belirsizliği, rol çatışması, işdoyumu ve performans arasındaki ilişkiyi

incelemişlerdir. Yapılan analiz sonucunda, istatistiksel olarak anlamlıbir şekilde rol
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çatışmasının işdoyumu ile negatif yönlü; işdoyumunun performans ile pozitif yönlü; rol

çatışmasıve rol belirsizliğinin birbirleri ile pozitif yönlü ilişki içinde oldukları

görülmüştür. Ancak, rol çatışmasıile performans arasında ve rol belirsizliği ile performans

ve iş doyumu arasında beklenen ilişkiler bulunamamıştır. İlginç bir şekilde rol

çatışmasının, rol belirsizliğinin işdoyumu ve performans üzerindeki etkilerini yok ettiği

gözlemlenmiştir.

Çapri (2006), Mersin İli Belediye sınırlarıiçinde çeşitli meslek gruplarında çalışmakta

olan 876 çalışan üzerinde, sadece insanlarla yüz yüze çalışılan meslek dallarında değil, tüm

meslek dallarında çalışanların tükenmişlik düzeylerini ölçmek amacıyla geliştirilmişolan

Tükenmişlik Ölçeğinin (Pines ve Aronson, 1988) Türkçe uyarlama çalışmasınıyapmıştır.

Bu çalışmadan elde edilen bulgulara dayanarak, Tükenmişlik Ölçeğinin Türkçe

uyarlamasının, orijinalinde olduğu gibi, toplam test korelasyon katsayısı, iç tutarlılık,

benzer ölçeklerle olan korelasyon katsayısı, test-tekrar test güvenirlilik katsayısısonucu

elde edilen puan kararlılığıve yapıgeçerliliğine sahip olduğu görülmektedir. Uyarlanan bu

ölçme aracının, orijinal ölçme aracında olduğu gibi tüm meslek gruplarındaki meslek

çalışanlarıüzerinde, üç bileşenli fakat tek faktörlü görüşmecilerin beyanına dayalı[self-

report] bir ölçme aracıolarak kuramıda destekler nitelikte geçerli ve güvenilir bir biçimde

kullanılabileceği düşünülmektedir. Diğer bir deyişle, yukarıdaki bulgular göz önüne

alındığında Tükenmişlik Ölçeğinin Türkçe Formu’nun tükenmişliği ölçebilecek düzeyde

yeterince yüksek geçerlik ve güvenirliğe sahip olduğu söylenebilir.

Keser (2006), ülke ekonomisinde önemli role sahip bir finans kurumunda (banka)

çalışan 101 çağrımerkezi çalışanıüzerinde gerçekleştirdiği araştırmasında, çağrımerkezi

çalışanlarının işyükü düzeyi ile işdoyumu arasındaki ilişkiyi incelemişve işyükünün,

çalışanların işdoyumunu etkilediğini tespit etmiştir. Bu sonuç, araştırma verilerinin

istatistiksel analizi ile bulunmuştur (Korelasyon ve Regresyon Analizi). Araştırmada

çalışanların işyükü yüksek bulunmuşve buna bağlıolarak işdoyum düzeyleri de düşük

saptanmıştır.

Örücü ve arkadaşları(2006), Balıkesir il merkezinde bulunan 104 banka çalışanı

üzerinde yaptıklarıaraştırmada, bankalarda çalışan personelin işdoyumunu etkileyen

faktörler ve bu faktörlerin önem derecelerini belirlemeye çalışmışlardır. Araştırma
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sonucunda, belirlenen yönetim tarzı, ücret gibi faktörler ile işdoyumu arasında anlamlı

ilişkiler olduğu tespit edilmiştir.

Sünter ve arkadaşlarının (2006), 112 pratisyen hekim üzerinde gerçekleştirdikleri

çalışmada, sağlık ocaklarında çalışan pratisyen hekimlerde tükenme, işe bağlıgerginlik ve

işdoyumu düzeylerinin bazıdemografik özellikler ve mesleki değişkenlerle ilişkisi

araştırılmıştır. Araştırma sonucunda, medeni durum ve çalışılan yerleşim birimi gibi

demografik özelliklerle duygusal tükenme, kişisel başarı, duyarsızlaşma, işe bağlıgerginlik

ve işdoyumu arasında bir ilişki olmadığı; kişisel başarının cinsiyetle, işe bağlıgerginliğin

de yaşve çalışma süresi ile ilişkili olduğu ortaya konulmuştur.

Şanlı(2006), Adana ilinde görev yapan 355 polis memurunun işdoyumu ve

tükenmişlik düzeylerinin bazıdemografik değişkenler (yaş, cinsiyet, medeni durum,

öğrenim durumu, rütbe, görev yaptıklarışube, mesleki kıdem, günlük çalışma sistemi,

alınan takdir ve taltif, ekonomik durumlarını algılama) açısından farklılaşıp

farklılaşmadığınıaraştırmıştır. Örneklemeye giren polislerin işdoyumlarının, görev

yapılan şube, günlük çalışma sistemi ve ekonomik durumlarınıalgılamalarına; duygusal

tükenmişlik düzeyinin, cinsiyet, görev yapılan şube ve ekonomik durumlarını

algılamalarına; duyarsızlaşma düzeyinin cinsiyet, görev yapılan şube, günlük çalışma

sistemi, mesleki kıdem ve ekonomik durumlarınıalgılamalarına; kişisel başarıdüzeyinin

ise yaş, cinsiyet, takdir, taltif, görev yapılan şube ve mesleki kıdeme göre farklılık

gösterdiği saptanmıştır. Rütbe, medeni durum, öğrenim durumuna göre işdoyumu ve

tükenmişlik düzeyleri arasında anlamlıfark saptanmamıştır.

Bayram ve arkadaşları(2007), Bursa’da makine ve tekstil sanayinde faaliyet gösteren

orta ölçekli firmalarda bulunan alt/orta kademe yönetici ve çalışanlarından oluşan 157

beyaz yakalıpersonelin işdoyumunda, işe ait kısıtların, gerçeklere dayanan otonominin, iş

yükünün, kişiler arasıçatışmanın, işe ilişkin kontrol noktasının, işe karşıgeliştirilen

davranışın çeşitli kimlik bilgileri dahilinde etkisi olup olmadığınıaraştırmışlardır. Verilerin

değerlendirilmesinde frekans tabloları, t-testi, F-testi, korelasyon analizi ve hiyerarşik

regresyon analizi kullanılmıştır. Sonuçların şans eseri ortaya çıktığınıveya başkaları

tarafından kontrol edildiğini algılayan bireylerin düşük işdoyumuna sahip olduğu

görülmüştür. İşe karşıgeliştirilen işyerindeki verimliliği azaltıcıdavranışların, kişiler arası
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çatışmaların ve çalışma ortamına ait kısıtların artmasıdurumunda işdoyumunda azalma

olduğu sonucuna ulaşılmıştır.

Cemaloğlu ve Şahin (2007), Ankara Büyükşehir Belediyesi sınırlarıiçerisindeki

Çankaya, Yenimahalle ve Keçiören ilçelerinde bulunan çeşitli ilköğretim ve ortaöğretim

okullarında görev yapan toplam 515 öğretmen üzerinde yaptıkları araştırmada,

öğretmenlerin mesleki tükenmişlik düzeylerini farklıdeğişkenlere göre incelemişlerdir.

Araştırmanın sonuçlarına göre, öğretmenlerin yaşıduygusal tükenme ve duyarsızlaşma

düzeylerini etkilemektedir. Dul öğretmenlerin duygusal tükenme düzeylerinin fazla olduğu

görülmüştür. Eğitim düzeyi düştükçe duyarsızlaşma ve duygusal tükenmelerde artış

olduğu, kıdemli öğretmenlerin duyarsızlaşma ve duygusal tükenme düzeylerinin yüksek

olduğu, ilköğretim öğretmenlerinde duyarsızlaşmanın daha fazla olduğu sonucuna

varılmıştır. Öğrenci sayısı, üstlerden takdir görme, mesleki verimliliğin değerlendirilmesi,

mesleğini isteyerek yapma ve öğretmenlikten duyulan manevi doyumun duygusal

tükenme, duyarsızlaşma ve kişisel başarıyıetkilediği saptanmıştır.

Kaya ve arkadaşları(2007), birinci basamak sağlık kuruluşu çalışanlarının tükenmişlik

durumlarının incelendiği çalışmalarınıAnkara ili Keçiören ilçesinde birinci basamak sağlık

kuruluşlarında çalışan 466 sağlık personeli üzerinde yapmışlardır. Araştırılan grubun

%76,6’sınıoluşturan kadınların duygusal tükenme puanının erkeklere göre daha yüksek

olduğu saptanmıştır. Yaş, kişisel başarıpuanınıetkilemektedir. Çalışanların meslekleri ya

da medeni halleri ile Maslach Tükenmişlik Ölçeği puanlarıarasında ilişki saptanmamıştır.

Katılımcıların cinsiyet ve yaşgibi bazısosyo-demografik özellikleri Maslach Tükenmişlik

Ölçeği puanlarınıetkilemektedir.

Oruç (2007), 2006-2007 eğitim-öğretim yılıiçerisinde Adana ili merkez Seyhan

ilçesinde görme, zihinsel ve işitme engelli çocuklara hizmet veren Milli Eğitim

Bakanlığına bağlıokullarda görev yapan 68 öğretmen üzerinde gerçekleştirdiği çalışmada,

bazıdemografik ve mesleki değişkenler açısından tükenmişlik puanlarının farklılaşıp

farklılaşmadığınıaraştırmıştır. Yapılan analizler sonucunda, araştırmaya katılan özel

eğitim öğretmenlerinin tükenmişlik düzeyinin duygusal tükenme alt boyutunda, görev türü,

mesleğini isteyerek seçip seçmeme, öğretmenlik mesleğini kendine uygun bulup bulmama,

üstlerinden yaptığıişle ilgili takdir görüp görmeme; duyarsızlaşma alt boyutunda, görev
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türü, öğretmenlik mesleğini isteyerek seçip seçmeme, öğretmenlik mesleğini kendine

uygun bulup bulmama; kişisel başarıalt boyutunda, yaş, görev yapılan okul türü, görev

süresi ve öğretmenlik mesleğini kendine uygun bulup bulmama değişkenlerine göre

anlamlıbir farklılık gösterdiği saptanmıştır. Öğretmenlerin cinsiyet, medeni durum, mezun

olunan alan, çalışma hayatında işarkadaşlarından destek görme değişkenlerine göre

tükenmişlik düzeyleri arasında anlamlıbir fark saptanmamıştır.

Alkış’ın (2008), Ankara, İstanbul, İzmir, Muğla ve Nevşehir turistik bölgelerinde

bulunan 4 ve 5 yıldızlıtoplam 589 otel işletmesinde yaptığıaraştırma F. Herberg’in Çift

Etmen Teori’sinde ortaya koymuşolduğu etmenlerin turizm işletmelerinde uygulanması

sonucunda işgörenin işdoyumu üzerindeki etkisini belirlemesi amaçlanmaktadır. Özellikle

Hijyen etmenleri olarak bilinen; şirket politikası, ücret, işgüvenliği, vb. etmenlerin iş

doyumu ile ilişkisinin olup olmadığını, motivasyon etmeni olarak bilinen; başarı, tanınma,

sorululuk vb. etmenlerin de işdoyumu ile ilişki düzeyini belirleyerek konaklama

işletmeleri için işgörenlerin işdoyumunu sağlama konusundaki problemlere çözüm

aranmaya çalışılmıştır. Toplanan veriler Herzberg’e göre Hijyen-motivasyon etmenlerinin

işdoyumu ile ilişkisini ve ilişki düzeyini belirlemek için frekans analizi, t-testi, F-testi ve

çoklu regresyon analizi kullanılmıştır. Anlamlılık düzeyi, 0,05 kabul edilmişve çıkan

sonuçlar buna göre yorumlanmıştır. Araştırma sonucunda, Hijyen etmenleri ile işdoyumu

arasında güçlü bir ilişkinin olduğu ortaya çıkmıştır. Diğer yandan motivasyon etmenleri ile

işdoyumu arasında ise daha güçlü bir ilişkinin olduğu görülmektedir. Motivasyon

etmenlerinde tanınma ile işdoyumu arasındaki ilişkinin ters yönde olduğu, hijyen

etmenlerinde en yüksek ilişki düzeyi işgörenin “sosyal yaşantısı”, motivasyon

etmenlerinde ise “ilerleme ve gelişme imkanları” olarak görüldüğü bu çalışmada

Herzberg’in Çift Etmen Teorisini, araştırma sonuçlarının kısmen desteklemediği ortaya

çıkmıştır.

İşdoyumu ve tükenmişlik ile ilgili uluslar arasıçalışmalar incelendiğinde ise,

Sergiovanni (1967), ilkokul, ortaokul ve lise düzeyinde görev yapan 71 öğretmen üzerinde

gerçekleştirdiği araştırmasında, Herzberg’in Çift Etmenler Kuramının öğretmenlerin iş

doyumlarıüzerindeki geçerliliğini ve hangi faktörlerin daha etkili olduğunu ortaya

çıkarmayıamaçlamıştır. Araştırmanın bulgularına göre yüksek işdoyumunu oluşturan

etmenler, başarı, işin kendisi ve tanınmadır. En çok doyum, öğrencilerle ilişki, öğretim
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yöntemlerinin seçiminde serbestlik ve öğretmenlerin sosyal ilişkilerinde görülmüştür.

Toplumun eğitime karşıtutumu, statü, çalışma şartları, terfi sistemi gibi değişkenlerde

doyumsuzluk saptanmamıştır.

Litt ve Turk (1985), 291 öğretmen üzerinde öğretmenlerin işten ayrılmasına sebep olan

stres kaynaklarıve doyumsuzluk durumlarıile işdoyumu arasındaki ilişkiyi incelemiştir.

Araştırma sonucuna göre hoşnutsuzluk ve stresin kaynaklarının yetersiz maaş, öğretmenlik

mesleğinin statüsünün düşük olması, öğretmen-öğrenci ilişkisi, yüklü program, rol

belirsizliği ve fazla kırtasiyecilik gibi sorunlar olduğu görülmüştür.

Butler (1987), 404 sosyal hizmet uzmanının işdoyumunu incelemişve işdoyumu ile

işin yoğunluğu, görevin anlam ve çeşitliliği, karşılaşılan zorluklar ve işten ayrılma arasında

anlamlıbir ilişki olduğunu belirtmiştir.

Byrne (1991), 163 ortaokul ve 163 lise öğretmeni ile 218 üniversite öğretim elemanı

üzerinde Maslach Tükenmişlik Envanteri uygulamak suretiyle gerçekleştirdiği

çalışmasında, Maslach Tükenmişlik Envanterinin ortaokul, lise ve üniversite öğretim

elemanlarıüzerindeki geçerliliğini araştırmıştır. Maslach Tükenmişlik Envanterinin

ortaokul ve lise öğretmenlerinde geçerliliğinin yüksek, üniversite öğretim elemanlarında

ise düşük olduğunu saptanmıştır.

Abu-Hilal ve Salameh (1992), Ürdün’lü 233 öğretmen üzerinde Maslach Tükenmişlik

Envanterinin batılıolmayan bir yerleşim merkezinde geçerliğinin ve güvenirliğinin test

edilmesini amaçladıklarıçalışmalarında, Maslach Tükenmişlik Envanterinin kabul

edilebilir geçerliliğinin ve güvenirliliğinin olduğunu ve batılıolmayan ülkelerde de

kullanılabileceğini önermişlerdir.

Obermesik ve Jones (1992), 47’si üst, 18’i düşük statüde olan toplam 65 üniversite

öğrencisi üzerinde yaptıklarıaraştırmada, üniversite öğrencisi olan ve aynızamanda

çalışan bu kişilerin işdoyumlarınıincelemişlerdir. Üst statüde olanlarda işdoyumunun

daha fazla olduğu ve işte ilk yıllarda daha fazla işdoyumunun olduğu görülmüştür.
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Deborah ve arkadaşları(1993), kamuda çalışan 153 işçi üzerinde çalışma stresinin

psikolojik rahatsızlık ve işdoyumu üzerindeki etkilerini, sosyal desteğin stresi azaltmaya

etkisi açısından ölçmek için gerçekleştirdikleri çalışmada, fazla işyükünün ne psikolojik

rahatsızlık, ne de işdoyumu üzerinde etkisi olmadığınıgörmüşlerdir. Stres düzeyi ne

olursa olsun yönetici desteğinin psikolojik rahatlama üzerinde temel bir etkiye sahip

olduğu saptanmıştır.

Frank ve Mckenzi (1993), 41 özel eğitim öğretmeni üzerinde gerçekleştirdikleri

araştırmada, bu öğretmenleri, üniversiteden mezun olduklarından itibaren beşyıl süresince

izlemişlerdir. Bu süreçte söz konusu öğretmenlerin duygusal tükenmelerinin yavaşancak

sürekli bir şekilde arttığınıgörmüşlerdir. Araştırma sonucunda ise, yaşıdaha büyük olan ve

davranışbozukluğu olan çocuklarla çalışan öğretmenlerde duygusal tükenmenin daha fazla

olduğunu belirlemişlerdir.

Kelly (1994), antrenörlerin tükenmişlik düzeylerini incelediği çalışmasında; duygusal

tükenme, engellenme, çaresiz kalma gibi yüksek stres belirtilerinin kadın antrenörlerde

daha fazla ortaya çıktığınıgörmüştür. Cinsiyete göre kadınların tükenmişlik düzeylerinin

erkeklere kıyasla daha fazla olduğu saptanmıştır.

Reynolds (1997), 516 öğretmen üzerinde yaptığıçalışmasında Orta Atlantik okul

sistemindeki temel okul yönetimine dayanan ilköğretim okullarındaki öğretmenlerin karar

almaya katılım düzeyi ile işdoyumu arasındaki ilişkiyi incelemiştir. Araştırma sonucunda

karar katılım düzeyi ne kadar yüksekse, işdoyumu ve amaçlarıbenimseme düzeyinin o

kadar yüksek olduğu saptanmıştır.

Forlin (2001), 571 öğretmen üzerinde engelli öğrencilerle çalışan öğretmenlerin

potansiyel stres kaynaklarını incelediği çalışmasında, kadın öğretmenlerin erkek

öğretmenlere oranla daha fazla stres yaşadıklarınısaptamıştır. Stres kaynaklarını; kaynak

yetersizliği, sınıfın ebatları, öğrenci disiplini, yetersiz planlama, çeşitli ağır yük sorunları,

yazışma sorumluluğu ve aşırıkağıt işleri olarak sıralamıştır. Ayrıca genç ve az deneyimli

öğretmenlerin daha stresli olduğunu saptamıştır. Ayrıca, öğretmenlerin tükenmişliklerinin

özel eğitime muhtaç öğrencilerin eğitimlerini üstlendiklerinde arttığıbelirtilmiştir.
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Bernall ve diğerleri (2005), İspanyol kadın ve erkeklerden oluşan toplam 413 kişi

üzerinde gerçekleştirdikleri araştırmada işdoyumunu cinsiyet değişkeni açısından ele

almışlardır. Araştırmaya katılanlara 11 soruluk bir anket uygulanmışve araştırmada

İspanyol çalışanlar arasında iş doyumunun gelişmeye yatkın bir konu olduğu

vurgulanmıştır. Dahasıişdoyumu düzeylerini belirlemede ekonomik durum, çalışanlar

arasındaki ilişkiler, çalışma koşullarıve kişisel gelişimden oluşan dört faktörün etkili

olduğu ortaya çıkmıştır. Sonuç olarak çalışanların cinsiyetlerine göre yapılan bu analizde,

kadınlar ve erkekler aynıfaktörler açısından dikkate alınmışve her faktörün derecesinin alt

örnekler için farklıetkiye sahip olduğu gösterilmiştir.

Bhanugopan ve Fish (2006), Papua Yeni Gine’de çalışan 189 yabancıyöneticiden

oluşan örneklem grubu üzerinde gerçekleştirdikleri araştırmada, yabancıülkelerde çalışan

yöneticilerin çalıştıkları yerlerdeki tükenmişliklerini incelemeyi amaçlamışlardır.

Araştırma sonucunda, rol çatışmasıile tükenmişlik arasında önemli ölçüde ilişki tespit

edilmiştir. Yine bu çalışmada rol belirsizliği, tükenmişliği etkileyen anahtar konu olarak

belirlenirken; işyükünün fazla olmasının yabancıyöneticilerin tükenmişliklerini en az

düzeyde etkilediği sonucuna varılmıştır.

Eliason (2006), Kentucky koruma memurlarının 24 saatlik çalışma süreçlerinin

incelenmesinden ve bu memurlarla yapılan görüşmelerden elde edilen veriler yardımıyla

koruma memurlarıarasındaki işdoyum düzeylerini belirlemeye çalışmıştır. Dışdünyanın

zevkleri, özgürlük, işçeşitliliği/değişikliği ve insan ilişkileri olmak üzere işdoyumuyla

ilgili dört kategori belirlenmiştir. Aynızamanda yapılan bu araştırmada koruma

memurlarının büyük bir çoğunluğunun yaptıklarıişi doyum sağlayıcıbulduklarısonucuna

varılmıştır.

Chiva ve Alegre (2008), İspanya’da 8 seramik fabrikasının satışbölümünde çalışan

toplam 157 personel üzerinde gerçekleştirdikleri araştırmada, örgütsel öğrenme yeteneğini

de dikkate alarak duygusal zeka ve işdoyumu arasındaki ilişkiyi incelemişlerdir. Araştırma

sonucunda, duygusal zeka ile işdoyumu arasında önemli bir ilişki olduğu ortaya konulmuş

ve duygusal zekanın işdoyumu üzerindeki etkilerini belirlemede örgütsel öğrenme

yeteneğinin de önemli bir rol oynadığısonucuna varılmıştır.
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Fargher ve arkadaşları(2008) yaptıklarıaraştırmada, 1999 ve 2000 yılında yapılan

Avrupa Değerler Çalışmasından elde ettikleri veriler yardımıyla 20 doğu ve batıAvrupa

ülkesinde işdoyumu üzerinde temel kültürel değerler ve inançların etkisini ölçmeyi

amaçlamışlardır. Araştırma, bireylerin işdoyumu üzerinde mensubu olduklarıtoplumun

genişkültürel mirasının güçlü bir etkisi olduğu sonucunu ortaya çıkarmıştır. Bunu yanında

geleneksel kültürel değerler, batıAvrupa’da çalışanların işdoyumunda güçlü bir etkiye

sahiptir. Kişiler arasıgüven, hem doğu hem de batıAvrupa’da çalışan kadın ve erkeklerin

işdoyumunu olumlu yönde tetikleyen bir faktör olarak belirlenirken, doğu ve batı

Avrupa’da çalışanlar arasındaki en önemli farkın aile değerleri ile dini değerler olduğu

sonucuna varılmıştır.

Ronen ve Ronen (2008), yüksek teknoloji mühendisleri arasında gerçekleştirdikleri

çalışmada, kadın mühendisler ile erkek mühendislerin tükenmişliklerini incelemişler ve

cinsiyet değişkeni açısından herhangi bir farklılık olup olmadığınıaraştırmışlardır.

Araştırma sonucunda, cinsiyet farklılığının tükenmişlikte önemli bir etkiye sahip olduğu

ortaya çıkmıştır. Buna göre kadın mühendisler erkek mühendislerden daha fazla

tükenmişlik yaşamaktadır.

Bu çalışma da ise Maliye Bakanlığıpersonelinin işdoyumu ve tükenmişlik düzeyleri

yaş, cinsiyet, medeni durum, öğrenim durumu, unvan ve çalışılan birim değişkenleri

açısından analiz edilmiştir. Analize ilişkin bilgiler, üçüncü bölümde yer almaktadır.



ÜÇÜNCÜ BÖLÜM

3. MALİYE BAKANLIĞI PERSONELİNİN İŞDOYUMU VE TÜKENMİŞLİK

DÜZEYLERİNİN ARAŞTIRILMASI

30. Araştırmanın Amacıve Önemi

Maliye Bakanlığıpersonelinin kurum bazında işdoyumu algılama düzeyi ile işdoyumu

ve tükenmişlik düzeylerinin ölçülmesi ve söz konusu düzeylerde cevaplayıcılar arasında

bazıdemografik değişkenler açısından farklılık olup olmadığının araştırılmasıamacıyla

böyle bir çalışma gerçekleştirilmiştir. Bu çalışma, Maliye Bakanlığıpersonelinin iş

doyumu ve tükenmişlik düzeyini belirmek için yapılan ilk çalışma olmasıve yöneticilerin

personeli ilgilendiren kararlar alırken bilimsel verilerden yararlanmasıolanağınısağlaması

açısından da önemli bir çalışma olacağıöngörülmektedir.

31. Araştırmanın Evreni ve Örneklemi

Araştırmanın çalışma evreni, Trabzon İlinde 2008 yılında Maliye BakanlığıTrabzon

Defterdarlığıile 17 İlçenin Malmüdürlüklerinde görev yapan toplam 450 personelden

oluşmaktadır. Araştırmanın örneklemi, Maliye BakanlığıTrabzon Defterdarlığıile

Akçaabat, Araklı, Beşikdüzü, Düzköy ve Köprübaşıilçe Malmüdürlüklerinde çalışan

personelden, basit tesadüfî örnekleme yöntemi kullanılarak seçilmiştir. Örneklem

büyüklüğünün istatistiksel olarak evreni temsil edebilecek sayıda olmasıdikkate alınarak,

kişisel bilgi formu ile Maslach ve Minnesota anketleri 101 kişilik örneklem grubuna

uygulanmıştır. Anket formunda yer alan kişisel bilgiler nominal ölçekle diğer sorular ise

sıralıölçekleme yöntemlerinden olan 5’li Likert ölçeğine göre hazırlanmıştır.
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32. Anketin İçeriği

Anket formu, dört bölümden oluşmaktadır. Birinci bölümde, araştırmaya katılan 101

Maliye Bakanlığıpersoneline hitap eden girişcümlesi, anketin amacı, ankete verilen

cevapların yalnızca anketin amacıdoğrultusunda kullanılacağıve personele ilişkin

bilgilerin kesinlikle gizli tutulacağıifadeleri yer almaktadır.

İkinci bölümde ise, araştırmaya katılan 101 Maliye Bakanlığıpersonelinin demografik

ve kişisel bilgileri ile mesleki özelliklerini ölçmeye yönelik sorular yer almaktadır. Bu

bölüm; yaş, cinsiyet, medeni durum, öğrenim durumu, unvan ve çalışılan birim ile ilgili

olarak toplam 6 sorudan oluşmaktadır.

Üçüncü bölümde, araştırmaya katılan 101 Maliye Bakanlığıpersonelinin tükenmişlik

düzeyini belirlemeye ilişkin olarak geliştirilen Maslach Tükenmişlik Ölçeği yer almaktadır.

Maslach Tükenmişlik Ölçeği içerisinde, çalışanların işleriyle ilgili olarak duygusal

tükenme, duyarsızlaşma ve kişisel başarının ortaya çıkartılmasına ilişkin toplam 22 ifade

bulunmaktadır. Buradaki sorulara verilecek cevaplar; “1-Hiçbir Zaman”, “2-Çok Nadir”,

“3-Bazen”, “4-Çoğu Zaman” ve “5-Her Zaman” şeklinde düzenlenmiştir.

Dördüncü bölümde, araştırmaya katılan 101 Maliye Bakanlığıpersonelinin işdoyum

düzeylerini belirlemeye ilişkin olarak Minnesota İşDoyum Ölçeği yer almaktadır.

Minnesota İşDoyum Ölçeği içerisinde, çalışanların işleriyle ilgili olarak bazıduygu ve

durumlarıyaşama sıklığıve sayısınıiçeren toplam 20 ifade bulunmaktadır. Bu bölümdeki

soruların cevapları; “1-Hiç Hoşnut Değilim”, “2-Hoşnut Değilim”, “3-Kısmen Hoşnut

Değilim”, “4-Hoşnudum” ve “5-Çok Hoşnudum” ifadelerini içermektedir.

320. Kişisel Bilgi Formu

Kişisel bilgi formu, herhangi bir araştırmada, bu araştırmaya seçilen örneklem grubuna

ilişkin olarak bazıdemografik, kişisel ve mesleki özellikleri ortaya çıkarmak amacıyla

oluşturulur. Bu amaca istinaden, yapılan bu çalışmada yer alan örneklem grubunun bazı

demografik özelliklerini ortaya koymak amacıyla yaş, cinsiyet, medeni durum, öğrenim

durumu, unvan ve çalışılan birim olmak üzere toplamda 6 soru yöneltilmiştir.
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321. Minnesota İşDoyum Ölçeği

Minnesota İşDoyum Ölçeği, Weiss, David, England ve Lofguist (1967) tarafından iş

doyumunu ölçmek amacıyla geliştirilmiştir. Minnesota İşDoyum Anketi’nde yer alan her

bir maddede, kişinin işinden duyduğu hoşnutluk derecesini tanımlayan beşşık vardır.

Bunlar; “Hiç hoşnut değilim”, “Hoşnut değilim”, “Kısmen Hoşnut Değilim”, “Hoşnudum”

ve “Çok hoşnudum” olmak üzere 5’li Likert tipi derecelemeye göre düzenlenmiştir.

Minnesota İşDoyum Ölçeğini yorumlamak için yüzdelik değerler kullanılır. Sorulara

yanıt olarak verilen beşalternatifin ağırlık puanları“1” numarayıbir saymak üzere ‘5’e

kadar çıkar. Deneğin işaretine göre her bir belirleyici için verilmişolan ağırlık puanları

toplanarak ham puan elde edilir. Genel işdoyumu puanı, 20 ile 100 arasında olmak

durumundadır. Yüzdelik değer olarak; düşük işdoyumu: % 25 ve altı, orta işdoyumu: %

26 -74 arası, yüksek işdoyumu: % 75 ve üzerini ifade eder (SEVİMLİ- İŞCAN, 2005,

s.60).

3210. Minnesota İşDoyum Anketinin Geçerlilik ve Güvenirliliği

Minnesota İşDoyum Ölçeği, Baycan (1985) tarafından Türkçeye uyarlanarak,

geçerlilik ve güvenirlilik çalışmalarıyapılmıştır. Baycan (1985), farklıgruplarda çalışan

kişilerde işdoyumunun bazıyönlerini incelediği çalışmada, Minnesota İşDoyum

Anketi’nden yararlanmışve anketin geneli için iç tutarlılık Cronbach alfa katsayısı0,77

olarak bulunmuştur (YELBOĞA, 2007, s.6). Sevimli ve İşcan (2005), bireysel ve iş

ortamına ait etkenler açısından işdoyumunu inceledikleri çalışmada, Minnesota İşDoyum

Anketi’ni kullanmışlar ve anketin geneli için iç tutarlılık Cronbach alfa katsayısı0,99

olarak hesaplanmıştır (SEVİMLİ- İŞCAN, 2005, s.60).

Minnesota İşDoyum Anketi, bu çalışma kapsamında 101 kişiye uygulanmışve bu

kişilerden elde edilen verilerin analizi sonucunda iç tutarlılık Cronbach alfa katsayısı0,90

olarak tespit edilmiştir. Ayrıca bu örneklem grubu için ölçekten alınan puanların ortalaması

68,57, standart sapmasıise 12,85 olarak belirlenmiştir.
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322. Maslach Tükenmişlik Ölçeği

Araştırmada maliye personelinin algıladıklarıtükenmişliği belirlemek için Maslach ve

Jackson (1981) tarafından geliştirilen Maslach Tükenmişlik Ölçeği kullanılmıştır. Toplam

22 maddeden oluşan ölçek, tükenmişliği Duygusal Tükenme, Duyarsızlaşma ve Kişisel

başarıolmak üzere üç alt boyutta değerlendirmektedir.

Duygusal Tükenme alt ölçeği, işhayatında aşırıderecede psikolojik ve duygusal

taleplere maruz kalmaktan dolayıyaşanan enerjinin bitmesi durumunu ifade etmektedir.

Bu alt boyutta yorgunluk, bıkkınlık ve duygusal enerjinin azalmasıile ilgili 9 madde yer

almaktadır. Ölçekteki 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16 ve 20. maddeler bu boyutu ölçmeye

yöneliktir.

Duyarsızlaşma alt ölçeği, bireyin bakım ve hizmet verdiklerine karşı, duygudan yoksun

bir biçimde, bireylerin kendine özgü birer varlık olduklarınıdikkate almaksızın

davranmalarınıtanımlamaktadır. Ölçekteki 5, 10, 11, 15 ve 22. maddeler bu boyutu

ölçmeye yönelik olarak hazırlanmıştır.

Kişisel başarıalt ölçeği, insanlarla yüz yüze çalışılan mesleklerde kişinin kendisini

işinde yeterli ve başarılıhissetmesi durumunu tanımlamaktadır. Ölçekteki 4, 7, 9, 12, 17,

18, 19 ve 21. maddeler bu alt boyuta yöneliktir.

Duygusal tükenme, duyarsızlaşma ve kişisel başarıolmak üzere üç alt boyut içeren

Maslach Tükenmişlik Ölçeğinde puanlama sonucunda alt ölçek puanlarıelde edilmektedir.

Alt ölçek puanları, her madde için “1-Hiçbir zaman”, “ Çok Nadir”, “Bazen”, “Çoğu

Zaman” ve “5-Her zaman” olarak 5’li Likert tipi derecelemeye göre değerlendirilerek elde

edilmektedir. Duygusal tükenme, duyarsızlaşma alt ölçeklerinden alınan yüksek puan ve

kişisel başarı alt ölçeğinden alınan düşük puan ise tükenmişliği göstermektedir

(SUCUOĞLU - KULOĞLU, 1996, s.53).
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3220. Maslach Tükenmişlik Ölçeğinin Geçerliliği ve Güvenirliliği

Maslach Tükenmişlik Ölçeği, Ergin (1992) tarafından Türkçeye uyarlanarak, geçerlilik

ve güvenirlilik çalışmaları yapılmıştır. Ergin (1992), doktor ve hemşirelerin

tükenmişliklerini belirlemeyi amaçladığıçalışmada, Maslach Tükenmişlik Ölçeği’nden

faydalanmıştır. Ölçeğin alt boyutlarıiçin test - tekrar test iç tutarlılık Cronbach alfa

katsayıları; duygusal tükenme alt boyutunda 0,83, duyarsızlaşma alt boyutunda 0,72 ve

kişisel başarıalt boyutunda 0,67 olarak hesaplanmıştır (SAYIL vd., 1996, s.73). Budak ve

Sürgevil (2005), tükenmişlik ve tükenmişliği etkileyen örgütsel faktörleri belirleme

amacıyla akademik personel üzerinde gerçekleştirdikleri çalışmada Maslach Tükenmişlik

Ölçeği’nden faydalanmıştır. Ölçeğin alt boyutlarıiçin test - tekrar test iç tutarlılık

Cronbach alfa katsayılarıise; duygusal tükenme alt boyutunda 0,82, duyarsızlaşma alt

boyutunda 0,64 ve kişisel başarıalt boyutunda 0,77 olarak bulunmuştur (BUDAK-

SÜRGEVİL, 2005, s.100).

Maslach Tükenmişlik Anketi, bu çalışma kapsamında 101 kişiye uygulanmışve bu

kişilerden elde edilen verilerin analizi sonucunda ölçeğin alt boyutlarıiçin iç tutarlılık

Cronbach alfa katsayıları; duygusal tükenme alt boyutunda 0,74, duyarsızlaşma alt

boyutunda 0,70 ve kişisel başarıalt boyutunda ise 0,72 olarak hesaplanmıştır.

33. Araştırmanın Hipotezleri

Bu araştırmada cevaplayıcıların bireysel özelliklerinden hareketle farklılığıirdeleyen

iki alternatif hipotez oluşturulmuştur. Bu hipotezler istatistiksel olarak 0,90 güven

düzeyinde ve 0,10 anlamlılık düzeyinde teste tabi tutulmuştur. Çalışmada ele alınan bu

hipotezlerin biçimsel ifadeleri aşağıda gösterilmiştir:

1. H1: Demografik değişkenlerden biri veya bir kaçıile Maliye Bakanlığıpersonelinin

işdoyum düzeyi arasında anlamlıbir farklılık vardır.

2. H2: Demografik değişkenlerden biri veya bir kaçıile Maliye Bakanlığıpersonelinin

tükenmişlik alt düzeyleri arasında anlamlıbir farklılık vardır.
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34. Araştırmanın Uygulaması

Anket hazırlanırken öncelikle bir kişisel bilgi formu oluşturulmuştur. Bunun yanısıra

Şanlı(2006)’nın çalışmasından elde edilen Minnesota İşDoyum Ölçeği ve Maslach

Tükenmişlik Ölçeği’nde yer alan daha önceden geliştirilmişsorular paralelinde çalışanların

işdoyumu algılamalarına yönelik sorular geliştirilmişve ankete konulmuştur. Araştırmaya

başlamadan önce gerekli izinler alınmıştır.

Araştırma uygulamasına Trabzon Defterdarlığıile Akçaabat, Araklı, Beşikdüzü,

Düzköy ve Köprübaşıİlçe Malmüdürlüklerine gidilerek toplam 155 anket formu

dağıtılmak suretiyle başlanmıştır. Dağıtılan 155 anket formundan 50’si geri gelmemiş,

kalan 105 anket formundan 4’ü eksik olmasınedeniyle uygulamaya alınmamıştır. Sonuçta

101 anket formu değerlendirmeye alınmıştır. Bunlardan elde edilen veriler bilgisayara

aktarılarak SPSS paket programıyla analiz edilmiştir.

35. Araştırmanın Bulguları

Bu başlık altında demografik özelliklere ilişkin frekans bilgileri ile Minnesota İş

Doyum Ölçeği ve Maslach Tükenmişlik Ölçeğine ilişkin ifadeler demografik özellikler

açısından analiz edilerek, analiz sonuçlarıdetaylıolarak verilmiştir.

350. Maliye BakanlığıPersonelinin Demografik Özellikleri

Araştırmaya katılan 101 Maliye Bakanlığıpersonelinin demografik özelliklerine ilişkin

bulgular aşağıdadır:

Araştırmaya katılan Maliye Bakanlığıpersonelinin demografik açıdan dağılımıTablo

1’de verilmiştir. Buna göre, araştırmaya katılanların %11,9’u 30 yaşaltında, %27,7’si 30-

40 yaşarasında, %48,52’si 41-50 yaşarasında ve %11,9’u 50 yaşüzerinde yer almaktadır.

Buna göre örneklem grubunda yaşdeğişkenine göre en büyük grubu 41-50 yaşgrubu, en

küçük grubu ise 30 yaşaltıgrubu ve 50 yaşüzeri grubu oluşturmaktadır.
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Tablo: 1

Maliye BakanlığıPersonelinin Demografik Dağılımı

Değişkenler Gruplar Sıklık Yüzde(%)

Yaş

30’dan küçük
30-40 arası
41-50 arası

50’den büyük

12
28
49
12

11,9
27,7
48,5
11,9

Cinsiyet Erkek
Kadın

74
27

73,3
26,7

Medeni Durum Evli
Bekar

84
17

83,2
16,8

Öğrenim Durumu

İlköğretim
Lise

Yüksekokul
Üniversite

4
19
21
57

4,0
18,8
20,8
56,4

Unvan

Hizmetli
Memur
Şef

Müdür/Müdür Yrd.

14
74
7
6

13,9
73,2
6,9
6,0

Çalışılan Birim

Personel
Muhasebat
Milli Emlak
Muhakemat

Gelir

16
44
12
4
25

15,8
43,5
11,9
4,0
24,8

Araştırmaya katılanların %73,3’ü erkek ve %26,7’si kadındır. Buna göre, örneklem

grubunun çoğunluğunu erkekler oluşturmaktadır. Araştırmaya katılanların %83,2’sinin

evli, %16,8’inin bekar olduğu görülmektedir. Araştırmaya katılanların öğrenim

durumlarına bakıldığında %4’ü ilköğretim, %18,8’i lise, %20,8’i yüksekokul ve %56,4’ü

de üniversite mezunudur. Buradan, araştırmaya katılanların çoğunlukla üniversite mezunu

olduklarıanlaşılmaktadır. Araştırmaya katılan maliye personelinin %13,9’unun hizmetli,

%73,2’sinin memur, %6,9’unun şef ve %6’sının ise müdür/müdür yrd. unvanına sahip

olduğu görülmektedir. Araştırmaya katılan personelin çalıştıklarıbirimlere bakıldığında
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15,8’inin personel biriminde, %43,5’inin muhasebat biriminde, %11,9’unun milli emlak

biriminde, %4’ünün muhakemat biriminde ve %24,8’inin de gelir biriminde çalıştığı

görülmektedir.

351. Demografik Özelliklere Göre Maliye BakanlığıPersonelinin İşDoyumu ve

Tükenmişlik Düzeylerinin Analizi

Bu başlık altında maliye personelinin işdoyumu ve tükenmişlik düzeyleri analiz

edilecektir. Maliye BakanlığıTrabzon Defterdarlığıile Akçaabat, Araklı, Beşikdüzü,

Düzköy ve Köprübaşıİlçe Malmüdürlüklerinde çalışan personele ait demografik

özelliklere göre yapılacak olan analizler, parametrik testlerden t testi ve ANOVA testi ile

SPSS paket programıkullanılarak yapılmıştır. Cinsiyet ve medeni durum bağımsız

değişkenleri iki seçenekten oluştuğu için t testi; yaş, öğrenim durumu, unvan ve çalışılan

birim bağımsız değişkenleri ise ikiden fazla seçenekten oluştuğu için ANOVA testi ile

analiz edilmiştir. Tablo 2 - 7’de; yaş, cinsiyet, medeni durum, öğrenim durumu, unvan ve

çalışılan birim değişkenleri ile duygusal tükenme, duyarsızlaşma, kişisel başarıalt

boyutlarıve işdoyumu puan ortalamalarıkarşılaştırmalarıolarak verilmiştir.

Tablo 2’de, yaşgruplarıile Maliye Bakanlığıpersonelinin duygusal tükenme,

duyarsızlaşma ve kişisel başarıalt ölçeklerinden ve işdoyum ölçeğinden elde edilen puan

ortalamalarıkarşılaştırılmıştır.

Duygusal tükenme alt boyutunda; en yüksek ortalama 19,86 ile 41-50 yaşgrubunda yer

alan personelin, en düşük ortalama ise 17,00 ile 50 yaşüzeri grubunda yer alan

personelindir.

Duyarsızlaşma alt boyutunda; en yüksek ortalama 12,33 ile 30 yaşaltıgrubunda yer

alan personelin, en düşük ortalama ise 10,96 ile 30-40 yaşgrubunda yer alan personelindir.

Kişisel başarıalt boyutunda; en yüksek ortalama 31,58 ile 50 yaşüzeri grubunda yer

alan personelin, en düşük ortalama ise 26,58 ile 30 yaşaltıgrubunda yer alan

personelindir.
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Tablo: 2

Yaşa GöreİşDoyumu ve Tükenmişlik Düzeyinin ANOVA Testi Sonuçları

Ortalamalar

YaşGrupları

Alt Boyutlar < 30 30-40 41-50 50 < F p

Duygusal Tükenme 18,25 19,43 19,86 17,00 1,019 0,388

Duyarsızlaşma 12,33 10,96 11,29 11,58 0,481 0,696

Kişisel başarı 26,58 29,71 30,16 31,58 2,297 0,082

İşDoyumu 70,92 66,75 68,94 68,92 0,330 0,803

İşdoyum düzeyinde; en yüksek ortalama 70,92 ile 30 yaşaltıgrubunda yer alan

personelin, en düşük ortalama ise 66,75 ile 30-40 yaşgrubunda yer alan maliye

personelindir.

Yaşgruplarıile tükenmişlik alt boyutlarıve işdoyumu arasında istatistiksel olarak

anlamlıbir farkın olup olmadığınıbulabilmek için yapılan ANOVA testi sonucunda,

sadece kişisel başarıalt boyutunda anlamlıbir fark tespit edilmiştir (p=0,082<0,10).

Farklılığın kaynağınıöğrenmek için yapılan tukey testi sonucunda, farklılığın 30 yaşaltı

grubu ile 50 yaşüzeri grubundan kaynaklandığıgörülmüştür (p=0,071<0,10). Buna göre;

30 yaşaltıgrubunda yer alan personel, 50 yaşüzeri grubunda yer alan personele göre

kişisel başarıalt boyutunda daha fazla tükenmişlik yaşamaktadır. Genç personelin

beklentilerinin fazla olmasının, çalışma hayatına hemen uyum sağlayamamanın, işleri

üzerinde kontrol ve denetimin olmamasının bu duruma neden olduğu düşünülebilir

(AYDIN - KUTLU, 2001, s.41).

Literatüre bakıldığında; Avşaroğlu ve diğerleri (2005), Basım ve Şeşen (2006),

Cemaloğlu ve Şahin (2007), Oruç (2007), Kaya ve diğerlerinin (2007) çalışmalarında yaş

değişkeni ile tükenmişlik düzeyi arasında anlamlıfarklılık olduğunu saptamaları,

bulgularımızla uygunluk göstermektedir.
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Tablo: 3

Cinsiyete Göre İşDoyumu ve Tükenmişlik Düzeyinin t Testi Sonuçları

Ortalamalar

Cinsiyet

Alt Boyutlar Erkek Kadın t p

Duygusal Tükenme 18,85 20,18 1,085 0,825

Duyarsızlaşma 11,85 10,00 2,510 0,105

Kişisel başarı 30,29 28,37 1,715 0,457

İşDoyumu 67,61 71,18 1,242 0,008

Tablo 3’de, cinsiyet ile Maliye Bakanlığı personelinin duygusal tükenme,

duyarsızlaşma ve kişisel başarıalt ölçeklerinden ve işdoyum ölçeğinden elde edilen puan

ortalamalarıkarşılaştırılmıştır.

Duygusal tükenme alt boyutunda; erkek personelin ortalaması18,85, kadın personelin

ortalamasıise 20,18’dir.

Duyarsızlaşma alt boyutunda; erkek personelin ortalaması11,85, kadın personelin

ortalamasıise 10,00’dır.

Kişisel başarıalt boyutunda; erkek personelin ortalaması30,29, kadın personelin

ortalamasıise 28,37’dir.

İşdoyum düzeyinde; erkek personelin ortalaması67,61, kadın personelin ortalamasıise

71,18’dir.

Cinsiyet ile tükenmişlik alt boyutlarıve işdoyumu arasında istatistiksel olarak anlamlı

bir farkın olup olmadığınıbulabilmek için yapılan t testi sonucunda, sadece işdoyum

düzeyinde anlamlıbir fark tespit edilmiştir (p=0,008<0,10). Buna göre; kadınların iş

doyumu, erkeklere göre daha fazladır. Kadın personelin çalışma yaşamında risk almaktan
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hoşlanmamalarının, devlet memurluğunun getirdiği güvenceden memnun olmalarının ve

düzenli bir yaşamıtercih etmelerinin bu durumu ortaya çıkardığıdüşünülebilir.

Literatüre bakıldığında; kadınlar ile erkeklerin işdoyumu açısından farklılık gösterdiği

araştırmalara az rastlanmıştır. Çünkü cinsiyet değişkeninin işdoyumunda bir etken

olmasına karşın kadınların mıyoksa erkeklerin mi daha çok doyum sağladığıkonusunda

tutarsız sonuçlar bulunmaktadır. Bu az sayıdaki araştırmalardan Öncel (1998) ve Ergin’in

(2001) çalışmalarında cinsiyet değişkeni ile işdoyum düzeyi arasında anlamlıfarklılık

olduğunu saptamaları, bulgularımızla uygunluk göstermektedir.

Tablo: 4

Medeni Duruma Göre İşDoyumu ve Tükenmişlik Düzeyinin t Testi Sonuçları

Ortalamalar

Medeni Durum

Alt Boyutlar Evli Bekar t p

Duygusal Tükenme 19,21 19,18 0,026 0,665

Duyarsızlaşma 11,13 12,47 1,506 0,643

Kişisel başarı 30,15 27,94 1,664 0,770

İşDoyumu 68,83 60,23 0,466 0,004

Tablo 4’te, medeni durum ile Maliye Bakanlığıpersonelinin duygusal tükenme,

duyarsızlaşma ve kişisel başarıalt ölçeklerinden ve işdoyum ölçeğinden elde edilen puan

ortalamalarıkarşılaştırılmıştır.

Duygusal tükenme alt boyutunda; evli personelin ortalaması19,21, bekar personelin

ortalamasıise 19,18’dir.

Duyarsızlaşma alt boyutunda; evli personelin ortalaması11,13, bekar personelin

ortalamasıise 12,47’dir.
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Kişisel başarıalt boyutunda; evli personelin ortalaması30,15, bekar personelin

ortalamasıise 27,94’dür.

İşdoyum düzeyinde ise evli personelin ortalaması68,83 olarak bulunurken, bekar

personelin ortalamasıise 60,23 olarak bulunmuştur.

Medeni durum ile tükenmişlik alt boyutlarıve işdoyumu arasında istatistiksel olarak

anlamlıbir farkın olup olmadığınıbulabilmek için yapılan t testi sonucunda, sadece iş

doyum düzeyinde anlamlıbir fark tespit edilmiştir (p=0,004<0,10). Buna göre; evli

personelin işdoyumu, bekar personele göre daha fazladır. Bu sonucun, evlilerin aile

geçindirme sorumluluğu taşımalarından kaynaklandığısöylenebilir (TOKER,2007, s.610).

Hayran ve Aksayan (1991), Birinci (1999), Özaltın ve diğerlerinin (2002)

çalışmalarında medeni durum değişkeni ile işdoyumu arasında anlamlıfarklılık olduğunu

saptamaları, bulgularımızla uygunluk göstermektedir.

Tablo: 5

Öğrenim Durumuna Göre İşDoyumu ve Tükenmişlik Düzeyinin ANOVA Testi

Sonuçları

Ortalamalar

Öğrenim Durumu

Alt Boyutlar İlköğretim Lise Yüksekokul Üniversite F p

Duygusal
Tükenme 25,00 19,79 19,43 18,67 0,906 0,091

Duyarsızlaşma 12,00 11,89 11,14 11,21 0,269 0,848

Kişisel başarı 31,25 30,21 28,81 29,89 0,420 0,739

İşDoyumu 65,00 71,16 70,90 67,09 0,840 0,475
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Tablo 5’te, öğrenim durumu ile Maliye Bakanlığıpersonelinin duygusal tükenme,

duyarsızlaşma ve kişisel başarıalt ölçeklerinden ve işdoyum ölçeğinden elde edilen puan

ortalamalarıkarşılaştırılmıştır.

Duygusal tükenme alt boyutunda; en yüksek ortalama 25,00 ile ilköğretim mezunu olan

personelin, en düşük ortalama ise 18,67 ile üniversite mezunu personelindir.

Duyarsızlaşma alt boyutunda; en yüksek ortalamaya 12,00 ile ilköğretim mezunu olan

personelin, en düşük ortalama ise 11,14 ile yüksekokul mezunu olan personelindir.

Kişisel başarıalt boyutunda; en yüksek ortalama 31,25 ile ilköğretim mezunu olan

maliye personeline, en düşük ortalama ise 28,81 ile yüksekokul mezunu olan personelindir.

İşdoyum düzeyinde; en yüksek ortalama 71,16 ile lise mezunu olan personelin, en

düşük ortalama ise 65,00 ile ilköğretim mezunu olan personelindir.

Öğrenim durumu ile tükenmişlik alt boyutlarıve işdoyumu arasında istatistiksel olarak

anlamlıbir farkın olup olmadığınıbulabilmek için yapılan ANOVA testi sonucunda,

sadece duygusal tükenme alt boyutunda anlamlıbir fark tespit edilmiştir (p=0,091<0,10).

Farklılığın kaynağınıöğrenmek için yapılan tukey testi sonucunda, farklılığın ilköğretim

mezunu olan personel ile üniversite mezunu olan personel arasından kaynaklandığı

görülmüştür (p=0,057<0,10). Buna göre; ilköğretim mezunu olan personel, üniversite

mezunu olan personele göre duygusal tükenme alt boyutunda daha fazla tükenmişlik

yaşamaktadır. Üniversite mezunu olan personelin sosyal, kültürel ve ekonomik açıdan

ilköğretim mezunu olan personele göre daha donanımlıolmalarının, ayrıca eğitimli olan

personelin çalışma hayatında ortaya çıkan olumsuzluklara karşıdirenme ve mücadele etme

becerilerinin daha yüksek olmasının, bu farkıortaya çıkardığıdüşünülebilir.

Özdemir ve diğerleri (1999), Peker (2002), Dericioğullarıve diğerlerinin (2007)

çalışmalarında öğrenim durumu değişkeni ile tükenmişlik arasında anlamlıfarklılık

olduğunu saptamaları, bulgularımızla uygunluk göstermektedir.
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Tablo: 6

Unvana Göre İşDoyumu ve Tükenmişlik Düzeyinin ANOVA Testi Sonuçları

Ortalamalar

Unvan

Alt Boyutlar Hizmetli Memur Şef Mdr./Mdr.
Yrd. F p

Duygusal
Tükenme 21,29 18,82 21,00 17,00 1,385 0,252

Duyarsızlaşma 12,00 10,93 12,43 13,83 1,934 0,129

Kişisel başarı 26,29 29,82 32,43 34,33 5,058 0,003

İşDoyumu 66,86 67,81 80,14 68,33 2,134 0,085

Tablo 6’da, unvan ile Maliye Bakanlığıpersonelinin duygusal tükenme, duyarsızlaşma

ve kişisel başarıalt ölçeklerinden ve işdoyum ölçeğinden elde edilen puan ortalamaları

karşılaştırılmıştır.

Duygusal tükenme alt boyutunda; en yüksek ortalama 21,29 ile hizmetli unvanlı

personelin, en düşük ortalama ise 17,00 ile müdür/müdür yardımcısıunvanlıpersonelindir.

Duyarsızlaşma alt boyutunda; en yüksek ortalama 13,83 ile müdür/müdür yardımcısı

unvanlıpersonelin, en düşük ortalama ise 10,93 ile memur unvanlıpersonelindir.

Kişisel başarıalt boyutunda; en yüksek ortalama 34,33 ile müdür/müdür yardımcısı

unvanlıpersonelin, en düşük ortalama ise 26,29 ile hizmetli unvanlıpersonelindir.

İşdoyum düzeyinde; en yüksek ortalama 80,14 ile şef unvanlıpersonelin, en düşük

ortalama ise 66,86 ile hizmetli unvanlıpersonelindir.

Unvan ile tükenmişlik alt boyutlarıve işdoyumu arasında istatistiksel olarak anlamlı

bir farkın olup olmadığınıbulabilmek için yapılan ANOVA testi sonucunda, kişisel başarı
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alt boyutunda ve işdoyum düzeyinde anlamlıbir fark tespit edilmiştir (p=0,003<0,10 ;

p=0,085<0,10). Farklılıkların kaynağınıöğrenmek için yapılan tukey testi sonucunda,

farklılıkların kişisel başarıalt boyutunda; hizmetli unvanlıpersonel ile memur, şef ve

müdür/müdür yardımcısıunvanlıpersonel arasından kaynaklandığı(p=0,059<0,10 ;

p=0,032<0,10 ; p=0,004<0,10); işdoyum düzeyinde ise memur unvanlıpersonel ile şef

unvanlıpersonel arasından kaynaklandığıgörülmüştür (p=0,071<0,10). Buna göre;

hizmetli unvanına sahip personel kişisel başarıalt boyutunda memur, şef ve müdür/müdür

yardımcısıunvanına sahip personelden daha fazla tükenmişlik yaşamaktayken; şef unvanlı

personelin işdoyumu, memur unvanlıpersonelden daha fazladır. Hem unvan yükselişi ile

alınan ücretin paralellik göstermesi, hem de hem de daha üst unvanların daha iyi çalışma

koşullarınıberaberinde getirmesinin, bu sonucu ortaya çıkardığısöylenebilir.

Yerlikaya (2000), Taşğın (2004), Budak ve Sürgevil (2005), Cemaloğlu ve

Kayabaşı’nın (2007) çalışmalarında unvan değişkeni ile tükenmişlik arasında, Ataklıve

diğerleri (2004), Akman ve diğerleri (2006), Bilge ve diğerlerinin (2007) çalışmalarında

unvan değişkeni ile iş doyumu arasında anlamlıfarklılık olduğunu saptamaları,

bulgularımızla uygunluk göstermektedir.

Tablo: 7

Çalışılan Birime GöreİşDoyumu ve Tükenmişlik Düzeyinin ANOVA Testi Sonuçları

Ortalamalar

Çalışılan Birim

Alt Boyutlar Personel Muhasebat Milli
Emlak Muhakemat Gelir F P

Duygusal
Tükenme

19,69 18,84 16,75 18,00 20,92 1,365 0,252

Duyarsızlaşma 12,06 10,84 10,25 12,75 12,12 1,264 0,289

Kişisel başarı 29,12 30,89 27,33 30,25 29,36 1,373 0,249

İşDoyumu 70,37 69,43 73,33 61,75 64,68 1,419 0,083
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Tablo 7’de, çalışılan birim ile Maliye Bakanlığıpersonelinin duygusal tükenme,

duyarsızlaşma ve kişisel başarıalt ölçeklerinden ve işdoyum ölçeğinden elde edilen puan

ortalamalarıkarşılaştırılmıştır.

Duygusal tükenme alt boyutunda; en yüksek ortalama 20,92 ile gelir biriminde çalışan

personelin, en düşük ortalama ise 16,75 ile milli emlak biriminde çalışan personelindir.

Duyarsızlaşma alt boyutunda; en yüksek ortalamaya 12,75 ile muhakemat biriminde

çalışan personelin, en düşük ortalamaya ise10,25 ile milli emlak biriminde çalışan

personelindir.

Kişisel başarıalt boyutunda; en yüksek ortalama 30,89 ile muhasebat biriminde çalışan

personelin, en düşük ortalama ise 27,33 ile milli emlak biriminde çalışan personelindir.

İşdoyum düzeyinde; en yüksek ortalama 73,33 ile milli emlak biriminde çalışan

personelin, en düşük ortalama ise 61,75 ile muhakemat biriminde çalışan personelindir.

Çalışılan birim ile tükenmişlik alt boyutlarıve işdoyumu arasında istatistiksel olarak

anlamlıbir farkın olup olmadığınıbulabilmek için yapılan ANOVA testi sonucunda,

sadece işdoyum düzeyinde anlamlıbir fark tespit edilmiştir (p=0,083<0,10). Farklılığın

kaynağınıöğrenmek için yapılan tukey testi sonucunda, farklılığın milli emlak birimi

personeli ile muhakemat birimi personeli arasından kaynaklandığı görülmüştür

(p=0,064<0,10). Buna göre; milli emlak birimi personelinin işdoyumu, muhakemat birimi

personelinden daha fazladır. Her birimde işyükünün ve buna paralel olarak birimlerde

çalışan personel sayısının farklıolması, ayrıca farklıbirimlerde çalışan personel arasında

ücret, sosyal olanaklar vb. gibi konulardaki farklıdüşüncelerin, bu farkıortaya çıkardığı

söylenebilir.

Şanlı(2006), Piyal ve diğerleri (2002), Sun (2002) çalışmalarında unvan değişkeni ile

işdoyumu arasında anlamlıfarklılık olduğunu saptamaları, bulgularımızla uygunluk

göstermektedir.



4. SONUÇLAR VE ÖNERİLER

Araştırmaya katılan maliye personelinin %48,5’inin 40-50 yaşgrubunda, %27,7’sinin

30-40 yaşgrubunda, %11,9’unun ise 30 yaşın altında ve yine %11,9’unun da 50 yaşın

üzerinde olduğu görülmüştür. Araştırmaya katılan maliye personelinin genel yaşortalaması

41,09 olarak bulunmuşolup, maksimum yaş60 ve minimum yaşise 23’tür.

Araştırmaya katılan maliye personelinin %73,3’ünün erkek, %26,7’sinin ise

kadınlardan oluştuğu görülmektedir. Çalışan personel sayısında erkeklerin daha fazla

olduğu görülmüştür.

Araştırmaya katılan maliye personelinin %83,2’sinin evli ve %16,8’inin de bekar

personelden oluştuğu görülmüştür.

Araştırmaya katılan maliye personelinin öğrenim durumlarıitibariyle; %56,4’ünün

üniversite mezunu, %20,8’inin yüksekokul mezunu, %18,8’inin lise mezunu ve %4’ünün

de ilköğretim mezunu olduğu görülmüştür.

Araştırmaya katılan maliye personelinin %73,2’sinin memur, %13,9’unun hizmetli,

%6,9’unun şef ve %6’sının müdür/müdür yardımcısıunvanına sahip olduğu görülmüştür.

Araştırmaya katılan Maliye personelinin %43,5’inin muhasebat biriminden, %24,8’inin

gelir biriminden, %15,8’inin personel biriminden, %11,9’unun milli Emlak ve %4’ünün de

muhakemat biriminden olduğu görülmüştür. Bu demografik özelliklere sahip örneklem

üzerinde yürütülen göre analiz sonuçlarına göre;

Yaşgruplarıaçısından bakıldığında; kişisel başarıduygusunda azalma alt boyutunda,

30 yaşaltındaki maliye personeli ile 50 yaşüzeri maliye personeli arasında anlamlıbir

farklılık tespit edilmiştir. Buna göre; 30 yaşaltındaki maliye personeli, 50 yaşın üzerindeki
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maliye personeline göre kişisel başarıduygusunda azalma alt boyutunda daha fazla

tükenmişlik yaşamaktadır.

Cinsiyet açısından bakıldığında; ise işdoyum düzeyinde, kadın maliye personeli ile

erkek maliye personeli arasında anlamlıbir farklılık görülmüştür. Buna göre; kadın maliye

personelinin işdoyumu, erkek maliye personeline göre daha fazla çıkmıştır.

Medeni durum açısından bakıldığında; işdoyum düzeyinde evli personel ile bekar

personel arasında anlamlıbir farklılığa rastlanmıştır. Buna göre; evli personelin işdoyumu,

bekar personele göre daha fazladır.

Öğrenim durumu açısından bakıldığında; duygusal tükenme alt boyutunda ilköğretim

mezunu olan maliye personeli ile üniversite mezunu olan maliye personeli arasında anlamlı

bir farklılık tespit edilmiştir. Buna göre; ilköğretim mezunu olanlar duygusal tükenme alt

boyutunda üniversite mezunu olanlara göre daha fazla tükenmişlik yaşamaktadır.

Unvan açısından bakıldığında; kişisel başarıduygusunda azalma alt boyutunda,

hizmetliler ile memurlar, şefler ve müdür/müdür yardımcılarıarasında, iş doyum

düzeyinde de memurlar ve şefler arasında anlamlıbir farklılık görülmüştür. Bu tespitlere

göre; hizmetliler kişisel başarıduygusunda azalma alt boyutunda memurlar, şefler ve

müdür/müdür yardımcılarına göre daha fazla tükenmişlik yaşamaktadır. Bununla birlikte

şeflerin işdoyumu, memurlara göre daha fazladır.

Çalışılan birim açısından bakıldığında; milli emlak birimi ile muhakemat birimi arasında iş

doyum düzeyinde anlamlıbir farklılığa rastlanmıştır. Buna göre; milli emlak birimi

personeli, muhakemat birimi personeline göre yüksek bir işdoyumuna sahiptir.

Ulaşılan bu sonuçlarışığında bazıöneriler ileri sürülebilir. Bunlar;

1. Maliye BakanlığıTrabzon teşkilatında görev yapan personel için herhangi bir servis

hizmeti sağlanmamaktadır. Özellikle bu hizmetin diğer bazıdevlet kurumlarında olduğu

gibi Maliye Bakanlığıgibi köklü bir teşkilatta bulunmamasıbüyük bir eksikliktir. Bu

durumun düzeltilmesi için mutlaka maliye personeline servis hizmeti sağlanmalıdır.
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2. Kurum içi eğitimler mümkün olduğunca sık yapılmalıve özellikle genç personel

üzerinde ağırlıkla durulmalıdır.

3. Özellikle ilçelerde çalışan personele yönelik lojman, yemekhane vb. gibi sosyal

olanaklar sağlanmalı, bu konuda il ve ilçe personeli arasında sosyal denge sağlanmalıdır.

4. Emekliliği gelmişolan personel zaman kaybedilmeden emekliliğe sevk edilmeli ve

genç personelin yükselme sınavlarına girişsüreleri kısaltılmalı, genç personelin bu şekilde

motivasyonu ve kuruma hızlıintibakısağlanmalıdır.

5. Personel, teknolojik gelişmelere açık olmalıve her yaştaki personelin teknolojiyi

etkin ve verimli bir şekilde kullanabilmesi için gerekli eğitimler verilmelidir.

6. Mesleğe yeni giren genç personele, deneyimli personel mümkün olduğunca destek

olmalıve onlara her konuda yardımınıesirgememelidir. Bu genç personelin hem meslekte

güvenlerini kazanmalarıhem de çalıştıklarıortama kısa zamanda uyum sağlamaları

yönünde olumlu bir yaklaşım tarzıolacaktır.

7. Personelin işdoyumlarınıarttırmaya yönelik gerek maddi gerekse sosyal olanaklar

sağlanabilir.

8. İl genelinde aylık olarak personelin sorunlarınıortaya koyabilecekleri toplantılar

düzenlenebilir. Böylece personelin kurum içindeki önemi sürekli olarak hatırlatılabilir.

9. Kurum içinde etkin bir performans değerleme sistemi kurulabilir. Böylece

personelin aylık performanslarıölçülüp, belli bir grafiği yakalayanlarıödüllendirerek

personelin kişisel başarılarıarttırılabilir.

10. Sadece Maliye BakanlığıTrabzon teşkilatında gerçekleştirilen bu çalışmanın

yanında daha genişalana yayılan çalışmalar da yapılarak, Maliye personelinin durumu ile

ilgili daha fazla bilgiler elde edilebilir.
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EKLER



Ek 1.

Kullanılan Anket Formu

Sayın Katılımcı,

Bu anket formu, KTÜ-Sosyal Bilimler Enstitüsü İşletme Anabiliminde yapılmakta olan

yüksek lisans tezinin veri setini oluşturmak amacıyla hazırlanmıştır. Anket bilgileri genel

biçimiyle bilimsel bir çalışmada kullanılacağıiçin, bu amaç dışında başka herhangi bir

yerde kesinlikle kullanılmayacaktır. Maliye BakanlığıTrabzon Defterdarlığında çalışan siz

sayın personelin işdoyumu ve tükenmişlik düzeyleri bazısosyo-demografik değişkenlere

göre irdelenecektir. Vereceğiniz bilgiler kesinlikle gizli tutulacaktır.

Hazırlanan bu anketi cevaplayarak yapacağınız katkıve ayıracağınız zaman için

teşekkür eder, çalışmalarınızda başarılar dilerim.

Cem KAHYA Yrd. Doç. Dr. Selçuk PERÇİN

KTÜ Yüksek Lisans Öğrencisi Tez Danışmanı

KİŞİSEL BİLGİFORMU

1.Yaşınız:

( ) 30’dan küçük ( ) 30-40 ( ) 41-50 ( ) 50’den büyük

2. Cinsiyetiniz:

( ) Erkek ( ) Kadın

3. Medeni durumunuz:

( ) Evli ( ) Bekâr

4. Öğrenim durumunuz:

( ) İlköğretim ( ) Lise ( ) Yüksekokul ( ) Üniversite

5.Unvanınız:

( ) Hizmetli ( ) Memur ( ) Şef ( ) Müdür/Müdür Yardımcısı

6. Çalıştığınız birim:

( ) Personel ( ) Muhasebat ( ) Milli Emlak ( ) Muhakemat ( ) Gelir



MASLACH TÜKENMİŞLİK ÖLÇEĞİ

15. ‘Çalıştığınız işle ilgili olarak’ bazıduygu ve durumlarıyaşama sıklığıve sayısınıiçeren
ifadeler.
( 1. Hiçbir zaman, 2. Çok nadir, 3. Bazen, 4. Çoğu zaman, 5. Her zaman )

1 2 3 4 5
İşimden soğuduğumu hissediyorum.
İşdönüşü kendimi ruhen tükenmişhissediyorum.
Sabah kalktığımda bir gün daha bu işi kaldıramayacağımıdüşünüyorum.
İşim gereği karşılaştığım insanların ne hissettiğini hemen anlarım.
İşim gereği bazıinsanlara sanki insan değilmişler gibi davrandığımıfark
ediyorum
Bütün gün insanlarla uğraşmak benim için gerçekten çok yıpratıcı.
İşim gereği insanların sorunlarına en uygun çözüm yollarınıbulurum.
Yaptığım işten tükendiğimi hissediyorum.
Yaptığım işsayesinde insanların yaşamına katkıda bulunduğuma inanıyorum.
Bu işte çalışmaya başladığımdan beri insanlara karşıkabalaştım.
Bu işin beni giderek katılaştırmasından korkuyorum.
Çok şeyler yapabilecek güçteyim.
İşimin beni kısıtladığınıhissediyorum.
İşimde çok fazla çalıştığımıhissediyorum.
İşim gereği karşılaştığım insanlara ne olduğu umurumda değil.
Doğrudan doğruya insanlarla çalışmak bende çok fazla stres yapıyor.
İşim gereği karşılaştığım insanlarla aramda rahat bir hava yaratırım.
İnsanlarla yakın bir çalışmadan sonra kendimi canlanmışhissederim.
Bu işte birçok kayda değer başarıelde ettim.
Yolun sonuna geldiğimi hissediyorum.
İşimde duygusal sorunlara serinkanlılıkla yaklaşırım.
İşim gereği karşılaştığım insanların bazıproblemlerini sanki ben yaratmışım
gibi davrandıklarınıhissediyorum.



MINNESOTA İŞDOYUM ÖLÇEĞİ

16. ‘Çalıştığınız işle ilgili olarak’ bazıduygu ve durumlarıyaşama sıklığıve sayısınıiçeren
ifadeler.
( 1. Hiç hoşnut değilim, 2. Hoşnut değilim, 3. Kısmen Hoşnut
Değilim, 4. Hoşnudum, 5. Çok hoşnudum )

1 2 3 4 5

Beni her zaman meşgul etmesi bakımından
Tek başıma çalışma olanağıolmasıbakımından
Ara sıra değişik şeyler yapabilme şansımın olmasıbakımından
Toplumda ‘saygın bir kişi’ şansınıbana vermesi bakımından
Amirimin karar vermedeki yeteneği bakımından
Amirimin emrindeki kişileri idare tarzıbakımından
Vicdanıma aykırıolmayan şeyler yapabilme şansımın olması
bakımından
Bana sabit bir işolanağısağlamasıbakımından
Başkalarıiçin bir şeyler yapabilme olanağına sahip olamama
bakımından
Kişilere ne yapacaklarını söyleme şansına sahip olmam
bakımından
Kendi yeteneklerimle bir şeyler yapabilme şansımın olması
bakımından
İşile ilgili alınan kararların uygulanmaya konulmasıbakımından
Yaptığım işkarşılığında aldığım ücret bakımından
İşiçinde terfi olanağımın olmasıbakımından
Kendi kararlarımıbana uygulamaşansıvermesi bakımından
Kendi yeteneklerimi kullanabilme şansını bana sağlaması
bakımından
Çalışma şartlarıbakımından
Çalışma arkadaşlarımın birbirleri ile anlaşmalarıbakımından
Yaptığım iyi bir işkarşılığında takdir edilmem bakımından
Yaptığım işkarşılığında duyduğum başarıhissi bakımından
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