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ÖNSÖZ 

 

 
               “Tükenmişlik Sendromunun Kişilik Özelliklerinden Denetim Odağı ile İlişkisi 

ve Bir Uygulama” adlı çalışma tez konusu olarak belirlenirken; son yıllarda önemi 

gittikçe artan “tükenmişlik sendromunun” çağdaş yaşamdaki önemli kişilik 

özelliklerinden “denetim odağı” ile ilişkisinin saptanması amaçlanmıştır.   
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ÖZET 

 

Bu araştırmada; tükenmişlik sendromu ile kişilik özelliklerinden denetim 

odağının ilişki ve kişisel bilgi formunda bulunan değişkenlerin tükenmişlik sendromu 

üzerinde anlamlı bir farklılığa yol açıp açmadığı araştırılmıştır. Araştırmanın yapıldığı 

okullardaki toplam öğretmen sayısı 219 olup; 154 anketten geri dönüş alınmıştır. 

Ankete katılan öğretmenlere; kişisel bilgileri içeren “Kişisel Bilgi Formu”, Maslach 

(1981) tarafından geliştirilen ve Çam (1992), tarafından Türkçe’ye uyarlaması yapılan 

“Maslach Tükenmişlik Envanteri”, Rotter (1966) tarafından geliştirilen ve Dağ 

(1991)tarafından Türkçe’ye uyarlanan “Rotter İç-Dış Denetim Odağı Ölçeği” 

uygulanmıştır.  

Kişisel Bilgi formunda yer alan değişkenlerin tükenmişliğin alt boyutları 

üzerinde anlamlı bir farklılığa yol açıp açmadığı varyans analizi ve bağımsız T-testi ile 

ölçülmeye çalışılmıştır. Denetim odağının tükenmişliğin alt boyutları üzerinde anlamlı 

bir farklılığa yol açıp açmadığı korelasyon ve T-testi yardımıyla ölçülmeye çalışılmıştır.  

Denetim odağı ile tükenmişliğin alt boyutları olan duygusal tükenme, 

duyarsızlaşma ve kişisel basarı arasında anlamı bir fark olduğu ve ilişkinin boyutu, 

korelasyon ve ilişkisiz T-testi sonuçlarında görülmüştür. Sonuç olarak tükenmişlik 

sendromunun yaşanmasında dıştan denetim odağı daha fazla risk oluşturan bir kişilik 

özelliği olduğu saptanmıştır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

ABSTRACT 

 
 

              In this survey the relationship between burnout and Locus of Control has been 

examined. Also the variables on the Personal Information Form is searched. The 

universe of the research consists of 219 teachers. These questionnaries were answered 

by 154 teachers. The Personal Information Form which was developed by the researcher 

and which include information about variables, Maslach Burnout Inventory which was 

developed by Maslach and translated by Çam, Rotter Internal and External Locus of 

Control Scale which was developed by Rotter and translated by Dağ. 

 

             In the statistical analysis for burnout dimensions and the questions in the The 

Personal Information Form;T-test analysis and variance analysis have been applied. The 

burnout levels and locus of control relation coralation analysis and T- test analysis are 

applied.  

 

             Locus of Control and which are the dimensions of burnout the emotional 

exhaustion, depersonalization and personal accomplishment, it is found out in the result 

of correlation and unrelated T-test that there is a meaningful difference. Finally it is 

found that external locus of control is a personal feature that has a higher risk on 

experiencing burnout. 
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           GİRİŞ 

Günümüz dünyası, hızlı sosyal ve kültürel dönüşümlerin yaşandığı, rekabet ve 

değişim duygularının yoğun bir biçimde algılandığı, toplumsal ve örgütsel yaşamın 

kişiler açısından zorlayıcı özellikler içerebileceği niteliktedir.  

                 21. Yüzyıla damgasını çoktan vurmuş olan değişim hızı, gittikçe ivme 

kazanmakta ve bu baş döndürücü hız, iş yaşamını birçok boyutta zorlamaktadır. İş 

yaşamında; teknolojik değişmeler ile hız ve kaliteye ulaşmanın yarattığı stres, 

çalışanları tükenmişliğe sürükleyebilmektedir. 

Herbert Freudenberger tarafından 1974 yılında tanımlanmış olan tükenmişlik 

kavramı; uzun dönemde karşılanmamış iş ile alakalı stresin ardından gelişen zihinsel ve 

fiziksel enerji tükenmesi ile karakterize bir terim olarak kabul edilmektedir. Bazı 

kaynaklar tükenmişlik sendromunun; kronik stres sonucu oluşan bir hastalık olduğu ve 

sıklıkla yorgunluk, uyku problemleri, kişilik bozuklukları ile birlikte seyrettiği üzerinde 

durmaktadır. Tükenmişlik sendromu; kimi zaman kronik yorgunluk sendromu ile 

karışabilmekte, kimi zaman da birlikte seyredebilmektedir.  

Cherniss (1980) tükenmişliği, yoğun stres ve iş doyumsuzluğuna tepki olarak 

bireyin psikolojik olarak işinden soğuması olarak özetlemektedir. Tükenmişliğin; iş 

stresine cevap olarak; güdüsel, duygusal, tutumsal ve davranışsal değişiklikleri 

oluşturan tüm olguların bileşkesine eşdeğer bir baskı olduğunu ve  bu baskının geçici 

bir yorgunluk ya da zorlanma olmadığını kabul etmektedir. 

Tükenmişlik, insanların aşırı derecede bitkinlik, yorgunluk, engellenmişlik, 

umutsuzluk ve çaresizlik hissetmelerine neden olmaktadır. Tükenmişlik yaşayan 

bireyler; kendilerini öfkeli, çaresiz, kapana kısılmış ve değersiz hissetmeye 

başlamaktadır ve de yapmakta olduğu işi bir daha yapamayacak ve yapmak istemeyecek 

hale gelmektedir. Fredenberger, tükenme durumunda çabuk öfkelenme ve başkalarına 

karşı kuşkucu davranma gibi psikolojik belirtilerin yanı sıra sık sık baş ağrısı ve soğuk 

algınlığı gibi fiziksel belirtilerin de yaşandığını gözlemlemiştir.  
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Çalışma yaşamında stresten kaçma imkanı bulunmamaktadır. Belirli bir düzeye 

kadar stres, çalışan performansını arttırıcı etki yaratabilmektedir. Ancak, stresin yoğun 

ve sürekli hale gelmesi pek çok bireysel ve örgütsel sorunları gündeme getirmektedir. 

Birey açısından sağlık sorunları meydana gelebilirken, kuruluş açısından 

düşünüldüğünde hem bireysel, hem de örgütsel motivasyonun düştüğü, bunun 

verimliliğin düşüşüne sebep olduğu, sonuç olarak da uzun dönemde başarısız bir örgüt 

yapısının ve kuruluşun ortaya çıktığı görülmektedir. Tükenmişlik sendromunun 

gelişmesinde stres, anahtar rol oynamaktadır.  

Stres; bireylerin herhangi bir fiziksel veya biyolojik uyarıcı karşısında gerekli 

uyumu sağlayabilmek için ruhsal ve bedensel olarak harekete geçmesi olarak 

tanımlanmaktadır. Stres karşısındaki duyarlılık; bireyden bireye farklılıklar 

göstermektedir. Bazı kişilik özellikleri strese duyarlılığı arttırırken bazı kişilik 

özellikleri bu konudaki duyarlılığı azaltmaktadır. Aynı mesleğe sahip bireylerin stresli 

bir durum karşısında aynı tepkiyi vermesi beklenmemektedir. Yüksek başarı güdüsü 

olan bireyler için işle ilgili gerilimler başarı güdüsünü kamçılarken, diğer bireyler için 

bu durumla başa çıkabilme konusundaki yeterlilik, stres yaratabilmektedir. Kısaca 

stresten etkilenmede kişisel farklılıklar önemli bir olgudur. Uzun süreli stres birey 

üzerinde fiziksel ve psikolojik olumsuz etkilere sebep olmaktadır. 

Denetim odağı kişilik özelliği; kişisel gelişim sürecinde oluşan ve olayların 

sonuçları hakkında bireylerin geliştirdikleri bir beklenti değişkenidir. Olaylar üzerinde 

denetimi olmadığına inanan bireyler, sonuçları değiştirebileceklerine inanmadıklarından 

dolayı stres ile baş edemeyerek tükenmişlik yaşayabilmektedirler.  

Denetim odağı; kişinin kendisini etkileyen olayları, kendi yetenek, özellik ve 

davranışlarının sonucunda oluştuğuna ya da şans, kader, talih gibi kendisi dışındaki 

güçler tarafından gerçekleştiğine inanma eğiliminidir. Başlarına gelen olayların, daha 

çok kendi denetiminde olduğuna inanan kişiler; içten denetimli; başlarına gelen 

olayların, daha çok kendileri dışındaki güçlerin denetiminde olduğuna inanan kişiler ise 

dıştan denetimli olarak kabul edilmektedir. Bu kişilik özelliği bireyin deneyimleri ile 

birlikte değişebilmektedir.  
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Olayların dış güçlerin kontrolü altında olduğunu düşünen dıştan denetimli 

bireyler ne yaparlarsa yapsınlar sonuçları değiştirmeyeceğine inanırlar ve çaba 

göstermeye yanaşmazlar. Ayrıca yapılan araştırmalar, içten denetimli kişilerin sorun 

çözme becerilerinin daha gelişmiş olduğunu, daha fazla sorumluluk aldıklarını, 

amaçlarına ulaşmada daha etkili olduklarını, dıştan denetimli kişilerin ise; kendilerini 

tanımada yetersiz, başkalarına daha az güvenen, daha düşük beklenti düzeyine sahip 

özellikler gösteren bireyler olduklarını ortaya koymaktadır.  

Kişilerin tükenmişlik yaşamaları kişilik donanımları ve imkanlarını 

kullanabilmeleri ile ilişkilidir. Bu sebepten dolayı kişisel özellikler tükenmişlikten 

korunma derecesini de belirlemektedir. Tükenmişlik duygusunu yoğun olarak yaşayıp 

yaşamaması kişilerin hayatlarını etkileyen olaylar üzerindeki kişisel denetimleri ile 

ilgilidir. İşine bağlı, işi üzerinde denetimi olduğuna inanan ve değişikliği gelişim için 

fırsat görenler, iş stresinden daha az etkilenmektedirler.  

Kişinin yetemediği, eksikliğini fark ettiği durumlarda yoğun bir stres ortaya 

çıkmaktadır. Kişinin tükenmişlik duygusunu yaşayıp yaşamaması kişinin hayatını 

etkileyen olaylar üzerindeki kişisel denetimiyle ilgilidir. Yani kişinin yaşamındaki stres 

yapıcı etkenlere karşı içten denetimli olması durumunda; bu etkenler ile başa çıkmada 

daha başarılı olarak bu durum atlatılmaktadır.  

Araştırmalar tükenmişliğin, özellikle insanlarla yüz yüze yoğun ilişkilerin 

yaşandığı doktorluk, hemşirelik, sosyal hizmet uzmanlığı ve öğretmenlik gibi 

mesleklerde çalışan bireylerde çok görülen bir durum olduğunu göstermektedir.  

Öğretmenlik ; tükenmişlik yaşama riski en fazla olan meslek gruplarındandır. 

Öğretmenlerden, öğrencileri sadece eğitmeleri değil, bunun yanı sıra onların kişisel 

problemleri ile de en iyi biçimde ve yakından ilgilenmeleri de beklenmektedir. Bu da 

öğretmenler üzerinde aşırı bir baskıya ve doğal olarak strese yol açmaktadır.  

 

Öğretmenlerin tükenmişlik yaşamaları; eğitim ortamına, öğrencilere, ailelere 

ve tüm topluma yansımaktadır. Yetiştirmekte oldukları öğrencilerin kişisel 
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gelişimlerinde çok önemli role sahip olan öğretmenlerin içten veya dıştan denetim 

odaklı olmaları; öğrencilere olan davranışlarını, eğitim yöntemlerini ve tükenmişlik 

yaşama derecelerini etkilemektedir. Bu nedenle araştırma öğretmenlerdeki tükenmişlik 

ile denetim odağı değişkenlerinin bir arada incelenmesi üzerine kurulmuştur.  

.  
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BİRİNCİ BÖLÜM 

TÜKENMİŞLİK SENDROMU 

1.1. TÜKENMİŞLİK SENDROMU, GELİŞİMİ VE STRES      

         İLE İLİŞKİSİ 

Günümüzde bireyler, kendini her alanda hissettiren zorlamalarla dolu bir 

yaşamla karşı karşıyadır. Bu zorlamalar çalışmakta olan bireylerin psikolojik dengesini 

bozarak, bir taraftan yaşamının devamı için gerekli olan enerjiyi açığa çıkarırken, diğer 

taraftan tüm enerjisini yok edebilecek bir paradoksla bireyi; çaresiz, savunmasız ve 

zayıf bırakabilmektedir.1 Bazı çalışanlar, çalışma yaşamında büyük bir istek, heves ve 

hoşnutluk içerisinde kendisinden beklenenleri gerçekleştirmeye çalışırken, bazı bireyler 

ise bu beklentileri büyük bir isteksizlik ve bıkkınlık yaşayarak yerine 

getirebilmektedirler.2 Bugünün iş yaşamını zorlayıcı yapan; teknolojik değişmeler,  hız 

ve kaliteye ulaşmanın yarattığı stres, çalışanı çalışma gününün sonunda tükenmişliğe 

sürüklemektedir. 

1.1.1.Tükenmişlik Sendromu Kavramı 

              Tükenmişlik ( burn out) kavramı; 1970’li yıllarda Amerika’da kullanılmaya 

başlanmıştır.3 Tükenmişlik kavramı ilk kez,  psikolog Herbert Freudenberger’ in 

örgütsel stres üzerinde yaptığı çalışmalarla ortaya çıkmıştır.  

 Freudenberger (1974) tükenmişliği; enerji, güç veya kaynaklar üzerinde aşırı 

istekler ve taleplerden dolayı tükenmeye başlamak olarak tanımlamaktadır. 4  

                                                 
1 Selahattin Avşaroğlu,, M. Engin Deniz, Ali Kahraman, “ Teknik Öğretmenlerde Yaşam Doyumu İş 
Doyumu ve Mesleki Tükenmişlik Düzeylerinin İncelenmesi”, Selçuk Üniversitesi Sosyal Bilimler 
Dergisi, 14, 2005, s. 116. 
2Aylin Siliğ ve Aydoğan  Aykut Ceyhan, “ Banka Çalışanlarında Tükenmişlik Düzeyleri ile Uyum 
Düzeyleri Arasındaki İlişkiler”,Anadolu Üniversitesi Sosyal Bilimler Dergisi, 2, 2005, s. 44. 
3 Christina Maslach,  Wlmar B. Schaufeli,  Michael P. Leitter,” Job Burnout”, Annu. Rev. Psychol., 
2001, s. 398. 
4 Herbert J. Freudenberger,  ” Staff Burn- out”, Journal of Social Issues, 30, 1974, s.160. 
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Maslash ve Jackson tükenmişliği; insanlarda ortaya çıkan fiziksel bitkinlik, 

uzun süren yorgunluk, çaresizlik ve umutsuzluk duyguları, yaptığı işe, hayata ve diğer 

insanlara karşı gösterdiği olumsuz tutumları kapsayan fiziksel ve zihinsel boyutlu bir 

sendrom olarak tanımlamışlardır. 5  

Cherniss (1980)  ise tükenmişliği; kaynaklar ve talepler arasındaki 

dengesizlikten kaynaklanan süreç olarak görmekte ve de iş görenin aşırı strese ve 

işindeki doyumsuzluğa karşı işinden soğuması şeklinde gösterdiği bir tepki olarak 

tanımlamaktadır. 6 

Tükenmişlik; süregelen strese yanıt olarak çıkmaktadır. Sürekli strese maruz 

kalma ve bu stres ile başa çıkma becerilerinden yoksun olmak tükenmişliği yaratan 

etkenlerdendir. 7 Tükenmişlik; uzun dönemde karşılanmamış iş ile alakalı stresin 

ardından gelişen zihinsel ve fiziksel enerji tükenmesi ile karakterize bir terim olarak 

kabul edilmektedir. 

Günümüzde en çok kabul gören tükenmişlik tanımı; Maslach ve arkadaşları 

tarafından yapılan ve tükenmişliği üç boyutlu bir kavram olarak kabul eden tanımdır. 

Bu tanıma göre tükenmişlik; işi gereği sürekli diğer insanlarla çalışan kişilerde sıklıkla 

ortaya çıkan bir sendromdur. Bu üç boyut; duygusal tükenme, duyarsızlaşma, ve kişisel 

başarıda düşme hissi olarak adlandırılmaktadır. 8 

Tükenmişlik özellikle, insanlarla yoğun iletişim kurulan meslek gruplarında 

görülen, mesleğin doğası gereği stres ile başa çıkamama sonucunda gözlenen fizyolojik 

ve duygusal alanlarda hissedilen bir durumdur. Duygusal taleplerin yoğun olduğu 

ortamlarda uzun süre çalışmaktan kaynaklanan tükenmişlik; fiziksel yıpranma, işyerinde 

                                                 
5 Christina Maslach ve Susan E. Jackson,  “The Measurment of Experienced Burnout”, Journal of     
Occupational Behaviour, 2, 1981,  s.98. 
6 Hüseyin Izgar, “ Okul Yöneticilerinde Tükenmişlik”, 1. Baskı, Ankara; Nobel Yayın Dağıtım, 2001,s. 
2. 
7 Maraşlı, 2003, s. 24; Akt. Ayşe Çiper, “ Tükenmişlik Sendromunun Hizmet Kalitesine Etkisi ve Çağrı 
Merkezi Uygulaması”, Yayınlanmamış Yüksek Lisans Tezi, Marmara Üniversitesi Sosyal Bilimler 
Enstitüsü, 2006,  s. 4. 
8 Izgar, s.2. 
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çalışanlara ve yaşama karşı olumsuz tutumlar geliştirilmesi gibi belirtilerin gözlendiği 

bir durum olarak da tanımlanabilir. 9 

Mesleğinden ya da işinden dolayı insanlarla tek yönlü, yani sadece verici bir 

iletişime girmek zorunda kalan bireyler verdikleri kadar alamadıkları durumlarda, 

sürekli kendilerinden bir şeyler verdiklerini düşündükçe, bir süre sonra tükendiklerini ve 

verecek bir şeyleri kalmadığını hissetmeye başlayacaklardır. 

Bireylerde, işleri gereği karşılaştıkları insanlara karşı duyarsızlaşma, duygusal 

yönden kendilerini tükenmiş hissetme ve kişisel başarı, yeterlilik duygularında azalma 

biçiminde kendini gösteren tükenmişlik (burnout), bireyin tüm yaşamını ve 

etkinliklerini olumsuz yönde etkileyen ve yaşamında olumsuz durumlarla 

karşılaşmasına neden olan bir sendromdur. 10 

Farklı alanlarda çalışan profesyoneller işlerinde yaşadıkları zorluklara karşı 

çeşitli tepkiler verebilmektedirler. Bu tepkiler genellikle; işe ilişkin stres, işe ilişkin 

bıkkınlık ve tükenme olarak kendini göstermektedir. Bazı kaynaklar tükenmişlik 

sendromunun kronik stres sonucu oluşan bir hastalık olduğu ve sıklıkla yorgunluk, uyku 

problemleri ve kişilik bozuklukları ile birlikte seyrettiği üzerinde durmaktadır. Kimi 

zaman bu tükenmişlik sendromu; kronik yorgunluk sendromu ile karışabilmekte, kimi 

zaman da birlikte seyredebilmektedir. 11 Tükenme diğer tepkilerden farklı olarak; 

insanlara doğrudan hizmet veren ve yardım etmeyi amaçlayan hekimlik, hemşirelik, 

öğretmenlik, psikologluk, polislik gibi mesleklerde ortaya çıkmaktadır. 12  

Yorgunluk ve yıpranmadan farklı olarak tükenmişlik; çok boyutlu bir sendrom 

olup, yapılan işin niteliğinden ve çalışılan ortamdan kaynaklanmaktadır. İşe ilişkin stres 

ve bıkkınlık her türlü meslekte görülebilen bir durumdur. Kronik yorgunluk 

                                                 
9 İsmail Aktuğ ve Diğerleri ,” Osmangazi Üniversitesi Tıp Fakültesi’nde Çalışan Hekimlerde Tükenmişlik 
Düzeyleri”, Osmangazi Tıp Dergisi, 28(2), 2006, s. 92. 
10 Müge Maraşlı,  “ Bazı Özelliklerine ve Öğrenilmiş Güçlülük Düzeylerine Göre Lise Öğretmenlerinin 
Tükenmişlik Düzeyleri”, Türk Tabipler Birliği Mesleki Sağlık ve Güvenlik Dergisi, 2005,  s. 28. 
11Dilek Aslan ve Diğerleri,” Türkiye’de Tabip Odalarına Kayıtlı Olan Bir Grup Hekimde Tükenmişlik 
Sendromu ve Etkileyen Faktörler”,Türk Tabipleri Birliği Yayınları, Ankara, 2005, s. 1- 2,   
www.ttb.org.tr/kutuphane/tukenmislik.pdf ( 20. 01. 2007).  
12 Ayşe Birsen Dolunay,  “Keçiören İlçesi Genel Liseler ve Teknik- Ticaret- Meslek Liselerinde Görevli 
Öğretmenlerde Tükenmişlik Durumu Araştırması”, Ankara Üniversitesi Tıp Fakültesi Mecmuası, Cilt. 
56, Sayı:1, 2002, s. 52.  
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tükenmişliğin en temel belirtilerindendir. Tükenmişliği yaşayan birey fiziksel olarak, 

duygusal ve ruhsal açıdan bitkindir. Ayrıca tükenme kavramının, yorgunluk ( fatigue) 

ya da yıpranmadan ( wearing down) ve iş doyumsuzluğundan farklı olduğu deneysel 

yollarla tespit edilmiştir. 13 

Stres yaratan çok sayıda unsur bulunmaktadır. Bireylerin, fizyolojik ve 

psikolojik dengesini etkileyen her unsur bir stres kaynağı olarak görülebilir. Stres, genel 

çevre unsurlarından ve çalışma hayatının niteliğinden kaynaklanmaktadır. 14 İş 

yerindeki stres, günlük iş taleplerinin bir parçası olarak kabul edilmektedir. Çalışan kişi 

eğer iş taleplerinden dolayı kendini ortaya koyma fırsatı bulabiliyorsa ve kendisine 

destek veriliyorsa stres olumlu etki sağlamaktadır. Ancak uzun süreli stresle başa 

çıkmada sorun yaşanıyorsa, stres tükenmişliğe neden olmaktadır. Tükenme, stresli 

durumlarla başa çıkmada başarısız olunması durumudur. 15 

Tükenme; ciddi bireysel ve kurumsal sorunlara yol açabilmektedir. Yoğun bir 

tükenme durumu bireyde psikomatik bozukluklara, evlilik, aile yaşantısında sorunlara, 

uykusuzluk, alkol ve madde kullanımına neden olabilmektedir. Kurumsal açıdan 

tükenme; çalışanların işe geç gelmesi, erken ayrılması, işi bırakması, sık sık rapor 

alması ve de işte yeniliklerin, yapıcı eleştirilerin, üretkenliğin ve yaratıcı girişimlerin 

kısırlığı, iş doyumsuzluğu, performans düşüklüğü gibi sorunlarla kendini 

gösterebilmektedir. 16 

 

 

 

 

                                                 
13 Dolunay, s. 52 . 
14 Serpil Aytaç,” İş Yerindeki Kronik Stres Kaynakları”, İş, Güç, Endüstri İlişkileri ve İnsan Kaynakları 
Dergisi,Cilt: 4, Sayı:1, 2003, http://www.isguc.org/?avc=arc_view.php&ex=117&pg=m ( 05. 02. 2007). 
15 Farber, 1984, s. 12; Akt, Ali Çağlar Güllüce,  “ Mesleki Tükenmişlik ve Duygusal Zeka Arasındaki 
İlişki”, Yüksek Lisans Tezi, Atatürk Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2006, s. 3. 
16 Işık Sayıl ve Diğerleri ”Ankara Üniversitesi Hastanesinde Çalışan Doktor ve Hemşirelerin Tükenmişlik 
Düzeyleri”,  Kriz Dergisi, 5 ( 2), Güz 1997, s. 72. 
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1.1. 2. Tükenmişlik Sendromunun Kavramsal Gelişimi 

Tükenmişlik araştırmaları tarihini; 2 bölümde incelemek mümkündür. 

Bunlardan ilki öncü dönem, ikincisi ise deneysel safhadır.  

1.1. 2. 1. Öncü Dönem ( The Pioneering Phase)  

               Tükenmişlik kavramı ile ilgili araştırmaların ilk dalgası 1970’li yıllarda 

Amerika’da ortaya çıkmıştır. Konuyla ilgili ilk yazılar, sosyal servislerde ve sağlık 

sektöründe çalışan ve amaçları insanlara yardım etmek olan çalışanların tecrübelerine ve 

örnek olay incelemelerine dayanmaktadır. Tükenmişlik ile ilgili ilk makaleler psikiatrist 

Freudenberger tarafından ve sosyo psikolog Maslach tarafından yazılmıştır. Yapılan 

araştırmaların çoğu, tanımlayıcı ve nitel özellik taşımakta olup, teknik olarak; alan 

araştırmaları, röportajlar ve gözlemlemeler kullanılmıştır.  

Klinik ve sosyo psikolojik bakış açısıyla yazılan ilk makaleler; tükenmişliğin 

ilk safhasını oluşturmaktadır. Klinik bakış açısı ile yazılan makaleler; daha çok 

tükenmişliğin belirtileri ve sağlık üzerindeki etkileri ile ilgilenmiştir.17  

               1.1. 2. 2. Deneysel Safha ( Emprical Phase) 

               1980’lerde tükenmişlik üzerine araştırmalar deneysel boyutta yapılmaya 

başlanmış ve böylece tükenmişlik araştırmalarında ikinci dalga başlamıştır. Konuyla 

ilgili birçok kitap ve makale yazılmıştır. Tükenmişliği ölçmek için çeşitli yeni ölçekler, 

araştırma metodları geliştirilmiştir. En çok uygulanan Maslach Tükenmişlik Envanteri    

(Maslach Burnout Inventory) 1981 yılında Maslach ve Jackson tarafından sosyal hizmet 

servislerinde çalışanların tükenmişlik düzeylerini ölçmek için geliştirilmiştir.  

Bu dönemde tükenmişlik; stresin bir çeşidi olarak görülmekte ve iş tatmini, 

örgütsel bağlılık ve işten ayrılma niyeti ile ilişkili olduğu bulunmaktadır. Tükenmişliğin 

iş özellikleri, beklentiler, yöneticiden ve çalışma arkadaşları tarafından sağlanan sosyal 

destek, müşteriler ile olan ilişkiler, deneyim ve şirketteki pozisyon ile ilişkisi 

araştırılmıştır. Ayrıca; kişisel özelikler ve demografik faktörlerin etkisi de incelenmiştir.  

                                                 
17 Maslach ve diğ, 2001, s. 399. 
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1990’larda deneysel araştırmalar birkaç değişiklik ile devam etmiştir. İlk olarak 

tükenmişlik araştırmalarının kapsamı sadece sosyal hizmet servisleri ve öğretmenlerle 

sınırlı kalmayıp genişletilmiştir.( ör: yöneticiler, sekreterler, askerler ) İkinci olarak da 

tükenmişlik araştırmaları istatistiki araçlara yönelmiştir. Örgütsel faktörler ve 

tükenmişliğin üç önemli bileşeni arasındaki karmaşık ilişki tükenmişlik araştırmalarını 

yapısal modellerin kullanımına yöneltmiştir.18  

Tükenmişlik kavramının gelişimsel sürecindeki; öncü dönem ve deneysel 

dönemlerde yapılmış olan araştırmalarda; araştırmalar yapılma amaçları bakımından 

farklılık göstermektedir. Klinik, sosyo-psikolojik ve sosyo- tarihsel bakış açıları 

araştırmalara hakimdir. 19 

• Klinik bakış: Freudenberger( 1974) tarafından tükenmişlik kavramının 

belirtileri, klinik açıdan istikameti ve tükenmişlik ile mücadele edebilmek için tavsiye 

edilen davranışlar üzerine dikkat çekilmektedir. Fredunberg’e göre tükenmişlik; sürekli 

olarak çok fazla çalışmaktan ve kendi ihtiyaçlarını dikkate almamaktan kaynaklanmakta 

olup, bu sendrom diğer insanlara yardım etmek için çok fazla istek duyan insanlarda 

görülmektedir. 

• Sosyo-psikolojik bakış: Bu bakış açısında Maslach ve Jackson (1981) 

çevresel koşullarının tükenmişlik ile ilişkisini belirlemeye çalışmışlardır. Bu teoristler 

tükenmişliği; duygusal tükenme, duyarsızlaşma ve düşük başarı hissi olarak 

sınıflandırmışlardır. Cheniss( 1980b) de, tükenmişliğin iş çevresiyle ilgili koşullar ile 

ilgisini araştırmıştır ve örgütsel bakış açısını vurgulamıştır. Örgütlerin ve sosyo kültürel 

çevresel özelliklerinin bireylerin işe karşı tepkilerini nasıl etkiledikleriyle ilgilenmiştir.  

• Sosyo- tarihsel bakış: Sarason (1983) toplumun tükenmişliğe olan 

etkisinin, bireysel ve örgütsel özelliklere göre daha çok etkili olduğunu vurgulamıştır. 

 

 
                                                 
18 Maslach ve diğ., 2001, s. 401. 
19 Roland Vandenberghe ve Michael A. Huberman, ( Ed.), Undertanding and Preventing Teacher 
Burnout, Cambridge Universty Press, 1999, s. 17. 
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1.1.3. Tükenmişlik ile Stres İlişkisi 

Stres; insanın ruhsal ve bedensel sınırlarının zorlanması durumudur. Her türlü 

değişiklik bireylerde bir zorlanma yaratmaktadır ve her zorlanma bireyde bir uyum 

çabası doğurmaktadır. Genellikle olumsuz bir kavram olarak düşünülen stres, her zaman 

kaçınılması gereken, zarar verici, kötü bir durum değildir. Her türlü başarının temelinde 

stres vardır. Terfi etmek, evlenmek gibi olumlu olaylar da stres kaynağıdır. Bu nedenle 

stres bir hastalık değildir. Ancak stresle başa çıkmada yetersiz olunduğu durumlarda 

kişi hastalığa hazır hale gelmektedir. Hastalık durumu da birçok kişi için ayrıca stres 

kaynağı oluşturmaktadır.20  

Birçok uzman tarafından tükenmişlik, çeşitli olumsuz stres durumları ile başa 

çıkmada başarısız girişimlerin sonucu olarak kabul edilmektedir. Stres ise çevrenin 

istekleri ile bireyin yapabilecekleri arasında dengesizlik olduğu zaman ortaya 

çıkmaktadır. 21 

Stres, bireyler üzerinde etki yapan ve onların davranışlarını, başka insanlarla 

ilişkilerini etkileyen bir kavramdır. Stres, durup dururken ya da kendiliğinden oluşan bir 

durum değildir. Stresin oluşması için insanın içinde bulunduğu ya da hayatını 

sürdürdüğü ortam ve çevrede meydana gelen değişimlerin insanı etkilemesi gerekir. 

Ortamdaki değişmelerden her birey etkilenir ancak, bazı bireyler bu değişmelerden daha 

çok veya daha yavaş etkilenmektedir. Stresi, insanın yaşadığı ortamda meydana gelen 

bir değişimin veya insanın ortamı değiştirmesinin onun üzerinde etkiler bırakması ile 

ilgilidir. Etki altında kalan insanın kişilik özellikleri, bu etkilerin derecesini 

belirlemektedir. 22 

Her insan günlük yaşamda çeşitli mücadeleler ve çevre kaynaklı tehditlerle 

karşılaşmaktadır. Strese yol açan olay, durum ve faktörlere stres vericiler adı 

verilmektedir. Stres vericiler farklı biçimlerle ve kaynaklarla ortaya çıkarken, bireylerin 

                                                 
20 Batlaş, 2002. 
21 Maraşlı, s. 28. 
22 Pehlivan, 1995; Akt. Nezahat Güçlü,  “Stres Yönetimi”, Gazi Üniversitesi Gazi Eğitim Fakültesi     
Dergisi, Cilt:21, Sayı:1, 2001, s.93 . 
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bu vericileri kapasitelerini aşan baskılar olarak algılamaları durumunda stres ortaya 

çıkmaktadır. 

Bireylerde, strese karşı tepki, hem psikolojik hem de fizyolojik bir takım 

değişiklikler olarak ortaya çıkmaktadır. Fizyolojik tepkiler her bireyde benzer olmakla 

birlikte, psikolojik tepkiler kişiden kişiye farklılık göstermektedir.  

Stres kavramını ilk defa kullanan Hans Selye, strese karşı verilen reaksiyonları 

Genel Uyum Sendromu (General Adaptation Syndrome) adı altında toplamıştır. Bireyin, 

stres vericilere karşı yanıt vermeye ve uyum sağlamaya çalıştıkları dönem olarak da 

adlandırılan Genel Uyum Sendromu 3 aşamada incelenmektedir; 23 

1. Alarm Tepkisi( Alarm) : Bu dönem uyarıcının; stres olarak algılandığı 

dönemdir. Amaç kaçarak veya mücadele ederek organizmayı korumaktır. Tehdit 

hisseden birey ilk olarak onu algılama ve tanımaya çalışır. Eğer tehdit baskısı devam 

ederse bireyin vücudunda fiziksel bir tepki (kan basıncı artışı, kalp çarpıntısı, göz 

bebeklerinde büyüme, kas gerginliği, mide asiti salgılamasında artış gibi) oluşmaktadır. 

Eğer birey stresin üstesinden gelirse ya da stres faktörü ortadan kalkarsa bireyde bir 

rahatlama ve uyku hali yaşanmaktadır.      

Alarm aşaması; 2 boyutta gerçekleşmektedir. İlk boyutta organizma şok 

içindedir. Bu dengenin bozulduğu ve gerilimin yaşandığı aşamadır. Bu sırada 

organizma savaş veya kaç tepkisi içerisine girerek ikinci basamak olan uyum süreçlerini 

başlatır.  Kişi stres kaynağı ile yüzleşmeye veya kaçmaya hazır hale gelir. Stres alarm 

aşamasında bedensel olarak değişmeler herkeste aynı aşamalardan geçmekle birlikte, 

psikolojik temelli değişimler kişilik ve çevre koşulları gibi bireysel özelliklere göre 

değişiklik göstermektedir. 24 Savaş ya da kaç tepkisi sırasında bedende oluşan fiziksel 

ve kimyasal değişmeler sonucunda kişi, stres kaynağı ile yüzleşmeye ya da kaçmaya 

hazır hale gelir. Bu durum kalp atışlarının ve solunumun hızlanması, tansiyonun 

yükselmesi, ani adrenalin salgılanması biçiminde gelişmektedir. Alarm aşamasında, 

stresi yaratan kaynaklar ve bunların yoğunluğu arttığı ölçüde stres eğrisi hızla normal 

                                                 
23 Güçlü, s. 93. 
24 A. Batlaş ve Z. Batlaş,” Stres ve Başa Çıkma Yolları”, 18. Baskı, İstanbul;  Remzi Kitapevi, 1998, 
s.28. 
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direnç düzeyinin üzerine çıkarak normal davranıştan sapmanın ilk işaretlerini vermeye 

başlamaktadır.25 

Alarm    Direnç   Tükenme 

 

Şekil 1: Genel Uyum Sendromunun 3 Dönemi 

Kaynak: Robert P. Vecchio,  s. 497. 

2. Direnç Dönemi ( Resistance): Alarm aşamasını, “uyum ya da direnme 

aşaması” izler. Stres kaynağına uyum sağlanırsa her şey normale döner. Bu aşamada 

kaybedilen enerji, yeniden kazanılmaya ve bedendeki tahribat giderilmeye çalışılır. 

Stresle başa çıkıldığında parasempatik sinir sistemi etkin olmaya başlar. Kalp atışı, 

tansiyon, solunum düzene girer, kas gerilimi azalır. Direnme aşamasında birey, strese 

karşı koymak için elinden gelen tüm gayreti ortaya koyar ve stresli bir insanın 

davranışlarını göstermektedir. Belirli bir süre bireyin davranışlarında ve yaşantısında bu 

durum gözlenebilir.26 

3. Tükenme Aşaması( Exhaution): Eğer stres kaynağı ile başa çıkılamaz ve 

uyum sağlanamaz ise, fiziksel kaynaklar kullanılamaz ve üçüncü aşamaya geçilir. 

Direnme, başarısızlıkla sonuçlanmıştır. Bireyde fiziksel ve ruhsal tükenmişlik 

gözlenmekle birlikte, bireyde geçimsizlik, yalnız kalma isteği, sürekli bir öfke, 

şüphecilik, cesaretsizlik, uykusuzluk, baş ve göğüs ağrıları gibi sorunlar ortaya çıkabilir. 

                                                 
25 Güçlü, s. 94. 
26 Güçlü, s. 94. 
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Bireylerin kaldırabildikleri düzeyde stres, çalışma hayatında canlılığa, 

motivasyona ve performans artışına neden olurken, aşırı ve sürekli stres bireyin 

fizyolojik ve psikolojik dengesini bozmaktadır. 

Kişiler arasında stres uyarıcılarını algılama biçimleri ve buna karşı verdikleri 

tepkiler bakımından önemli farklar bulunmaktadır. Kişilik yapıları bu farklılıkların 

nedenlerindendir. Sabırsız, aceleci, hırslı, mükemmeliyetçi, işkolik yapıda olan A tipi 

kişilikler; kendilerine güveni ve öz saygısı düşük kimseler; içinde bulundukları şartların 

belirsizliğine katlanamayanlar ve dış denetim odaklılar daha yoğun stres yaşamakta ve 

sağlık sorunlarıyla karşılaşmaktadırlar.27  

Tükenmişlik, strese benzer belirti ve etkilere sahiptir. Bu sebepten dolayı çoğu 

kez tükenmişlik ile stres karıştırılmaktadır. Stres, tükenmişlik sendromunun sadece 

nedenlerinden bir tanesidir. Tükenmişlik sendromu daha uzun döneme yayılması ve 

etkilerinin çok daha derin olması açısından stresten ayrılmaktadır. 28 

Tükenmişlik sendromu, depresyon, anksiyete bozuklukları, iş doyumsuzluğu 

gibi durumlarda ortaya çıkabilen bulgularla karışabilecek bir özellik taşımaktadır. Bir 

görüşe göre tükenmişlik, bir stres denklemi, ilerleyici bir stres sürecidir.29  

Sürekli stresin sonucunda tükenmişlik oluşabilmektedir. Tükenmeyi örgütsel 

kökenli stres kaynaklarından ayıran özellik; çalışanların işin gereği olarak karşılaştıkları 

kişilerle kurdukları sık ve yoğun etkileşimlerdir.30  

Tükenmişlik; stres ile başlayan ve bu stresin kontrol altına alınamadığı 

durumlarda ortaya çıkan, sürekli olarak yorgunluk, tükeniş ve yılgınlığa yol açan bir 

sendromdur.31  

 

                                                 
27 Gönül Akçamete,  Sema Kaner,  Bülbin Sucuoğlu, “Öğretmenlerde Tükenmişlik, İş doyumu ve 
Kişilik”, 1. Basım, Ankara; Nobel Yayın Dağıtım, 2001, s. 11- 12. 
28 Çiper, s. 1. 
29 Kemal Özdemir, ve Diğerleri” Dişhekimliği Fakültesi Öğretim Elemanlarında Mesleki Tükenmişlik 
Ölçeğinin Değerlendirilmesi”, Cumhuriyet Üniversitesi Diş Hekimliği Fakültesi Dergisi, Cilt: 2,   
Sayı: 2,  1999, s. 98. 
30 Torun, s.45. 
31 Izgar, s. 74. 
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1.2. TÜKENMİŞLİK SENDROMUNUN BELİRTİLERİ ve NEDENLERİ  

Tükenmişlik sendromu verilen hizmetin niteliğinde ve niceliğinde bozulmaya 

yol açtığı gibi hizmeti veren bireylerin sağlığını da olumsuz etkilemektedir. 

Tükenmişliğin, çok çeşitli belirtiler ile ortaya çıktığı görülmektedir.32 Tükenmişlik 

sendromunun belirtileri genel olarak;  fiziksel, davranışsal ve psikolojik belirtiler 

şeklinde sıralanmaktadır. Tükenmişlik sendromunun nedenleri ise; bireyin demografik 

özellikleri, beklentileri ve kişilik yapısı ile çalışmakta olduğu örgüte ilişkin özellikler 

oluşturmaktadır.  

  1.2.1. Tükenmişlik Sendromunun Belirtileri 

Tükenmişliğin belirtileri genel olarak; fiziksel, psikolojik ve davranışsal 

belirtiler olarak sayılabilir. Ani öfke patlamaları, sürekli kızgınlık, yalnızlık, umutsuzluk 

duyguları, çaresizlik hissi en sık dile getirilen şikayetlerdir. Tükenmişlik; genellikle çok 

başarılı olmak için yoğun ve dolu bir program ile çalışan, her aşamada kendi üzerine 

düşenden fazlasını yapan ve sınırlarını tanımayan kişilerde görülmektedir.33     

1.2.1.1. Tükenmişlik Sendromunun Fiziksel Belirtileri 

Tükenmişlik yaşayan bireylerde fiziksel belirtiler çok çeşitli olup, kişiden 

kişiye farklılık göstermekle birlikte genel olarak şu şekilde sıralanabilir; 

• Sürekli olarak yorgunluk ve bitkinlik hissedilmesi, 

• Sık sık baş ağrısı yaşanması, 

• Uykusuzluk yaşanması, 

• Solunum güçlüğü, 

• Uyuşukluk hissi, 

• Kilo kaybı, 

                                                 
32 Izgar, s. 7. 
33 Batlaş ve Batlaş, 1990, s.26. 
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• Genel ağrı ve sızılar yaşanması, 

• Kolesterol artışı, 

• Koroner kalp rahatsızlığı insidadının artışı, 

• Soğuk algınlığı ve griplerin çok sık yaşanması, 

• Gastrointestinal bozukluklar, 

• Deride çeşitli kızarıklıkların ortaya çıkması genel olarak sayılabilecek  

                      fiziksel tükenmişlik belirtileridir.34              

1.2. 1. 2. Tükenmişlik Sendromunun Davranışsal Belirtileri 

Tükenmişlik sendromu yaşayan bireylerde ortaya çıkması muhtemel 

davranışsal belirtiler şu şekilde sıralanabilir; 

• Çabuk öfkelenme hali, 

• İşe gitmek istememe hatta nefret etme, 

• Birçok konuyu şüphe ve endişe ile karşılama, 

• Alınganlık, takdir edilmediğini düşünme, 

• İş doyumsuzluğu, işe geç gelmeler, 

• İlaç, alkol ve tütün vb. alma eğilimi ya da alımında artış, 

• Özsaygı ve özgüvende azalma, 

• Evlilik, aile çatışmaları ile aile ve arkadaşlardan uzaklaşma, 

• İzolasyon, içe kapanma ve sıkıntı, 

                                                 
34Nazmiye Kaçmaz, ” Tükenmişlik Sendromu”, İstanbul Tıp Fakültesi Dergisi, 68,  2005, s. 30. 
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• Teslimiyet, suçluluk, içerlemişlik, 

• Hevesin kırılması, çaresizlik, kolay ağlama, konsantrasyon güçlüğü 

       yaşanması, 

• Unutkanlık,  

• Kendi kendine zihinsel uğraş içinde olma durumu, 

• Örgütlemede yetersizlik, 

• Rol çatışması, görev ve kurallarla ilgili karışıklıkların yaşanması, 

• Görevlilere fazla güvenme veya güvenmekten kaçınma, 

• Kuruma yönelik ilginin kaybı, 

• Başarısızlık hissinde artış, 

• Çalışmaya yönelmede direnç yaşanması,  

• Arkadaşlarla iş konusunda tartışmaktan kaçınma, alaycı ve suçlayıcı olma 

gibi çeşitli davranışsal belirtiler tükenmişlik sendromunda gözlemlenmektedir.35                 

 1.2. 1. 3. Tükenmişlik Sendromunun Psikolojik Belirtileri   

Tükenmişlik yaşayan kişilerde gözüken psikolojik belirtiler çok çeşitlilik 

göstermekle birlikte genellikle rastlanan belirtiler; duygusal bitkinlik, kronik bir 

sinirlilik hali, çabuk öfkelenme, zaman zaman bilişsel becerilerde güçlükler yaşama, 

hayal kırıklığı, anksiyete, huzursuzluk, sabırsızlık, benlik saygısında düşme, değersizlik, 

eleştiriye aşırı duyarlılık, karar vermede yetersizlik, boşluk ve anlamsızlık hissi, 

ümitsizlik, çaresizlik, köşeye sıkışmış hissine kapılmak, gözlerin çok çabuk dolması, 

depresyon, işten ve insanlardan daha az zevk almak, yalnızlık, cesaretsizlik duygularına 

kapılmak şeklinde belirtilebilir.  

                                                 
35 Kaçmaz, s. 30; Izgar, s. 7. 
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McCranie ve Bradsma 1988 yılında hekimler üzerinde yaptığı araştırma 

sonucunda tükenmişlik belirtilerini şöyle belirlemişlerdir; 

• Güven azalması, 

• Yetersizlik duygusu, 

• Mutsuzluk, 

•        Kronik endişe, 

•        Pasiflik, 

•        Sosyal endişe, 

•        İnsanlardan utanma şeklinde sıralanabilir. 36    

 1.2. 2. Tükenmişlik Sendromunun Nedenleri 

Tükenmişlik sendromunun nedenleri, başlıca 2 grupta incelenebilmektedir. 

Bunlar, kişisel kaynaklı tükenmişlik nedenleri ve çevresel tükenmişlik nedenleridir. 

Kişisel tükenmişlik nedenleri de kendi içerisinde; demografik özellikler, beklentiler ve 

kişilik özellikleri alt başlıklarına ayrılmaktadır. 

1.2. 2. 1.  Kişisel Tükenmişlik Nedenleri 

Tükenmişlik konusundaki bireysel farklılıkları açıklayan değişkenler arasında; 

demografik özellikler, kişilik yapısı ve işle ilgili beklentiler yer almaktadır.37                

1.2. .2. 1. 1. Demografik Özellikler 

Yaş ile tükenmişlik arasında net bir ilişki bulunmaktadır. Tükenmişlik genç 

çalışanlarda yüksek, yaşlı çalışanlarda daha düşük olarak tespit edilmiştir. Genç yaşta iş 

hayatına atılan kişiler tükenmişlikle mücadelede yetersiz kalırlarsa işlerinden kolaylıkla 

                                                 
36 Izgar, s.10. 
37 Torun, , s.15. 
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ayrılabilmektedirler. Bunu sebebi, ileri yaştaki kişilerin geçmiş hayatlarında 

tükenmişlikle mücadelede başarı ve direnç kazanmalarıdır.38 

Sucuoğlu ve Kuloğlu- Aksaz ( 1996) ve Mc Intyre ( 1982) yaşın tükenmişliğin 

kişisel başarı boyutunda etkili bir değişken olduğunu, yaşlı çalışanların kişisel başarı 

puanlarının diğer çalışanlardan daha fazla olduğunu, Çokluk ( 1999) yaptığı araştırmada 

ise yaş değişkenin; duygusal tükenme ve duyarsızlaşma yaşamalarında önemli olduğunu 

belirlemiştir. Çam ( 1992), tükenmişliğin duyarsızlaşma boyutunda yaşa bağlı değişme 

olduğunu, yaşla birlikte duyarsızlaşmanın azaldığını ve yaşın özellikle duyarsızlaşmayı 

yordayıcı temel değişken olduğunu vurgulamaktadır.  

Araştırmalarda genel olarak yaş ile birlikte tükenmişliğin azaldığı ortaya 

koyulmaktadır. Bu durum; meslekteki yaşam süresinin artmasıyla birlikte, sorunlarla 

etkili çözüm yolları bulma becerilerinin gelişmesine bağlanabilir.39  

 Tükenmişlik ile cinsiyet arasındaki ilişki birçok araştırmada yer almaktadır. 

Cinsiyet değişkeni tükenmişliğin yaşanmasında çok kuvvetli bir belirleyici değildir.  

Bazı çalışmalarda bayanlarda tükenmişlik düzeyi yüksek çıkarken bazılarında ise 

erkeklerde tükenmişlik yüksek çıkmaktadır. Bazı araştırmalarda ise tükenmişlik ile 

cinsiyet arasında anlamlı ilişki bulunamamıştır.40  

 Schwab ve Iwanicki ( 1982) tükenmişliğin erkekler arasında daha yaygın 

olduğunu söylerken; Calabresre ve Anderson( 1986), Etzion ve Pines ( 1986), Farber ve 

Heifetz ( 1981), Thompson ( 1980) gibi diğer araştırmacılar ise kadınlarda daha yüksek 

oranda tükenmişliğe rastladıklarını bildirmişlerdir. Sonuçlardaki bu çeşitlilik, biyolojik 

farklılıkların tükenmişlik üzerinde bir rol oynamadığını göstermektedir.  Yapılan 

araştırmalarda; biyolojik farklardan ziyade, feminen ya da maskülen karakter 

yapılarından dolayı duygusal yapının tükenmişlik üzerinde rol oynadığını ortaya 

çıkarmıştır.41 Maskülen tarafı ağır basan kişilerin tükenmişliğe yakalanma ihtimalinin, 

feminen karakteri ağır basan ve duygusal yönü dengede olan insanlara göre daha az 

                                                 
38 Maslasch, 1982; Akt. Uğur Örmen,  “Tükenmişlik Duygusu ve Yöneticiler Üzerinde Bir Uygulama”, 
Yayınlanmamış Yüksek Lisans Tezi, Marmara Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, s.19. 
39 Akçamete ve diğ., s. 61 
40 Maslach ve diğ., 2001, s.410 
41 Eichinger, Heifetz ve Ingraham, 1991, s. 426;Akt. Güllüce, s. 25 
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olduğuna inanılmaktadır.42 Örneğin, Yang tarafından bir grup öğrenci üzerinde yapılan 

bir çalışmada katılımcılarda “maskülen” özellikler (agresif, güçlü, kendine güvenen, 

bağımsız, yarışmacı bir kişiliği olan) fazla ise cinsiyetinden bağımsız olarak bireylerin 

tükenme düzeylerinde azalma saptanmıştır. Bu özelliklerin temel olarak kişilerin 

kendine güven duygularını arttırdığı belirtilmiştir. 43 

             Yapılan araştırmalara bakıldığında medeni durum ile tükenmişlik düzeyi 

arasında anlamlı bir ilişki olduğunu ortaya koyan bulgulara rastlanmaktadır. Sucuoğlu 

ve arkadaşlarının yaptığı araştırmada duygusal tükenme, duyarsızlaşma ve toplam 

tükenmişlikte bekarların evlilerden daha fazla tükenmişlik yaşadıkları tespit edilmiştir.44    

Çocuk sahibi olmayanlarda çocuk sahibi olanlara göre daha yüksek tükenme 

görülmüştür.  

Evli olan bireylerde tükenmişlik düzeyinin  düşük olmasını Schrab ve Ivanicki 

(1982); eşlerden gelen sosyal ve psikolojik desteğin tükenmişliğin düzeyini 

düşürmesine bağlamışlardır.45  

Bireylerin kişisel destek kaynakları; hayatlarındaki olaylar ile başa çıkma 

potansiyellerini arttırmaktadır. Ailenin, kişisel destek kaynağı olarak bireyler üzerinde 

önemli etkileri bulunmaktadır. 46Araştırmalar, sosyal destek kaynaklarından 

yararlanabilen bireylerde tükenmişlik düzeyinin düşük; bu kaynaktan yoksun kişilerde 

ise yüksek düzeyde tükenmişlik bulunduğunu ortaya koymaktadır.47  

Yüksek eğitimli çalışanlarda tükenmişlik düzeyinin; düşük eğitim seviyesine 

sahip kişilere göre daha yüksek olduğu saptanmıştır. Bu durum eğitim düzeyi yüksek 

kişilerin işlerinin yüksek düzeyde sorumluluk içermesi ve stresli olması şeklinde veya 

                                                 
42 Güllüce, s. 25 
43 Aslan ve diğ., s. 47. 
44 Sucuoğlu ve diğ., 1996; Akt. Kırılmaz ve diğ, s. 6 
45 Kırılmaz ve diğ. ,  s.16. 
46 Torun, s. 25. 
47 Chnthia L. Cordes ve Thomas W. Dougherty,” A Review and an Integration of Research on Job 
Burnout” Academy of Management Review, vol. 18, no. 4, 1993, s. 635. 
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eğitim düzeyi yükseldikçe kişilerin beklentilerinin çok yüksek olması şeklinde 

açıklanabilir. 48 

1.2. 2. 1. 2. Beklentiler 

Çalışan bireylerin, örgütsel ve kişisel yeterlilikleri ile ilgili beklentileri 

bireylerin tükenmişlik yaşamalarında önemli olan nedenlerden birisidir. Jackson ve 

arkadaşları (1986) beklentilerden; çalışanların başarı beklentileri ve örgütsel beklentiler 

olarak söz etmişlerdir. 49  

Yüksek beklentilerin yanı sıra, beklentilerin gerçekleşmemesi de tükenmişlik 

kaynağı olabilmektedir. Bireyler, işlerine başladıkları zaman yaşadıkları deneyimler ile 

beklentilerini karşılaştırmaktadırlar. Sonuç olarak, deneyimler ile beklentiler arasındaki 

fark çalışanların işlerine karşı tepkilerini etkilemektedir.50 

Tükenmenin nedenleri, insanların beklentileri ile ilişkilendirilmektedir. 

Genellikle gerçek dışı beklentiler ve gerçek ile beklentiler arasındaki uyumsuzluğun 

fazla olması sonucunda gerçekleşen bir durumdur.51 

  Her birey örgüte girerken, bazı ihtiyaç ve beklentilerin etkisi altında 

davranmaktadır. İşe yeni başlayan gençler hem kendilerinden hem de örgütten çok şey 

beklemektedirler. Yapılan araştırma bulgularına göre; genç ve tecrübesiz yeni 

elemanlarda yaşlı ve tecrübeli elemanlara göre daha çok tükenmişlik görülmektedir. Bu 

durum; beklenti düzeylerinin farklılığı ile açıklanmaktadır.52  Bu durumda, gerçeklik 

şoku( reality shock) yaşanabilmektedir. 53 Örneğin, çalışmaya yeni başlayan birey, 

başarısının sonucunda ödüllendirme, kararlara katılım, anlayışlı ve arkadaşça yöneticiler 

ve çalışma arkadaşları, kendilerinden beklenen görevler hakkında açık bilgilendirme 

gibi birçok beklentiye sahip olabilir. Fakat bu beklentilerin yerine, sadece performansı 

                                                 
48 Maslach ve diğ., 2001, s.410. 
49 Cordes ve Dougherty, s. 636. 
50 Porter& Steers, 1973, Akt, Cordes ve Dougherty, s. 636. 
51 Ayşe Yıldız Kırılmaz, Ümit Çelen, Nilgün Sarp, ” İlköğretim’ de Çalışan Bir Öğretmen Grubunda 
Tükenmişlik Durumu Araştırması”İlkğretim Online, 2, 1, 2003, s. 3, www.ilkogretim-online.org.tr    ( 20. 
04. 2007). 
52 Izgar, s. 13. 
53 Ramer, 1974, Akt. Maslach ve Jackson, 1984, s. 151. 
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hakkında olumsuz geribildirim, bürokratik kurallar, rol belirsizliği ile 

karşılaşabilmektedir. 54 

İşin çekiciliği, ödüller, amirlerin takdiri, mesleki gelişim konusundaki yüksek 

beklentilerin karşılanmaması ve bu şartların değişebileceğine ilişkin umutların 

gerçekleşmemesi, bireylerde tükenmişliğe neden olmaktadır. Yaşın ilerlemesi ve 

tecrübe kazanılması, bireyleri daha gerçekçi hale getirmekte, hizmet verdikleri kişilerin 

takdiriyle ve örgütsel kaynaklarla ilgili beklentileri azalmakta ve dikkatlerini başka 

yönlere yöneltmektedirler. 55 

İşine karşı aşırı ilgi gösteren, işine aşık kişiler, tükenmişlik sendromuna daha 

fazla yakalanma riskine sahiptirler. Hırslı ve çok çalışmanın yükselme ile eşit anlama 

geldiğini düşünen çalışanlar, bir süre sonra işten başka bir şey düşünemez hale gelirler. 

Bu yoğun efor, çalışanlarda duygusal tükenmeye, aşırı hırsları ise insanlara karşı 

duyarsızlaşmaya neden olabilmektedir.56  

İnsanların beklentileri olabileceklerin çok üzerinde ise ve bu amaca ulaşmak 

için ısrar ediyorsa, huzursuzluk ve sıkıntı yaşamaları muhtemeldir. Böyle kişiler kendi 

kendilerine çatışma yaşayabilirler . 

İnsanların yaptıkları işleri anlamlı, yararlı ve önemli bulmaya ihtiyaçları vardır.  

İnsanlar yaptıkları işin zorlukları ile mücadele ederken bu inanç onlara yardımcı 

olacaktır. İşlerinde beklentileri olan insanlar, seçtikleri iş kariyerine girdikleri zaman, 

idealist bir şekilde motive olarak yüksek düzeyde amaç ve beklentiye sahip olurlar. Bu 

işi seçerek hata yaptıklarını, işin önemsiz olduğunu,  bu işi yaparak dünyada hiçbir şeyi 

değiştiremeyeceğini düşündükleri takdirde, kendilerini ümitsiz, savunmasız hissetmeye 

başlayarak tükenmişlik yaşayabilirler.57 

 

 
                                                 
54 Maslach ve Jackson, s. 151. 
55 Stevens ve O’Neill, 1983; Akt. Torun, s. 16. 
56 Örmen, s. 22. 
57 Emre Bahar,  “Tükenmişlik Sendromu ve Otel İşletmelerinde Önbüro Çalışanlarında Bir Uygulama”,  
Yüksek Lisans Tezi, Adnan Menderes Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, 2006, s. 6 .   
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1.2. 2. 1. 3. Kişilik Özellikleri 

 Kişilik; bireyleri başkalarından ayıran özellikler bir bütünüdür. Kişiliğin 

önemli bir parçası olan davranışlar, bireyin doğuştan getirdiği özelliklerle, bu 

özelliklerin doğduktan sonra çevreyle etkileşimine bağlıdır.  

Birey, bedensel özellikleri ve sosyal ilişkileri ile birlikte değerlendirilmelidir. 

Kişilik, tüm bu olguların doğurduğu bireysel ayrılıklardır.58   

Kişilik, bir insanın duyuş, düşünüş, davranış biçimlerini etkileyen etmenlerin 

kendine özgü görüntüsüdür. Devamlı olarak içten ve dıştan gelen uyarıcıların etkisi 

altında olan kişilik, bireyin biyolojik ve psikolojik, kalıtsal ve edinilmiş bütün 

yeteneklerini, güdülerini, duygularını, isteklerini, alışkanlıklarını ve bütün davranışlarını 

içine alır. Kısaca, kişiliğin oluşmasında insanın doğuştan gelen özellikleri ve içinde yer 

aldığı çevrenin etkisini bir arada görmek mümkündür. Buradan, çevrenin etkisini 

dikkate alarak, kişiliğin sadece bireye özgü özellikleri değil, belirli bir ölçüde içinde 

yaşanılan topluluğunun ortak bazı özelliklerini de yansıttığı sonucu 

çıkartılabilmektedir.59 

Bireylerin kişilik özellikleri iş seçimlerini etkileyebilmekte, bazı bireyler daha 

az stresli işleri tercih ederken, bazıları da daha fazla stres yaşayabilecekleri işleri tercih 

etmektedirler. Birçok araştırmacı, kişiliğin; bireylerin algılarını, tepkilerini etkilediğini, 

bireylerin gereksinimlerinin, yeteneklerinin, isteklerinin ve kişilik özellikleri ile 

çalıştıkları iş yerinin taleplerin ya da sınırlılıkların bireyin iş stresi yaşamalarına neden 

olduğunu belirtmektedir. 60 

Çeşitli kişilik özelliklerinin tükenmişlik ile olan ilişkisi ve hangi özelliklerin 

tükenmişlik yaşamak için daha fazla risk taşıdığı araştırılmıştır. Yapılan çeşitli 

                                                 
58 Metin Ateş, “Kişilik”, Mars Management, 2007,  http://www.merih.net/m2/lid/wmetate27.htm         
(20. 05. 2007). 
 
59 Tınar, 1999; Akt. Atilla Yelboğa, “Kişilik Özellikleri ve İş Performansı Arasındaki İlişkinin 
İncelenmesi”, İş, Güç Endüstri İlişkileri ve İnsan Kaynakları Dergisi, Cilt: 8, Sayı:2, Haziran 2006, s. 
198, www.isguc.com( 12. 05. 2007). 
60 Akt. Akçamete ve diğ. ,2001, s.10. 
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araştırmalara göre; kendine saygısı düşük, dıştan denetimli bireylerin tükenmişlik 

yaşama ihtimalleri daha yüksektir. 

Maslach’a göre; bireyin diğer kişilerle ilişkileri, sorunlarla başa çıkma biçimi, 

heyecanlarını ifade etme ve denetleme yolları, kendisini nasıl gördüğü tükenmişlik 

açısından önem taşımaktadır. 

Bütün bireylerin, tükenmişlik yaşama olasılığı bulunmaktadır. Fakat bazı 

bireysel özelliklere sahip kişilerde tükenmişliği yaşama olasılığı artmaktadır. A tipi 

kişilik yapısında olmak, dış denetim odağına sahip olmak, kendine yeterlilikten, 

duygusal kontrolden yoksun olmak ve empati yeteneğine sahip olmamak gibi özellikler 

taşıyan kişiler tükenmişlik yaşamaya daha yatkın sayılmaktadırlar.61  

A tipi kişilik, Freudenberger(1974), tarafından potansiyel bir tükenmişlik tipi 

olarak tanımlanmıştır. Bu kişilik tipi, sosyal etkileşimleri azaltan faktörlere sahiptir. 

Sosyal destekten yoksun olmak iş stresi ile başa çıkmada başarılı olma olasılığını 

azaltmakta ve sonunda tükenmişlik yaşanmaktadır.62  Zaman baskısı, sabırsızlık, 

başarılı olmaya yönelik yoğun çabalar, rekabetçilik ve gerçekçi olmayan hedeflere 

ulaşma isteği, aynı anda çok fazla işle uğraşmak A tipi kişilerin kişilik özelliklerinden 

bazılarıdır. A tipi kişilik yapısındaki bireyler daha çok stres yaşamalarının yanı sıra 

daha çok iş tükenmişliği de yaşamaktadırlar. 63 

Tükenmişlik ile önemli kişilik özelliklerinden birisi olup ve tezin de araştırma 

konusu olan kişilik özelliklerinden denetim odağı arasındaki ilişkiyi Glogow 1986 

yılında incelenmiştir. Araştırma sonucunda; iç denetim odaklı kişilerin( internals) , dış 

denetim odaklı kişilere ( externals) göre tükenmişlik düzeylerinin düşük olduğu 

saptanmıştır. Denetim odağı; bireylerin kendisini etkileyen olaylar karşısında elde ettiği 

sonuçları kendi davranışlarına, kendi yetenek veya özelliklerine ya da kendisi dışındaki 

şans, talih gibi güçlere yüklemesi eğilimidir. Bu eğilim; bireylerin dünyayı ve 

çevrelerindeki olaylara bakış açılarını göstermektedir. Olaylar karşısında bireylerin 

                                                 
61 Bahar, s. 80. 
62 Bahar, s. 80. 
63 Akçamete ve diğ. s. 14. 
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bakış açısını gösteren bir beklenti değişkeni olan denetim odağı, sosyal gelişim süreci 

içinde bireylerin deneyimleri ile oluşmaktadır.  

Belirli bir görevin etkili ve başarılı bir biçimde gerçekleştirilip 

gerçekleştirilemeyeceğine ilişkin algıları, beklentileri ifade eden kendine yeterliliği; 

tercihlerini, ne kadar çaba göstereceğini ya da stresli durumlara ne oranda katlanacağını 

belirlemektedir.64  Kendi kendine yeten bireyler performanslarından ve yapacağı iş 

konusunda kendinden emin kişilerdir. Kendine yeterli olan bireyler sorunlar karşısında 

daha başarılı olup, tükenmişlik ile karşılaşma olasılıkları da düşüktür. 65 

Kendine saygı ve nevrotiklik kişilik özellikleri de tükenmişlik ilişkilidir. 

Kendine saygısı düşük bireylerde; olumsuz geribildirimlere karşı aşırı duyarlılık ve 

pasif davranma eğilimi görülür. Belirli bir işi yaparken kendileriyle ilgili beklentilerden 

çok etkilenirler. Başarılı olup olmadıklarına ilişkin olarak çevrelerinden gelen 

geribildirim ya da uyarılara duyarlılık gösterirler. İş tamamlandıktan sonra ortaya çıkan 

ürünün kalitesi ya da bekleneni verip vermediği konusunda da kötümser bir yaklaşım 

sergilerler. Nevrotik kişilik özelliği yüksek düzeyde olan kişiler strese ve tükenmişliğe 

daha eğilimlidirler.  

1.2. 2. 2. Örgütsel Tükenmişlik Nedenleri 

Maslach ve Leitter 1997 yılında; çalışan ile örgütün uyumu ve uyumsuzluğunu 

formüle eden bir modele dikkati çekmişlerdir. Bu modele göre,  çalışan ile örgüt 

arasındaki uyumsuzluk ne kadar fazla ise tükenmişlik ihtimali o kadar yüksek 

olmaktadır. Bu model iş yaşamındaki altı alan ile tükenmişlik arasındaki ilişkiyi 

kapsayan bir model niteliğindedir. Bunlar;  

• Aşırı iş yükü; iş yükündeki uyumsuzluk genellikle fazla iş yüklenmesinden 

kaynaklanmakta olup, fazla taleplerin bireyin enerjisini tüketmesi 

                                                 
64 Solmuş, Tarık, “Performans Kaygısı ve Başarısızlık Korkusu”, İş, Güç, Endüstri İlişkileri ve İnsan 
Kaynakları Dergisi, www. isguc. org/?avc=arc_view.php&ex=230&pg=m (  22. 03. 2007). 
65 Brent W. Roberts ve  Robert  Hogan, (Ed), Personality in the Workplace, Washington, American 
Psychological Association, 2002,  s. 96. 
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durumudur. Ayrıca bu uyumsuzluk; çalışan bireyin yetenekleri ve 

becerilerinin iş için yeterli olmamasından kaynaklanıyor olabilmektedir.66      

• Kontrol; kişinin işi üzerinde sahip olduğu; seçim yapma, karar verme, 

sorun çözme ve sorumluluklarını yerine getirme olarak tanımlanabilir. 

İnsanların iş hayatında kontrolü ellerinde tutmadıkları durumlarda    

tükenmişliğin yüksek olduğu görülmüştür.67  Çalışan bireylerin alınmış 

olan kararlara bağlı olarak çalışmaları gerektiğini bilmeleri çalışanlar 

açısından stresli bir durum yaratmaktadır. 

• Düşük ödüller, bireyin örgüte yaptığı katkılara karşılık olarak, hem maddi 

hem de sosyal açıdan takdir edilmesini ifade etmektedir.68 Bireyin 

başarısından dolayı gereken ödülü alamaması durumu da uyumsuzluğa 

neden olabilmektedir. Ödüllerin verilmemesi, isteksizlik duygusunu 

yaratmaktadır. 

• Aidiyet hissi; birlik duygusunu ve sosyal çevrenin bir özelliğini ifade 

etmektedir. Buna göre; bireyler, sosyal destek, işbirliği gibi olumlu 

kazanımlar sağlayacakları gruplara girmektedirler.69 Çalışanlar, rahat 

ettikleri, mutlu oldukları ve saygı duydukları insanlarla daha başarılı 

olmaktadırlar. Bu tür sosyal destek bireyin gruba dahil olmasıyla değerlerin 

paylaşılmasıyla olmaktadır. 70  

• Adalet; örgütün herkes için tutarlı ve eşit kurallara sahip olması anlamına 

gelmektedir. Bir örgütte çalışan bireylerin, örgütsel karar ya da politikaların 

doğruluğu hakkındaki görüşlerini ifade etmektedir.  71        

                                                 
66 Maslach va diğ; 2001, s.414. 
67 Maslach, 1982, Akt: Örmen, 1996, s. 18. 
68 Leitter, 2003, 2, Akt: Gülay Budak ve Olca Sürgevil,“ Tükenmişlik ve Tükenmişliği Etkileyen Örgütsel 
Faktörlerin Analizine İlişkin Akademik Personel Üzerinde Bir Uygulama” D. E. Ü. İ . İ. B. F. Dergisi, 
Cilt: 20, Sayı: 2,  2005, s.97. 
69 Leitter, 2003, 2, Akt. Budak ve Sürvegil, s. 97. 
70 Maslach ve diğ., 2001, s. 415. 
71 Leitter, 2003, 2; Akt. Budak ve Sürvegil, s.97. 
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• Kişisel değerler; çalışanların şahsi değerlerinin yaptıkları işleri ile 

uyumunu ifade etmektedir. Çalışanlar kendilerini işle ilgili etik 

bulmadıkları veya kendi değerleriyle uyuşmayan işleri yapmaya mecbur 

hissedebilirler.  

              Tükenmişlik; bu faktörlerden birisinin veya tümünün uyumsuz olması 

durumunda ortaya çıkmaktadır. 72   

Tükenmişlik üzerine 25 yılı aşkın olarak yapılan araştırmaların sonucunda 

tükenmişlik kavramıyla ilgili faktörler tespit edilmiştir. Shaufeli ve Enzmann ( 1998) 

yaptığı tükenmişlik ile ilgili literatür çalışmasında; duygusal tükenmenin özellikle; iş 

yükü, zaman baskısı, sosyal destek eksikliği ve rol stresi ile güçlü bir ilişki içinde 

olduğunu tespit etmişlerdir.73  

İşin niteliği, kurumun tipi, işteki rol, haftalık çalışma saati, kurumun 

özellikleri, iş yükü, hizmeti alan kişilerle geçirilen zaman miktarı, çok güç sorunlar ile 

karşılaşma, iş gerilimi, akran desteğinin azlığı, ilerleme fırsatlarının olmaması, rol 

karmaşası, örgütsel desteğin olmaması, ödüllendirmenin olmaması, çalışma şekli, 

çalışanların bir araya gelme sıklılıkları, dinlenme süreleri, idari baskı, yetersiz ücret, 

yetersiz eğitim, iş ortamının atmosferi, kullanılan araç ve gereçlerin durumu 

tükenmişlik nedenleri olarak sayılabilir.74  

İş yükündeki uyumsuzluk genellikle fazla iş yüklenmesinden kaynaklanmakta 

olup, fazla taleplerin bireyin enerjisini tüketmesi durumudur. Ayrıca bu uyumsuzluk; 

çalışan bireyin yetenekleri ve becerilerinin iş için yeterli olmamasından 

kaynaklanabilmektedir.75  

Eğer birey yapabileceğinden çok görevle yüklenmişse, kendi yetenek ve 

özellikleri yaptığı işe uygun değilse, böyle bir durumda, aşırı çaba ve gerilimden dolayı 

tükenmişlik meydana gelebilmektedir. Bu durum da işine karşı olumsuz tepkiler 

geliştirmesine neden olmaktadır. 
                                                 
72 Maslach ve diğ., 2001, s.414. 
73 Bahar, s. 70. 
74 Baysal, 1995, 43; Akt. Bahar, s. 81. 
75 Maslach ve diğ., 2001; s.414. 



 28

Tükenmişlik riskinin yüksek olduğu işlerin ortak noktası aşırı iş yüküdür. Ağır 

iş yükü ile karşı karşıya olan bireyler bunun sonucu olarak aileleriyle yeteri kadar 

beraber olmamakta, dinlenmek ve eğlenmek için az zamanları kalmaktadır. Zaman 

baskısı altında çalışmak ve istediği faaliyetleri yapamamak beden ve ruh sağlığını 

olumsuz yönde etkilemektedir.  

Aşırı iş yükü, belirli bir zamanda işi bitirme zorunluluğu, çalışanın işin 

niteliklerine göre yetersiz olmasından kaynaklanabilmektedir. Eğer birey 

yapabileceğinden çok eylemle yüklenmiş ise; kendi yetenek ve özellikleri yaptığı işe 

uygun değil ise, böyle bir durumda, aşırı çaba ve gerilimden dolayı tükenmişlik ortaya 

çıkabilmektedir. Tükenmişlik riskinin yüksek olduğu işlerin ortak noktası aşırı iş 

yüküdür.76  

Bireyin çalışma saatlerinin uzunluğu, o kişinin yorgunluk, sıkıntı, stres 

düzeyleriyle ilişkili olduğundan, uzun süreli çalışma beklentisi, genellikle tükenmişliğe 

neden olmaktadır.  

Uzun saatler çalışmanın etkisi, vardiyalı çalışma ve iş yükü değişkeninin her 

ikisinde de dikkat çekmektedir. Spurgeon tarafından yapılan araştırmada da; işyerinde 

uzun saatler çalışmanın, zihinsel sağlık üzerinde kötü etkileri olduğu tespit edilmiştir. 

Yapılan 11 araştırmanın 10 tanesi iş yerindeki uzun çalışma saatlerinin, zihinsel sağlık 

üzerinde kötü etkilerini ortaya koymuştur. 77 

İş yerinde strese neden olan kaynaklar, depresyonu da içeren psikiyatrik 

hastalıklar, enfaktüs, şeker hastalığı ve yüksek tansiyon ile ilişkili bulunmaktadır.78  

Bazı işler çalışanları; zaman baskısı ve işi yetiştirme telaşı ile karşı karşıya 

bırakmaktadır. İş yetiştirme telaşı çalışanlarda büyük ölçüde bir gerilim kaynağı 

yaratmaktadır. Üzerlerinde zaman baskısı olan çalışanlar, hayatlarını denetleyenin 

zaman mı yoksa kendileri mi olduğu konusunda şüpheye düşmektedirler.  Gece 

                                                 
76 Maslach, 1982; Akt. Izgar,  s.19. 
77 Tennant, 2001, 700; Akt. Bahar, s. 64. 
78 Iacovides, 2003, 210; Akt: Bahar, s. 65. 
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çalışması en çok çalışan bireyi etkilemekle birlikte çalışanların, aile ve arkadaş çevreleri 

ile sorunların ortaya çıkmasına neden olmaktadır.79  

Çalışanlar işlerini nasıl yaptıkları ve yönetimin kendileri hakkında ne 

düşündüklerini bilmek isterler.  Yöneticilerin çalışanlarda kaygı, korku ya da gerilim 

yaratacak davranışları, kısa sürede gerçekleştirilmesi olanaksız performans istekleri, 

aşırı kontrolcülük eğilimleri ve belirli sebeplere dayanmadan işten çıkarmalar gibi 

davranışlar çalışanlar üzerinde olumsuz etki yaratmaktadır. 80 

Yönetici kaynaklı geribildirim eksikliği de çalışanları olumsuz etkilemektedir. 

Çalışanlara yol gösterici olan bu geribildirimler, çok büyük önem taşımaktadır. Sürekli 

yöneticiler tarafından tenkit edilmek ve olumsuz değerlendirmeler yapılması 

çalışanların kendilerine olan güvenlerini olumsuz yönde etkilemektedir.  

Özellikle insanlara doğrudan hizmet veren servislerde, insanların ihtiyaçlarının 

büyük olmasının yanı sıra geribildirim kaynakları azdır ve başarının ölçüsü belirsizdir. 

Beklediği geribildirimi alamayan çalışanda düşük kişisel başarı hissi ortaya 

çıkabilmektedir.  

Geribildirimler, bireyin örgüte yaptığı katkılara karşılık, hem maddi hem de 

sosyal açıdan takdir edilmesini ifade etmektedir.81 Bireyin başarısından dolayı gereken 

ödülü alamaması durumu da uyumsuzluğa neden olabilmektedir. Ödüllerin 

verilmemesi, isteksizlik duygusunu yaratmaktadır. 

Endüstrileşme, gece çalışmalarını zorunlu kılmaktadır. Bu durumda 

çalışanların pek çok fiziksel, ruhsal ve toplumsal sorunla karşılaşmasına sebep 

olmaktadır. Gece çalışmaları öncelikle çalışan bireyi etkilemektedir. Bu tür çalışma 

biçimi, çalışanların biyolojik, psikolojik ve sosyal yaşama biçimini olumsuz yönde 

etkilemektedir. Çalışma koşullarından dolayı bireylerde, uyku bozuklukları, kronik 

yorgunluk, sağlık sorunları, yeme bozuklukları, hazım bozukluğu gibi sorunlara neden 

olabilmektedir. Bu faktörler tükenmişliğin oluşumuna etki edebilmektedir.  

                                                 
79 Bahar, s. 66. 
80 Tarık Solmuş, “İş Yaşamında Duygular ve Kişiler Arası İlişkiler”, Ankara;  Beta Yayınları, 2004, s.     
84. 
81 Leitter, 2003, 2, Akt: Budak ve Sürgevil, s.97. 
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Tükenmişliğin yaygın olarak görüldüğü işler, müşteri ile çok sık temas  

gerektirmektedir. Sık bir biçimde, diğer insanlarla yoğun olarak ve doğrudan kontak 

kurmayı, onlara yardım etmeyi ve sorunlarını çözmeyi gerektiren işler, çalışanlarda 

strese neden olabilmekte ve de bu durum, çalışanları tükenmişliğe açık hale 

getirebilmektedir. 
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hizmet temsilcisi ile orman bekçisinin tükenmişlik yaşama düzeyleri farklıdır. Bunun 

sebebi, hizmet vermekte oldukları kişiler ile ilişki düzeylerinin farklılığıdır. 

Kararlara katılım, çalışanların moral seviyelerini yükselterek, işten 

ayrılmalarında azalma sağlamaktadır. Ayrıca kararlara katılım, çalışanların öz 

güvenlerini, başarılarını ve olaylar üzerindeki kontrolünü de attırmaktadır. Katılımcı bir 

yönetim ve çalışma çevresi, çalışan bireylere güven sağlamaktadır.82  

Karar serbestliği yani özerklik; kişinin işi üzerinde sahip olduğu; seçim yapma, 

karar verme, sorun çözme ve sorumluluklarını yerine getirmesi olarak tanımlanabilir. 

İnsanların iş hayatında kontrolü ellerinde tutamadıkları durumlarda tükenmişliğin 

yüksek olduğu gözlenmiştir. Üst düzey yöneticiler tarafından çalışanlara işi nasıl, ne 

zaman,  ne şekilde yapacaklarını sıkı sıkıya tembihlenmesi, çalışanlara bunları 

uygulamaktan başka imkan bırakmamaktadır. Bu durum çalışanların; duygusal stres 

yükünü, kızgınlık ve öfkelerini ve de başarısızlık, becerisizlik duygularını 

arttırabilmektedir. 83 

Çalışanlar basit kararları alabilecek ve saygı kazanacak yetkiden yoksun 

kalabilmektedirler. Çalışma ve karar alımlarının merkezi olarak kontrol edildiği iş 

ortamlarında; çalışanlar ve yönetim çoğu zaman ortak bir amaç doğrultusunda ama 

birbirlerine karşı çalışıyorlarmış gibi gözükebilmektedirler.84 

Rol çatışması; iş taleplerinin, kişinin amaç, yetenek, değer ve inançları ile 

tutarsız olduğu zaman oluşmaktadır. Örgütsel etkenler ve kişiler arası etkenler yani 

işletme sahibinden veya müşteriden gelen ve bireyin amaçları ile uyuşmayan 

beklentiler, rol çatışması oluşumunun kaynağını teşkil etmektedir. Rol çatışması 

bireylerin, birbirinden farklı ve tutarsız görevler nedeni ile baskı altında olmaları 

durumudur. Aşırı iş yükü nedeniyle baskı altında olmak rol çatışmasının en belirginidir. 

Bireyin kapasitesinin ve beklentilerinin, kendisinden beklenen iş taleplerinden farklı 

olması durumunda rol çatışması meydana gelmektedir. Çalışanlar uyuşmaz beklentiler 

ile karşı karşıya olduklarında; iş duyumsuzluğu yaşayabilmekte, yüksek düzeyde 

                                                 
82 Bahar, s. 71. 
83 Örmen, s. 18. 
84 Bahar, s. 75. 



 32

üzüntü, engellenme ve endişe ile iç içe olmaktadırlar.  Bu durumda tükenmişliğe neden 

olabilmektedir. 

Rol belirsizliği; kişinin yapacağı rolün beklentileri hakkında bilgi eksikliği 

durumunda ortaya çıkmakta ve  bu durumlarda; iş tatminsizliği, iş gerilimi, kendine 

güvensizlik, yararlı olamama duyguları ve tükenmişlik ortaya çıkmaktadır. 85 

Çalışma süresi boyunca, iş arkadaşlarıyla, yöneticiler ile ve diğer kişilerle 

iletişim kurulmaktadır. İş arkadaşları ve yöneticilerden gelecek destek, çalışanların 

tükenmişlik ile başa çıkmadaki başarısını olumlu yönde etkilemektedir. Aynı zamanda 

birlikte çalışılan iş arkadaşları da, tükenmişliğe neden olabilmektedir. Çalışma 

arkadaşlarından destek görmek ve yardımlaşmak tükenmişlik ile mücadelede başarı 

sağlamaktadır. 

Günümüzde birçok araştırma konusuna konu olan mobbing yani duygusal taciz 

kavramı da önem kazanmıştır. Çalışanların, diğer bir çalışana sürekli eziyet etmesi ve 

baskı altında tutması anlamına gelen mobbing; hem işyerinin hem de çalışanların 

verimini önemli ölçüde azaltmaktadır.  

Sosyal desteğin, stres ve tükenmişlik ile olan ilişkisi de birçok araştırmacının 

ilgisini çekmektedir. ( Caplan, 1974, Cohen& Wills, 1985, Constable&Russell, 1986, 

Maslach& Jackson, 1984) Sosyal desteğin bireylerin iyi olmaları üzerinde olumlu 

etkileri bulunmaktadır. Sosyal destek  ilk olarak; iş ile ilgili stresi azaltıcı etkiye 

sahiptir. Bu durumda desteğe sahip birey, kendisi için zararlı olabilecek duruma karşı 

mevcut durumla başa çıkabilmek için gerekli imkanların, destek veren kimselerce 

sağlanacağı inancını taşımaktadır. Bu stres yapıcı olaylar veya sorularla başa çıkabilmek 

için gereken kaynakların yaratılması soysal desteğin tampon etkisi ( buffering effect) 

olarak tanımlanmaktadır. İkinci olarak da, sosyal destek; stresörler üzerinde etkilidir. 

Ayrıca sosyal desteğin, psikolojik ve fiziksel sağlık üzerinde temel etkisi  ( main effect ) 

bulunmaktadır. 86 

                                                 
85 Özkalp ve Kırel, 1998, s. 344, Akt: Bahar, s. 68. 
86 Cordes ve Dougherty, s. 633. 
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Sosyal destek kaynakları; örgütsel ve kişisel olarak ayrılmaktadır. Örgütsel 

sosyal destek kaynaklarını; meslektaşlar ve amirler oluşturmaktadır. Cordes ve 

Dougherty ( 1993) ve Holahan ve Moos ( 1982); meslektaşlar ve amirler dostça, 

destekleyici ve teşvik edici bir tutum takındıklarında, kişiler hem sorunlarla başa çıkma 

kapasitelerini daha geniş olarak algılamakta hem de yeni beceriler geliştirerek daha 

başarılı bir performans göstermektedirler. 

1.3. TÜKENMİŞLİK MODELLERİ 

Tükenmişlik araştırmaları tarihinde tükenmişlik sendromunun oluşumunu 

farklı bakış açıları ile açıklayan çeşitli modeller bulunmaktadır. Bu modeller arasında 

kullanımı en yaygın olan tükenmişlik tanımını yapan, Maslach Tükenmişlik Modeli’dir.  

    1. 3. 1. Maslach Tükenmişlik Modeli  

Maslach ve Jackson (1981) tükenmişliği; işgörende ortaya çıkan bitkinlik, uzun 

süre baş gösteren yorgunluk, çaresizlik, umutsuzluk duyguları ile yaptığı işe, hayata ve 

diğer insanlara karşı gösterdiği olumsuz tutumları kapsayan fiziksel ve zihinsel boyutlu 

bir sendrom olarak belitmişlerdir.87  

Maslach; sosyal hizmet görevlileri, öğretmenler, polisler, doktorlar, hemşireler, 

danışmanlar, psikologlar, yöneticiler gibi çok çeşitli çalışanlar üzerinde araştırmalar 

yapmıştır. Ayrıca Maslach ve Jackson 1986 yılında Maslach Tükenmişlik Envanteri’ni        

( Maslach Burnout Inventory) geliştirmiştir. Maslach Tükenmişlik Ölçeği 22 maddeden 

oluşmaktadır. Geliştirdiği bu ölçek, en çok kullanılan ve yüksek güvenilirliğe sahip bir 

ölçektir.  

  Maslach’ e göre tükenmişlik; işi gereği insanlarla yoğun bir ilişki içerisindeki 

kişilerde görülen duygusal tükenme, duyarsızlaşma ve düşük kişisel başarı hissi 

şeklinde ortaya çıkan üç boyutlu bir sendromdur. Tükenmişliğin üç boyutu birbirinden 

bağımsız süreçler olmayıp, aksine birbirleriyle ilişkilidir. 

 

                                                 
87  Izgar, s.1. 
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1.3. 1. 1. Duygusal Tükenme (Emotional Exhaustion)  

Duygusal tükenme; tükenmişlik sendromunun ilk aşamasıdır ve kişinin 

yapmakta olduğu işi nedeniyle aşırı psikolojik baskı ve duygusal yüklenmeye maruz 

kalmasından kaynaklanmaktadır. Duygusal tükenme; genel olarak yüz yüze ilişkilerin 

yoğun olarak yaşandığı meslek gruplarında görülmektedir.  

Çalışanların, genellikle fazla iş yükünden, rol çatışmasından ve de örgütsel ve 

bireysel beklentilerin çok yüksek olmasından kaynaklanmaktadır. Kişisel istekleri, 

beklentileri yüksek olan genç yaştaki çalışanlar, işlerini yaşam merkezi olarak gören 

bireylerin tükenmişlik yaşamaları daha olasıdır. 88 

Duygusal yönden yoğun bir çalışma temposunda çalışan birey, kendini 

zorlamakta ve diğer insanların duygusal talepleri altında ezilmektedir. Duygusal 

tükenme bu duruma tepki olarak ortaya çıkmaktadır.89 

Duygusal tükenme; bilişsel, duygusal ve fiziksel yorgunluk ile birlikte ortaya 

çıkan enerji yoksunluğu ve duygusal kaynakların bitmesini ifade etmektedir. Duygusal 

tükenme durumu bireyin, duygusal kaynaklarının bittiği hissine kapılması, kendisini 

enerjiden yoksun hissetmesi biçiminde ortaya çıkmaktadır.  

             1.3. 1. 2. Duyarsızlaşma( Depersonalization)  

İşi gereği karşılaştığı ve hizmet verdiği insanlara karşı; bu kişilerin birer birey 

olduklarını dikkate almaksızın, duygudan yoksun biçimde tutum ve davranışlar 

sergilemesi tükenmişlik sendorumun ikinci ayağı olan duyarsızlaşmayı oluşturmaktadır.  

Duyarsızlaşma yaşamakta olan işgörenler, etkileşimde bulundukları kişilere ve 

çalıştıkları örgüte karşı mesafeli, umursamaz ve alaycı bir tavır takınmaktadırlar. 

Duyarsızlaşma; genellikle işgörenin yaşadığı tükenmişliğin kronikleşmesi ve işle ilgili 

hedefinin belirginliğini yitirmesi ile ortaya çıkmaktadır. 90 

                                                 
88 Cordes ve Dougherty, s. 644. 
89 Maslach ve Jackson, 1981,48; Akt. Başören, 2005, s. 4. 
90 Akçamete ve diğ, 2001, s. 3. 
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Bireyin geliştirdiği; soğuk, ilgisiz, katı, hatta insani olmayan yapı tükenmişlik 

sendromunun ikinci ayağı olan duyarsızlaşmayı oluşturmaktadır. Kişi karşısındaki 

kişilere karşı; aşağılayıcı ve kaba davranabilmekte; onların rica ve taleplerini göz ardı 

edebilmektedir veya gerekli yardım ve servisi sağlamada başarısız kalabilmektedir. İşi 

gereği karşılaştığı insanlara sanki birer nesneymiş gibi davranmaktadır. 91 

1.3. 1. 3. Düşük Kişisel Başarı Hissi (Personal Accomplishment) 

Kişisel başarısızlık; kişinin kendisini işinde yetersiz ve başarısız olarak 

değerlendirmesini ifade etmektedir. Bu aşamadaki kişi, kişisel olarak başarısızlık 

duyguları ile doludur.92 Kendisini; kimsenin sevmediğine inanmaya başlayan birey, 

hastaları veya müşterileri ile ilgilenmede yetersiz kaldığına dair duygu geliştirir. İşte bu 

noktada tükenmişliğin üçüncü aşaması olan düşük kişisel başarı hissi ortaya 

çıkmaktadır. 

Bu aşamada birey; önceleri başkalarına yüklediği olumsuz tutum ve 

davranışları artık kendisine yüklemektedir. Bireyin duygusal tükenmesi ve 

duyarsızlaşması sonucunda iş yaşamında başarısız olması ve yetersiz kalması hissine 

kapılmasıyla ortaya çıkan bir durumdur. Örneğin; yöneticisiyle etkileşimlerinde 

problem yaşayan bir öğretmen öncelikle duygusal tükenme duygusu yaşamakta ve eğer 

meslektaşlarından yeterince destek alamıyorsa bu duygu duyarsızlaşmaya yol 

açabilmektedir. Duyarsızlaşmanın yaşandığı süreçte kişinin yeterlilik ve başarı 

duygusunda da azalma ortaya çıkmaktadır. Maslach’ın ortaya koyduğu bu yapı, 

tükenmişlik araştırmalarında en çok kabul gören tanımlamayı içermektedir.93 

Tükenmişlik, duygusal tükenme ile duyarsızlaşmanın artması, kişisel başarı 

duygusunun azalması ile ortaya çıkmaktadır. Tükenmişliğin üç boyutu birbiri ile 

ilişkilidir. Hastane çalışanları üzerinde yapılan bir araştırmada; bakıcılar için 

duyarsızlaşma, hem duygusal tükenme hem de kişisel başarıda azalmaya yol açmıştır. 

Benzer ilişkiler öğretmenler üzerinde yapılan araştırmalarda da gözlenmiştir. 

                                                 
91 Örmen, s. 2- 3. 
92 Izgar, s. 4. 
93Bülent Gündüz, ” İlköğretim Öğretmenlerinde Tükenmişlik”, Mersin Üniversitesi Eğitim Bilimleri 
Fakültesi Dergisi, Cilt:1, Sayı:1,2005, s. 153. 
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Öğretmenin, öğrencisine karşı duyarsızlaşması, kendini geri çekmesi, öğrenciden 

uzaklaşması daha fazla duygusal tükenmeye ve daha az düzeyde kişisel başarı hissine 

yol açmıştır. 94 

1.3. 2. Perlman ve Hartman  Tükenmişlik Modeli 

Perlman ve Hartman’a göre tükenmişlik; kronik duygusal strese verilen ve üç 

bileşenden oluşan bir yanıttır. Bu model tükenmişlik ile oluşabilen kişisel ve örgütsel 

değişkenleri tanımlar. Bu model; bireylerin kişisel ve çevresel değişkenlerini dikkate 

alan algısal bir modeldir. 

 Modele göre; tükenmişliğin üç boyutu, üç büyük stres belirtisini 

yansıtmaktadır. 95 

a) Fizyolojik stres belirtileri; yorgunluk gibi fiziksel semptomlara odaklanır. 

b) Duygusal veya bilişsel stres belirtileri; duygusal olarak tükenme gibi 

tutumlara ve duygulara odaklanır. 

c) Davranışsal stres belirtileri; duyarsızlaşma ve düşük iş verimliliği gibi 

davranışlara odaklanmaktadır. 

Perlman ve Hartman’ın ( 1982)’ın tükenmişlik modelinde; durumun strese 

götürme derecesi, algılanan stres düzeyi, strese verilen tepki ve strese verilen tepkinin 

sonucu olmak üzere dört aşama bulunmaktadır. Bunlar; 

1. Birinci aşamada strese; bireyin beceri ve yeteneklerinin işin gerekleriyle uyup 

uymadığı veya işin bireyin beklenti, ihtiyaç ve değerlerini karşılama gücünün 

yetersiz olduğu durumlarda ortaya çıkabilmektedir. Kişi ile örgüt arasındaki 

uyumsuzluğun veya çelişkinin derecesi stresin de derecesini belirlemektedir.  

2. İkinci aşamada algılanan stres düzeyi gelmektedir. Bu aşamada rol ve 

organizasyonla ilgili değişkenlerin yanı sıra bireyin kişiliği ve geçmişi etkili 

olmaktadır.  
                                                 
94 Starnaman ve Miller, 1992; Akt. Akçamete ve diğ, s. 3. 
95 Sılığ, 2003; 15, Akt. Bahar, s. 16. 
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3. Üçüncü aşamada strese verilen tepki gelmektedir. Bu aşama, strese yanıt olarak 

üç ana tepki olan fizyolojik, duygusal-bilişsel ve davranışsal tepkilerden 

hangisinin verileceği ile ilgilidir.  

4. Strese verilen tepkinin sonucu da; son aşamada bulunmaktadır.  

1.3. 3. Meier Tükenmişlik Modeli 

Meir(1983) tükenmişliği; işgörenin işinde anlamlı pekiştireç, kontrol edilebilir 

yaşantı veya kişisel yeterliliğin az olmasından dolayı, küçük ödül ve büyük ceza 

beklentisinden kaynaklanan bir durum şeklinde ifade etmektedir. 96 Meir’in modeline 

göre tükenmişlik; iş deneyimlerinin tekrarıyla öğrenilen bir durumdur. Bu modele göre 

tükenmişlik üç boyutta açıklanmaktadır. Bunlar; 

a. Düşük ödül veya ceza beklentisinin yüksek olması: İş gören bu beklentilerini 

geçmiş deneyimlerinden yola çıkarak oluşturmaktadır. İşgörenin yaptığı işle 

ilgili düşük ödül veya ceza beklentisinin onu tükenmişliğe sürüklemektedir.  

b. Kontrol edilebilir yaşantı beklentisinin az olması: İşgören var olan pekiştireçleri 

kontrol etme açısından düşük beklentiye sahip ise, özellikle cezadan kaçınması 

gereken durumlarda çaresizlik yaşayacaktır. Bu tür beklenti geliştiren işgörenler 

için; ödül ve ceza sadece dış güçlerin yardımıyla gerçekleşecek bir durumdur. 

Dolayısıyla kişisel çaba ve davranışların önemi kalmamaktadır. 97 

c. Kişisel yeterlilik duygusunun az olması: İşgörenin; pekiştireçleri kontrol etmek 

için gerekli davranışları sergilemede, kişisel olarak kendini yetersiz görmesi 

işgöreni tükenmişliğe sürükleyecektir. 

Kişisel olarak yeterli olmadığını, sonuçlar yani ödül ve cezalar üzerinde 

kendisinin yerine başka güç ve unsurların etkili olduğunu düşünen, küçük ödül veya 

büyük ceza beklentisi içinde olan kişinin tükenmişliğe yakalanması muhtemeldir. 

                                                 
96 Meier, 1983; Akt: Şanlı, s. 16.  
97 Şanlı, s. 17. 



 38

Kişisel yeterlilik duygusu az olan bireylerde; korku, anksiyete gibi davranışlar 

görülebilmektedir. Meir’in tükenmişlik modelinde dört tane değişken bulunmaktadır. 

Bunlar; pekiştirme beklentileri, sonuç beklentileri, yeterli olama beklentileri ve 

bağlamsal işleme süreci’ dir. 98        

Kişi                                Davranış                                         Sonuçlar        

 

Yeterli olma beklentisi                               Sonuç Beklentisi 

Şekil 3 :  Kişi, Davranış ve Sonuç Arasındaki İlişki 

 Kaynak: Meier, 1983, Akt. Şanlı, s. 17  

1.3. 3. 1. Pekiştirme Beklentileri 

Pekiştirme beklentileri, kişinin iş yaşantısının; onun gizli ya da açık amaçlarını 

karşılayıp karşılayamayacağı ile ilgili beklentileridir. Bu beklentiler kişiden kişiye 

farklılık göstermektedir. Çünkü işgörenlerin yaşadıkları farklı iş deneyimlerine bağlı 

olarak, sonuca atfettiği değer ve anlam farklılık göstermektedir. 99 

1.3. 3. 2. Sonuç Beklentileri 

Pekiştirme beklentileri; belli sonuçların istenen beklentileri karşılayıp 

karşılayamadığını tanımlarken, sonuç beklentileri; hangi davranışların o sonuçları elde 

etmek için gerekli olduğunu tanımlamaktadır.  

Kişi geçmiş deneyimlerinden yola çıkarak bazı davranışların belli bazı 

sonuçları doğuracağını tecrübe etmekte ve bu sonucu genellemektedir. Pekiştirme 

beklentisi; sonucun işgören için değerini vurgularken, sonuç beklentisi ise; sonuç için 

gerekli olan davranışa vurgu yapmaktadır.100  

 

                                                 
98 Meier, 1983, Akt: Başören, 2005, s. 7. 
99 Şanlı, s. 16. 
100 Şanlı, s. 16. 
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1.3. 3. 3. Yeterli Olma Beklentileri 

Yeterlilik beklentisi; bireyin sonuçları üretmek için gerekli davranışları başarılı 

bir şekilde yapma becerisidir. Yeterli olma beklentisi ile sonuç beklentisi arasındaki 

fark; bilme veya yapabilme arsındaki farktır.  

Yeterlilik beklentisi; işgörenlerin istenen sonuçları üretebilmek için gerekli 

davranışları başarılı bir şekilde yapma kabiliyetine sahip olduğuna ilişkin işgörenin 

beklentisi olarak tanımlamaktadır.101  

1.3. 3. 4. Bağlamsal İşleme Süreci 

 Bu süreç tükenmişlik modelinin en geniş süreci olup, insanların beklentilerini 

nasıl öğrendikleri, sürdürdüğü ve değiştirdikleri ile ilgili açıklama yapılmaktadır. 

Bağlamsal işleme süreci değişkeni; işgörenin bilgi işleme sürecine bağlı olarak 

oluşturduğu deneyimler sonucunda şekillenmektedir. 

Sosyal gruplar, bireyin çalıştığı örgütsel yapı, bireyin öğrenme tarzı, kişisel 

inançları gibi bilgi işleme sürecini etkileyecek bütün unsurlar, sürecin işleyişinin 

şekillenmesinde önem taşımaktadır.  

1.3. 4. Cherniss Tükenmişlik Modeli  

Cherniss 1980 yılında tükenmişlik kavramı ile ilgili; örgütsel, kişisel ve 

kültürel faktörleri içen bir model oluşturmuştur. Bu model; tükenmişliği zamana 

yayılmış bir süreç sonucunda ortaya çıkan bir durum olarak ele almaktadır.  

Tükenmişlik; iş ile ilgili stres kaynaklarına karşı tepki olarak başlayan ve iş ile 

psikolojik olarak ilişki kesmeyi içeren, bir başa çıkma davranışıyla son bulan bir 

süreçtir.102  Sorunlar ile bireylerin; başa çıkma şekilleri farklılık göstermektedir.  

Yeni işe başlamış, tecrübesiz çalışanların işlerine ait gerçek dışı beklentileri, iş 

yaşamına girince bekledikleri gibi gerçekleşmediğinden dolayı; hüsrana, hayal 

kırıklığına neden olmaktadır.  
                                                 
101 Şanlı, s. 17. 
102 Yıldırım, 1996, s. 3- 4; Akt. Bahar, s. 11. 
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Tükenmişliğin; çalışan beklentileri ile iş hayatının gerçekleri arasındaki 

uçurumdan kaynaklandığını ilk kez Cherniss ortaya koymuştur. Rol belirsizliği, aşırı iş 

yükü, insanlar ile yüz yüze ilişkiye dikkati çekmiştir.103  

 

1.4. TÜKENMİŞLİK SENDROMUNUN SONUÇLARI VE MÜCADELE  

YÖNTEMLERİ 

          Tükenmişlik sendromu bireyler üzerinde birçok olumsuz etkisi bulunmaktadır.  

Bireyleri; fiziksel ve duygusal açıdan, davranışsal açıdan ve de ilişkisel açıdan 

etkilemektedir. Bu sebepten dolayı gerek işletmelerin gerek bireylerin tükenmişlik ile 

baş edebilmeleri için çeşitli yöntemler bulunmaktadır.  

1.4. 1. Tükenmişlik Sendromunun Sonuçları  

Yapılan çalışmalarda tükenmişliğin birçok olumsuz sonucu olduğu ortaya 

çıkmıştır. Tükenmiş çalışanlarda; işten ayrılmalarda artış, verimsizlik, çalışanın 

sağlığında bozulmalar, düşük iş tatmini, işe gelmeme veya geç gelmeler görülmektedir. 

Ayrıca; tükenmiş çalışan yaşadığı sorunlarını; hem çalışma arkadaşlarına hem de eş ve 

aile bireylerine yansıtabilmektedir.  

Tükenmişliğe maruz kalan kişilerde; yorgunluk, uykusuzluk, iştahsızlık, baş 

ağrıları, sindirim gülükleri gibi fiziksel sorunların yanı sıra, depresyon, kaygı, 

çaresizlik, özsaygının azalması, alınganlık gibi duygusal sorunlar sıklıkla 

görülmektedir.104 Tükenmişlik; kişiler arası ilişkileri de başarısız hale getirmektedir.  

Tükenmişliğin bireye, hem de onun çalışmakta olduğu işletmeye olumsuz 

etkileri bulunmaktadır. Tükenmişlik; işletmelere maddi açıdan da zarar vermektedir. 

Tükenmişlik yüzünden işler zamanında ve istenilen düzeyde yapılamayabilmektedir. 

Tükenmişliğin işletmelere maliyeti, düşük kalite, düşük verimlilik ve yüksek 

maliyetlerdir. 

                                                 
103 Örmen, s. 6. 
104 Torun, 1995, s. 26; Akt: Izgar, s.21. 
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Tükenmişliğin sonuçları; stres belirtilerinin yaşanması, iş hayatına olumsuz 

etkileri, kararsızlık yaşanması, bireyde yorgunluk belirtilerinin gözlenmesi ve davranış 

bozukluklarıdır.      

Kahil( 1988) tükenmişliğin sonuçlarını; fiziksel, duygusal, ilişkileri etkileyen, 

davranışsal olmak üzere ayırmaktadır.  

1. 4. 1. 1. Fiziksel ve Duygusal Açıdan Tükenmişliğin Sonuçları 

Tükenmişlik; birçok fiziksel ve psikolojik sağlık sorunları ile ilişkilidir.           

Psikolojik açıdan kötüye gitme durumu; bireyin kişisel saygısında azalma, depresyon, 

çaresizlik veya kaygı yaşamasında artış ile ifade edilmektedir. 105 

Stres; beraberinde birçok fiziksel, davranışsal ve psikolojik sorunları ve 

rahatsızlıkları getirmektedir. Uyku düzensizliği,  isteksizlik, depresyon, bıkkınlık, 

dikkat dağınıklığı, unutkanlık, şiddet gibi davranışsal ve psikolojik sorunlara veya 

hastalıklara ve ülser, reflü, baş ve sırt ağrıları, deri hastalıkları, şeker, migren, kanser 

gibi birçok hastalığa da neden olabilmektedir.  

Lee ve Ashforth( 1990) yaptıkları araştırmaya göre; psikolojik ve fiziksel 

zorlanma ve çaresizlik hissi; yüksek düzeyde duygusal tükenme ve duyarsızlaşma ile 

ilişkilidir. 106 

Örgütsel kökenli, stres yapıcı durumlara gösterilen bir tepki niteliği taşıyan 

tükenmişlik, bireylerin enerji kaynaklarını yok etmektedir. Çalışma ortamındaki bu stres 

yaratan durumların en önemli özelliği ise yapılan işin kişiler arası yoğun ilişkilere 

dayanmasıdır.107  

Bu sendromu yaşayan birey kadar; çevresi, iş arkadaşları, eşi ve ailesi de 

etkilenmektedir. İnsanlara karşı hoşnutsuz olan birey kolay sinirlenebilmekte, karamsar 

ve şüpheci olup, çevresindekilere karşı olumsuz duygular besleyebilmektedir. 

Bunlardan dolayı kendisini insanlardan izole etme davranışı gösterebilmektedir. Jackson 

                                                 
105 Jackson& Maslach, 1982, Kahil, 1988; Akt. Cordes ve Dougherty, s. 637. 
106Cordes ve Dougherty , s. 638. 
107 Cordes ve Dougherty,1993, s. 625. 
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ve Maslach ( 1982) polisler üzerinde yapmış olduğu araştırmada; tükenmişlik 

yaşamakta olan polis memurlarının iş gerginliği ve kaygı yaşamakta oldukları 

görülmüştür. 

Tükenmişlik sendromunu yaşayan birey, bu çeşitli sorunlarla mücadele 

ederken; sakinleştirici, alkol, sigara, uyuşturucu gibi maddelere de yönelebilmektedir. 

Zaman içersinde bu maddelerin bağımlısı olabilmektedirler. Tükenmişliğin belirtileri de 

strese benzemektedir fakat stresin tüm belirtilerinin tükenmişlikte görüleceği anlamına 

gelmemektedir. Tükenmişlik sendromunun belirtileri, stresin belirtilerinden çoğu zaman 

daha sinsidir. 108  

              1.4. 1. 2. İlişkilere olan Etkileri Açısından Tükenmişliğin Sonuçları 

Bireylerin iş hayatları; arkadaşları ve aileleriyle olan ilişkilerini de 

etkilemektedir. Maslach ve Jackson (1982) 142 çift üzerinde yapmış oldukları 

araştırmaya göre; tükenmişlik yaşayan bireyler; arkadaşlarından ve sosyal çevrelerinden 

uzaklaşma eğilimindedirler. Bireyler, işlerinden ayrıldıkları zaman bile yapmakta 

oldukları görevin etkisinden kurtulamamaktadırlar. Tükenmişlik yaşayan bireylerin 

eşleri; memurların eve döndüklerinde çocukları ile ilgilenirken bile, onlara iş 

ortamındaymış gibi davranmakta olduklarını bildirmektedirler.109  

Tükenmişliğin etkileri bireyin, çalışma ortamında çalışma arkadaşları ve 

yöneticileri ile olan ilişkilerini de etkilemektedir. Tükenmişlik yaşayan bireyler; daha 

sabırsız, daha karamsar ve daha az toleranslı oldukları araştırmalarda gözlenmektedir.  

İşi gereği çok sayıda insanla ilgilenme durumu, çalışanların duygusal tükenme 

ihtimalini arttırmaktadır. İnsanların problemleri üzerinde çok fazla çalışmak da 

insanlara karşı olumsuz bakış açısını geliştirebilmektedir. Hizmet veren kimseler, 

müşterisine karşı düşüncesiz, ilgisiz, saygısız ve kaba davranışlar gösterip, müşterisini 

nesne gibi görmeye başlayabilir.  

                                                 
108 Örmen, s. 30. 
109 Cordes ve Dougherty, s. 638. 
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Birçok insanla çalışmanın yarattığı duygusal gerginlik hizmet sunan kişileri 

psikolojik olarak çekingenliğe ve insanlarla en alt düzeyde ilişki kurmaya 

itebilmektedir. 110 

 Zamanla tükenmiş olan çalışanın performansında da düşüş artmaktadır. Bunun 

sonucu olarak da; motivasyonu düşüp, sinirli olabilmekte ve itici davranışlar ortaya 

çıkabilmektedir. Tükenmişlik ile işten ayrılma niyeti arasındaki bağ oldukça yakındır. 

Motivasyonu düşen birey, çalışmak istememekte ve müşterisini nesne gibi görmeye 

başladığı için yaptığı işte kendisini başarısız hissedebilmektedir.  

1. 4. 1. 3. Davranışsal Açıdan Tükenmişliğin Sonuçları 

Kişinin beklentilerine ulaşamaması sonucunda ortaya çıkan ruhsal durum 

sonucunda kişinin ilişkileri bozulabilmekte ve bunun sonucu olarak da işyerinde 

çalışama ortamı bozulmakta ve çatışmalara neden olabilmektedir. Bunun sonucunda kişi 

psikolojik olarak tatminsizliğe uğramaktadır. Psikolojik tatminsizliğe uğrayan kişinin; 

insanlarla olan ilişkilerinde davranış bozukluğu kendini göstermektedir. 

Psikolojik tatminsizlik durumunda birey; önüne çıkan engelleri kaldırabilmek 

için zor kullanma yolunu seçebilmektedir. Bir kimsenin; başkalarının arkasından 

olumsuz sözler sarf etmesi, dedikodu yapması, başkaları ile alay etmesi, başkalarını 

beğenmemesi,  hep geçmişe dönmesi, saldırganlık göstermesi gibi davranışlar 

sergilemesi psikolojik tatminsizlik yaşayan kimsenin davranışlarına örnek olabilir.   111       

Tükenmişliğin yarattığı örgütsel sonuçlar; işten ayrılma( Jackson et. Al., 186), 

devamsızlıklar (Firth& Britton, 1989), verimlilikte azalma, iş performansında düşme     

( Maslach& Jackson, 1985) olarak sayılabilir. Yapılan çeşitli araştırmalarda tükenmişlik 

yaşayan bireylerin, işten ayrılma niyetlerinde artış olmakla birlikte; ayrıca bu 

bireylerde; alkol, sigara ve ilaç kullanımında artış da gözlenmektedir. 112  Babakus et al. 

                                                 
110 Örmen, s. 32. 
111 Izgar, s. 29. 
112 Cordes ve Dougherty, s. 639 
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(1999) araştırmasına göre, tükenmişlik yaşayan bireylerin işten ayrılma eğilimleri 

yüksektir. 113 

Tükenmişliği yaşayan bireyin dışında, ailesi, arkadaşları, çalışmakta olduğu 

örgüt ve günlük iş süreçlerinde birey ile ilişki içerisinde olan herkes tükenmişlikten 

etkilenmektedir.  

1.4.2. Tükenmişlikle Mücadele Yöntemleri 

İş hayatında stres yaratabilen tüm faktörleri tamamen ortadan kaldırabilmek 

mümkün değildir. Çünkü bireyin kişiliği, stresten etkilenme düzeyinin farklılığına yol 

açabilmekte ve herkesin aynı stres faktöründen aynı şekilde etkilenmesi söz konusu 

olamamaktadır. Bu nedenle stresin azaltılması için örgüt yönetimlerine büyük görevler 

düşmektedir.  

Bireysel ve örgütsel stratejiler, iş stresinin azaltılması ve kronikleşmemesi 

yönünde katkılar sağlaması açısından oldukça önemlidir. Kişisel, örgütsel ve bireyin 

yapmakta olduğu görevden kaynaklanan faktörler nedeniyle ortaya çıkan tükenmişliğin 

önlenebilmesi veya mücadele edebilmek için örgütsel ve bireysel olarak müdahele 

edilmesi gerekmektedir. Tükenmişliği önlemek ve mücadele etmek için geliştirilen 

yöntemler; örgütsel ve bireysel düzeyde ele alınmaktadır. 

 

1.4. 2. 1. Tükenmişlikle Mücadelede Geliştirilen Örgütsel Yöntemler 

Tükenmişliğin çevresel nedenleri ilgili daha önceki bölümde bahsedilmiş 

olduğu gibi; Maslasch’ in modelindeki faktörler örgüt yönetiminde çok büyük önem 

taşımaktadır. Bu faktörler; aşırı iş yükünün olması, kontrolsüzlük, yetersiz 

ödüllendirme, iş ortamının bozulması, adaletin olmaması ve kişinin örgüt ile arasında 

                                                 
113 Moore, 2000; Akt. Ali H. Muhammad, H. I. Hamdy,” Burnout, Supervisory Support and Work 
Outcomes: A Study From an Arabic Cultural Perspective”, International Journal of Commerce& 
Management, vol. 15, 3&4, 2005, s. 232. 
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değer farklarının olmasıdır. Tükenmişlikte mücadelede bu faktörlere yönelmek çok 

büyük önem taşımaktadır. 114 

Tükenmişlik ile mücadelede; örgüt tarafından geliştirilen bazı yöntemler ve 

alınan bazı önlemlerle tükenmişlik hafifletilebilmektedir.  

Bunlar şöyle sıralanabilir; 

• Görev tanımlarının açık ve net olması gerekmektedir. 

• İşe yeni başlayan personellerin oryantasyon programlarına katılımı                       

sağlanmalıdır. 

• Yeni gelen veya görevi değişen personele yöneticiler destek olmalıdır. 

• İşin yoğunlaştığı dönemlerde yardımcı personel, ek donanım sağlanmalıdır. 

• Çalışanlar makul hedeflere yönlendirilmelidir. 

• Serbest karar verme imkanlarını ve karara karara katılma imkanları 

arttırılmalıdır. 

• Düzenli ekip içi toplantıları ile öneri ve eleştirilerin alınması gereklidir. 

• Sorun çözmede kalıcı mekanizmalar oluşturularak, sorunlar ilk ortaya çıkış 

ele alınmalıdır. 

• Yöneticiler çalışanları desteklemeli ve sıkıntılı bir durumda kendilerinden 

yardım alabileceklerini bilmelidirler. 

• Çalışanlar gerek duyduklarında sürekli eğitim olanakları sağlanmalıdır. 

• Sistemdeki ödül kaynakları çoğaltılmalıdır. 

• Çalışanların bireysel ihtiyaçlarına önem verilmelidir.  

                                                 
114 Maslach ve diğ., 2001, s. 419. 
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• Alınan kararlara katılım sağlanması gereklidir. 

• Kişisel dinlenme ve gelişme için tanınan süreler arttırılmalıdır. 

• İşin gerektirdiği sorumluluk miktarı yeniden ayarlanarak, kişiler yeni 

görevlere atanmalıdır. 

• Kurum içerisindeki olumlu hava açısından iletişim kalitesini arttırıcı 

önlemler alınmalıdır. 

• Isı, ışık, ses düzeyleri çalışanlar açısından uygun hale getirilmelidir. 

• Tükenmişliği yaşayan birey için destek çok önem taşımaktadır. 

• Çalışanların azalan güç kaynaklarını yenilemeleri için grup çalışmasına, 

seminerlere katılmaları motive edilmelidir. 115  

1.4. 2. 2. Tükenmişlikle Mücadelede Geliştirilen Bireysel Yöntemler 

Glogow( 1986)’un tükenmişlik üzerinde yapmış olduğu araştırmaya göre; 

tükenmişliğe uğradıklarını söyleyen kişiler bu sorunu önlemedeki sorumluluğu örgüte 

ait olduğuna inanmaktadır. Tükenmişlik yaşamadıklarını söyleyen kişiler ise; 

sorumluluğun kişinin kendisinde olduğuna inanmaktadır.116  Tükenmişlik sendromu ile 

baş edebilme yöntemleri oluşturmak ve bunları yaşama gerebilmek için bireysel kontrol 

olanakları çok önem taşımaktadır. İş ortamını kontrol etme olanağının az olması 

durumunda, bireysel tükenmişlik ile mücadele yöntemleri öncelik kazanmaktadır.117  

 

 

 

                                                 
115 Izgar, s. 30, Kaçmaz, s. 31, Güllüce, s. 31. 
116 Eli Glogow,” Burnout and Locus of Control”, Public Personnel and Management, Vol. 15, No. 1, 
1986, s. 79. 
117 Çiper,  s. 27. 
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Bireysel olarak tükenmişlikle mücadele edebilmek için alınabilecek önlemler 

şunlardır; 

• İşle ilgili gerçekçi beklenti ve hedefler belirlenmelidir.  

• İşe başlamadan önce kişi yaptığı işin zorluklarını ve risklerini öğrenmelidir. 

• İşin yapılması için farklı yollar denenmelidir ve çalışma yöntemleri 

çeşitlendirmesine gidilmelidir. 

• Tükenmenin ne anlama geldiğinin ve belirtilerinin bilinmesi kişinin kendi 

durumunu erkenden tanımasını ve çözüm aramaya yönelmesini 

sağlayacaktır. 

• Kişi tatil ve dinlenme sürelerini mutlaka kullanmalıdır. Çay molaları ve 

yemek saatleri kullanılmalı ve bu sürelerde çalışılmamalıdır. 

• Kişiler duygularını ve zorluklarını paylaşmaları ve bu durumda yardım 

istemeleri gerektiği konusunda teşvik edilmelidir. 

• Kişinin insan olarak sınırlarının olduğunu bilmeli ve gereksiz, 

kaldıramayacağı yüklerin altına girmemelidir.  

• Kişi hizmet sunduğu kişilere karşı ancak kendi sorumluluğunun sınırları 

içerisinde yardım edebileceğini, kurumun sınırlılıklarını kendisinin 

aşamayacağını, aşmasının da gerekmediğini sadece kendi yaptıklarından 

sorumlu olduğunu bilmelidir. 

• İşini iş yerinde bırakmayı öğrenmelidir. 

• Zaman zaman beynini boşaltıp, kendini dinlendirmelidir. 

• Kişi iş yaşamı dışındaki alanları geliştirerek, hobiler edinmeli ve sosyal   

       ilişkilerini zenginleştirmelidir. 

• İş çıkışı rahatlatıcı akivitelerde bulunmalıdır. 
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• Ümitli ve iyimser bakış açısına sahip olmalıdır. 

• Kişi kendisini tanımlı ve ihtiyaçlarının farkında olmalıdır. 

• Gevşeme teknikleri uygulayarak rahatlamaya çalışmalıdır. 

• Düzenli fiziksel faaliyetler veya spor yapmalıdır. 

• En son çare olarak kişi işinden ayrılabilir. 
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İKİNCİ BÖLÜM 

KİŞİLİK ÖZELLİKLERİNDEN DENETİM ODAĞI ve 

TÜKENMİŞLİK İLE İLİŞKİSİ 

2. 1. KİŞİLİK VE KİŞİLİK ÖZELLİKLERİ 

İnsanları birbirinden ayıran veya farklı kılan en önemli faktör kişiliktir.118 

Kalıtım ve çevre etkileşiminin bir ürünü olarak kişilik, zamanla kazanılan bir özellik 

göstermektedir. Kişilik, çevreye uyma süreci içerisinde biçimlenmektedir. Kişilik 

gelişiminde; zeka düzeyi ve öğrenme yeteneği gibi özellikler de büyük önem 

taşımaktadır.  

              2. 1. 1. Kişilik Kavramı ve Önemi 

Kişilik sözcüğü, batı dillerinde Latince de tiyatro oyuncularının rollerine uygun 

olarak yüzlerine taktıkları maske anlamına gelen “persona” sözcüğünden türetilmiş 

olup, “personality”, “personalite” veya “personalitae” olarak kullanılmaktadır. 

Dilimizde ise kişilik; bir kişi olarak bireyin kendi bütünlüğü içindeki varoluşunu dile 

getirmektedir. 119 

Kişilik; bir duyuş, düşünüş, davranış biçimlerini etkileyen etmenlerin kendisine 

özgü görüntüsüdür. Devamlı olarak içten ve dıştan gelen uyarıcıların etkisi altında olan 

kişilik, bireyin psikolojik ve biyolojik, kalıtsal ve edinilmiş bütün yeteneklerini, 

güdülerini, duygularını, isteklerini, alışkanlıklarını ve bütün davranışlarını içine 

almaktadır. 120 Kişilik, bir süreç içinde oluşmaktadır. Bu süreçte eğitim, deneyim ve 

öğrenmenin önemli bir rol oynamaktadır.  

Belirli bir genetik yapı ile dünyaya gelen birey, sosyal çevresi ile karşılıklı 

etkileşimden oluşan sosyalleşme veya toplumsallaşma süreci içerisinde, kendisine 

toplum içinde rol üstlenmeyi olanaklı kılacak bazı yetenekler, beceriler, güdüler, tutum 

                                                 
118 Aytaç, Cilt: 3, Sayı:1, 2003. 
119 Gürhan Can ( Ed.), Çağdaş Yaşam Çağdaş İnsan, T.C. Anadolu Üniversitesi Yayınları, 1998, s. 21 
120 Mustafa Y. Tınar,“ Çalışma Yaşamı ve Kişilik”, Mercek Dergisi, MESS, Nisan 1999,  s. 93. 
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ve görüşler, sosyal değer ve normlar oluşturmaktadır. Böylece kişiliği gelişerek, 

şekillenmektedir. 121 

Kişilik yavaş oluşan, aniden değişmeyen bir davranışsal özellikler bütünüdür. 

Bazı davranışlar, kişiliğin yerleşmiş şekli olarak görülmesine karşın insan; yeni istekler, 

duygular, düşünce ve davranışlar sergileyerek kişiliğinde bazı değişmeler meydana 

getirebilmektedir. Kişilik; kendi yapısındaki değişiklikleri ve özellikleriyle davranışlara 

yansımaktadır. Kişiliği oluşturan temel faktörler; fizyolojik, biyolojik, kültürel ve aile 

faktörü ile sosyal sınıf ve durumsallık faktörleridir.122  

 Öğrenme, konuşma, algılama, hatırlama, yargılama, düşünce ve zeka düzeyi, 

duygusal tepkiler, ahlak ve inanç biçimleri, davranış özellikleri bireyden bireye değişen 

özelliklerdir. Kişilik;  bütün bu öğelerin sonucunda oluşmaktadır. 

2. 1. 2. Kişilik Özellikleri 

Kişilik; bir bireyin tüm ilgilerinin, tutumlarının, yeteneklerinin, konuşma 

tarzının, dış görünüşünün ve çevresine uyum biçiminin özelliklerini içeren bir 

terimdir.123 Her birey diğerine göre farklı ve benzersiz bir yapıdadır. Bireylerin 

ihtiyaçları ve davranışları benlik sistemlerini doğrudan etkilemektedir. Bireyin 

çocukluğundan itibaren bedensel, duygusal, zihinsel, sosyal gelişimi, öğrenmeleri, 

algıladığı modeller, deneyimleri, yakın çevresinden ve diğer insanlardan aldığı 

geribildirimler, olaylara yüklediği anlamlar ve beklentileri sonucunda bireyin benlik 

yapısı oluşmaktadır. Bireyin kendisini tanımlayışı, inançları, değerleri, beklentileri, 

kendisinin ve çevresinin kendisine yüklediği değer, olaylar karşısında vereceği 

tepkilerin belirleyicisi olmaktadır.124  

              

                                                 
121 Tınar, s. 97. 
122 Ateş, 2007. 
123 Can, s. 146. 
124 Adnan Kulaksızoğlu ve Tolga O. Arıcak, “ Üniversite Öğrencilerinde Saldırganlık, Benlik Saygısı ve 
Denetim Odağı İlişkisi”, Trakya Üniversitesi Dergisi Sosyal Bilimler C Serisi, Cilt:1, Sayı: 1,2000,   s. 
88. 
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            Kişilik ve kişilik özellikleri ile ilgili birçok araştırma yapılmıştır. Değişik kişilik 

özellikleri farklı teorilerde gruplandırılmıştır. Yirminci yüzyılın ilk yarısından itibaren, 

kişilik özellikleri boyutlarını tespit etmek üzere faktör analizi çalışmaları yapılmıştır. Bu 

analizlerde kişilik modellerinin faktör sayılarının üç ve yedi arasında değiştiği 

gözlenmiştir. 125 

            Goldberg (1981), sözlükteki sıfatlara dayalı olarak yaptığı çalışmada beş güçlü 

faktörün ortaya çıktığını belirtmiş ve birçok kişilik kavramının bu beş faktör 

çerçevesinde kuramsal olarak organize edilebileceğini ileri sürmüştür. Büyük beşli         

( Big Five) diye de anılan bu model,  kişiliğin 5 temel faktörden oluştuğunu öne 

sürmektedir.  

              Beş Faktör Kişilik Modelindeki kişilik faktörleri;  

• Dışadönüklük (Extraversion): Cana yakın, enerjik, neşeli, heyecan arayan ve 

baskın kişilik özelliğini ifade etmektedir.  

• Açıklık (Openness): Yaratıcı, analitik, başka görüşlere açık, duyarlı kişilik 

özelliğini ifade etmektedir.   

• Duygusal Denge (Emotional Stability): Rahat, özgüvenli, sabırlı, eleştiriye 

açık, strese toleranslı olmayı ifade etmektedir.  

• Geçimlilik (Agreeableness): Alçak gönüllü, iş birliğine inanan, samimi 

anlayışlı kişilik özelliğini ifade etmektedir.   

• Sorumluluk (Conscientiousness): Sistemli, azimli, başarma yönelimli, hırslı  

kişilik özelliğini ifade etmektedir. 126 

               

              Araştırmalar, beş faktör kişilik modelinin, iş yaşamında; motivasyon, iş 

doyumu, kariyer doyumu, işten kaçma, işten ayrılma, müşteri ilişkileri, takım çalışması, 

kurumsal bağlılık, çalışanlar arası ilişkiler, performans, yaratıcılık, stresle baş etme gibi 

birçok davranış boyutunu ölçmede olumlu sonuçlar elde edildiğini göstermektedir.  

                                                 
125 Yelboğa, s. 199. 
126 Yelboğa, s. 199 
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Friedman ve Rosenmen tarafından 1960’ların stres üzerine yaptıkları 

çalışmada; A – B Tipi kişilik yapısından ve özelliklerinden söz etmişlerdir. A tipi kişilik 

yapısındaki bireylerin daha çok stres yaşamalarının yanı sıra daha çok iş tükenmişliği 

yaşadıkları bilinmektedir.  

 A tipi kişilik özelliklerinden bazıları ise şöyle sıralanabilir; 127 

• Kendilerine çok fazla yüklenerek, çok fazla çalışırlar. 

• Genellikle akşamları ve haftasonları bile çalışarak, rahatlamak için    

                  kendilerine zaman ayırmazlar. 

• Kendileri ile sürekli yarışırlar, ulaşabilmek için yüksek standartlarda  

                   verimlilik belirlerler. 

• Devamlı hareket halindedirler. Aynı anda birden fazla işle uğraşırlar.  

• Devamlı üzerlerinde zaman baskısı hissederler, bundan dolayı hızlı  

                 konuşurlar, hızlı yemek yerler, hızlı hareket ederler. 

• Sabırsız, saldırgan ve rekabet eden insanlardır.     

             B tipi kişiler ise; rahat, sabırlı ve esnektirler. Zamanı sorun etmezler ve hırslı 

değildirler. Yaptıkları işten zevk alarak yaparlar, çalışkan ve düzenlidirler.  Sağlıkları 

ile yakından ilgilenirler ve sosyal ilişkilere önem verirler.  

            Judge, Locke ve Durham (1997)  kişilik özellikleri ile ilgili modeli;  4 temel 

kişilik özelliğini içermektedir. Model;  

• Benlik saygısı,  

• Kendine yeterlilik,  

                                                 
127 Fred Luthans, “ Organizational Behaviour”, 7. Edition, Literartür Yayıncılık, 1995,  s. 304. 



 53

• Denetim odağı ve  

• Nevrotik davranışlar üzerine kuruludur. 128 

Judge (1997) merkez değerlendirme (self- evaluations) kavramını; kişilerin 

kendileri hakkındaki temel değerlendirmesini veya temel kararlarını ifade etmektedir. 

Değerlendirme yaparken 4 temel kriter bulunmaktadır. Bunlar;129 

• Benlik saygısı; merkez kişilik değerlendirmesinde; temel gösterge olarak 

düşünülmektedir ve kişinin kendisine verdiği değeri ifade etmektedir. 

• Genelleştirilmiş kişisel yeterlilik; kişinin olaylarla başa çıkma, performans 

ve başarılı olması hakkındaki temel kabiliyetini tahmin etmesidir. 

• İçsel denetim, merkez değerlendirmede temel göstergelerden olup, içsel 

denetimli kişinin hayatındaki faktörleri kontrol edebileceğine inanmasıdır. 

• Son olarak, duygusal denge yani düşük düzeyde nevrotik davranışların; 

kişinin kendinden emin ve tutarlı olmasını ifade etmektedir. Duygusal   

denge kavramı Beş Faktör Kişilik Modeli’ nin de içinde yer almaktadır. 

 2. 1. 2. 1. Denetim Odağı ( Locus of Control) 

               Denetim odağı kavramı, sosyal öğrenme kuramı çerçevesinde yapılandırılmış 

ve bir kişilik özelliği olarak tanımlanarak ilk kez Rotter( 1966) tarafından kullanılmıştır. 

Denetim odağı inancı bireylerin yaşadıkları pekiştirmelerin yani elde ettikleri 

sonuçların, ödüllerin, başarı veya başarısızlıkların nelere atfedildiği ile ilgilidir. 

Kendileri dışındaki şans, kader ve diğer güçlü faktörlere bağlanabileceği gibi kendi 

                                                 
128 Timoty A. Judge ve Joyce E. Bono, “ Relationship of Core Self- Esteem, Generalized Self- Efficacy, 
Locus of Control and Emotional Stability- with Job Satisfaction and Job Performance: A Meta- 
Analysis”, Journal of Applied Psychology, Vol. 86, No:1,  2001, s. 80. 
129 Judge ve Bono, s. 80 . 
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davranışlarının sonucu olarak da görebilmektedir. Denetim odağı, bireyin yaşadığı 

olayları nelerin kontrol ettiğine dair inancıdır. 130 

Bireyin kendisini tanımlarken, yaşantısında rol oynayan olaylar karşısında 

kendisini yerleştirdiği konum bireyin denetim odağı oluşturmaktadır. Eğer birey; olaylar 

karşısında pasif kalıp, olayları kontrol edebileceğine inanmıyorsa dıştan denetimli; 

bunun tam tersi olarak olayların sorumluluğunu kendi davranışlarında hisseden yani 

sonuçların kendi davranışlarından kaynaklandığı inancının hakim olduğu kişiler ise 

içten denetimli bireylerdir.  

Bazı insanların kişisel kontrol duygusu yüksek olmakta iken, bazı insanlar 

davranışları ile başlarına gelen olaylar arasında bağlantı kuramamaktadırlar. Rotter        

( 1966) teorisine göre, insanlar başlarına gelen iyi ve kötü olayların sebeplerini algılama 

bakımından farklılık göstermektedirler. Bir anlamda denetim odağı inancı, çevresel 

koşulların bireyin başarılarına ve başarısızlıklarına veya diğer yaşadıkları olaylara 

belirli bir açıklama getiremedikleri durumlarda, bunları açıklayabilmek için kronik bir 

yöntem olarak karşımıza çıkmaktadır. 131  

Kendi davranışları sonucunda ödül veya ceza elde ettiğine inanan içsel 

denetimli bireyler, kendilerini olaylar karşısında etkin olarak görmektedirler. Olayların 

kontrolünü yani davranışların sonuçlarını denetlemeyi şans, kader, kısmet gibi kendisi 

dışındaki güçlere yükleyen dıştan denetimli bireyler, koşulları ya da şanslarını 

başarısızlığın sebebi olarak algılamaktadırlar. Kişisel çabalarının etkili olmayacağı 

yönündeki beklentiler dıştan denetimli olmayı ifade etmektedir. 

Birçok araştırma sonuçlarına göre, içsel denetimli bireyler; duygularını ifade 

etmede dıştan denetimli bireyler göre daha az zorlanmakta, kendilerine daha çok 

güvenmekte ve daha az oranda başkaları tarafından onaylanma gereksinimi duyarak, 

psikolojik ve fiziksel sağlıklarına daha fazla dikkat etmektedirler.132 Dış denetim odaklı 

bireyler, olumsuz olayların gerçekleşmesini engelleyemeyecekleri düşüncesiyle, iç 

                                                 
130 Strauser, Ketz ve Keim, 2002; Akt. H. Nejat Basım ve Harun Şeşen , “Kontrol Odağının Çalışanların 
Nezaket ve Yardım Etme Davranışlarına Etkisi: Kamu Sektöründe Bir Araştırma”, Selçuk Üniversitesi 
Sosyal Bilimler Enstitüsü Dergisi, Sayı: 16,2006,  s. 160. 
131 Basım ve Şeşen, s. 160. 
132 Solmuş, 2004, Akt: Basım ve Şeşen, s. 161. 
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denetimli odaklı bireylere oranla daha fazla kaygı, stres ve depresyon yaşadıkları 

görülmüştür. 

Yapılan birçok araştırmada,  denetim odağındaki farklılıklar ile yaş arasında 

korelasyon saptanmıştır. Gençlerde içten denetimli olmanın en yüksek hissedildiği 

dönem, 14- 16 yaş arasıdır. 50 ve üzeri yaştaki yetişkinler, yaşlandıkça daha çok dıştan 

denetimli hale dönüştükleri saptanmıştır.133  

  Ören (1991)’ in Denetim Odağı ve cinsiyetle ilgili araştırmasında, kızlarda 

İçten Denetim Özelliğinin erkeklere göre daha yüksek olduğunu gözlemiştir. 

Dağ(1991)’ ın RİDKOÖ nun geçerlik ve güvenirlik çalışmalarıyla ilgili olarak elde 

ettiği sonuçlara göre kızlar erkeklere oranla daha dış denetim odağı özelliğine sahiptir. 

Joice (1980), Fouldz ve Werahime (1971)’ nin çalışmalarında kişisel yönelim envanteri 

sonuçlarında kadınların desteği içten aldıkları sonucuna varmışlardır. İlgili literatür 

çalışmalarına bakıldığında; bulgular arasında kesin bir sonuç ortaya çıkmadığı 

görülmektedir.  

  İç ve dış denetim odağına sahip bireylerin iş ortamındaki davranışları ile ilgili 

en belirgin farklılıklar; iş doyumu, işe bağlılık, motivasyon ve stres konularında ortaya 

çıkmaktadır. Birçok araştırmada, iç denetimli bireylerin, daha fazla iş doyumu, 

motivasyon ve işe bağlılık yaşadıkları gözlenmiştir.  

Genel olarak, iç denetim odağı inancına sahip bireylerin; çevreden gelen 

olumsuz etkilere daha fazla direnen, kişisel özgürlüklerinin sınırlandırılmasına güçlü 

tepki gösteren, kendilerini daha etkili, güvenli ve bağımsız kişiler olarak algılayan, 

olumlu kendilik algılamalarına sahip, atılgan ve girişimci kişiler oldukları 

söylenmektedir. Buna karşılık olarak dıştan denetimli bireyler; çevre üzerinde 

kontrollerinin olmadığına inandıklarından dolayı daha pasif, kendilerine ve başkalarına 

daha az güvenen kişiler oldukları söylenmektedir. İç denetim odağı eğilimi ayrıca 

                                                 
133 Richard A. Bernardi,“ A Theoretical Model for The Relation Among: Stres, Locus Of Control and 
Longevity, Business Forum, Vol. 26, No. 3,4,   s. 28. 
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çalışma ortamında; nezaket ve yardım etme davranışlarını da ortaya 

çıkarabilmektedir.134  

2. 1. 2. 2. Benlik Saygısı (Self- Esteem) 

 İnsanın, sosyal ve fiziksel çevreyle ilişkisi sırasında elde ettiği geri bildirimler 

yoluyla ve birbirleri ile ilişki halindeki çok sayıda unsurdan oluşan ve bireyin kendisini 

anlamasını sağlayan benlik algısı sistemi; bireyin geçmiş deneyimlerinden, o andaki 

yaşantısından ve gelecekteki beklentilerden oluşur. 135 Benlik algısı kişinin kendisi ile 

ilgili bilgi, düşünce, kanaat, algı ve inançlarının tümünün düzenlenmiş durumudur.  

Harter (1990)’ a göre benlik saygısı; kişinin insan olarak kendisine verdiği 

değerdir. Bireylerin kendileri hakkında vardıkları sonuçları ifade etmektedir.136 

Bireylerin kendilerine ilişkin; memnun oldukları, değer verip, sevdikleri yönleri 

olabileceği gibi; pek fazla memnun olmadıkları,  hoşlanmadıkları ya da sevmedikleri 

yönleri olabilmektedir. 

Kişinin kendisine ilişkin değerlilik yargısı benlik saygısını oluşturmaktadır. 

Benlik saygısı bireylerin yaşamları boyunca şekillenmektedir. Bireyin kendisine ilişkin 

değerlilik yargısı düşük veya yüksek benlik saygısına neden olmaktadır. Düşük benlik 

saygısına sahip bireyin olaylar üzerinde yeterli kontrol geliştiremediğini gözlenmiştir.137 

Düşük benlik saygısına sahip olunması stres ve tükenmişlik nedenleri arasında 

sayılabilir.  

İş yaşamında, belirli bir işi yaparken hissedilen performans kaygısının ve 

başarısızlık korkusunun   işle veya iş ortamıyla ilgili birtakım özelliklerin yanı sıra 

temelde bireyin kendisine ilişkin algı ve tutumlarından kaynaklanmaktadır. Bu açıdan 

bakıldığında, sadece iş yaşamında değil gündelik yaşamın birçok alanında belirli bir 

sonuca ulaşma konusunda duyulan performans kaygısının ve başarısızlık korkusunun 

insanların kendileri hakkındaki düşüncelerinin, kendilerine duydukları saygının ve 

                                                 
134 Bernardi, s. 28. 
135 Frager ve Fadiman,s.  405. 
136 Brent W. Roberts ve  Robert Hogan ( Ed.), Personality Psychology In the Workplace, Washington,    
American Psychological Association, 2002,  s. 95. 
137 Kulaksızoğlu ve Arıcak, s. 98. 
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kendilerini belirli bir işi yapmakta ve başarılı olmakta ne derece yeterli hissettiklerinin 

bir sonucu olduğunu söylemek mümkündür.138  

Benlik, kısaca, insanın “ben kimim” sorusuna verdiği yanıtları kapsamaktadır. 

Benlik saygısı ise, bireyin, sahip olduğu bu özellikleri nasıl gördüğünü ve 

değerlendirdiğini ifade etmektedir.  

Benlik saygısı, bir anlamda, “Olduğunuzu düşündüğünüz insanı beğeniyor 

musunuz ?” sorusuna verilen yanıt o bireyin kendisine duyduğu saygıyı; başka bir 

deyişle düşük ya da yüksek saygıya sahip olmasını ifade etmektedir. 139 

Benlik saygısı yüksek olan bireyler hakkında genel olarak;140 

• Gerçekçi bir benlik algısına sahip bireylerin gelecekten beklentileri 

gerçekçi ve ulaşılabilir hedeflerden oluşmaktadır. 

• Benlik saygısı yüksek olan bireyler strese karsı daha dirençlidirler ve 

yaşamları içerisindeki stres durumları ile başa çıkmada daha başarılı 

olmaktadırlar. 

• Gerçekçi benlik algısına sahip bireyler çalışma yaşamlarında islerine kendi 

görüşleri ile yaklaşmakta, işleri konusundaki perspektifleri işleri ile ilgili 

durumları iyi anlamak, kavramak ve başarılı olmak olarak belirtmektedir. 

• Bu bireyler algı ve kanaatlerine güvenmekte (öz güven),  yaşam ve çalışma 

hayatı içindeki durumlarının bireysel çabaları tarafından belirleneceğine 

inanmaktadırlar. 

• Yine bu bireylerin davranışlarına yaşama karşı tutumları yol gösterir, 

tepkilerine ve kararlarına güvenirler, farklı fikirlere ve yeni düşüncelere 

açıktırlar ve bu konudaki eğilimlerini kendi kararları belirler. 

                                                 
138  www.isguc. org/?avc=arc_view.php&ex=230&pg=m. 
139 www.isguc. org/?avc=arc_view.php&ex=230&pg=m. 
140 Eisenberg 1979: 15.Akt. Bülent Bayat,  “Bireylerin Benlik Algısı Benlik Tasarımları Sistemi ve Bu 
Sistemin Davranışları Üzerindeki Rolü”, Kamu İş Dergisi, Cilt: 7, Sayı:2, 2003, s. 8. 
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Düşük benlik saygısına  sahip bireyler ise ; 

• Başkalarına ve kendilerine güvenmezler. 

• Yeni yaşantı ve fikirlerine endişe ile yaklaşırlar. 

• Kendileri ile yüzleşmekten kaçarlar. 

• Sürekli ve nedensiz  başkalarını kızdırmamak duygusunu yaşarlar. 

• Dikkat çekmekten kaçınırlar ve sosyal ilişkiler kurmada başarısızdırlar. Bu 

bireyler dostça ilişkiler kuramazlar, zira çevre onlar için güvenilmezdir. 

•  Kendi kararları yoktur, daima diğerleri tarafından kullanılmış ve risksiz 

kararlar alırlar. 

   3.1. 2. 3. Kedine yeterlilik (Self- efficacy) 

Kendine yeterlilik veya öz yeterlilik kavramı ilk kez Albert Bandura tarafından 

1977 yılında ileri sürülmüştür. Güçlü bireysel yeterlilik duygusunun daha sağlıklı olma, 

daha yüksek başarı ve daha yeterli sosyal bütünleşme ile ilişkili olduğu bulunmuştur.141  

Kendine yeterlilik, bireyin nasıl hissedeceği, düşüneceği ve davranacağını 

belirleyen önemli bir özelliktir. Düşük kendine yeterlilik duygusu; depresyon, anksiyete 

ve çaresizlik ile ilişkilidir. Ayrıca böyle bireyler; düşük öz güvene sahip olup, bireysel 

başarıları ve gelişimleri hakkında kötümser düşünceler beslemektedirler.  

Bununla birlikte kendine yeterlilik, gerçekçi olmayan iyimserlikle ve hayallerle 

aynı değildir. Aksine deneyime dayanmaktadır, mantıklı olmayan riski almaya yol 

açmaz ve bireyin yeteneklerini geliştirmesiyle atak davranışlara öncülük eder. Bireyin 

kendi yeteneklerini, kapasitesini daha objektif bir şekilde değerlemesini sağlamaktadır. 

Schwarzer ve Renner, genel kendine yeterlilik kavramının iyimserlik, benlik saygısı, iç 

                                                 
141 Gülseren Keskin ve Fatma Ongun, “ Öğrencilerin Öz- yeterlilik Düzeyleri ile Başa Çıkma 
Stratejilerinin İncelenmesi”, Anadolu Psikiyatri Dergisi, No: 7,  2006, s. 93. 
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denetim odağı ve başarı güdülenmesi ile aynı doğrultuda, anksiyete, depresyon ve 

nevrozlarla negatif yönde ilişkili olduğunu bulmuştur. 142 

Kendine yeterlilik algısı bireyin istenilen sonuca ulaşmak için gereken 

eylemleri yapabilme yeteneğine olan inançları ile ilgilidir. Eylem ve sonuç beklentileri 

ile birlikte kendine yeterlilik beklentileri, davranış üzerinde en güçlü etkiyi 

yaratmaktadır. Ayrıca bu iki beklenti kişinin stresle başa çıkma sürecini de 

etkilemektedir.  

Bireyin kendine yeterliliği; bireyin yaşamı boyunca yaptığı çeşitli tercihlerini, 

belirli bir konuda ne kadar çaba göstereceğini ve belirli bir görevle ilgili zorluklara ya 

da stresli durumlara ne oranda katlanacağını belirlemektedir.  

Kendine yeterlilik; kendine güveni yansıtmaktadır.143 Stresli durumlarla baş 

ederken kendine yeterlilik düzeyi yüksek kişiler daha sakin davranmaktadırlar. Rathus’ 

a göre kendine yeterlilik; stres bağlantılı karmaşık problemleri çözebilme yeteneğidir.144  

Bireyin kendine yeterliliğine ilişkin algıları; meslek seçimini, kariyer planını, 

belirli bir konudaki motivasyonunu, belirli bir noktada yaşadığı stres düzeyini, 

potansiyel tehlikelerle başa çıkıp çıkamayacağına ilişkin algılarını, yaşamına yönelik 

hedef seçimini ve bu hedeflere olan bağlılığını belirlediği de söylenebilir.145 

3.1. 2. 4. Nevrotiklik ( Neuroticism)  

Duygusal dengesizlik olarak da bilinen nevrotik kişilik özelliği daha önce 

bahsedilmiş olan Beş Faktör Kişilik Modeli’nin içerisindeki özelliklerden bir tanesidir.  

Nevrotik bozukluklardan en önde geleni kaygıdır. Kaygı günlük yaşantıda  sık 

gözlenebilen bir durumdur. Kaygı; bazı durumlarda o denli şiddetlidir ki dışardan 

herhangi bir kişi tarafından gözlenebilir. Her bireyde değişik derecelerde kaygı vardır. 

Normal ve nevrotik yapı arasında kesin bir ayrım çizgisi yoktur. 

                                                 
142 Keskin ve Ongun, s. 93. 
143 Roberts ve Hogan, s. 96. 
144 Luthans, s. 306. 
145   www. isguc. org/?avc=arc_view.php&ex=230&pg=m. 
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 Çoğu bireyde nevrotik eğilimler olabilir. Önemsiz durumlar karşısında 

gereksizce üzülüyorsak, ya da ilk öksürmeye başladığımızda örneğin zatüre 

olduğumuzu düşünüyorsak ve doktorlar bunun soğuk algınlığı olduğuna bizi 

inandıramıyorsa büyük bir olasılıkla nevrotik belirtiler gösteriyoruzdur. 

Hiç kaygısı olmayan kişi hemen hemen yoktur. Kaygı halinin etkisi altına 

kalan birey, bedensel ve psikolojik belirtiler göstermektedir.  

Kaygının kişilerde yaratabileceği bedensel belirtiler şöyle sıralanabilir; 

• Kaslar gergindir, gevşeyemez ve bu gerginlik bireyde bir titreme yaratır. 

• Bu kaygı kalp çarpıntısı, terleme, baş dönmesi, ishal, nefes alma  

                     zorluklarına sebep olmaktadır. 

Psikolojik belirtileri ise şöyle sıralanabilir; 

• Bireyin normal davranışı bir çeşit bozulma gösterir. Her zaman üzülür,     

kendisi ve başkaları için kötü şeyler düşünür. Kaygıyı gizleme arzusu, 

bireyin günlük yaşamına etki eder. Bu da bireyi normal bir yaşam 

sürmekten alıkoyar. 

• Birey mantıksız davranışlar gösterir. Anlamı olmayan şeylerde bulunur. 

Bazen bir davranışı defalarca tekrarlar ya da asansöre binmekten korkmak 

gibi yersiz korkular geliştirir. 

• Kaygılar bunaltıcı olsa da, gerçekle bağlantılarını koparamazlar. Ayrıca 

nevrotik bireye, çoğu zaman anormal davranışları üzüntü kaynağı olur. 

Nevrotik kişiler davranışlarında bir bozukluk olduğunun farkındadırlar, 

ama bunu değiştiremezler. 146 

 

                                                 
146 Can, s. 157. 
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Johnson( 1995) nevrotik davranışları, başarısız başa çıkma stratejisi kullanımı 

ile ilişkilendirmiştir. Çeşitli araştırmacıların, nevrotik davranışlar ile tükenmişlik 

üzerinde yapmış oldukları araştırmalara göre; nevotiklik düzeyi yüksek bireylerde 

duygusal tükenme yüksek olurken kişisel başarı hissi de düşüktür. 147 

  2. 2. SOSYAL ÖĞRENME KURAMI VE DENETİM ODAĞI İLİŞKİSİ 

Temelleri Jery E. Phares ‘in 1957 yılında yaptığı deneysel çalışmasıyla atılan 

ve Julian B. Rotterin çalışmalarıyla kuramsallaşan denetim odağı ( locus of control) 

kavramı kişinin; davranışlarının yaratacağı sonuçlar konusundaki beklentilerini ifade 

etmektedir.148 

Kişiliğin bir boyutu olarak ele alınan denetim odağı kavramı ortaya atılışının 

üzerinden geçen süre içerisinde sayısız araştırmaya konu olmuş ve çok sayıda kişilik 

değişkeniyle ya da davranışla ilişkisi incelenmiştir.  

Rotter’ a göre (1966) denetim odağı inancı bireylerin; geçmişlerindeki 

pekiştireç yaşantılarına dayalı olarak davranışlarının sonuçlarını kendi kontrollerine 

veya kendi dışındaki odakların kontrollerine bağlamaları sonucu oluşan bir özelliktir.  

Katerndahl’ a göre denetim odağı; kişinin yaşamı üzerindeki kontrolü algılama 

biçimi ile ilişkilidir. Denetim odağı, aynı zamanda kişinin yaşamında gerçekleşen 

olaylarla başa çıkma tarzını tanımlayan bir kişilik özelliği olarak da tanımlanmaktadır. 
149 

Rotter’ e göre denetim odağı; kişinin belli bir davranışı belli bir pekiştiricin 

izleyeceğine dair beklentisinin kuvvetlenmesi veya genellenmesi sonucunda 

oluşmaktadır. Birey kendi yaptığı bir davranışın olumlu ya da olumsuz pekiştirici ile 

sonuçlandığını algıladığında, o pekiştiricinin bu davranışı gelecekte de izleyeceğine 

ilişkin bir beklenti oluşturacaktır. Bu oluşuma bağlı olarak birey; sonuçların kendisi 
                                                 
147 Arnold B. Bakker ve Diğerleri” The Relationship Between the Big Five  Personality Factors and 
Burnout: A Study Among Volunteer Conselors”, The Journal of Social Psychology, 146, 1,  2006, s. 36- 
37. 
148 Cengil, , s. 65. 
149 Eylem Karadeniz,” Üniversite Sınavlarına Hazırlanan Lise Son Sınıf Öğrencileri ve Velilerinin Kaygı 
Düzeyleri, Baş etme Yolları ve Denetim Odağı Arasındaki İlişki”, Yayınlanmamış Yüksek Lisans Tezi, 
Marmara Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsü, 2005,  s.83. 
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dışındaki güçlerin, şans ve kaderin kontrolünde olduğuna dair genel bir beklentiyi 

benimseyebilmektedir ya da sonuçların sorumluğunun sadece kendisine ait olduğu 

inancını geliştirebilmektedir.150 

2. 2. 1. Rotter’ın Sosyal Öğrenme Kuramının Gelişimi ve Bileşenleri 

Denetim odağı kavramının doğuşu; Rotter’ın Sosyal Öğrenme Kuramına 

getirmiş olduğu bakış açısının bir sonucu olarak görülmektedir. Sosyal öğrenme kuramı, 

kişiliği çeşitli durumlarda gösterilen çeşitli öğrenilmiş davranışlar olarak 

tanımlamaktadır. 

  2. 2. 1. 1.  Rotter’in Sosyal Öğrenme Kuramının Gelişimi 

Amerikan psikologları kişiliğin; “öğrenme tarihçesini yansıtan davranış 

alışkanlıkları”ndan başka bir şey olmadığını söylemektedirler. Öğrenme açısından 

kişiliği açıklayan yaklaşımlar; Miller ve Donald, Skinner, Bandura ve Rotter’in 

yaklaşımıdır.  151 

 Davranışçı Öğrenme Kuramı ile Bilişsel Öğrenme Kuramına dayanarak 

kişiliğin oluşumuna farklı bir bakış açısı geliştirmeye çalışan Rotter; öğrenmenin 

davranışçı öğrenme kuramında olduğu gibi sadece pekiştirmenin bir sonucu olmadığına, 

elde edilen ödül veya cezanın sorumluluğunun kişinin kendisiyle veya dış güç ve 

olaylarla ilişkili olduğu konusundaki inancına da dayalı olduğuna işaret etmektedir. 152        

Sosyal Öğrenme Kuramı; davranışçı ve bilişsel yaklaşımların temeline dayanmaktadır. 

Davranışçı görüşü benimseyenlere göre kişilik; belirli uyarıcılar karşısında 

ortaya çıkan, benimsenen ve pekiştirilen öğrenilmiş davranışlar sonucu oluşmaktadır. 

Davranışçı yaklaşım; davranışın oluşumunu açıklamaya çalışırken daha çok kişinin 

gözlenip, ölçülebilen davranışları üzerinde durmaktadır. 153 

                                                 
150 Karadeniz ,s. 85. 
151 Can, s. 140. 
152 Cengil, s. 66. 
153Ramazan Öztürk ve Zülfiye Öztürk ,” Öğrenme Kuramları ve Öğrenme İlkeleri”, 2002,   http:// stu. 
inonu. edu. tr. / e40040002/ramazan-zulfiye. htm ( 14. 02. 2007). 
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Davranışçı kuramlarda öğrenmenin, uyarıcı ile davranış arasında bir bağ 

kurularak geliştiğini ve pekiştirme yoluyla davranış değiştirmenin gerçekleştiğini kabul 

edilmektedir. Pavlov, laboratuarda köpeğin salgı sistemi üzerine çalışmakta iken, 

köpeğin sadece yiyecek getirildiğinde değil, yiyeceği kendisine getiren kişiyi 

gördüğünde de salya akıttığını fark etmesi üzerinde geliştirdiği “Klasik Koşullanma”, 

davranışçı akımın en çok bilinen öğrenme kuramıdır. 154 

 Davranışçılar insanların, karşılaştıkları problemlerin çözümünde genellikle 

geçmişte yaşadıkları benzer durumları göz önüne aldıklarını ileri sürmektedirler. Yeni 

bir problemle karşılaştıklarında ise, bireyin deneme-yanılma yoluyla yeni çözümler 

üreteceği kabul edilmektedir. Davranışçı yaklaşımlarda önemli olan gözlenebilen, 

başlangıcı ve sonu olan, dolayısı ile ölçülebilen davranışlardır.155  

Bilişsel Kuramlara göre öğrenme; doğrudan gözlemlenemeyen zihinsel bir 

süreçtir. Bu akımın temsilcileri olan Gestalt Okulu psikologları, Piaget ve Bruner’e 

göre, öğrenme; kişinin davranışta bulunma kapasitesinin gelişmesidir. Bilişsel 

kuramlara göre davranışçıların davranışta değişme olarak tanımladığı şey gerçekte 

kişinin zihninde meydana gelen öğrenmenin yansımasıdır. Bilişsel kuramcılar daha çok 

anlama, algılama, düşünme, duyuş ve yaratma gibi kavramlar üzerinde durmaktadırlar. 

İnsan davranışları, içinde bulundukları durumu algılamalarına bağlı olarak 

değişmektedir. Öğrenme, kişinin çevresini algılama ve yorumlama sürecidir. Bundan 

dolayı, öğrenmede önemli olan kişinin olayları ve durumları anlaması, diğer bir deyişle 

eşyaya ve olaylara anlam yüklemesidir.  

Sosyal öğrenme kuramına göre davranışlar; çevresel değişkenler ve kişisel 

özelliklerin etkileşimi ile ortaya çıkmaktadır. Davranışların anlamak için, bireyi ve 

çevreyi birlikte incelemek gerekmektedir.156 

                                                 
154 Suna Tevrüz, İnci Artan,  Tülay Bozkurt, “ Davranışlarımızdan Seçmeler”, Beta Yayıncılık, 1. Bası, 
1999,  s. 37. 
155 Öztürk ve Öztürk, 2002. 
156 Thenius Lodewyk Beukman, “The Effect of Selected Variable on Leadership Behaviour within the 
Framework of a Transformational Organization Paradigm”, University of PretioFaculty of Economic and 
Management Sciences, Doctoral Thesis, 2005, s. 20 . 
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2. 2. 1. 2. Rotter’ın Sosyal Öğrenme Kuramının Bileşenleri 

Sosyal Öğrenme Kuramı, bireylerin potansiyel davranışlar içerisinden nasıl 

tercih yaptıklarını açıklayan bir teoridir. Rotter (1954), kişiliği ve davranışları 

değişebilir olarak görmektedir. 

Rotter’ın Kuramı’nın 4 temel bileşeni vardır. Bunlar; 157 

• Davranış Potansiyeli 

• Beklentiler 

• Pekiştireç Değeri 

• Psikolojik Durum’dur. 

              2. 2. 1. 2.1. Davranış Potansiyeli ( Behaviour Potentiol) 

Davranış potansiyeli; belirli bir durum karşısında, pekiştireç veya pekiştireçlere 

karşı davranışın gerçekleşmesi durumu olarak tanımlanmaktadır. 158Örneğin; notların 

önemli bir pekiştireç olduğu sınav yapılan bir sınıfta; öğrenciler çok farklı davranışlar 

gösterebilmektedir. Aşırı çalışma, sınavdan geçer not alabilmek için kopya çekmek, 

hasta numarası yaparak sınava katılmamak olası görülebilecek davranışlardır. Sayılan 

bu davranışlarından her birinin olması ihtimali bulunmaktadır, fakat her bir davranış 

diğerine göre daha yüksek veya daha az oluşma ihtimaline sahiptir. 

Davranışlar; kişinin içinde bulunduğu psikolojik duruma, geçmişteki 

deneyimlerin oluşturduğu beklentilerine ve gerçekleşmesi muhtemel davranış 

sonucunda elde edilecek değere yani pekiştireç değerine bağlı olarak belirlenmektedir.  

Davranış potansiyeli; beklentiler ve pekiştireç değeri yüksek olduğu zaman 

yüksek olmakta; her iki değişken değeri azaldığı zaman da azalmaktadır. Bireylerin 

davranış potansiyelleri değişken ve karmaşıktır. Bireylerin yeni deneyimler kazanmaları 

                                                 
157 Jerry E. Phares,” Locus of Control in Personality”, New Jersey, General Learning Press, 1976,  s.14 
158 Rotter &Hochreich, 1975, p.95, Akt. Beukman, s. 20. 
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sonucunda beklentilerinde ve pekiştireç değerlerinde değişmeler meydana 

gelebilmektedir.159  

 2. 2. 1. 2. 2. Beklentiler ( Expectancy)  

Belirli bir durumda, belirli bir şekilde hareket edildiği takdirde daha önceden 

öngörülmüş olan bir pekiştireçin, bu davranışın sonucunda ortaya çıkacağına dair inancı 

ifade etmektedir.  

Belirli bir davranışın oluşma ihtimali aşağıdaki 2 maddenin fonksiyonudur.     

Bunlar; 

• Bireyin ulaşmak istediği pekiştireçin anlamına ve önemine, 

• Belirli bir davranışın sonuncunda istenilen pekiştireçin oluşacağı  

                     beklentisine bağlıdır. 

Beklentiler, kişilerin önceki deneyimlerine göre oluşmaktadırlar. Rotter( 1975), 

bireyin sonuca ulaşmayı çok istemesinin, onun davranışını tahmin etmek için yetersiz 

olacağını savunmaktadır. Bireyin beklentisinin de bilinmesi gerekmektedir. Rotter’e 

göre; bireyin durum hakkındaki algısı, davranışın tahmin edilmesinde önemli bir 

faktördür.  

Davranış-ödül ilişkisinde beklentiler geliştirilmektedir. Bu beklenti kişi 

açısından bir anlamda, “bana olanlar üzerinde kendi davranışlarım, çabalarım etkilidir, 

ya da benim dışımdaki güçler etkilidir” şeklinde bir beklenti olabilecektir. Bunlardan 

birinin ya da diğerinin kişide ağırlık kazanması, karşılaştığı birçok durumda onun 

önünde bulunan davranış seçeneklerden hangisini tercih edeceği üzerinde etkili 

olacaktır. 

Bir davranışın geçmişteki pekiştireç alma derecesi ne kadar yüksek ise, kişinin 

o davranışı yapması sonucunda alacağı pekiştireç hakkındaki beklentisi de o kadar 

yüksek olmaktadır.   

                                                 
159 Phares, s. 14. 
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2. 2. 1. 2. 3. Pekiştireç Değeri (Reinforcement Value)  

Pekiştireç değeri; pekiştrireçlerin hepsinin oluşma ihtimalinin eşit olması 

durumunda, tercih edilen pekiştirecin değerini ifade etmektedir. 160 Bireylerin 

pekiştireçler verdikleri değerler ve olmasını tercih ettikleri sonuçlar farklılık 

göstermektedir. Pekiştirici değer, davranışların sonucunda verilen değeri ve bu değeri 

ne kadar arzu ettiğimizi ifade etmektedir.  

 Rotter’e göre pekiştirici;  belirli bir hedefe doğru hareket etmeyi etkileyen her 

türlü eylem veya durumdur. Olmasını istediğimiz bize çekici gelen şeylerin pekiştirici 

değeri yüksektir.  

Pekiştireçler, hem davranışların şekillenmesinde hem de beklentilerin 

oluşmasında önemli rol oynamaktadır. Belirli durumlar sonucu elde edilen pekiştireçler, 

gelecekte yaşanması muhtemel benzer olaylarla ilişkili beklentilerin oluşmasına ve 

güçlenmesine yol açmaktadır. Olumsuz pekiştireçler sonucunda da beklentilerde azalma 

veya sönme gözlenebilmektedir.  

Beklentiler ile ilişkili görülen pekiştireçlerin değeri yüksektir. Beklentiler gibi 

pekiştireç değeri de subjektif nitelik taşımaktadır.  Bundan dolayı da bireyden bireye 

pekiştireçlerin değeri farklılık götermektedir. 161 

2. 2. 1. 2. 4. Psikolojik Durum ( Psychological Situation) 

Kişilik teoristleri, davranışları kişilerin kişilik yapıları veya bireysel 

farklılıkları olarak yorumlarken, sosyal öğrenme teoristleri de durumsal değişkenlerle 

ilgilenmişlerdir. Psikolojik durum, bireyin duruma karşı verdiği tepkiyi ifade 

etmektedir. 162 

Sosyal öğrenme teorisi içinde dolaylı olarak psikolojik durum davranışlar 

açısından önemli bir belirleyicidir. Kişinin psikolojik durumu; beklentilerini ve bu 

sonucun kişi için değeri olan pekiştireçleri etkilemektedir. Farklı durumlarda birey 
                                                 
160Rotter & Hochreich, 1975, p.97, Akt. Beukman, s. 22 . 
161 The Social Learning Theory of Julian B. Rotter, 2002,   http://psych.fullerton.edu/jmearns/rotter.htm    
( 19. 02. 2007). 
162 Beukman, s. 23. 
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davranışlarında benzerlik olabilmektedir. Bunun sebebi ise, bireyin gerçekte farklı olan 

durumları aynı olarak algılamasıdır. Bu da beklentilerden kaynaklanmaktadır. Birey 

başarısız olacağınına dair beklenti geliştirdiği farklı durumlarda aynı tepkileri 

verebilmektedir. Psikolojik durum, kişinin beklentilerini ve pekiştireç değerlerini 

etkileyerek, kişinin davranışları üzerinde etkiye sebep olmaktadır. 163 

Rotter’ a göre, hangi davranışın oluşma potansiyelinin yüksek olduğunu 

anlamak için, beklentiler, pekiştireç değeri ve psikolojik durum bilinmelidir.  

 Psikolojik durum, Rotter’ın davranış formülasyonuna girmemektedir. Rotter’ a 

göre, farklı insanlar aynı durumu farklı yorumlayabilmektedirler. Psikolojik durum, 

uyarıcıların objectif olarak sıralanmasından çok, insanların çevreyi subsektif olarak 

algılamalarını göstermektedir ve de durum karşısında nasıl davranacaklarını 

belirlemektedir. 164 

Değişkenler arasındaki ilişkiyi Rotter şöyle formüle etmiştir; 

 

 

 

Şekil 4 :  Rotter ‘ın Davranış Formülasyonu 

Kaynak. Phares, s. 14 

Rotter’in kuramı beklentilere dayanmaktadır. Birey bu kurama göre; belli bir 

davranışı o davranıştan beklediği sonuç için yapmaktadır. Bu davranış sonucunda elde 

edeceği bir değer bulunmaktadır. Belirli bir durumda beklenti veya değerden biri çok 

düşük ise davranış meydana gelmez. Bundan dolayı Rotter’ın kuramı “Beklenti- Değer 

                                                 
163 Phares, s. 17. 
164   http://psych.fullerton.edu/jmearns/rotter.htm. 
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Kuramı” olarak da anılmaktadır.165 Ancak bir beklentinin oluşabilmesi için öncelikle 

ihtiyaçların oluşması gerekmektedir.  

Rotter’in geliştirdiği bu model; davranışın herhangi bir durumdaki beklenti ve 

pekiştirme düzeylerinin bir fonksiyonu olup, pekiştireç; belli bir davranışın kendisini 

izleyeceğine ilişkin beklentiyi kuvvetlendirmektedir.166  

Rotter’a göre; farklı bireyler aynı öğrenme koşullarında farklı şeyler 

öğrenmektedir. Bazı insanlar aldıkları ödül ve cezalar ile davranışları arasında çok 

güçlü bağ kurarlar. Davranışlar; hem pekiştireçlere hem de davranış sonuncunun ne 

olacağına ilişkin inanca bağlıdır. Davranış ile pekiştirici arasında ilişki kurulduğu 

durumda öğrenme gerçekleşmektedir, aksi takdirde öğrenme gerçekleşemez. 167                  

2. 2. 2. Sosyal Öğrenme Kuramı ile Denetim Odağı Kavramının İlişkisi 

Rotter’in Sosyal Öğrenme Kuramı; davranışçı kuramlar ile bilişsel kuramları 

birleştirmeyi amaçlayan, öğrenilmiş davranışlar üzerine yoğunlaşan bir yaklaşımdır. 

Rotter’in kuramında öğrenme ilkelerine dayanılarak, kişiliğin oluşumuna açıklık 

getirilmeye çalışılmıştır. Rotter, insanlarda öğrenmenin yalnızca pekiştirmenin bir işlevi 

olmayıp, bireylerin elde ettiği ödül ve cezaların kendisi tarafından ya da kendi dışındaki 

güçler ile denetlendiğine ilişkin inancına da bağlı olduğuna dikkati çekmiştir.168  

 

 

 

 

                                                 
165 Phares, s. 13. 
166 Karadeniz, s. 92. 
167 Karadeniz , s. 98. 
168 Yeşilyaprak, 1990, s. 41. 
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Rotter( 1966)’ın genellenmiş kontrol beklentileri ile ilgili bazı varsayımları    

bulunmaktadır. Bunlar;169 

• Bireylerin elde edecekleri pekiştireçlerin davranışlarına bağlı olarak 

algılamaları durumunda içten denetimli olarak beklentiler 

genellenmektedir. 

• Bireylerin beklentilerini şekillendiren pekiştireçleri gerçekleşmemesi 

durumunda; beklentiler sönmekte veya azalmaktadır.  

• Dışsal kuvvetlerin, kendisinden daha güçlü olmasına ilişkin deneyimlerin 

yaşanması durumu; bireyin dışsal denetim geliştirmesine neden 

olabilmektedir. 

• Belirli durumlardaki yaşadığımız deneyimlerimizin tekrarlanması 

sonucunda, beklentilerimiz sabitleşmekte ve de yeni olayların 

davranışlarımızı değiştirme etkisi daha az olmaktadır.  

Herhangi bir durumda belli bir davranışın ortaya çıkışı, davranışın ortaya 

çıktığı durum; peşinden bir pekiştirecin gelmesine bağlıdır. Bu durum tamamen kişiye 

özel nitelik taşır. Bireylerin pekiştireci algılaması ve tepki vermesi farklılık gösterebilir. 

Bireyin tepkisini etkileyen faktörlerden en önemlisi, pekiştiriciyi kendi davranışına mı 

bağlı olarak ya da kendi davranışından bağımsız diğer güçlere bağlı olarak 

algılamasıdır. Kişinin davranışı ile pekiştireç arasında nedensel bir ilişki algılaması 

pekiştirecinin etkisini göstermektedir. 170 

Rotter’ın Beklenti- Değer Kuramı; davranışın herhangi bir durumdaki beklenti 

ve pekiştirme düzeylerinin fonksiyonudur. Beklentilerin oluşabilmesi için ihtiyaçların 

olması gerekmektedir. Beklenti kavramı; bireyin belirli bir davranışı yapması 

sonucunda elde edeceği sonuç konusundaki inancını ifade etmektedir.171 

                                                 
169 John S.  Carton,  Stephen Nowicki, Ginger M. Balser, “ An Obvervational Study of Accedents of 
Locus of Control of Reinforcement”, Journal of Behavioral Development, 19, 1,  1996, s. 12. 
170 Phares, s. 16. 
171 Karadeniz, s. 93. 
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Denetim odağı kavramı Sosyal Öğrenme Kuramı’ndan ortaya çıkarak 

gelişmiştir. Denetim odağı inancı, insanların hayatlarındaki ödül ve cezaları kontrol 

edebildiklerine veya edemediklerine ilişkin genelleştirilmiş beklentileri ile ilgili bir 

kişilik değişkenidir.  

Rotter, beklentileri, inanç olarak nitelendirerek, yaşamdaki olumlu ya da 

olumsuz sonuçları belirleyen güçlerin yoğunlaştığı yere denetim odağı adını vermiştir.     

Ödül ve cezaların kendisi dışında başka güçlerce yönetildiği beklentisinin ağır 

bastığı bireylere; dıştan denetimli, bunun tam tersi olarak yaşamında kendisini etkileyen 

olayların kendi davranışlarının bir sonucu olduğu inancını taşıyan bireylere ise içten 

denetimli özellik taşıyan bireyler olarak nitelendirilmektedir. 

2. 3.  DENETİM ODAĞINI  ETKİLEYEN FAKTÖRLER 

Bir kişilik boyutu olarak ele alınan ve incelenen denetim odağı özelliğinin 

gelişmesi; kuramcılar tarafından çevrenin, bireyin kişiliğinin oluşmasındaki etkileri 

açısından açıklanmaktadır.  

Çevresel ya da diğer bir değişle toplumsal etmenlerin kişilik üzerindeki etkileri 

öncelikle ve en yoğun olarak aile ortamında gerçekleşmektedir. Aile içerisinde anne ve 

babayla etkileşimler sonucunda; anababanın tutum, değer, ilgi ve inançları çocuğun 

davranışlarını biçimlendirmeyi gerçekleştirirken, gelecekteki davranışları üzerinde de 

etili olmaktadır. Bu nedenle anababa ile çocuk ilişkileri kişiliğin belirlenmesinde çok 

büyük önem taşımaktadır. 172 

2. 3. 1. Aile Kaynaklı Faktörler 

Çocuğun; toplumun değer yargıları ve beklentileri ile uyumlu, çağdaş bir 

kişilik kazanmasında okul ve diğer çevresel etmenlerin de önemli işlevleri olmakla 

birlikte bireyin eğitiminde kritik bir öneme sahip olan ilk çocukluk yıllarında hemen 

hemen bütün sorumluluk ailededir. Her ailenin çocuk yetiştirme yöntemleri değişiklik 

göstermektedir. Ana baba tutumları konusunda anne babanın çocuğuna gösterdiği sevgi 
                                                 
172 Binnur  Yeşilyaprak, “Kişilik Gelişiminde Ailesel Faktörlerin Etkisine İlişkin Bir Araştırma”,Aile ve 
Toplum Dergisi, Sayı:3, Cilt:1, Eylül- Aralık 1993. 
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kadar uyguladığı disiplin ve denetimin boyutu da büyük önem taşımaktadır.173 Özellikle 

sorumluluğun kazandırılmasında, aile içinde çocuğa karşı takınılan tavır çocuğun 

disiplin anlayışını etkilemektedir.  

Aileler; çocuğun denetim odağının oluşup, gelişmesinde çok önemli bir rol 

oynamaktadır. Araştırmalar, anne ve babanın denetim odağı ile çocuklarının davranış 

biçimleri arasında ilişki olduğunu göstermektedir. Özellikle çevre üzerinde yeterli 

denetime sahip ailelerin çocuklarını daha iyi yetiştirdikleri gözlenmiştir. Aile ortamının 

bozuk olduğu durumlarda çocuklar olumsuz yönde etkilenmektedir.             

Demokratik tutumu benimseyen ana-babalar çocukların düşüncelerine saygı 

gösterirler. Çocuklar olumsuz davranışlara yöneldiklerinde, aile bu tür davranışların 

nedenlerine eğilmektedir. Olumsuz bir davranış gösteren çocuğun bu davranışının ne tür 

bir gereksinimini karşılamaya yönelik olduğunu anlamaya çalışırlar. Böyle bir anlayış, 

ana-babayı yargılayıcı, yasaklayıcı ve korkutucu olmaktan alıkoymaktadır. Demokratik 

tutum, çocuğa yasaklar koymaktan öte, çocuğun bağımsız davranışlarının ve 

girişimcilik özelliklerinin desteklenmesini gerektirmektedir. Demokratik tutumdan yana 

olan ana-babaların aile ortamlarında, çocukların kendi düşüncelerini özgürce, ana-

babalarından çekinmeden açıklayabilmeleri teşvik edilmektedir. Böyle ortamlarda 

yetişen çocuklar ana-babalarını, sürekli kendilerini kontrol eden varlıklar olarak 

algılamamaktadırlar.174 

Otoriter tutuma sahip ana-babaların çocuk yetiştirme yöntemleri, çocuğun dış 

denetim ile disipline edilmesi esasına dayanmaktadır. Aile içindeki kurallar çocukların 

ana babalarına mutlak bir biçimde bağımlı olmalarını ve itaat etmelerini 

gerektirmektedir. Çocuklar aile büyüklerinin, özellikle de babalarının mutlak otoriteleri 

altında yetiştirilir. Böyle ana-babalar çocukların kendi kararlarını almalarına, kendi 

sorumluluklarını taşımalarına ve kendi kendilerini yönetebilmelerine olanak 

tanımamaktadırlar. Otoriter tutum, çocuğu büyüklerin düşüncelerini ve isteklerini soru 

sormaksızın benimseyip yerine getirmeye yöneltmektedir. Çocuğun her çeşit özerklik 

ve bağımsızlık girişimlerinin otoriter ana-babalar tarafından başına buyrukluk ve 

                                                 
173 Ekşi, 1990, s. 47, Akt. Karadeniz, s. 103. 
174 Can, s. 117. 
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itaatsizlik olarak algılanması, ana-babaların sık sık güç gösterisinde bulunmalarına, 

çocuklarına karşı fiziksel şiddet de dahil çeşitli cezalar uygulamalarına yol açmaktadır. 

Bu türden dış denetim mekanizmaları altında eğitilen çocuğun kendisi hakkında olumlu 

düşünceler geliştirebilmesi büsbütün olanaksızlaşmaktadır. Kendi düşünceleri, 

duyguları ve davranışları hakkında kuşku geliştiren bir birey olarak, giderek gerçek 

düşüncelerinden ve duygularından koparak, ve dıştan denetimli bir kişilik özelliği 

geliştirmektedir. Yine bu türden sağlıksız aile ortamlarında yetişen çocukların 

yetişkinlikte girişimci, özerk ve bağımsız bireyler olabilmeleri de tehlikeye 

düşmektedir. Anne ve babanın çocuğuna karşı aşırı kontrolcü olarak, çok fazla özen 

göstermesi, çocukta diğer kişilere karşı aşırı bağımlılık, güvensizlik, hayal kırıklığı 

yaratarak, çocuğu zaman zaman toplum dışı tutumlarda davranışlarda bulunmaya 

itebilmektedir. 175 

Aşırı koruyucu bir tutum içinde olan ana- babalar, çocuğun her türden 

ihtiyacını kendileri karşılamak istemektedirler. Çocuğun kendi başına hiçbir 

gereksiniminin üstesinden gelemeyeceği inancında olan bu tür ana-babalarda, çocuk 

adına her şeyin incelikle düşünülüp yerine getirilmesi ölçüsünde, daha iyi bir ana-baba 

olacakları duygusu hakim olmaktadır. Bu tür tutumların diğer bir sonucu da aşırı 

hoşgörü biçiminde ortaya çıkmaktadır. Aşırı koruyucu ana-baba tutumları, çocuğun 

bağımlı bir kişilik geliştirmesine yol açmasıdır.176 

Denetim odağı ile ilgili yapılmış araştırmalara göre; aileleri ile aynı denetim 

odağına sahip kişilerden kendi aileleri hakkında bilgi istenildiğinde; bireyler ailelerini 

kendileri üzerinde az disiplin uygulayan ve kendilerine karşı hoşgörülü yaklaşım tarzı 

sergileyen ana- baba  şeklinde tanımlamaktadır. 177 

Levenson’un (1973b) araştırmalarına göre; aileleri tarafından çok fazla ceza 

alan ve kontrol edilen bireyler; çevrelerinde hep güçlü kişiler tarafından kontrol edilme 

beklentisi içinde olmaktadırlar. 178 

                                                 
175 Can, s. 118. 
176 Can, s. 119. 
177 Phares, s. 146. 
178 Phares , s. 147. 
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İçsel denetime yönlendirilen çocukların daha meraklı, araştırmacı, anlayışlı, 

öğrenmeye daha açık ve akademik açıdan da daha başarılı oldukları gözlenmiştir.  

Davis ve Phares( 1969) ‘ a göre; dıştan denetimli kişiler ailelerinden içsel 

denetimli kişilere göre daha fazla disiplin görmüştürler. Ayrıca aile içerisinde, 

problemlerin çözümü sırasında dıştan denetimli bireyler ile aileleri arasında daha az 

anlaşarak çözüm sağlama yaşanmaktadır. 179 

Yapılan bazı araştırmalara göre; sadece kız çocuğu olan aileler, çocuklarına 

karşı daha koruyucu olup, onları kötü çevresel faktörlerden korumaya yönelik davranış 

içindedirler. Sadece erkek çocuk sahibi olan aileler de ise; çocuklarını çevreyi 

keşfetmeye karşı ve çevre üzerinde hakimiyet kurmalarına karşı daha çok teşvik 

etmektedirler. 180 

2. 3. 2. Sosyal Faktörler  

Her birey içinde bulunduğu kültürel yapıdan yaşam boyu etkilenmektedir. 

Bireyin idealleri, ilgileri kültürel yapı tarafından şekillendirilmektedir. Bu idealler ve 

ilgiler ise kişiliğin oluşumunda etkendir. Bazı davranışsal özellikler,  kültürel yapıyla 

birlikte değişir ve gelişir. Luthans, “kişilik gelişiminde muhtemelen aile, sonrada 

sosyalleşme sürecinin en önemli etken olduğunu belirtmektedir.181  

Denetim odağı ile sosyal faktörler arasında yapılan araştırma sonuçlarında 

göre; sosyoekonomik sınıf ve etnik yapının denetim odağı ile ilgili olduğu 

savunulmaktadır. Farklı sosyal ve etnik grupların, daha az güce sahip olmaları, sosyal 

yapıları ve de fırsatlara erişim imkanlarının daha az olmasından dolayı dıştan denetimli 

bireyler olmaktadırlar.182  

Sosyo ekonomik etkilerin bireylerde, başarı davaranışı ve denetim odakları 

etkileyip etkilemediği konusunda Lefcourt (1976), çaresizlik ve umutsuzluk 

duygusunun bu tür sınıfa ait insanlarda gözlendiği tespit edilmiştir. Joe( 1971), çevresel 

                                                 
179  Phares , s. 148. 
180 Marks, 1973, s. 184; Akt. Phares, s. 150. 
181 Ateş, 2007. 
182 Phares, s. 151. 
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engellerden ve sınırlı maddi imkanlardan dolayı bireyler, hayata karşı dıştan denetim 

inancı geliştirebilmektedirler. Bundan dolayı, azınlık sınıflara dahil bireylerde daha çok 

dıştan denetim odağı gelişmektedir. 183 

Ne yaparsa yapsın, istediği sonuçlara ulaşamayan bireylerin gayretleri bir süre 

sonra sönmeye başlarken, çaresizlik, ümitsizliğe kapılabilmektedir.  Bu durum içine 

giren kişiler, baş edebilecekleri durumlarda bile artık pasifleşebilir. Kendi kaderinin 

değiştirebilmede, çeşitli deneyimler yaşayıp başarılı olamamış kişiler dıştan denetim 

odağı geliştirmektedirler.184    

2. 4. DENETİM ODAĞINA GÖRE İÇTEN DENETİMLİ ve DIŞTAN      

                        DENETİMLİ   BİREYLERİN ÖZELLİKLERİ 
 

Psikoloji ile ilgili araştırmalarda, kişisel denetim (kontrol) kavramının 

araştırmaları Rotter’ın Sosyal Öğrenme Kuramı içerisinde; E. Jerry Phares ( 1975) ve 

Julian Rotter ( 1966) tarafından yapılmıştır. Bireysel denetim kavramı, beklentilerdeki 

bireysel farklılıkları ifade eden denetim odağı (locus of control) kavramı ile gelişmiştir.  

Rohsenow ve O’leary (1978) denetim odağını; bireylerin elde ettikleri ödülleri ve 

pekiştireçleri kendi davranışlarının sonucu olarak algılama dereceleri şeklinde 

tanımlamışlardır. 185 Bu algılamalar bireyin içinde veya dışında ağırlıklı olarak belli 

eğilimde yoğunlaşmaktadır.  

Rohenow ve O’leary (1978) içsel denetimli bireyleri; hayatında önemli 

olayların oluşması ile kendi davranışları arasında genelleştirilmiş beklentilere sahip olan 

bireyler olarak tanımlamışlardır. Dıştan denetimli bireyler ise, olayların genellikle kendi 

davranışlarından bağımsız olarak, şans, kader veya daha güçlü kişilerce kontrol edildiği 

beklentisinin hakim olduğu bireylerdir.   

Denetim odağı özeliği genelleştirilmiş beklentiler olduğu için, bazı durumlarda 

dıştan denetimli bireyler içten denetimli gibi davranabilmektedirler. Bunun sebebi, 

                                                 
183 Beukman, s. 91. 
184 Phares, s. 154. 
185 Beukman, s. 24. 
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kendilerinin öğrenme süreçlerinde, pekiştireçleri elde edebilmenin kontrolünün 

kendilerinde olduğunu öğrenmiş olmalarıdır.  186 

Birey yapmış olduğu bir davranışın pekiştiriç ile sonuçlandığını algıladığında, 

yani pekiştireçin kendi davranışını izler (contingent) olduğunu düşündüğünde,               

o pekiştirecinin o davranışı gelecekte de izleyeceğine ilişkin bir beklenti oluşturacaktır. 

Bu da öğrenme ilkeleri uyarınca genellemeye açık bir yaşantı olmakta ve birey gelişim 

süreci boyunca bu pekiştirme deneyimi türlerinden birinin ağırlık kazanabilmesiyle 

genelleştirilmiş bir pekiştirici beklentisi oluşturabilmektedir.  187 

Öğrenme ilkelerine dayanarak Rotter kişiliğin oluşumuna açıklık getirmeye 

çalışmıştır. Problemli bir durumla karşılaşıldığında içten denetim odağına sahip 

bireyler, sorunu kendi çabalarıyla çözeceklerine dair yorumda bulunurlar. Dıştan 

denetim odağına sahip bireyler ise, sanş, kader ya da kontrol edilemeyen diğer 

faktörlere ilişkin beklentiler geliştirirler ve ona göre davranırlar. 

İç denetim odağına sahip bireyler, uyarıcı ve değişimlere karşı dış denetim 

odağına sahip bireylerden daha fazla duyarlılık göstermektedirler. Çevresel koşulları 

değiştirme konusunda dış denetim odağına sahip bireylerden daha fazla adım atarlar ve 

yeteneklerine veya başarı ve başarısızlıklarına dış denetim odağına sahip bireylerden 

daha fazla önem verirler.  

İç denetim odağına sahip bireyler; yaşamlarının herhangi bir boyutu ile ilgili 

olarak mutsuz oldukları durumlarda bunu kendi çabalarıyla değiştirebileceklerine inanır 

iken; dış denetim odağına sahip bireyler ise, yaşamlarını yönlendirme konusunda 

çaresizlik yaşama eğilimindedirler ve yaşamlarındaki bazı ödüllerin kendi çabalarından 

kaynaklandığına, yalnızca, doğru zamanda doğru yerde olmanın getirdiği bir rastlantı 

olduğuna inanmaktadırlar. 188 

İçten denetim odağına sahip bireyler; kendi hayatlarından sorumlu olduklarını 

hissederler, kaderlerinin kendi aldıkları kararlardan etkilendiğine inanmaktadırlar. İçten 

                                                 
186 http://psych.fullerton.edu/jmearns/rotter.htm. 
187 Dağ, İhsan,” Rotter’in İç- Dış Kontrol Odağı Ölçeği’nin Üniversite Öğrencileri için Güvenilirliği ve 
Geçerliliği” Psikoloji Dergisi, Cilt: 7, sayı: 26, 1991, s.10. 
188 Solmuş, 2002. 
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denetim odağına sahip bireyler aynı zamanda, etkin ve yenilikçi olarak, riskli 

davranışlarda bulunmaya daha az eğilimli olmaktadırlar.  

Denetim odağı yönünden bireyler anlamlı olarak birbirlerinden ayrılmaktadır. 

Araştırmalar içten denetimli kişilerin; entelektüel ve akademik etkinliklerde daha fazla 

zaman harcadıkları, okul başarılarının daha yüksek olduğu, özellikle yarışmalarda daha 

üstün başarı gösterdikleri, toplumsal olaylarda daha aktif olduklarını göstermektedir. 

Olumsuz etkilere daha fazla direnmekte olan içten denetimli kişiler, kişisel özgürlükleri 

sınırlandığında daha fazla tepki göstererek, kendilerini daha etkili, güvenli, bağımsız 

kişiler olarak algılayan, atılgan, girişimci kişiler oldukları görülmektedir. 189 

Yeterlilik düzeyi düşük olan ve düşük beklenti düzeyine sahip, hayatlarının 

şans, kader veya daha güçlü kişilerce kontrol edildiğine inanan dıştan denetimli kişiler 

ise; çevre üzerinde kontrollerinin olmadığına inandıkları, olayları kontrol altına 

alamayacakları, sonucu etkileyemeyeceklerine inandıklarından dolayı; kaygılı, pasif, 

kuşkucu kişilerdir.  

Araştırmalara göre dıştan denetimli bireyler; hem kendilerine hem başkalarına 

daha az güvenen, kendini tanımada yetersiz, toplumsal kabul ihtiyaçları az , saldırgan ve 

daha çok savunma mekanizmaları kullanma eğiliminde olan bireyler olduklarını 

göstermektedir. 190 Bu sonuçlar, içten denetimli olmayı olumlu bir kişilik yapısı olarak 

belirlerken, dıştan denetimli olmanın ise tersi bir durumu sergilediğini ve insanlar için 

yaşamlarında  bir engel oluşturduğunu ortaya koymaktadır.  

 

 

 

 

 
                                                 
189 Songül Tümkaya, “İlkokul Öğretmenlerindeki Denetim Odağı ve Tükenmişlikle İlişkisi” , PAÜ 
Eğitim Fakültesi Dergisi, Sayı: 8, Özel Sayı,  2000. 
190 Yeşilyaprak, 1990; Akt: Tümkaya, 2000. 
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 2. 5. TÜKENMİŞLİK İLE DENETİM ODAĞININ İLİŞKİSİ 

Tükenmişlik uzun süren iş yoğunluğu ile ilgili stresin sonucu, bireyin işinde 

etkili olarak işlevde bulunamaması şeklinde ifade edilmektedir. Bireyin stresle başa 

çıkması; geçmiş yaşantıları, deneyimleri ve öğrendikleriyle yakından ilişkilidir. 

Rosenbaum’a (1988) göre insanların çoğu stresli durumlarla başa çıkmada kullandıkları 

kendini düzenleme süreçlerini; erken çocukluk yaşlarında ve yaşamları boyunca 

öğrenmektedirler. 191 

Denetim odağı sosyal öğrenme kuramı içerisinde; bireylerin kendilerini 

etkileyen olayların sonuçlarının sorumluluğunu kendilerine veya kendileri dışındaki güç 

ve olaylara yüklemesi inancı şeklinde tanımlanmaktadır. Denetim odağı özelliği; bireyin 

belli bir davranışın belli bir pekiştireci izleyeceği beklentisinin genellenmesi şeklinde 

gelişmektedir. Bu sebepten dolayı denetim odağı kişilik özelliği bireylerin beklentilerini 

göstermektedir. Stres ile başa çıkabilme ve beklentiler açısından içten ve dıştan 

denetimli bireyler farklılaşmaktadır ve farklı düzeylerde tükenmişlik yaşamaktadırlar.  

2. 5. 1. Stres ile Başa Çıkma Davranışları Açısından Denetim Odağı ve  

           Tükenmişlik 

Günümüzde örgütler amaçlarına ulaşabilmek için çalışanlarına daha fazla 

yatırım yaparak, verimli ve nitelikli insan gücünün oluşturulması amacıyla insan 

kaynaklarına ve gelişimine büyük önem vermeye başlamışlardır. Örgütlerin, bu 

sebepten dolayı çalışanlardan beklentileri de artmaktadır. Çalışanlarının, örgütlerin 

beklentilerini karşılayabilmeleri için yoğun olarak çalışmaları gerekmektedir.  

Bir işyerinde çalışanların kişisel özellikleri, iş yerinin verimliliğini ve işleyişini 

önemli ölçüde etkilediği için olgun ve dengeli kişiliğe sahip çalışanlar, işletmenin 

üretim ve verimliliğini arttırmaktadır. Öte yandan kişilik özellikleri yaptıkları işe uygun 
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olmayan çalışanlar, kaygı ve gerilim yaşamaya başlarlar. Sonuç olarak da işyerinde 

huzursuzluk hali baş gösterebilmektedir.192   

İş stresi, çalışanların özellikleri ile çalışma koşullarının etkileşimi sonucunda 

psikolojik ve fiziksel fonksiyonlardaki değişmeleri ifade etmektedir. İş stresi sebebiyle, 

çalışanların çevre ile baş etme yeterlilikleri, iş ve yaşam doyumları ve ruh sağlığı 

olumsuz etkilenebilmektedir. Ayrıca bu olumsuz durum çalışanın, kişilerle ilişkilerini, 

üretkenliğini, verimliliğini ve uyumunu da olumsuz yönde etkilemektedir.193  

Fredenburger( 1974) tükenmişliği; başarısız olma, yıpranma, enerji ve güç 

kaybı veya karşılanamayan istekler sonucu bireyin iç kaynaklarında tükenme durumu 

olarak tanımlamıştır. 1970’li yıllardan beri araştırılan tükenmişlik kavramının; 

beklentiler, tutumlar, güdüler, duygular içeren, bireysel düzeyde ortaya çıkan, içsel 

psikolojik bir deneyim olduğu konusunda karar birliğine varılmıştır.  

 Tükenmişlik sendromunun en önemli belirtileri olarak; aşırı sinirlilik hali, 

uykusuzluk, kızgınlık, katılık, depresyon, kuşkuculuk ve rahat olamaması gösterilebilir.  

Bu sendrom birden bire oluşmayıp, yavaş yavaş zaman içerisinde ve uzun bir sürede 

ortaya çıkmaktadır. Tükenmiş kişiler kendilerini; öfkeli, çaresiz, kapana kısılmış ve 

değersiz hissetmektedirler.  

Araştırmalar tükenmişliğin, özellikle insanlarla yüz yüze yoğun ilişkilerin 

yaşandığı hemşirelik, sosyal hizmetler, öğretmenlik, doktorluk, hapishane personeli, 

yöneticilik,  avukatlık, çocuk bakıcılığı, polislik gibi meslek çalışanlarında çok görülen 

bir durum olduğunu göstermektedir.  

Stres kelime olarak gerilim, gerginlik, bunalım, şiddet, zorlama gibi anlamları 

içermektedir. Bireyin stresle başa çıkması geçmiş yaşantıları, deneyimleri ve 

öğrendikleriyle yakından ilişkilidir. Rosenbaum’a (1988) göre insanların çoğu stresli 

durumlarla başa çıkmada kullandıkları kendini düzenleme süreçlerini, erken çocukluk 

yaşlarında ve yaşamları boyunca öğrenirler. Geçmişte başarılı olma, gelecekte 
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karşılaşılacak stres yaratıcı durumlarla daha başarılı bir biçimde başa çıkmayı 

sağlamaktadır. Ancak geçmişte başarısız olunması durumu stresle başa çıkmada 

yetersizlik anlamına gelmektedir. Bireylerin yaşam boyu geliştirdikleri ve stresle baş 

etmelerini sağlayan öğrenilmiş güçlülük adı verilen bir davranış dağarcıkları 

bulunmaktadır. Bireyler stres yaratan faktörler nedeniyle tükenmişlik yaşamaktadır. Bu 

nedenle strese maruz kalan bireyin tükenmişlik yaşama düzeyi bu durumla ne kadar 

başarılı bir biçimde başa çıktığı ile yakından ilişkilidir. Bir başka deyişle, stres yaratan 

durumla başarılı bir biçimde başa çıkabiliyorsa bireyin daha az tükenmişlik yaşayacağı 

söylenebilir.194 

Bireysel özellikler; kişilerin stres ile başa çıkma davranışlarını etkilemektedir. 

Bireylerin; stres ile başa çıkmada başarısız olmaları durumunda depresyon, mutsuzluk 

gözlemlenmektedir. Başa çıkma; problemli durumu düzeltmek veya yönlendirmek için 

benimsenen açık ve gizli tüm davranışları içermektedir.  

Bireylerin, stres ile baş etme yöntemleri de stresi algılamalarını etkilemektedir. 

Örneğin; içten denetimli bireyler çözüm odaklı başa çıkma yöntemleri kullanırken, 

dışsal denetimli bireyler ise sorunu görmezden gelebilmektedirler. Smith ve Everly        

(1990) adapte edici başa çıkma yöntemi kullanan bireylerin; stresten daha az 

etkilendiklerini tespit etmişlerdir, bu sonuçta içsel denetimli bireylerden beklenen bir 

davranıştır. Grannis(1992) içsel denetimin; stresi hafifletici özellik taşıdığını tespit 

etmiştir. Ivancevich ve Matterson (1980) bireylerin denetim odağının strese adapte 

olmaları ile ilişkili olduğunu söylemektedirler. Dıştan denetimli bireyler; genel hayata 

ilişkin stresle ve de iş stresi ile pozitif korelesyona sahiptirler. Bireyin denetim odağı 

inancı, stresi algılama derecesini etkilemektedir. 195      

Bireylerin denetim inancı; strese karşı bireyin muhtemel sonuçlara karşı 

beklentilerini içermektedir. İçsel denetim odağına sahip bireyler; stres ile baş ederken 

kişinin kendini iyi hissetmesini sağlarken; stresle başa çıkmayı olumlu yönde 

etkilemektedir. İçsel denetimli bireyler, stresi algılamaları yönünden de dışsal denetimli 

bireylerden olumlu yönde farklılık göstermektedir. İçten veya dıştan denetimlilik kesin 

                                                 
194 Maraşlı, s. 29. 
195 Bernardi, s. 30. 



 80

sınırlarla belirlenebilecek bir kişilik özelliği değildir. Bireyden bireye, derece derece ve 

farklı alanlarda süreklilik gösteren bir kişilik özelliğidir.196  

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

arasında olan karşılıklı etkileşim ile sonuçlanmaktadır. Kronik iş stresine karşı bir 

tepkidir.197  

Kişinin tükenmişliği yaşamaması; kişilik donanımları, elindeki imkanları 

kullanabilmesi ve kişilerin değişimlere uygun olarak kendilerini programlayabilme 

yetenekleri ile ilişkilidir. Bu sebeple kişisel özellikler tükenmişlikten korunma 

derecesini de belirlemektedir. Ayrıca yeni koşulları kabullenerek, uyum sağlamak ve 

esnek olmak problem ile başa çıkma konusunda büyük önem taşımaktadır. 198 

Kişinin yetemediği, eksiliğini fark ettiği durumlarda yoğun bir stres ortaya 

çıkmaktadır. Kişinin tükenmişlik duygusunu yaşayıp yaşamaması kişinin hayatını 

etkileyen olaylar üzerindeki kişisel denetimiyle ilgilidir. Yani kişinin yaşamındaki stres 

yapıcı etkenlere karşı içten denetimli olması durumunda; bu etkenler ile başa çıkmada 

daha başarılı olarak bu durum atlatılmaktadır. Yapılan araştırmalar sonucu;  içten 

denetimli bireylerin daha az stresli oldukları gözlenmiştir.  

Anderson ( 1977) yapmış olduğu araştırmaya göre; denetim odağı stres ile başa 

çıkma davranışı ile yakından ilişkilidir. Dıştan denetimli bireyler; engelleri üstesinden 

gelinemez olarak görüp, bunun tam aksine içten denetimli bireyler ise; olayların 

kontrolünü kendi ellerinde görmektedirler. İçten denetimli bireyler; engellere karşı daha 

olumlu ve yapıcı durmaktadırlar. 199 

İşine bağlı, işi üzerinde denetimi olduğuna inanan, değişikliği gelişim için 

fırsat gören ve kendine saygısı yüksek olan bireyler, iş stresinden daha az 

etkilenmektedirler. Kendi kafasındaki çözümün dışında çözüm kabul etmeyen, 

                                                 
196 A. Dönmez, ”Denetim Odağı ve Çevre Büyüklüğü”, Eğitim Bilimleri Fakültesi Dergisi, Sayı:1, 1983 
197 Selahattin Avşaroğlu,  M. Engin Deniz,  Ali Kahraman,”Teknik Öğretmenlerde Yaşam Doyumu, İş 
Doyumu ve Mesleki Tükenmişlik Düzeylerinin İncelenmesi”, Selçuk Üniversitesi Sosyal Bilimler 
Dergisi,14, 2005,   s. 117. 
198 Tümkaya, 2000. 
199 Fred C Lunenburg ve Victoria Cadavid,” Locus of Control, Pupil Ideology and Dimensions of Teacher 
Burnout”, Journal of Instructional Psychology, 19, 1, 1992.  
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çevresindeki insanları ve olayları değiştirmeye çalışan, hep haklı olduğuna inanan 

kişiler sürekli stres altında kalmaya mahkumdurlar. Kontrol ve kendine güven üzerine 

kurulmuş bir hayat görüşü kişiyi stres karşısında güçlü kılmaktadır. 200 

2. 5. 2. Beklentiler Açısından Denetim Odağı ve Tükenmişlik İlişkisi 

Çalışanların tükenmişlik yaşamalarına pek çok faktör neden olabilmektedir. 

Daha öncede detaylı olarak bahsedildiği üzere bu faktörler; demografik özellikler, 

beklentiler ve kişilik yapısı gibi kişisel faktörler, kişinin çalıştığı örgüt ve yapmakta 

olduğu iş ile ilgili faktörlerdir.   

Tükenmişlik modellerinde daha detaylı anlatılmış olduğu gibi; Meier’ın 

modeline göre tükenmişlik; bireylerin anlamlı pekiştireç, kontrol edilebilir yaşantı ya da 

bireysel yeterliliğinin az olmasından dolayı küçük ödül ve büyük ceza beklentisinden 

kaynaklanan bir durum olarak tanımlamaktadır. Kişinin sahip olduğu beklentiler ile elde 

ettiği sonuçlar arasındaki fark, kişinin gerilimine neden olabilmektedir. Bu gerilim 

sonucunda da tükenmişlik oluşabilmektedir.  

Tümkaya (1996), tükenmişliği, gerçek dışı beklentiler ile gerçekleşen 

beklentiler arasındaki uyumsuzluğun yüksek olmasına bağlamaktadır. 

Rotter, beklentileri, inanç olarak nitelendirerek, yaşamdaki olumlu ya da 

olumsuz sonuçları belirleyen güçlerin yoğunlaştığı yere denetim odağı adını 

vermiştir.201 Denetim odağı; bireyin davranışı ile sonucu arasındaki nedenselliği hangi 

süreçlere bağladığına ilişkin olarak genelleştirilmiş olduğu beklentilerdir.  

Sosyal gelişim süreci içerisinde bireyler; çocukluklarından başlayarak hangi 

davranışın hangi sonuçları doğuracağı ve hangi sonuçların kendi davranışlarından, 

hangi sonuçların kendisi dışındaki güçlerden kaynaklandığı konusunda beklentiler 

geliştirmektedir. J. B. Rotter( 1966) bu beklentileri, içten ya da dıştan kontrol kaynağına 

inanç olarak nitelendirerek; bireyin yaşamındaki olumlu ya da olumsuz sonuçları ( ödül 

ve cezaları) belirleyen güçlerin yoğunlaştığı yere denetim odağı adını vermiştir.              

                                                 
200 Batlaş,2002. 
201 Yeşilyaprak, 1990, s. 209; Akt. Ayşin Aydınay, “İş Tatmini ile Denetim Odağı Arasındaki İlişki”, 
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İnsanlar ödül ve cezalar biçiminde almış oldukları sonuçların sorumluluğunu, 

kendilerine veya şans, kader, kısmet gibi kendisi dışındaki güçlere yüklemek eğiliminde 

olabilirler. Kişilerin elde etmiş oldukları ödül veya cezaları kendi davranışlarının eseri 

olduğuna inancına sahip olması içten denetimi temsil etmektedir. Bunun tam tersi 

olarak; kişinin ödüle ulaşmada ve cezadan kaçınma konusunda kişisel çabasının etkili 

olamayacağına dair beklentisinin olması da dıştan denetimli olmayı ifade etmektedir.  

Denetim odağı ile ilgili yapılan araştırmalar sonucunda, dıştan denetimli 

bireyler ile karşılaştırıldığında içten denetimli bireylerin; daha başarılı,  daha aktif, 

girişimci ve mücadeleci olup, uyumlu, duygusal açıdan daha sağlıklı ve dengeli 

oldukları, bağımsız bir kişilik yapısı oluşturdukları saptanmıştır.202                                        

Buna karşılık olarak dıştan denetimli bireylerin, çevre üzerinde denetimlerinin 

olmadığına inandıklarından dolayı daha kaygılı, kuşkucu, herkese karşı güvensiz, 

saldırgan, daha düşük beklenti düzeyine sahip, artan depresif özellikler taşıyan ve daha 

çok savunma mekanizmalarını kullanma eğiliminde olan kişiler oldukları araştırma 

sonuçlarınca gözükmektedir. Dıştan denetimli olmanın, insanlar için yaşamda bir engel 

oluşturduğu inancı hakimdir.  

Pekiştireçlerin üzerinde denetimi olduğuna inanan içten denetimli bireyler; 

istedikleri sonuca ulaşabileceklerine inanırlar, gayretli olup, zorluklar ile mücadele 

ederler.  İçten denetimliler; çalışmalar sırasındaki dikkat dağıtıcı uyaranları suçlamaya, 

dıştan denetimlilerden daha az, kazaların nedenini bireysel sorumluluklarında aramaya 

daha çok eğilimli görülmektedirler. 203 

Örgütlerdeki beklenti teorileri ile uygulamalarda en popüler olan Vroom           

( 1964) tarafından gerçekleştirilmiştir. Teori, iki çeşit beklenti içermektedir. Çalışmanın 

yüksek düzeyde performansı getireceği ve yüksek performansın da yüksek ödül 

getireceği beklentisidir. İlk beklenti, yani bireyin çalışması halinde yüksek performans 

sağlayacağı inancı, benlik saygısı (self-esteem) ile benzerlik göstermektedir. İkinci 

                                                 
202 Bülent Tokat,  Hakan Kara,  Nuriye Ülkün, ”Yöneticilerin Sorun Çözme Yetenekleri ve Kontrol 
Odağının Belirlenmesi: DPÜ Örneği”, 2006,  www. akademikbakis. org/sayi11/anketamac.doc  
(09. 12. 2006). 
203 Tümkaya, 2000. 
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beklenti ise, kişinin iş hayatına ilişkin adalet inancı ve eşitlik duygusu ile benzerlik 

göstermektedir.  Bireylerin, her iki beklentiye de yüksek düzeyde sahip olması 

durumunda birey, yüksek düzeyde motivasyon ve performans elde etmektedir.204 Teorik 

olarak, içten denetimli bireyler, dıştan denetimli bireylere göre daha yüksek beklentilere 

sahip olmaktadır. İçten denetimli bireyler; kendi çalışmalarının yüksek performans 

sağlayacağı inancına sahiptir. 

Denetim odağı, özellikle sosyal psikolojide çok önem kazanmış olup, kişisel 

modernliğin simgesi olarak görülmektedir. İçten denetim inancının modern insanların 

en belirgin özelliklerinden olduğu savunulmaktadır. Değişimlere adapte olabilmesi ve 

kendisini buna göre programlayabilmesi açısından bu kişilik özelliğinin önemi 

artmıştır.205  

İçten denetimli bireyler, dıştan denetimlilere göre yaptıkları davranışların 

sorumluluğunu üstlenme eğiliminde olup, olayları değiştirmenin sorumluluğunun 

kendilerinde olduğuna inanmaktadırlar. Performansın çok önem taşıdığı durumlarda, 

içten denetimli bireyler daha uyanık ve tetikte olup, olayları dikkatle 

gözlemlemektedirler ve sorunları etkili bir şekilde çözebilmektedirler. Dıştan 

denetimliler ise; görevlerini daha az dikkatli yaparak, hatalara sebep 

olabilmektedirler.206 Tükenmişlik yaşayan bireyler kendilerinde dolayısı ile örgütte 

olumsuz etkiler yaratmaktadırlar. 

İnsan davranışlarının; sosyal durumlar, bu durumlar arası ilişkiler ve diğer 

insanların davranışlarından etkileşim yoluyla öğrenildiğini savunan Rotter; Beklenti-

Değer Kuramında; bireyin davranışları sonucunda diğer insanlardan almış olduğu 

tepkiler, gelecekteki davranışlarının sonucuna ilişkin bazı beklentilerin oluşmasına 

neden olacağını savunmaktadır. Bu beklentilerin ortaya çıkmasındaki önemli 

unsurlardan bir tanesi; bireyin davranışları sonucunda elde ettiği pekiştireçleri kendi 

davranışlarına veya kendi davranışları dışındaki diğer unsurlara bağlamasıdır. Bireyin 

                                                 
204 Paul E. Spector, “Behaviour in Organizations as a Function of Employee’s Locus of Control”, 
Psycological Bulletin, Vol. 91, No:3, 1982,  s. 487. 
205 Can, s. 150. 
206 Lunenburg ve  Cadavid ,1992. 
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davranışı ile pekiştireçler arasında kurmuş olduğu bu ilişki de denetim odağının temelini 

oluşturmaktadır.  

2. 5. 2. Denetim Odağı ve Çalışma Hayatı Arasındaki İlişki 

Kişiliğin, bireyin çalıştığı işi ve çevresini algılamasında ve değerlendirmesinde 

önemli bir etkisi bulunmaktadır. Çalışma hayatına giren insan, kendi kişilik yapısı ile 

örgüt içinde yerini almaktadır. Kendi kişilik yapısı ile yapacağı iş ve içinde yer aldığı 

örgütün uyum içinde olması halinde bireyin başarısı da artmaktadır.  

Her insanda kişiliğin gereği olarak hırsların, arzuların, beklentilerin ve 

ihtiyaçların şiddeti farklıdır. Bazı insanlar sorumluluk almaktan korkarak, hırslı 

olmayabilirler. Bazı insanlar ise, terfi ile yetinmeyip, devamlı yükselmek, sorumluluk 

almak, ödüllendirilmek ve en iyi sosyo-ekonomik çıkarlar elde etmek için çalışırlar. 

Bütün bu davranışlar insanların kişiliği ile ilgilidir. 207 

Holland’ a göre yapılan iş ile kişilik arasında doğrusal bir ilişki bulunmaktadır. 

Kişilik ve yaptığı işin uyumlu olması halinde; iş tatmini yüksek ve işgören devir hızı 

düşük olup, başarı yükselecektir. 208 Kişisel verimin düşmesi durumunda örgütsel 

verimlilikte de düşüş gözlenmektedir.  

Kişinin beklentisi ile örgütün amaçları arasında istenilen bağın kurulması da 

büyük önem taşımaktadır. Örneğin kariyer elde etmek isteyen bir kişi, işinde ona bu 

kariyer imkanını sağlayacak fırsatları beklemektedir. Bu amaca ulaşabileceği imkanlar 

işyeri tarafından sağlanırsa başarısı ve örgüte bağlılığı artacaktır.  

Örgütlerdeki insan davranışını açıklamak için çok önemli olan denetim odağı, 

bireysel farklılıkların açıklanmasında önem taşımaktadır. İçten ve dıştan denetimli 

bireyler çalışma hayatında farklı kişisel özelliklere sahip olduklarından dolayı; iş 

doyumu, işten ayrılma niyeti, örgütsel bağlılık, işin özeliklerinin algılanması gibi 

konularda farklılık göstermektedir.  

 
                                                 
207 Aytaç, c.3, s.1, 2003. 
208 Aytaç, c.3, s.1, 2003. 
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2. 5. 3. 1. İş doyumu, İşten Ayrılma Niyeti ile Denetim Odağı İlişkisi 

İş doyumu, bireyin işinden aldığı zevkle ilgilidir ya da bireyin işine karşı 

duygusal tepkisidir. Yaş, cinsiyet, kişilik, iş deneyimi gibi birçok faktör iş doyumunu 

etkilemektedir.  

Kişilerin başarılı, mutlu ve üretken olabilmeleri için gerekli koşullardan olan iş 

doyumu, işin ve iş çevresinin değerlendirilmesi sonucunda kişilerin geliştirdiği 

duygusal bir tepkidir. Kişinin iş ile ilgili değerlerlerinin karşılandığını algılaması ve bu 

değerlerin bireyin gereksinmeleri ile uyumlu olması olarak tanımlanmaktadır. 209 

Herzberg’in Motivasyon – Hijyen Teorisine göre; iş doyumunda etkili olan 

faktörler iki gruba ayrılmıştır. Birinci grup motivasyon faktörleri; işin kendisiyle ilişkili 

olan başarı, sorumluluk alma, takdir, ilerleme olasılıklarıdır. İkinci gruptaki hijyen 

faktörler ise; iş çevresiyle ve iş koşullarıyla ilişkilidir. Bu faktöreler; çalışma koşulları, 

örgütsel politikalar, yöneticiyle ve çalışma arkadaşlarıdır.210   

İş doyumu, çalışanların işlerine karşı geliştirdikleri tutumlardan doğmaktadır. 

İş doyumu ve doyumsuzluğu; işgörenlerin işlerinden dolayı duydukları hoşnutluk ya da 

hoşnutsuzluktur. 211 İş doyumunun yaşam doyumu ile ilişkili olduğu ve bireylerin fizik 

ve ruh sağlıklarını doğrudan etkilediği kabul edilmektedir.  Bazı araştırmacılar iş 

doyumunu; işe devam, iş yöntemlerinin geliştirilmesi ve çalışma ortamındaki 

işbirliğinin artması gibi durumlarda davranışların bir nedeni olarak görmektedirler. 212  

Tükenmişlik kavramının incelendiği araştırmalarda, iş doyumunun tükenmişlik 

ile ilişkili olduğu belirtilmektedir. Ancak aralarındaki ilişkinin yönü konusunda farklı 

görüşler bulunmaktadır. Bazı araştırmacılara göre; iş doyumsuzluğu tükenmişliğe neden 

olmakta, bazı araştırmacılara göre ise tükenmişlik sonucunda işten sağlanan doyum 

azalmaktadır.  

                                                 
209 Akçamete ve diğ, s. 7. 
210Filiz Bilge, “Examing Burnout of aAcademics in Relation to Job Satisfaction and Other Factors” Social 
Behaviour and Personality, 34(9), 2006,  s. 1152. 
211 Kemal Özdemir ve Diğerleri “Dişhekimliği Fakültesi Öğretim Elemanlarında Mesleki Tükenmişlik 
Ölçeğinin Değerlendirilmesi”, Cumhuriyet Üniversitesi Diş Hekimliği Fakültesi Dergisi, Cilt: 2, Sayı: 
2,  1999, s. 99. 
212 Avşaroğlu ve diğ., s. 117. 
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Cunnigham( 1983), Iwanıcki( 1983), Burke, Shearer Deszca ( 1984), Jayarante, 

Chess&Kunkel ( 1986), Burke&Greenglass( 1988) gibi araştırmacılar tükenmişliğin iş 

tatminsizliğinin bir sonucu olduğu görüşündedirler. Pines, Aronson- Kafry ( 1981) , 

Stout- Williams ( 1983) , Rottier, Kelly- Tomhove ( 1984) , Roffery, Lemkou, Purdy-

Rudisill(1986Dolan ( 1987), Leitter( 1988) gibi araştırmacılar ise iş doyumsuzluğunun 

tükenmişliğin bir sonucu olduğunu iddia etmektedirler. 213 

Tükenmişlik; hem birey hem de organizasyonlar açısından birçok önemli 

zararlara neden olmaktadır. Çalışanların verimliliklerinde ve iş tatmininde, kaliteli 

hizmet üretiminde, mesleki başarılarında, işi bırakmalarında ve işten soğumalarında 

önemli bir faktördür. 

Blau (1987); içsel denetimli bireylerin kendi çevrelerini kontrol etmek için 

dışsal denetimli bireyler göre; daha büyük bir çaba gösterdiklerini söylemektedir. Bu 

sebepten dolayı da içsel denetimli bireyler; daha aktif bir tutum sergilerken, dışsal 

denetimli bireyler daha pasif bir tutum sergileyebilmektedirler. 214  

İçsel denetimli bireylerin iş doyum düzeylerinin dıştan denetimlilere göre daha 

yüksek olmasının en önemli nedenleri;215 

• İlk olarak; iş doyumu az olan içsel denetimli bireyler işlerinden ayrılma    

eğilimindedirler. Bu sebepten dolayı; çalışma hayatında dışsal denetimli 

bireylere göre daha az düzeyde iş doyumsuzluğu yaşayan içsel denetimli birey 

bulunmaktadır.  

• İçsel denetimli bireylerin performansları daha yüksek olup, bu 

performanslarının karşılığını alabilmektedirler. Ödüllerin performansı takip 

ettiği durumlarda, içten denetimli bireylerin iş doyumları daha yüksek olma 

eğilimindedir.  

                                                 
213 Örmen, s. 26. 
214 Kren, 1992; Akt. Chou- Kang Chui ve Diğerleri,” Modeling Turnover Intentions and Their 
Antecendents Using the Locus of Control as aModerator: A Case of Costomer Service Employees”, 
Human Resource Development Quarterly, Vol: 16, No:4, 2005,  s. 185. 
215 Spector, s. 490. 
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• İçten denetimli bireyler çalışma hayatında dıştan denetimli bireylere göre daha 

çabuk ilerlemektedirler. Örgütsel düzeyde ücret artışları ve terfi beklentileri,  

iş doyumu ile pozitif korelasyona sahiptir. 

• Son olarak, kişisel kontrolünü yüksek olarak algılayan ve istediği zaman işten 

ayrılabilme imkanı olan içsel denetimli bireyler; iş doyumu sağlayamadıkları 

durumlarda işten ayrılma eğilimindedirler. İşten ayrılma olanağı olmayan 

dıştan denetimli bireyler ise, işlerinde çalışmaya devam etmek için dışsal 

güçlerce zorlanırken, pozitif yönde iş tutumlarını değiştirmek için çok az baskı 

hissetmektedirler. 216 

Denetim odağı ile işten ayrılma niyeti arasındaki ilişki karmaşıktır. Şöyle ki; 

içten denetimli bireyler daha çok harekette bulunma eğiliminde olmalarından dolayı, 

işten ayrılmaya daha hazır oldukları beklenmektedir. Diğer tarafta ise, daha başarılı 

olma, daha yüksek iş doyumu yaşama eğiliminde olmaları işten ayrılma niyetin daha az 

olduğunu akla getirmektedir. 217 

Dıştan denetimli bireyler iş doyumsuzluğu yaşamaları durumunda bile işten 

ayrılma eğiliminde olmayıp, ancak çevresel faktörlerin onları zorlamaları durumunda 

işten ayrılmaktadırlar. İçten denetimli bireylerin, iş doyumsuzluğu yaşamaları 

durumunda; işten ayrılmaları beklenmektedir. Bundan dolayı, iş doyumu ve işten 

ayrılma niyeti arasındaki korelasyon, dıştan denetimli bireyler göre içten denetimli 

bireylerde daha yüksektir. Aynı derecede iş doyumsuzluğu yaşamakta olan, içten ve 

dıştan denetimli bireylerde, içten denetimli bireyler, dıştan denetimli bireylerden daha 

fazla işten ayrılma eğilimi göstermektedirler.  

İçten denetim odağına sahip bireylerin iş doyumları daha yüksektir. Bunun 

sebebi, işlerini daha iyi yapmaları ve performanslarının da daha iyi olmasıdır. Çevre 

üzerinde kontrollerinin yüksek olduğuna ve de pekiştireçleri kendi çabalarını sonucunda 

kazandıklarına inanmalarından dolayı iş doyumları daha fazla olmaktadır.              

                                                 
216 Spector, s. 490. 
217 Spector , s. 493. 
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Kişisel hedeflerini elde etmek için daha çok çaba sarf eden içten denetimli bireyler, 

başarılı olacaklarına ve sonunda hedeflerine ulaşacaklarına daha fazla inanmaktadırlar.  

2. 5. 3. 2. Algılanan İş Özellikleri ile Denetim Odağı İlişkisi 

Genelleştirilmiş beklentilerinden dolayı, içten denetimli bireyler ile dıştan 

denetimli bireylerin iş özelliklerine ilişkin algılamaları ve buna karşı tepkileri farklılık 

göstermektedir. Çevre üzerinde daha fazla kontrol hissederek, deneyime daha açık olan 

içten denetimli bireyler ayrıca bilgiye karşı daha duyarlı olarak, daha fazla geribildirim 

almaktadırlar.218 

Kimmons ve Greenhaus( 1976)’un 193 yönetici üzerinde yapmış oldukları 

araştırmaya göre, içten denetimli bireyler dıştan denetimli bireyler göre daha fazla 

geribildirim almaktadırlar.  

Rol belirsizliği ve rol zorluğu da konuyla ilgili olarak araştırılmış olan diğer iki 

değişkendir. Gemmill ve Heisler’in ( 1972)’de yapmış oldukları araştırmada, denetim 

odağı ile işin zorluğu arasında (terfilerin belirsizliği, çok ağır işyükü, çok az otorite 

gibi…)  içten denetimli bireylerde dıştan denetimli bireylere göre daha az korelasyon 

bulunmuştur. 

Abdel-Halim( 1980) denetim odağının, iş doyumu ile rol zorluğu arasındaki 

ilişkiyi azalttığını tespit etmiştir. Özellikle dıştan denetimli bireyler rol belirsizliğinin az 

olduğu durumlarda, yüksek olduğu durumlara göre iş doyumları daha yüksektir. Bu 

eğilim, içten denetimli bireyler için çok fazla önemli olmamakta ve görev 

belirsizliğinden bu bireyler daha az etkilenmektedirler. 219 

 

 

 

 
                                                 
218 Spector, s. 492. 
219 Spector, s. 492. 
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2. 5.  3. 3.  İş Performansı İle Denetim Odağının İlişkisi 

Lefcurt (1976)’ ya göre denetim odağı; bireylerin bir işi yapmak için doğal 

kapasitelerini göstermektedir. Performans yönelimli bireyler, kendilerini daha aktif ve 

etkili bireyler olarak görmektedirler.220  

İçten denetimli bireyler, kendi performansları hakkında yüksek beklentilere 

sahiptirler. Bu beklenti onları; yüksek performansa, yüksek performans ise ödüllere 

yönlendirmektedir. Bu yüzden performansa bağlı ödüllerin olduğu durumlarda içten 

denetimli bireyler daha yüksek performans göstermektedirler.221  

İçten denetimli bireyler, karmaşık işler ile karşılaştığında, konuyla ilgili daha 

fazla bilgi toplayıp, daha yüksek performans gösterme çabası içindedirler. Karmaşık 

bilgiler ve öğrenme gerektiren durumlarda, içten denetimli bireyler yüksek performans 

gösterebilmek için motive olmaktadırlar. Konuyla ilgili olarak yapılmış birçok araştırma 

sonuçlarına göre, içten denetimli bireyler işlerinde daha fazla efor harcayarak daha iyi 

performans sergilemektedirler.  

İçten denetimli bireylerin sadece, kendilerinin yüksek performans gösterdikleri 

sürece ödül elde edeceklerine inanmaları durumunda gerçekleşmektedir. Birçok 

durumda, içsel denetimli bireyler, yüksek düzeyde performans ve ödül beklentisine 

sahiptir. Eğer, performansları karşısında ödül alamayacaklarına inanmaları durumunda, 

içten denetimli bireylerin dıştan denetimli bireylerden performans ve ödül beklentileri 

yönünden hiçbir farkları olmamaktadır. Sonuç olarak içten denetimli olmak, sadece 

karmaşık iş süreçleri gerektiren durumlarda avantaj sağlamaktadır, kolay işlerin 

yapılması durumda ise içten ve dıştan denetimli olmak hiçbir fark göstermektedir. 

Lawler (1971) sadece içten denetimli bireylerin ücret teşvikli sistemlerde 

yüksek performans ve yüksek ödül beklentileri eğiliminde olduklarını, dıştan denetimli 

                                                 
220 Beukman, s. 84. 
221 Spector, s. 488. 
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bireylerin ise böyle beklentiler geliştirmeyerek ücret, ödül teşviklerine duyarsız 

kaldıklarını söylemektedir. 222 

İçsel denetimli olmak ile başarı arasındaki ilişkinin araştırılması sonucunda 

içten denetimli bireylerin daha başarılı olacakları belirtilerek ve onlar için daha uygun 

olan işler aşağıda sıralanmıştır; 

• Karmaşık iş süreçleri ve öğrenme gerektiren işler, 

• Yüksek motivasyon gerektiren işler, 

• Yüksek düzeyde teknik veya beceri gerektiren işler, 

• Yönetim veya idari işler; içten denetimli bireyler için daha uygun özellik  

                     taşımaktadır. 223 

Kişiliğin bir boyutu olarak kabul edilen denetim odağı ile tükenmişlik 

arasındaki ilişki çeşitli araştırmacılar tarafından ele alınmıştır. Araştırmalarda; dış 

denetim odağı yüksek olan bireylerin, daha düşük peformansa sahip oldukları ve bu 

bireylerde daha fazla tükenmişlik yaşandığı gözlenmiştir. 224 

Mclntyre ( 1981) yılında tükenmişlik ve denetim odağı arasındaki ilişkiyi 

öğretmenler üzerinde araştırmıştır. Öğretmenlerin daha çok dış denetim odaklı oldukları 

ve iç denetimli meslektaşlarına göre daha çok tükenmişlik belirttiklerini bulmuştur.          

Fielding ve Gall ( 1982) dış denetim odağına sahip bireylerin yüksek düzeyde 

stres ve tükenmişlik gösterdikleri tespit edilmiştir.  

Eli Glogow (1986) tükenmişlik ile denetim odağı arasındaki ilişkiyi 

araştırmıştır. Tükenmişlik yaşadığını söyleyen dıştan denetimli kişiler; tükenmişlik 

yaşamamanın ve mücadelede başarı sağlamanın organizasyonların elinde olduğuna 

inanmaktadırlar.  Buna karşılık, tükenmiş olmayan kişiler; daha çok içten denetimli 

                                                 
222 Spector, s. 488. 
223 Beukman, s. 85. 
224 Tümkaya, 2000. 
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kişilik özelliğine sahip olup, tükenmişliği önlemenin kendi sorumluklarında olduğuna 

inanmaktadırlar. 225 

Byne ( 1992) yaptığı çalışmada daha çok organizasyonel ve kişisel faktörlerin 

öğretmen tükenmişliğine katkısı olup olmadığını araştırmıştır. Bulgular öğretmenlerde 

tükenmişliği etkileyen kişisel faktörlerin; işgal edilen mevki, benlik saygısı ve dış 

denetim odağı olduğunu göstermiştir. 226 

Haris ve Halpin ( 1985) öğretmenler üzerinde yaptıkları araştırmada, denetim 

odağı ile stres arasındaki ilişkiyi incelemeye çalışmışlardır. Araştırma sonuçları; dıştan 

denetimli bireylerin kendilerini daha stresli bulduklarını göstermiştir. İçten denetimli 

bireyler; daha az stresli olduklarını, kendilerini mesleki yönden yeterli gördüklerini ve 

sorumluluklarını yerine getirmede titizlik gösterdiklerini belirtmişlerdir.  

Lunenburg ve Cadavid (1992) 191 ilkokul öğretmeni üzerinde yapmış 

oldukları araştırmada; tükenmişlik ve denetim odağı arasındaki ilişki araştırılmıştır. 

Araştırma sonuçlarına göre, tükenmişlik yaşadığını söyleyen bireyler daha çok dıştan 

denetimli özellik taşımaktadırlar. Dıştan denetimli bireyler tükenmişlik yaşamaya içten 

denetimli bireylere göre daha eğilimlidirler.227  

Anderson (1977), denetim odağı, stresle başa çıkma davranışları ve performans 

ilişkisini girişimciler üzerinde incelemiştir. İçten denetimli girişimcilerin, daha az stresli 

olup, stres oluşturan sorunlara karşı daha başarılı çözümler ürettikleri gözlemlenmiştir. 

Bühler ve Land (2004), tükenmişlik ile kişilik özellikleri arasındaki ilişkiyi 

empirik olarak araştırmışlardır. Araştırmada yoğun bakım servisinde çalışan 119 kişiden 

bilgi toplanmıştır. Tükenmişlik sürecinde, bireyin elde ettiği sonucu kendi davranışının 

belirlediğine olan inancı çok önemli bir belirleyicidir. Dıştan denetim inancı yüksek 

bireyler, hayatlarındaki önemli olayların kendi davranışları dışında daha güçlü kuvvetler 

tarafından belirlendiği beklentisinin yüksek olduğu bireylerdir.  Dıştan denetim, 

tükenmişlik sendromunda, duygusal tükenme ve duyarsızlaşma boyutları ile pozitif 

                                                 
225 Glogow, s. 79. 
226 Tümkaya, 2000. 
227 Lunenburg ve Cadavid, 1992. 
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korelasyona sahiptir. Dıştan denetimlilik ile, çaresizlik, saldırganlık ve engellenmişlik 

duyguları ile ilişkilidir. Uzun dönemli, çaresizlik ve engellenmişlik duyguları kişisel 

kaynakları azaltarak, duygusal tükenmeye sebep olabilmektedir. Denetim odağı 

kavramı, bireysel başa çıkma stratejileri ile de ilişkilidir. Dıştan denetimli bireyler 

kontrol edebilecekleri düşündükleri stres yapıcılara karşı bile daha çok davranış odaklı 

başa çıkma stratejileri kullanmaktadırlar.228 

Tümkaya(2000) ilkokul öğretmenlerindeki denetim odağı ve tükenmişlik 

düzeyleri arasındaki ilişkiyi 112 öğretmen üzerinde incelemiştir. Araştırmaya göre; 

dıştan denetim odağı ve tükenmişlik arasında pozitif bir ilişki olduğu gözlenmektedir.   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

                                                 
228 Karl Ernst Bühler ve T. Land,”Burnout and Peronality in Extreme Nursing: An Empirical Study” 
Julius- Maximilians Universitat Institue Psychotherapy and Medical Psychology, 155, 35,  2004, s. 
40 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

UYGULAMA 

3. 1. ARAŞTIRMA AMACI  

Bu araştırmanın temel amacı; öğretmenlerin tükenmişlik düzeyleri ve denetim 

odaklarını belirleyerek, denetim odakları ile tükenmişlik sendromunun alt boyutları  

arasındaki ilişkiyi incelemektir. 

 

Bu amaca ulaşabilmek için, aşağıdaki sorulara cevap aranmıştır; 

1)Öğretmenlerin tükenmişlik düzeyleri; 

a. Cinsiyetlerine göre anlamlı bir fark göstermekte midir? 

b. Medeni durumlarına göre anlamlı bir fark göstermekte midir? 

c. Yaşlarına göre anlamlı bir fark göstermekte midir? 

d. Hizmet süresine göre anlamlı bir fark göstermekte midir? 

2) Öğretmenlerin denetim odakları nedir? 

3) Tükenmişlik sendromunun duygusal tükenme alt boyutu ile öğretmenlerin 

içten- dıştan denetimli olmaları arasında bir ilişki var mıdır? 

4) Tükenmişlik sendromunun duyarsızlaşma alt boyutu ile öğretmenlerin içten- 

dıştan denetimli olmaları arasında bir ilişki var mıdır? 

5) Tükenmişlik sendromunun kişisel başarı hissinde azalma alt boyutu ile 

öğretmenlerin içten- dıştan denetimli olmaları arasında ilişki var mıdır? 
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 3. 2. ARAŞTIRMA MODELİ 

Araştırma tükenmişlik sendromunun alt boyutları ile demografik özelliklerin 

ilişkisi ve içten- dıştan denetim odağının tükenmişliğin alt boyutlarıyla ilişkisini 

saptamak amacıyla yapıldığı için; araştırma modeli;  ilişkisel tarama modelidir. 

              3. 3. ARAŞTIRMA EVRENİ VE ÖRNEKLEMİ 

 Araştırma, 2006- 2007 öğretim yılında İstanbul ili Beşiktaş ilçesindeki Resmi 

okullarda yapılmıştır. Beşiktaş ilçesinde Milli Eğitim Bakanlığına bağlı toplam 17 

Resmi Lisesi arasından 4 tanesi basit tesadüfi örnekleme yolu ile seçilmiştir. Araştırma; 

Etiler Otelcilik ve Anadolu Meslek Lisesi, Büyükhanlı Anadolu Ticaret Lisesi, Yeni 

Levent Lisesi ve Beşiktaş Atatürk Anadolu Lisesi’lerinde çalışmakta olan toplam 219 

öğretmeni içermektedir. Okullardaki öğretmen sayısı ve geri dönüşler Tablo 1’de 

gösterilmektedir.  

Tablo 1: Uygulama Yapılan Okullar ve Öğretmen Sayıları 

 
ANKET YAPILAN OKULLAR 

 
TOPLAM 

ÖĞRETMEN 
SAYISI 

 

 
ANKETE 
KATILAN 

ÖĞRETMEN 
SAYISI 

 
 
Etiler Otelcilik Anadolu ve Meslek Lisesi 

50 50 
 

 
Büyükhanlı Anadolu Ticaret Lisesi 

45 36 

 
Yeni Levent Lisesi 

59 52 

 
Beşiktaş Atatürk Anadolu Lisesi 

65 40 

 
TOPLAM 

 
219 

 
154 

 

Araştırma yapılmış olan eğitim kurumları daha önce Milli Eğitim Bakanlığı 

tarafından hazırlanan liste içerisinden tesadüfî örnekleme metodu kullanılarak 



 95

belirlenmiştir. Belirlenen örneklemin tümüne uygulamak üzere amaçlara uygun olarak 

hazırlanan veri toplama araçları dağıtılmıştır. Uygulama 2007 Nisan ve Mayıs aylarında  

yapılmıştır. 

Uygulama sırasında öğretmenlerle yüz yüze görüşme yapılarak araştırmanın 

amacı ve uygulanan ölçekler ile ilgili açıklamalar yapılıştır.  Toplam 219 öğretmene 

dağıtılmış olan anketten 154 anket geri dönüştür.  Ankete katılım oranı % 70, 3’dür.  

3. 4. ARAŞTIRMANIN SINIRLILIKLARI  

  1. Araştırma İstanbul ili Beşiktaş ilçesinde 2006–2007 Eğitim-Öğretim 

yılında Milli Eğitim Bakanlığına bağlı  4 Resmi Liselerde görevli öğretmenler ile 

sınırlıdır.  

2. Araştırma; öğretmenlerin tükenmişlik düzeyleri üzerine etkisi olabileceği 

düşünülen yaş, cinsiyet, medeni durum, hizmet süresi bağımsız değişkenleri ile 

sınırlıdır. Araştırma sonuçları, araştırmada kullanılan Maslach Tükenmişlik Envanteri 

ve Rotter İç- dış Denetim Odağı Envanteri ile sınırlıdır.  

3. 5. VERİ TOPLAMA ARAÇLARI 

Araştırma verileri; kişisel bilgi formu, Maslach Tükenmişlik Ölçeği ve Rotter 

İç- Dış Denetim Odağı Ölçeği kullanılarak elde edilmiştir. Birinci bölümde kişisel bilgi 

formunda; demografik özellikler ile ilgili sorular bulunmaktadır. İkinci bölüm Maslach 

Tükenmişlik Envanterinden oluşmaktadır. Bireylerin işleri gereği karşılaştıkları 

insanlara karşı duyarsızlaşmaları, duygusal yönden kendilerini tükenmiş hissetmeleri ve 

kişisel başarı duygularının azalması şeklinde ortaya çıkan tükenmişlik sendromunun 

ölçümünde en yaygın olarak kullanılan ölçek Maslach Burnout Inventory ( MBI)’dır. 

Bu nedenle Maslach Tükenmişlik Envanteri seçilmiştir. Üçüncü bölüm de ise; “Rotter 

İç- Dış Denetim Odağını belirlemek amacıyla kullanılmıştır.  
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3. 5. 1. Kişisel Bilgi Formu 

Kişisel bilgi formunda araştırmanın amacını belirten uygulama hakkında bilgi 

veren ve de dikkat edilmesi gereken konularda uyaran kısa bir açıklama bulunmaktadır. 

Araştırmanın güvenilirliği açısından ankete katılanlardan isim alınmamıştır.  

Kişisel bilgi formunda öğretmenlerin kendileri ile ilgili; yaş, cinsiyet, medeni 

durum, hizmet süresi, çalıştıkları okul türüne ilişkin sorular bulunmaktadır.  

3. 5. 2. Maslach Tükenmişlik Envanteri 

Araştırmada Maslach Tükenmişlik Envanteri’nin Ergin (1992) tarafından 

Türkçe’ye uyarlanmış şekli kullanılmıştır. Bu envanter tükenmişliğin üç alt boyutunu 

oluşturan duygusal tükenme, duyarsızlaşma ve kişisel başarı duygusunu ölçmeye 

yönelik olarak 22 maddeden oluşmaktadır. Duygusal tükenme 9 soru, Duyarsızlaşma 5 

soru ile, Kişisel başarı duygusu ise 8 soru ile ölçülmektedir.  

 

Maslach Tükenmişlik Envanteri’ni oluşturan; Duygusal Tükenme, 

Duyarsızlaşma ve Kişisel Başarı Duygusu alt ölçeklerine ait soru numaraları şöyledir; 

              Maslach Tükenmişlik Envanteri’nin Alt Ölçeklerine             Puan Aralıkları 

                         Ait Soru Numaraları                                   

• Duygusal Tükenme :1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16, 20                 0 – 36 puan 

• Duyarsızlaşma: 5, 10, 11, 15, 22                                         0 – 20 puan 

• Kişisel Başarı Hissi: 4, 7, 9, 12, 17, 18, 19, 21                   0 – 32 puan 

 

Maslach Tükenmişlik Envanteri’ nde işe ilişkin tutumların yer aldığı 

maddelerin örneklendiği durumu, ne sıklıkla yaşadıklarını 0- 4 arası olmak üzere toplam 

5 seçenekli likert tipi ölçekten uygun yanıt aralığını işaretlemeleri istenmiştir.  
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Duygusal tükenme ve duyarsızlaşma puanının yüksek, kişisel başarı hissi 

puanının düşük olması tükenmişliği göstermektedir. Bu sebepten dolayı; kişisel başarı 

hissi tükenmişlik boyutuna ilişkin soruların değerlendirilmesi yapılırken ters kodlama 

yapılmıştır.  

Maslach Tükenmişlik Envanteri’nin geçerlilik ve güvenirlilik çalışması Ergin 

(1992)  tarafından yapılmıştır. Ergin tarafından yapılan güvenilirlik çalışmalarında 

tükenmişliğin üç alt boyutu için iç tutarlılık katsayıları; .83, . 65, . 72 ve tekrar/ tekrar- 

test katsayıları . 83, . 72, . 67 olarak bulunmuştur. Maslach Tükenmişlik Envanteri’ nin 

yapı geçerliliğini sınamak amacıyla Ergin ( 1992) tarafından yapılana faktör analizinde 

özgün İngilizce ölçek ile tutarlı sonuçlar gösteren üç boyut elde edilmiştir. 229 

3. 5. 3. Rotter İç- Dış Denetim Odağı Ölçeği 

Rotter( 1966) tarafından geliştirilen ölçek, 29 maddeden oluşmakta olup, 

bireylerin genellenmiş kontrol beklentilerinin, içsellik- dışsallık boyutu üzerindeki 

konumunu saptamayı amaçlamaktadır. Her soru maddesinin, zorunlu seçmeli 

cevaplama türünde iki seçeneği bulunmaktadır. Altı madde, ölçeğin amacını gizlemek 

için dolgu olarak yerleştirilmiştir ve diğer 23 maddenin dışsallık yönündeki seçenekleri 

1’er puanla değerlendirilmektedir. Ölçek maddelerine ilişkin puanlar; 

•  Dolgu maddeleri                     :1, 8, 14, 19, 24, 27 

• “a” şıkkı 1 puan olan maddeler       : 2, 6, 7, 9, 16, 17, 18, 20, 21, 23, 25, 29 

• “b” şıkkı 1 puan olan maddeler       :3, 4, 5, 10, 11, 12, 13, 15, 22, 26, 28 

Ölçek puanları 0 ile 23 puan arasında değişmekte ve yükselen puan, dış 

denetim odağı inancının artmasına işaret etmektedir.230 

Ölçek, biri 99, diğeri 532 denekten oluşan iki ayrı grup halinde Hacettepe 

Üniversitesi öğrencilerine uyulanmıştır. Türkçe’ye İhsan Dağ tarafından (1991) 

uyarlanan ölçeğin, geçerlilik ve güvenirlilik çalışması üniversite öğrencileri üzerinde 

                                                 
229 Torun, s. 35 
230 Arıcak, 1995, s. 55; Akt. Aydınay, s. 46 
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yapılmıştır. RİDDÖ’nün test/ tekrar test güvenilirlik katsayısı . 83’ tür. Ölçeğin, Kuder- 

Richardson güvenilirlik katsayısı 0. 68, Cronbach Alfa iç tutarlılık katsayısı ise. 70 

olarak bulunmuştur.  

Sonuç olarak; RİDKOÖ’ nün Türkçe Formu da, orijinali gibi, yeterli 

güvenilirlik katsayılarına sahip, kabul edilebilir düzeyde geçerlilik göstergeleri bulunan 

bir ölçek gibi görünmektedir. 231 

3. 6. VERİLERİN ANALİZİ 

İncelen grubun özelliklerine ilişkin olarak frekans ve yüzde dağılımları 

bulunmuştur. 

Tükenmişlik sendromunun alt boyutları olan duygusal tükenme, duyarsızlaşma 

ve kişisel başarı hissinde azalma boyutları ile demografik değişkenlerin ilişkisinin 

incelenmesinde; Bağımsız Örneklem T- testi ve Tek Yönlü Varyans Analizi 

kullanılmıştır. 

Tükenmişlik sendromunun alt boyutları ile kişilik özelliklerinden denetim 

odağı arasındaki ilişkinin incelenmesinde; Pearson Çarpım Moment Korelasyon Analizi 

ve Bağımsız Örneklem T- testi kullanılmıştır.  

Araştırmada  anlamlılık düzeyi  ≤ 0, 05 olarak kabul edilmiştir. 

154 öğretmenden elde edilen verilerin istatistiksel analizi SPSS 13 ( Statical 

Package for Social Sciences) for Windows bilgisayar programında yapılmıştır.  

3. 7. BULGULAR VE YORUM 

Bu bölümde araştırmanın genel ve alt amaçlarına uygun olarak anket yoluyla 

elde edilen araştırmaya katılan öğretmenleri tanıtıcı bilgilere ve Maslach Tükenmişlik 

Envanteri ile elde edilen verilere, bu verilerin istatistiksel analizleri sonucu elde edilen 

bulgulara ve bu bulgulara ilişkin yorumlara yer verilmiştir.  

 
                                                 
231 Dağ, s. 15. 
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3. 7. 1. Kişisel Bilgi Formuna Verilen Cevapların Frekans ve Yüzdeleri ile 

İlgili Bulgular ve Yorumları 

Bu bölümde ankete katılan öğretmenler hakkında; cinsiyet, yaş grupları, hizmet 

süreleri, medeni durumları ile ilgili bulgular gösterilmektedir. 

Tablo 2:  Cinsiyete Göre Frekans ve Yüzdeleri 

 

 

 

 

 

 

Tablo 2’de görüldüğü üzere 154 öğretmenin % 53,2’si bayan % 46,8’ i de 

erkeklerden oluşmaktadır. 

Tablo  3:  Yaş Gruplarına Göre Frekans ve Yüzdeleri 

YAŞ GRUBU N % 
 

20-29 38 24,7 

 
30-39 72 46,8 

 
40-49 37 24,0 

 
50-59 7 4,5 

 
TOPLAM 154 100,0 

 

CİNSİYET N % 

 
Bayan 

 
82 53,2 

 
Erkek 72 46,8 

 
TOPLAM 154 100,0 
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Tablo 3’de görüldüğü üzere 154 öğretmenin %24, 7 ‘si 20- 29 yaşları arasında, 

% 46, 8’i 30- 39 yaşları arasında, % 24’ü 40- 49 yaşları arasında , % 4,5 ‘i 50- 59 

yaşları arasındadır. 

Tablo 4: Medeni Duruma Göre Frekans ve Yüzdeleri 

                           

                                                                                                  

 

 

 

 

 

Tablo 4’de görüldüğü üzere ankete katılan 154 öğretmenin % 46, 1’i bekar,    

% 53, 9’u da evlidir. 

Tablo 5: Hizmet Sürelerine Göre Frekans ve Yüzdeleri 

 
HİZMET SÜRESİ 

 
N % 

 
1-5 73 47,4 

 
6-10 37 24,0 

 
11-15 23 14,9 

 
16-20 13 8,4 

 
20 seneden fazla 8 5,2 

 
TOPLAM 154 100,0 

 

 

MEDENİ DURUM N % 
 
Bekar 
 

71 46,1 

 
Evli 83 53,9 

 
TOPLAM 154 100,0 
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Tablo 5 ‘de görüldüğü üzere 154 öğretmenin %47, 4’ü 1- 5 yıl arası, %24’ü 6- 

10 yıl arası, %14,9’u 11- 15 yıl arası, % 8,4’ü 16- 20 yıl arası, % 5,2’si de 20 yıldan 

daha fazla çalışmaktadırlar 

 

Tablo 6: Maslach Tükenmişlik Ölçeğinin Bazı Tanımlayıcı İstatistikleri 

 

ALT ÖLÇEKLER ARİTMETİK 
ORTALAMA 

EN 
DÜŞÜK 
PUAN 

EN YÜKSEK 
PUAN 

STANDART 
SAPMA 

DUYGUSAL 
TÜKENME 

16, 10 2 29 6, 149 

DUYARSIZLAŞMA 5, 92 1 14 2, 617 

KİŞİSEL BAŞARI 
HİSSİ 

21, 95 11 32 4, 183 

 

Yapılan araştırma sonucunda tükenmişliğin alt boyutlarında; öğretmenlerin 

duygusal tükenme puanları ortalamaları 16,10, duyarsızlaşma puan ortalamaları 5,92 ve 

kişisel başarı hissi puan ortalamaları ise 21,95 olduğu görülmektedir.  

3. 7. 2. Tükenmişliğe İlişkin Bulgular 

Bu bölümde öğretmenlerin kişisel bilgi formundaki yer alan; cinsiyet, yaş 

grubu, hizmet süresi, okul türü değişkenlere ile tükenmişlik alt boyutları arasındaki 

ilişkiye ilişkin bulgulara yer verilmiştir. 

3. 7. 2. 1. Tükenmişlik ile Cinsiyet İlişkisi 

Araştırmaya katılan öğretmenlerin tükenmişlik düzeylerinin cinsiyetlerine göre 

farklılaşıp farklılaşmadığı t- testi ile test edilmiş ve sonuçlar aşağıdaki tablolarda 

gösterilmiştir.  
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3. 7. 2. 1. 1. Duygusal Tükenme ile Cinsiyet İlişkisi 

Duygusal tükenme ile cinsiyet değişkeni arasındaki ilişkisinin incelenmesinde 

ankete katılan 82 bayanın duygusal tükenme puanlarının ortalaması 15,17;  72 erkeğin 

duygusal tükenme puanı ortalaması ise 15,03 olarak bulunmuştur. T değeri 0, 143         

p değeri ise 0,886 dır. P değeri > 0, 05 olduğundan dolayı bayanlar ile erkeklerin 

duygusal tükenmişlik düzeyleri arasında anlamlı bir fark yoktur. 

Tablo 7:  Duygusal Tükenme ile Cinsiyet İlişkisine ait T- testi Sonuçları 

 

3. 7. 2. 1. 2. Duyarsızlaşma ile Cinsiyet İlişkisi  

Duyarsızlaşma ile cinsiyet değişkeni ilişkisinin incelenmesinde; ankete katılan 

bayanların duyarsızlaşma puan ortalaması 5,93, erkeklerin duyarsızlaşma puan 

ortalaması ise 5,90 ‘dır. T değeri 0,057;  p değeri ise 0, 955 ‘dir. P değeri > 0, 05 

olduğundan dolayı bayanlar ile erkeklerin duyarsızlaşma düzeyleri arasında anlamlı bir 

fark yoktur. 

Tablo 8:  Duyarsızlaşma ile Cinsiyet İlişkisine ait T- testi Sonuçları 

 
CİNSİYET 

 
N 

 
ORTALAMA 

 
STANDART 

SAPMA 

 
T 

 
P 

 
BAYAN 

 
82 

 
5, 93 

 

 
2, 542 

 
ERKEK 

 
72 

 
5, 90 

 
2, 717 

 
0, 057 

 
0, 955 

 
CİNSİYET 

 
N 

 
0RTALAMA

 
STANDART 
SAPMA 

 
T 

 
P 

 
BAYAN 
 

 
82 

 
15, 17 

 
5, 754 

 
ERKEK  
 

 
72 

 
15, 03 

 
6, 610 

 
 

0, 143 

 
 

0, 886 
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             3. 7. 2. 1. 3. Kişisel Başarı Hissi ile Cinsiyet İlişkisi  

Ankete katılan bayanların kişisel başarı hissi puan ortalaması  22, 41, 

erkeklerin kişisel başarı hissi puan ortalaması ise 21,42 ‘ dir. T değeri 1,483;  p değeri 

ise 0, 140’dır. P değeri > 0, 05 olduğundan dolayı bayanlar ile erkeklerin kişisel başarı 

hisleri açısından anlamlı bir fark yoktur. 

Tablo 9: Kişisel Başarı Hissi ile Cinsiyet İlişkisine ait T- testi Sonuçları  

 
CİNSİYET 

 
N 

 
ORTALAMA 

 

 
STANDART 

SAPMA 

 
T 

 
P 

 
BAYAN 

 
82 

 
22, 41 

 
4, 012 

 
 
ERKEK 

 
 

72 

 
21, 42 

 
4, 337 

 
1, 483 

 
0, 140 

 

 

 

3. 7.  2. 2.  Medeni Durum ile Tükenmişlik İlişkisi 

Araştırmaya katılan öğretmenlerin tükenmişlik düzeylerinin medeni 

durumlarına göre farklılaşıp farklılaşmadığı t- testi ile test edilmiş ve sonuçlar aşağıdaki  

tablolarda  gösterilmiştir.   

3. 7. 2. 2. 1.  Medeni Durum ile Duygusal Tükenme İlişkisi 

Ankete katılan 71 evli kişi ve 83 bekar kişinin duygusal tükenme puan 

ortalaması bekarların 18,54, evlilerin puan ortalaması ise 12,17’dir. T değeri 7,283; p 

değeri ise 0, 000’dır. P değeri < 0, 05 olduğundan dolayı evli ve bekar kişilerin 

duygusal tükenmişlik düzeylerinde anlamlı fark vardır. Evli kişiler daha az duygusal 

tükenme yaşamaktadırlar.  
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Tablo 10: Medeni Durum ile Duygusal Tükenme İlişkisine ait T- testi      

                 Sonuçları 

 

 
MEDENİ 
DURUM 

 
N 

 
ORTALAMA

 
STANDART 

SAPMA 

 
T 

 
P 

 
 
EVLİ 

 
83 

 
12, 17 

 
4, 439 

 
BEKAR 

 
71 

 
18, 54 

 
6, 115 

 
7, 283 

 
 

 
0, 000 

 
 

               

3. 7. 2. 2. 2. Medeni Durum ile Duyarsızlaşma İlişkisi            

Ankete katılan evli kişilerin duyarsızlaşma puan ortalaması 4,83, bekar 

kişilerin duyarsızlaşma puan ortalaması ise 7,13’dür. T değeri 5,863 ve p değeri ise      

0, 000’dır. P değeri < 0, 05 olduğundan dolayı evli bekar kişilerin duyarsızlaşma 

düzeyleri anlamlı fark vardır. Evli kişiler bekarlara göre daha az duyarsızlaşma 

yaşamaktadırlar.  

 

Tablo 11: Medeni Durum ile Duyarsızlaşma ilişkisine ait T- testi Sonuçları 

 

MEDENİ 
DURUM 

 
N 

ORTALAMA STANDART 
SAPMA 

 
T 

 
P 

 
 

BEKAR 

 
71 

 
7, 13 

 
2, 624 

 
EVLİ 

 

 
83 

 
4, 88 

 
2, 132 

 
5, 863 

 
0, 000 
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3. 7.  2. 2. 3. Medeni Durum ile Kişisel Başarı Hissi İlişkisi 

Ankete katılan bekar kişilerin kişisel başarı hissi puan ortalaması 23, 39,  bekar 

kişilerin kişsel başarı hissi puanlarının ortalaması ise 20,27’dir. T değeri – 4,9552, p 

değeri ise 0,000’dır. Evli ve bekar kişilerin kişisel başarı hissinde azalma yaşamaları 

anlamlı olarak farklıdır. Bu sebeple bekar kişiler kişisel başarı hissinde azalma 

duygusunu evli kişilere göre daha fazla hissetmektedirler.  

 

Tablo 12: Medeni Durum ile Kişisel Başarı Hissi İlişkisine ait T- testi  

                   Sonuçları  

 
MEDENİ 

 
DURUM 

 
N 

 
ORTALAMA

 
STANDART 

SAPMA 

 
T 

 
P 

 
BEKAR 

 

 
71 

 
20, 27 

 
4, 198 

 
EVLİ 

 

 
83 

 
23, 39 

 
3, 615 

 
- 4, 9552 

 

 
0, 000 

             

  3. 7. 2. 3. Yaş ile Tükenmişlik İlişkisi 

Araştırmaya katılan öğretmenlerin tükenmişlik düzeylerinin yaş gruplarına 

göre göre farklılaşıp farklılaşmadığı varyans analizi ile test edilmiş ve sonuçlar 

aşağıdaki tablolarda gösterilmiştir. 
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3. 7. 2. 3. 1. Yaş ile Duygusal Tükenmişlik İlişkisi 

 Tablo 13: Yaş Grubuna ait Frekans Değerleri, Duygusal Tükenme Puan   

                     Ortalamaları ve Standart Sapma Değerleri 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 

 

Yaş değişkenine göre duygusal tükenmenin değişip değişmediği varyans 

analizi ile araştırılmıştır.   Sonuçlar Tablo 14’de gösterilmektedir. Buna göre F değeri  

6, 310, p değeri ise 0, 000 ‘dır. Bu sonuca göre tükenmişliğin duygusal tükenme boyutu 

yaşla birlikte azalmaktadır.  

 P değeri < 0, 05 olduğundan dolayı bireylerin duygusal tükenme düzeyleri 

yaşa bağlı olarak değişmektedir.  

 

 

 

YAŞ GRUBU N ORTALAMA 
STANDART 

SAPMA 
 

20-29 
 

38 17,89 5,407 

 
30-39 

 
72 15,31 6,373 

 
 

40-49 
 

37 12,65 5,614 

 
50-59 

 
7 10,86 2,478 

 
TOPLAM 

 
154 15,10 6,149 
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Tablo 14: Y aş Grubuna göre Duygusal Tükenme Puanlarının Tek Yönlü  

                 Varyans Analizi Sonuçları 

 

VARYANSIN 
KAYNAĞI 

SERBESTLİK 
DERECESİ 

KARELER 
TOPLAMI 

KARELER 
ORTALAMASI

F P 

 
GRUPLAR 
ARASI 

 
3 

 
648, 191 

 
216, 064 

 
6, 310 

 
0, 000 

 
GRUPLAR 
İÇİ 

 
150 

 
5136, 146 

 
34, 241 

  

 
TOPLAM 

 
153 

 
5784, 338 

   

 

3. 7. 2. 3. 2. Yaş ile Duyarsızlaşma İlişkisi 

Tablo 15: Yaş Grubuna ait Frekans Değerleri, Duyarsızlaşma Puan  

                  Ortalamaları ve Standart Sapma Değerleri 

                      

YAŞ 
GRUBU N ORTALAMA 

STANDART 
SAPMA 

 
20-29 38 6,58 2,708 

 
30-39 72 6,08 2,610 

 
40-49 37 5,16 2,444 

 
50-59 7 4,57 2,070 

 
TOPLAM 154 5,92 2,617 

 

Duyarsızlaşma ile yaş değişkenine göre değişip değişmediği varyans analiziyle 

araştırılmıştır.  Sonuçlar Tablo 16’ da gösterilmektedir. F değeri 2,632 ve p değeri         
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0, 052 ‘dir. P > 0, 05 olduğu için yaşa bağlı olarak duyarsızlaşmada anlamlı bir fark 

yoktur. 

Tablo 16: Yaş Grubuna göre Duyarsızlaşma Puanlarının Tek Yönlü  

                  Varyans Analizi Sonuçları 

 
VARYANSIN 

KAYNAĞI 
 

 
SERBESTLİK 

DERECESİ 

 
KARELER 
TOPLAMI 

 
KARELERİN 

ORTALAMASI

 
F 

 
P 

GRUPLAR 
ARASI 

3 52, 398 17, 466 2, 632 0, 052 

GRUPLAR 
İÇİ 

150 995, 504 6, 637   

 
TOPLAM 

 

153 1047, 903    

 

3. 7.  3. 3. 3. Yaş ile Kişisel Başarı Hissi İlişkisi 

 Tablo 17: Yaş Grubuna ait Frekans Değerleri, Kişisel Başarı Hissi Puan  

                  Ortalamaları ve Standart Sapma Değerleri 

YAŞ 
GRUBU N ORTALAMA 

STANDART 
SAPMA 

 
20-29 38 20,50 3,547 

 
30-39 72 21,25 4,353 

 
40-49 37 24,19 3,558 

 
50-59 7 25,14 2,545 

 
TOPLAM 154 21,95 4,183 

 

Yaş değişkenine göre kişisel başarı hissinin değişip değişmediğinin 

incelenmesinde yapılan varyans analizi sonucu Tablo 18de gösterilmektedir.  F değeri   

8,069 ve p değeri ise 0, 000’dır. P değeri 0, 000 < 0, 05 olduğundan dolayı yaş 

değişkeni kişisel başarı hissini etkilemektedir. 
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Tablo 18:  Y aş Grubuna göre Kişisel Başarı Hissi Puanlarının Tek Yönlü  

                  Varyans Analizi Sonuçları 

 

VARYANSIN 
KAYNAĞI 

SERBESTLİK 
DERECESİ 

KARELER 
TOPLAMI 

KARELERİN 
ORTALAMASI

F P 

GRUPLAR 
ARASI 

3 372, 052 124, 017 8, 069 0, 000 

GRUPLAR 
İÇİ 

150 2305, 533 15, 370   

TOPLAM 
 

153 2677, 584    

  

3. 7. 2. 4. Hizmet Süresi ile Tükenmişlik İlişkisi 

Araştırmaya katılan öğretmenlerin tükenmişlik düzeylerinin hizmet sürelerine 

göre farklılaşıp farklılaşmadığı varyans analizi ile test edilmiş ve sonuçlar aşağıdaki 

tablolarda gösterilmiştir.  

3. 7. 2. 4. 1. Hizmet Süresi ile Duygusal Tükenme İlişkisi 

Tablo 19: Hizmet Süresine ait Frekans Değerleri, Duygusal Tükenme     

                 Puan Ortalamaları ve Standart Sapma Değerleri                                               

HİZMET SÜRESİ N ORTALAMA 
STANDART 

SAPMA 
 

1-5 73 17,99 5,938 

 
6-10 37 12,70 5,021 

 
11-15 23 11,22 4,552 

 
16-20 13 14,46 6,728 

 
20 seneden fazla 8 12,13 3,682 

 
TOPLAM 154 15,10 6,149 
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 Hizmet süresine göre tükenmişliğin duygusal tükenme boyutu anlamlı olarak 

farklılaşıp farklılaşmadığı varyans analizi ile test edilmiştir. Varyans analizi sonuçlarına 

göre F değeri 10,202, p değeri 0, 000’dır. P değeri < 0, 05 olduğundan dolayı hizmet 

süresine göre duygusal tükenme arasında anlamlı bir fark vardır. Hizmet süresi attıkça 

yani birey daha fazla tecrübe edindikçe daha az duygusal tükenme yaşamaktadır. 

 

Tablo20: Hizmet Süresine göre Duygusal Tükenme Puanlarının Tek Yönlü  

                 Varyans Analizi Sonuçları 

 

 

 
VARYANSIN 
KAYNAĞI 

KARE 
LERİN 

TOPLAMI 
SERBESTLİK 

DERECESİ 
KARELER 

ORTALAMASI F P 
GRUPLAR 
ARASI 1243,603 4 310,901 

 
10,202 

 
0,000

GRUPLAR 
İÇİ 4540,735 149 30,475    

 

TOPLAM 
5784,338 153   
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3. 7. 2. 4. 2. Hizmet Süresi ile Duyarsızlaşma İlişkisi 

Tablo 21:  Hizmet Sürelerine ait Frekans Değerleri, Duyarsızlaşma Puan  

                 Ortalamaları ve Standart Sapma Değerleri 

HİZMET 
SÜRESİ N ORTALAMA 

STANDART 
SAPMA 

 
1-5 73 6,60 2,895 

 
6-10 37 5,24 2,191 

 
11-15 23 4,87 1,890 

 
16-20 13 5,92 2,629 

 
20 seneden 

fazla 
8 5,75 2,188 

 
TOPLAM 154 5,92 2,617 

 

             Hizmet süresine göre tükenmişliğin duygusal boyutunun anlamlı olarak 

farklılaşıp farklılaşmadığını varyans analizi ile test edilmiştir. Varyans analizine göre F 

değeri 2, 937 ve p değeri 0, 023’dür. P değeri < 0, 05 olduğundan dolayı hizmet süresi 

ile duyarsızlaşma arasında anlamlı bir fark vardır.  

Tablo22:  Hizmet Süresine göre Duyarsızlaşma Puanlarının Tek Yönlü  

                Varyans Analizi Sonuçları 

                      

 

 

 

 

VARYANSIN 
KAYNAĞI 

KARE 
LER 

TOPLA
MI 

SERBES
TLİK 

DEREC
ESİ 

KARE 
LER 

ORTALA
MASI F P 

GRUPLAR 
ARASI 76,581 4 19,145 

 
2,937 

 

 
,023 

 
GRUPLAR 

İÇİ 971,322 149 6,519   

 
TOPLAM 1047,903 153    
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3.7. 2. 4. 3. Hizmet Süresi ile Kişisel Başarı Hissi İlişkisi 

Tablo 23: Hizmet Süresine ait Frekans Değerleri, Kişisel Başarı Hissi Puan     

                  Ortalamaları ve Standart Sapma Değerleri 

 

 

 

 

 

 

 

 

Hizmet süresine göre kişisel başarı hissinin anlamlı ölçüde farklılaşıp 

farklılaşmadığı varyans analizi ile test edilmiştir. Varyans analizi sonuçlarına göre F 

değeri 5, 269 p değeri 0, 001 ‘dir. P değeri < 0, 05 olduğundan dolayı hizmet süresine 

göre kişisel başarı hissi anlamlı ölçüde farklılaşmaktadır.  

Tablo24: Hizmet Süresine göre Kişisel Başarı Hissi Puanlarının Tek Yönlü  

                 Varyans Analizi Sonuçları 

 

VARYANSIN 
KAYNAĞI 

KARELER 
TOPLAMI 

SERBES
TLİK 

DERECE
Sİ 

KARELER 
ORTALA

MASI F P 
GRUPLAR 

ARASI 331,821 4 82,955 5,269 ,001 

GRUPLAR 
İÇİ 2345,764 149 15,743   

 
TOPLAM 2677,584 153    

 

HİZMET 
SÜRESİ N ORTALAMA 

STANDART 
SAPMA 

 
1-5 73 20,55 4,685 

 
6-10 37 22,32 2,809 

 
11-15 23 23,83 3,869 

 
16-20 13 23,69 3,038 

 
20 seneden 

fazla 
8 24,75 2,435 

 
TOPLAM 154 21,95 4,183 
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3. 7. 3. Denetim Odağına İlişkin Bulgular 

Öğretmenlerin denetim odaklarına ilişkin ortalama değer 7,97 ve medyan ise 

7,00’dir ve değerler oldukça yakındır. Araştırmada; ortalama değer kullanılarak içten ve 

dıştan denetimli olarak iki gruba ayrılmıştır. Denetim odağı puanı 7,97 ‘ dan büyük 

olanlar dıştan denetimli, küçük olanlar ise içten denetimli olarak sınıflandırılmıştır. 

Rotter denetim odağı ölçeğinin belli bir ayrım kriteri olmadığından dolayı araştırmacı 

gruplandırmaları yapılmaktadır. 

 

Tablo 25 : Denetim Odağı Puanın ait Bilgiler  

 
N 
 

154 

 
ORTALAMA 

 
7,97 

 
MEDYAN 

 
7,00 

 
STANDART SAPMA 

 
3,358 

 
EN DÜŞÜK PUAN 

 
4 

 
EN YÜKSEK PUAN 

 
22 

 

Araştırmaya katılan 154 öğretmenin % 72, 1‘i içten denetimli, % 27, 9’u ise 

dıştan denetimlidir.  
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  Tablo 26: Katılımcıların Denetim Odağı Dağılım Oranları 

 

 

 

         

 

                

 

3. 7. 4. İçten- Dıştan Denetim Odağı İle Tükenmişlik İlişkisi 

Araştırmaya katılan öğretmenlerin tükenmişlik düzeyleri ile denetim odakları 

arasında ilişkinin olup olmadığını anlamak üzere; Pearson Korelasyon Analizi ve T- 

testi uygulanmıştır ve sonuçlar aşağıdaki tablolarda gösterilmiştir.  

Tablo 27: Denetim Odağı ile Tükenmişlik Alt Boyutları Arasındaki     

                              Korelasyon      

  **  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 

 
 

DENETİM ODAĞI N % 
 

DIŞTAN DENETİMLİ 
 

43 27,9 

 
 

İÇTEN DENETİMLİ 
 

111 72,1 

 
TOPLAM 154 100,0 

 DUYGUSAL 

TÜKENME 

DUYARSIZ

LAŞMA 

KİŞİSEL 

BAŞARI 

HİSSİ 

Pearson 

Correlation 

,651(**) ,457(**) -,490(**) 

Sig. (2-tailed) ,000 ,000 ,000 

 

 

DENETİM  

ODAĞI 

 

N 

 

154 

 

154 

 

154 
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Tablo 27 incelendiğinde Denetim odağı ile tükenmişliğin alt boyutları olan 

duygusal tükenme, duyarsızlaşma ve kişisel başarı hissi alt boyutları arasında anlamlı 

bir ilişki bulunmuştur. Denetim odağı ile duygusal tükenme arasında pozitif ve anlamlı 

bir ilişki görülmektedir. ( r= 0, 651, p< 0, 01) Buna göre denetim odağı puanı arttıkça 

yani içten denetimlilikten dıştan denetimliliğe kaydıkça duygusal tükenme de 

artmaktadır.  

Denetim odağı ile duyarsızlaşma arasında da pozitif ve anlamlı bir ilişki 

bulunmaktadır. ( r= 0, 457, p < 0, 01) Buna göre denetim puanı attıkça yani içten 

denetimlilikten dıştan denetimliliğe kaydıkça duyarsızlaşma da artmaktadır. 

Denetim odağı ile kişisel başarı hissi arasında negatif ve anlamlı bir ilişki 

bulunmaktadır. ( r= 0, 490, p < 0, 01) Buna göre denetim odağı puanı arttıkça kişisel 

başarı hissi puanı azalmaktadır. Kişisel başarı puanının azalması, tükenmişliğin kişisel 

başarı hissi alt boyutunun yükseldiğinin göstergesidir.   

 

3. 7.  4. 1. İçten- Dıştan Denetim Odağı ile Duygusal Tükenme İlişkisi 

İçten- dıştan denetim odağı ile duygusal tükenme ilişkisi aşağıda Tablo 28’ de 

görülmektedir. Duygusal tükenme ile içten- dıştan denetimlilik arasındaki ilişkinin 

incelenmesinde 111 içten denetimli bireyin duygusal tükenmişlik sorularına verdikleri 

cevapların ortalaması 12,21, dıştan denetimli bireylerin verdiklerin cevapların 

ortalaması ise 22, 58’dir. T değeri 18,827, p değeri ise 0, 000’dır.  

P değeri < 0, 05 olduğundan dolayı içten denetimli bireyler ile dıştan denetimli 

bireylerin duygusal tükenmişlik yaşama düzeyleri anlamlı olarak farklıdır. İçten 

denetimli bireyler dıştan denetimli bireylere göre duygusal tükenmişliği daha az 

hissetmektedirler. 
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Tablo 28 :İçten-dıştan Denetim Odağı ile Duygusal Tükenme İlişkisine ait 

                  T- testi Sonuçları  

  
N 

 
ORTALAMA

STANDART 
SAPMA 

 
T 

 
P 

 
DIŞTAN 

DENETİMLİ 

 
43 

 
22, 58 

 
2, 281 

 
İÇTEN 

DENETİMLİ 

 
111 

 
12, 21 

 
4, 503 

 
 

18, 827 

 
 

0, 000 

 

 

3. 7. 4. 2. İçten- Dıştan Denetim Odağına göre Duyarsızlaşma İlişkisi 

İçten denetimli bireylerin duyarsızlaşma sorularına verdikleri cevapların 

ortalaması 4,95, dıştan denetimlilerin ise 8,40’dır. T değeri; 9,048, p değeri ise;             

0, 000’dır. P değeri < 0, 05 olduğundan, içten denetimli bireyler ile dıştan denetimli 

bireylerin duyarsızlaşma düzeyleri anlamlı olarak farklıdır. İçten denetimli bireyler 

dıştan denetimli bireylere göre daha az duyarsızlaşma yaşamaktadırlar. Bu durum, 

Tablo 29’da gösterilmektedir.  

Tablo 29 : İçten- dıştan Denetim Odağı ile Duyarsızlaşma İlişkisine ait T-  

                 testi Sonuçları 

 N ORTALAMA STANDART 
SAPMA 

T P 

DIŞTAN 
DENETİMLİ 

43 8, 40 1, 904  
9, 048 

 
0,000 

İÇTEN 
DENETİMLİ 

 

 
111 

 
4, 95 

 
2, 192 
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             3. 7.  4. 3. İçten- dıştan Denetim Odağı ile Kişisel Başarı Hissi İlişkisi 

İçten denetimli bireylerin kişisel başarı hissi ile ilgili sorulara vermiş oldukları 

cevapların ortalaması 23,48, dıştan denetimli bireylerin ise cevaplarının ortalaması 

18,00’dir. T değeri; – 8, 993, p değeri ise; 0, 000’dır. P değeri < 0, 05 olduğundan içten 

denetimlilerin başarı hisleri ile dıştan denetimli bireylerin başarı hisleri anlamlı olarak 

farklıdır. İçten denetimli bireylerin başarı hisleri daha fazladır. 

Tablo 30: İçten- dıştan Denetim Odağı ile Kişisel Başarı Hissi İlişkisine ait  

                  T- testi Sonuçları 

  
N 

 
ORTALAMA

STANDART 
SAPMA 

 
T 

 
P 

 
DIŞTAN 

DENETİMLİ 
 

 
43 

 
18,00 

 
3,251 

 
İÇTEN  

DENETİMLİ 
 

 
111 

 
23, 48 

 
3, 443 

 
- 8, 993 

 
0, 000 
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            SONUÇ 

Öğretmenler üzerinde yapılan bu araştırmanın amacı; ankete katılan 

öğretmenlerin tükenmişlik düzeylerini belirleyerek, tükenmişlik düzeylerinin 

cinsiyetlerine, medeni durumlarına, yaşlarına ve hizmet süresine göre farklılık gösterip 

göstermediğinin saptanmasıdır.  

Araştırmanın diğer bir amacı ise; öğretmenlerin denetim odaklarını 

belirleyerek, öğretmenlerin içten- dıştan denetimli olmaları ile; tükenmişlik 

sendromunun duygusal tükenme, duyarsızlaşma ve kişisel başarı hissinde azalma alt 

boyutu arasında ilişki olup olmadığını belirlemektedir.  

Analiz sonuçlarına göre; bayanlar ile erkeklerin duygusal tükenmişlik 

düzeyleri, duyarsızlaşma düzeyleri ve kişisel başarı hissileri arasında anlamlı bir fark 

yoktur. Medeni durumun tükenmişliğin alt boyutları ile ilişkisinin incelenmesinde; evli 

kişilerin bekar kişilere göre daha az duygusal tükenme yaşadıkları gözlenmiştir. Evli 

kişiler bekarlara göre daha az duyarsızlaşma yaşamakta olup, kişisel başarı hissi 

açısından da evli kişiler ile bekar kişiler anlamlı olarak farklılaşmaktadırlar. 

Tükenmişliğin duygusal tükenme boyutu yaşla birlikte azalmaktadır. Yaşa bağlı olarak 

duyarsızlaşmada anlamlı bir fark yoktur. Yaş değişkenine göre kişisel başarı hissinin 

değişip değişmediğinin incelenmesinde yaş değişkenin kişisel başarı hissini etkilediği 

görülmektedir. Hizmet süresi attıkça yani birey daha fazla tecrübe edindikçe daha az 

duygusal tükenme, duyarsızlaşma ve kişisel başarı hissinde azalma yaşamaktadır.  

İçten – dıştan denetim odağının tükenmişlik alt boyutları ile ilişkisinin 

incelenmesinde yapılan Pearson Korelasyon analizi ve T- testi sonuçlarına göre;  dıştan 

denetimli bireyler anlamlı olarak içten denetimli bireylere göre daha fazla duygusal 

tükenme, duyarsızlaşma ve kişisel başarı hissinde azalma yaşamaktadırlar. Özetle 

yapılan analizlerden de görüldüğü gibi, içten- dıştan denetim odağının öğretmenlerin 

tükenmişlik düzeylerine eksisi bulunmaktadır. 

            Bireylerde, işleri gereği karşılaştıkları insanlara karşı duyarsızlaşma, duygusal 

yönden kendilerini tükenmiş hissetme ve kişisel başarı, yeterlilik duygularında azalma 

biçiminde kendini gösteren tükenmişlik, bireyin tüm yaşamını ve etkinliklerini olumsuz 
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yönde etkileyen, yaşamında olumsuz durumlarla karşılaşmasına neden olan bir 

sendromdur. Tükenmişlik yaşamakta olan öğretmenin durumu, kendi yaşamının 

etkilenmesi dışında; öğrencilere, okul personeline, ebeveynlere, öğretmenin kendi 

ailesine ve sonuçta bir bütün olarak topluma da zarar vermektedir. Öğretmenlikte 

tükenmişlik, bir profesyonel olarak öğretmenin öğrencilerine karşı ilgisini 

kaybetmesine, öğrencilere alaycı, insanlık dışı bir şekilde davranmasına ve onlara 

küçültücü tarzlarda hitap etmesine neden olabilmektedir. Tükenmişliğin oluşmasında iş 

yükü, sosyal destek, yönetim desteğinin azlığı, yaş, hizmet yılı gibi dışsal değişkenlerin 

etkisi olduğu gibi; stresle başa çıkma biçimi, denetim odağı gibi değişkenlerin etkisi de 

bulunmaktadır. 

Denetim odağı, kişinin iyi ya da kötü kendisini etkileyen olayları; kendi 

yetenek, özellik ve davranışlarının sonucunda oluştuğuna ya da şans, kader, talih gibi 

kendisi dışındaki güçler tarafından gerçekleştiğine inanma eğilimidir. Kendi başlarına 

gelen olayların, daha çok kendi denetimlerinde olduğuna inan kişilere içten denetimliler 

daha çok kendileri dışındaki güçlerin denetiminde olduğuna inanan kişiler ise dıştan 

denetimliler olarak kabul edilebilir. Bu nedenle etkisi bireylerin gelişiminde önemli role 

sahip olan öğretmenlerin; hem kendileri, hem de yetiştirmekte oldukları öğrencilerin 

gelişimleri açısından denetim odağı kişilik özelliği büyük önem taşımaktadır.  

Dayanıklı kişilik terimi; içten denetim inancı olan insanları tanımlamak için 

kullanılmaktadır. İçten denetimli bireyler; kendi davranışlarının sorumluluğunu 

kendileri üstlenmekte olup, stres ile başa çıkmada dışsal denetim odaklı kişilere göre 

daha başarılıdırlar. Ayrıca iç denetim odağına sahip bireylerin; iş doyumu, motivasyon 

düzeyi, işe bağlılıklarının ve performanslarının daha yüksek olduğu görülmektedir.  

Dış denetim odağı değiştirilemez bir özellik olarak algılanmamalıdır. Yapılan 

pek çok aştırma, kişiliğin bir boyutu olarak ele alınan denetim odağının uygun 

ortamlarda, dış denetimlilikten iç denetimliliğe doğru değişmesinin mümkün olduğunu 

göstermektedir.Bu konuda, çocukların kişilik gelişiminde çok önemli bir rol oynayan 

aileler ve öğretmenler eğitilip, bilinçlendirilerek; kendine güven duyan, yaptığı işin 

sorumluluğunu taşıyabilen ve gücün kendi içinde olduğunun farkında olan sağlıklı 
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bireyler yetiştirilebilmektedir.Aynı zamanda öğretmenler, içten denetimlilik yönünde 

kendilerini geliştirerek tükenmişlik sendromuna yakalanma risklerini azaltabilirler.  
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EK 1 :GENEL BİLGİLER 

1. Cinsiyetiniz? 

Bayan:  Bay:    

2.  Hangi yaş aralığındasınız?  

20- 29        

30- 39     

40- 49 

50- 59 

3. Medeni durumunuz? 

Evli:    Bekar:   

4. Çalışmakta olduğunuz kurumda ne kadar süredir çalışmaktasınız?  

1- 5   

6- 10   

11- 15      

16- 20       

20 seneden fazla 
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EK 2: MASLACH TÜKENMİŞLİK ÖLÇEĞİ 

Sizden istenen, her bir ifadenin örneklendiği durumu ne kadar sıklıkla 

yaşadığınıza dair en uygun aralığı seçmenizdir.  

     0    1      2          3       4 Sıra Cümleler 
Hiçbir 
Zaman 

Çok 
Nadir

Bazen  Çoğu 
Zaman 

Herzaman

1 Kendimi işimden duygusal olarak 
uzaklaşmış hissediyorum. 

     

2 İşgününün sonunda kendimi bitkin 
hissediyorum.  

     

3 Sabah kalkıp, yeni bir iş günü ile 
karşılaşmak zorunda kaldığımda, 
kendimi yorgun hissediyorum.  

     

4 İşim gereği karşılaştığım 
insanların neler hissettiklerini 
kolayca anlayabilirim.  

     

5 İşim gereği karşılaştığım bazı 
kimselere bir nesne gibi 
davrandığımı fark ediyorum.  

     

6 Bütün gün insanlarla çalışmak 
benim için gerçekten çok yıpratıcı. 

     

7 İşim gereği karşılaştığım 
insanların sorunlarını etkili bir 
şekilde hallederim.  

     

8 Yaptığım işten tükendiğimi 
hissediyorum.  

 
 

    

9 İşimle diğer insanların yaşamlarını 
olumlu yönde etkilediğimi 
hissediyorum  

     

10 Bu mesleğe başladığımdan beri 
insanlara karşı sertleştim.  

     

11 Bu işin beni duygusal olarak 
katılaştırmasından korkuyorum.  

     

12 Çok şeyler yapabilecek güçteyim.       
13 İşimin beni hayal kırıklığına 

uğrattığını düşünüyorum.  
     

14 İşimde gücümün üstünde 
çalıştığımı hissediyorum.  

     

 
15 

İşim gereği karşılaştığım 
insanların başına gelenler, 
gerçekten umrumda değil.  

     

16 Doğrudan insanlarla çalışmak 
bende çok fazla stres yaratıyor.  
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17 

 
İşim gereği karşılaştığım insanlar 
ile aramda rahat bir hava 
yaratıyorum. 
 

     

 
 
18 

 
İnsanlar ile yakın bir çalışmadan 
sonra kendimi canlanmış 
hissediyorum.  

     

19 Bu meslekte pek çok kayda değer 
başarı elde ettim.  

     

20 Kendimi çok çaresiz 
hissediyorum.  

     

21 İşimde duygusal sorunları bir 
hayli soğuk kanlılılıkla 
hallederim.  

     

22 İşim gereği karılaştığım insanların 
bazı problemlerini  sanki ben 
yaratmışım gibi davrandıklarını 
hissediyorum. 
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EK 3:  ROTTER DENETİM ODAĞI ÖLÇEĞİ 
 
 

Lütfen, her seçenek çiftinde sizin kendi görüşünüze göre gerçeği yansıttığına 

en çok inandığınız cümleyi (yalnız bir cümleyi ) seçiniz. Seçiminizi yaparken, seçmeniz 

gerektiğini düşündüğünüz ve doğru olmasını arzu ettiğiniz cümleyi değil, gerçekten 

daha doğru olduğuna inandığınız cümleyi seçiniz. Bu anket bazı durumlara ilişkin, 

kişisel inançlarla ilgilidir, bunun için “doğru” ya da yanlış cevap diye bir durum söz 

konusu değildir. 

 

1. a) Ana babaları çok fazla cezalandırdıkları için çocuklar çok problemli oluyor. 
 
    b) Günümüz çocuklarının çoğunun problemi, ana-babaları tarafından aşırı serbest 
bırakılmalarıdır.  
 
2. a) İnsanların yaşamındaki mutsuzlukların çoğu biraz da şanssızlıklarına bağlıdır. 
 
     b) İnsanların talihsizlikleri yaptıkları hataların sonucudur. 
 
3. a) Savaşların başlıca nedenlerinden biri, halkın siyasetle yeterince ilgilenmemesidir. 
 
   b) İnsanlar savaşı önlemek için ne kadar çaba harcarsa harcasın, her zaman savaş 
olacaktır. 
 
4. a) İnsanlar bu dünyada hak ettikleri saygıyı er geç görüler. 
  
    b) İnsan ne kadar çabalarsa çabalasın ne yazık ki değeri genellikle anlaşılmaz. 
 
5. a) Öğretmenlerin öğrencilere haksızlık yaptığı fikri saçmadır. 
 
    b) Öğrencilerin çoğu, notların tesadüfi olaylardan etkilendiğini fark etmez. 
 
6. a)Koşullar uygun değilse insan başarılı bir lider olamaz. 
 
     b) Lider olamayan yetenekli insanlar, fırsatları değerlendirememiş kişilerdir. 
 
7. a) Ne kadar uğraşsanız da bazı insanlar sizden hoşlanmazlar. 
 
     b) Kendilerini başkalarına sevdiremeyen kişiler, başkalarıyla nasıl geçinileceğini 
bilmeyenlerdir. 
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8. a) İnsanın kişiliğinin belirlenmesinde en önemli rolü kalıtım oynar. 
 
     b) İnsanların nasıl biri olacaklarını kendi hayat tecrübeleri belirler. 
 
9. a) Bir şey olacaksa eninde sonunda olduğuna sık sık tanık olmuşumdur. 
 
     b) Ne yapacağıma kesin karar vermek, kadere güvenmekten daima daha iyidir. 
 
10.  a) İyi hazırlanmış bir öğrenci için, adil olmayan bir sınav hemen hemen söz konusu 
olamaz. 
 
     b) Sınavlarda sorulan sorular derste işlenenlerle çoğu kez o kadar ilişkisiz oluyor ki 
çalışmanın anlamı kalmıyor. 
 
11.  a) Başarılı olmak çok çalışmaya bağlıdır; şansın bunda ya hiç ya da çok küçük payı 
vardır. 
 
      b) İyi bir iş bulmak, temelde, doğru zamanda doğru yerde bulunmaya bağlıdır. 
 
12. a) Hükümetin kararlarında sade vatandaş da etkili olabilir. 
 
       b) Bu dünya güç sahibi birkaç kişi tarafından yönetilmektedir. Ve sade vatandaşın 
bu  konuda yapabileceği fazla bir şey yoktur.                   
 
13.  a) Yaptığım planları yürütebileceğimden hemen hemen eminimdir. 
 
        b) Çok uzun vadeli planlar yapmak her zaman akıllıca olmayabilir, çünkü bir çok 
şey zaten iyi ya da kötü şansa bağlıdır. 
 
14.  a) Hiçbir yönü iyi olmayan insanlar vardır.  
 
      b) Herkesin iyi bir tarafı vardır. 
 
15. a) Benim açımdan istediğimi elde etmenin talihle bir ilgisi yoktur. 
 
      b) Çoğu durumda, yazı tura atarak da isabetli kararlar verebiliriz. 
 
16.  a) Kimin patron olacağı genellikle, doğru yerde ilk önce bulunma şansına kimin 
sahip olduğuna bağlıdır. 
 
       b) İnsanlara doğru şeyi yaptırmak bir yetenek işidir; şansın bunda payı ya hiç yoktur 
ya da çok azdır. 
17.  a) Dünya meseleleri söz konusu olduğunda çoğumuz, anlayamadığımız ve kontrol 
edemediğimiz güçlerin kurbanıyız. 
       b) İnsanlar, siyasal ve sosyal konularda aktif rol alarak dünya olaylarını kontrol 
edebilirler. 
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18.   a) Birçok insan, rastlantıların yaşamlarını ne derece etkilediğinin farkında değildir. 
 
         b)Aslında “şans” diye bir şey yoktur. 
 
19.   a) İnsan, hatalarını kabul edebilmelidir. 
 
          b)Genelde en iyisi insanın;  hatalarını örtbas etmesidir. 
 
20.     a) Bir insanın sizden gerçekten hoşlanıp hoşlanmadığını bilmek zordur. 
 
          b)Kaç arkadaşınızın olduğu, ne kadar iyi olduğunuza bağlıdır. 
 
21.     a) Uzun vadede yaşamımızdaki kötü şeyler, işi şeylerle dengelenir. 
 
           b)Çoğu talihsizlikler yetenek eksikliğinin, ihmalin, tembelliğin ya da her üçünün 
birden sonucudur. 
22. a) Yeterli çabayla siyasal yolsuzlukları ortadan kaldırabiliriz. 
 
      b) Siyasetçilerin kapalı kapılar ardında yaptıkları üzerinde halkın fazla bir kontrolü 
yoktur 
 
23. a) Öğretmenlerin verdikleri notları nasıl belirlediklerini bazen anlamıyorum. 
 
      b) Aldığım notlarla çalışma derecem arasında doğrudan bir bağlantı vardır. 
 
24. a) İyi bir lider, ne yapacaklarına halkın bizzat karar vermesini bekler. 
 
      b)   İyi bir lider herkesin görevinin ne olduğunu bizzat belirler. 
 
25. a) Çoğu kez başıma gelenler üzerinde çok az etkiye sahip olduğumu hissederim 
 
      b) Şans ya da talihin yaşamda önemli bir rol oynadığına inanmam. 
 
26. a) İnsanlar arkadaşça olmaya çalışmadıkları için yalnızdırlar. 
 
      b) İnsanları memnun etmek için çok fazla çabalamanın yararı yoktur, sizden 
hoşlanırsa hoşlanırlar. 
 
27. a) Okullarda atletizme gereğinden fazla önem veriliyor. 
 
     b) Takım sporları kişiliğin oluşumu için mükemmel bir yoldur. 
 
28 a) Başıma ne gelmişse kendi yaptıklarımdandır. 
 
     b) Yaşamımın alacağı yön üzerinde bazen yeterince kontrolümün olmadığını  
hissediyorum. 
 
29 a) Siyasetçilerin neden öyle davrandıklarını çoğu kez anlamıyorum. 
     
    b) Yerel ve ulusal düzeydeki kötü idareden uzun vadede halk sorumludur. 
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