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Ogretmenlerin is Motivasyonlari ile Tiikenmislik Durumlarinin incelenmesi

Investigation Of Teachers' Work Motivations And Burnout Conditions

OZET

Bu arasgtirmanin amaci, 6gretmenlerin is motivasyonlarmi ve tiikenmislik durumlarini derinlemesine incelemektir. Egitim
sektoriinde Ggretmen motivasyonu ve tiikenmiglik hem bireyler hem de egitim sistemi agisindan énemli bir konudur. Ogretmen
motivasyonu, dgrencilerin 6grenme ¢iktilar ve genel egitim kalitesi tizerinde dogrudan etkiye sahiptir. Motivasyon, dgretmenlerin
islerine kars1 duyduklari ilgi, tutku ve kararlilhig: ifade eder. Tiikenmislik, 6gretmenlerin kariyer motivasyonlarini olumsuz yénde
etkileyebilecek zihinsel ve fiziksel yorgunluk halidir. Ogretmenlerin mesleki motivasyonu cesitli igsel ve digsal faktdrlerden
etkilenmektedir. Yapilan arastirmalar, motivasyonu yiiksek dgretmenlerin dgrencilerin daha iyi 6grenme sonuglar1 elde etmelerine
ve dgretmenlerin daha etkili isler yapmalarma yol agtigin1 gostermektedir. Bu ¢alismada nicel aragtirma yontemi kullanilmustir.
Arastirma, Mugla ilinde yasayan 6gretmenlerin is motivasyonlart ile tikenmislik durumlarini incelemek tizere yapilmistir. Veriler
Google formlar araciligi ile internet iizerinden ¢evrimici olarak toplanmistir. Arastirma verileri, SPSS programu kullanilarak detayli
bir analiz siirecinden geg¢mistir. Aragtirmanin bulgularina gére cinsiyet, yas ve 6grenim diizeyi gibi faktorlerin is yasamindaki
tiikenmisglik ve is motivasyonu iizerindeki etkisi incelenmistir. Arastirma sonuglarina gore, cinsiyetin is yasamindaki tiikenmis lik
ve ig motivasyonu tizerinde belirgin bir etkisinin olmadig1 goriilmiistiir. Yas gruplarina veya 6grenim diizeyine gore de tiikenmis lik
diizeyleri arasinda anlamli bir fark saptanmamustir. Ancak, is motivasyonu diizeyleri agisindan 6grenim diizeyleri arasinda anlaml
bir fark bulunmustur. Son olarak, tiikenmislik ve is motivasyonu arasindaki iliski incelendiginde, yiiksek diizeyde ve anlamli bir
pozitif iliski tespit edilmistir. Bu bulgular, is yasaminda tikenmislik ve is motivasyonunu anlamak i¢in 6nemli ipuglart
sunmaktadir.

Anahtar Kelimeler: is motivasyonu, tiikenmislik, 6gretmenler

ABSTRACT

The aim of this research is to examine teachers' work motivations and burnout in depth. Teacher motivation and burnout in the
education sector is an important issue for both individuals and the education system. Teacher motivation has a direct impact on
students' learning outcomes and overall quality of education. Motivation refers to the interest, passion, and determination that
teachers have for their work. Burnout is a state of mental and physical fatigue that can negatively affect teachers' career motivation.
Teachers' professional motivation is affected by various intrinsic and extrinsic factors. Research shows that highly motivated
teachers lead students to achieve better learning outcomes and teachers to do more effective work. Quantitative research method
was used in this study. The research was conducted to examine the work motivation and burnout status of teachers living in Mu gla.
The data was collected online via Google forms. The research data went through a detailed analysis process using the SPSS
program. According to the findings of the study, the effect of factors such as gender, age and education level on burnout and work
motivation in work life was examined. According to the results of the research, it was observed that gender did not have a
significant effect on burnout and work motivation in work life. There was no significant difference between burnout levels
according to age groups or education level. However, a significant difference was found between education levels in terms of job
motivation levels. Finally, when the relationship between burnout and work motivation was examined, a high level and significant
positive relationship was found. These findings suggest that burnout and work motivation in work life are not understood.
Keywords: work motivation, burnout, teachers
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1.  GIRis

Ogretmenler, toplumun temel taglarindan biri olarak kabul edilir ve egitim sistemlerinin isleyisinde 6nemli
bir rol oynarlar. Ancak, bu kutsal meslek, zaman zaman ¢esitli zorluklarla karsilasabilir ve bu da
dgretmenlerin is motivasyonlarini ve genel psikolojik refahlarini etkileyebilir. Ozellikle, yogun is yiikii,
ogrenci davranislartyla basa ¢ikma zorlugu, yonetimle iliskilerde sorunlar gibi faktorler 6gretmenlerin
tilkenmiglik hissetmelerine neden olabilir. Dolayisiyla, 6gretmenlerin is motivasyonlart ile tiikkenmislik
durumlarmin incelenmesi, egitim sistemlerinin etkinligi ve 6gretmenlerin mesleki refahi agisindan kritik
oneme sahiptir. Bu calisma, O0gretmenlerin is motivasyonlarii artirmak ve tiikenmislik durumlarin
azaltmak icin etkili stratejilerin belirlenmesine katkida bulunmayi amaglamaktadir.

1.1. Problem

Ogretmenlerin is motivasyonlari ile tiikkenmislik durumlarmnin incelenmesi, egitim sistemlerinin etkinligi ve
dgretmenlerin iy memnuniyeti agisindan énemli bir arastirma alanini olusturur. Ogretmenlik, toplumun
temel taslarindan birini olusturan mesleklerden biridir ve 6gretmenlerin is motivasyonu, 6grencilerin
basarist ve genel olarak egitim kalitesi tizerinde dogrudan etkilidir. Ancak, is motivasyonunun eksikligi
veya tiikenmislik durumu, &gretmenlerin performansini olumsuz yonde etkileyebilir, mesleki tatmini
azaltabilir ve sonug olarak egitim kalitesini diisiirebilir. Bu nedenle, dgretmenlerin is motivasyonlar ile
tikenmislik durumlarinin ayrintili bir sekilde incelenmesi, egitim sistemlerinin gelistirilmesi ve
ogretmenlerin mesleki refahlarimin artirilmasi igin 6nemli bir adim olarak goriilmektedir. Bu arastirma,
Ogretmenlerin is motivasyonlarini artirmak ve tiikenmislik durumlarini azaltmak i¢in etkili stratejilerin
belirlenmesine yardimei olabilir.

1.2. Arastirmanin Amaci

Bu arastirmanin amaci, dgretmenlerin is motivasyonlarim ve tiikenmislik durumlarini derinlemesine
incelemektir. Ozellikle, dgretmenlerin is motivasyonlarini etkileyen faktorleri belirlemek ve tiikenmislik
durumlarmin nasil gelistigini anlamak amaglanmaktadir. Arastirma, Ogretmenlerin is motivasyonunu
artirmak ve tiikenmislik durumlarini azaltmak igin etkili stratejilerin gelistirilmesine katkida bulunmay1
hedeflemektedir. Ayrica, 6gretmenlerin is motivasyonu ile tiikenmislik arasindaki iliskiyi daha iyi anlamak
ve egitim sistemlerindeki iyilestirmeler i¢in temel olusturacak bulgulari saglamak da bu g¢alismanin
amacidir.

1.3. Arastirmanin Onemi

Ogretmenlerin is motivasyonlari ile titkenmislik durumlarinin incelenmesi, egitim sistemlerinin kalitesi ve
dgrenci basarisi iizerinde dogrudan etkili olan kritik bir aragtirma alanmi temsil etmektedir. Ogretmenler,
toplumun gelecegini sekillendiren 6nemli aktorlerdir ve bu nedenle mesleklerindeki motivasyon diizeyleri
ve tiikenmislik durumlari, genel egitim kalitesi ve ogrenci basaris1 igin belirleyici olabilir. Ts
motivasyonunun artmasi, 6gretmenlerin daha etkili bir sekilde 6gretim yapmalarini tesvik edebilir, 6grenci
bagliligimi ve 6grenme sonuglarini olumlu yonde etkileyebilir. Ayrica, tilkenmislik durumunun azaltilmasi,
6gretmenlerin mesleki tatminlerini artirabilir ve meslekten ayrilma egilimini azaltarak egitim sistemlerinde
istikrar1 saglayabilir. Bu nedenle, Ogretmenlerin is motivasyonlart ile tiikenmislik durumlarimm
incelenmesi, egitim alaninda stratejik kararlarin alinmasina ve 6gretmenlerin mesleki refahlarini artirmak
icin etkili politikalarin olusturulmasina 6nemli bir katki saglayabilir. Bu arastirma, egitim sistemi ve
toplum i¢in uzun vadeli faydalar saglamak amaciyla dgretmenlerin ihtiyaclarini daha iyi anlamaya ve bu
ihtiyaglara uygun ¢oziimler tiretmeye odaklanmaktadir.

1.4. Sayiltilar

Aragtirmaya katilan katilimcilarin arastirma sorularina dogru ve igten cevaplar verdikleri varsayilmistir
1.5. Stmirhiliklar

Bu ¢galisma 2023-2024 egitim dgretim yili iginde gorev yapan 6gretmenler ile sinirhidir.

1.6. Tanimlar

Is Motivasyonu: bir bireyin is performansim etkileyen, isle ilgili hedeflere ulasma istegi ve enerjisi olarak
tanimlanabilir. Is motivasyonu, iste basarili olma arzusu, isi yapma niyeti, isle ilgili tutku ve baglilik gibi
unsurlari igerir. Bu motivasyon, bireyin isteki amaglarina yonelik bir giidiilenme saglar ve isi daha verimli
bir sekilde yapmasini tesvik eder. Is motivasyonu, galisamin ise olan baghligini artirir, is memnuniyetini
etkiler ve genel olarak is performansim olumlu yénde etkiler. Is motivasyonu, hem igsel faktdrlerden
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kaynaklanabilir (bireyin kisisel hedefleri, degerleri, tutkular1) hem de dissal faktorlerden (¢alisma kosullar,
odiillendirme sistemleri, is ortami) etkilenebilir.

Tiikenmislik: genellikle uzun siireli stres, asiri ig yiikii, duygusal tikenme ve siirekli olarak yetersiz
kaynaklara maruz kalma gibi faktorlerin bir sonucu olarak ortaya ¢ikan fiziksel ve duygusal bir durumdur.
Kisi tilkenmislik yasadiginda, genellikle ise olan ilgi ve motivasyonunu kaybeder, duygusal olarak tiikenir
ve enerjisi azalir. Tiikenmislik hissi, is performansini olumsuz yonde etkileyebilir, kisinin duygusal
sagligim etkileyebilir ve genel yasam kalitesini diisiirebilir. Tiikenmislik, sadece is yasamini degil, kisinin
genel yasamini da etkileyebilecek bir durumdur ve uygun 6nlemler alinmadiginda ciddi sonuglara yol
acabilir. Bu nedenle, tiikenmislik durumunun belirlenmesi ve yonetilmesi 6nemlidir, 6zellikle de yogun is
temposuna sahip mesleklerde ¢alisanlar igin.

2. KAVRAMSAL CERCEVE
2.1. is Motivasyonu Kavrami ve Onemi

Lockwood (2004)’a gore kokeni Latince “movera” ya da “motive” kelimesinden tiireyen; Tiirk¢e olarak
“isteklendirme” ve “giidiileme” anlamlarina gelen Motivasyon kelimesi dilimize Ingilizce “motivation”
kelimesinden gegmistir. Motivasyon, ilk olarak Woodworth (1918) tarafindan “bir organizmay: harekete
gegiren enerji yapis1” seklinde tanimlanip literatiire dahil olmustur. Motivasyon kelimesi “Igindeki istegi
harekete gecirmek, bir seyi arzulamak, hedefe dogru adim atip ona ulagmay1 istemek™ gibi anlamlara
karsilik gelmektedir (Tataroglu, 2017; Akt. Kirca, 2021). Motivasyon; bir veya daha fazla kisinin belirli bir
yon veya hedefe yonelik siirekli olarak harekete gegmesine sebep yapilan tiim islerdir (Eren, 2006: 494).
Kogel (2010)'a gore ise motivasyon; kisilerin belirli eylemleri gergeklestirebilmelerini saglayan, onlar
yonlendirerek harekete gecirmelerini tesvik eden ve davranislarinda istikrar olusturan, bilissel ve psikolojik
stireglerdir. Motivasyon kavrami iizerine ¢ok¢a tamim olmakla birlikte genel anlamda motivasyon giidiiler
ile ortaya ¢ikan bu siirectir. Herhangi bir eyleme etken olan farkli sekillerde psikolojik, fizyolojik ve
sosyolojik etkiler motivasyonu saglar. Motivasyon; kisilerin belirlenmis bir hedefi gergeklestirmek iizere
bireysel arzu ve istekleri ile hareket etmeleri ve ¢aba sarf etmeleridir (Kogel, 2005: 633). Bu gosterilen
cabayla birlikte c¢alisan kisinin ve iginde bulunulan Orgiitin  basarili  olup  hedeflerini
gerceklestirebilmesinde motivasyon anahtar bir rol {istlenmektedir (Eren, 2015). Orgiit igerisinde kendi
istek ve arzulariyla ¢aba sarf eden calisanlar tiim bilgi, kabiliyet ve giiciinii bireysel istegi ile orgiitsel
hedeflere ulasabilmek i¢in kullanabiliyorsa bu orgiit icerisinde is motivasyonun varligindan bahsedilebilir
(Steers ve Porter, 1983: 5). Is motivasyonu calisan kisilerin nekadar arzu ve istekli calistiklarmin
yeterliligiyle alakali bir kavramdir. Hevesli ve istekli yapilan islere kars1 motive olundugu; arzusuz ve
goniilsiiz yapilan isler icin ise yeterince motive olunmadigindan bahsedilebilir. Is motivasyonu iizerine ilk
tanim ve ¢aligmalar 1990’11 yillarin baglarma denk gelmektedir. Taninmis yonetim bilimei Peter Drucker
1992°de Harvard Business Review’de yaymlanmis olan “The New Society of Organizations” isimli
makalesinde Orgiitlerin 6n onemli varligi ve iiretim kaynaklarindan olan “insanin”; yani ¢aliganlarin is
motivasyonunun 6neminden bahsetmistir (Ertan, 2008; Ozer, 2001). Robbins ve Coulter (2012) e gére is
motivasyonu, ¢aliganin Orgiitin amaglarina ulasmak i¢in eyleme gegmesi ve bu eylemin devamliligini
saglayabilmesi i¢in ¢alisanda olan istektir. Efendi, Indartono ve Sukidjo (2019)' e gbre is motivasyonu,
calisanlarin performanslarini yiikseltmek amaciyla ihtiyaclarinin giderilmesidir. Calisma ortami konforlu
oldugunda ve galisanlar kendilerine i¢inde bulunduklari orgiite ait hissettiklerinde, isin devamliligin
getirme olasiliklari daha da artar. Motivasyon, insan hayatinin temel ilkelerine yol gosteren 6nemli bir
kavramdir (Yagyagil, 2015). Motivasyonun, bireysel bir siire¢ olmasi ve insan hareketlerinde belirgin bir
etki yaratmasi bakimindan iki 6nemli karakteristiginden bahsedilebilir. Motivasyon siirecinde kisi isten, is
ise kisiden etkilenmektedir (Kogel, 2005: 634). Bu karsilikli isleyis sebebiyle ¢alisanlarin motivasyon
eksikligi, calisana, yoneticiye ve dolayisiyla kuruma da zarar verir. Ancak ihtiyag ve beklentileri karsilanan
calisanlarin motivasyonlari ise yiikselir (Tunger, 2013: 88). Bu durumda, calisanlar i¢in se¢ilen uygun
motivasyon araglari hem caliganlarin beklenti ve ihtiyaglarinin giderilmesi hem de kurumun verimliligini
artirarak kazang ya da hedeflerin karsilanmasi hususunda 6nem arz etmektedir (Ergiil, 2005: 69). Cesitli
aragtirmalar, is motivasyonunun kurumlar icin tasidigi onemin biiyiikliigiinii ortaya koymustur. Isine
motive olmus bir ¢alisanin, orgiite katkisi ve 48 verimliligi orgiitsel basarisi i¢in son derece hayati oneme
sahiptir. Calisanin isine ve bulundugu kuruma duydugu motivasyon, is doyumu, baghlik ve kurumdaki
siirekliligi direkt olarak etkiler (Draulans, 2003). Orgiitiin hedeflerine ulasabilmesi i¢in, calisanlarin etkin
ve verimli bir sekilde kullanilmasi sarttir. Bu durum, galisanlarin moral ve motivasyon diizeylerinin yiiksek
olmasiyla gerceklesebilir. Tiirkiye gibi gelismekte olan ve is diinyasinda dnemli zorluklar yasayan tilkeler
s6z konusu oldugunda, motivasyonun géz ardi edilemeyen 6nemi ve etkisi vardir. Calisanlarin orgiitteki
beklentilerinin yerine getirilmesi ve i memnuniyetinin saglanmasi, onlarin mesleklerine ve yiiriittiikleri ise
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baglhiliklarini giiglendirir, yoneticilerle olumlu diyalog ve etkilesim kurmalarimi tesvik eder, herhangi bir
gorevi basariyla tamamlama hedefiyle 6zverili ve yiiksek performansli ¢alismalarina ciddi bir destek
olusturur. Motivasyon siirecinde en Oncelikli ve kritik unsur, motivasyon siirecini idare edecek olan
yoneticinin yetkinlikleridir (Cigek, 2005).

2.2. i Motivasyonu Tiirleri
2.2.1. icsel Motivasyon

Icsel Motivasyon Igsel motivasyon, calisanlarin kendi refahlarmi ve kariyerlerini diisiinerek kendilerini
harekete gegirmeye calistiklart bir motivasyon bicimidir (Bassett- Jones ve Lloyd, 2005). Insan, tiim
degerleriyle biriciktir. Onu etkileyen sayisiz psikolojik ve fizyolojik unsurlar vardir. Bir 6rgiitte ¢alisan
birey, is siireci boyunca cesitli degiskenlerle yiizlesir. Kurum, ¢aligani her seyden once bir insan olarak
kabul etmeli ve onun i¢ dinyasimi ihmal etmemelidir. Kendini ifade etme ve gelistirme arzusu, igsel
yetenekleri, algilar1 ve tutumlarn ile kisisel istek, ilgi ve zevkleri insanin i¢sel motivasyonunu meydana
getirir (Rosenbaum, 1993). Igsel motivasyon, dogru is, dogru orgiit ve dogru calisan birlesimleriyle
saglanabilir (Delfgaauw ve Dur, 2007). i¢sel motivasyon, bireyin kendi kendini tesvik edebilmesi ve dis
faktorler olmaksizin kendi davramislarim diizenleyebilmesi seklinde tanimlanabilir. Insamin kisisel
ozellikleri ve iginde tagidig1 degerler, onun galisma istegini belirler. Igsel motivasyon, bu deger ve arzularla
ortaya ¢ikar. Eger bir kisi, kendini gelistirme istegi, bilgi arayisi, basar1 hedefi gibi degerlere sahipse,
calistigr kurumda dis faktorlerden bagimsiz olarak, yani igsel bir bicimde motive olabilir (Ersar1 ve
Naktiyok, 2012). 49 Kumar ve Raghavendran (2013)’¢ gore, calisanlarin i¢sel motivasyonlarimim,
davranislarim ve performanslarini daha temelden etkiledigini ortaya ¢ikmustir. Is hayatinin keyifli olmadig
ve bu sebeple maddi ddiillerin galisan1 ise daha ¢ok baglayacag: diisiincesinin aksine, ¢alisanlar kendi
emeklerinin sonucunda elde edilen basarilarla daha ¢ok motive olmaktadirlar. Calisanlarin basari
gostermesi onlara Orgiitlerine, is arkadaslarma, ailelerine ve topluma deger kattiklarini hissettirir. Bu
duygu, calisanin performansina, Orgiite olan baglihgina ve orgiitiin hedeflerine ulasma yolunda uzun
vadede siiregelen kalici bir katki saglar.

2.2.2. Digsal Motivasyon

Dissal motivasyon, ¢alisanlarin ise bagli olmayan dig etmenlere dayanan motivasyon kaynaklaridir. Digsal
motivasyon unsurlari, s6z verilen ddiiller, takdirler, elestirel geri doniisler gibi disaridan gelen her tiirlii
faktorii kapsar (Amabile, 1993). Digsal motivasyon, i¢sel motivasyonun tam tersi, bireyin isi, isin
kendisinden duydugu memnuniyetten degil, getirdigi avantajlardan veya elde edilecek sonuglardan &tiirii
yapmasini ifade etmektedir (Deci ve Ryan, 2000). Digsal motivasyonun iki boyutu vardir. Bunlar sosyal
motivasyon araglarina dair boyut ve Orgiitsel araglara dair boyuttur. Arkadaslik, yardimlagma, is
arkadaslarindan ve yoneticiden alinan destek gibi unsurlar sosyal motivasyon araglarini olustururken; is
performansini artirmak adina 6rgiit tarafindan sunulan firsatlar ise orgiitsel motivasyon araglarini olusturur.
Bu firsatlar somut olup, ¢alisma cevresindeki kaynaklarin yeterliligi, maas esitligi, yiikselme imkani, ek
faydalar ve is glivencesi gibi faktorleri kapsar (lDﬁndar, vd., ﬁ007: 108). Digsal motivasyonda, calisma
kosullar1 6nemli bir faktdrdiir. Calisma kosullarinin gelistirilmesi, ¢aliganlarin motivasyonunu artirmayi
hedefleyen &rgiitler icin biiyiik 6nem tasir. Orgiit icinde giivenlik tedbirlerinin alinmasi, ¢alisma saatlerinin
diizenlenmesi, teknolojiden yararlanma gibi etkenler, ¢aligma kosullari iyilestiren unsurlardir (|Ertan,
2008; Akt. Giilsen, 2020‘ ). I¢sel ve digsal motivasyon arasindaki temel fark, davranisin kontrol edildigi
nedenlerle ilgilidir. Igsel motivasyonda kontrol bireyin kendi igindeyken, digsal motivasyonda kontrol
cevrede bulunur. Igsel motivasyonda, bireyi isin kendisi motive ederken, digsal motivasyonda gevreden
gelen faktorlerin etkisiyle motivasyon saglanir. Igsel ve digsal motivasyon araglari birbirinden farkl
olmasina ragmen, her iki grup da ¢alisanlarin motivasyonlarinda olumlu etkilere sahiptir. Yapilan bazi
arastirmalarin sonuglarma gore, ozellikle bati toplumlarinda i¢sel motivasyon araglarinin orgiit tarafindan
sunulan digsal araglardan daha etkili oldugu, Cin gibi diger dogu kiiltiirlerinde ise digsal motivasyon
araglarinin daha etkili oldugu tespit edilmistir (Diindar vd., 2007: 109).

2.3. is Motivasyonu Kuramlart

Kiresellesen diinya diizeni, bilgi teknolojileri ve sanayilesmenin bir sonucu olarak gelisen rekabet
ortaminda Orgiitiin giiciinli koruyabilmesi amaciyla ¢aliganlarin motivasyonu son derece 6nem kazanmigtir
(Dartey-Baah ve Amoako, 2011). Motivasyon kavrami ¢aliganlarm iiretkenliklerini yiikseltmek amaciyla
sanayi devrimi hayata ge¢mis ve o zamanlardan itibaren ¢aliganlarin motivasyonunu etkileyen etmenlerin
neler oldugu, nasil daha iiretken olabilecekleri ve motivasyonlarini nasil siirekli saglayabilecekleri tizerine
¢ok ¢esitli aragtirmalar yapilmig ve motivasyon kuramlari ileri stiriilmiistir. Bu kuramlar Kapsam
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Kuramlar1 ve Siireg Kuramlaridir (Can, Azizoglu ve Aydin, 2015; Celik, 2011; Onen ve Kanayran, 2015;
Tutar, 2016; Yesil, 2016; Akt. Eroglu, 2018). Kapsam kuramlar1 c¢aliganlarin temel ihtiyaglar
dogrultusunda igsel olarak motivasyonu saglayan etkenlerin neler oldugu fiizerinde dururken; siireg
kuramlar1 ise sadece ihtiyag olarak degil ayn1 zamanda davranigin nasil meydana ¢iktig1 ve nasil yapildig
konusuyla yani dissal etkenlerle ilgilenmektedir (Oncer, 2000; Sokmen, 2014).

2.3.1. Kapsam Kuramlar:
2.3.1.1. Maslow’un ihtiyaclar Hiyerarsisi Kuram

Is motivasyonunun kapsam kuramlarindan en énemli olanmi, Maslow'un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramidir.
Maslow, bir kisinin eylemlerine en ¢ok etki eden faktoriin, ihtiyag ve gereksinimlerinden kaynaklandigini
ifade etmektedir (Divleli, 2018; Akt. Ramazan, 2022). Maslow’a goére bes asamali ihtiyaglar hiyerarsisi
sirastyla fizyolojik ihtiyaglar, glivenlik ihtiyaclari, sosyal ihtiyaglar (baglanma ve ait olma), itibar ve prestij
ihtiyaglari ile kendini gergeklestirme ihtiyacidir (Lunenburg ve Ornstein, 2013: 81).Maslow’un ihtiyaglar
hiyerarsisinde en alt yani en temel boyuttaki ihtiyaglar fizyolojik ve giivenlik ihtiyaglartyken; en yiiksek
boyuttaki ihtiyaclar ise sosyal ihtiyaglar, itibar ve prestij ihtiyaclari ve kendini gergeklestirme ihtiyaglaridir
(Robbins ve Judge, 2013: 238). Maslow'un ihtiyaglar kurami degerlendirilirken dikkate alinmas1 gereken
bazi hususlar bulunmaktadir. Her ihtiyag¢ tiirii bir oncekine baghdir ve bir alt kategorideki ihtiyag
giderilmeden, bir {ist kategorideki ihtiyag bireyin 6grenmelerini belirlemez. Bir ihtiyag biiyiik 6lgiide
karsilandiginda, tekrar uyar1 gelene kadar 6nemli bir motivasyon kaynagi olmay1 durdurur. Bir ihtiyacin bir
kez karsilanmasi, bu ihtiyacin tamamen yok olacagi ve bir sonraki asamaya gegilecegi anlamina gelmez.
Kisilerde ¢ogu durumda biitiin ihtiya¢ asamalar1 es zamanli olarak bulunabilir. Bireysel farkliliklar
sebebiyle, ihtiyaglar arasindaki yogunluk ve onem sirasi da kisiye gore degisebilir (Alan, 2006: 26-27,
Dirim, 2004: 58-59; Akt. Mutlu, 2019).

Erdemil,
yaratici,
icten,
problem ¢ozich,
Snyargesiz,
Kendini Gen;eklestirme hakikati kabul eder olmak

Ozsayg), dzglven, bagan,
bagkalanna sayg) duymak
Sayginlik bagkalan tarafindan saygi duyulmak

oo Arkadaslk, aile. cinsel mahremiyet
Sevgi/Ait olma

Beden, I, kaynak, ahlak, alle, saghk ve mdikiyet ghvenligi

Givenlik

Fizyolojik

Sekil 1.Maslow’un Thtiyaglar Hiyerarsisi (wikipedia, agis, 2023)

Ornegin, orgiit igerisinde, calisamin alt kademede olan bir gereksinimi giderilmeden yonetici galisanin
tigiincti kademedeki gereksinimini gerceklestirirse ¢alisan beklenilen yonde bir eylemde bulunmayacaktir.
Orgiit igerisinde galisanlarin ihtiyaglarmin kademe kademe gerceklestirilmesi gerekir. Yonetici/Yénetim
calisanlardan bagimsiz sekilde hareket ediyorsa ve calisanlarin ihtiyaglarii bilmiyorsa ya da dogru
saptayamamigsa; fizyolojik bir ihtiya¢ olan yemek yeme yerine kendini gergeklestirme ihtiyacini
gidermeye calistyorsa bu durum orgiit isleyisi i¢in hi¢ bir onem arz etmeyecek, orgiitin hedeflerini
gergeklestirmesine engel olacaktir. Bu gibi sebeplerden dolayr Moslow’un ihtiyaglar hiyerarsisi 6nemli ve
dikkate alinmasi gereken bir kuramdir (Kanbur, 2005)

2.3.1.2. Herzberg’ in Cift Faktor Kuram

Maslow’un ihtiyaglar hiyerarjisinden sonra en 6nemli kuram olan ve “motivasyon-hijyen kurami” olarak
da bilinen ¢ift faktor kurami Fredercih Herzberg tarafindan ¢alisan memnuniyeti ve motivasyonu konusunu
anlamak adina gelistirilmistir. Motivasyon ve Hijyen olmak iizere iki ayr1 faktor grubu olarak agiklanan
s6z konusu kuramin motivasyon faktorleri; calisanlarin motivasyonunu artirmak ve siirdiirmek igin
mutlaka olmas1 gereken ve eksik olmasi durumunda, motivasyonun siirdiiriilmesi miimkiin olmayan
faktorlerdir. Bu faktorler sorumluluk alma, mesleki ilerleme, prestij kazanma, basar1 elde etmedir. Hijyen
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faktorleri ise Maslow’un ihtiyaglar hiyerarsisindeki fiziksel, giivenlik ve sosyal ihtiyaglardan olusur.
Hijyen faktorleri; kurumsal politika, denetim, {ist yonetimle olan iligkiler, ticret, is giivenligi, calisma
sartlar1 ve prestij gibi faktorlerdir. Bu faktorler, kisinin motivasyonuna dogrudan bir etki olmayip,
memnuniyetsizliginin dnlenmesi ve motivasyonun saglanmasi igin baglangi¢ temeli olusturur (Dartey-Baah
ve Amoako, 2011; Saruhan ve Yildiz, 2017).

2.3.1.3. McClelland’in Basari Thtiyac Kurami

Murray tarafindan ilk kez ele alinan, David McCelalland tarafindan gelistirilen basar1 ihtiyaci kurami,
hiyerarsi anlayigini reddederek cesitli kurumsal motivasyon unsurlarmma vurgu yapmaktadir (Steers,
Mowday ve Shapiro, 2004). McClelland’a gére basari ihtiyact dogustan gelen bir ihtiyag degildir. Sonrada
ogrenme yoluyla benimsenerek davranisa doniisiir ve davraniga doniisme seviyesine gore de ¢alisandan
calisana degisen bir yapr izler (Keser, 2006: 34). Bu kurama gore bireyin; basarma ihtiyaci, gii¢ kazanma
ihtiyaci ve iligski kurma /baglilik ihtiyact olmak {izere ii¢ tiir ihtiyaca gore davranislart olusur (Kogel,
2005:643). Basari ihtiyaci; bireyin iistiin performans sergileme istegini belirtir. Bir kisinin bagari ihtiyaci,
kendi hedefine ulasmasinda ve etrafindaki diger kisilerin durumlarindan bagimsiz olarak gerceklestirmesi
ile tatmin olur. Gii¢ kazanma ihtiyaci; etkin olmak isteyen bireyleri ifade eder. Gii¢ kazanmak isteyen
kisiler rekabet etmeyi sever ve statillerini ylikseltme arzusu ile yuriittiikleri iste kontrolii elinde
bulundurmay tercih ederler. iliski kurma/baglilik ihtiyact; diger insanlarla siki iliskiler kurma arzusunu
ifade eder. iligkili kurma ihtiyaci fazla olan kisiler, cevrelerindeki kisilerle iletisimde bulunmak i¢in bol
miktarda zaman ayririr ve igbirligine dayali etkinliklerin iginde olurlar ( Royle ve Hall,2012). Yapilan
arastirmalar neticesinden basarma ihtiyacinin en baskin ve en 6ne ¢ikan ihtiya¢ oldugu neticesine varilir.
Belirtilen ii¢ ihtiyag tiiriine genel manada bakildigi zaman basarma ihtiyacina ulasildigi zaman diger iki
ihtiyag olan gii¢ ve iliski kurma/baglilik ihtiyacina da ulasilmis olunacaktir. Bu ihtiya¢ kuramina goére
bahsedilen {i¢ ihtiyaca da ulasilmasi durumunda motivasyon faktdrii olumlu yonde artig gosterecektir
(Soykenar, 2008; Akt. Ramazan, 2022)

2.3.1.4. Alderfer’in ERG Kurami

Clayton Alderfer, Maslow’un ihtiyaclar hiyerarsisi kuramini temele alarak, ERG Kuramu olarak, {i¢ ihtiyaci
kapsayacak sekilde uyarlamistir. Bunlar; Var olma ihtiyaci (existence), Iliski ihtiyaci (relatedness),
Gelisme ihtiyac1 (growth)’dir (Steers vd. 2004). Varlik ihtiyaglari; Maslow’un kuramindaki fizyolojik ve
giivenlik ihtiyaglariyla aymdir. Iliski ihtiyaglari; sosyal olma, aitlik ve sevgi ihtiyaglarim igerir. Gelisme
ihtiyaglar1 ise, Maslow’un kendini gerceklestirme ihtiyaglarini kapsar (Durmaz, 2006: 116). Alderfer’ in
ERG kuramimin Maslow’ un ihtiyaglar hiyerarsisi kuramindan farki ihtiyag tiirleri arasinda hiyerarsik bir
siralamanin ve keskin sinirliliklarin olmamasidir. Kisilerin ihtiyag ve talepleri mevcut bir siralama
olmaksizin meydana ¢ikabilir ve ayni zamanda birden ¢ok ihtiyag tiirline birey aym anda ihtiyag
hissedebilir. Ayrica kisiye bir ihtiyag tiirii daha baskin gelebilecegi gibi ihtiyag tiirleri arasinda ileri geri
gidis gelisler olabilir (Kerman, 2007; Akt. Giilsen, 2020).

2.3.2. Siire¢ Kuramlari
2.3.2.1. Kosullanma Kurami

Kosullanma kurami Skinner tarafindan gelistirilen davranig ve pekistirmenin temelini olusturdugu edimsel
kosullanma prensiplerine dayanmaktadir. Edimsel kosullanma davranistan sonra pozitif bir uyaran
sunularak gerceklestirilen bir kosullanma tiiriidiir (Izgar, 2008: 116). Orgiit yapist igindeki gdsterilen
davraniglara gore ornek vermek gerekirse, uygun cevre kosullari altinda; calisanin iginde tatmin edici
sonuclar1 elde etmesi durumunda aym: davranislar1 yineleme ihtimalinin sayis1 artacaktir. Eger gosterilen
davranis neticesinde negatif yonde bir sonugla karsilagilirsa ¢alisan bu kez aym davramisi tekrar
etmeyecektir. Yonetim/Yoneticiler pozitif ¢aligan davraniglarinin tekrarlanmasi i¢in 6diil gibi pekistirici
yontemlere basvurmalidir. Boylece calisanlar 6diilii elde etmek igin giidiilenecek ve beklenilen pozitif
davraniglar siirekli gosterecektir (Sigr1 ve Giindiiz, 2017: 140-175). Skinner’in kuramina gore ¢aliganin
basarisimi pekistirmek igin odiillendirmek; yetersizlik ve basarisizlikta ise ceza gibi yaptirimlarin olmasi
motivasyonun saglanmasi ve devamliligi agisindan 6nemli olacaktir (Blaskova ve Grazulis, 2009).

2.3.2.2. Vroom’un Beklenti Kurami

Kapsam kuraminin temelini ¢alisanlarin ihtiyaglar1 olustururken; beklenti kuraminin temelini ise ¢alisanin
ortaya koyacagi ¢caba sonucunda basari elde edecegi ve bu elde edilen basari karsiliginda 6diil kazanilacag:
diisiincesi vardir. Viktor Vroom tarafindan gelistirilen bu kurama gore ¢alisan ortaya koydugu ¢abanin
onaylanabilir olmasi (beklenti), ¢abanin ddiillendirilmesi (aragsallik) ve 6diiliin kiymetinin pozitif yénde
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oldugunu kabul ettigi (degerlik-valens) oranda motivasyonu saglanir (Estes ve Polnick, 2012: 3). Soz
konusu bu ii¢ kavram birlikte incelendiginde, c¢alisan ortaya koydugu caba sonucunda orgiitiin kendi
amaglarini elde edecegi yonde beklentisi varsa, orgiitiin amaglarini elde etmesinin ¢alisanin kendi kisisel
hedeflerinin  gergeklesmesine yararinin  oldugunu disiiniiyorsa ve ¢alisanin  kisisel hedeflerinin
gergeklesmesinde ortaya koyulan ¢abanin deger oldugu disiiniiliiyorsa motivasyonun yiiksek oldugundan
bahsedilebilir (Siirekli ve Tevriiz, 1997: 38).

2.3.2.3. Lowter-Porler Modeli

Porter-Lawler modeli, motivasyonun tatmini veya performansiyla ayni olmayan bir temel iizerine insa
edilmistir. Bu model, motivasyonun, tatminin ve performansin ayri ayri degerlendirilmesi gereken ti¢ farkli
degisken oldugunu savunur ve bunlarin iligkisinin 6nceki disiince bigimlerinden farkli oldugunu vurgular.
Porter- 55 Lawler, igsel ve digsal ddiilleri ele almistir. Calisan tarafindan 6diiliin degerlendirilmesi, diger
calisanlarin performanslarina nispeten adil olup olmadiginin ¢aligan tarafindan nasil algilandigina baghdir.
Odiillerin bu sekilde adil olarak algilanmasi, kisinin kendi basarisi veya performansimn nasil
degerlendirdigine baghdir. Eger kisi, ddiiliiniin, esit performans gosteren rakiplerine gore diisiik oldugunu
diisiiniiyorsa, tatmin olmayacaktir. Porter-Lawler kuramini motivasyon araci olarak kullanmak isteyen bir
yoneticinin dikkat etmesi gereken noktalar: e Personel, beklenen performansa uygun bir sekilde
simflandirilmali ve gelistirilmelidir. e Rol gatigmalart miimkiin oldugunca azaltilmalidir. e Personelin,
mevcut olarak aldigi 6diilden ¢ok ayni seviyeye sahip meslektaglarmim aldigi 6diil oranlara dikkat ettigi
unutulmamalidir. e Calisanlarin igsel ve digsal 6diillere farkli 6nem verdigi unutulmamalidir. e Personelin
performansi, ddiillerle olan iliskilerin anlayis: siirekli olarak izlenmeli ve elde edilenlere gore 6diil modeli
stirimlerinde degisiklikler yapilabilir (msxlabs, agis, 2023)

2.3.2.4. Adams’in Esitlik Kurami

John Stacey Adams’in gelistirdigi esitlik kurami calisamin diger ¢alisanlarla iletisim i¢inde bulundugu
zaman hem kendisinin hem de diger ¢alisanlarin girdi ve ¢iktilarii kiyaslayacagini ileri siirmektedir.
Orgiit icindeki ciktilara; alman maas, bagimli olmamak, bireysel tatmin, statii vb. 6rnek verilebilir.
Girdilere ise egitim, emek, deneyim, kidem ve akil 6rnek verilebilir (Deci, 1972). Kuramin ana konusu,
calisamin orgiit i¢indeki is iliskilerinde, esit sekilde davranilmasini talep etmeleri ve bu telebin motivasyonu
onemli boyutta etki ettigi mevzusudur. Calisanin is performansindaki basarisi ve memnun olma seviyesi
algiladigr esitlik derecesi ile ilgilidir (Kogel, 2005:653). Calisanlar kendilerinin ve diger ¢alisanlarin bahsi
gecen girdi ve ¢iktilart kiyaslayarak agagida belirtilen hususlarla karsi karsiya gelebilecektir: o Calisan
gosterdigi esit seviyedeki emegin diger calisanlarin ortaya koyduklari emek ile ayni sonuca ulastigina
itimat ederse esitlik olusacak bdylece ¢alisanda olumlu bir inang sistemi gelisecek ve motivasyona pozitif
katki saglayacaktir. 56 o Calisan daha az emek ortaya koyarak ayni ciktilara ulasabiliyorsa bu durum
calisanin kendisine ayricalik ve kazang olusturacaktir. Fakat esit olmayan durum daha az emek ile bagariya
ulasabilecegini 6grenen diger ¢alisanlarin motivasyonuna olumsuz yonde bir katki saglamis olacaktir. e
Calisan daha ¢ok emek ortaya koymasma ragmen yiizdesel haliyle daha az ¢iktiya ulasabiliyorsa
adaletsizlige maruz kaldigmi diisiinecek ve bu durum motivasyonu olumsuz etkileyecektir (Tiaz, 2005:
13).

2.3.2.5. Locke’nin Amag Belirleme Kurami

Amag belirleme kurami 1968’de Edvin Locke ve Gary Latham’ m ortaklasa yaptiklari aragtirmalarin
sonucunda Edvin Locke tarafindan gelistirilmistir (Schermerhorn, Cooper, Osborn ve Uhl-Bien, 2011:
121). Locke’a gore, hedefe ulasmanin en belirgin faktorii olan kisisel amaclarin ortaya koyulmasi ¢alisan
ve orgiit i¢in biiyiik onem arz etmektedir (Eren, 2008: 525). Hedeflerin 6lgiilebilir olmasi, siirenin dogru
belirlenmesi ve hedeflerin calisanlarin kisilik, yetenek, bilgi ve beceri seviyelerine uygun sekilde
ayarlanmasi gerekmektedir (Onaran, 1981: 159-160). Ama¢ belirleme kurami, fazla sayida hedefin
sorunlara sebep olabilecegini diisiiniir ve hedeflerin agik ve net olmasini savunur. Belirsizlik igeren ¢ok
sayida hedef, ¢alisanlarda baski hissi yaratir. Bu durum da ¢alisanlarin motivasyonunu azaltabilir (Mwita,
2003).

2.4. Tiikenmislik Kavram

Insan odakli kurum ve kuruluslarda gorev yapan personellerin diger insanlarla yogun ve sik bir iliski ve
iletisim igerisinde olmasi gerekir. Bu durum profesyonel olarak bu gorevi yerine getiren personellerde
kargilarindaki gahislarin mevecut sorunlarinin ¢6ziimiine, muhtemel problemleri énleme ¢alismalarina ve
onlarin sorunlarindan etkilenmelerine yol agabilmektedir. Bu yogun insan trafigi ve ¢alisma temposu insan
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odakli kurum ve kuruluslarda gorev yapan personellerin dfke, stres, yorgunluk ve tiikenmislik duygulari ile
karsilasmalarina neden olmaktadir. Ozellikle tiikenme duygusu diger duygular igerisinde kendini en gok
gosteren duygulanim olarak one ¢ikmaktadir. Tiikenmislik, ilk defa Graham Greene“in 1961 yilinda
kaleme aldig1 Tiirkgesi Bir Tikenmislik Olay1 olan “A Burn-Out Case” isimli romanda kullanilmstir.
Gegirdigi ruhsal ¢okiinti ve dis kirikliklart nedeniyle yasadigi yeri ve isini terk ederek Afrika
Ormanlar1*na kagan Querry isimli {inlii bir mimarin hayatini anlatan eserde, tiikenmislik kavrami “Yiiksek
bir bikkinlik durumu yasanmasi, bireyin isine duydugu baglilik ve idealizmin sonmesi” seklinde
tanimlanmistir (Cinar, 2016). Tikenmislik kavramu literatiirde ise ilk defa 1970%lerde ele alinmus, ilk kez
Freudenberg tarafindan 1974“te Journal Of Social Issues adl1 dergide Staff Burn-Out bashgiyla yayimlanan
calismada kullanilmustir. Freudenberg™in ardindan yetmisli yillarda tiikkenmislikle ilgili yapilan ¢aligmalar,
tikenmiglik kavrammin tanimi iizerine yogunlasmig; seksenli yillarda tiikenmislik {izerine yapilan
calismalarinin veche degistirdigi ve daha ¢ok kavramin yapisini agiklamaya doniik ¢aligmalarin yapildig:
gorlilmiistir (Cam vd., 2018). Kavrami psikoloji literatiiriine kazandiran Freudenberg, tiikenmisligi
insanlarin yogun is yiikii sebebi ile islerinin yeterliklerini yerine getirememeleri, bagka bir deyisle duygusal
bir sekilde tiikenmeleri olarak agiklamistir (Ergen ve Yogun, 2009). Tiikenmislikle ilgili ¢alisma yapan
isimler arasinda yer alan Maslach ve Jackson (1981) kavramu bir tiir "insan isi" yapan bireyler arasinda
siklikla goriilenduygusal tiikenme ve sinizm sendromu olarak tammlamislardir. Bu iki isme gore
tilkenmislik sendromunun 6nemli goriilen yonlerinden birini duygusal kaynaklarin tiikenmesi
olusturmaktadir. Duygusal kaynaklari tikendikge calisanlar, artik psikolojik diizeyde kendilerinden
veremeyeceklerini hissedebilirler. Cherniss (1980) tiikenmisligi, bireyin mesleki doyuma yeteri kadar
ulasamamas: ve gereginden fazla diizeyde strese maruz kalmasi ile beraber mesleginden soguyup
uzaklagmasi olarak tanimlamistir (Duman vd., 2020). Dworkin (2001) tiikkenmisligi, bireyin ise 6zgii bir
yabancilagmayla karsilasmasi ve ig ortamindaki stres faktorleriyle bas edememesi olarak agiklamis,
tilkkenmisligin tedavisi ile stresle basa ¢ikma giiciiniin artacagini belirtmistir. Edelwich ve Brodsky*a
(1980) gore tikkenmislik ¢alisma ortamindaki yogunlugun ne kadar fazla oldugunu anlamanin duygusal
halidir (Girgin, 2010). Levinson“a (1996) gore tiikenmisligin en onemli tanimlayici yonii kisinin
yapabildiklerini bir daha yapamayacak hale gelmesidir. Kizgm, c¢aresiz, kapana kisilmis, kendinden
harcamus hissi igerisinde verimini yitiren birey i¢in tiikenmislik, beraberinde getirdigi bu duygulanimlarla
beraber Levinson“a gore stres durumundan daha yogun yasanmaktadir. Bir baska goriise gore bireyin
isinden bikmasi, sikilip bunalmasindan ¢ok daha farkli sekilde tanimlanan tiikenmislik kavrami, bireyin is
cevresiyle yasadigi kendine 6zgii etkilesimlerinden meydana gelen ve bu etkilesimler neticesinde onun
biitlin islevlerine hakim olan bir dizi semptomu bir arada yasamasiyla kendini gosteren bir bagka sendrom
olarak goriilmektedir (Tkiz, 2010). Tiikenmislik; bir idealizm, enerji, bakis agis1 ve gaye kaybidir; bunun
yaninda bitimsiz stres, ¢aresizlik ve umutsuzluk duygularina sebep olan fiziksel, zihinsel ve duygusal bir
tiilkenme durumudur (Oztabak, 2018). Literatiirde yer alan insanlara yardim mesleklerinde calisan bireyler
tizerinde yapilmig bazi tilkenmislikle ilgili aragtirmalar incelendiginde saglik g¢alisanlarimin, ruh sagligi
alaninda calisan meslek gruplarinin tiikenmislik diizeylerinin arastirildigi ve bu meslek gruplarinda galisan
bireylerin ¢esitli parametrelere bagli olarak tiikenmislik yasadiklari belirlenmistir. Kesler (1990) ve
Flathouse (1995) da psikolojik danisman, psikiyatrist ve psikolog gibi ruh saghigi alaminda ¢alisan
bireylerin mesleklerine 6zel bazi stres durumlarina maruz kaldiklarini belirtmektedir (Coban ve Hamamci,
2008).

2.4.1. Tiikenmisligin Boyutlar

Maslach ve arkadaglar1 (1996) insan isi yapan bireylerde olduk¢a sik goriilen tiikenmisligi ii¢ boyuta
indirgemistir. Bunlar duygusal tiikkenme, duyarsizlasma ve kisisel bagarinin azalmasidir

2.4.1.1. Duygusal Tiikenme

Maslach ve Jackson (1981) duygusal tilkenme boyutunu tiikkenmisligi tanimlarken kullanmis, bu kavrami
tilkenmisgligin baglica boyutu olarak ele almistir. Duygusal tilkenme kisinin diger insanlarla temasiyla
duygusal olarak asir1 esneme ve asir1 tiikkenme duygularim ifade eder (Maslach ve Jackson, 1984).
Duygusal tiikkenme; tiikkenmisligin ilk asamasi olarak goriilmektedir. Cogunlukla birebir iliskilerin yiiksek
diizeyde yasandig1 meslek gruplarinda tezahiir eden kavram, bireyin yaptig1 is sebebiyle yogun psikolojik
baski ve duygusal iistelemeye maruz kalmasi ile kendini gostermektedir (Aydemir, 2014). Enerji
eksikligine ve duygusal kaynaklarin tiikkenmesine yol agan duygusal tilkenme bileseni bireylerde eskisi gibi
kendilerinden veremeyeceklerini ve sorumluluklarini yerine getiremeyeceklerini fark etmelerine neden
olup beraberinde hayal kirikligi ve gerginlik duygularini yagamalarma olanak saglar. Kisi duygusal
tiikkenme yasadig: takdirde ise gitme korkusu yasayabilir (Cordes ve Dougherty, 1993).
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2.4.1.2. Duyarsizlasma

Duyarsizlagma, duygusal tikenme boyutuyla iliskili bir sekilde ortaya ¢ikmaktadir, dolayisiyla bu kavrami
degerlendirirken duygusal tilkkenme boyutu g6z ardi edilmemelidir (Maslach vd., 1996). Duyarsizlasma,
bireyin hizmet verdigi kisilerin durumlarin1 ve ilgi g¢ekici niteliklerini aktif olarak goz ardi ederek
kendisiyle isi arasina mesafe koymasi olarak tanimlanabilir (Maslach vd., 2001). Cogunlukla idealizm
kaybina isaret eden bu kavram bireyin diger insanlara karsi olumsuz, duygusuz ve mesafeli bir tavir
almasina sebep olup duygusal tiikkenmenin yogun sekilde goriilmesine bir yanit olarak kendini gosterir ve
tiikkenmisligin kisilerarasi boyutunu temsil etmektedir (Maslach ve Goldberg, 1998). Duyarsizlasma, kisisel
basarinin azalmasi boyutuna gegis asamasidir (Aksu, 2010).

2.4.1.3. Kisisel Basarimin Azalmasi

Kisisel basarida azalma boyutu, yiiksek diizeyde duyarsizlasmanin bir sonucu olarak ortaya ¢ikmaktadir.
Kendini olumsuz degerlendirme egilimiyle karakterize edilen bu boyutta birey is doyumu, iiretkenlik,
yeterlilik ve basar1 duygularinda diisiis yasar, kendini geri ¢eker. Kisisel bagarinin azalmas: geriye doniik
kaybedilenlerin animsandigi bir siiregtir. Bu boyutta birey diizenli olarak disiplin cezasi alabilir (Cordes ve
Dougherty, 1993; Maslach vd., 1996).

2.4.2. Tiikenmisligin Belirtileri

Tiikenmislik hali bireyde aniden tezahiir etmeyip bir siireg seklinde gergeklesmektedir. Bu siire¢ igerisinde
tilkenmiglik kendini baz1 belirtilerle ortaya ¢ikarmaya baslar. Endiseden sevk eksikligine degin yiizii agkin
semptom ve olas1 sonuglar tiikkenmislikle iliskilendirilebilir. Bu gesitlilik basta oldukea tesirli bir durumu
gozler oniine serse de birgok semptom kontrolsiiz klinik gozlemler, belirtilmemis, netligi olmayan analizler
neticesinde belirlenmistir (Schabracq vd., 2003). Bu daginik halde tespit edilen belirtiler sonraki siireclerde
fiziksel, psikolojik ve davranigsal olmak iizere ii¢ ana kategoride ele alimmistir (Maslach ve Leiter, 1997).
Fiziksek belirtiler: kronik yorgunluk, bitkinlik hissi, uyku bozukluklari, enerji kaybi, kronik soguk
alginligi, nefes darligi ve solunum giigliigii, sik bas agrilari,mide problemleri, bagirsak hastaliklar1 ve kilo
degisimleri, kas kramplari, psikosomatik hastaliklar, deride kizariklik ve kabarma, iilser, reflii ve diyabet,
yiiksek kolesterol hipertansiyon, bel agrisi ve kalp rahatsizliklar1 seklinde bireyde tezahiir etmektedir
(Ardig ve Polatci, 2009; Ari ve Bal, 2008; Akten, 2007; Kagmaz, 2005; Oren ve Tiirkoglu, 2006).
Tikenmisligin fiziksel belirtilerinden ekseriyetle kisinin kendisi etkilenirken, psikolojik belirtilerden sebep
oldugu sonuglar itibari ile kisinin kendisi kadar yakin g¢evresi ve calisma ortami da etkilenmektedir
(Dolgun, 2010). Psikolojik belirtiler: depresyon ve depresif duygulanim, anksiyete, kontrol dist hissetme,
timitsizlik, huzursuzluk, duygusal bitkinlik, kronik bir sinirlilik hali, ¢abuk &fkelenme, zaman zaman
biligsel becerilerde giicliikkler yasama, basarisizlik hissi, 6zsayg1 ve 6zgiivende azalma, alinganlik, hayal
kirikligi, sabirsizlik, paranoya, benlik saygisinda diisme, degersizlik, elestiriye asir1 duyarlilik, sucluluk,
karar vermekte yetersizlik, panik hali, apati, bosluk ve anlamsizlik hissi (Akten, 2007; Girgin ve Baysal,
2005; Isikhan, 2016; Kagmaz, 2005). Davranigsal belirtiler: ani tepkisellik, hatalar yapma, elestiriye
duyarlilik, 6fke patlamalari, konsantrasyon eksiligi, giiven duygusunda sorun yasama, kendini gevreden
soyutlama, isleri erteleme ya da siiriincemede birakma, savunma hali i¢inde olma ve inkar, ise ge¢ gelme,
ise gelmeme, isle ilgilenmek yerine baska faaliyetlerde bulunma, ¢aligmaya direng, isi birakma egilimi,
herkese siipheyle bakma, hizmetin niteliginde bozulma, hizmet sunulan kisilere tek tip davranma, iste ve is
digindaki iligkilerde bozulma, nezaket, dostluk ve saygi gibi olumlu duygularda azalma, kaza ve
yaralanmalarda artis, alayci ve suglayici olma, kuruma ilginin kaybi, yogun sigara, ilag veya alkol tiiketimi,
asir1 yeme veya kendini a¢ birakma davranisi, uykusuzluk, hiperaktivite, unutkanlik (Akten, 2007; Ar ve
Bal, 2008; Girgin ve Baysal, 2005; Isikhan, 2016; Kagmaz, 2005; Oren ve Tiirkoglu, 2006).

2.4.3. Tiikenmisligin Nedenleri

Bahsi gegen fiziksel, psikolojik ve davranigsal belirtilerin tezahiir etmesinde birey ve orgiit kaynakli
sebepler rol oynamaktadir.Bireysel nedenler; bireyin meslegini ve yaptigi isi isteyerek se¢ip segmemesi,
yast, meslegine baglilig, tistlendigi sorumluluk ve kendisine verilen yetki arasindaki dengesizlik, tistlerden
beklenilen diizeyde destek alamamasi, inisiyatif kullanamama, mitkemmeliyet¢i yaklagimi, olaylara karsi
esnek olmayip kati tutum sergilemesi, bireyin 6zel yasaminda karsilastig1 stres faktorleri, yetersizlik algisi,
aile yapist vb. olarak siralanabilir. Bunlarin disinda tiikenmisligi etkileyen en 6nemli bireysel faktorlerden
birisi de aile yapisidir (Giines vd., 2009; Oztabak, 2019). Orgiitsel nedenler ise kisinin bireysel faktorleri
diginda kalan ve meslek yasami, ¢alisma kosullar1 ve is ¢evresi tarafindan kisiye etki eden unsurlardir. Bu
etkenler ise: is yerindeki kati kurallar, is yerinde Ustlerden uygulanan baski, ¢aligma saatleri, mesleki
konumdaki rol belirsizligi ve rol gatismalari, calisma arkadaslari ile uyum diizeyi, liderin nitelikleri, agir is
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yiikil, amirin yiiksek beklentileri, denetim yetersizligi, ekonomik durum, yetersiz uzmanhk ve lisans
egitimi, problem ¢6zme ve iletisim becerileri, orgiitsel atmosfer (Giines vd., 2009; Maslach ve Jackson,
1986; Oztabak, 2019; Sanli ve Tan, 2017). Kisinin is yasamindan ve mesleki olarak kendisinden
beklentilerinin yiikselmesi, kendisine biiyiik ve ulasilmasi giic hedefler koymasi, bu beklentiler
karsilanmadigi, hedefler gergeklestirilmedigi takdirde tiikenmislik durumu kiside bireysel ve orgiitsel
nedenlerle beraber ¢ok da etkili bir sekilde yasanabilir, bireyin huzursuzlugu ve sikintis1 artarken kendi
iginde siirekli bir gatigma yasayabilir (Oztabak, 2019; Yenigeri vd., 2009).

2.4.4. Tiikenmisligin Sonuclar:

Yogun bir sekilde tiikenmisglik hissini yasayan bireylerde bu yogun stres faktorii sonucunda belli basli
rahatsizlik verici psikolojik, fiziksel ve davranigsal sonuglar ortaya ¢ikmaktadir. Tiikenmisligin boyutlari
incelendigi zaman her birinin birer sonug oldugu sdylenebilir. Bununla tiikenmisligin beraber bireyin
kisisel, meslek ve aile hayatinda yasanan olumsuz sonuglart da bulunmaktadir (Ardic ve Polatei,
2009).Tiikenmisligin kisisel sonuglari arasinda psikolojik ve psikosomatik rahatsizliklar bas gosterirken
detaylica ele alimacak olursa siireklilik kazanmis bir kaygi, depresyon, alinganlik, zararli aligkanliklar
edinme, uyku diizensizligi, 6fke patlamalari, nefes alma giicliigii, viicut direncinin azalmasi, kilo
degisimleri, hipertansiyon, mide sikayetleri ve alerjik sorunlar éne ¢ikmaktadir (Dolgun, 2010; Oren ve
Tiirkoglu, 2006). Tiikenmisligin mesleki sonuglar1 incelenecek olursa isi aksatma ve ciddiye almama,
izinsiz olarak gecikme yahut erken ¢ikma, sik sik izin kullanma, i ortamindaki aidiyet hissinin azalmas,
performans disiikliigi, mesleki doyumsuzluk, istifa etme diisiincelerinde yogunluk yasama, is
arkadaglariyla sik sik sorunlar yasama gibi durumlardan bahsedilebilir (Dolgun, 2010; Tiimkaya, 1996).
Ayrica tilkenmislik yasayan bireyin ¢alisma arkadaslariyla bireysel ¢atigmalara girmesi islerin aksamasina
ve c¢alisma arkadaglari ilizerinde olumsuz etkiler birakmasina neden olmaktadir, ¢aligma ortaminin
verimsizligi tiikenmisligin bulasici olduguna isaret etmektedir (Isikhan, 2016). Tiikenmislik is kaynakli
ortaya c¢ikmaktadir ancak sonuglari bireyin yalnizca meslek hayatinda goriilmez 6zel hayatina ve aile
yasantisina da sirayet eder. Tiikenmislik yasayan bireyin vaziyeti, ailesi ve yakin gevresi tarafindan da
ciddi sekilde duygusal boyutlarda hissedilir. Aileye olan 6zenin diisiisii aile bireylerini yalniz hissettirebilir,
karsilikli suglamalarla yakin iligkilerde ve evliliklerde sorun yasanmasi kagmilmaz olur ve aile igi,
kisilerarast huzursuzluk had sathaya ulasabilir (Dolgun, 2010; Isikhan, 2016; Tiimkaya, 1996).

3. YONTEM
3.1. Arastirmanin Modeli

Bu caligmada nicel arastirma yontemi kullanilmigtir. Nicel arastirma, sosyal ve fiziksel diinyanin aym
yontemle incelenebilecegi ve bu nedenle sosyal fenomenlerin doga bilimlerinde kullanilan yontemle
calisilmas1 gerektigi pozitivist bir yaklasima dayanmaktadir. Nicel aragtirma, toplumsal olgulari sayisal
olarak olgiilen verilerin istatistiksel analizi yoluyla inceleyen ve bu olgularin neden-sonug iligkilerini ortaya
koyarak toplumsal orgiitlenme yasalarin1 bulmayr amaglayan arastirmalardir. Baska bir deyisle, biiyiik
orneklemlerden nicel veriler toplayan, bunlar istatistiksel olarak analiz eden ve 6nceden olusturulmus
hipotezleri test etmek i¢in sonuglarini genellemeye ¢alisan arastirmalardir. Nicel veriler, bir
laboratuvardaki deneylerden veya gozlemlerden veya saha arastirmalarindan, anketlerden veya
yapilandirilmig goriismelerden elde edilebilir.

Ogretmenlerin is motivasyonlari ile tiikenmislik durumlar arasindaki iliskiyi incelemek amaciyla yapilan
bu calismada iliskisel tarama modeli kullanilmistir. Iliskisel tarama modeli, degiskenler arasindaki
iliskilerin varligin1 ve/veya derecesini belirlemeyi hedefleyen bir arastirma modelidir. Bu modelde
ogretmenlerin ig motivasyonlari ile tiikenmiglik durumlar arasindaki olasi iligkiler ve bu iliskilerin niteligi
incelenmistir. Arasgtirmanin bulgulari, iligkisel tarama modeli kullanilarak elde edilmis ve bu iligkinin
dogas1 hakkinda bilgi saglamustir.

3.2. Evren ve Orneklem

Aragtirma, Mugla ilinde gerceklestirilmistir. Ogretmenlerin is motivasyonlari ile tiikkenmislik durumlarini
incelemek lizere yapilmustir. Arastirmanin evrenini olusturan 100 katilimciya ulagmak igin evrenin
tamamina ulasmanin zor oldugu durumlar géz 6niine alinarak 6rneklem alma yontemi kullanilmistir. Bu
yontem, zaman ve iggiicii kaybin1 onlemeyi amaglar ve en ulasilabilir olan yanitlayicilardan baglayarak
uygun biyiikliikte bir 6rneklem olusturulur.

Orneklem seciminde, arastirmamin amacina uygun ve orneklemin temsil yetenegini artiracak sekilde
katilmeilar secilmistir. Bu sekilde, arastirmanin sonuglari evren hakkinda genellenebilir bir nitelik
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tagimstir. Katilimeilar arasinda gesitli i motivasyonu ve tiikenmislik durumu diizeylerini temsil eden
ornekleme dikkat edilmistir.

Aragtirmanin sonuglari, segilen orneklemin ozelliklerini yansitan ve 6gretmenlerin is motivasyonu ile
tilkenmislik durumlari arasindaki iliskiyi agiklayan verilere dayanmaktadir. Bu tiir aragtirmalar, 6rneklemin
temsil yetenegini artirmak i¢in uygun 6rnekleme yontemlerini kullanarak bilimsel olarak giivenilir sonuglar
elde etmeyi amagclar.

3.3. Veri Toplama Araclar1
3.3.1. is Motivasyonu Olgegi

Marc ve arkadaslari tarafindan 1993 yilinda gelistirilen Is Motivasyonu Olgegi, 2013 yilinda Yilmaz (133)
tarafindan Tiirkce gecerlik ve giivenirlik calismas1 yapil-mustir. Olgek igsel ve digsal motivasyon (2, 6, 10,
17, 21, 25, 31), uyarima 6zgii i¢sel motivasyon (1, 16, 24, 26, 27, 29), sonraya birakilmis i¢sel motivasyon
(8, 15, 23, 30), i¢sel motivasyon-dis diizenleme (13, 20, 28), bilgi ve gelisime 6zgii i¢sel motivasyon (7,
11, 12, 14) ve sosyal statii ve 0zgiivene dayal1 i¢sel motivasyon (3, 4, 5) alt boyut-lar1 hakkinda bilgi
saglamaktadir.

3.3.2. Maslach Tiikenmislik Olcegi

Anketin ikinci bolimiinde katilimecilara Maslach Tikenmislik Anketi uygulanmistir. “Katilimcilarin
tilkenmislik diizeyini dlgmek igin literatiirde yaygin olarak kullanilan Christina Maslach ve Susan Jackson
(1986) tarafindan gelistirilen ve Tiirkce uyarlamasi ve gegcerlilik-giivenilirlik c¢alismasi Ergin (1992)
tarafindan yapilmis olan Maslach Tiikenmislik Olgegi (MTO)“dir. Maslach Tiikenmislik Olgegi, algilanan
tilkkenmislik diizeyini 6lgmek iizere olusturulmustur. Toplam 22 maddeden olusan ve 6zgiin formunda
,,Higbir zaman- Yilda Birkag Kere- Ayda Birkag¢ Kere- Ayda Bir- Haftada Birkag Kere- Haftada Bir- Her
giin” segeneklerinden olusan 7°li likert tipi 6lgek, Ergin (1992) tarafindan yapilan uyarlama ¢alismasinda
Tirk kiltiiriine uygun olmadigi gerekgesi ile bes segenege indirilmistir. Bu segenekler siddet derecelerine
gore; 1- Higbir Zaman, 2- Cok Nadir, 3- Bazen, 4- Cogu Zaman, 5- Her Zaman seklindedir.

3.4. Verilerin Toplanmasi
Veriler Google formlar aracilig ile internet iizerinden ¢evrimigi olarak toplanmistir.
3.5. Verilerin Analizi

Aragtirma verileri, SPSS programi kullanilarak detayli bir analiz siirecinden geg¢mistir. Bu siiregte, verilerin
normal dagilimini belirlemek i¢in normallik testi uygulanmis ve sonuglar elde edilmistir. Verilerin
giivenilirligini degerlendirmek amaciyla giivenirlilik testleri yapilmis ve veri setindeki faktorleri anlamak
icin faktor analizi gergeklestirilmistir. Ayrica, ¢aligmanin baglamini olusturan demografik faktorler
tizerinde farkliliklari incelemek i¢in Mann Whitney U Testi ve Kruskal Wallis-H Testi gibi parametrik
olmayan testler kullanilmistir. Bu testler, gruplar arasindaki istatistiksel olarak anlamli farkliliklart
belirlemeye yardimci olmustur. Arastirmanin ana konulariyla ilgili degiskenler arasindaki iligkileri
belirlemek i¢in ise Pearson Korelasyon Testi kullanilmistir. Bu test, degigkenler arasindaki iliski diizeyini
6lgmek ve iligkinin yoniinii belirlemek igin etkili bir yontemdir.

4. BULGULAR ve YORUM
4.1. Katiimeilarin Demografik Ozelliklerine iliskin Bulgular
4.1.1. Katihmcilarin Cinsiyetlerine Gore T-Testi Sonuglar:

Tablo 1. Katilmeilarin Cinsiyetlerine Gére T-Testi Sonuglari

Olgekler Cinsiyet N Mean Std. T F

Maslach Tiikenmislik Olgegi Kadin 83 80,86 16,94 -,697 757
Erkek 16 84,06 15,82 -, 731

is Motivasyonu Olgegi Kadin 83 45,46 9,90 -,460 762
Erkek 16 46,68 8,50 -,510

Tablo 1'de, Maslach Tiikenmislik Olgegi ve Is Motivasyonu Olgegi verilerini cinsiyet bazinda 6lgek
puanlari gériilmektedir.

Maslach Tiikenmislik Olgegi: Kadinlarin ortalama tiikenmislik puam 80.87 ve erkeklerin Ortalama
tiikkenmislik puan1 84.06 olarak goriilmektedir. Tiikenmislik puanlarindaki cinsiyet fark: istatistiksel olarak
anlamli olmadig1 goriilmistiir. (t=-0.697, p=0.757).Ortalama tiikkenmislik puanlari cinsiyet arasinda
belirgin bir fark gostermemektedir.
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Is Motivasyonu Olgegi: Kadmlarin ortalama Is Motivasyonu puam 45.47 ve erkeklerin Ortalama s
Motivasyonu puani 46.69 olarak goriilmektedir. Is Motivasyonu puanlarindaki cinsiyet farki istatistiksel
olarak anlamli olmadig1 goriilmiistiir (t=-0.460, p=0.762). Ortalama Is Motivasyonu puanlar1 cinsiyet
arasinda belirgin bir fark gostermemektedir.

4.1.2. Katihmcilarin Yaslarina Géore ANOVA Testi Sonuglar:
Tablo 2. Katilimeilarin Yaglarina Gore ANOVA Testi Sonuglari

Olgekler Yas N Mean Std. F P
Maslach Tii islik | 25-30 22 80,04 21,06 ,283 ,838
Olgegi 31-40 22 80,90 12,55
41-50 36 80,83 15,83
51 ve iistil 19 84,52 17,93
is Motivasyonu (")lqegi 25-30 22 45,09 11,72 ,113 ,952
31-40 22 4554 7,60
41-50 36 45,50 10,16
51 ve iistii 19 46,78 8,82

Tablo 2'de, Maslach Tiikenmislik Olgegi ve Is Motivasyonu Olgegi verilerini yas gruplarina gére ANOVA
testi sonuglar1 goriilmektedir. Tabloya gore:

Maslach Tiikenmislik Olgegi: 25-30 yas araligindaki katilimetlarin Ortalama titkenmislik puani 80.05, 31-
40 yas araligindaki katilimeilarin Ortalama tiikenmislik puan1 80.91, 41-50 yas araligindaki katilimeilarin
Ortalama tiikenmislik puan1 80.83 ve 51 yas ve iizeri katilimcilarin Ortalama tiikenmislik puam 84.53
olarak goriilmektedir.

ANOVA testi sonuglarina gore yas gruplart arasinda tiikkenmiglik diizeyleri agisindan istatistiksel olarak
anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir. (F=0.283, p=0.838).

Is Motivasyonu Olgegi: 25-30 yas arahgindaki katilimcilarin Ortalama Is Motivasyonu puam 45.09, 31-40
yas arahigindaki katilimcilarin Ortalama {s Motivasyonu puani 45.55, 41-50 yas arahigindaki katilimeilarin
ortalama Is Motivasyonu puani 45.50 ve 51 yas ve iizeri katiimcilarin ortalama Is Motivasyonu puami
46.79 olarak goriilmektedir.

ANOVA testi sonuglarina gore yas gruplari arasinda Is Motivasyonu diizeyleri agisindan istatistiksel olarak
anlamli bir fark olmadig1 goriilmektedir. (F=0.113, p=0.952).

4.1.3. Katthmcilarin Ogrenim Durumlarina Gore ANOVA Testi Sonuclar

Tablo 3. Katilimeilarin Ogrenim Durumlarina Gére ANOVA Testi Sonuglari

Olgekler Ogrenim Durumu__| N Mean Std. F P
Maslach Tiikenmislik Lisans 90 81,91 16,32 2,510 ,087
Ol¢e§i Yiiksek Lisans 8 80,00 18,37
Doktora 1 45,00 .
is Motivasyonu (")lt;egi Lisans 90 46,07 9,22 4,889 ,010
Yiiksek Lisans 8 44,62 10,23
Doktora 1 17,00 .

Tablo 3'te, Maslach Tiikenmislik Olgegi ve Is Motivasyonu Olgegi verilerini 6grenim diizeyine gore
ANOVA testi sonuglari verilmistir. Tabloya gore:

Maslach Tiikenmislik Olgegi: Lisans diizeyindeki katilimcilarin Ortalama tiikenmislik puami 81.91, Yiiksek
Lisans diizeyindeki katilimcilarin Ortalama tiikenmislik puani 80.00 ve Doktora diizeyindeki katilimcilarin
Ortalama tilkenmislik puani1 45.00 (Ancak, bu deger tek bir katilimer {izerinden elde edilmistir) olarak
goriilmektedir.

ANOVA testi sonuglarina gore 6grenim diizeyleri arasinda tilkenmislik diizeyleri agisindan istatistiksel
olarak anlamli bir fark goriilmemektedir (F=2.510, p=0.087).

Is Motivasyonu Olgegi: Lisans diizeyindeki katilimeilarin Ortalama s Motivasyonu puani 46.08, Yiiksek
Lisans diizeyindeki katilimcilarin Ortalama Is Motivasyonu puami 44.63, ve Doktora diizeyindeki
katilimcilarin Ortalama Is Motivasyonu puam 17.00 (Tek bir katilimei iizerinden elde edilmistir) olarak
goriilmektedir.

ANOVA testi sonuglarina gore 6grenim diizeyleri arasinda Is Motivasyonu diizeyleri acisindan istatistiksel
olarak anlaml bir fark vardir (F=4.889, p=0.010).
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4.2. Maslach Tiikenmislik Olcegi ve is Motivasyonu Olgegi iligkisine Dair Bulgular
Tablo 4. Maslach Tiikenmislik Olgegi ve Is Motivasyonu Olgegi fliskisine Dair Bulgular

Maslach Tiik islik Olgegi is Motivasyonu Olgegi

Maslach Tiikenmislik Ol¢egi Pearson Correlation 1 ,954™

Sig. (2-tailed) ,000

N 99 99
is Motivasyonu Olgegi Pearson Correlation ,054™ 1

Sig. (2-tailed) ,000

N 99 99
**_Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed).

Tablo 4'te, Maslach Tiikenmislik Olgegi ile Is Motivasyonu Olgegi arasindaki korelasyonu gostermektedir.
Korelasyon, iki degisken arasindaki iligkinin giliciinii ve yoniinii 6l¢en istatistiksel bir gostergedir.

Tablodaki Pearson Korelasyon katsayisi, Maslach Tiikenmislik Olgegi ile Is Motivasyonu Olgegi
arasindaki iligkinin oldukg¢a yiiksek oldugunu (0.954) gostermektedir. Ayrica, p degeri (Sig. (2-tailed)),
0.01 seviyesinde anlamlidir, yani bu korelasyon istatistiksel olarak anlamlidir.

Bu durum, Maslach Tiikenmislik Olgegi ile Ts Motivasyonu Olgegi arasinda giiclii bir pozitif iligki
oldugunu gosterir. Yani, bir kiginin tikenmislik diizeyi arttikga, aym kisinin Is Motivasyonu diizeyi de
artmaktadir veya tam tersi.

5. SONUC, TARTISMA ve ONERILER
5.1. Sonug

Cinsiyet ve is yasamindaki tiikenmislik diizeyleri arasindaki iliski incelendi. Arastirma sonuglarina gore,
kadinlar ile erkekler arasinda tiikenmislik diizeyleri agisindan belirgin bir fark saptanmamistir. Bu durum,
cinsiyetin is yasamindaki tiikenmislik tizerinde dogrudan bir etkisinin olmadigini géstermektedir.

Benzer sekilde, cinsiyet ve is motivasyonu diizeyleri arasinda da istatistiksel olarak anlamli bir fark
bulunmamistir. Kadinlarin ve erkeklerin is motivasyonu diizeyleri arasinda belirgin bir fark
gozlenmemistir. Dolayisiyla, cinsiyetin is motivasyonu iizerinde de dogrudan bir etkisi oldugu sdylenemez.

Yas gruplarina gore tiikenmislik ve is motivasyonu diizeyleri de incelendi. Farkli yas gruplarindaki bireyler
arasinda tiikenmislik diizeyleri agisindan istatistiksel olarak anlamli bir fark bulunmamistir. Bu da yasin is
yasamindaki titkkenmislik diizeyleri iizerinde dogrudan bir etkisinin olmadigint gostermektedir.

Ogrenim diizeyleri agisindan incelendiginde, tiikenmislik diizeyleri arasinda da istatistiksel olarak anlamli
bir fark bulunmamigstir. Farkli 6grenim diizeylerine sahip bireylerin is yasamindaki tiikenmislik diizeyleri
arasinda belirgin bir fark gozlenmemistir. Ancak, is motivasyonu diizeyleri a¢isindan 6grenim diizeyleri
arasinda anlamli bir fark bulunmustur. Bu da 6grenim diizeyinin is motivasyonu iizerinde dogrudan bir
etkisinin olabilecegini gostermektedir.

Son olarak, tiikenmislik ve is motivasyonu arasindaki iliski incelendiginde, yiiksek diizeyde ve anlaml1 bir
pozitif iligki tespit edilmistir. Bu da bir bireyin is yasamindaki tiikkenmislik diizeyi arttik¢a, is motivasyonu
diizeyinin de arttig1 veya tam tersinin gegerli oldugunu gostermektedir.

Bu sonuglar, is yasaminda tiikkenmislik ve motivasyonun karmagik bir sekilde etkilesim iginde oldugunu
gostermektedir. Ancak, cinsiyet, yas ve dgrenim diizeyi gibi demografik faktorlerin bu etkilesimde smirh
bir rol oynadig1 goriilmektedir.

5.2. Tartisma

Cinsiyetin tiikenmislik ve motivasyon diizeyleri lizerindeki etkisi incelendiginde, istatistiksel olarak
anlamli bir fark bulunmamustir. Bu durum, is yasaminda tiikenmislik ve motivasyonun cinsiyete bagli
olarak degismedigini gostermektedir. Bu bulgu, cinsiyetin is yasamindaki bu faktorler iizerinde belirleyici
bir rol oynamadigini ortaya koymaktadir.

Ayrica, yas gruplart ve Ogrenim diizeyi de tiikenmislik ve motivasyon diizeyleri tizerindeki etkiyi
degerlendirmek i¢in incelenmistir. Yas gruplarina gore tikenmislik ve motivasyon diizeyleri arasinda
anlamli bir fark bulunmamistir. Ancak, 6grenim diizeyi ile iy motivasyonu arasinda anlamh bir iligki
belirlenmistir. Bu da is yasamindaki motivasyonun, bireyin egitim diizeyi ile iliskili olabilecegini
diistindtirmektedir.
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Tiikenmislik ve is motivasyonu arasindaki gii¢lii pozitif iliski, is yasaminda bu iki faktér arasinda karsilikl
bir etkilesim oldugunu gostermektedir. Yani, bir bireyin tiikenmislik diizeyi arttikga, is motivasyonu
diizeyi de artma egiliminde veya tam tersi olabilmektedir. Bu durum, is yasamindaki tiikenmislik ve
motivasyonun birbirinden ayri disiinillemeyecegini ve bunlarin birlikte ele alimmasi gerektigini
vurgulamaktadir.

Sonug olarak, is yagsaminda tilkenmislik ve motivasyonun karmasik bir iligki iginde oldugu ve bu iliskinin
birden ¢ok faktor tarafindan etkilendigi sonucuna varilabilir. Bu nedenle, is yasaminda saglikli bir ¢calisma
ortami saglamak ve bireylerin ig performansmi artirmak i¢in tiikkenmislik ve motivasyon faktorlerinin
dikkate alinmasi ve yonetilmesi 6nemlidir. Bu arastirma sonuglar, isletme ve insan kaynaklar1 yonetimi
alaninda stratejilerin gelistirilmesine ve uygulanmasina katki saglayabilir.

5.3. Oneriler

1. Calisanlann is yiikiinii yonetmek ve is ile yasam dengesini saglamak i¢in organizasyonlar, esnek
calisma saatleri, telekomiinikasyon imkanlar1 ve is yiikiinii dengeleyici politikalar gibi dénlemler
almalidir. Bu, ¢alisanlarin tilkenmislik riskini azaltabilir ve i motivasyonunu artirabilir.

2. Calisanlarin motivasyonunu ve is tatminini artirmak i¢in isletmeler, ¢alisanlarin kisisel ve mesleki
gelisimlerine olanak saglayacak egitim ve gelisim programlar1 sunmalidir. Bu programlar,
calisanlarin islerinde daha yetkin ve etkili olmalarina yardimei olabilir.

3. Acik ve etkili iletisim, isletme kiiltirinin 6nemli bir pargasidir. Calisanlarin diisiincelerini
paylasmalar tegvik edilmeli ve yoneticiler, ¢alisanlarin endiselerini ve beklentilerini anlamak i¢in
diizenli olarak iletisim kurmalidir. Bu, ¢alisanlarin ise baglihigini artirabilir ve tiikkenmislik riskini
azaltabilir.

4. Performans geribildirimi siireci diizenli olarak yapilmali ve calisanlarin basarilar1 taninmalidir.
Ayrica, basari odakli tesvik sistemleri ve Odiillendirme programlart olusturulmalidir. Bu,
calisanlarn iglerine olan bagliligini artirabilir ve is motivasyonunu destekleyebilir.

5. Calisanlara stres yonetimi ve duygusal destek saglayacak rehberlik hizmetleri sunulmalidir. Bu
hizmetler, ¢alisanlarin is ve 6zel yagsamlar1 arasindaki dengeyi korumalarina yardimci olabilir ve
titkenmiglikle basa ¢ikmalarina destek olabilir.
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