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ÖZET

Ejder M.  KKTC Gazi Magosa Bölgesi Beden Eğitimi Öğretmenlerinin İş Doyum Düzeylerinin Belirlenmesi. Yakın Doğu Üniversitesi, Sağlık Bilimleri Enstitüsü Beden Eğitimi ve Spor Programı, Yüksek Lisans Tezi, Lefkoşa, 2011 
 Bu çalışma, KKTC’de Gazi Magosa bölgesinde görev yapmakta olan Beden Eğitimi Öğretmenlerinin iş doyum düzeyleri ile Mesleki tükenmişlik durumlarının, farklı parametreler açısından ilişkisinin olup olmadığını tespit etmek amacı ile yapılmıştır.

Bu çalışmaya; KKTC’de Gazi Magosa bölgesindeki tüm beden eğitimi öğretmenleri 1 Mart-31 Mayıs 2010 tarihleri arasında gönüllü olarak katılmışlardır. Tüm veriler deneklere Maslach Tükenmişlik Ölçeği ve Minosota İş Doyum anketi kullanılarak yüz yüze görüşülerek toplanmıştır. Deneklere ait 55 envanter değerlendirmeye alınmıştır. Bu araştırmada elde edilen verilere betimsel istatistik teknikleri uygulanmıştır. Elde edilen verilerin değerlendirilmesinde yüzde, frekans, Anova ve T-testi analizleri kullanılmıştır. Çalışmada P=0.05 yanılma düzeyi uygulanmıştır.

Beden eğitimi öğretmenleri arasında tükenmişlik düzeylerinde herhangi bir farklılık bulunmazken, bayanlarda duygusal tükenmenin erkeklere oranla daha fazla olduğu (p<0.05), erkeklerin ise işe başlarken bayanlara oranla daha fazla tükenmiş olarak işe başladıkları görülmüştür (p<0.05). Bu bağlamda; KKTC Gazi Magosa bölgesindeki görevli beden eğitimi öğretmenlerinin iş doyum düzeyleri mesleklerini sürdürme ve eğitime katkı koyacak şekilde yeterli olduğu, tükenmişlik düzeylerinin ise mesleklerine zaman ayırma konusunda ve mesleklerine sahip çıkma açısından her hangi bir olumsuzluğa sahip olmadıklarını göstermektedir. Cinsiyet bazında sonuçları incelediğimiz zaman cinsiyetler arasındaki küçük farklılıklar diğer mesleklerde olduğu gibi beden eğitimi öğretmenliği alanında da ortaya çıktığı ve grup halinde değil mutlaka hem cinsiyetler arasında hemde bireysel bazda incelemelerin yapılması gerekliliği ortaya çıkmaktadır. 

Anahtar Kelimeler: tükenmişlik, beden eğitimi, iş doyumu
ABSTRACT

Ejder M. Determination of Job Satisfaction levels of Physical Education teachers in Gazi Magosa, TRNC. Near East University Instute of Health Sciences, Physical Education and sport Programme, Master Thesis, Nicosia, 2011. 

In this study, the interaction between job satisfaction levels and states of job related burn-out levels of Physical education teachers working in Gazi Magosa.


All physical education teachers in magosa, TRNC joined this study, which took place between 1 March and 31 May, on voluntary basis. All data was gathered using Maslach Burn-Out and Minesota Job satisfaction questionnaire. Data gathered was evaluated using descriptive statistics techniques. Also percentage, frequency, Anova and t-test analysis were used for evaluation and at p=0.05.


While no difference was found between burn-out  levels, emotional burn-out of females was found to be higher than the emotional burn-out of male. However initial burn-out levels, that is when they first started woeking, was higher in males.


In the light of this findings, it was concluded that job satisfaction levels of physical education teachers im Gazi Magosa is high enough to continue their job and to contribute to education and that burn-out levels didn’t have any negative effect on how teachers do their job.

Keywords: Burn-out, physical education, job satisfaction

İÇİNDEKİLER
ONAY SAYFASI









III
TEŞEKKÜR










IV

ÖZET











V

ABSTRACT










VI

İÇİNDEKİLER









VII

SİMGELER VE KISALTMALAR DİZİNİ





IX

ŞEKİLLER DİZİNİ









X

TABLOLAR DİZİNİ








XI

1. GİRİŞ










   1
1. 1. Kuramsal Yaklaşımlar







   1
1. 2. Amaç ve Varsayım








   6

1. 3. Problem








                          7

1. 4. Alt problemler                                                                                                             7

1. 5. Sınırlılıklar









   7

1. 6. Tanımlar









   7

1. 7. Araştırmanın Önemi








   8

2. GENEL BİLGİLER








   9

2.1. İş Doyumu









 10

2.2.  İş Etiği









              13

2.3.  İş Doyumu İle İş Etiği Arasında İlişkiler




              15
2.4.  İş Doyumunu Etkileyen Faktörler






  16
2.4.1. Bireysel Faktörler







             17
2.4.1.1  Tecrübe, Yaş, ve Aynı İşte Kalma Süresi




             18
2.4.1.2.  Cinsiyet, Eğitim Düzeyi ve Zeka





             19
2.4.2  İş ve İş Ortamına Bağlı Nedenler





             19
2.4.2.1.  İşin Toplum İçindeki Genel Algılanması, İşin Yapısı ve Zorluk Derecesi
 20
2.4.2.2. Ücret, Terfi İmkanı ve Statü






 20
2.4.2.3. Ödüllendirme, Sosyal İmkanlar, Örgütsel Ortam ve Çalışma Koşulları
 21
2.5. İş Doyumu Sağlanmasının İş Ortamına Sağladığı Faydalar

             22
2.5.1. Yüksek Moral Sağlanması







 22
2.5.2. Çalışanların İşlerine Bağlanması






 23
2.5.3. İşyerinde Bütünleşme Sağlanması






23
2.6.  İş Doyumu Sağlanamadığında Ortaya Çıkacak Olumsuzluklar


23
2.6.1.Bireysel açıdan








            23
2.6.2. İşletme Açısından








24
2.6.3.  Tükenmişlik









27
3.  GEREÇ VE YÖNTEM







            34

 3.1. Evren










34

3.2. Örneklem









34

3.3. Veri Toplama Aracı ve Veri Toplama Süreci




34

3.4. Verilerin Analizi








37

4.  BULGULAR









38

5. TARTIŞMA









44

6. SONUÇ VE ÖNERİLER







            51

KAYNAKLAR









51

EKLER










69

EK 1. Anket Formu

SİMGELER VE KISALTMALAR DİZİNİ 

KKTC: Kuzey Kıbrıs Türk Cumhuriyeti
Öğretbaş: Öğretmenliğe başlama yılı
Gelirdüz: Gelir düzeyi
Mezyıl: Mezuniyet yılı
DT: Duygusal Tükenme
Duyasız: Duyarsızlaşma
Dusukkb: Düşük kişisel başarı
İD: İş doyumu
X: Ortalama
ŞEKİLLER

Şekil 4.1. Beden eğitimi öğretmenlerinin cinsiyetlere göre duygusal tükenmişlik, duyarsızlaşma, düşük kişisel başarı, iş doyum düzeyleri 





                                                                                                                      
40
Şekil 4.2. Beden eğitimi öğretmenlerinin cinsiyete ve çalışma yıllarına göre duygusal tükenmişlik, duyarsızlaşma, düşük kişisel başarı, iş doyum düzeyleri 














42
TABLOLAR 

Tablo 4.1. Araştırmaya katılan Beden Eğitimi öğretmenlerinin kurumu, mezuniyet yılı, öğretmenliğe başlama yılı, gelir düzeyleri, bayan-erkek dağılımları ve duygusal tükenmişlik, duyarsızlaşma, düşük kişisel başarı, iş doyum düzeyleri




38

Tablo 4.2. Beden eğitimi öğretmenlerinin cinsiyetlere göre duygusal tükenmişlik, duyarsızlaşma, düşük kişisel başarı, iş doyum düzeyleri  




39

Tablo 4.3. Beden eğitimi öğretmenlerinin cinsiyete ve çalışma yıllarına göre duygusal tükenmişlik, duyarsızlaşma, düşük kişisel başarı, iş doyum düzeyleri  


41

Tablo 4.4. Bayan beden eğitimi öğretmenlerinin mezuniyet yıllarına, çalıştıkları kurum ve gelir düzeylerine göre duygusal tükenmişlik, duyarsızlaşma, düşük kişisel başarı, iş doyum düzeylerinin korelasyon katsayıları







43

Tablo 4.5. Erkek beden eğitimi öğretmenlerinin mezuniyet yıllarına, çalıştıkları kurum ve gelir düzeylerine göre duygusal tükenmişlik, duyarsızlaşma, düşük kişisel başarı, iş doyum düzeylerinin korelasyon katsayıları  







44

1. GİRİŞ

1.1. Kuramsal Yaklaşımlar 

İş tatmini “bir bireyin işini ya da işle ilgili yaşantısını, memnuniyet verici veya olumlu bir duygu ile sonuçlanan bir durum olarak takdir etmesi” şeklinde tanımlanmaktadır (Luthans,1992,s.114). İş tatmini genel anlamıyla “bireyin çalışma ortamına karşı reaksiyonu “ şeklinde de tanımlanabilir (Berry,1997,s.12). İş tatmini, genellikle örgütsel davranış alanında en önemli ve en sıklıkla karşılaşılan bir konudur (Çetinkanat, 2000, s.9; Luthans,1992, s.114). Pozitif iş tutumlarından biri olan iş tatmini, kişinin iş ve iş şartlarına karşı geliştirdiği bir tutumdur. İş tatmini, iş şartlarının (işin kendisi, yönetimin tutumu) ya da işten elde edilen sonuçların (ücret – iş güvenligi gibi) kişisel bir değerlendirmesidir. İş tatmini, iş durumuna duygusal bir tepkidir (Weiss, 2002, s.174).

İş tatmini, genellikle çıktıların beklentileri ne kadar karşıladığı veya aştığına göre belirlenir. Örneğin, örgüt üyeleri aynı bölümdeki diğer üyelere göre çok daha fazla çalıştıkları halde çok az ödüllendirildiklerini hissediyorlarsa, onlar herhalde işlerine, iş arkadaşlarına ve yöneticilerine karşı olumsuz bir tutum geliştireceklerdir. Smith Kendall ve Hulin, iş doyumunu, işin kendisi, ücret, yükselme olanakları, denetim ve iş arkadaşları olarak beş boyutta ele almışlardır (Luthans,1992 s.114). İş tatmini, bireyin fiziksel ve ruhsal sağlığı ile doğrudan ilişkilidir. İş tatmininin arzu edilen düzeylerde bulunmaması, mesleki tatminsizlik, isteksizlik, psiko-sosyal problemlere neden olacaktır (Soyer 1992,Erdogan ve ark.1998,Aslankoç ve ark.1999). Mutlu çalışanların, verimli çalışanlar olup olmadığı konusunda bazı çelişkili sonuçlar bulunmaktadır. Araştırmalar sonunda, çalışan tutumlarının performans üzerindeki etkisinin farkına varılmış ve ”mutlu çalışan verimli çalışandır” tanımı genel olarak kabul görmüştür(Saari, Judge, 2004, s.396). Buna karşın, literatür incelendiğinde iş tatmini ile iş performansı arasında zayıf ve tutarsız ilişkiler saptayan araştırmalar da bulunmaktadır.

İş yaşamı içinde, insan davranışlarını belirleyen etkenler çok çeşitlidir. Her hangi bir örgüt içinde bireylerin iş tatminlerinin incelenmesinde güdülenme kavramlarından yararlanılmaktadır. Dubrin’in de belirttiği gibi, pek çok psikolog, bütün davranışların güdülenmiş davranış olduğuna inanmaktadır (Dublin 1994 s.93-94). İnsanların güdülenmesi, her hangi bir amaç için insanı harekete geçiren içsel bir durum olarak tanımlanır. İşe güdülenme ise, daha kendine özgüdür. Örgütsel kültür, bireylerin çok çalışmasını destekliyorsa, bireylerin yüksek düzeyde güdülenebileceğini; desteklemiyorsa bireylerin orta veya düşük düzeyde güdülenebileceğini belirtmekte yarar vardır. Ayrıca, işlerinde başarılı olmaları için bireylerin güçlü şekilde güdülenmeleri, örgütsel kültürün de güdülenmeyi destekleyici nitelikte olması gerektiği söylenebilir.

Diğer taraftan, yapılan araştırmalar, iş tatmini ile sağlık arasında bir ilişki olduğunu ve iş tatminsizliğinin, sağlığın bozukluğu ile ilişkili olduğunu göstermektedir (Locke 1976 s.1297-1349; Jenkins 1971 s.207-217). 
Genel olarak çalışanların işlerine ilişkin duygularının bir reaksiyonu olarak tanımlanan iş doyumu kavramı, ilk kez 1920’lerde ortaya atılmış olup, önemi 1930-40’lı yıllarda anlaşılmıştır. Önemli olmasının bir nedeni, yaşam doyumu ile ilişkili olmasıdır; ki bu durum kişinin fizik ve ruh sağlığını doğrudan etkilemektedir. Bir diğer nedeni ise üretkenlikle ilgilidir. İş doyumu ile üretkenlik arasında doğrudan bir ilişki olmamakla birlikte doyumsuzluğun yarattığı dolaylı etkiler (stres, grup uyumu gibi) konuyu önemli kılmaktadır.

İş doyumunun olması, başka deyişle, işe karşı tutumun olumlu olması halinde ortaya çıkan bir dizi yönetsel ve davranışsal sonuç vardır. İş doyumu çağdaş yönetim anlayışının önemli faktörlerindendir. İş doyumu her şeyden önce bir sosyal sorumluluk, ahlaki gerekliliktir. Çalışmak kuşkusuz insanlar için bir gereksinimdir. Kişi çalışmak istiyorsa, yaşamının önemli bir kısmını iş yerinde geçiriyorsa, yöneticiler ve yönetim de iş yerini ödüllendirici, en azından sıkıntısız bir hale getirmek zorundadır. Sağlık nasıl insanın genel fiziksel durumunu gösteriyorsa ve de önemli ise, iş doyumu da çalışanın genel durumunu yansıtması açısından önemlidir. İş doyumu da tıpkı sağlık gibi, önem, tanı ve tedavi arz etmektedir. İş doyumu, çalışanların genel duygusal durumunu gösterebilmektedir. İş doyumu ile yaşam doyumu arasında yakın ilişki göze çarpmaktadır. 
İş, örgütsel ortamda belirli bir zaman dilimin de gerçekleşen, beraberin de kimi ilişkileri getiren ve ücret karşılığı girişilen mal ve hizmet üretme çabasıdır. Doyum ise duygusal bir tepki biçimidir. Çalışanlar çalışma hayatı süresince, yaptığı işe çalıştığı firmaya ve iş ortamına dair pek çok deneyimler kazanmaktadır. Çalışanların çalışma hayatı süresince, gördükleri, yaşadıkları, kazandıkları, mutlulukları ve üzüntüleri olmaktadır. Tüm bu bilgi ve duyguların sonucun da çalışanların yaptığı işe ya da çalıştığı firmaya karşı tutumları ortaya çıkmaktadır. İş doyumu tutumların genel sonucudur ve çalışanın fiziksel ve zihinsel açıdan iyi durumda olmasını ifade eder (Oshagbemi, 2000a:88). İş doyumunu, çalışanın yaptığı işe genel tutumu olarak belirtmek uygundur (Greenberg ve Baron, 2000:170). Bireylerin işlerine gösterdikleri tutum olumlu ya da olumsuz olabileceğinden, iş doyumunu bireylerin iş tecrübeleri sonucun da elde ettiği olumlu ruh hali olarak tanımlamak, çalışanın işine göstermiş olduğu olumsuz tutumunu da iş doyumsuzluğu olarak tanımlamak gerçekçi olacaktır (Erdoğan, 1996: 231). Bir başka ifade ile, iş doyumu, çalışanların yaptıkları işe karşı hissettikleridir. Dolayısıyla iş doyumu, işin kazandırdıklarıyla çalışanın beklentileri birbirine uyduğu zaman oluşmaktadır (Bingöl, 1990:200). İş doyumunun yönetim alanında çok önemli bir konu olmasının temel sebebi, işle ilgili olumlu bir takım sonuçları elde etmenin büyük ölçüde iş doyumunu sağlamaya bağlı olmasıdır (Yousef, 1997:184). Fred Luthans’a göre iş doyumunun üç önemli yönü vardır (Luthans, 1995:3):

- İş doyumu, duygusal yönü ağır basan bir kavramdır. Çünkü görülemez ve sadece hissedilebilir.

- İş doyumu, genellikle çıktıların beklentileri ne derece karşıladığı ile ifadelendirilebilir.

- İş doyumu, birbiriyle ilgili bir çok tutumu da beraberinde getirir. Bunlar genellikle iş, ücret, terfi olanakları yönetim tarzı, çalışma arkadaşları vb tutumlardır.
Çağdaş toplumlarda gerek genel eğitim sistemi, gerekse toplum hayatının diğer kesimlerinde beden eğitimi ve spor faaliyetleri, bireylerin fiziki, zihni, sosyal ve moral gelişimlerinde önemli katkılar sağlar (Yetim, 1998). Beden eğitimi, eğitimin ayrılmaz bir parçasıdır. Beden eğitimi dersleri bireyin, toplumun ve beden eğitimi öğretmenlerinin beklentileri doğrultusunda gerçekleştirildiği takdirde beden eğitimi öğretmenlerinin verimi artmakla birlikte, iş doyumu da yükselecektir. Kişilerin başarılı, mutlu ve üretken olabilmelerinin en önemli gereklerinden biri olan mesleki doyum, işin bireye sağladıklarının algılanmasıyla oluşan hoşnutluk duygusudur (Aksayan, Velioğlu 1992; Berns, 1984; Musal, Elçi, Ergin 1995). Tüm çalışanlar, çalışma koşullarının iyileştirilmesini, çalışma yaşamına ilişkin ekonomik, psikolojik ve toplumsal gereksinmelerinin, özlem ve isteklerinin karşılanmasını istemektedirler. Çalışanlar gereksinimleri örgütlerince karşılandığı sürece doyumlu olmaktadırlar (Yavaş, 1993). Genel olarak doyum; sosyolojik ve psikolojik boyutlar arasında yeri olan ve bireysel gereksinimler ile kurumsal beklentiler arasındaki bir uzlaşma işlevi olarak tanımlanabilir (Aksayan, Velioğlu 1992; Erefe, Bahar, Kocaman, Okumuş, 1982; Yavaş, 1993). İş doyumu iş görenlerin işlerinden duydukları hoşnutluk veya hoşnutsuzluk olarak tanımlanabilir (Davis, 1988). İşe karşı pozitif tutum iş doyumuna eşdeğerdir. İşe karşı negatif tutum ise iş doyumsuzluğu olarak adlandırılabilir (Vroom, 1964). Buradan hareketle bireyin işyerinde yüksek iş tatmini hissetmesi, bu kişinin genelde işini sevdiği ve işine olumlu yönde değer verdiği sonucunu ortaya koymaktadır (Taner, 1993). İş tatmini, işin özellikleriyle çalışanların istekleri birbirine uyduğu zaman gerçekleşmektedir. Bu durum, eşitlik ve temelde alışveriş kuramına (exchange theory) bağlı psikolojik anlaşma yaklaşımıyla açıklanabilir (Davis, 1988; Yetim, 1994). Bununla birlikte iş doyumu ile ilgili yapılan çalışmalar çalışanların görevlerinin belirginliği, işe katılımları, parasal ödüller, işin doğası, kişilerin verimli kullanılabilmesi gibi bir çok faktörün iş doyumuna etki ettiği göstermektedir (Currivan, 1999; Gilmore vd., 1999; Ting, 1997).

İşten doyum çalışanın işinin ya da iş yaşamının değerlendirmesi sonucun da duyduğu haz ya da ulaştığı olumlu duygular olarak tanımlanabilir. İş yaşamının giderek karmaşık bir hale gelmesi çalışan insanları yakından etkilemektedir. Kimi insanlar çalıştıkları işten hoşnut olmakta, kimileri ise işlerini oldukça sıkıcı bulmakta ve kendi yeteneklerini ortaya çıkarmada elverişli görmemektedirler. Günümüzde çalışan insanların karşılaştıkları önemli sorunlardan biri de çalıştıkları işten sağladıkları doyumun düşüklüğüdür. Bu durum işgörenlerin örgüte bağlılığını azaltabilmekte, örgüt içi ve örgütler arası personel hareketliliğine yol açabilmektedir. İş doyumu düşük olan işgörenler ya işlerini bırakıp daha fazla iş doyumu sağlayabilecek bir işe geçmekte ya da isteksiz olarak işlerini yapmaktadılar (Bircan, 1984).

İşgörenin işinden doyum sağlaması, örgütün ürün üretmek gibi amaçlarından sayıldığı yapılan araştırmalardan anlaşılmaktadır. Bir örgütün yönetimi, bir yandan örgütün amacı olan ürünün niceliğini ve niteliğini yükseltmeye çalışırken, öbür yandan işgörenlerin işten doyum düzeylerini artırmakla yükümlüdür (Başaran, 1991). İşin özellikleri ile işgören gereksinimleri arasında denge kurulduğu takdirde iş doyumu ortaya çıkmaktadır (Davis, 1977). Farklı yazarlar tarafından değişik biçimler de tanımlanan iş doyumunu Başaran (1991) “bir işgörenin işini ya da iş yaşamını değerlendirmesi sonucun da duyduğu haz ya da ulaştığı olumlu duygusal durum“ olarak tanımlamıştır. Özdayı (1990), iş doyumunu; iş sürecinin içeriğinden doğan, işin kendisinden duyulan doyum olduğu kadar, iş durumundan toplam memnuniyeti de kapsayacak biçimde kullanıldığını belirtmiştir. Tanımlarda da belirtilen iş doyumu ve güdüleme, işi çekici bulma ve işle özdeşleşme gibi kavramların iş doyumu ile olan ilişkilerinin açıklanması yararlı olacaktır.

İş Doyumu ve Güdülenme: güdülenme, iş doyumu ve moral birbirleri ile yakından ilgili kavramlardır. Özellikle moral, bireyin gereksinmelerinin karşılanması koşuluna dayandığından güdülenme sonucu ortaya çıkmaktadır (Halloran, 1986). Güdülenme, bir amaca doğru çaba harcamayı sürdürmek, işten doyum işe bağlı olarak olumlu duygular içinde olmaktır(Başaran, 1991). Bu nedenle doyum ve motive olma arasındaki ilişkinin belirlenmesi önemlidir (Yankelovict, 1975).

İşin İşgörene Çekici Gelmesi: iş görenin işe duyduğu ilgiye bağlıdır. İşin çekiciliği, yapılacak iş, iş görene ne denli gereksinmelerini doyuracak görünüyor, ise o denli artma gösterir. İş görenin yapacağı işten duyacağı gereksinimler, ekonomik yarar sağlamakla, psikolojik ve sosyal güdülerini doyurmakla ilgili olacaktır. İşten doyum ise, gelecekle ilgili olmaktan çok işgörenin içinde bulunduğu iş yaşamıyla ilgilidir. İşin çekiciliği belki işten doyumun etkenlerinden biri olabilir(Başaran, 1991).

İşgörenin İşiyle Özdeşleşmesi: işgörenin örgütle özdeşleşmesi, örgüt üyeliğini sürdürmeye istekli olması ve örgüt amaçlarını kendi amaçlarından önde tutması olarak açıklanmıştır. Örgütle özdeşleşen birey kendini örgütle eşdeğer görür. İşinden doyum sağlayan, örgütle özdeşleşen birey daha iyi koşullarda başka bir örgütte iş bulsa bile işini bırakmayacaktır (Adsız, 1986).

İşten doyum etkenleri olumlu duygular oluşturan örgütsel koşullar ve örgütçe doyurulan gereksinimlerdir. İş doyumu etkenleri sınıflandırıldığında; işin niteliği, ücret, yükselme olanağı, övülme, çalışma koşulları, denetim, birlikte çalışılan işgörenler, örgüt yönetim ve işgörenin kişiliği olarak sıralanabilir (Başaran, 1991). İş doyumu ile başarı ilişkili kavramlardır. Başarma duygusu bir gereksinimdir. Başarı ise bu gereksinimin doyumuna yardımcı olur. Başarı düzeyini etkileyen bireysel etkenlerden önemli bir bölümü bireyin gereksinmeleri ile yakından ilgilidir. Gereksinmeler iş görenin isteklendirilmesini sağlayan önemli güdülerdir. Örgütsel ödüller ile işgören başarısı, doyum ve verimlilik arasında önemli ilişkiler vardır. Bu alandaki araştırmalarda işgörenin başarılı performansın bireyin çabasının sonucu olduğu ve çabanın örgütsel isteklendiricileri kontrol edebileceği belirtilmiştir. Örneğin ücret artışı, bir çabanın sonucu oluyorsa daha çok çaba harcama ücret artışı ile sonuçlanır. Fakat ne ücret artışı ne de performans tek başına yeterli olmayıp, işgörenin gerçekleştirmek istediği amaçlarına daha fazla ulaşmasını sağlar , bu başarı da performansa yol açar (Yılmaz, 1996).

Ülkemizde sporu ve sporcuyu geliştirmek amacıyla yapılan tüm çalışmaların temelini okullardaki beden eğitimi derslerinin etkin ve verimli bir şekilde işlenmesi oluşturmalıdır. Bunun da gerçekleşmesi beden eğitimi öğretmenlerinin üniversite eğitimleri süresince aldıkları eğitimin kalitesi ile yakından ilgilidir. 

1.2. Amaç ve Varsayım


Bu araştırmanın amacı, KKTC Gazi Magosa bölgesindeki Beden Eğitimi öğretmenlerinin tükenmişlik düzeyleri ile iş doyum düzeylerinin belirlenmesidir. Bu araştırmada alınan anket sonuçlarının doğru olduğu ve anketi katılımcıların samimi olarak cevapladıkları kabul edilmiştir.

1.3. Problem

KKTC Gazi Magosa bölgesindeki beden eğitimi öğretmenlerinin tükenmişlik ve iş doyum düzeyleri nedir?

1.4. Alt Problemler

1) KKTC Gazi Magosa bölgesindeki beden eğitimi öğretmenlerinin cinsiyetlerine göre tükenmişlik ve iş doyum düzeyleri arasında bir farklılık var mıdır?

2) KKTC Gazi Magosa bölgesindeki beden eğitimi öğretmenlerinin cinsiyetlerine ve yaşlarına göre tükenmişlik ve iş doyum düzeyleri arasında bir farklılık var mıdır?

3) KKTC Gazi Magosa bölgesindeki beden eğitimi öğretmenlerinin cinsiyetlerine göre tükenmişlik ve iş doyum düzeyleri arasında bir ilişki var mıdır?

1.5. Sınırlılıklar

Bu çalışma; KKTC’deki Gazi Magosa bölgesindeki İlköğretim ve Ortaöğretim kurumlarında 1 Mart- 15 Mayıs 2010 tarihleri arasında görevli olan beden eğitimi öğretmenleri ile sınırlıdır.

1.6. Tanımlar

Beden Eğitimi: Beden Eğitimi, Milli Eğitimin temel ilkelerine uygun olarak kişinin beden, ruh, fikir gelişimini sağlamaktır. Oyun, cimnastik, sportif çalışmaların tümü ile kişinin bedence sağlam, fikirce uyanık ve ruhen sağlıklı olmasının aracı görüntüsündedir.
Beden Eğitimi Öğretmeni: Çalıştığı eğitim kurumunda, öğrencilere beden eğitimi ile ilgili eğitim veren kişidir.
Duyarsızlaşma: Bireyin çalıştığı kişilere karşı olumsuz, alaycı tutumlar ve duygular geliştirmesini ifade eden duyarsızlaşma, genellikle bireyin rahatsızlığının artması ve işle ilgili idealinin kaybolması ile ortaya çıkmaktadır.
Duygusal Tükenme: Bireylerin işlerinde yorulmalarını ve yıpranmalarını ifade eden duygusal tükenmedir. Duygusal tükenme, tükenmişliğin temel boyutu olarak kabul edilmekte ve psikolojik düzeyde bireyin duygusal kaynalarının azaldığını giderek artan şekilde hissetmesini ifade etmektedir.
İş Doyumu: İş doyumu, çalışanların işlerinden duydukları hoşnutluk veya hoşnutsuzluk olarak tanımlanır.
Kişisel Başarı: Kişisel başarı bireyin kendisini çalıştığı işle ilgili olarak olumsuz değerlendirmesi, bir başka değişle kendisini başarısız hissetmesidir.
Tükenmişlik: Tükenmişlik, yoğun stres ve doyumsuzluğa tepki olarak bireyin kendisini psikolojik olarak işinden soğumasıdır.

1.7. Araştırmanın Önemi

Yapılan araştırmalara bakıldığında, öğretmenlerde mesleki tükenmişliğin dğer mesleklere oranla daha fazla olduğu görülmektedir. Bu bağlamda bu araştırmanın önemi; KKTC Gazi Magosa bölgesindeki beden eğitimi öğretmenlerinin mesleki tükenmişliği ile iş doyumları arasındaki ilişkinin ve farklılıkların araştırılması ve sonuca varılması bize yol gösterici bilgiler sunacağı açısından önem kazanmaktadır.
2. GENEL BİLGİLER
Son yıllarda çeşitli yardım mesleklerinde çalışan bireylerde sıklıkla gözlenen tükenmişlik sendromu hakkında birçok çalışma yapılmış; nedenleri ve sonuçları açıklanmaya çalışılmıştır. Diğer kişilerle yüz yüze çalışan, hizmet veren ve yardım eden meslek gruplarının tükenmişlik açısından risk olduğu kabul edilmektedir. Öğretmenler ise bu meslek grupları arasında en önemlilerinden birini oluşturmaktadır (Akçamete ve ark. 2001: 1) Genç nesilleri yetiştiren öğretmenlerin iş doyumları ve mesleki tükenmişlik düzeylerinin belirlenmesi için yapılan çalışmalar ayrı bir önem arz etmektedir. Sürekli insanlarla ve öğrencilerle muhatap olan öğretmenler, çeşitli sebeplere bağlı olarak bir takım sorunlar yaşayabilirler. Özellikle öğretmenlerin yaşayacağı bu sorunlar geniş kitleleri olumsuz yönde etkileyebilir. Bu açıdan bir ülkenin eğitiminde rol oynayan öğretmenlerin mesleki tükenmişlik ve iş doyum düzeylerinin tespit edilip gerekli önlemler alınmasının ve alınan kararların hayata geçirilmesini ülkenin geleceği açısından hayati bir önem taşıdığı söylenebilir.
Ülkemizde son yıllarda çalışma yaşamında etik sorunların, mesleksel bütünleşmenin göstergesi olan etik kodlarının kapsam, içerik ve nitelik olarak belirlenmesi gündeme gelmiştir. Toplumsal yaşamın, sosyal değişmenin ulaştığı yeni evrede pekçok meslek alanında hem meslek üyelerini ilgilendiren hem de meslekle yaşamın içiçe geçmesi gerçeğinden tüm toplumu ilgilendiren etik görevlerin yürürlüğe konması bir zorunluluk olarak ortaya çıkmaktadır. Belirli bir meslekte yapılan eylemler, uygulanan kararlar artık salt mesleğin dar sınırları içerisinde düşünülmemek durumundadır. Yaygın iletişim ve bilgilenme sonucu işletmelerde uygulanan işlemlerin, teknoloji uygulamalarının genelle, toplumla bağı çok daha belirgin hale gelmiştir.

Sanayileşme, gelişme ve oradan da modernleşme ülküsünün öteden beri etkin taşıyıcılarından biri olan mühendislerin bilim ve teknoloji ile toplumu dönüştürme çabaları, günümüzde çok yönlü eleştiri altındadır, Doğaya, insana rağmen, onların yararına olduğuna inanıldığı için geliştirilen dar sanayileşme, makineleşme çabaları ekonomik hantallığın yanısıra yoğun sağlık ve kirlenme sorunlarını doğurmuştur. Mühendisler bu sorunlardan kendi sorumluluklarını ağır bir biçimde hissetmeye başlamışlardır. Kimliksizleşen kentler, bozulan yaşam kalitesi insana ve çevreye duyarlı etik anlayışları her kesime dayatmaktadır

Öte yandan endüstriyel bağlamda İnsanın önemi giderek artan biçimde kendini hissettirmektedir. İş yaşamı kalitesi, iş doyumu gibi konular bu ilginin somut göstergeleridir. Mesleği ile bütünleşmiş, yaptığı işten doyum bulan, çalışma ortamının ve genel olarak çevrenin kalitesini arttırmaya güdülü meslek adamlarının örgütsel ve kişisel olarak etik görevleri yerine getirmede daha bilinçli oldukları bilinmektedir.

İş doyumu bir yandan işten alınan bireysel haz, olumlu duygu, kendine güven gibi istenir sonuçları ortaya çıkarıp verimliliğin artmasına neden olurken; öte yandan mesleksel, genel insan sorunlarında bireylerin meslek örgütlerinin belirlediği etik kodlara uymaya ve insan olmayı getiren özgür kişisel vicdanın sergilenmesine daha fazla zemin hazırlamaktadır.
2.1. İş Doyumu

İşe, mesleğe ilişkin belirli bir yaşantı sonucu oluşan duygusal tepkiler, bilişsel değerlendirmeler anlamına gelen iş doyumu, endüstri ve örgüt psikolojisi alanında en çok araştırılan konulardandır.

Konunun bu denli ilgi görmesinin altında yatan kültürel, işlevsel ve tarihsel nedenler vardır. Batı kültüründe bireysellik, bireysel özgürlük, kültürel gelişme, fırsat ve olanak sağlama değerleri her zaman toplumun ana motor gücü olmuştur. Mutluluğun işte başarıyla elde edileceği düşüncesi batıda bir iş etiğidir. Çalışma yaşamı bireylere başarı şansını ve mutluluğu vermelidir Böylece batı toplumunu belirleyen ana karakterlerden biri bireylerin işlerinden hoşlanmaları, duygularını özgürce ifade edebilmeleri ve iş yoluyla kendi kaderlerini değiştirmeleri öğelerine dayanmaktadır. Bireylere üretim ve başarı ile mutluluğu yakalama ve bu yolla statü elde etme şansı tanınmaktadır.

İş doyumu aynı zamanda işlevsel bir amaca yönelik bir konudur. Doyum ile işe devamsızlık, iş değiştirme ve performans düşüklüğü arasında ters yönde ilişkiler vardır. İşinden doyumsuz, işinde stres yaşayan bireylerin iş değiştirme, devamsızlık, performans düşüklüğü, uyumsuzluk gibi olumsuz sonuçlar yaşadıkları, tüm bunların da verimliliği etkilediği tartışılmaktadır. Ülkemizde yapılan bir çalışmada(Şahin ve Batıgün-Durak,1997) iş doyumu arttıkça bireylerin stres belirtilerinin azaldığı ve performansın yükseldiği bulunmuştur.

İş doyumu tarihsel gelişimde belirli bir dönemin konusudur Bu dönem endüstri devrimi ile başlayan kapitalist gelişim dönemidir. Kapitalizmin tesisi yıllarında üretim ilişkileri, ürün yapısı, uzmanlaşma, dizayn, teknoloji gibi temel sorunlar bir forma oturtulmuş ve gelişim seyrinde işte verimliliği etkileyen insan faktörüne yönelinmiştir. İnsanın işte güdülerini, duygularını, beklentilerini doyuracak iş çevreleri oluşturulması çabası halen sürmektedir. İşine bağlı, iş değerlerini edinmiş, işe karşı olumlu tutumlar besleyen bireyler yetiştirmek sistemin yeniden üretilmesinde çok önemli bir olgudur.
İş doyumu duygusal, bilişsel bir tepkidir Tüm diğer tepkilerde olduğu gibi burada da haz, hoşlanma, acı, kaçınma gibi olumlu ve olumsuz kategoriler vardır. Locke(1976) iş doyumunu bireyin İşinden ve iş deneyiminden elde ettiği haz veya olumlu duygusal durum olarak tanımlamıştır. Diğer bazı araştırmacılar ise işe ilişkin bu sonuç tepkisinin gereksinmelerin karşılanma derecesine yönelik algılardan, bireysel amaçların gerçekleşmesi konusunda değerlendirmelerden ve işe ilişkin bireysel standartlardan kaynaklandığını öne sürerek; iş doyumunun aynı zamanda bilişsel bir yargı olduğuna işaret etmişlerdir. Örneğin Michalos(1985) elde edilen doyumla idealde beklenilen arasındaki uyuşmanın iş doyumu tepkisine yol açtığını belirlemiştir.

İş, çalışma ortamı statik değil, dinamik çok etmenli bir toplumsal çevredir. Bu çevre içerisinde yer alan tüm öğelerin değişen ağırlıklarda iş doyumuna katkısı vardır. Sözkonusu öğeler ücret, işin zorluğu, statü gibi görece nesnel ve güdülenme, beklentiler, kişilik yapısı gibi öznel öğeler olarak ayrımlaştırılabilir.

İş doyumuna ilişkin çeşitli anlayışlar, kuramlar ileri sürülmüştür. Örneğin McCormick ve İlgen(1980) kişisel karşılaştırma kuramında kişinin kendi iç standardı ile işte sergilediği performans arasındaki uyuşmanın iş doyumu algısına yol açtığını öne sürmüştür. Bireyin işine ilişkin iç standartlarında gereksinmeler ve değerler yer almaktadır. İş standartlarının gereksinmeler yanını güvenlik, yaşamı koruma, beğenilme, saygı görme, kendini gerçekleştirme gibi öğeler oluşturur. Örneğin bir mühendis için işinde takdir görme, kendini gerçekleştirme temel gereksinim standardı olabilir, İş standartlarının değer yanı da vardır. Değerler olayların istenir olan, ideal olan sonsuz içerikleridir (Saks ve Krupat,1988). Scott(1965) kişisel değeri veya moral değeri kişiler arası ilişkiyi kapsayan bir kavramsal aştırma olarak değerlendirmiştir. Bunlar rasyonellik, yararcılık, eşitlikçilik, bireycilik, insancıllık, erdemli olma, onurunu koruma gibilerini kapsar(Allport ve ark.,1960; Bales ve Couch,1969; Rokeach,1973). İş koşulları tüm bu standartları karşıladığı ölçüde bireyler işlerinden haz duyarlar, doyum bulurlar Salancik ve Pfeffer(1977) iş doyumu kapsamında kişiler arası karşılaştırma kuramını ortaya atmıştır. Bu yaklaşıma göre kişi kendisini benzer konumdaki diğerleri ile karşılaştırarak doyum yargısına ulaşır.

Kendi düzeyinde olan diğerlerinin eriştikleri doyum düzeyini birey kendine bir standart olarak kabul eder. Böylece aynı düzeyde olan İki mühendis, kabul görme, iş yükü bakımından birbirlerinin elde ettiklerini bir karşılaştırma standartı olarak kullanırlar. Burada doyumun ilişkiselliği, göreceliği ortaya çıkmaktadır. Birey diğerleri çerçevesinde doyum kararına ulaşmaktadır. Ücretlendirme, iş yükünün dağıtılması konusunda yetenek, beceri ve yaşantı birikimi göz önüne alınarak adil davranılması gerekmektedir. Aynı yetenek düzeyinde iki mühendisin ayrı ücretlendirilmesi doyumsuzluktan başka ilişkisel sorunlara da yol açar.

Landy(1984) yaşamın duygusal denge üzerinde temellendiğinden hareketle karşıt süreçler kuramını öne sürmüştür. Yaşam uçları, aşırılıkları dengeleyen, nötürleştiren bir optimum üzerinde temellenmektedir. Landy, karşıt süreçler kuramında uzun dönemde bireylerin yaşamı optimalleştirdiklerini savunur. Buna göre eğer kişi işini hoş, çekici buluyorsa, yaşanan bu uç duygu durumu bir süre sonra karşıt süreçler yoluyla nötürlenecektir. 

Sonuç olarak iş doyumuna örgütsel, toplumsal ve psikolojik pekçok etmen etkide bulunmaktadır. İnsanı geliştirme, doyumlu kılma, zenginleştirme çabası tarih boyunca süren bir etkinliktir Tüm bu çabaların belki de en önemlisi insanın diğer insanla ilgili görevlerini, sorumluluklarını belirlemek ve yaşam pratiğine aktarmaktır.

2.2. İş Etiği

Etik alanı, felsefenin temel alanlarından biridir Konusu "iyi" ve "kötü" olanın ne olduğu, niteliklerinin neler olduğudur. Yalın anlamıyla etik, doğruya ve yanlışa ilişkin ortaya atılan ölçütlerdir. Ölçütler demeti, toplumsal ahlak olarak adlandırılan kültüre, geleneğe bağlı olandan ayrı, açıklıkla belirtilmiş ve yazılı görevleri kapsar. Bu çerçeve içerisinde iyi insanın nasıl olması gerektiği ve bireyin davranışlarını sınırlayan kuralların neler olması gerektiği çeşitli etik yaklaşımlar tarafından tartışılmaktadır(Shaw,1991). Mesleksel etik bir meslek kümesinde, bir örgüt çerçevesinde insan ilişkilerine ait kuralların geliştirilmesi, işlevsel hale getirilmesi ve kural dışı davranışların sınırlandırılması üzerinde temellenmektedir. Bu açıdan mesleksel etik zorunlu olarak bir grupla, toplumsal bir küme veya sınıfla ilişkilendirilen bir kavramdır.

Bir mesleksel kümeye ait olan, onunla özdeşleşen bireylerin kendi gruplarını biricik kılan öğelerden biri de ortaya konulan etik kurallar ve görevlerdir. Mesleksel bir grup kimliğine sahip olan bireylerin grubu bağlayan, ilişkileri çerçeveleyen kurallara uygun davranmaları beklenir. Bu kurallar dünyanın neresinde olursa olsun meslek adamını bağlamaktadır. İş ortamında meslektaşlara ve diğerlerine nasıl davranılacağı; meslek adamı-hizmeti alan ve meslek adamı-halk ilişkisinin ne tür kurallara göre şekilleneceği; karar alma ve uygulamada ne tür ilkelerin gözetileceği gibi konularda grup normlarının geliştirilmesi gereklidir(Hogg,1992). Mesleksel etik grup onu koruduğu sürece yürürlükte kalan, meslek adamlarını belirli yönde davranmaya zorlayan, kişisel eğilimlere sınır çizen kurallardan oluşur(Durkheim)1949).

Bir mesleksel gruba ait, grup kimliği ile bütünlük gösteren etik ilkeler genelde insanla, toplumla ilişkilidir. Çoğu insan İçin bir meslek grubunun ilkeleri ilgi dışı, bilinemeyen birtakım görevlerden ibarettir. Bununla birlikte günümüz dünyası alanları, mekanları, ülkeleri, yaşantıları birbirine kaynaştırmaktadır. İletişim, toplumsal öğrenme ve eğitim yoluyla bireyler doğrudan veya dolaylı olarak kendilerini ilgilendiren her sürece yoğun duyarlılık göstermektedirler. Böylece yatırımcılar, iş adamları, mühendisler, mimarlar salt ekonomik çıkar, kar oranı ile hareket etmemek; yararın toplumsal ve ekolojik etkilerini düşünmek durumunda kalmaktadırlar. İş dünyası kültürel, toplumsal, politik olaylardan, insanın beklentilerinden daha fazla etkilenir hale gelmiştir.

Mesleksel etik kendini bir aidiyetle, bir grup kimliği ile tanımlamanın sonucunda gelişir ve grup ne denli güçlü, bütünleşmiş ise o denli etkili hale gelir. Grup kimliği meslek adamları arasında iletişim, duygu, amaç-değer paylaşımı, dayanışma yoluyla ortaya çıkar. Meslek örgütleri, odalar bu olanaklarınyaşanmasına zemin hazırlamaktadır. Mesleksel örgütlenmelerin, birliklerin grup kimliğini kazandırmada temel İşlevleri vardır. Meslek adamları örgütlü oldukları sürece grup niteliğini kazanırlar(Durkheim,1949).

Çeşitli mesleksel örgütler kendi iş ilişkileri çerçevesinde özgün kuralları ve dürüstlük, sözünde durma, insana-doğaya saygılı olma, gerçeği gizlememe, adaletli davranma, haksızlığa karşı koyma gibi genelliği olan değerleri etik kodlar şeklinde düzenlemişlerdir, Örgütler formal eğitimlerine bu ilkelerin öğretilmesini de eklemişlerdir(Northcraft ve Neale,1990).

Sonuç olarak iş İlişkilerini, topluma İlişkin yükümlülükleri düzenlemede meslek örgütlerinin ortaya koyduğu ilkeler üç ana işlevi görmeye yardımcı olmaktadır. Bunlar, ilkelere uymayan yada yetersiz üyeyi ayıklamak; meslek İçi rekabeti düzenlemek ve meslek ideallerini korumaktır. Meslek örgütünün bu işlevlerini yerine getirmesinde yasaların yanısıra, grup kimliğinin belirgin ve bağlayıcı olmasının önemi vardır.

İş yaşantısı boyunca meslek adamları pekçok sorunla karşılaşmakta, günlük ilişkilerde bunlara çözüm getirmektedirler. Çoğu kez etik dışındaki yollarla giderilmeye çalışılan bu günlük alanda, yasal veya grupsal denetimin yetersizliği göze çarpmaktadır. Amirlerin istismarı, taciz, gücün kötüye kullanımı, yanlı davranma, göz yumma gibi olumsuz sonuçlar sıkça yaşanmaktadır. Bir diğer deyişle salt yasal veya grupsal yaptırımın dışında bireyin kişisel grup özdeşiminin, kuralları içselleştirmesinin, kişiliği ile bunları bütünleştirmesinin önemi ortaya çıkmaktadır. Bireyler çıkar, baskı, kişisel bencillik ötesinde grup kimliğini besleyen özgür kişisel vicdana sahip olmalıdırlar. Kişisel vicdan bireyin kendisine dönmesini, kendini sorgulamasını, evrensel insan haklarını gözetmesini gerektirir. Bireyler kendilerini ve diğer insanları aynı oranda bağlayan ilkeler çerçevesinde kişisel bir vicdan geliştirebilmelidirler. Olgun bir kişisel vicdana sahip kişi, kendi bireyliğini, özerkliğini algılamış; grup etiği ile insan olmayı bütünleştirmiş kişidir. Çoğu yönetici etik dışı davranışları dikkate almama yoluna gitmektedir. Bunlara birkaç örnek şöyle verilebilir: "Örgüte yarar sağlıyorsa bazı şeyler görmezden gelinebilir". "Çoğunluğun çıkarı gerektiriyorsa bazı kurallar çiğnenebilir". "Kurallar biraz esnerse birşey değişmez". "Yalnızca bir arkadaşıma yardım ediyorum, kişisel çıkarım yok". "Herkes herkesi istismar ediyor, benimkisi ufak sayılır". Toplumumuzda yaşanan anomi etik dışı davranışlara çanak tutmaktadır. Ekonomik istikrarsızlığın, yüksek enflasyonun toplum yaşamındaki yansımaları değer erozyonları, yozlaşma, becilleşme eğilimleri şeklinde kendini göstermektedir. Etik dışı davranışların önlenmesinde toplumsal istikrarlık, toplumsal denge önemli bir etmendir. Ancak bunun yanısıra insanımızın bireyleşmesi, birey olmanın gerektirdiği insansal sorumlulukları üstlenmesi de çok önemlidir.
2.3. İş Doyumu İle İş Etiği Arasında İlişkiler

Her iki olgu arasındaki ilişkilere grupsal ve bireysel perspektiften bakılabilir. Grupsal düzeyde bütünleşmiş, bir forma oturmuş bir mesleğin üyesi olmak en başta işe girerken bireyin yapacağı işlerin sınırlarının belirli olması, yetki ve sorumluluklarının tanınmış olması, görev tanımının yapılmış olması bakımlarından iş doyumunu olumlu yönde etkilemektedir. Belirsiz, günden güne değişen işleri yapmak bireyleri yıpratır ve kapasitelerini zorlar. Ayrıca işler ve görevler tanımlı, belirli olmadığından birey iş doyumunu arttıracak kaliteleri yönetimden talep edemez. Bir mesleğin bütünleşmiş, homojen bir küme olmasında kendine koyduğu etik kuralların önemi yaşamsaldır. Ancak grup normları olan bir mesleğin üyesi işine ilişkin standartlar koyabilir. Öyleyse her meslek normlarla, etik kurallarla öncelikle gerçekten bir küme olmalı ve bu kümenin gerektirdiği İş doyumu standartlarını iş ortamına empoze etmelidir Bu yönden kurumsallaşmanın, örgütlenmenin ve üyeler arası bağların başlatıcı rolleri vardır. Meslek adamları kendi meslek örgütlerini işletmeli, gerçekten bir meslek kimliğine kavuşmada örgütü ile özdeşleşmelidir. İlgili sonuçları destekleyen bulgular da vardır. İş doyumu yüksek olan bireylerin çeşitli meslek odalarının, sendikaların, toplumsal ve kültürel örgütlerin üyesi olduğu açığa çıkmıştır(Hamner ve Smith,1978; Schrİesheim,1978; Yetim,1993). Bireysel açıdan bakıldığında bireyin işini değerlendirmede kullandığı standartlardan birinin değerler olduğu bilinmektedir. Bireyler işlerini yargılamada etik görevleri bir değer standardı olarak kullanabilirler. Bir diğer deyişle bireyler işinde onuru, saygınlığı, mesleğin gereklerini, erdemli olmayı, insancıllığı ve İnsanı gözetmeyi birer standart olarak belirleyip; çalışma yaşamının bunların gereklerini yerine getirmesine çalışabilirler. Böylece hem işten aldıkları doyum artar; hem de mesleğe ve insana ilişkin sorumlulukları yerine getirmenin mutluluğu yaşanır. Etik kodların işi değerlendirmede birer değer standardı olarak bireylere kazandırılmasında meslek içi eğitim çalışmalarının önemi büyüktür. Öte yandan özgür karar alma, çıkar çatışmalarından etkilenmeme, özerk bir birey olma ve evrensel insanı gözeten bir vicdan geliştirme kendine güvenden, teknik kapasiteye ve yeterliliğe inançtan geçmektedir. Kendine güveni düşük, teknik yetersizlik algılayan bireyler baskılardan daha fazla etkilendiklerinden ve bağımlı karakterde olduklarından meslek içi etik ilkeleri yerine getiremezler.

Bilindiği gibi kendine, teknik kapasitesine güven öz yeterlilik algılarına yol açmakta ve bu algılarda işten alınan doyumu belirlemektedir. Dolayısıyla gerek mesleksel etik kodlarının geçerliğini sağlamada gerekse iş doyumunu arttırmada kendine güven ve teknik yeterlilik belirleyici rol oynamaktadır. Teknik kapasite, yeterlilik en başta verilen eğitimin nitelikli hale getirilmesi ile mümkündür. Bunun yanısıra meslekte yeni gelişmelerin, teknolojik yeniliklerin izlenmesi ve kapasiteye katılması gereklidir. 
2.4.    İş Doyumunu Etkileyen Faktörler
İş doyumu statik ya da durağan bir olgu değildir. Dolayısıyla bireysel ya da başka bir takım faktörlerle iş doyumu ya da doyumsuzluğu ortaya çıkarılabilir (Lam, 1995: 73). 
Bu bağlamda ele alınabilecek faktörler bireysel ve iş ya da iş ortamına bağlı faktörler olarak sınıflandırılabilir.

2.4.1. Bireysel Faktörler

İş doyumuyla kişilik özellikleri arasında ilişki söz konusudur. Örneğin sinirli ve çevresine uyum sağlayamamış kişiler daha sık iş doyumsuzluğu göstermektedir. Bu Çalışanlar başkaları ile rahat ilişki kuramamaktadır. Çalışanların yaşama bakış açısı olumsuzdur. Bununla birlikte genel inanış özel hayatında mutlu olmayan kişilerin mutluluğu işlerinde arayacağıdır. Yapılan araştırmalar bunu doğrulayamamıştır. Olumsuz tutumların yaygınlaşma etkisi görülmektedir. Ama neden–sonuç ilişkisi kesinlik kazanmış görünmemektedir. Acaba işteki doyumsuzluk mu genel yaşama olumsuz etki yapmakta, yoksa yaşamdaki doyumsuzluk mu işteki doyuma olumsuz katkı yapmaktadır? Iris ve Barrett’in yaptığı araştırmaya göre eğer birey işinden memnun ise, işini önemsemesi bu bilinçle uyumlu olur. Yaşamından mutlu olması da uyumludur. İşinden memnun olmayan kişinin ise işini önemsemeyerek bu bilişsel uyumu sağlaması olanaklıdır (Iris ve Barret, 1972:301–304). Orpen’in yaptığı araştırma da bu bulguları doğrular durumdadır ve işteki doyum derecesini, iş dışı yaşamdaki doyum derecesini daha çok etkilediğini savunmuştur (Orpen, 1978: 530–532). Kavanagh ve Halpern, araştırmasında çalışan düzeyi yükseldikçe iş doyumu ile genel yaşam tutumları arasında ilişkinin azaldığı görülmüştür (Kavanagh ve Halpern 1977: 66–73).

Değerlerin, çalışanların iş yerindeki davranışları üzerinde doğrudan etkili olduğu düşünülmektedir ve bireyler arasında paylaşılan değerler, bireysel ilişkilere de yansımaktadır. Benzer değerlere sahip kişilerin birbirleri arasında ilişkiler kurduğu görülmektedir. Bu sayede ortak iletişim sistemi, belirsizlik ve uyarım fazlalığı gibi iş ilişkilerindeki olumsuz faktörleri ortadan kaldırmaktadır. Çalışanlar daha az rol belirsizliği ve çatışma yaşadıklarından koordinasyon, iş doyumu ve işe bağlılık artmaktadır (Erkmen ve Şencan 1994:144).

Ayrıca bireyin içinde doğup büyüdüğü ve yaşamaya devam ettiği soyso – kültürel çevrenin, bireye aşıladığı tutum ve değerler açısından işe karşı tutumlarını etkileyebileceği düşünülmüş, bu alanda araştırmalar yapılmıştır. Kentsel kesimdekilerin daha az çaba gerektiren kolay işleri tercih ettikleri, kırsal kesimdekilerin ise buna zıt bir tutumda oldukları sonucuna varılmıştır (Baysal, 1981:194). 
2.4.1.1. Tecrübe, Yaş, ve Aynı İşte Kalma Süresi

Bazı çalışmalar, çalışanın iş tecrübesi ile tatmini arasında olumlu bir ilişki ortaya çıkarmıştır (Oshagbemi,2000b). Bir başka ifade ile aynı alanda ve/veya aynı kurumdaki çalışma süresi fazla olan çalışanların iş tatminin de yüksek olduğu ifade edilmektedir. Dolayısıyla iş tecrübesi iş doyumu üzerinde etkili bir faktördür (Özgen, v.d., 2002:330). Çalışma hayatına yeni atılan, iş tecrübesi olmayan kişilerin gerçekçi olmayan beklentileri de söz konusu olabilmektedir. Ancak bu kişiler zamanla iş hayatının gerçeklerini kavramaktadır. Bulundukları görev diliminde yükselme olanaklarının olmadığını, iş arkadaşlarının geçimsiz olduğunu anlayabilmektedir. Bunun nedeni çalışanın iş hayatının gerçeklerinden uzak beklentileridir. Yeteri kadar iş deneyimi olmayan, iş hayatına yeni atılan gençlerin gerçekçi olmayan beklentileri, bireyin kendi hayal gücünün ürünleri olabileceği gibi medya organlarının yanıltması, eğitim kurumlarının öğrencilerini fazla abartması ve adayın işe kabulü sırasındaki mülakatı gerçekleştiren yöneticinin yanlış ve yanıltıcı bilgi vermesinden kaynaklanabilir. Gerçekçi olmayan beklentiler çalışanın kişiliğinde zamanla değişikliğe uğramaktadır. Bazı çalışanlar iş deneyimleri arttıkça beklentilerini iş hayatının gerçeklerine göre ayarladıkça iş doyumu bulabilmekte, bazılar ise geçen yıllara rağmen beklentilerini değiştirmemekte dolayısıyla iş doyumsuzluğu ile yaşamayı öğrenmektedir. Bu duyguları hayat tarzı haline getirmektedir. Çalışma hayatını tanıdıktan sonra çalışan iş doyumu duygusunu zamana bağlı bir olgu olduğunu, gelecekteki doyum için şimdiki durumu da küçük doyumsuzluk kabul etmesi gerektiğini anlamaktadır.

Yapılan araştırmalar yaş ile iş doyumu arasında olumlu bir bağıntı olduğunu göstermiştir (Hickson ve Oshagbemi, 1999). Yaş arttıkça doyum artmaktadır. Bunun nedeni deneyim nedeniyle uyumun artmasıdır. Beş ayrı ülkede yürütülen çalışmalar yaşlı çalışanların genç çalışanlara oranla işlerinden daha fazla doyum duyduklarını göstermiştir (Davis,1988: 99). Çalışanların iş doyumunun yaşla arttığı Locke ve Porter ve Lawler’in performansın iş doyumuna yol açtığı sözü ile de açıklanabilmektedir. Çalışan işte tecrübe ve beceri sağladıkça (bu da zamanla olur) iş performansı artar ve iyi iş çıkarmanın iş doyumu üzerindeki olumlu etkisi kendini göstermektedir. Sonuç olarak iş doyumu yaş ile artmaktadır (Baysal, 1981:191).

2.4.1.2. Cinsiyet, Eğitim Düzeyi ve Zeka

Yapılan araştırmalar bireyin kadın ya da erkek olmasının işe karşı tutumları etkilediğini tespit etmiştir. Ancak bu konudaki bulgular araştırmadan araştırmaya farklılık göstermektedir. Cinsiyet açısından dengeli gruplarda çalışanların doyum seviyeleri, homojen (bir cinsiyet baskın) gruplarda çalışanlara kıyasla daha yüksektir (Fields ve Blum, 1997:182). Doyum ile ilişkilendirilen bir etken de eğitim düzeyidir. Araştırmalarda eğitim düzeyi yüksek kişilerin genel iş doyumlarının, daha az eğitim görmüş olanlara oranla daha iyi olduğu tespit edilmiştir (Baysal, 1981:193). Kendi başına ele alındığında, sadece bireylerin zeka düzeyleri ile iş doyumu arasında ilişki incelendiğinde önemli bir ilişki tespit edilememiştir. Yapılan işle ilgili olarak ele alındığında (özellikle zeka düzeyine uygun iş yapılıp yapılmadığı söz konusu ise) zeka, iş doyumunda önemli bir etken olmaktadır. Birçok iş ve mesleklerin belirli bir zeka seviyesi gerektirdiği ve bunun altında ya da üstünde zekaya sahip kişilerin bu işlerden doyum duymadığı saptanmıştır (Baysal, 1981:193).

2.4.2. İş ve İş Ortamına Bağlı Faktörler
İş göreninin işinden doyum duymasında işin genel görünümü, çalışana sağladığı sosyal ve ekonomik çıkarlar ile iş ortamı şartları etkili faktörlerdir. Bu faktörler, bireysel değil toplumsaldır, yargısal olmayıp analiz edilebilir, ölçülür, diğer işlerdeki ile karşılaştırılabilir türdendir. İş doyumunu, birbiriyle ilişkili çok sayıda tutumun birleşimi olarak görmek mümkündür. İş doyumu, çalışanın iş ve iş ortamına ilişkin bir dizi faktörün oluşturduğu tutumların bileşkesidir (Özgen v.d,2002:332).

2.4.2.1. İşin Toplum İçindeki Genel Algılanması, İşin Yapısı ve Zorluk Derecesi

İş hakkındaki toplumsal düşünce doğrudan iş doyumunu etkileyen faktörlerdendir. Her kültür veya alt kültürün yarattığı idealler olduğu gibi, çalışanların yapmak istemeyecekleri, yapmayı hayal etmedikleri işler de vardır. İşin yapısal özelliği de doyumu etkileyen faktörlerdendir. İşin ilginç olması, kişiye öğrenme fırsatı vermesi, sorumluluk gerektirmesi birer doyum nedenidir. İş doyumunu oluşturan değişkenler arasında işin çekici olması önemli bir yer teşkil eder. Bir iş kişiye ne kadar ilginç ve yenilikçi gelmekte ise o derece doyum sağlayabilmektedir (Erdoğan,1996:236). İşin zorluk derecesi iş doyumunu genellikle olumlu yönde etkileyen faktörlerdendir. Çalışanların başarma arzuları, başarılarını görme ve gösterme eğilimleri vardır. Zihinsel olarak zor olan bir iş çalışan tarafından başarılıyorsa ve çevre bu başarıyı fark ediyorsa çalışan üst düzeyde doyum bulacaktır. Bunun yanında fiziksel zorluğun iş doyumu açısından doyum faktörü olmadığı kabul edilmektedir. Aşırı ağır, yorucu ve yıpratıcı işleri yapmak toplumun taktir duygularını kazanmak için yeterli olmamaktadır. Çalışan bireysel özellik ve niteliklerinin üzerinde bir işi yapmak zorundaysa, bu durumda ortaya sıkıntı, moral bozukluğu çıkacaktır. Sıkıntı ve moral bozukluğu ise iş doyumsuzluğunu ortaya çıkaracaktır.

2.4.2.2. Ücret, Terfi İmkanı ve Statü

İş doyumunun temel faktörlerinin birisi de ücrettir. Çalışan işe karşı tutumunu, aldığı ücretin yeterliliği, alması gerekene oranla normalliği ve ihtiyaçlarını karşılama derecesi belirleyecektir. Çalışan çalıştığı işyerinin uyguladığı ücret sistemi ve terfi politikasının adil ve beklentilerine uygun olmasını istemektedir. Ücret işin kişiden istediklerine, bireyin yeteneğine ve toplumun ekonomik yapısına göre adil ise çalışanın işine karşı tutumu olumlu olacaktır. Alınan ücretin iş doyumu açısından diğer kişilere göre dengeli olması yüksek olmasından daha önemlidir. Araştırmalar ücretlerin çalışanlar için çok önemli olduğunu göstermektedir. İş doyumunun gelir düzeyi ile olumlu bir ilişkisinin olduğunu belirten bulgular vardır. Ücret nedenli yüksekse doyumda o denli yüksektir (Kolasa, 1969: 455). Bireyin maddi doyumsuzluğu performansını düşürmekte, istifa ve devamsızlık ihtimalini artırmakta ve işin tümünden duyduğu doyumsuzluk seviyesini yükseltmektedir (Saal ve Knight, 1988:304). Bunun yanı sıra çalışılan şirketteki terfi imkanlarının ve verilen ödüllerin iş doyumu üzerinde etkileri olduğu görülmüştür. Terfilerin adil olması ve bir temele dayanması çalışanlar açısından önemlidir. Ayrıca çalışanlar yaptıkları iş karşılığında takdir görmeyi beklemektedir. Meslek düzeyi ile iş doyumu arasında tutarlı bir ilişki bulunduğu bilinmektedir. Toplumsal açıdan daha yüksek düzeyli mesleklerde daha yüksek iş doyumu görülmüştür (Davis, 1988:100). Bu nedenle konu ile ilgili çalışmalarda yönetsel bir unvana sahip olan çalışanların ya da statüsü yüksek bir pozisyonda bulunanların böyle bir unvana sahip olmayan ya da düşük statülü işlerde çalışanlara kıyasla iş doyumlarının daha yüksek olduğu bulunmuştur (Hickson ve Oshagbemi, 1999; Oshagbemi, 1997).

2.4.2.3. Ödüllendirme, Sosyal İmkanlar, Örgütsel Ortam ve Çalışma Koşulları

Çalışanların adil bir sistem doğrultusunda ödüllendirilmesi iş doyumunu olumlu yönde etkilemektedir. Eğer işyeri oluşturacağı gerçekçi bir başarı değerleme sistemi sonucu başarılı olanları ödüllendirirse ödülü hak edenlerin iş doyumu artacaktır. Başarı değerleme sisteminin hatalı olması başarılı olduğuna inanan çalışanların iş doyumunu olumsuz yönde etkileyecektir. İş doyumu işin niteliği ile işten elde edilen maddi –manevi çıkarların uyumu sonucu artmaktadır. Bir örgütte çalışanların yüksek iş doyumu duymaları uygun ödül sistemlerinin geliştirilmesi ile sağlanabilecektir (Erkmen ve Şencan, 1994:145). Davranış ve tutumlarına dikkat edilen, kendilerine yeni bilgiler sunulan çalışanların ait olma, sevgi görme, ilgilenilme gibi sosyal içerlikli gereksinmeleri büyük ölçüde giderilmiş olacaktır. Kaldı ki, bu durum çalışanda kendine değer verildiği ve kendi çıkarlarının organizasyonel çıkarlarla bir tutulduğu bilincinin de yerleşmesini sağlayacağından, güven ve saygı görme ihtiyaçlarını da pekiştireceği yüksek olasılıktadır(Kaynak, 1990:141). İşin fiziksel şartları bir iş doyumu nedenidir. İşin çalışan için tehlikeli olması, iş ortamının aşırı soğuk veya sıcak olması gibi değişkenler iş doyumunu etkilemektedir. Çalışma koşulları hem kişisel rahatlık hem de işi iyi yapma açısından önemlidir. Yapılan araştırmalar, çalışanların tehlikesiz ve rahat fiziksel ortamlardan hoşlandıklarını ortaya koymaktadır (Erdoğan, 1996:245).

2.5. İş Doyumu Sağlanmasının İş Ortamına Sağladığı Faydalar

2.5.1. Yüksek Moral Sağlanması

İyi motive olmuş ve iş doyumuna ulaşmış çalışanlar daha yüksek morale sahip olurlar ve bunun neticesinde işyerine olan yararları artar (Schoderbek ve Cosier, 1991:380). Çalışanın moralinin yüksek olması, çalışanlar ve çalışma düzeni üzerinde şu olumlu etkileri yapar (Şenatalar, 1978:300):
-Morali iyi olan bir kişi görevlerini enerji ve coşkuyla yerine getirir.

-İş görenler, çalışmaya daha istekli olur. 

-Çalışanlar, işyerinin güç durumlarında, olağanüstü çaba gösterirler.

-İş görenlerin çalışma arzusu yüksek olur.

-Çalışanlar, yönetmeliklere, iş kurallarına ve emirlere isteyerek uyarlar ve iyi bir disiplin kurulur.

-Çalışanlar işyerinin hedefleri doğrultusunda iş birliği isterler.

-Çalışanlar yöneticilere ve işyerine karşı bağlılık duyarlar

-Yüksek moral, işgücü devri ve devamsızlık üzerinde de olumlu etkiler yapar yüksek moral personel devir hızı ve devamsızlığı azaltır. Buna bağlı olarak katlanılan maliyet de azalır.
2.5.2. Çalışanların İşlerine Bağlanması

Çalışanların işlerini tam anlamıyla benimseyebilmeleri ve kendilerinden istenen verimin sağlanabilmesi, işinde isteyerek ve zevkle çalışabilmesi için bazı koşulların varlığı gereklidir. Çalışan yaptığı işten ekonomik, sosyal ve psikolojik doyumu sağlayabilmelidir. İşletme yöneticisi bu duyguları tattırabilmelidir. Bu durumun sonucu çalışanın işyerine karşı olan bağlılık ve motivasyonunun sağlanması büyük ölçüde kolaylaşacaktır.

2.5.3. İşyerinde Bütünleşme Sağlanması
Çalışanların bulunduğu işyerine uyumu, verimliliği olumlu yönde etkileyecektir. Çünkü kişi örgütle uyum içerisine girince, örgütün amaçları ve araçlarını benimseyecektir. Çalışan, işyerinin amaçlarını ne ölçüde benimserse, bu durum amaçların gelişmesine de o ölçüde katkıda bulunacaktır. İşi yavaşlatma, bölüm veya gruplar arası dengenin bozulması şeklinde görülebilecek bazı aksamalar yok edilecektir. işyerinde verimlilik ve etkinlik artacaktır. Ayrıca, yöneten ve yönetilenler grubunun işyerinde beklentilerini elde etmesi sonucu bu gruplar arasında uyum görülecektir ve bunların sonucu olarak iki grup arasında sürtüşme ve çekişmeler minimum düzeye inecek, işyerinin sürekliliği sağlanacaktır (Erdoğan, 1983: 16–17).

2.6. İş Doyumu Sağlanamadığında Ortaya Çıkacak Olumsuzluklar
2.6.1. Bireysel açıdan

Örgütte kendisini etkileyen kararların alınmasında söz hakkına sahip olmayan ve başkalarının amaçlarına katkıda bulunan bir araç niteliği taşıyan örgütsel insan, günümüzün toplumlarında kendi kendisine, örgüte ve giderek topluma yabancılaşan bir insandır. Çalışana yaratıcı ve yapıcı gücünü ortaya koyacak bir ortam yaratılmalıdır. Böyle bir ortam, ancak çalışanın kendisini etkileyen ve ilgilendiren konularda kararlara katılması yoluyla sağlanabilecektir. Çalışan çalıştığı iş yerinde bedensel gücünü ortaya koyarken, aynı zamanda düşünsel gücünden yararlanıldığını görmekle işe ve işyerine karşı yabancılık duygusundan kendisini büyük ölçüde kurtaracak, yaptığı iş anlam kazanacak ve işyerinin amaçları ile daha kolay bütünleşecek, yabancılaşma duygusu ortadan kalkacaktır (Dicle, 1989:1). İşyerinde, yaptığı işin çalışana anlamsız gelmesi, sorunların yönetimce gereken biçimde ve zamanında ele alınmaması, yönetimce alınan kararların çalışana gereği gibi anlatılmaması gibi olaylar sonucu çalışan işyerinden kendini uzak tutmakta ve bezginlik göstermektedir. Ayrıca beklentilerine ulaşamayan çalışan, işyerinde tepkisini çocuksu bir davranış biçimine dönüştürebilmekte, örneğin surat asabilmekte veya ağlayabilmektedir. Bundan da öte, beklentilerine ulaşamama bazı çalışanlarda saldırganlık davranışının ortaya çıkmasına yol açar. Saldırganlık dışarıya karşı bir harekettir. Kişiye ya da eşyaya eylemli veya sözlü saldırı biçiminde ortaya çıkmaktadır.
2.6.2. İşletme Açısından

Nasıl insanda açlık duygusu “mide sancısı” veya “halsizlik” biçiminde kendini gösterirse, bozuk moralde kendini düşük doyum işi yavaşlatma, geçimsizlik, hırçınlık gibi şekillerde kendini gösterir. Düşük doyum büyük bir olasılıkla, personel devir hızının yüksek olması sonucunu da doğurur bu da yetişmiş iş gücünün kaybı demektir (Oshagbemi, 2000: 213;Greenberg ve Baron, 2000:177). Bu halde özet olarak, düşük moral seviyesinin işyerine verebileceği zararları şu şekilde açıklayabiliriz: İş görenin düşük morale sahip olması sonucu iş yavaşlatmalar, iş durdurmaları, aşırı ölçüde devamsızlık ve gecikmeler çalışan devir hızındaki yükseklik, iş veriminde düşmeler, iş ilişkilerinde olumsuzlaşmalar, çalışanlar arasında geçimsizlik, iş kurallarına ve iş emirlerine uyumsuzluk durumları ortaya çıkar (Eren, 1989:139). Çalışanlar birçok hallerde, kendilerini çok az veya hiç katkıları olmayan bir düzen içinde kendilerini bulmaktadırlar. Bu yeni çalışma düzeni çalışanlar arasında huzursuzluklara ve kendilerinden oluşan direnmelere yol açmaktadır. Bu  protesto bazı hallerde yüksek oranda ortaya çıkan devamsızlık, işe geç gelme, emirlere uymama, işin yavaş ve düşük kalitede yapılması şeklinde kendini göstermektedir. Ayrıca işinden memnun olamayan çalışan işyerindeki işinden çok işyeri dışındaki dünyası ile ilgilenecektir. İşine yeterince ilgi duymayan çalışan iş kazalarına daha çok yatkın olmaktadır, çünkü kazaların bireyin psikolojik ve fiziksel durumlarıyla ilişkisi bulunmaktadır.
Toplumların gelişmesinde, ilerlemesinde yaptıgı işten memnun, iş doyumu yüksek meslek elamanlarının varlığı oldukça önemlidir. Yaşamda çok çeşitli doyum alanları vardır. Bunların en önemlilerinden biri, yapılan işten sağlanan doyumdur. Çünkü insan ile yaşam arasındaki en kuvvetli bağ işidir (Yeşilyaprak, 2006). Hayran ve Aksayan (1991)’a göre iş doyumu, çalışan kişinin yaptığı işi, iş ortamı ve çalışma koşullarini değerlendirmesi sonucu oluşan duygusal bir tepkidir. Gibson, Ivancevich ve Donnelly (2000)’a göre iş doyumu; kişinin işi ile ilgili kendini mutlu hissetmesidir. Başka bir tanıma göre; iş görenin işini ya da iş yaşamini değerlendirmesi sonucunda duyduğu haz ya da ulaştığı duygusal doyuma iş doyumu denir (Akçamete, Kaner ve Sucuoglu, 2001). Smith (1983) daha geniş bir açıdan yaklaşmış ve iş doyumunu basit olarak çalışanın işi hakkındaki duyguları olarak ifade etmiştir. Henne ve Locke (1985) iş doyumuna kişinin belirlediği amaçları ya da değerleri gerçekleştirdiği doğrultuda ulaşacağını belirtmişlerdir.

İş doyumu ile ilgili iki temel teorik yaklaşımdan söz etmek mümkündür. İlki, Herzberg’in (1974) iki faktör (güdülenme ve hijyen) teorisi ve diğeri de Quarstein, Mcaffee ve Galssman (1992)’in durumsal oluşumlar teorisidir (Jiang, 2005). Herzberg’in iki faktör kuramına göre bireyin işinden doyum alıp almaması iki boyut olarak düşünülmelidir. Birinci boyut; işin özüdür. İşin yetenek ve ilgiye uygun olması, işi başarabilme, güdüleyici olması gibi faktörleri içermektedir. Öte yandan diğer boyutta iş ortamının kötü olması, iş arkadaşlari ile geçinememe ve ücretin yetersizliği gibi doyumsuzluğa sebep olabilecek faktörlerdir (Kuzgun, Sevim ve Hamamci, 1999). Weiss, England, David ve Lofguist (1967) bu boyutları içsel ve dışsal olarak tanımlamışlardır.

Diğer yandan Quarstein ve arkadaşları (1992), iş doyum ve doyumsuzluğunun durumsal oluşumlardan (molalar, kötü yemekler) ve durumsal özelliklerden (iş arkadaşları, çalışma şartları vb. ) etkilendiğini savunmaktadır. Buna göre, içsel ve dışsal faktörler önemli olsa dahi durumsal koşulların birbiri ile etkileşimi önemlidir. İş doyumunu etkileyen faktörlerin incelenmesi, iş doyumunu artırmaya yönelik önlemlerin alınması için oldukça önemlidir. Farklı meslek gruplarının iş doyum düzeylerini inceleyen çalışmalar bulunmaktadır. Bir meslek insanın ihtiyaçlarını karşılayabildiği düzeyde kişi için önemlidir (Kuzgun ve ark., 1999). Her mesleğin sağladığı olanaklar ve çalışanları doyuma ulaştırma yönleri değişiklik gösterebilir. Bunların arasında, öğretmenlerin iş doyumlarının incelenmesi ayrı bir önem taşımaktadır. Ögretmenler gelecek nesilleri yetiştirirken, oldukça zorlu ve emek isteyen bir süreçten geçmektedirler. Formal eğitimin başlangıç noktası olan okulöncesi eğitimde öğretmen, eğitim-öğretim sürecinin en önemli unsurudur. Çocuklar ile yoğun iletişimleri, çocuklarının gelişimlerini ve davranışlarini dikkatli bir şekilde gözlemek zorunda olmaları, sınıflarında aralıksız eğitim sürdürmeleri, sınıflardaki öğrenci sayısının fazla olması gibi sebepler okul öncesi öğretmenlerini hem fiziksel hem de ruhsal olarak yormakta, bu nedenle de iş doyumlarını düşürmektedir (Kan, 2008). Okul öncesi öğretmenlerinin işinden hoşnut olmaması eğitim ortamını, öğrencilerini ve çalışma arkadaşlarını da olumsuz şekilde etkilemekte ve bu da eğitim kalitesini önemli düzeyde düşürebilmektedir (Öztürk ve Deniz, 2008).

Öğretmenlerin iş doyumunu belirleyen pek çok faktör bulunmaktadır. Maaş, çalışma koşulları, çalışma saatleri, yöneticilerin tutum ve davranışları ile kişisel özellikler söz konusu faktörler arasında sayılabilir.

Araştırmalara göre; stres, çalışma şartları, çalışma ortamları, okul ortamının öğretmenlerin içsel iş doyumlarını etkileyen önemli faktörlerdendir (Jackson, Schwab, ve Schuler, 1986). Öğretmenlerin yönetici ve çalışanlarla uyum içinde olmaları, dışsal iş doyumunu etkileyen faktörlerden birkaçıdır (Kagan, 2005).

İlgili alan yazına bakıldığında, öğretmenlerin iş doyum düzeylerinin; yaş (Bishay,1996; Çelik,2003;Kagan,2005; Mete, 2006; Sulu, 2007; Gürbüz, 2008; Öztürk ve Deniz,2008; Girgin,2009; Özyürek, 2009; Yılmaz ve Izgar,2009), kıdem (Bishay,1996; Çelik,2003; DeMato ve Curcio, 2004; Kagan,2005; Mete, 2006; Gürbüz, 2008; Özyürek,2009), medeni durum (Sulu, 2007; Gürbüz, 2008; Girgin,2009) gibi değişkenler açısından incelendiği görülmektedir.

Araştırma bulguları incelendiğinde; sınıf ve branş öğretmenlerin iş doyum düzeylerinin yaş, kıdem ve medeni duruma göre değişmedigi görülmektedir (Çelik,2003; Kagan, 2005; Mete, 2006; Sulu, 2007; Gürbüz, 2008). Öğretmenlerin iş doyum düzeylerinin aylık gelirlerine göre değişmediğini gösteren çalışmaların (Mete, 2006; Gürbüz, 2008) yanında, değiştigini gösteren (Marx ve Granger ,1992; Hosp ve Reschly, 2002; Çelik ,2003; Kagan, 2005) çalışmalara da rastlanmaktadır. Öğretmenlerin iş doyumlarını inceleyen araştırmaların, daha çok ilköğretim ve branş öğretmenlerini kapsadığı görülmektedir. Oysa okulöncesi eğitim, sonraki eğitim kademeleri için hazırlayıcı bir rol üstlenmektedir. Okul öncesi eğitim öğretmenlerinin yaptıkları işten memnun olmalari, hizmet verdikleri öğrenci grubu için de oldukça önemlidir. Okulöncesi dönemde yaşanan öğretmen-öğrenci etkileşiminin çocuğun tüm yaşamını etkileyebileceği bilinmektedir. 

Sonuç olarak iş doyumu etik İlişkisini kurumsal, eğitimsel, grupsal ve bireysel temellerde çok yönlü irdelemek olasıdır. 
2.6.3. Tükenmişlik
1970’li yılların sonundan beri, profesyonel tükenmişlik kavramına ilgi hızla büyümüş ve tükenmişlikle ilgili bilgiler oldukça artmaya başlamıştır. Günümüzde, tükenmişlik ciddi bir problem olarak dikkate alınmaktadır. Tükenmişlik, bireyin yaşam kalitesini dramatik bir biçimde azaltır ve aynı zamanda, hem aile yaşamı hem de iş yaşamı üzerinde negatif bir etki yaparak bireye ızdırap verebilir (Hellesøy, Grønhaug, & 2000).

Maslach ve Jackson’a göre (1986) tükenmişlik, çalışan bireylerin duygusal tükenmişlik (emotional exhaustion), kişiliğini kaybetme (depersonalization ) ve kişisel başarının azalması sendromudur. Bu tanımlamaya rağmen, değişik açılardan farklı tanımlamalar yapılmaktadır. Pines (1993) tükenmişliği, aşamalı şekilde gelişen hayal kırıklığı süreci sonucunda oluşan yorgunluk ve duygusal tükenmişlik durumu olarak tanımlamaktadır. Maslach, Leiter ve Schaufeli (2001) ise tükenmişliği, diğer kişilerin kolaylıkla gözlemleyebildikleri, fiziksel ve duygusal enerjinin azalmasıyla meydana gelen yorgunluk ve bitkinlik hali olarak tanımlamaktadır.

Maslach ve Jackson (1986)’a göre tükenmişliğin sonuçları çalışanlar, müşteriler ve kurumlar etkileştiği zaman potansiyel olarak çok tehlikeli olabilmektedir. Maslach ve Jackson (1986) yapmış oldukları araştırmada, tükenmişliğin personeller tarafından sağlanan hizmetin ve ilginin kalitesinde azalmaya yol açtığını ve tükenmişliğin, işten ayrılma, işe devamsızlık ve düşük moral gibi faktörlere yol açtığını belirlemişlerdir. Bundan başka tükenmişlik, fiziksel bitkinlik, uykusuzluk, artmış alkol ve ilaç kullanımının yanı sıra, evlilik ve aile problemleri gibi değişik fonksiyon bozuklukları ile ilişkili olarak görülmektedir (Maslach & Jackson, 1986).

Eğitim kurumlarında öğretmen tükenmişliği ciddi bir problem olarak görülmekte (Van Horn et al., 1997) ve öğretmenlerin tükenmişliklerinin öğretme kalitelerini azaltarak iş performanslarını etkilediği ve bunun sonucunda öğrencilerin akademik performanslarının etkilendiği bildirilmektedir (Blandford, 2000). Öğretmen tükenmişliği ile ilgili literatür incelendiğinde (Guglielmi & Tatrow, 1998; Kyriacou, 1987), fiziksel zihinsel ve davranışsal yorgunluk olarak karakterize edilen bir sendrom olarak tanımlanır. Tükenmişlikle karşı karşıya kalan öğretmenler, can sıkıntısı, öfke, endişe, kendi kendini suçlama ve hatta depresyona maruz kalabilir. Yüksek oranda devamsızlık ve öğretmeye düşük bağlılık hatta öğrencilerinden düşük beklenti içinde olurlar ve onlara insan gibi davranmaktan ziyade bir nesne gibi davranırlar (Farber, 1991). Friedman (2000), öğretmen tükenmişliğinin en önemli noktası olarak mesleki yok olma duygusu yani, öz yeterliliği kaybetme duygusunun yattığını ileri sürmektedir. Araştırmayla ilgili literatürde tükenmişlik üç grup risk faktörü ile ilişkilidir: mesleki tehlikeler, kişisel faktörler ve iş çevresinin özel koşulları (Friedman & Lotan, 1993, Akt. Fejgin, Talmor, & Erlich, 2005). Mesleki tehlikeler, öğretmenlerin hem toplumun hem de öğretim çevresinin beklentileri ile karşı karşıya kalmasından kaynaklanır. Modern toplum öğretmenin bir öğretici, bir moral eğitimcisi ve bir karakter geliştirici olarak birden çok misyonunu tanımlar ve öğretmenin aile, okul ve inanç kurumlarının yerini doldurmasını bekler. Bu beklentilerin yerine getirilmesinden uzaklaştıkça öğretmenler işlerini yapmamakla suçlanır ve belkide bunun sonucu olarak yetersizlik hissi gelişerek tükenmişlikle sonuçlanır (Farber, 1984). Öğretmenlik mesleğinde tükenmişlikten oldukça sıkıntı çekildiği Koustelios ve Tsigilis (2005) tarafından yapılan araştırmada ortaya konmuştur. Yurtdışındaki araştırmalarda yoğun bir şekilde ele alınan öğretmen tükenmişliği, özellikle 90’lı yılların ortalarından itibaren yurt içindeki çalışmalarda da incelenmeye başlanmıştır. Üniversite öğretim elemanlarında (Baysal, 1994; Murat, 2003), öğretmenlerde (Girgin, 1995; Güneri ve Özdemir, 2003; Gündüz, 2005; Sucuoğlu ve Kuloğlu 1996) ve anaokulu öğretmenlerinde (Tuğrul ve Çelik, 2003), teknik öğretmenlerde (Avşaroğlu, Deniz ve Kahraman, 2005) olmak üzere geniş bir eğitimci yelpazesinde incelenen tükenmişlik, çeşitli demografik, mesleki ve psikolojik değişkenler çerçevesinde ele alınmıştır.

Önceki araştırmalar, uygun olmayan iş yeri koşullarının iş doyumu ve tükenmişliği olumsuz şekilde etkilediğini göstermektedir (Blandford & Grundy, 2000). İş doyumu, stres, iş çevresi ve örgütsel iklim genellikle tükenmişlikle ilgili olarak görülmektedir (Tsigilis, Zachopoulou, & Grammatikopoulos, 2006). Çeşitli tanımları olmakla birlikte genel anlamda iş doyumu, çalışan bireyin yaptığı işi, iş çevresini ve iş yerindeki çalışma koşullarını değerlendirmesi sonucu oluşan duygusal bir tepkidir (Hayran ve Aksayan, 1991). İş doyumu, kişilerin başarılı, mutlu ve üretken olabilmelerinin önemli gereklerinden biridir. İş doyumunu yaş, cinsiyet, eğitim düzeyi gibi kişisel özelliklerin yanı sıra yapılan işin içeriği, ücret, yönetim politikası, çalışma koşulları gibi örgütsel ve çevresel etkenlerin etkilediği belirtilmektedir.

Gibson, Ivancevich ve Donnelly (2000:352-353)’ a göre, iş doyumu bireyin yaptığı işle ilgili kendini iyi hissetmesi duygusu olarak tanımlanabilir. İş doyumu içsel ve dışsal sonuçların seviyesine ve iş görenin bu sonuçlara nasıl baktığına bağlıdır. Bu sonuçlar, kişiden kişiye değişen farklı değerler alır ve insanlar iş sonuçlarını farklı önemlilikte değerlendirir. Bu farklılıklar, temelde aynı iş görevi için farklı seviyede iş doyumuna neden olabilir. Henne ve Locke (1985:222) iş doyumunu (veya doyumsuzluğunu), çalışan birey tarafından değer yargılarına duygusal bir cevap olarak tanımlamaya çalışmıştır. Eğer çalışan işle ilgili değerleri yerine getirilmiş olarak algılarsa, tatmin edici bir doyum duygusu deneyimi oluşacaktır; eğer hayal kırıklığına uğramış olarak algılanırsa, hoş olmayan doyumsuzlukla baş başa kalacaktır.

Araştırmacılar, iş doyumu yeterli olmayan işçilerde, iş doyumu yeterli olan işçilere nazaran daha yüksek seviyede tükenmişlik durumu olduğunu ve iş doyumunun tükenmişlikle ilişkili olduğu bildirilmektedir (Bacharach, Bamberger, & Conley 1991).

Lee ve Ashford (1993), kişisel başarı ve duyarsızlaşma ile karşılaştırıldığında iş doyumu ve duygusal tükenmişlik arasında negatif bir ilişki olduğunu bildirmiştir. Tükenmişliğin aynı zamanda iş doyumu ile ilişkili olan diğer değişkenlerle de kuvvetli bir biçimde ilişkili olduğu; örneğin düşük seviyede kontrol, yaşam doyumu, sağlık seviyesi ve hali hazırdaki işten ayrılmayla ilişkili olduğu belirlenmiştir (Cordes & Dougherty, 1993; Lee & Ashford, 1993). Beden eğitimi mesleğinin diğer öğretmenler, aileler, öğrenciler ve Beden eğitimi öğretmenleri tarafından marjinal olarak algılanması sonucunda okul yöneticileri, öğretmenler ve danışmanların, okul organizasyonları yada öğrenciyi ilgilendiren kararlara beden eğitimi öğretmeninin dahil olmasına ihtiyaç olmadığı düşüncesi oluşabilir, bu durum okulda beden eğitimi öğretmeninin sosyal izolasyonu ile sonuçlanabilir (Fejgin, Ephraty, & Ben-Sira, 1995).

Beden eğitimi öğretmeni, Karaküçük (1991:65)’e göre, milli eğitimi temel ilkelerine uygun olarak gençlerin beden, ruh ve fikir gelişmelerinin sağlanmasında okul içi ve dışı sportif faaliyetleri yapan, yaptıran ve düzenleyen Milli Eğitim Bakanlığına bağlı öğretmenlere denmektedir. Beden eğitimi öğretmenleri, üniversitelerin eğitimi fakültelerinin Beden eğitimi ve spor öğretmenliği bölümünden ya da üniversitelerin Beden eğitimi ve spor yüksek okullarının öğretmenlik bölümünden dört yıllık lisans düzeyinde mezun olanlarıdır.

Bu yönüyle diğer öğretmenlerden farklı olan Beden eğitimi öğretmenlerinin görevlerindeki farklılık, dersin yapılış şekliyle öğrenciler, aileler ve diğer öğretmenler tarafından farkedilir. Beden eğitiminin farkı okulda ve ders yapısındaki sosyal yapısındandır. Bu şekliyle farklılığı açıklamak gerekirse Beden eğitimi öğretmenlerinin tükenmişliklerinin nedenleri ve seviyesi hakkındaki bilgileri diğer öğretmenlerde yapılan araştırmalardan elde etmek uygun olmayabilir (Fejgin, Ephraty, & Ben-Sira, 1995). Beden eğitimi öğretmenlerinin okuldaki rolü açıkça akademik bir öğretmen olarak tanımlanmamıştır. Okul yöneticileri, Beden eğitimi öğretmenlerinin beklentilerinden daha farklı beklenti içerisindedirler. Bazıları sadece öğretmelerini beklerken, bazıları hem öğretmelerini hemde koçluk yapmalarını beklemektedirler. Bir kısmı ise, Beden eğitimi öğretmenlerinin işleri gereği daha az kağıt-kalem çalışmaları ile meşgul oldukları için ve sportif etkinliklerde organizasyon deneyimine sahip oldukları için okul gezilerinde ve okul organizasyonlarında daha aktif rol almalarını beklerler. Bu değişik beklentiler Beden eğitimi öğretmenlerinin görev ve rol karmaşası ya da çelişkisine neden olabilmektedir. Bu hem öğretme, hem etkinlik liderliği şeklindeki çift boyutlu rolü aktivitelerdeki farklı amaçlar sonucunda potansiyel bir iç çatışmayı içerisinde barındırırır (Karaküçük, 1989; Quigley, Slack, & Smith, 1989). Bu nedenle Beden eğitimi öğretmenlerinin tükenmişlik ve iş doyumu seviyesini değerlendirme sürecinde, farklı risk faktörlerini belirlemek için nispeten diğer öğretmenler üzerinde yapılan araştırmaları göz önüne alarak değerlendirmeler yapılmıştır. Bu yönüyle konunun önemini ortaya koymak Beden eğitimi öğretmenlerinin mesleklerini uygulamaları esnasında karşılaşacakları problemlerin çözümünde yol gösterici ve hem öğrenciler, aileler, hemde okul yöneticileri ve diğer öğretmenler için daha verimli bir iş ortamı sağlanmasına katkı sağlayacaktır.

Günümüz insanı, yaşamın her alanında kendini hissettiren zorlamalarla dolu bir dünyayla karşı karşıyadır. Bu zorlamalar bireyin dengesini bozarak, bir taraftan yaşamın devamı için gerekli olan enerjiyi açığa çıkarırken, diğer taraftan tüm enerjisini yok edebilmekte ve bireyi çaresiz, savunmasız, güçsüz bırakabilmektedir. 19. yüzyılın ikinci yarısından sonra tükenmişlik kavramı önem kazanmıştır. Tükenmişlik, bireyin yaşam kalitesini dramatik bir biçimde azaltır ve aynı zamanda, hem aile yaşamı hem de iş yaşamı üzerinde negatif bir etki yaparak bireye ızdırap verebilir (Hellesøy, Grønhaug, &Kvitastein, 2000). İlk kez Freudenberger (1974), tarafından ortaya konan tükenmişlik kavramı başarısızlık, yıpranma, enerji ve güç kaybı veya insanın iç kaynakları üzerinde karşılanamayan istekler sonucunda ortaya çıkan bir tükenme durumu olarak tanımlanmıştır. Daha sonra Maslach ve Jackson (1981), tükenmişliği; insanda ortaya çıkan fiziksel bitkinlik, uzun süren yorgunluk, çaresizlik ve umutsuzluk duyguları ile birlikte bireyin yaptığı işe, hayata ve diğer insanlara karşı gösterdiği olumsuz tutumları kapsayan fiziksel ve zihinsel boyutlu bir sendrom olarak tanımlamışlardır. Tükenmişlik negatif bir deneyimdir ve kişi ile çevresi arasında olan karşılıklı etkileşim ile sonuçlanır. Kronik iş stresine bir yanıttır. İnsanlarla ilgili işte çalışan bireylerde oluşan tükenmişliğin düzey, şekil ve durumlarını tanımlanmasına göre farklı şekillerde gruplandığı görülmektedir Kavla (1998). Bireylerin kendileri ile ilgili değerlendirmelerinin olumsuz bir nitelik kazanmasının sonucu olarak, işinde ve işi gereği karşılaştığı kişilerle ilişkilerinde başarısızlık ve yeterlik duygularında azalma görülür. İşinde ilerleme kaydedemediğini, hatta gerilediğini düşünen bu kişiler kendilerini suçlu hisseder  ( Cordes & Dougherty 1993; Torun 1995; Izgar 2000; Sümbül 2003; Taşğın 2004 ).

Günümüzde kabul gören en yaygın tükenmişlik tanımı Maslach ve Jackson (1981), tarafından yapılan ve tükenmişliği üç boyutlu bir kavram olarak algılayan tanımdır. Bu tanımda tükenmişlik; işi gereği sürekli olarak diğer insanlarla yüz yüze çalışan kişilerde sıklıkla ortaya çıkan üç boyutlu bir sendrom olarak kabul edilmektedir ve bu üç alt boyutu vardır. Bunlar;

• Duygusal Tükenme (Emotional exhaustion),

• Duyarsızlaşma (Depetrsonalization),

• Kişisel Başarıda Düşme Hissi (diminished personal accomplishment)

olarak adlandırılmıştır.

Maslach & Jackson (1986), tükenmişlik sendromunun işe ilişkin tanımını yaparken; duygusal tükenme, duyarsızlaşma ve kişisel başarı eksikliğine ilişkin duyguları kapsayan üç kategori ortaya koymuşlardır. 

Duygusal Tükenme (DT); Çalışanların kendilerini yorgun ve duygusal yönden aşırı yıpranmış hissetmelerini, diğer bir deyişle kişinin işinde aşırı yüklenmiş olma duygularını tanımlar Özer (1998). Enerji eksikliği ve bireyin duygusal kaynaklarının bittiği hissine kapılması biçiminde ortaya çıkar. Bu duygusal yorgunluğu yaşayan kişi, hizmet verdiği kişilere geçmişte olduğu kadar verici ve sorumlu olmadığını düşünür. Gerginlik ve engellenmişlik duygularıyla yüklü olan birey için ertesi gün yeniden işe gitme zorunluluğu büyük bir endişe kaynağıdır Cordes & Dougherty (1993), Torun (1995). Bu duruma yakalananlar kendilerini, yeni bir güne başlayabilmek için gerekli enerjiden yoksun hissederler. Duygusal kaynakları tamamen tükenmiştir. Tekrar doldurmak için yeni kaynak bulamazlar Örmen (1993 ).

Duyarsızlaşma (D); İşi gereği karşılaştığı diğer insanlara ve işine karşı geliştirilen soğuk, ilgisiz, katı hatta insani olmayan tutum, tükenmişlik sendromunun ikinci boyutu olan duyarsızlaşmayı oluşturur. Dozu gittikçe artan bu negatif reaksiyon çeşitli şekillerde ortaya çıkar. Kişi karşısındakine aşağılayıcı ve kaba davranır; onların rica ve taleplerini göz ardı eder Cordes & Dougherty (1993).
Kişisel Başarıda Düşme Hissi (KBDH); Kişisel başarı, kişinin işindeki yeterlik ve başarı duygularını tanımlar. Kişisel başarısızlık ise, kişinin kendisini işinde yetersiz ve başarısız olarak değerlendirmesini ifade eder. Bu aşamada kişi kişisel olarak başarısızlık duyguları ile doludur. Başkaları hakkında geliştirdiği olumsuz düşünce tarzı, kişinin kendisi hakkında negatif düşünmesine yol açar. Kişi bu düşünce ve yanlış davranışları ile kendisini suçlu hisseder. Kendisini kimsenin sevmediğine dair bir duygu geliştirir. Kendisi hakkında başarısız hükmünü verir. İşte bu noktada tükenmişliğin üçüncü aşaması olan düşük kişisel başarı hissi ortaya çıkar Örmen (1993 ). Son yıllarda iş koşulları ile birlikte; kişilik özellikleri, kişinin stres yaratan durumlara bakış tarzı ve onlarla baş etme yöntemlerine bağlı olarak tükenme düzeylerinin, benzer streslerle karşılaşılsa bile, bireysel ayrılıklar gösterdiği öne sürülmektedir Sever (1997), Aslan (1996). Spor ve sporcu üzerinde çok önemli teknik, zihinsel, ruhsal, sosyal ve kültürel etkilere sahip olan antrenörlerin, her şeyden önce bir insan olarak, kişiliği, ruhsal yapısı ve ruh sağlığı; sporu ve sporcuyu direk olarak etkileyeceği açıktır. Bu nedenle, antrenörlerin karşılaşabilecekleri mesleki zorluklar, stresler, başarısızlıklar, olumsuz şartlar, ruhsal ve fiziksel enerjinin azalması, mesleklerini başarılı bir biçimde sürdürüp sürdürmemeleri, mesleki tükenmişlik düzeylerinin belirlenmesinin önemini arttırmaktadır. 
3. GEREÇ VE YÖNTEM

3.1. Evren

Bu çalışmanın evreni KKTC’deki ortaöğretim kurumlarında (devlet ve devlet-vakıf okulları) çalışan tüm beden eğitimi öğretmeninden oluşmaktadır.
3.2.  Örneklem 

Bu çalışmanın örneklemi KKTC’deki Gazi Magosa bölgesinde bulunan tüm beden eğitimi öğretmenleridir. Toplamda 101 anket dağıtılmış ve ankete cevap veren 55 beden eğitimi öğretmeni değerlendirmeye alınmıştır (20 bayan, 35 Erkek) .
3.3.  Veri Toplama Aracı ve Veri Toplama Süreci

Araştırmanın verileri; Maslach Tükenmişlik Ölçeği ve Minesota İş Doyum Anketi aracılığıyla yüz yüze görüşülerek toplanmıştır.

Türkiye’de de dahil olmak üzere, tükenmişliğin ölçülmesinde kullanılan en yaygın ölçme aracı 1981 yılında Maslach ve Jackson tarafından geliştirilen “Maslach Tükenmişlik Envanteri (MTE)”dir (Ergin, 1992, s.43).
“Maslach Tükenmişlik Envanteri”: Ergin tarafından Türkçe’ye çevrilen envanterin 235 kişilik (doktor, hemşire, öğretmen, avukat, polis vb.) bir grupla ön denemesi yapılmış, bu gruptan elde edilen verilerin analizi sonucunda envanterde bazı değişiklikler yapılmıştır. Özgün formu “hiçbir zaman, yılda birkaç kere, ayda bir, ayda birkaç kere, haftada bir, haftada birkaç kere, her gün” şeklinde 7 basamaklı cevap seçeneklerinden oluşmaktadır. Türkçe uyarlaması ise “hiçbir zaman, çok nadir, bazen, çoğu zaman, her zaman” şeklinde 5 basamaklı cevap seçeneklerinden oluşmaktadır. 

“Duygusal Tükenme”: (Emotional Exhaustion) alt ölçeği, kişinin mesleği ya da işi tarafından tüketilmiş ve aşırı yüklenilmiş olma duygularını tanımlar ve 9 sorudan oluşmaktadır (1.2.3.6.8.13.14.16.20). 

“Duyarsızlaşma”: (Deporsonalization) alt ölçeği, kişinin hizmet verdiklerine karşı, bireylerin kendilerine özgü birer varlık olduklarını dikkate almaksızın duygudan yoksun biçimde davranmalarını tanımlar ve 5 sorudan oluşmaktadır (5.10.11.15.22). 

“Kişisel Başarı”: (Personal Accomplishment) kişisel başarı alt ölçeği, insanlarla çalışan bir kimsede yeterlilik ve başarıyla üstesinden gelme duygularını tanımlar ve 8 sorudan oluşmaktadır (4.7.9.12.17.18.19.21). 

“Ölçeğin güvenilirliği ve geçerliği”: Ergin ve Çam tarafından ölçeğin güvenilirlik ve geçerlik çalışmaları yapılmıştır. 552 doktor ve hemşireden elde edilen verilerin üç alt boyuta ilişkin Cronbach alfa kat sayıları Duygusal Tükenme .83, Duyarsızlaşma.65, Kişisel Başarı .72’dir. Ölçeğin alt boyutlarına ilişkin tekrar test tekrar güvenirlik kat sayıları ise Duygusal Tükenme .83, Duyarsızlaşma .72, Kişisel Başarı .67’dir. Yapılan güvenirlik çalışmasında Duygusal Tükenme .89, Duyarsızlaşma .71, Kişisel Başarı .72 olarak bulmuştur. (www.doaj.org)
Maslach Tükenmişlik Ölçeği 22 sorudan oluşmaktadır. Sorular 3 boyutlu değerlendirilmektedir. 

1. Duygusal tükenme 
:1,2,3,6,8,13,14,16,20
  (0-36 puan) 

2. Duyarsızlaşma 

:5,10,11,15,22,20 (36 puan üstü)
3. Düşük kişisel başarı 
: 4,7,9,12,17,18,19,21 maddelerini içermektedir 
(0-16 puan).

                                         

Minesota İş Doyum Ölçeği ise 1967 yılında Weiss, Dawis, England&Lofquist tarafından geliştirilmiştir. Baycan tarafından 1985 yılında Türkceye çevrilip, geçerlilik ve güvenirlilik çalışmaları yapılmıştır (Cronbach Alpha=0,77). Baycan, Oran, Görgün ve Bayraktar’da çalışmalarında bu ölçeği kullanmıştır (www.doaj.org). 
Minesota İş Doyum Ölçeği 1-5 arasında puanlanan beşli likert tipi bir ölçektir. Ölçek puanlamasında, “Hiç memnun değilim”; 1 puan, “Memnun değilim”; 2 puan, “Kararsızım”; 3 puan, “Memnunum”; 4 puan, “Çok memnunum”; 5 puan olarak değerlendirilmektedir. Ölçekte ters soru bulunmamaktadır.
Maslach Tükenmişlik Envanteri (MTÖ). Ölçek Maslach ve Jackson (1981), tarafından geliştirilmiştir. Ergin (1992), tarafından Türkçeye çevrilen ölçeğin 235 kişilik (doktor, hemşire, öğretmen, avukat, polis vb.) bir grupla ön denemesi yapılmış, bu gruptan elde edilen verilerin analizi sonucunda ölçekte bazı değişiklikler yapılmıştır. Özgün formu “hiçbir zaman, yılda birkaç kere, ayda bir, ayda birkaç kere, haftada bir, haftada birkaç kere, her gün” şeklinde 7 basamaklı cevap seçeneklerinden oluşmaktadır. Türkçe uyarlaması ise “duygusal tükenme” ve “duyarsızlaşma” alt ölçek puanları, her bir madde için Hiçbir zaman (0), Çok nadir (1), Bazen (2), Çoğu zaman (3), Her zaman (4) olarak puanlandırılmakta, “kişisel başarı” alt ölçek puanı ise, bunun tersi şekilde değerlendirilmektedir (Sucuoğlu ve Kuloğlu, 1996). Ölçeğin öğretmen örnekleminde geçerlik ve güvenirlik çalışması ilk kez Girgin (1995) ile Sucuoğlu ve Kuloğlu (1996) tarafından ayrı ayrı yapılmıştır. Buna göre ölçeğin alt boyutlarından alınabilecek puanlar, duygusal tükenme için 0–36; duyarsızlaşma için 0–20 ve kişisel başarı için de 0–32 arasında değişmektedir. Duygusal tükenmişlik ve duyarsızlaşma boyutları olumsuz, kişisel başarı boyutu olumlu ifadelerden oluşmaktadır. Bu nedenle her alt boyutun puanı ayrı ayrı değerlendirilmiştir. Duygusal tükenmişlik ve duyarsızlaşma puanlarının artışı tükenmişliğin fazla olduğunu gösterirken, kişisel başarı puanının azalışı tükenmişliği açıklamaktadır (Kırılmaz, Çelen, ve Sarp, 2003). Duygusal Tükenme (DT). Alt ölçeği, kişinin mesleği ya da işi tarafından tüketilmiş ve aşırı yüklenilmiş olma duygularını tanımlar ve 9 maddeden oluşmaktadır. Duyarsızlaşma (D). Alt ölçeği, kişinin hizmet verdiklerine karşı, bireylerin kendilerine özgü birer varlık olduklarını dikkate almaksızın duygudan yoksun biçimde davranmalarını tanımlar ve 5 maddeden oluşmaktadır. Kişisel Başarı (KB). Kişisel başarı alt ölçeği, insanlarla çalışan bir kimsede yeterlilik ve başarıyla üstesinden gelme duygularını tanımlar ve 8 maddeden oluşmaktadır.

Ölçeğin güvenilirliği ve geçerliği. Ölçeğin güvenilirlik ve geçerlik çalışmaları Ergin (1992) ve Çam (1992), tarafından yapılmıştır. 552 doktor ve hemşireden elde edilen verilerin üç alt boyuta ilişkin iç tutarlılık kat sayıları (Cronbach's alpha) duygusal tükenme .83, duyarsızlaşma.65, kişisel başarı .72’dir. Ölçeğin alt boyutlarına ilişkin tekrar test tekrar güvenirlik kat sayıları ise duygusal tükenme .83, duyarsızlaşma .72, kişisel başarı .67’dir. Çam (1992), yapmış olduğu güvenirlik çalışmasında duygusal tükenme .89, duyarsızlaşma .71, kişisel başarı .72 olarak bulmuştur.

İş Doyumu Ölçeği (Job Satisfaction). Bireylerin işlerinden aldıkları doyumun düzeyini belirlemek amacıyla Hackman ve Oldham (1975) tarafından geliştirilmiştir. Ölçeğin Türkçeye uyarlama ve geçerlilik çalışması Güler (1990) tarafından yapılmış ve ölçeğinin iç tutarlılık katsayısı (Cronbach's alpha) 0.96 olarak bulmuştur. Yarım bırakılmış olumlu ifadelerden oluşan, 5’li likert tekniğine göre düzenlenmiş 14 maddelik bir öz bildirim ölçeğidir. Ölçeği oluşturan maddelerin tümü olumlu yönde olduğu için 1’den 5’e doğru puanlanmaktadır. Ölçekten alınabilecek en yüksek puan “70” alınabilecek en düşük puan “14” tür. Ölçekten alınan puanların 53–70 arasında

olması iş doyumunun yüksek olduğunu, 33–52 arasında olması iş doyumunun orta düzeyde olduğunu, 14–32 arasında olması iş doyumunun düşük olduğunu göstermektedir.

Hali hazırdaki araştırmada kullanılan 14 soruluk iş doyumu ölçeğinin iç tutarlılık katsayıları (Cronbach's alpha) 0.9 olarak, Maslach Tükenmişlik Envanteri’nin ise 22 sorusu için 0.85, ölçeğin duygusal tükenme alt boyutu için 0.8, duyarsızlaşma alt boyutu için 0.7, kişisel başarı alt boyutu için 0.89 olarak belirlenmiş ve her iki ölçeğe verilen cevapların güvenirliğinin yeterli olduğu belirlenmiştir.
3.4. Verilerin Analizi

Anket sonucunda elde edilen veriler, SPSS 13 paket programı kullanılarak analiz edilmiştir. Güvenilirlik analizi (Cronbach's alpha) ile soruların iç tutarlılıkları ölçülmüştür. Verilerin aritmetik ortalama (X), standart sapmaları (SS) hesaplanarak, cinsiyet, mesleki açıdan geleceğin iyi görülmesi, okulda spor tesisi bulunması, tekrar aynı mesleğin seçilmesi ve çalışma ortamından memnun olma konusundaki (Evet/Hayır şeklinde ifadeler) bağımsız değişkenlerine göre iş doyumu ve mesleki tükenmişlik düzeylerindeki farklılıklar Bağımsız örnekler t testi ile karşılaştırılmıştır. Öğretmenlerin yaş, mesleki gelir düzeyi, günlük çalışma süresi, okuldaki hizmet süresi, meslekteki hizmet süresi gibi sürekli bağımsız değişkenleri ile iş doyumu ve mesleki tükenmişlik düzeyleri arasında ilişki olup olmadığını belirmek için Pearson korelasyon testi uygulanmıştır. İstatistiksel anlamlılığın belirlenmesinde alfa (á) yanılma düzeyi p<0.05 olarak alınmıştır.
4. BULGULAR
Araştırmaya katılan Beden Eğitimi öğretmenlerinin kurumu, mezuniyet yılı, öğretmenliğe başlama yılı gelir düzeyleri, bayan-erkek dağılımları ve duygusal tükenmişlik, duyarsızlaşma, düşük kişisel başarı, iş doyum düzeyleri  Tablo 4.1.’de verilmiştir.

Tablo 4.1. Araştırmaya katılan Beden Eğitimi öğretmenlerinin kurumu, mezuniyet yılı, öğretmenliğe başlama yılı, gelir düzeyleri, bayan-erkek dağılımları ve duygusal tükenmişlik, duyarsızlaşma, düşük kişisel başarı, iş doyum düzeyleri

	
	N
	X
	Sd

	Öğretbaş(yıl)
	55
	13.1
	7.5

	Gelirduz(tl)
	55
	2500
	1000

	Mezyıl(yıl)
	55
	15.2
	7.6

	DT
	53
	9.3
	6.2

	Duyasız
	53
	3.6
	2.8

	Dusukkb
	51
	24
	3.2

	İD
	50
	32.1
	3.7

	Bayan
	19
	%34.5
	

	Erkek
	36
	%65.5
	


Öğretbaş: Öğretmenliğe başlama yılı, Gelirduz: Gelir düzeyi, Mezyıl: Mezuniyet yılı, Dt: Duygusal tükenmişlik, Duyasız: Duyarsızlaşma, Dusukkb: Düşük kişisel başarı, İd: İş doyumu

Tablo 4.1. incelendiği zaman araştırmaya katılan erkek beden eğitimi öğretmenlerinin bayanlardan fazla olduğu görülmektedir. Ayrıca tablo 4.1. araştırmaya katılan tüm beden eğitimi öğretmenlerinin değişik parametrelere göre ortalama ve standart sapma değerleri görülmektedir. Bu  tablodan yola çıkarak cinsiyetleri bağımsız olarak ele aldığımız zaman cinsiyete göre cinsiyet etkisinede görme şansını yakalıyoruz.

Araştırmaya katılan beden eğitimi öğretmenlerinin cinsiyetlere göre duygusal tükenmişlik, duyarsızlaşma, düşük kişisel başarı, iş doyum düzeyleri  Tablo 4.2.’de verilmiştir.

Tablo 4.2. Beden eğitimi öğretmenlerinin cinsiyetlere göre duygusal tükenmişlik, duyarsızlaşma, düşük kişisel başarı, iş doyum düzeyleri  

	
	Bayan

X
	(18)

Sd
	Erkek

X
	(35)

Sd
	t
	P

	DT
	11.8
	7.2
	8.1
	5.2
	2.13
	.069

	Duyasız
	3.3
	2.8
	3.7
	2.8
	-.43
	.784

	Dusukkb
	22.9
	2.8
	24.5
	3.2
	-1.69
	.568

	İD
	31.3
	4.4
	32.5
	3.3
	-.99
	.157


Dt: Duygusal tükenmişlik, Duyasız: Duyarsızlaşma, Dusukkb: Düşük kişisel başarı, İd: İş doyumu, p<0.05

Tablo 4.2. incelendiği zaman cinsiyetlere göre duygusal tükenmişiliğin, duyarsızlaşmanın, düşük kişisel başarının ve iş doyumunun arasında herhangi bir farklılığın olmadığı görülmektedir.

Araştırmaya katılan beden eğitimi öğretmenlerinin cinsiyetlere göre duygusal tükenmişlik, duyarsızlaşma, düşük kişisel başarı, iş doyum düzeyleri  Grafik 4.1.’de verilmiştir.

Şekil 4. 1.  
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Dt: Duygusal tükenmişlik, Duyasız: Duyarsızlaşma, Dusukkb: Düşük kişisel başarı, İd: İş doyumu

Araştırmaya katılan beden eğitimi öğretmenlerinin cinsiyete ve çalışma yıllarına göre duygusal tükenmişlik, duyarsızlaşma, düşük kişisel başarı, iş doyum düzeyleri  Tablo 4.3.’de verilmiştir.

Tablo 4.3. Beden eğitimi öğretmenlerinin cinsiyete ve çalışma yıllarına göre duygusal tükenmişlik, duyarsızlaşma, düşük kişisel başarı, iş doyum düzeyleri  

	
	Bayan

X
	(18)

Sd
	F
	P
	Erkek

X
	(35)

Sd
	F
	P

	DT (1-5)

DT(6-10)

DT(11-15)

DT(16 ve üzeri)
	7.6

21

16

8.4
	6

2.2

6.1

6.4
	3.06
	.063
	6.2

6.8

8.3

9.6
	4.7

3

4.7

6.7
	.733
	.540

	Duyasız(1-5)

Duyasız(6-10)

Duyasız(11-15)

Duyasız(16 ve üzeri)
	1.8

4

5.2

2.2
	1.9

-

3

2.2
	2.3
	.120
	2.8

3.8

3.2

4.5
	2.1

1.8

3

3.3
	.657
	.585

	Dusukkb(1-5)

Dusukkb(6-10)

Dusukkb(11-15)

Dusukkb(16 ve üzeri)
	24.5

16

23.7

21.7
	1.2

-

1.4

3.3
	5.2
	.015*
	25.4

22.3

24.8

24.8
	3.4

4.3

2.7

2.9
	1.16
	.340

	İD(1-5)

İD(6-10)

İD(11-15)

İD(16 ve üzeri)
	33.7

26

30.5

31.6
	2.9

-

3.7

6.1
	.917
	.462
	34

34.6

31.4

31.5
	2.9

2.7

2.5

3.7
	2.07
	.124


DT: Duygusal tükenmişlik, Duyasız: Duyarsızlaşma, Dusukkb: Düşük kişisel başarı, İD: İş doyumu, *p<0.05

Tablo 4.3. incelendiği zaman düşük kişisel başarının bayan beden eğitimi öğretmenlerinde özellikle mesleğe yeni başladıkları zaman ve 10 yıldan sonra giderek arttığı görülmektedir. 

Ayrıca beden eğitimi öğretmenlerinin iş doyum düzeyleri bulundukları kuruma göre karşılaştırıldığı zaman (İlkokul, ortaokul ve lise), kurumlar arasında da herhangi bir farklılığın olmadığı bulunmuştur (F:1.34, 0.269). 

Beden eğitimi öğretmenlerinin cinsiyete ve çalışma yıllarına göre duygusal tükenmişlik, duyarsızlaşma, düşük kişisel başarı, iş doyum düzeyleri  Grafik 4.2.’de verilmiştir.

Şekil 4. 2 .
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Dt: Duygusal tükenmişlik, Duyasız: Duyarsızlaşma, Dusukkb: Düşük kişisel başarı, İd: İş doyumu

Araştırmaya katılan bayan beden eğitimi öğretmenlerinin mezuniyet yıllarına, çalıştıkları kurum ve gelir düzeylerine göre duygusal tükenmişlik, duyarsızlaşma, düşük kişisel başarı, iş doyum düzeylerinin korelasyon katsayıları  Tablo 4.4.’de verilmiştir.

Tablo 4.4. Bayan beden eğitimi öğretmenlerinin mezuniyet yıllarına, çalıştıkları kurum ve gelir düzeylerine göre duygusal tükenmişlik, duyarsızlaşma, düşük kişisel başarı, iş doyum düzeylerinin korelasyon katsayıları

	R
	Dt
	Duyasız
	Dusukkb
	id
	mezyılı
	Kurum
	Gelirduz

	Dt
	-
	.683*
	.021
	-.413
	.170
	.179
	.151

	Duyasız
	-
	-
	.004
	-.577*
	.143
	-.144
	.252

	Dusukkb
	-
	-
	-
	.540*
	-.090
	-.114
	-.094

	İd
	-
	-
	-
	-
	-.250
	-.259
	-.165

	Mezyılı
	-
	-
	-
	-
	-
	.348
	.699*

	Kurum
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	.265

	Gelirduz
	-
	-
	-
	-
	-
	-
	-


Dt: Duygusal tükenmişlik, Duyasız: Duyarsızlaşma, Dusukkb: Düşük kişisel başarı, İd: İş doyumu,*P<0.05

Tablo 4.4. incelendiği zaman duygusal tükenmişlik ile duyarsızlaşma arasında, düşük kişisel başarı ile iş doyumu arasında, mezuniyet yılı ile gelir düzeyi arasında doğru yönde bir ilişkiye rastlanırken, duyarsızlaşma ile iş doyumu arasında negatif yönde bir ilişki bulunmuştur.

Araştırmaya katılan erkek beden eğitimi öğretmenlerinin mezuniyet yıllarına, çalıştıkları kurum ve gelir düzeylerine göre duygusal tükenmişlik, duyarsızlaşma, düşük kişisel başarı, iş doyum düzeylerinin korelasyon katsayıları  Tablo 4.5.’de verilmiştir.

Tablo 4.5. Erkek beden eğitimi öğretmenlerinin mezuniyet yıllarına, çalıştıkları kurum ve gelir düzeylerine göre duygusal tükenmişlik, duyarsızlaşma, düşük kişisel başarı, iş doyum düzeylerinin korelasyon katsayıları  

	R
	Dt
	Duyasız
	Dusukkb
	İd
	mezyılı
	kurum
	gelirduz

	Dt
	
	.451*
	-.109
	-.465*
	.236
	.043
	.250

	Duyasız
	
	
	-.228
	-.333
	.167
	.218
	.215

	Dusukkb
	
	
	
	.335
	.165
	.215
	.069

	İd
	
	
	
	
	-.286
	-.079
	-.229

	Mezyılı
	
	
	
	
	
	.529*
	.781*

	Kurum
	
	
	
	
	
	
	.338*

	Gelirduz
	
	
	
	
	
	
	


Dt: Duygusal tükenmişlik, Duyasız: Duyarsızlaşma, Dusukkb: Düşük kişisel başarı, İd: İş doyumu,*P<0.05

Tablo 4.5. incelendiği zaman duygusal tükenmişlik ile duyarsızlaşma arasında, mezuniyet yılı ile kurum ve gelir düzeyi arasında, doğru yönde bir ilişki bulunurken, duygusal tükenme ile iş doyumu arasında negatif yönde bir ilişki bulunmuştur.

5.      TARTIŞMA
Çalışanların iş ortamı içerisinde verimliliklerini artırmada en etkili araçlardan biri olan doyum kavramı çalışanın işe yönelik tutumunu yansıtır ve bu tutum olumlu olduğunda doyum yüksek, olumsuz olduğunda ise düşüktür. Erzurum’da çalışan hekimlerinin iş doyumlarının seviyesini ölçmek ve çeşitli sosyo-demografik ve sosyoekonomik verilere göre hekimlerin doyum seviyeleri arasında anlamlı fark olup olmadığını ortaya çıkarmak amacıyla 454 hekim üzerinde gerçekleştirilen araştırmanın sonuçlarına göre iş doyumunun; hekimlerin %7.5’inde düşük, %57.0’nda orta, %35.5’sında yüksek olduğunu ortaya koymaktadır. Gerçekleştirilen korelasyon analizi sonuçları iş doyumu ile yaş ve hizmet süresi arasında olumlu ve anlamlı bir ilişki ortaya koymuştur. Bu ise, yaş ve hizmet süresi arttıkça iş doyumunun da arttığını ortaya koymaktadır. Bu çalışmada ise tam tersi bir sonuç ortaya çıkmıştır. Bu durum işle ilişkili düşünce, algı ve tutumların zamanla daha sağlıksız hale geldiği şeklinde yorumlanabilir. Mesleki faktörlerle iş doyumu arasındaki ilişkiye bakıldığında ise sırasıyla kariyer, meslek seçiminde doğru tercih, düzenli yayınları izleme ve konu ile ilgili etkinliklere katılım olguları ile iş doyumu arasında anlamlı bir ilişki olduğu anlaşılmaktadır. Bir başka ifade ile kariyerin üst noktalarına doğru çıkıldıkça, hekim doğru işi seçtiğini düşündüğünde ve çalışma alanı ile ilgili konulara çalışanın ilgisi arttıkça iş doyumu da artmaktadır.
Çağdaş toplumlarda gerek genel eğitim sistemi, gerekse toplum hayatının diğer kesimlerinde beden eğitimi ve spor faaliyetleri, bireylerin fiziksel, zihinsel, sosyal ve moral gelişimlerinde önemli katkılar sağlar. Beden eğitimi, eğitimin ayrılmaz bir parçasıdır. Beden eğitimi dersleri bireyin, toplumun ve beden eğitimi öğretmenlerinin beklentileri doğrultusunda gerçekleştirildiği takdirde beden eğitimi öğretmenlerinin verimi artmakla birlikte, iş doyumu da yükselecektir.
Bir araştırmada, Beden eğitimi öğretmenlerinin iş doyumu ve tükenmişlik düzeylerinin bazı değişkenler açısından incelenmesi amaçlanmıştır. Bu amaçla Kahramanmaraş merkez ilköğretim ve orta öğretim devlet kurumlarında görev yapan 15’i bayan, 78’i erkek toplam 93 Beden eğitimi öğretmenine Maslak Tükenmişlik Ölçeği ve İş Doyumu Ölçeği” uygulanmıştır. Ölçeklerdeki sorular yapılan iç tutarlılık testi ile incelenmiş ve iç tutarlılığının Türkçe uyarlamaları ile benzer düzeyde olduğu belirlenmiştir. Beden eğitimi öğretmenlerinin iş doyumu ve mesleki tükenmişlik ölçeği alt boyutları cinsiyet değişkenine göre incelendiğinde istatistiksel olarak anlamlı farklılık bulunamamıştır (p>0.05). Benzer sonuçlara bu çalışmada da rastlanılmıştır. Yapılan bazı çalışmalarda (Avşaroğlu, Deniz ve Kahraman, 2005; Dolunay, 2002; Kırılmaz, Çelen ve Sarp, 2003) cinsiyet değişkeninin mesleki tükenmişlik düzeylerine istatistiksel olarak bir etkisi olmadığı bulunmuştur. Beden eğitimi ögretmenlerinin iş doyumu düzeylerinin belirlenmesi ile ilgili yapılan bir araştırmada cinsiyete göre farklılık belirlenmediği bildirilmiştir (Gülay, 2006). Hali hazırdaki araştırma sonuçlarına göre, cinsiyetin Beden eğitimi öğretmenlerinde gerek iş doyumu gerekse mesleki tükenmişlik açısından önemli bir etken olmadığı ve mevcut bulguların literatürle uyum içinde olduğu anlaşılmaktadır.

Yapılan istatistiksel karşılaştırmalara göre, Beden eğitimi öğretmenlerinin yaş, meslekteki hizmet süreleri ve çalışılan okuldaki hizmet sürelerinin iş doyumu ve mesleki tükenmişlikleri açısından önem arz etmediği belirlenmiştir (p>0.05). Benzer şekilde Avşaroğlu, Deniz ve Kahraman (2005) tarafından teknik öğretmenler üzerinde yapılan bir araştırmada, öğretmenlerin kişisel başarısızlık ve iş doyumu puanları arasında anlamlı düzeyde bir farklılaşma olmadığı bildirilmektedir. Diğer taraftan aynı araştırmada 51 yaş ve üzeri grupta 21-30 yaş gruba nazaran duygusal tükenme ve duyarsızlaşma puanlarının anlamlı düzeyde arttığını bildirmişlerdir.

Baysal (1995), öğretmenler üzerinde yaptığı araştırmada, öğretmenlerin yaşlarının duygusal tükenme ve duyarsızlaşmada etkili olduğunu bulmuş ve yaşlanma arttıkça duygusal tükenme ve duyarsızlaşmanın azaldığını bildirmiştir. Taşğın (2004), spor yöneticilerinin tükenmişlik düzeylerinde yaş değişkenine göre anlamlı bir değişimin olmadığını bildirmiştir. Smith ve Leng (2003) Singapurdaki Beden eğitimi öğretmenlerinin tükenmişliklerini incelemiş ve demografik faktörlerin öğretmenlerin tükenmişliklerine etki etmediğini bildirmiştir.

Yaş ve mesleki tükenmişlikle ilgili yapılan araştırmalarda Beden eğitimi öğretmenliği dışındaki alanlarda çelişkili sonuçlar olmasına rağmen hali hazırdaki araştırma sonuçları ve Taşgın (2004), Smith ve Leng (2003)’ın bulguları göz önüne alındığında sporla ilgili meslek grupları için yaşlanmanın mesleki tükenme parametrelerinde önemli bir unsur olmadığı söylenebilir. Beden eğitimi öğretmenlerinin iş doyumu ve yaşları arasındaki ilişkiyi inceleyen Gülay (2006), yaptığı araştırmada genç ve orta yaşlı Beden eğitimi ögretmenlerinin daha fazla doyum hissettiklerini tespit etmiş ancak bu durum hali hazırdaki araştırmada desteklenmemiştir.

Dolunay (2002), öğretmenlerin toplam hizmet süresi arttıkça mesleki tükenmişliklerinin azaldığını, kişisel başarı duygusunun arttığını ancak çalışılan kurumdaki hizmet süresinin mesleki tükenmişlik alt boyutlarında herhangi bir farklılığa yol açmadığını bildirmiştir. Avşaroğlu, Deniz ve Kahraman (2005) öğretmenlerde hizmet sürelerinin duyarsızlaşma, kişisel başarısızlık ve iş doyumu puanları arasında anlamlı düzeyde farklılaşmaya yol açmadığını bildirmiştir. Kırılmaz, Gülay (2006), Beden eğitimi ögretmenlerinin iş doyumu düzeylerinin hizmet yılına göre farklılaşmadığını bulmuştur. Hali hazırdaki araştırma literatürle karşılaştırıldığında, Beden eğitimi öğretmenlerinin mesleki tükenmişliklerinde meslekteki hizmet süreleri açısından farklılık görülse de iş doyumlarında benzer sonuçlar belirlenmiş bunun yanı sıra, kurumdaki hizmet süresi açısından mesleki tükenmişliklerinin literatürle benzerlik gösterdiği belirlenmiştir. Bu noktadan hareketle hizmet süresi, mesleki tükenme alt boyutlarını anlamlı düzeyde etkilemediği için Beden eğitimi öğretmenlerinin mesleki kıdemlerinin tükenmişliklerini ve iş doyumlarını farklılaştırmadığı söylenebilir. Bunun yanı sıra, Beden eğitimi öğretmenlerinin mesleklerinden aylık gelirleri arttıkça iş doyumlarının arttığı (p<0.05) ancak, mesleki tükenmişliklerinin farklılaşmadığı belirlenmiştir. Gülay (2006), Beden eğitimi ögretmenlerinin is doyumu düzeylerinin ekonomik şartlardan çok az etkilendiğini bildirmiştir. Dolunay (2002), öğretmenlerin mesleklerinden aylık gelirleri arttıkça kişisel başarı puanlarının pozitif yönde arttığını bildirmiştir. Demirel (2005) ve ark., gelir düzeyi arttıkça öğretmenlerin mesleki tükenmişliklerinin azaldığını ve düşük gelir grubundaki öğretmenlerin daha yüksek tükenmişlik gösterdiğini belirlemişlerdir. Baysal (1995)’ın lise öğretmenlerinde yaptığı araştırmada ise, aylık net gelir durumuna göre, puan ortalamaları arasında istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık bulunmamıştır. Beden eğitimi öğretmenlerinde gelir düzeyinin mesleki tükenmişliklerine etki etmemesindeki bu benzerliğin Baysal (1995) tarafından elde edilen sonuçlarla uyuşmasına rağmen, diğer çalışmalarla oluşan faklılığın branşa özgü bir durum olduğu söylenebilir. Bunun yanı sıra iş doyumlarındaki farklılığın literatürle uyum içerisinde olduğu belirlenmiştir.

Araştırma sonucunda Beden eğitimi öğretmenlerinin duygusal tükenmişlikleri arttıkça iş doyumlarının azaldığı belirlenmiştir (p<0.05). Avşaroğlu, Deniz, ve Kahraman (2005) yaptıkları araştırmada benzer sonuçlara ulaşmışlar ve öğretmenlerin iş doyumu düzeyleriyle duygusal tükenme alt boyutu arasında negatif yönlü anlamlı bir ilişki bulmuşlardır. Beden eğitimi öğretmenlerinin mesleki tükenmişliklerinin incelendiği Yunanistanda yapılan bir araştırmada, iş doyumu ve tükenmişliğin negatif şekilde ilişkili olduğu belirlenmiştir (Koustelios & Tsigilis, 2005). Hali hazırdaki araştırma sonucu ışığında, duygusal tükenmeyi daha az yaşayan Beden eğitimi öğretmenlerinin iş doyumu elde ettikleri ve tükenmişliği daha az yaşadıkları söylenebilir.

Araştırmaya katılan Beden eğitimi öğretmenlerinden mesleki geleceği iyi görenlerin iş doyumunun yüksek olduğu, duygusal tükenmişliğinin iyi görmeyenlere nazaran düşük olduğu belirlenmiştir (p<0.05). Dolunay (2002) ve Girgin (1995) öğretmenlerin geleceklerine ilişkin görüşlerini incelediğinde, mesleki geleceği iyi görenlerin duygusal tükenmişlik puan ortalamalarının azaldığını bildirmişlerdir. Mesleki geleceğin çalışanlar üzerinde etki yaptığı ve olumsuz stres duygusunu azalttığı söylenebilir.

Yapılan bu araştırmada okulda spor olanaklarının kişisel başarı duygusunu azalttığı belirlenmiştir (p<0.05). Yapılan birçok araştırma öğretmenlerin iş doyumunu değerlendirmede iş yeri faktörlerin belirleyici bir unsur olduğunu gösterdi (Gülay, 2006; Haycock, 1998, 2000; Hoy & Miskel, 1991; Johnson & Birkeland, 2003; Norton, 1999; Peck, 2002). Johnson ve Birkeland (2003)’a göre, iyi bir iş yeri belirsizliği azaltırken öğretmenin başarı ve doyum şansını artırabilir; esas olarak, yetersiz bir iş yeri muhtemelen doyumla ilgili belirsizliği artırırken öğretmen doyumsuzluğunu destekler. İşyeri şartları, öğretmeni çevreleyen okul tesisleri, okul yöneticilerinin bürokrasi yetenekleri ve mesleki gelişim fırsatları gibi oldukça çok sayıda faktörleri kapsar. Yoğun bir öğretim yükü, destekleyici olmayan yönetim, ya da bozuk bir fotokopi makinesi iyi bir öğretime mani olabilir ve öğretmenler için aradıkları içsel ödülleri başarmada engel çıkarabilir. Tsigilis, Zachopoulou ve Grammatikopoulos (2006)’a göre, eğer yöneticiler daha iyi çalışma şartları sağlarlarsa öğretmenlerin iş doyumu artırılabilir ve duygusal yıpranma azaltılabilir. Bu anlamda okul olanaklarının sadece öğrenciler için değil aynı zamanda çalışanların performansları içinde önem arz ettiği düşünülmektedir. Beden eğitimi öğretmenlerinden meslekleri hakkında olumlu görüşte olanlar ve sahip oldukları mesleğe değer verenlerin duygusal tükenmişliklerinin azaldığı ve aksine iş doyumlarının ise arttığı bu araştırma sonucunda ortaya çıkmıştır. Beden eğitimi öğretmenlerinin mesleği hem zihinsel hemde Bedensel uygulamalı bir alan olması nedeniyle iki yönlü bir özellik arz etmektedir. Bazı araştırmacılar okullarda fiziksel aktivitelere nazaran zihinsel aktivitelerin önde tutulduğunu ve Beden eğitiminin diğer alanlardan farklılığını belirtmişlerdir (Fejgin, Ephraty, & Ben-Sira, 1995).

Okullardaki akademik başarıya verilen önem dikkate alındığında, Beden eğitimi dersi diğer bazı ülkelerde olduğu gibi (Fejgin, Ephraty, & Ben-Sira, 1995; Koustelios & Tsigilis, 2005; Smith & Leng, 2003), akademik başarıyla doğrudan ilgili alanlara nazaran ikinci derece önemli ders olarak algılanmaktadır. Bu durum, ailelerin, öğrencilerin ve hatta Beden eğitimi öğretmenlerininin Beden eğitimi derslerinden beklentilerini, taleplerini azaltmaktadır.

Beden eğitimi öğretmenlerinin aynı mesleğin tekrar seçilmesine verdikleri yanıtlar, iş doyumu ve mesleki tükenmişlikleri açısından karşılaştırıldığında, aynı mesleği tekrar seçeceğini belirten öğretmenlerin duygusal tükenmişlik alt boyutu ortalamalarının tekrar seçmeyeceğini belirtenlere nazaran düşük olduğu belirlenmiştir. Dolunay (2002) yaptığı araştırmada, meslekten ayrılıp calışmamayı ve bir başka mesleğe geçmeyi düşünenlerin tükenmişlik puanlarının diğer grupların ortalamalarından daha yüksek olduğunu bildirmektedir. Mesleği ile bütünleşmiş bireyler, bazı mesleki koşullara daha kolay uyum sağlayabilmekte, duygusal açıdan daha doyumlu olmakta ve kendilerini meslekte daha yeterli görmektedirler (Dolunay, 2002). Bu anlamda, Beden eğitimi öğretmenlerinin meslekleri ile ilgili olumlu düşünceleri ve mesleğe ilgileri iş doyumlarını artırırken, tükenmişliklerini azalttığı söylenebilir.

Araştırma sonucunda ortaya çıkan dikkat çekici bir bulgu olarak, Beden eğitimi öğretmenlerinin günlük çalışma süreleri arttıkça duygusal tükenmişlik, duyarsızlaşma ve kişisel başarı düzeylerinde artış olduğu ve iş doyumlarında azalma olduğu anlaşılmaktadır. Beden eğitimi öğretmenleri kimi zaman hafta sonları dahil olmak üzere çalışırlar (okul takımı çalışmaları, maçlar vs.) bu durum öğretmenlerin yeniden toparlanma, ailelerine, arkadaşlarına harcayacakları zamanın ve diğer sorumluluklarının yerine getirilmesine engel teşkil etmektedir (Smith & Leng, 2003). Çalışanın kendine ayıracağı zamanın yetersizliği tükenmişlik için önemli bir risk faktörü olarak öne çıkmakta ve Beden eğitimi öğretmenlerinin tükenmişliğine de katkıda bulunmaktadır. Araştırmamızda, Beden eğitimi öğretmenlerinin çalışma ortamlarından memnun olma durumları mesleki tükenmişliklerini etkilememekte, iş doyumlarını ise pozitif şekilde etkilemektedir. Dolunay (2002) ve Baysal (1995) tarafından yapılan araştırma sonuçlarında ise çalışma ortamından memnun olma durumunun öğretmenlerin tükenmişliklerini azalttığı saptanmıştır. Yapılan araştırmalarda, öğretmenlik mesleğinde tükenmişlik, iş doyumsuzluğu ile ilişkilendirilmekte (Chaplain, 1995; Saarı, 2004) ve sadece öğretmenlerin kendileri ile ilgili mesleki sonuçlarına değil (depresyon, mesleki işlevsel bozuklukları vs.) aynı zamanda aileleri, öğrencileri ve okulları ile ilgili görevlerini yerine getirmelerini de olumsuz şekilde etkilediği bildirilmektedir (Mearns & Cain, 2003). Bu doğrultuda, Beden eğitimi öğretmenleri için uygun çalışma ortamının önem arz ettiği ve iş doyumunu artırdığı söylenebilir. Beden eğitimi derslerinin gerçekleşmesi neredeyse tamamen spor tesis ve malzemelerinin mevcudiyetine bağlı olmasına rağmen okulda bu alet ve malzemelerin bulunmaması Beden eğitimi öğretmenlerinin dersi gelişi güzel bir şekilde işlemesine yol açmakta, bu da öğretmenin bağımsızlığını azaltmaktadır (Koustelios & Tsigilis, 2005). Beden eğitimi öğretmenlerinin çoğunlukla, jimnastik sporunu, atletizmi, toplu oyunları ve sporları, bireysel oyunları ve sporları okul bahçelerinde ya da tesislerinde uygulaması önemli bir yer teşkil etmektedir. Birinci olarak, Beden eğitimi öğretmenleri, yukarıda sayılan görevleri teorik olarak yapmasının imkansız olması nedeniyle diğer öğretmenlere nazaran tesis ve araç-gereçlere daha bağımlıdır. İkinci olarak, aşırı soğuk hava koşullarında diğer öğretmenler için sınıfta ders yapmak keyifli olurken, dışarıda çalışmak zorunda kalan Beden eğitimi öğretmenleri için, hava şartları bir sorun teşkil etmektedir (Fejgin, Ephraty, & Ben-Sira, 1995). Üçüncü olarak, okul dışındaki alanlarda ya da okul sahalarında çalışma, Beden eğitimi öğretmenini okul yöneticileri, diğer öğretmenler ve ailelerin gözü önünde çalışmakta ve bu durum öğretmenlerin işlerinden dolayı eleştirilmesine ortam sağlamaktadır. Dördüncü olarak, Beden eğitimi öğretmenlernin ders alanlarında sınıf duvarı olmayışı öğrencilere daha özgür bir hareket alanı sağlayarak öğrencileri kontrol etmeyi güçleştirmektedir. Bu durumda bir takım disiplin problemini beraberinde getirmektedir. Dersteki disiplin problemleri ise öğretmenlerde daha fazla strese yol açarak tükenmişliğe katkı sağlamaktadır (Mancini et al., 1984).

6.       SONUÇ VE ÖNERİLER

Beden eğitimi öğretmenlerinin iş doyumu ve tükenmişliklerinin incelendiği bu araştırma sonucunda; beden eğitimi öğretmenlerinin iş doyumu ve mesleki tükenmişliklerinin yaş ve cinsiyete göre şekillenmediği, ancak işten elde edilen ekonomik gelirin artmasının iş doyumuna pozitif etki ettiği belirlenmiştir. Günlük çalışma sürelerinin iş doyumunu azalttığı ve mesleki tükenmişliklerini artırdığı, beden  eğitimi öğretmenlerinde mesleki tükenmişlik artıkça, iş doyumunun azaldığı belirlenmişitir. Okul spor olanaklarının öğretmenlerin tükenmişiliklerinde az da olsa önem arz ettiği, öğretmenlerin okul çalışma şartlarından memnun olmalarının iş doyumlarını artırdığı, mesleki geleceğin iyi görülmesinin duygusal tükenmişliği azalttığı, bunun aksine iş doyumunu artırdığı, tekrar aynı mesleği seçme isteğinin duygusal tükenmişliği azalttığı ve iş doyumunu artıran bir etmen olduğu belirlenmiştir.
Benzer bir çalışma sırasında, Beden eğitimi öğretmenlerinin çalışma sürelerine ve okul dışı aktivite düzeylerine göre bir araştırma yapılması önerilebilir. Ayrıca farklı branşlardaki (özelleşme) Beden eğitimi öğretmenlerin de değerlendirmeye alınması düşünülebilir. 
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EKLER

EK 1: Anket Formu
BÖLÜM  I . 
Lütfen aşağıdaki sorularda uygun gördüğünüz cevapları karşıdaki harfleri işaretleyiniz . 

Ör : X) ………..

1) Özel okul da mı , Devlet okulun da mı çalışıyorsunuz  ? 

            a) Özel okul


b) Devlet okul 

2) Cinsiyetiniz nedir ? 

a) Bayan

b) Bay 

3) Medeni haliniz nedir  ? 

a) Evli

b) Bekar

c) Dul

d) Boşanmış 

4) Nerden mezun oldunuz  ? 

a) Lise

b) 2 yıllık eğitim programından

c) Üniversite 

5) Hangi üniversiteden mezun oldunuz  ? 

…………………………………………………

6) Üniversiteden hangi tarihte mezun oldunuz ? 

……………....................................................... 
7) Öğretmenliğe hangi yılda başladınız ? 

…………………………………………….

8) Belirttiğiniz tarihten itibaren öğretmenliğiniz kesintisiz olarak  yürütüyormusunuz  ? 

a) Evet

b) Hayır 

Cevabınız hayır ise açıklayınız : …………………………………………………………………

9) Göreviniz süresince kaç okul değiştiniz ? 

………………………………………………………………

Nedenleri nelerdi  : ………………………………….

Not : Onuncu soruda birden fazla şık işaretleyebilirsiniz .

10) Görev yaptığınız kurum aşağıdakilerden hangisidir  ? 

             a) İlkokul

b) Ortaokul

c) Lise 

11) Kaç yıldır öğretmenlik yapıyorsunuz  ? 

             a) 1 – 5

b) 6 – 10

c) 11 – 15

d) 16 ve üstü 

12) Ders verdiğiniz sınıflar kaç kişiden  oluşmaktadır  ? 

a) 10 – 20

b) 21 – 30

c) 31 – 40

d) 41 – 50 

13) Haftada kaç saat ders veriyorsunuz ?

a) 5 – 10 

b) 11 – 15 

c) 16 – 20 

d) 21 – 25 

14) Uzmanlık alanınız nedir ? 

…………………………………………….

15) Okulun hangi takımlarını çalıştırıyorsunuz ? 

………………………………………………….

16) Gelir düzeyiniz ne kadardır ? 

a) 1000 – 1400 TL
b) 1500 – 2000 TL
c) 2500 – 3000 TL
d) 3500 – 4000 TL

17) Öğretmenliğiniz haricinde bir kazancınız var mı ? 

a) Evet


b) Hayır 

Cevabınız evet ise açıklayınız : ……………………………………………………….

18) Eve giren toplam aylık geliriniz ne kadardır ? 

a) 2000 – 3000 TL 
b) 3500 – 4000 TL 
c ) 4500 – 5000 TL 
d) 5500 – 6000 TL 

      19 ) İkamet ettiğiniz evin durumu nedir ?


a) Kendi mülkünüz 
b) Kira 
c) Taksitle ödüyorsunuz 
d) Lojman 

BÖLÜM  II .
Aşağıdaki bireylerin işyeriyle ilgili tutumların yansıtan ifadeler yer almaktadır . Her bir ifadenin örneklendiği durum ne sıklıkla yaptığınızın uygun yanıt aralığına yan yana yazarak belirtiniz . 

ÖRNEK : 
1 – İşimden soğuduğumu hissediyorum ? 

X ) Hiçbir Zaman 
b) Nadiren 
c) Bazen 
d ) Çoğu Zaman 
e) Her Zaman

1 – İşimden soğuduğumu hissediyorum ?

a) Hiçbir Zaman 
b) Nadiren 
c) Bazen 
d ) Çoğu Zaman 
e) Her Zaman

2 – İş dönüşü ruhen kendimi tükenmiş hissediyorum ?

a) Hiçbir Zaman 
b) Nadiren 
c) Bazen 
d ) Çoğu Zaman 
e) Her Zaman

3 – Sabah kalktığımda bir gün daha bu işi kaldıramayacağımı hissediyorum ? 

a) Hiçbir Zaman 
b) Nadiren 
c) Bazen 
d ) Çoğu Zaman 
e) Her Zaman

4 – İşim gereği karşılaştığım insanların ne hissettiğini hemen anlarım ?

a) Hiçbir Zaman 
b) Nadiren 
c) Bazen 
d ) Çoğu Zaman 
e) Her Zaman

5 – İşim gereği karşılaştığım bazı kişilere sanki insan değilmişim gibi davrandığımı fark ediyorum ?

a) Hiçbir Zaman 
b) Nadiren 
c) Bazen 
d ) Çoğu Zaman 
e) Her Zaman

6 – Bütün gün insanlarla uğraşmak benim için gerçekten çok yıpratıcı ? 

a) Hiçbir Zaman 
b) Nadiren 
c) Bazen 
d ) Çoğu Zaman 
e) Her Zaman

7 – İşim gereği karşılaştığım insanların sorunlarına en uygun çözüm yollarını bulurum ? 

a) Hiçbir Zaman 
b) Nadiren 
c) Bazen 
d ) Çoğu Zaman 
e) Her Zaman

8 – Yaptığım işten yıkıldığımı hissediyorum ? 

a) Hiçbir Zaman 
b) Nadiren 
c) Bazen 
d ) Çoğu Zaman 
e) Her Zaman

9) Yaptığım iş sayesinde insanların yaşamına katkıda bulunduğumu sanıyorum ? 

a) Hiçbir Zaman 
b) Nadiren 
c) Bazen 
d ) Çoğu Zaman 
e) Her Zaman

10 – Bu işe başladığımdan beri insanlara karşı sertleştim ? 

a) Hiçbir Zaman 
b) Nadiren 
c) Bazen 
d ) Çoğu Zaman 
e) Her Zaman

11 – Bu işin beni giderek katılaştırmasından korkuyorum ? 

a) Hiçbir Zaman 
b) Nadiren 
c) Bazen 
d ) Çoğu Zaman 
e) Her Zaman

12 – Çok şey yapabilecek güçteyim ? 

a) Hiçbir Zaman 
b) Nadiren 
c) Bazen 
d ) Çoğu Zaman 
e) Her Zaman

13 – İşimin beni kısıtladığını hissediyorum ? 

a) Hiçbir Zaman 
b) Nadiren 
c) Bazen 
d ) Çoğu Zaman 
e) Her Zaman

14 – İşimde çok fazla çalıştığımı hissediyorum ? 

a) Hiçbir Zaman 
b) Nadiren 
c) Bazen 
d ) Çoğu Zaman 
e) Her Zaman

15 – İşim gereği karşılaştığım insanların ne olduğu umurumda değil ? 

a) Hiçbir Zaman 
b) Nadiren 
c) Bazen 
d ) Çoğu Zaman 
e) Her Zaman

16 – Doğrudan doğruya insanlarla çalışmak bende çok fazla stres yaratıyor ? 

a) Hiçbir Zaman 
b) Nadiren 
c) Bazen 
d ) Çoğu Zaman 
e) Her Zaman

17 – İşim gereği karşılaştığım insanlarla aramda rahat bir ortam yaratıyorum? 

a) Hiçbir Zaman 
b) Nadiren 
c) Bazen 
d ) Çoğu Zaman 
e) Her Zaman

18 – İnsanlarla yakın bir çalışmadan sonra kendimi canlanmış hissediyorum ?

a) Hiçbir Zaman 
b) Nadiren 
c) Bazen 
d ) Çoğu Zaman 
e) Her Zaman

19 – Bu işte kayda değer birçok başarı elde ettim ?

a) Hiçbir Zaman 
b) Nadiren 
c) Bazen 
d ) Çoğu Zaman 
e) Her Zaman

20 – Yolun sonuna geldiğimi hissediyorum ? 

a) Hiçbir Zaman 
b) Nadiren 
c) Bazen 
d ) Çoğu Zaman 
e) Her Zaman

21 – İşimdeki duygusal durumlara soğuk kanlı yaklaşırım ?

a) Hiçbir Zaman 
b) Nadiren 
c) Bazen 
d ) Çoğu Zaman 
e) Her Zaman

22 – İşim gereği karşılaştığım insanlara bazı problemlerini sanki ben yaratmışım gibi davrandıklarını hissediyorum ? 

a) Hiçbir Zaman 
b) Nadiren 
c) Bazen 
d ) Çoğu Zaman 
e) Her Zaman

BÖLÜM III . 

Bu ölçek işinizden elde ettiğimiz doyumu saptamak amacı ile hazırlanmıştır . Ölçekte 4 seçenekli 10 soru bulunmaktadır . Bu soruları iş yerinizin çalışma ortamını göz önünde bulundurarak doldurunuz . Hangi seçenek sizin durumunuzu yansıtıyorsa bu seçeneği ( X ) ile işaretleyiniz .

Örnek : 

1- İşinizde bilgi ve becerinizi kullanabiliyor musunuz ? 

X) Hemen hemen hiçbir durumda 

2 Pek az durumda 

3 Bazı durumlarda 

4 Hemen hemen bütün durumda  
1. İşinizde bilgi ve becerinizi kullanabiliyor musunuz ? 

a) Hemen hemen hiçbir durumda 

b) Pek az durumda 

c) Bazı durumlarda 

d) Hemen hemen bütün durumda  

2. İşinizde görevleriniz belirli midir ?

a)  Hemen hemen hiçbir durumda 

b) Pek az durumda 

c) Bazı durumlarda 

d) Hemen hemen bütün durumda  

3. Yapığınız iş size başarı ve övünme hissi veriyor mu ?  

a ) Hemen hemen hiçbir durumda 

b) Pek az durumda 

c) Bazı durumlarda 

d) Hemen hemen bütün durumda

4. İşinizde kendinizi çoğunlukla tatmin olmuş hisseder misiniz  ?

a ) Hemen hemen hiçbir durumda 

b) Pek az durumda 

c) Bazı durumlarda

           d) Hemen hemen bütün durumda

5. Her gün işinize ne derecede istekli gelirsiniz ? 

a) Çok az istekli 

b) Az istekli 

c) Çok istekli 

d) Pek çok istekli 

6. Görevinizi tanımlamanız gerekirse aşağıdaki cevaplardan hangisini seçersiniz ? 

a) İşim monoton 

b) Oldukça monoton  

c) Fazla monoton değil  

d) Hiç monoton değil

7. İşinizi ne derece seviyorsunuz ?

a) Çok az 

b) Az 

c) Çok 

d) Pek çok 

8. Yapmakta olduğunuz işin en sevdiğiniz arkadaşınıza ne derece tavsiye edersiniz ?

a) Çok az 

b) Az 

c) Çok 

d) Pek çok 

9. Sizin yapmakta olduğunuz işi yapan diğer kişiler genellikle işlerini ne derece severler ? 

a) Çok az 

b) Az 

c) Çok 

d) Pek çok 

10. İşinizdeki başarılarınızın amirlerinizce yeteri kadar taktirle karşılandığına inanıyor musunuz ? 

a) Hiç inanmıyorum 

b) Az inanıyorum 

c) Çok inanıyorum 

d) Pek çok inanıyorum 

                                                                              Samimi cevaplarınız için çok teşekkür ederim  .
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