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ÖNSÖZ 

Yüksek Lisans öğrenimim boyunca değerli bilgilerini benimle paylaĢan, takıldığım her 

noktada büyük bir sabır ve ilgiyle destek olan, akademik bilgisini ve desteğini asla 

esirgemeyen, bilgi birikimi ve bilimsel bakıĢ açısıyla çalıĢmamın problem durumunu 

derinleĢtirmemi sağlayan çok değerli danıĢmanım Doç. Dr. Gülnar ÖZYILDIRIM‟a teĢekkürü 

bir borç bilirim.  Yüksek Lisans sürecinde ders almaktan onur duyduğum, öğrencilerinin 

her zaman yanında olan ve kıymetli bilgi birikimlerini aktarmaktan keyif duyan Eğitim 

Yönetimi, TeftiĢi, Planlaması ve Ekonomisi Anabilim Dalındaki tüm hocalarıma çok teĢekkür 

ederim. Sürecin baĢından beri bana en büyük desteği veren, yorulduğum her anda beni sarıp 

sarmalayan canım yol arkadaĢım, kıymetli eĢim Evrim YALÇIN‟a ve hayatımızın neĢesi 

biricik kızımız Rüya‟ma varlığı için sonsuz teĢekkür ederim. Son olarak, bugünlere gelmemde 

en büyük emeği veren, aldığım tüm kararlarda yanımda olan, sevgilerini tüm kalbimle 

hissettiğim anneme, babama ve kardeĢlerime ne teĢekkür etsem azdır.  

Melike ULUÇAY YALÇIN 
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ÖZET 

ÖĞRETMENLERĠN Ġġ STRESĠNĠN, KURUMDAN AYRILMA NĠYETĠ VE 

MESLEKĠ BAĞLILIĞINA ETKĠSĠ 

ULUÇAY YALÇIN, Melike 

Yüksek Lisans Tezi Tezi, Eğitim Bilimleri Ana Bilim Dalı 

DanıĢman: Doç. Dr. Gülnar ÖZYILDIRIM  

Temmuz 2024, 109 sayfa 

Bu çalıĢmanın amacı ortaöğretim öğretmenlerinin iĢ stresi, kurumdan ayrılma niyeti 

ve mesleki bağlılık durumlarıyla birlikte iĢ stresinin, kurumdan ayrılma niyeti ve mesleki 

bağlılıklarına etkisini belirlemektir. AraĢtırma bir nicel araĢtırma modeli olan iliĢkisel tarama 

modeli ile yürütülmüĢtür. AraĢtırmanın evrenini 2023-2024 eğitim öğretim yılında 

Antalya‟nın beĢ merkez ilçesindeki devlet ve özel ortaöğretim kurumlarında görev yapan 

6870 öğretmen oluĢturmaktadır. AraĢtırma da iki aĢamalı örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. 

Birinci aĢama da tabakalı örnekleme yapılmıĢtır, ikinci aĢama da basit seçkisiz örnekleme 

yöntemlerinden yararlanılmıĢtır ve 483 öğretmen örnekleme dâhil edilmiĢtir. Veri toplama 

araçları olarak iĢ stresi ölçeği, kurumdan ayrılma niyeti ölçeği ve mesleki bağlılık ölçekleri 

kullanılmıĢtır. Veri analizinde SPSS 20.0 programı aracılığıyla parametrik ve nonparametrik 

testler uygulanmıĢtır (Bağımsız örneklemler için t-testi, iliĢkisiz örneklemler için tek faktörlü 

varyans analizi (ANOVA), iliĢkisiz ölçümler için Kruskal Wallis H-testi, basit korelasyon ve 

basit regresyon). AraĢtırma sonucunda ortaöğretim öğretmenlerinin iĢ stresi, kurumdan 

ayrılma niyetleri ve normatif bağlılıkları orta düzeydeyken, mesleğe yönelik duygusal 

bağlılık, devam bağlılığı ve genel mesleki bağlılıkları yüksek düzeydedir. Ayrıca ortaöğretim 

öğretmenleri iĢ stresi, kurumdan ayrılma niyeti ve mesleki bağlılık konularında cinsiyet, 

mesleki kıdem, kurum türü ve okul türü değiĢkenleri açısından farklı boyutlarda istatistiksel 

olarak farklılaĢırken, eğitim durumu değiĢkeni için hiçbir boyutta anlamlı farklılık tespit 

edilmemiĢtir. Son olarak, iĢ stresinin kurumdan ayrılma niyeti ve mesleki bağlılık 

değiĢkenlerinin anlamlı bir yordayıcısı olduğu belirlenmiĢtir. Bu kapsamda, ortaöğretim 

öğretmenlerinin kurumda devamlılıklarını ve mesleki bağlılıklarını sağlamak için iĢ stresini 

azaltıcı önlemler alınması önerilmektedir. 

Anahtar Kelimeler: İş stresi, kurumdan ayrılma niyeti, mesleki bağlılık, ortaöğretim 

öğretmenler 
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ABSTRACT 

THE EFFECT OF WORK STRESS ON TEACHERS' INTENTION TO LEAVE THE 

INSTITUTION AND PROFESSIONAL COMMITMENT 

Master’s Thesis, Department of Educ    ational Sciences 

Supervisor:   Doç. Dr. Gülnar ÖZYILDIRIM 

July 2024, 109 pages 

The aim of the study was to determine the work-related stress, intention to leave the 

institution, and professional commitment of high school teachers and the effect of their work-

related stress on their intention to leave the institution and professional commitment. The 

research was conducted with the correlational research study design, which is a quantitative 

research model. The population of the research consists of 6870 teachers working in public 

and private secondary education institutions in the five central districts of Antalya in the 

2023-2024 academic year. In the research, two sampling methods were conducted. Firstly, 

stratified sampling was done, simple random sampling methods were used in the second stage 

and 493 high school teachers were included in the sample of the research. Work-related stress 

scale, intention to leave the organization scale, and professional commitment scale were used 

as data collection tools. Parametric and nonparametric tests were performed in data analysis 

through SPSS 20.0 program (t-test and one-way ANOVA for unrelated sampling, Kruskal 

Wallis H-test, bivariate correlation (Pearson correlation coefficient), and simple regression). 

As a result of the research, while high school teachers' work-related stress and intention to 

leave the institution and normative commitment were at medium levels, their emotional 

commitment to the profession, continuance commitment, and occupational commitment were 

at high levels. In addition, their work-related stress, intention to leave the institution and 

professional commitment differed statistically in terms of gender, professional seniority, 

institution, and school type variables although no significant difference was detected between 

the educational status groups at any dimensions. Finally, it was determined that job stress was 

a significant predictor of intention to leave the organization and professional commitment 

variables. In this context, measures should be taken to reduce work-related stress to improve 

the commitment of these teachers to the institution and the profession. 

Key Words: Work-related stress, intention to leave the institution, professional 

commitment, secondary school teachers 
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BÖLÜM I 

GĠRĠġ 

Bu baĢlık altında araĢtırmanın problem durumuna, amacına, araĢtırma sorularına, 

önemine, varsayımlarına, sınırlılıklarına ve tanımlara iliĢkin bilgiler sunulmuĢtur. 

1.1 Problem Durumu 

Eğitimde baĢarının en önemli ayaklarından birisi de hiç kuĢkusuz kurumda çalıĢan 

öğretmenler ve idari personellerdir. Eğitim kurumlarında istenilen baĢarıya ulaĢmakta 

kurumda çalıĢanların kuruma karĢı olan tutumları ve davranıĢları, kurum performansı ve 

öğretmenlerin deneyim, bilgi birikimleri ile mesleki bağlılıkları önemli rol oynamaktadır 

(Özgenel ve Koç, 2020). Bir baĢka deyiĢle eğitim personelinin kurumdaki devamlılığının 

okulun iĢleyiĢine etkisi olduğu iddia edilebilir. 

Birçok ülkede öğretmenlerin iĢten ayrılma ve kurum değiĢtirme nedeniyle eğitim 

süreçlerinde sorunlar yaĢadıkları araĢtırmalarda ortaya konulmuĢtur (Ekonomik Politika 

Enstitüsü, 2019; Parliament of Australia, 2019). Bu durumun sebepleri arasında iĢ sürecindeki 

yaĢadıkları gerginlik ve zamanla mesleğe yönelik bağlılıklarının azalması yer almaktadır 

(Chambers Mack, Johnson, Jones-Rincon, Tsatenawa ve Howard, 2019; Conley ve You, 

2009). Öğretmenler birçok stres kaynakları ile karĢı karĢıya kalmaktadırlar. Bunlar arasında 

belki de en çok vurgulanan stres kaynağı meslektaĢ, öğrenci, veli ve okul yöneticileri ile 

iletiĢim sürecinde yaĢadıkları sıkıntılardır (Collie, 2021). Farklı tarafları bir araya getirerek 

eğitim öğretim amaçları doğrultusunda uzlaĢtırmak yaĢadıkları önemli stres kaynaklarından 

biri olarak görülmektedir. Bunun yanında eğitim faaliyetlerini yerine getirirken ihtiyaç 

duydukları kaynaklara eriĢememe ve kısıtlı zamanda farklı görevleri yerine getirme 

zorunluluğu onların baskı ve gerilim altında çalıĢmalarına neden olmaktadır (Elliott ve 

diğerleri, 2023; Jentsch ve diğerleri, 2023; Stiglbauer ve Zuber, 2018). Bu duygusal durum 

mesleğe bağlılıklarını azaltmakta ve kuruma olan bağlılıklarını olumsuz yönde etkilemektedir 

(Collie, 2021). Bu nedenle öğretmenlerin iĢ stresi, kurumdan ayrılma niyeti ve mesleki 

bağlılıkları arasında saptanacak olası iliĢki eğitim öğretim faaliyetlerini nitelikli öğretmenlerle 

yürütmede devamlılık sağlamak isteyen okul yöneticileri, eğitim politikacıları ve bu alanda 

çalıĢan araĢtırmacılara farklı bir bakıĢ açısı sağlayacaktır. Ayrıca sınıf öğretmenlerinin 

örgütsel bağlılık, mesleki bağlılık ve iĢten ayrılma niyetleri (UĢtu ve Tümkay, 2017), 

ilköğretim ve liselerde görev yapan öğretmenlerin mesleki bağlılık ile örgütte kalma niyeti 

(Tak ve Çiftçioğlu, 2008), özel sektör çalıĢanlarının mesleki bağlılığın örgütsel bağlılık 
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(duygusal, devamlılık ve normatif bağlılık) ve örgütten ayrılma niyeti arasındaki (Bayram ve 

Ceylan, 2006) iliĢkileri inceleyen bazı çalıĢmalar olup, ortaöğretim öğretmenleri kapsamında 

ele alan çalıĢmalarının sınırlılığı nedeniyle, bu çalıĢmada ortaöğretim öğretmenlerinin 

hissettikleri iĢ stresinin, kurumdan ayrılma niyeti ve mesleki bağlılığına etkisini belirlemek 

amaçlanmaktadır. 

1.2 AraĢtırmanın Amacı 

Bu çalıĢmada ortaöğretim kurumları öğretmenlerin hissettikleri iĢ stresi, kurumdan 

ayrılma niyeti ve mesleki bağlılık düzeyleriyle birlikte iĢ streslerinin, kurumdan ayrılma niyeti 

ve mesleki bağlılıklarına etkisini incelenmiĢtir. AraĢtırma kapsamında aĢağıdaki sorulara 

yanıt aranmıĢtır. 

1. Ortaöğretim öğretmenlerin hissettikleri iĢ stresinin, kurumdan ayrılma niyeti ve 

mesleki bağlılığı ne düzeydedir? 

2. Ortaöğretim öğretmenlerin hissettikleri iĢ stresi, kurumdan ayrılma niyeti ve 

mesleki bağlılıkları 

a. Cinsiyete 

b. Mesleki kıdemine ve mevcut kurumdaki çalıĢma süresine 

c. Eğitim durumuna 

d. Kurum türüne (Devlet veya Özel)  

e. Lise türüne (Ortaöğretim Kurumu Genel Müdürlüğüne Bağlı Liseler, Din 

Eğitimi Genel Müdürlüğüne Bağlı Liseler veya Mesleki ve Teknik Eğitim Genel 

Müdürlüğüne Bağlı Liseler) göre farklılaĢmakta mıdır? 

3. Ortaöğretim öğretmenlerin hissettikleri iĢ stresinin, kurumdan ayrılma niyetlerine 

etkisi nedir? 

4. Ortaöğretim öğretmenlerin hissettikleri iĢ stresinin mesleki bağlılıklarına etkisi 

nedir? 

1.3 AraĢtırmanın Önemi 

Bu çalıĢma ile ortaöğretim öğretmenlerinin iĢ stresinin kurumdan ayrılma ve mesleki 

bağlılığına etkilerine yönelik elde edilen bulguların öğretmenlerin kurumlarındaki 

verimliliğini arttırmak yönünde uygulayıcılara yararlı olacağına inanılmaktadır. Ayrıca bu 

konu ile ilgilenen araĢtırmacılara de kaynaklık edeceği düĢünülmektedir. Bu sayede Millî 

Eğitim Bakanlığının iĢ yerindeki olumsuz duygular nedeniyle yaĢadığı doğrudan ve dolaylı 

kaybın etkisini azaltmak konusunda önlemler almasının gerekliliğini vurgulamak 

hedeflenmektedir. Öğretmenlerin mesleki bağlılıklarının yordayıcı değiĢkenlerinin bilinmesi, 
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mesleki çalıĢma ortamını daha verimli hale getireceği düĢünülmektedir. Bu çalıĢma ayrıca, 

öğretmenlerin kıdem, eğitim durumu, cinsiyet, çalıĢılan okul türü gibi değiĢkenler açısından iĢ 

stresi, kurumdan ayrılma ve mesleki bağlılıkların belirlenmesi bakımından önem taĢımaktadır. 

 Benzer ölçekler kullanılarak muhasebeciler (Büyükyılmaz, Vargün ve 

Uygurtürk,2020), sağlık çalıĢanları (Tekingündüz, Top ve Seçkin, 2015), öğretmenler 

(Klassen ve Chiu, 2011; UĢtu ve Tümkaya, 2017) gibi meslek gruplarında araĢtırmaya benzer 

çalıĢmalar yapılmıĢ fakat ortaöğretim öğretmenleri ile ilgili bir çalıĢmaya yazında 

rastlanılmamıĢtır. Bu sebeple bu araĢtırma öncelikli olarak ortaöğretim öğretmenlerinin iĢ 

stresi, mesleki bağlılık ve kurumdan ayrılma niyeti düzeyleri ile aralarındaki iliĢkileri ortaya 

çıkarması bakımından ve öğretmenlerin bazı demografik özelliklerinin iĢ stresini, kurumdan 

ayrılma niyetlerini ve mesleki bağlılıklarını nasıl etkilediğinin ortaya çıkarılması bakımından 

önemlidir. 

1.4 AraĢtırmanın Sınırlıkları 

AraĢtırma 2023 – 2024 eğitim-öğretim yılında Antalya Ġli merkez ilçelerindeki Millî 

Eğitim Bakanlığı‟na bağlı ortaöğretim okullarında görev yapan öğretmenlerden belirlenen 493 

öğretmenin görüĢleriyle sınırlıdır.  

 

1.5 AraĢtırmanın Varsayımları 

AraĢtırma dahil olan katılımcıların veri toplama aracında yer alan sorulara içtenlikle 

yanıt verdiği varsayılmıĢtır.  

1.6 Tanımlar 

Öğretmen: Devlet ve özel ortaöğretim kurumunda çalıĢan öğretmenlerdir. 

Ortaöğretim Kurumu Genel Müdürlüğüne Bağlı Liseler: Devlet ve özel öğretim 

kurumları bünyesinde yer alan Anadolu liseleri, Fen liseleri ve Sosyal Bilimleri liseleridir.  

Din Eğitimi Genel Müdürlüğüne Bağlı Liseler: Anadolu Ġmam hatip liseleridir. 

Mesleki ve Teknik Eğitim Genel Müdürlüğüne Bağlı Liseler: Devlet ve özel öğretim 

kurumları bünyesinde yer alan mesleki ve teknik liseleridir. 

Kurumdan Ayrılma Niyeti: ĠĢten ayrılma niyeti kavramıyla eĢ anlamlı olarak ele alınmıĢtır. 
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BÖLÜM II 

KURAMSAL ÇERÇEVE ve ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

AraĢtırmanın bu baĢlığı altında iĢ stresi, kurumdan ayrılma niyeti ve mesleki bağlılık 

kavramları ele alınmıĢ ve ilgili kavramlara iliĢkin araĢtırmalara yer verilmiĢtir.  

2.1 Stres Kavramı  

Stres kavramının kökeni, Latince "ectrictia" ve Eski Fransızca "estrece" 

sözcüklerinden gelmektedir (Sürgevil, 2006, s.9). Bu kavram ilk olarak 17. yüzyılda fizik 

alanında bir araĢtırmacı olan Robert Hooke tarafından alanyazına kazandırılmıĢtır (Aksoy ve 

Kutluca, 2005; 458). Kavramın ilk ortaya çıkıĢından günümüze kadar farklı Ģekilde 

tanımlanmaktadır. 17. yüzyılda felaket, bela veya mevsimsel olayları tanımlarken, 18. ve 19. 

yüzyıllarda ise anlam değiĢikliğine uğrayarak güç, baskı ve zorlama gibi kavramlara karĢılık 

kullanılmaktadır (Sürgevil, 2006, s.9). Bu kavramın günümüzdeki kullanımına bakıldığında, 

yine bu kavramın birçok bilim insanı ve araĢtırmacı tarafından farklı Ģekillerde tanımlandığı 

gözlemlenmektedir (Güler, 2013, s.12). Örneğin, Hans Selye, stresi, kiĢinin memnun edici 

olup olmadığına bakılmaksızın her türlü değiĢime uyum sağlama tepkisi olarak tanımlamıĢtır. 

AraĢtırmacıya göre stres, zihinsel bir durum değil, belirgin bir tepkidir ve stres tepkisini 

oluĢmasında hem memnuniyet verici hem de sıkıntı verici durumlar etkilidir. Ġnsan bedeni, bu 

iki durum arasında ayrım yapamaz ve stres tepkisi her iki durumda da benzer Ģekilde ortaya 

çıkarmaktadır (Aydın 2008, s.2). BaltaĢ ve BaltaĢ (2008) ise bu kavramı organizmanın hem 

fiziksel hem de zihinsel kapasitesinin sınırlı olması ve baskı altında tutulmasından 

kaynaklanan bir durum olduğunu ifade etmiĢlerdir (s. 23). Alman fizyolog Pfluger, stresi, 

yaĢam ihtiyaçlarını karĢılamak için zararlı etkenlerden kaçınma ve kendini koruma çabası 

olarak ele almıĢtır (Balcıoğlu, 2005, ss.9-10) 

Stres kavramı bazı kaynaklarda beden ile iliĢkilendirilip beden stresi olarak da ele 

almaktadır. Beden stresini, insanın iç veya dıĢ etkenlerden kaynaklanan zorlayıcı koĢullara 

verdiği bir tepki olarak açıklanmaktadır. Beden, çeĢitli zararlı etkenlerle karĢılaĢtığında, 

genellikle fizyolojik ve psikolojik düzeyde tepki vermektedir. Mandler'in vurguladığı gibi, 

stres beden için bir tehlike sinyali olabilir ve bu durum, zararlı etkenlerin varlığında bedenin 

savunma mekanizmalarını harekete geçirmektedir. Maneghan ve Mullan'ın açıkladığı gibi, 

bedenin zararlı durumlarla baĢa çıkma yeteneğinin zayıfladığı durumlarda, stres daha belirgin 

hale gelir. Bu durumda, bedenin baĢ etme kapasitesi sınırlı olabilir ve stresin etkisi daha 
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yoğun hissedilebilir. Bu durum, bireyin genel refahını ve sağlığını olumsuz yönde 

etkileyebilmektedir. Sonuç olarak, beden stresi karmaĢık bir olgudur ve hem dıĢ hem de iç 

faktörlerden etkilenir. Bu nedenle, stresin etkilerini anlamak ve yönetmek için bireyin 

bedenine ve zihnine dikkatlice bakmak önemlidir (Karahan, Gürpınar ve Özyürek, 2007, 

s.30). 

2.1.1 Stres Kavramının Önemi ve Etkileri  

GeçmiĢten bugüne stres, insan yaĢamının önemli bir faktör olmuĢ; stresi anlama ve 

onu yönetebilme bilim dünyasında da dikkate değer bir araĢtırma konusu haline gelmiĢtir. 

Teknolojik ilerlemeler, stresin incelenmesinde yeni perspektifler sunmuĢ ve bu alandaki 

araĢtırmaları hızlandırmıĢtır. Stres kavramını bilimsel olarak ayrıntılı incelemek, zaman içinde 

insan üzerindeki etkilerini anlamak için gereklidir (Ferhanoğlu, 2009, s.34). Bu gereklilik 

dikkate alınmıĢ olacağından, stresin etkileri ve önemi gün geçtikçe daha fazla anlaĢılır hale 

gelmektedir (Atkinson, Atkinson, Smith, Bem ve Nolen, 2006, s.489). 

Ġnsanların yaĢamları boyunca deneyimledikleri çeĢitli uyarıcılar, fiziksel ve ruhsal 

olarak sürekli etki altında oldukları bir gerçektir. Bu uyarıcılar, insanların sağlık ve refahlarını 

ve genellikle dengeyi etkileyebilir (Gerrig ve Zimbardo 2014, ss.1-2). TanınmıĢ bir kiĢi 

intihar giriĢiminde bulunduğunda, genellikle o kiĢinin toplum baskısından bunaldığı söylenir. 

Bu durumda, stresin psikolojik ve duygusal sağlık üzerindeki etkileri daha net bir Ģekilde 

görülebilmektedir. Ancak, stres sadece bu tür aĢırı durumlarda değil, günlük yaĢamın bir 

parçası olarak da önemli bir rol oynamaktadır (Atkinson ve diğerleri, 2006, s.489). 

Stresten tamamen kaçınmak neredeyse imkânsız gibi görünmektedir (Atkinson ve 

diğerleri, 2006, s.489). Çünkü insanlar yaĢamları boyunca çeĢitli stres faktörleriyle 

karĢılaĢacaklardır. Ancak, bu stres faktörlerine nasıl tepki verdikleri ve nasıl baĢa çıktıkları, 

genel sağlık ve mutluluk düzeylerini belirlemede önemli bir faktördür (Gerrig ve Zimbardo 

2014, ss.1-2). Stresle baĢa çıkmak için bireyin uygun stratejiler geliĢtirildiğinde ve destek 

alındığında yaĢam kalitesi artırılabilir ve stresin olumsuz etkiler azaltılabilmektedir (Balcıoğlu 

2005, ss.9-10). Bu sebeple, bireylerin stresle baĢa çıkma stratejilerini geliĢtirmeleri ve stres 

yönetimi konusunda destek almaları, sağlıklı bir yaĢam sürmelerine yardımcı olabilmektedir 

(Atkinson ve diğerleri, 2006, s.489). Bununla birlikte stresin etkileri konusunda farklı bakıĢ 

açıları bulunmaktadır. Bunlardan birisi stresin etkilerini bireyin stresle baĢa çıkma 

yeteneklerine, stresin türüne ve düzeyine göre farklılaĢtığını iddia etmektedir. Stres düzeyi 

açısından ise orta düzeyde stres, kiĢisel ve profesyonel geliĢime katkıda bulunabilirken, 
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yüksek düzeyde ve sürekli stres, sağlık üzerinde olumsuz etkiler yaratabilir (Keser, 2013, s. 

3).  

Diğer bakıĢ açısı ise stresi genellikle olumsuz olaylarla iliĢkilendirilip ve onların etkisi 

altında insanların denge ve uyumunu bozan bir faktör olarak görülse de aslında stresin iki 

farklı türü olduğunu vurgulamaktadır. Bunlar distres ve eustressdir. Distres, genellikle sıkıntı 

veren ve negatif sonuçlara yol açan stres türüdür. Eustress ise, kiĢiyi motive eden ve pozitif 

sonuçlar doğuran strestir (Gerrig ve Zimbardo 2014, ss.1-2). Belki de bu sebeple, Çin 

kültüründe, stres kavramı sadece tehlikeyi değil, aynı zamanda fırsatı da içermektedir. Bu, 

zorlukların üstesinden gelmenin yanı sıra, bu zorluklarla baĢa çıkmanın getirdiği faydaları da 

içermektedir (Gökdeniz, 2005, s.147). 

Bu araĢtırma kapsamında stres kavramı, insan ve diğer canlıların bedenlerinde ciddi 

psikolojik ve fizyolojik etkilere neden olabilen bir faktör olarak ele alınmaktadır. Ferhanoğlu 

(2009) stresin sebep olduğu psikolojik ve fizyolojik etkiler yönetilemediğinde, sağlık üzerinde 

olumsuz etkileri ortaya çıkabileceğini vurgulamaktadır. Bu reaksiyonlar hem fiziksel hem de 

psikolojik düzeyde bir dizi olayı tetikler. Ancak stres tepkisinin fiziksel belirtileri sıklıkla 

benzer olsa da psikolojik belirtiler kiĢiye ve çevresel koĢullara bağlı olarak farklılık 

gösterebilmektedir (Ferhanoğlu, 2009, s.34). 

2.1.2. Stresin Fizyolojik Etkileri  

Stres altında olan canlılar, bedenlerinde çeĢitli fizyolojik tepkiler sergilerler. Stres 

etkisi altında olan organizmalar, uyum sağlamak ve dengelerini korumak için çeĢitli 

mekanizmaları devreye sokmaktadırlar (Bingöl, 2013, s.27). 

2.1.2.1 Geçici Etkenlere Verilen Anlık Tepkiler  

Hayvanlar gibi insanlar da tehlike karĢısında kendilerini savunmak için çeĢitli tepkiler 

verirler. Birçok hayvan türünün varlığı milyonlarca yıl öncesine dayandığı için, bu tepkilerin 

evrimsel olarak eski olduğunu bilinmektedir 1920'lerde, Walter Cannon, insanların ve 

hayvanların tehditkâr uyarıcılara nasıl tepki verdiklerini bilimsel olarak araĢtırmıĢtır. Cannon, 

organizmanın beynini kendini savunmak ya da kaçmak için kullandığını ortaya koymuĢtur ve 

bu tepkiye "savaĢ ya da kaçıĢ" tepkisi adını vermiĢtir (ġengün, 2012, s.40). 

Beyinde "savaĢ ya da kaçıĢ" tepkisini tetikleyen bir olaylar zinciridir. Bu tepkilere yol 

açan ilk adım, organizmanın iç veya dıĢ uyaranları stresli veya tehdit düzenleyici olarak 

değerlendirmedir. Gelen nesnenin tehdit olarak değerlendirilmesi durumunda amigdala 
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devralınacaktır. Amigdala, beyin içinde limbik sistemin bir parçası olarak bulunur ve stresi 

algılamak için harekete geçer. Daha sonra, beyindeki önemli bir bölge olan hipotalamus, 

vücudu mücadeleye hazırlamak için harekete geçirilir. Hipotalamus, otonom sinir 

sistemindeki sempatik sistem ve parasempatik sistem gibi organların kiĢinin kontrolü dıĢında 

çalıĢmalarına neden olur. Bu organlar CNS ve PSS tarafından kontrol edilmektedir. Stresle 

karĢılaĢıldığında, SSS devreye girer ve bir dizi fizyolojik tepkiyi baĢlatır. Solunum hızı artar, 

bu da daha fazla oksijen alınmasına ve baĢ dönmesine neden olabilir. Kalp atıĢları hızlanır ve 

kan basıncı yükselir, böylece hayati organlara daha fazla kan pompalanır. Ayrıca, kandaki 

alyuvar sayısı artar, bu da beyin ve kaslara daha fazla oksijen taĢınmasını sağlamaktadır. 

Karaciğer, vücuda gerekli enerjiyi sağlamak için depoladığı glikozu serbest bırakarak kana 

gönderir. Kaslar, daha fazla oksijen alması için boğaz ve burun geçitlerini açarlar ve kas 

gerilimi artar. Bu süreçte, sindirim gibi acil olmayan faaliyetler azaltılır ve sindirim 

organlarından kaslara ve beyne kan yönlendirilir. Gözbebekleri geniĢler, böylece daha fazla 

ıĢık alabilirler. Sempatik sinir sistemi, adrenal medulla adı verilen böbrek üstü bezinin 

etrafındaki adrenal bezleri uyararak adrenalin ve noradrenalin hormonlarının salınımını artırır. 

Bu hormonlar, vücudun stresle baĢa çıkmasına yardımcı olur. Hipotalamus, hipofize sinyal 

göndererek adrenokortikotropik hormon (ACTH) salgılanmasını sağlar. ACTH, adrenal 

korteksi uyararak kan Ģekerinin serbest bırakılmasını kontrol eder ve vücudun çeĢitli 

organlarına acil durumlara uyum sağlayan hormonların salınımını tetikler. Bu çeĢitli stres 

hormonlarının ve sempatik sinir sisteminin etkileĢimi, "savaĢ veya kaç" tepkisini 

oluĢturmaktadır (Plotnik, 2009, ss.484-485). 

2.1.2.2 Kronik Stres ve Genel Uyum Sendromu 

Endokrinolog Hans Selye, 1930'ların sonlarında yaptığı incelemelerin sonucunu, 

yüksek stres atfedilen savaĢ ya da kaçıĢ tepkisinin sürekli etkinleĢmesini Genel Uyum 

Sendromu olarak tanımladı. Bu yanıt, kronik tedavi, artan psikosomatik hastalık riskinin 

ilerlemesidir (Plotnik, 2009, s.487). 

Alarm aĢaması, bedenin kısa süreli bir uyarılma dönemine hazırlandığı evre olarak 

tanımlanmaktadır. Sempatik sistemin aktivasyonu ile savaĢ ya da kaçıĢ tepkisinin bir parçası 

olan görünür tepkiler tetiklenir. Alarmın tepkisi, fiziksel veya zihinsel bir tehlike taraması 

vücut tarafından baĢlatılır (Özyurt, 2008, s.8). Eğer yaĢanan stres devam ederse, beden 

direnme aĢamasına girer, bu da vücudun normal seviyelerinin üzerinde bir direnç geliĢtirdiği 

zamandır. Vücut, bu sürekli stresle baĢa çıkmak için büyük bir direnç göstermektedir 

(Demirkıran, 2007, s.27).  
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Stres etkenleri devam ederse ve yeterince yoğunsa vücut soğuma aĢamasına girer. Bu 

süre boyunca vücut, uyurken veya dinlenirken bile yalnızca sınırlı nefes alabilir, ancak hasar 

önemlidir. Ġç organların bileĢimi ve stabilitesi zayıflaması, kiĢinin mevcut olduğu ve diğer 

stresli uyaranlara karĢı dağılımları hale getirir. Tükenme sırasında kiĢi abone olabilir, 

konsantre olmakta yoğunlaĢabilir, gergin hissedebilir, her Ģeyin anlamsız olduğunu 

düĢünebilir. Hatta, kiĢi bu durum baĢ edemeyebilir ve hayatını kaybedilebilir (Baki, 2011, 

s.9). 

2.1.3 Stresin Psikolojik Etkileri 

Kısa süreli stres, genellikle insan sağlığı açısından önemli değildir. Ancak insanlar 

uzun süreli stresle baĢ edemediklerinde fiziksel enerjileri tükenir ve bunun sonucunda kaygı, 

korku ve uyku sorunları gibi rahatsızlıkların görülme riski artar. Bu durum, bağıĢıklık 

sisteminin zayıflamasıyla birlikte iyileĢme sürecini olumsuz etkileyebilir ve mide hastalıkları 

ile kanser gibi ciddi sağlık sorunlarına yol açabilir. Stresin neden olduğu çok sayıda zihinsel 

bozukluk arasında en yaygın olanlar öfke, saldırganlık ve uyku sorunlarıdır (Smith, 2020, ss. 

345-359). 

2.1.3.1 Öfke - Saldırganlık  

Öfke deneyimi ve bunun sonucunda ortaya çıkan saldırganlık arzusu, stresin en bilinen 

etkilerindedir. Bilim insanları tarafından yürütülen laboratuvar araĢtırmaları, bazı organların 

insan bölümlerine karĢı saldırgan bir üne sahip olduğu, elektrik Ģoklarına maruz kaldıklarını 

veya yiyecek arkadaĢlarının bulunduğunu ortaya koymuĢtur. Ayrıca bir çift hayvanın 

kaçmasını engelleyen bir kafese tabi tutulduklarında çatıĢmaya girdikleri, çatıĢma sona 

erdiğinde Ģokun da sona erdiği görülmüĢtür. Stresin insanların üzerindeki etkileri hayvanların 

üzerindeki etkilere benzerdir. Çocukların saldırganlıklarının, hayal kırıklıkları veya 

engellenen arzuları tarafından tetiklendiği söylenmektedir. YetiĢkinlerde bu durum biraz 

farklı olabilir; çocuklarda genellikle saldırgan davranıĢlar hakkında daha çok kelimelerle 

konuĢurlar (Atkinson ve diğerleri, 2006, s.496). 

2.1.3.2 Depresyon  

Depresyon, üzüntü, varlığı, sıkıntı, ilgisizlik, keyifsizlik, kaygı, tembellik veya enerji 

eksikliği belirtileriyle ortaya çıkan huzursuzluk için kullanılan genel bir terimdir. Bu 

kavramın ileri boyutlardaki etkisi iĢ kaybına yol açmaktadır (Balcı, 2014, s.18). 
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Dünya Sağlık Örgütünün açıklamalarında depresyonun gezegendeki en büyük hastalık 

türü olduğu vurgulanmaktadır. Ġngiltere'de depresyon nedeniyle intihara bağlı ölüm oranı, 

trafik kazalarına bağlı ölüm oranından daha yüksektir. Türkiye'de yaklaĢık 4 milyon kiĢin de 

depresyon virüsüne maruz kaldığı tahmin edilmektedir (Tarhan 2014, s.102). 

2.1.3.3 Uyku Bozuklukları  

Uyku insanların en elzem gereksinimlerindendir. Uyku süresi kiĢiye özgü olup 

bebeklerde genellikle 16-18 saat, çocuklarda ise bu süre 6-8 saat arasındadır. Ancak strese 

bağlı olarak bu düzen bozulabilir ve uyku güçlüğü, sürekli uyanma gibi sorunlar ortaya 

çıkabilir. Sabahları kendini dinlenmiĢ hissetmeyenler, gün boyunca yorgun hissedebilirler. Bu 

durumun uzun süre devam etmesine izin verildiğinde, kronik yorgunluk geliĢebilir ve dikkat 

dağınıklığı, dağılım güçlüğü, dikkat kaybı ve odaklanma eksikliği gibi tıbbi sorunlar ortaya 

çıkabilir (Ġlter, 2014, s.63). 

2.2 ĠĢ Stresi 

Stres, Türk Dil Kurumu sözlüğünde "ruhsal gerilim" olarak tanımlanmaktadır. 

Bununla birlikte, literatürde stres kavramı için birçok farklı tanım bulunmaktadır. Ġlgar 

(2001), stresi, vücudun bilinçaltının tehdit olarak algıladığı durumlara karĢı verdiği tepki 

olarak tanımlamaktadır. Bu tanım, stresin bir tür savunma mekanizması olduğunu 

vurgulamaktadır. 

Selye (1974), stres kavramını daha geniĢ bir perspektiften ele alarak, vücudun 

herhangi bir baskıya karĢı verdiği genel ve spesifik olmayan bir tepki olarak tanımlar. 

Selye'ye göre, stres sadece olumsuz olaylar karĢısında değil, aynı zamanda olumlu 

değiĢiklikler karĢısında da ortaya çıkabilir. Vücudun bu genel tepkisi, hormonal, fiziksel ve 

psikolojik değiĢiklikleri içerir. Örneğin, sınav stresi, bir iĢ görüĢmesi veya evlenme gibi 

olumlu bir olay bile stres tepkisini tetikleyebilir. Bu farklı tanımlar, stresin çok yönlü bir 

kavram olduğunu ve her bireyin stresi farklı Ģekillerde deneyimlediğini göstermektedir. Genel 

olarak, stresin tanımlanmasında ortak nokta, vücudun ve zihnin bir tehdit veya baskı 

karĢısında verdiği tepki olmasıdır. 

ĠĢ yaĢamında, bireyler korku, heyecan, mutluluk ve sıkıntı gibi çeĢitli duygusal 

tepkiler yaĢayabilmektedirler (Aksu, 1998). ĠĢ stresi de bu duygulardan biri olduğu öne 

sürülebilir. Stres, hayatın her anında ortaya çıkabilen bir durumdur. Hayatı tehdit eden 

herhangi bir olay stres yaratabilmektedir. Stresin kaynağı birçok faktöre dayanabilir, çünkü 
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yaĢam dengesini bozan herhangi bir durum stres oluĢturabilmektedir. ĠĢ stresi, çalıĢanın iĢin 

yoğunluğunun artması, çalıĢma düzeninin bozulması gibi olaylar neticesinde onun psikolojik 

ve fizyolojik koĢullarındaki değiĢme ya da kiĢinin zihin ve beden olarak normal iĢlevinden 

sapmaya zorlanması olarak tanımlanabilir (Beehr ve Newman, 1978, ss.669- 670). 

Günümüzde değiĢen yaĢam ve iĢ koĢulları, stresin yaygınlaĢmasına neden olmaktadır. ĠĢ 

stresi, günlük yaĢamda stresin ana nedenlerinden biridir. Ġnsanlar, bireysel ve toplumsal fayda 

sağlamak için farklı organizasyonlarda çalıĢırlar. Bu süreçte, bireyler iĢlerine emek 

harcamakta, çaba ve zaman ayırmakta ve karĢılığında hem bireysel hem de toplumsal fayda 

sağlamaktadırlar. Ancak, iĢ yerindeki görevleri yerine getirirken çeĢitli durumlar ve olaylar 

deneyimlemekte ve bu da onlar üzerinde iĢ stresine neden olabilmektedir (Arslan, 2004). 

ĠĢ stresi, bir iĢ ortamında karĢılaĢılan zorluklar olarak da tanımlanabilmektedir. BaĢka 

bir deyiĢle, iĢ stresi; çalıĢma ortamında ortaya çıkan yeni veya tehdit edici unsurlara verilen 

tepkidir (Aksu, 1998). Tokay (2000) ise iĢ stresini bireyin çevre ile olan iliĢkisini temsil eden, 

bireysel farklılıklardan ve psikolojik süreçlerden etkilenen, bireye aĢırı psikolojik veya 

fiziksel talepler yükleyen, dıĢ çevrenin, durumun veya olayın sonucu olarak ortaya çıkan bir 

tepki olarak da ele alınmaktadır. 

ĠĢ stresi, aynı zamanda örgütsel stres veya mesleki stres olarak da bilinmektedir. 

Günümüzde, iĢ stres her meslek grubunda yaygın olarak görülebilmektedir. ĠĢ yaĢamında stres 

hem örgüt üyeleri hem de yöneticileri için oldukça önemlidir. Sağlıklı bir iĢ ortamının 

olmaması durumunda, örgüt üyeleri kendilerini karmaĢık bir durumun içinde olduklarını 

hissedebilmektedirler. Bu his de hem örgüt üyelerini hem de yöneticilerini stres altına 

sokabilmektedir (Öçalan, 2003). Stres, bireyin performansını etkileyebilir ve dolayısıyla 

örgütün verimliliği üzerinde de etkili olabilmektedir (Aksu, 1998). Örgüt üyelerinin sağlığının 

zarar görmesi durumunda, örgüte harcadıkları emek, zaman ve çaba azaltan bir etmen haline 

gele. Sonuç olarak, iĢlerin aksamaya baĢlamasıyla birlikte örgüt zarar görebilmektedir 

(Öçalan, 2003).  

2.2.1 ĠĢ Stresinin Nedenleri 

Stres, hayatın içinde sık sık karĢılaĢılan bir durumdur. Stres, farklı meslek gruplarında 

da kendini gösterebilmektedir. Stres konusunun önemli olması, iĢ stresinin nedenlerinin çeĢitli 

açılardan incelenmesini gerektirmektedir. ĠĢ stresinin kaynaklarını, örgütlerin içinden, 

dıĢından, örgüt üyelerinden ve örgüt içindeki gruplar oluĢturmaktadır (Ferhanoğlu Alkaya, 

2009). 
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2.2.1.1 Bireysel faktörler 

Stresin kaynağı genellikle bireyin kendisi olabilmektedir. ĠĢ stresini tetikleyen bireysel 

faktörler, bireyin biyolojik veya psikolojik yapısıyla iliĢkilendirilebilir. ĠĢ stresini oluĢturan 

bireysel faktörler arasında, bireyin yaĢam tarzı, aile problemleri, maddi sıkıntılar, yaĢ ve 

kiĢilik gibi unsurlar bulunmaktadır. Bireyin çalıĢma hayatında yaĢadığı stres, genellikle 

bireyin yaĢam tarzından kaynaklanabilmektedir. Bireyin hayatının ne kadar hareketli veya 

durgun olduğu, iĢ stresi üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. Yapılan araĢtırmalar, bir bireyin 

ortalama haftalık çalıĢma saatinin 40 saat olduğunu ve iĢ dıĢında geçirdiği 128 saatlik süre 

geçirdiği düĢünüldüğünde, bu süreçte yaĢadığı sorunların ve olayların, bireyin iĢ yaĢamını 

etkilediğini göstermektedir (Ferhanoğlu Alkaya, 2009). 

Aile içinde yaĢanan sorunlar, iĢ hayatını önemli ölçüde etkileyebilmektedir. Aile 

sorunlarının birçoğu, aile üyelerinin bazı ihtiyaç ve beklentilerinin karĢılanamamasından 

kaynaklanmaktadır. ÇalıĢan bireylerde stres yaratabilecek aile sorunları arasında, eĢin ölümü, 

boĢanma, aile üyelerinin hastalığı, eĢler arasındaki uyumsuzluk gibi durumlar bulunmaktadır. 

Çünkü iĢ yaĢamı ile aile yaĢamı arasındaki dengesizliğin ve beklentilerin farklı olmasının 

stresi artırabileceğine inanılmaktadır. Aile bireyleri arasındaki iliĢkiler, çalıĢan bireylerin stres 

seviyelerini artırabilir veya azaltabilmektedir (Ferhanoğlu Alkaya, 2009). 

Maddi sıkıntılar, çalıĢan bireylerin iĢ hayatında stres yaĢamasına neden olabilmektedir. 

Aile üyelerinin ihtiyaç ve isteklerinin karĢılanamaması, çalıĢan bireyde stres oluĢturabilmekte 

ve bu durum iĢ yaĢamını da etkileyebilmektedir (Bağ, 2012). 

Bireyin yaĢ ve cinsiyet gibi demografik özellikleri iĢ yaĢamında stresin ortaya 

çıkmasında etkili olabilmektedir. Özellikle orta ve ileri yaĢ grubundaki çalıĢanlar, yaĢla ilgili 

stresle daha fazla deneyimleyebilmektedirler. Bu yaĢ gruplarında, fiziksel ve zihinsel 

değiĢimlerin olması yaygındır. YaĢ ilerledikçe, çalıĢma koĢullarına uyum sağlamakta 

zorlanma ve buna bağlı olarak duygusal zorluklar yaĢama eğilimi artabilmekte, bu da iĢ 

hayatında stresi düzeyini yükseltebilmektedir (Karabacak, 2010). Cinsiyet, iĢ stresi üzerinde 

önemli bir etkiye sahip olabilmektedir.  Bazı araĢtırmalar, kadınların iĢ stresi yaĢama 

olasılığının erkeklere göre daha yüksek olduğunu göstermektedir (Arslan, 2004). 

KiĢiliğin iĢ stresi üzerinde etkisi olduğu ortaya konulmuĢtur. Bireylerin olayları ve 

durumları algılama biçimleri kiĢiliklerine göre değiĢiklik göstermektedir. Farklı kiĢilik 

özelliklerine sahip bireyler, stresle baĢa çıkma Ģekillerinde de farklılıklar 
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gösterebilmektedirler (Ferhanoğlu Alkaya, 2009). Bununla birlikte, bireyin kiĢilik 

özelliklerine göre iĢlerindeki stres düzeyleri değiĢebilmektedir. Örneğin, bir çalıĢan iĢini 

kaybetmekten endiĢe duyarken, diğer bir çalıĢan aynı durumu yeni fırsatlar olarak 

görmektedir. Friedman ve Rosenman'ın yaptığı çalıĢmada insanları kiĢiliklerine göre iki grup 

olarak sınıflandırdığı bilinmektedir: Tip A ve Tip B (Ok, 2006).  

Friedman ve Rosenman, A tipi kiĢilik özelliklerini baĢarı odaklı, rekabetçi, stres 

altında hızlı yaĢamaya eğilimli bireyler olarak tanımlamıĢlardır. Bu kiĢiler, genellikle zamanla 

yarıĢırken, iĢleri hızla bitirmek ve sürekli olarak yeni hedeflere ulaĢmak için çaba 

göstermektedirler. Ayrıca, genellikle sabırsız, öfkeli ve aceleci olabilirler. ĠliĢkilerinde belirli 

bir zayıflık gösterebilmekte ve sık sık baĢkalarının sözünü kesme ve hareket halinde olma 

eğiliminde olmaktadırlar. Bu özellikler, A tipi kiĢiliklerin yaĢam tarzını ve davranıĢlarını 

Ģekillendirmektedir (AktaĢ, 2001).  

A tipi kiĢilik özellikleri olan insanlar genellikle hırslı, rekabetçi ve sonuç odaklıdır. 

Onlar için zaman önemlidir ve genellikle aceleci davranmaktadırlar. Sabırsızlık, hedeflerine 

ulaĢma isteklerinden kaynaklanabilmektedir. Sosyal ve aile hayatlarını iĢlerine göre 

önceliklendirmekte, çünkü baĢarıya odaklanmaktadırlar. Bu kiĢiler genellikle liderlik rollerini 

tercih etmekte ve kendi yeteneklerini kanıtlamak konusunda istekli olmaktadırlar. 

BaĢkalarının fikirlerini dinlemek yerine, kendi görüĢlerini belirtmeyi tercih etmekte ve jest ve 

mimiklerle konuĢarak kararlılıklarını vurgulamaktadırlar. Rekabetçi doğaları, diğerleriyle 

sürekli bir yarıĢ içinde olmalarına neden olabilmekte ve baĢarılarını takdir edilmeyi 

beklemektedirler. Bu özellikler genellikle yöneticilerde daha belirgin olarak görülmektedir 

(Ferhanoğlu Alkaya, 2009).  

Öte yandan, B tipi kiĢilik, A tipi kiĢiliğin karĢıtıdır (Karabacak, 2010). B tipi kiĢilik 

sahipleri, genellikle duyarlı, sabırlı ve düzenli çalıĢan bireylerdir. Onlar, zamanı önemsemekte 

ve hayattan zevk almaya odaklanmekte, sağlık ve rahatlık konularına dikkat etmektedirler. Bu 

nedenle, B tipi kiĢilik sahiplerinin genellikle örgütte baĢarılı liderler ve yöneticiler olarak 

ortaya çıktığı gözlemlenmektedir (Ferhanoğlu Alkaya, 2009). B tipi kiĢilik özellikleri taĢıyan 

çalıĢanlar ve yöneticiler, örgüt içinde karar alırken genellikle sakin ve rahat bir tavır 

sergilemektedirler. Bu yaklaĢım, genellikle baĢarı ve iĢ verimliliğinde artıĢla 

sonuçlanmaktadır. B tipi kiĢilik sahipleri, stresten kolayca kurtulabilme yeteneklerine 

sahiptirler (Tokay, 2000).  
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A tipi ve B tipi kiĢilikler arasındaki iĢ stresi konusundaki farklar oldukça ilginçtir. A 

tipi kiĢilik özellikleri taĢıyan bireylerin stresle daha fazla mücadele ettiği ve iĢ yaĢamında bu 

kiĢilik tipindeki çalıĢanların daha yüksek iĢ stresiyle iliĢkilendirildiği bilinmektedir (AktaĢ, 

2001). Friedman ve Rosenman'ın çalıĢmasında ise A tipi kiĢilere sahip oldukları strese daha 

duyarlı olduklarını, ancak B tipi kiĢilere sahip oldukları örgütlü sağlıklı iliĢkiler olduğu için 

stresten kaçındıklarını ortaya çıkardıklarını göstermektedir (Tokay, 2000). 

 2.2.1.2 Örgütsel Faktörler  

ĠĢ stresinin nedenleri arasında örgütsel faktörler önemli bir yer tutmaktadır. Bir örgütte 

çalıĢanlar, örgütün bazı özelliklerinden kaynaklanan stres unsurlarıyla karĢılaĢabilmektedirler. 

Bunlar arasında iĢten çıkarılma endiĢesi, yöneticilerle iliĢkilerde sorunlar, çalıĢma saatlerinin 

yoğunluğu, terfi edememe, monoton iĢler, iĢ belirsizliği, rol çatıĢmaları ve baĢarısızlık 

korkusu gibi etkenler yer almaktadır. ĠĢ stresine etki eden örgütsel faktörlerin çeĢitliliği 

oldukça geniĢtir (ġahin, 2012, s.52; Demirel, 2014, s.34). Bu konuda literatürde yapılan 

gruplamalar da mevcuttur. 

Örgütsel faktörler, iĢ stresine etki eden birçok etkeni kapsar. Modern iĢ dünyasında, 

teknolojik ilerlemeler de çalıĢanlar için bir stres kaynağı olabilir. Örgütlerin rekabet 

edebilmek için teknolojiye ayak uydurması gerekir. Bu durumda teknolojik bilgi ve 

uzmanlığa ihtiyaç duyulur. Bunların eksikliği de örgütsel stresi artırabilir. Sınırlı kariyer 

geliĢme imkanları da iĢ stresini artırabilir (Karaca, 2020, ss.123-134; Yıldırım, Demir, 2019, 

ss.56-67). 

 Luthans (1992) ise örgüt kaynaklı stresin sebeplerini dört ana grupta incelemiĢtir: 

Örgütsel faktörler, iĢ stresinin temel nedenleri arasında yer alır ve çeĢitli Ģekillerde çalıĢanları 

etkiler. Bu faktörler Ģunları içerebilir (s. 103): 

a) Örgütsel politikalar ve stratejiler: Adaletsiz baĢarı değerlendirmeleri, ücret 

eĢitsizlikleri, katı örgütsel ve bürokratik kurallar, gerçekçi olmayan iĢ 

tanımları, ekonomik zorluklar, sürekli değiĢen görevler gibi faktörler stresi 

artırabilmektedir. 

b) Örgüt yapısı: Merkeziyetçilik, kararlardan dıĢlanma, çalıĢan-yönetici 

çatıĢmaları, rol belirsizliği, terfi fırsatlarının azlığı, aĢırı uzmanlaĢma gibi 

etkenler stresi artırabilmektedir. 
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c) Örgütsel süreçler: Sıkı kontroller, yetersiz iletiĢim, geri bildirim eksikliği, 

bilgi kısıtlılığı, cezalandırıcı değerlendirme sistemleri gibi faktörler de 

stresi artırabilmektedir. 

d) ÇalıĢma ortamı koĢulları: Kalabalık ofisler sıcaklık veya soğukluk, 

aydınlatma eksikliği, mevcut kimyasallar ve salınım gibi faktörlerin 

çalıĢanların stres düzeylerine etki etmektedir. 

2.2.1.3 Çevresel Faktörler 

Bireyin iĢ yaĢamında stres yaĢaması, sadece kiĢisel ve örgütsel faktörlerden 

kaynaklanmaz; çevresel etmenler de önemli bir rol oynamaktadır. Bu çevresel faktörler 

arasında ülke ve dünya ekonomisinin durumu, yaĢanılan Ģehirdeki çevresel sorunlar, 

komĢuluk iliĢkileri, ulaĢım sorunları, teknolojik ilerlemeler, yaĢam tarzı ve kuĢaklar arası 

farklılıklar gibi unsurlar bulunmaktadır. Hava, gürültü ve su kirliliği gibi çevresel faktörler 

yaĢam kalitesini düĢürebilmekte ve bireylerin iĢ ve özel yaĢamlarında stresi artırabilmektedir. 

Örneğin, kötü komĢuluk iliĢkileri, aile sorunları veya arkadaĢlık iliĢkilerindeki sıkıntılar 

sosyal yaĢamı olumsuz etkileyebilmekte ve bireylerin iĢ yaĢamında da iliĢki kurmalarını 

zorlaĢtırabilmektedir. UlaĢım sorunları da iĢ ve özel yaĢamda stres yaratabilmekte; uzak 

mesafeler arası seyahatler ve düzensiz çalıĢma saatleri uyku düzenini bozabilmekte ve gelecek 

kaygısına yol açabilmektedir. Ayrıca, makro düzeydeki faktörler de bireylerin gelecek kaygısı 

yaĢamasına neden olabilmektedir. Ülke ve dünya ekonomisindeki krizler, hükümet 

değiĢiklikleri veya enflasyon gibi durumlar, bireylerin iĢlerini ve geleceklerini belirsizlikle 

karĢılamasına sebep olabilmektedir. Bu tür belirsizlikler, iĢ performansını etkileyebilir ve 

stresi artırabilmektedir. Tüm bu çevresel faktörler, bireylerin yaĢamında belirsizlikler 

yaratarak hayattan zevk almalarını engelleyebilmekte ve tutumlarını ve davranıĢlarını 

istikrarsızlaĢtırarak stresi artırabilmektedir (Karabacak, 2010, s.45; Kaya, 2021, ss.89-102). 

Çevresel faktörler, bireylerin iĢ yaĢamında stres yaĢamasını dolaylı yollardan 

etkileyebilmektedir. 

2.2.2 ĠĢ Stresinin Sonuçları  

ĠĢ stresi, çeĢitli faktörlerden kaynaklanabilir ve genellikle bireysel, örgütsel ve çevresel 

sonuçlar doğurmaktadır. Bireysel sonuçlar, çalıĢanın kendi özelliklerinden kaynaklanan 

stresle ilgili sonuçlardır. Örneğin, iĢ stresi nedeniyle sağlık sorunları yaĢamak veya 

motivasyonun azalması gibi durumlar bireysel sonuçlara örnektir. Örgütsel sonuçlar, iĢ 

ortamının yapısal veya kültürel özelliklerinden kaynaklanan stresle ilgili sonuçları 
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içermektedir. Örneğin, kötü yönetim veya iĢ yükünün fazla olması örgütsel stres nedenlerine 

örnektir. Çevresel sonuçlar ise, iĢin dıĢ etkenlerinden kaynaklanan stresle ilgili sonuçları ifade 

eder. Örneğin, ekonomik belirsizlikler veya rekabetçi bir iĢ ortamı çevresel stres faktörlerine 

örnektir. Bu sonuçlar genellikle iĢ performansında düĢüĢ, iĢ tatminsizliği ve sağlık sorunları 

gibi olumsuz etkilerle kendini göstermektedir (Zonana, 2011). 

 2.2.2.1 Bireysel Sonuçlar 

ĠĢ stresi, genellikle bireylerin fizyolojik, psikolojik ve davranıĢsal açıdan sorunlar 

yaĢamasına neden olabilmektedir. Fizyolojik sonuçlar, stresin beden üzerindeki etkilerini 

ifade etmektedir ve genellikle yorgunluk, baĢ ağrısı, sindirim problemleri gibi belirtilerle 

kendini gösterebilmektedir. Psikolojik sonuçlar, stresin zihinsel sağlık üzerindeki etkilerini 

içerir ve anksiyete, depresyon, duygusal bunalım gibi durumları kapsamaktadır. DavranıĢsal 

sonuçlar ise, stresin bireyin davranıĢlarını etkilemesi anlamına gelmekte ve öfke nöbetleri, 

uyku bozuklukları, sosyal izolasyon gibi tepkilerle ortaya çıkabilmektedir. Bu sonuçlar 

genellikle iĢ performansında düĢüĢe, iliĢkilerde sorunlara ve genel yaĢam kalitesinde 

azalmaya yol açabilmektedir (Zonana, 2011).  

Fizyolojik sonuçlar, iĢ stresine bedenin verdiği tepkileri ifade etmektedir. ĠĢ stresinin 

fizyolojik etkileri genellikle bireylerin fiziksel sağlığında bozulmalara yol açabilmektedir. Bu 

sonuçlar arasında dolaĢım sistemi rahatsızlıkları, baĢ ağrıları, yorgunluk hissi, sindirim 

sistemi problemleri, bel ağrıları, uyku düzensizlikleri ve bağıĢıklık sistemi sorunları yer 

almaktadır. ĠĢ stresine maruz kalan çalıĢanlarda bu fiziksel belirtiler sıklıkla 

gözlemlenebilmekte ve genellikle iĢ performansında düĢüĢe, motivasyon eksikliğine ve genel 

yaĢam kalitesinde azalmaya neden olabilmektedir (Arslan, 2004). 

ĠĢ stresinin psikolojik etkileri, çalıĢanların stresle baĢa çıkma Ģekillerini ve ruhsal 

sağlıklarını etkilemektedir. Psikolojik sonuçlar genellikle bireylerin zihinsel sağlığında 

bozulmalara neden olabilmektedir. Bu sonuçlar arasında gerginlik, sinirlilik, depresyon, 

endiĢe, tükenmiĢlik hissi, uykusuzluk, iĢ tatminsizliği, kısa süreli hafıza kaybı, kızgınlık, 

iletiĢim zorlukları ve yalnızlık duygusu yer almaktadır. ĠĢ stresine maruz kalan çalıĢanlarda bu 

psikolojik belirtiler sıklıkla gözlemlenebilmekte ve genellikle iĢ performansında düĢüĢe, 

iliĢkilerde sorunlara ve genel yaĢam kalitesinde azalmaya neden olabilmektedir (Zonana, 

2011). 

ĠĢ stresinin bireysel sonuçlarından biri davranıĢsal tepkilerdir. DavranıĢsal sonuçlar, 

çalıĢanların iĢ stresine karĢı sergiledikleri tutum ve davranıĢları ifade etmektedir. Bu sonuçlar 
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genellikle iĢ yerindeki performansı ve iliĢkileri etkilemektedir. Örneğin, devamsızlık, olumsuz 

davranıĢlar sergileme, iletiĢim sorunları yaĢama, uyarıcı maddelerin kullanımında artıĢ, dikkat 

dağınıklığı, ağlama nöbetleri, saldırganlık ve madde bağımlılığı gibi davranıĢlar iĢ stresinin 

belirtileri arasındadır (Tekgöz, 2011).  

2.2.2.2 Örgütsel Sonuçlar  

Örgüt içinde yöneticiler ve çalıĢanların stres altında olmaları, verimlilik, kalite ve 

üretimde sorunlara, çalıĢanlarda iĢ tatminsizliğine ve motivasyon düĢüklüğüne yol 

açabilmektedir. Örgütsel stresin neden olabileceği bazı sonuçlar arasında artan devamsızlık, 

performans düĢüĢü, iĢe bağlılık azalması, iĢ güvenliğinde azalma, Ģikayetlerde artıĢ, duygusal 

yabancılaĢma ve iĢgücü devir hızında artıĢa neden olabilmektedir. Bu örgütsel sonuçlar, 

örgütün etkinliğini ve verimliliğini olumsuz yönde etkileyebilmektedir. ĠĢ stresinin örgüte 

etkileri doğrudan ve dolaylı olarak ele alınabilmektedir. Doğrudan etkiler arasında iĢgücü 

devir hızının artması, iĢe devamsızlık ve performans kaybı bulunurken, dolaylı etkiler 

arasında çalıĢanlarda iĢ tatminsizliği, moral düĢüklüğü ve güven eksikliği yer almaktadır. ĠĢ 

stresi yaĢayan bireylerde sağlık sorunlarının ortaya çıkması ve moral bozukluğu gibi etkiler 

görülebilmektedir. Bu durum, bireylerin iĢ performansını olumsuz etkileyebilir ve örgüte 

yansıyabilir. Bireylerin iĢe devamsızlıklarının artması, performanslarının düĢmesi ve dikkat 

dağınıklığı gibi sonuçlar görülebilir. ĠĢ stresinin neden olduğu bu olumsuz örgütsel sonuçların 

giderilmesi ve iĢ stresiyle baĢa çıkılabilmesi için etkili önlemlerin alınması gerekmektedir. 

Uzun süre örgütsel stresin göz ardı edilmesi, örgütün geleceği açısından riskler 

oluĢturabilmektedir (Çelik, 2014, ss.63-69; Öztürk, 2022, ss.45-58; Kaplan, 2020, ss.77-89; 

Çelik, Ekinci, 2021, ss.102-117). 

2.2.2.3 Çevresel Sonuçlar 

ĠĢ stresinin çevresel sonuçları, bireyin kendisi ve örgütü üzerindeki etkilerinin yanı sıra 

çevresini de etkileyebilmektedir. Bu sonuçlar arasında bireyin komĢuluk, akrabalık ve 

arkadaĢlık iliĢkilerinde iletiĢimsizlik, çevreye karĢı tahammülsüzlük ve örgütün piyasadaki 

itibarının kaybı yer alabilmektedir. Çevresel stres faktörleri, doğrudan bireyi ve örgütü 

etkilemese de dolaylı olarak bireysel ve örgütsel sonuçlara katkıda bulunabilmektedir. 

Örneğin, bireyin sosyal hayatındaki iliĢkileri iĢ hayatını etkileyebilmekte ve bu da çevresel 

sonuçlara yol açabilmektedir. Bireyin yaĢadığı ve çalıĢtığı Ģehirdeki çevresel faktörler, 

örneğin hava kirliliği, gürültü kirliliği, su kirliliği ve toprak kirliliği gibi sorunlar, bireyin 

çevreye karĢı tahammül seviyesini düĢürebilmektedir. Bu durum, bireyin iĢ performansını 

etkileyerek örgütü olumsuz yönde etkileyebilmektedir. ĠĢ stresinin örgüt tarafından 
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önlenmemesi durumunda, örgüt için riskli durumlar ortaya çıkabilir ve hatta örgütün çalıĢma 

hayatındaki saygınlığını kaybetmesine neden olabilmektedir (Çelik, Ekinci, 2014, s.102; 

Yılmaz, 2019, ss.64-78; Korkmaz, 2018, ss. 88-99).  

2.3 Öğretmenlik Mesleğinde Stres Yaratan Faktörler 

Öğretmenlik, eğitimcilik mesleğinin bir dalı olup, öğretme faaliyetlerine dayalı bir 

meslektir (Ağma, 2007, s.65). Öğretmenler, toplumun geleceğini Ģekillendiren önemli 

figürlerdir ve iĢ yeri olarak kabul edilen okullarda öğrencilerin eğitimini ve sosyal geliĢimini 

sağlamaktadırlar. Okullar, bilgiyi aktaran, öğrencilerin yeteneklerini geliĢtiren ve onları 

topluma hazırlayan eğitim kurumlarıdır. Öğretmenler ise bu sürecin önemli bir parçası olarak, 

öğrencilere bilgi ve becerileri aktarırken aynı zamanda sınıf içi düzeni sağlarlar ve disiplini 

korumaktadırlar (Yavuzer, 1988, s.154). 

Öğretmenler de diğer meslek grupları gibi çeĢitli stres kaynaklarıyla karĢı karĢıyadır. 

Ancak öğretmenlik mesleğine özgü stres kaynakları vardır. Öğretmenlik mesleğine özgü stres 

kaynakları öğretmenlerin sorumluluklarını ve çalıĢma ortamları ile ilgilidir (Altınok, 2009, 

517). 

Ebeveynler, çocuklarını kendi kültür ve değerleri doğrultusunda yetiĢtirme 

özgürlüğüne sahiptirler, ancak öğretmenler için durum farklıdır. Onlar, bağlı oldukları 

kurumun yönergeleri ve disiplin kuralları doğrultusunda hareket etmek zorundadırlar. Millî 

Eğitim Bakanlığından baĢlayarak yerel idareler, okul yöneticileri ve denetçilerin varlığı 

altında çalıĢmaktadırlar. Öğretmenler, eğitim sürecinin önemli bir parçası olmalarına rağmen, 

genellikle karar alma süreçlerine doğrudan katılmamaktadırlar. Fakat, alınan kararların 

uygulanmasını beklemekle yükümlüdürler (Gordon, 1993, ss.206-207). 

Eğitim ortamlarındaki kalite ve öğretim etkinliği, öğretmenlerin karĢılaĢtığı zorluklar 

ve yaĢadıkları stresle yakından iliĢkili olduğu söylenilebilir. Son yıllarda, özellikle devlet 

okullarındaki eğitim kalitesinde gözlemlenen düĢüĢ, eğitimcilerin üzerinde büyük bir baskı 

oluĢturmuĢtur. Bu durum, öğrenci baĢarısını artırmak için öğrencileri özel okullara 

yönlendirme gibi çözüm önerilerini beraberinde getirmiĢtir. Ancak, eğitim sisteminin 

niteliğini artırmak için sadece öğrenci yerleĢtirmesi gibi yüzeysel çözümler yeterli 

görülmemektedir. Bunun yerine, eğitimde yapısal ve kapsamlı reformlar gerekmektedir. 

Öğretmenlerin ve öğrencilerin ihtiyaçlarına uygun destek programları ve daha nitelikli 

öğretim materyalleri gibi önlemler, eğitim sisteminin kalitesini artırabilir ve öğretmenlerin 

yaĢadığı stresi azaltabilir. Bu da ancak eğitimdeki eĢitsizliklerin azaltılması ve her öğrencinin 
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baĢarılı olabileceği bir ortamın oluĢturulmasıyla mümkün olmaktadır (Arslan, Satıcı ve Kuru, 

2006, s.16). 

Günümüzde devlet okullarında görev yapan kadrolu öğretmenler, eğitim 

materyallerini seçme konusunda kısıtlanmıĢ durumdadır. Millî Eğitim Bakanlığı tarafından 

hazırlanıp dağıtılan zorunlu kitaplar kullanılmak zorundadır. Bu durum, öğretmenlerin 

öğrencilere en uygun ve etkili kaynakları seçme özgürlüğünü kısıtlamaktadır. Ayrıca, bazı 

devlet okullarında sınıf mevcutları oldukça yüksek olabilmekte, bu da öğretmenlerin iĢ 

yükünü artırarak stres seviyelerini yükseltebilmektedir. Özel okullarda ise durum farklılık 

göstermektedir. Okul yönetimi tarafından seçilen kitaplar kullanılmakta ve bakanlık 

tarafından denetlenmektedir. Sınıf mevcutları genellikle daha küçüktür ve okullar modern ve 

konforlu bir ortama sahiptir. Ancak, özel okullarda çalıĢan öğretmenlerin sözleĢmeleri 

genellikle bir yıllıktır ve iĢ güvenceleri yoktur. Bu durum, öğretmenlerin iĢ yerinde kalıcı ve 

güvende hissetmelerini zorlaĢtırabilmekte ve bu durum motivasyonlarını etkileyebilmektedir. 

ĠĢ güvencesinin sağlanması, çalıĢanların güvende hissetmelerini sağlayarak verimliliği 

üzerinde etkili olduğu bilinmektedir. Ancak, tam iĢ güvencesinin çalıĢanları tembelliğe teĢvik 

edeceği düĢünülmektedir. Bu nedenle, iĢ güvencesi sağlanırken aynı zamanda motive edici 

teĢviklerin de sunulması önemlidir. Bu Ģekilde, öğretmenlerin iĢlerini daha verimli bir Ģekilde 

yerine getirmeleri ve öğrencilere daha iyi bir eğitim sunmaları sağlanabilmektedir (HotamıĢlı, 

2011, s.59). 

Öğretmenlerin yaĢadığı sorunlar yıllar içinde artarak büyümekte ve bu sorunlar da 

stres kaynağı olmaktadır. Devlet ve idare, öğretmenlere yeterli desteği sağlamamakta, eğitime 

gereken önemi vermemekte ve eğitim kalitesi düĢmektedir. MüfettiĢlerin öğretmenlere destek 

olmaması ve aksine hataları araması, sınıf mevcutlarının fazla olması ve eğitim araçlarının 

yetersiz olması, öğretmenler arasında siyasi ve sosyal çatıĢmaların yaygın olması, gelir 

seviyelerinin düĢük olması gibi faktörler, öğretmenlerin baĢlıca stres kaynakları arasındadır. 

Bu sorunlara karĢı çözüm bulmak ve öğretmenlerin yaĢam kalitesini artırmak için çeĢitli 

adımlar atılabilir. Öğretmenlere daha fazla destek sağlanması, sınıf mevcutlarının azaltılması, 

eğitim araçlarının ve kaynaklarının artırılması, siyasi ve sosyal çatıĢmaların önlenmesi için 

ortak bir platform oluĢturulması gibi adımlar, öğretmenlerin iĢlerini daha verimli bir Ģekilde 

yapmalarına ve streslerini azaltmalarına yardımcı olabilmektedir (Aydın, 2008, ss.74-75). 

Öğretmenler, bu karmaĢık iliĢkileri yöneterek öğrencilere etkili bir Ģekilde eğitim 

vermek zorundadır. Ancak, kısa ders saatleri (genellikle 40 dakika) içinde tüm bu faktörlere 
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hâkim olmak oldukça zor olabilmektedir. Bu durum, öğretmenlerin baĢarılarını 

etkileyebilmekte ve stres seviyelerini artırabilmektedir. Öğretmenlerin bu karmaĢık 

dinamikleri yönetmelerine yardımcı olmak için eğitim sistemlerinde ve okullarda destekleyici 

önlemler alınması gereklidir. Örneğin, öğretmenlere pedagojik ve psikolojik eğitimler 

verilerek öğrencilerin farklı ihtiyaçlarına daha iyi yanıt verebilmeleri sağlanabilir. Ayrıca, 

ders saatlerinin uzatılması veya daha esnek bir müfredat oluĢturulması gibi adımlar da 

öğretmenlerin öğrencilerle daha derinlemesine çalıĢmalarına ve etkileĢim kurmalarına olanak 

tanıyabilir (Turanlı ve Yıldırım, 2000, s.26). 

2.4. Öğretmenin ĠĢ Stresi Belirtileri 

Ġnsanlar arasında, iĢ stresinin belirtileri farklılık gösterebilmektedir. Öğretmenlerde iĢ 

stresinin belirtileri Ģunlar olabilir: sürekli yorgunluk hissi, motivasyon kaybı, dikkat eksikliği, 

iĢe karĢı duyarsızlık, sosyal çekilme, huzursuzluk, endiĢe ve depresyon belirtileri 

olabilmektedir. Bu belirtiler kiĢiden kiĢiye değiĢebilir ve iĢ stresinin göstergeleri genellikle 

yaĢam tarzı, iĢ ortamı ve kiĢisel özelliklere bağlı olarak değiĢiklik gösterebilmektedir 

(Kyriacou, 2001). 

Gugluelmi ve Tatrow'un (1998) çalıĢmasına göre öğretmenlerdeki aĢırı iĢ stresinin 

belirtileri, çeĢitli davranıĢ bozuklukları olabilmektedir. Bu bozukluklar arasında yeme 

alıĢkanlıklarının bozulması, madde kullanımı ve uyku düzensizlikleri bulunmaktadır. 

Ayrıca çeĢitli araĢtırmalar, uzun süre yüksek düzeyde iĢ stresi yaĢayan öğretmenlerin, 

eğitim tutkularını kaybederek memnuniyetsizlik ve tükenmiĢlik hissi içinde olabileceklerini 

göstermektedir. Ancak, öğretmenler iĢlerini yeterli hissettiklerinde, iĢ stresi azalmakta ve 

memnuniyet duygusu artmaktadır (Gold ve Roth, 1993). 

2.4.1. Öğretmenin ĠĢ Stresi Kaynakları 

ĠĢ stresi, her birey için farklı kaynaklardan gelir ve zaman içinde değiĢebilir. 

Öğretmenler arasında yapılan çalıĢmalarda, en yoğun iĢ stresi kaynakları olarak aĢağıdaki 

etmenler belirtilmiĢtir (Yılmaz, 2021, ss.34-47; Karahan, 2020, 89-104). 

a) Motivasyon eksikliği yaĢayan öğrencilere eğitim vermek, 

b) Disiplini sağlamak ve kurallara uyulmasını sağlamak, 

c) Zaman yönetimi sorunları ve artan iĢ yükü, 

d) DeğiĢime uyum sağlamak, 

e) Çok sayıda kiĢi tarafından değerlendirilmek, 
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f) MeslektaĢlarla iliĢkiler ve yeterlilik kaygısı, 

g) Ġdari gereksinimler, 

h) Belirsizliklerle baĢa çıkmak, 

i) Yetersiz çalıĢma ortamı ve imkanları. 

Öğretmenler için diğer önemli bir stres kaynağı da gün içinde zamanın yetersiz 

olmasıdır. Öğretmenler kendilerini sürekli hızlı ve dikkatli olmak zorunda hissetmektedirler. 

Her gün farklı konuları öğrencilere aktarmak için hazırlık yapmak, ders planlarını öğrenci ilgi 

ve motivasyon düzeylerine göre ayarlamak, gerekli materyalleri sağlamak gibi iĢleri belirli bir 

zaman sınırlaması içinde yapmak zorundadırlar. Bu yoğun iĢ yükü ve zaman baskısı 

öğretmenlerde stres oluĢturabilmektedir. Ayrıca, öğretmenlerin sergilediği performans ile 

kendilerinden, yöneticilerinden ve velilerinden beklentiler arasında farklılık olması 

durumunda da stres yaĢanabilmektedir. Öğretmenler, meslektaĢları arasında yeterli olma, 

yöneticileri ve velileri memnun etme, öğrencilere en iyi eğitimi verme için yoğun çaba 

içerisindedirler. Tüm bu alanlarda yeterli olma çabası, öğretmenlerin ana stres kaynakları 

arasında sayılmaktadır (Çolak, 2019). 

Öğretmenlik mesleğinde değiĢim artık kaçınılmaz bir gerçektir. DeğiĢiklikler hızlı ve 

ardı ardına gelebilmektedir. Bu da öğretmenleri, geleneksel çalıĢma yöntemlerinden ve daha 

önce baĢarılı oldukları sistemlerden vazgeçerek, belirsiz sonuçlarla karĢılaĢabilecekleri yeni 

uygulamalara uyum sağlamakta zorlamaktadır. Bu hızlı değiĢimler, öğretmenlerin 

mesleklerinden ve kendi yeteneklerinden memnuniyetlerini ve saygınlıklarını etkileyebilir ve 

öğretmenlerde stres duygusuna neden olmaktadır. Ayrıca, hızla değiĢen müfredatlar da stres 

kaynaklarından biridir (Çolak, 2019). 

2.4.2. Öğretmenin ĠĢ Stresi Sonuçları 

ĠĢ stresinin öğretmenlik mesleğindeki sonuçları bireysel ve örgütsel sonuçlar olmak 

üzere iki ana kategoride incelenmektedirler. Bireysel sonuçlar incelendiğinde, iĢ stresinin 

fiziksel, duygusal ve davranıĢsal sorunlara neden olduğu görülmektedir (Luthans, 1989). Bazı 

durumlarda ise kiĢiler stresle baĢa çıkamadıklarında uyum bozukluklarıyla 

karĢılaĢabilmektedirler. Uyum bozuklukları sindirim sistemi sorunları, metabolik problemler, 

sinir sistemi bozuklukları, cilt problemleri, cinsel iĢlev bozuklukları, kanser ve diyabet gibi 

hastalıkları içerebilmektedir (Kılıçarslan, 2014). 

Örgütsel sonuçları ele alan araĢtırmalar, iĢ stresinin devamsızlık sorunları, meslekten 

soğuma ve görev sürecinde kararsızlık gibi sonuçlar doğurduğunu ortaya koymaktadır. 
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Öğretmenlik mesleğini icra eden bireylerin kariyerleri boyunca yaĢadıkları geliĢmeleri ve 

ilerlemelerini inceleyen bir çalıĢma, çoğu öğretmenin kırklı yaĢlarında kendi iç dünyalarında 

kendilerini değerlendirdiklerini ve isteklerinden ve hedeflerinden uzak olduklarını fark 

ettiklerini ortaya koymaktadır. Zamanla, birçok öğretmenin farklı bir meslek tercih ettiği 

sonucuna varılmaktadır (Huberman, 1993). 

2.4.3. Öğretmenlerin ĠĢ Stresinin Engellenmesi 

Stres, insan hayatının bir parçasıdır ve tamamen ortadan kaldırmak mümkün değildir 

(Aydın, 2008). Ancak, stresin duygusal ve fiziksel sağlık üzerindeki olumsuz etkilerini 

azaltmak ve stres yönetimini sağlamak önemlidir. Öğretmenlik mesleği, birçok stres 

faktörüyle karĢı karĢıya kalabilmektedir. Bu faktörlerle baĢa çıkamama hissi, stres oluĢumunu 

kaçınılmaz hale getirebilmektedir. Ancak, potansiyel stres faktörleri, stres oluĢmadan önce 

engellenebilir seviyededir (Aydın, 2008). 

Alanyazında iĢ stresin etkilerini hafifletmek için birçok strateji ve desteğin varlığından 

bahsedilmektedir. AraĢtırmalar, öğretmenlerin stresle baĢa çıkma becerilerini geliĢtirmenin, 

bu meslekteki memnuniyetlerini artırdığını göstermektedir. Öğretmenlerin stres kaynaklarına 

yönelik farkındalığını artırmak ve stresle baĢa çıkma stratejileri konusunda eğitim sağlamak, 

bu meslekte çalıĢanların ruh sağlığını desteklemenin önemli bir yoludur. Ayrıca, okul 

yöneticileri ve paydaĢlarının öğretmenlerin ihtiyaçlarını anlamaları ve destek vermeleri de 

kritiktir. Öğretmenlerin stres seviyelerini azaltmaya yardımcı olmak için okul ve kurumlar, 

düzenli olarak stres yönetimi seminerleri düzenleyebilir, destek grupları oluĢturma ve 

danıĢmanlık hizmetleri sunma onların stresle mücadele etmeleri konusunda yardımcı 

olacaktır. Ayrıca, öğretmenlere daha fazla özgünlük ve kontrol sağlayacak esnek çalıĢma 

saatleri gibi uygulamalarında stresle mücadele etme konusunda yararlı olacağı 

düĢünülmektedir. Sonuç olarak, öğretmenlik mesleğindeki stres gerçeği inkâr edilemez, ancak 

bu stresle etkin bir Ģekilde baĢa çıkma stratejileri geliĢtirilerek ve destek hizmetleri sağlanarak 

olumsuz etkileri azaltılabilir. Bunun için de öğretmenlerin ihtiyaçlarını anlamak ve onlara 

destek olmak, kaliteli eğitimin sürdürülebilirliği için hayati öneme sahiptir (Kyriacou ve 

Sutcliffle, 1978). 

Stres oluĢumunu önlemeye yönelik beĢ faktörün etkili Ģekilde gerçekleĢtirilmesi 

gereklidir. Bu faktörler Ģunlardır (Kyriacou, 2016): 

a) Zaman yönetimi, 

b) Kendini kabul etme, 



22 
 

c) Planlama becerisi, 

d) Fiziksel sağlık, 

e) Ruhsal sağlıktır. 

ĠĢ yerinde kiĢisel stresi artırmaya yönelik beĢ stratejiden ilki zaman yönetimidir. 

Zaman yönetiminin amacı, kiĢisel ihtiyaç ve arzularla bağlantı kurmaktır (Aydın, 2008). 

Zamanı etkili bir Ģekilde kullanamayan bir birey, eğitim için gerekli malzemeleri ve uygun 

ortamı sağlayamayabilir, bu da stres yaratır ve kiĢisel gereksinimlerin karĢılanmasını 

zorlaĢtırır. Zamanın etkili kullanımı, bireyi olası stres kaynaklarından kurtarabilir. Zaman 

yönetimi beĢ adımlık bir öneri sunulmuĢtur (Lamberton ve Minor, 1995): 

a) Öncelikli iĢlere hemen baĢlama, 

b) Öncelikli iĢleri sıralama, 

c) ĠĢleri parçalara ayırma, 

d) En küçük parçadan baĢlama, 

e) Gereksiz olduğunda fazladan sorumlulukları reddetmedir. 

ĠĢ stresinden en az etkilenmek için önemli özelliklerden biri de kendini kabul edebilme 

yeteneğidir. Bu yetenek, bireylerin empati kurma becerisini geliĢtirir, böylece daha bilinçli ve 

uyumlu olmalarını sağlamaktadır. ĠĢ yerinde kendini kabul eden bireyler, saldırganlık ve 

pasiflik arasında hassas bir denge kurmaktadırlar. Saldırgan davranan kiĢiler genellikle bencil 

olarak algılanırken, aĢırı hoĢgörülü ve pasif kiĢiler görünmez olarak nitelendirilmektedir. Bu 

nedenle, dengeli bir saldırganlık ve uysallık tutumu önemlidir. Metabolizması dengeli olan 

bireyler, eĢitlik ve dürüstlüğü destekleyen davranıĢlar sergilerler ve bu tutum, iĢ yerinde 

sağlıklı bir ortam oluĢturulmasına katkı sağlamaktadırlar (Kyriacou, 1987). 

ĠĢ stresini azaltmanın yollarından biri de iĢlere dair planlama yapma becerisidir. 

Planlama becerisi, zaman baskısından kaynaklanan stresle baĢa çıkmada oldukça etkilidir 

(Çakır, 2006). Planlama becerisi, amaçların saptanması, hedeflenen iĢlerin düzene konulması, 

yapılacakların önem sırasına konulması ve listelenmesi ile yapılacakların gruplandırılması 

edilmesini kapsamaktadır (Britton ve Tesser, 1991; Macan, 1996). 

Stresle baĢa çıkmak ve fiziksel sağlık arasında güçlü bir iliĢki vardır. Fiziksel egzersiz, 

sadece stresle baĢa çıkma konusunda değil, aynı zamanda genel sağlık ve yaĢam kalitesi 
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üzerinde de olumlu etkiler yaratır. Egzersizi günlük rutininize dahil ederek, hem zihinsel hem 

de fiziksel sağlığınızı destekleyebilir ve yaĢam kalitenizi arttırılabilmektedir. Fiziksel egzersiz 

ve spor, stresi, öfkeyi, gerginliği ve depresyonu azaltarak bireylerin kendilerini daha iyi 

hissetmelerine yardımcı olmaktadır. Egzersiz, sadece bu olumsuz duyguları hafifletmekle 

kalmaz, aynı zamanda baĢa çıkılamayan veya yönetilemeyen stresin fizyolojik ve ruhsal 

etkilerini de azaltır. Bu bağlamda, egzersiz stresle baĢa çıkmanın en etkili yöntemlerinden biri 

olarak öne çıkmaktadır (Yates, 1989; akt.: Ġlgar, 2001). 

Fiziksel egzersizin ve sporun sağladığı birçok fayda bulunmaktadır. Bu faydalar 

Ģunlardır: kas gevĢemesi, zihinsel rahatlama, iĢ hayatında artan iĢlevsellik, uyanıklık ve enerji 

seviyelerinde yükselme, genel rahatlık, duygusal boĢalma, daha kaliteli uyku, fiziki 

dayanıklılığın artması, endiĢelerin azalması, bel ve sırt ağrılarının hafiflemesi, kalp hastalığı 

riskinin azalması, özgüvende artıĢ ve genel sağlıkta iyileĢmeyi sağlamaktır (BaltaĢ ve BaltaĢ, 

2008). 

Fiziksel sağlığı güçlendirmek için yapılan egzersizin ya da sporun stresi, öfkeyi, 

gerginliği ve depresyonu azalttığı ve insanlara kendilerini daha iyi hissettirdiği bilinmektedir. 

Bununla birlikte fiziksel egzersiz, baĢ edilemeyen veya yönetilemeyen stresin, fizyolojik ve 

ruhsal sonuçlarını da azaltmaktadır. Bu yönleriyle egzersiz, stresle baĢ etme yollarının en 

etkili yöntemlerinin baĢında gelmektedir (Yates, 1989; akt., Ġlgar, 2001).  

Fiziksel egzersiz ve sporun birçok faydası bulunmaktadır. Bu faydalar; kas gevĢemesi, 

zihinsel gevĢeme, çalıĢma hayatında iĢlevselliğin artması, uyanıklık düzeyinde ve enerjide 

artıĢ, rahatlık, duygusal boĢalma, daha verimli ve kaliteli uyku, fiziki dayanıklılığın artması, 

endiĢelerde azalma, bel ve sırt ağrılarında azalma, kalp hastalığı riskinin azalması, özgüvende 

yükselme ve daha iyi bir sağlık Ģeklinde sıralanabilir (BaltaĢ ve BaltaĢ, 2008). 

Stresle ilgili yapılan çalıĢmalar, stresin ruh sağlığı üzerinde güçlü bir etkisi olduğunu 

göstermektedir (Çevik ve ġentürk, 2008). Uzun süreli ve yoğun stres, anksiyete, depresyon, 

sinirlilik ve genel ruh hali bozuklukları gibi çeĢitli psikolojik sorunlara yol açabilir. Stresin, 

beyindeki kimyasal dengeyi bozarak serotonin ve dopamin gibi ruh hali düzenleyici 

kimyasalların seviyelerini etkileyebileceği ve bu durumun ruhsal sağlığı zedeleyebileceği ileri 

sürülmektedir. Ayrıca, stresin bağıĢıklık sistemini zayıflatarak kiĢinin savunma 

mekanizmalarını da olumsuz etkilediği belirtilmektedir. Bu nedenle, stresle baĢa çıkma 

stratejileri geliĢtirmek ve etkili yönetim yöntemlerini benimsemek, ruh sağlığını korumak ve 

iyileĢtirmek açısından büyük önem taĢımaktadır. Çevik ve ġentürk'ün (2008) çalıĢmaları, bu 
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bağlamda stresle baĢa çıkma yöntemlerinin ruhsal iyilik hali üzerindeki olumlu etkilerini 

vurgulamaktadır. 

Özgüven sahibi olan öğretmenler, stresli durumlarda daha sakin ve kontrollü 

kalabilmektedirler. Özgüven, öğretmenlerin kendilerine inanma ve kendi yeteneklerine 

güvenme kapasitesini ifade etmektedir. Yüksek özgüven öğretmenlerin öğrencilerle daha 

olumlu etkileĢimler kurmalarına ve derslerini daha etkili bir Ģekilde yönetmelerine olanak 

tanımaktadır. Öğretmenlerin iĢ stresi ile baĢ etmelerini sağlamak için özgüvenlerini artırma 

yöntemi kullanılabilir. Bunun için de mesleki geliĢim programları, özgüveni artırmak için 

fırsatlar sunabilir. Ayrıca, mentorluk ve koçluk programları da öğretmenlere destek 

sağlayarak özgüvenlerini güçlendirebilir. Bu Ģekilde, öğretmenler stresle daha iyi baĢa 

çıkabilir ve daha sağlıklı bir çalıĢma ortamı oluĢturabilmektedirler (Bozkurt, 2004). 

2.5. Örgütsel Bağlılık 

Bağlılık, Türkçe Sözlük'te, sevgi, saygı ve sadakat gibi duygularla 

iliĢkilendirilmektedir. Örgütsel bağlılık ise genellikle bireylerin organizasyonlarına karĢı 

duyduğu bağlılıkla ifade edilir. Bu bağlılık, çalıĢmanın sona ermesini kabul etme, iĢi bitirici 

bir unsur olarak görme ve kiĢisel çıkarlarını örgütten ayırma gibi boyutlarla gruplandırılabilir 

(Demir ve Öztürk, 2011). Örgütsel bağlılığın bir diğer tanımı ise çalıĢanın düzeni olan ilgisi, 

örgüt değerlerine ve örgüte bağlılığıdır (Çekmecelioğlu ve Pelenk, 2015). 

Allen ve Meyer (1990) tarafından tanımlandığı gibi ayrılık, örgüte yönelik üç gösterge 

ile ifade edilen psikolojik bağlılıktır: duygusal bağlılık, sürekli bağlılık ve normatif bağlılık 

(Allen ve Meyer, 1990). ġirketler, çalıĢanlarının bağlılıklarını sağlamak ve uzun süreli verimli 

analizler yapabilmek amacıyla bu bağlılığı teĢvik etmektedirler (Emhan, Kula ve Töngür, 

2013). Örgütsel bağlılık, bireylerin organizasyonlarına uyumlu hale gelmelerini ve mevcut 

sorunları çözmelerini sağlamaktadır. Bu bağlamda, Ģirketler çalıĢanlarının yüksek bağlılık 

seviyelerini önemsemektedir (Bozkurt ve Yurt, 2013). 

ÇalıĢanın örgütüne bağlılığının artması, iĢ yerinde örgütlenmesini ve üretimde 

devamlılığını arttırırken aynı zamanda örgütte kalma isteğini, iĢe karĢı olumlu tutum 

sergilemesini, diğer çalıĢanlarla iliĢki kurmasını, iĢten kendini sorumlu hissetmesini ve keyif 

almasını sağlamaktadır (Yalçın ve Ġplik, 2005). ÇalıĢanın örgütsel bağlılığının yüksek olması 

aynı zamanda iĢe geç kalma, devamsızlık gibi olumsuz davranıĢların da düzelmesinde 

etkilidir (Doğan ve Kılıç, 2007). Ayrıca kendini adamıĢ bir çalıĢanın iĢten ayrılma isteği 

azaltmaktadır (Allen ve Meyer, 1990). Farklı alanlarında yapılan araĢtırmalar da örgütsel 
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varlığın kimlik doğrulama, iĢ stresi, iĢ tatmini, liderlik, adalet, kültür, motivasyon, iĢte kalma 

niyetleri gibi kavramlarla iliĢkili olduğunu göstermektedir (Efeoğlu ve Özgen, 2007). 

Bağlılık, Türkçe Sözlükte birinin karĢı seçeneği sevgi, saygı ve sadakat iliĢkisi olarak 

karĢılaĢtırılır. Örgütsel ayrılık genellikle bireylerin örgütlenmelerine yönelik olarak ifade 

edilmektedir. Bu devamlılık, çalıĢmanın sona ermesi amaçlarını kabul etmesi, kendisini 

sonlandıran bir parça olarak görmesi ve kendi çıkarlarını örgütle kopması olarak 

kavramsallaĢtırılmaktadır (Demir ve Öztürk, 2011). Örgütsel bağlılığın bir diğer tanımı ise 

çalıĢanın düzeni olan ilgisi, örgüt değerlerine ve örgüte bağlılığıdır (Çekmecelioğlu ve Pelenk, 

2015). 

Allen ve Meyer (1990) tarafından tanımlandığı gibi ayrılık, örgüte yönelik üç gösterge 

ile ifade edilen psikolojik bağlılıktır: duygusal bağlılık, sürekli bağlılık ve normatif bağlılık. 

ġirketler, özelliklerini elde etmek ve analizleri uzun süre çalıĢabilir durumda tutabilmek için 

çalıĢanların bağlılıklarını istemektedir (Emhan, Kula ve Töngür, 2013). Örgütsel bağlılıklar, 

bireylerin örgütleri için sorun yaratmayan, var olan kiĢilerin çözümünü sağlayan bireylerin 

olmalarına neden olur. Sonuç olarak Ģirketlerin çalıĢanlarının bağlılığını isterler. (Bozkurt ve 

Yurt, 2013). 

ÇalıĢanın örgütüne bağlılığının artması, iĢ yerinde örgütlenmesini ve üretimde 

devamlılığını arttırırken aynı zamanda örgütte kalma isteğini, iĢe karĢı olumlu tutum 

sergilemesini, diğer çalıĢanlarla iliĢki kurmasını, iĢten kendini sorumlu hissetmesini ve keyif 

almasını sağlamaktadır (Yalçın ve Ġplik, 2005). ÇalıĢanın örgütsel bağlılığının yüksek olması 

aynı zamanda iĢe geç kalma, devamsızlık gibi olumsuz davranıĢların da düzelmesinde 

etkilidir (Doğan ve Kılıç, 2007). Ayrıca kendini adamıĢ bir çalıĢanın iĢten ayrılma isteği azalır 

(Allen ve Meyer, 1990). Farklı alanlarında yapılan araĢtırmalar da örgütsel varlığın kimlik 

doğrulama, iĢ stresi, iĢ tatmini, liderlik, adalet, kültür, motivasyon, iĢte kalma niyetleri gibi 

kavramlarla iliĢkili olduğunu göstermektedir (Efeoğlu ve Özgen, 2007). 

2.5.1. Öğretmenlik Mesleği  

Meslek, gerçekleĢtirilecek temel ihtiyaçların karĢılanması ve maddi kazanç sağlanması 

amacıyla belirli bir süre istihdam edilmesiyle gerçekleĢtirilir (Lee ve diğerleri, 2000). Daha 

geniĢ bir meslek tanımı, bireylerin bireysel kullanımları ve belirli bir alanda uygulanan bir 

iĢlemi içerir. Mesleğin bir diğer tanımı da ustalık, etki, beceri ve davranıĢa ilgili bir iĢin 

varlığıdır (Kaya ve Zerenler, 2014, s.50). Toplum genellikle tüm faaliyetleri bir meslek olarak 
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görür. Ancak bir faaliyetin mesleğin sayılabilmesi için belirli niteliklere sahip olması gerekir 

(Aydın, 2013, s.2). 

Hodgkinson (2008) bir meslek için gerekli ancak yeterli olmayan kriterleri Ģu Ģekilde 

açıklanmaktadır (s. 287):  

a) Özel bilgi ve dağılımlar,  

b) Mesleğe girme ve mesleğe girme yetkisi yani mesleğe girme hakkı kabul 

edilen ve dıĢlanan,  

c) Etik ile ilgili bir sözleĢme ve teorik bir kaygı olarak ifade edilen etik, 

gösteren devlet veya mesleğin yer aldığı kurumdan baĢka bir kuruluĢ 

tarafından verilen kurumsal ve organizasyon dıĢı özerklik,  

d) Tarz veya unvana temelli olan ve belirli bir durumu sağlayan itibardır.  

Mesleki, bakımı fayda sağlayan ve bu rahatlığı sağlayan tatmin edici bir iĢtir. Mesela 

bir doktor insanların sağlıklarına kavuĢarak mutluluklarının büyümesinde da rol oynar, bir 

öğretmen onlara eğitim verirken ve aynı zamanda içinde yaĢadıkları sosyal beslenmeyi 

sağlayarak insanların refahına da katkı bulunmaktadır (Aydın, 2013, ss.3-4).  

Türkiye'de öğretmenlik mesleği, genel kültür, alan bilgisi ve öğretim formasyonunu 

içeren, ülkenin eğitim, öğretim ve yönetim sorumluluklarını üstlenen özel bir mesleki alandır 

(Milli Eğitim Temel Kanunu, 1973). Daha geniĢ bir perspektiften öğrencilik, akademik bilgi 

ve mesleki formasyona dayalı, eğitimle ilgili sosyal, kültürel, ekonomik, bilimsel ve teknik 

bölümlerden oluĢan bir meslek olarak ele alınmaktadır (Ada ve Ünal, 1999). Türkiye'de, 

öğretmenlik mesleğini etkin ve verimli bir Ģekilde icra etmek için gerekli yeterlikler genel 

yeterlikler ve özel yeterlikler olmak üzere iki temel alanda yetkinlik gereklidir (Eğitim 

Reformu GiriĢimi, 2012, s.78).  

Öğretmenlik mesleğinin fiziksel statüleri ve rolleri üzerine yapılan incelemelerde, 

öğretmenliğin profesyonel bir meslek olarak tüm toplumlarda kabul edildiği ancak sosyal 

uygulamaların da devam ettiği görülmektedir (BaĢkan, 2001, s.17). Sosyal rol öğretmenliği 

mesleğinin önemli bir parçasıdır. Sosyal roller, kiĢiden beklenen büyümenin tamamıdır. 

Öğretmenin rolü iki ana perspektiften incelenebilir: çevrede ve ayrılmak. Çevredeki roller, 

sosyal olarak dıĢarıdan biri gibi davranmak, parçalar halinde kalmak, kamu hizmetine bağlılık 

ve etik ilkelere bağlı kalmaktan ziyade, çevrenin yaygınlaĢmasının sağlanmasıdır. Okuldaki 

rolleri bilgi vermek, disiplini sağlamak, hakemlik yapmak ve danıĢmanlık yapmaktır. 

YetiĢkinlerle iliĢkilerde bazen lider bazen de lider-takipçi rolü üstlenir (Bursalıoğlu, 2013, 
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ss.42-43). Öğretmenlik mesleğinin bir diğer önemli statü durumudur. Özetle, öğretmenlerin 

toplumdaki öğretmenlik rolünün derecesini gösterir. Bu statü öğretmenlerinin sosyal sınıfına, 

çalıĢma ortamına, sosyal bolluklara ve derinliğe ve geliĢim derecesine bağlıdır (Bursalıoğlu, 

2013, s.43). 

2.5.2. Öğretmenlerde Bağlılık 

Türkçe'de "bağlılık", "bağlanma", "vazgeçmeme" gibi anlamları içeren eĢ anlamlı 

kelimelerle iliĢkilendirilir. Bağlılık, bir bireyin bir grup, örgüt veya baĢka bir bireyle duygusal 

ve zihinsel olarak bağlantı kurması anlamına gelir (Celep, 2014, s.15). 

Topluma duyulan bağlılık veya bağlılık ifade eden bir duygu sadakat olarak 

adlandırılır. Bu kavram en üst düzeyde bir duygudur; baĢka bir kiĢi, bir fikrinden ya da bizden 

daha büyük bir kiĢiye bağlılığı ve bunun getirdiği sorumluluğun bedelini ödeyecektir. Josiah 

Royce'a (1908, akt., Ergun, 1975) göre sadakat, kiĢinin bir davaya gönüllü ve tam olarak 

kendini adaması, bir inanç uğruna fedakârlık yapması veya bir kaptan pilotun görevlerine tam 

olarak uyma gerekliliğidir. Harold Guetzkow'a (1955, akt., Ergun, 1975) göre bağlılık, bir 

fikre, kiĢiye veya gruba yönelik önceden hazırlanmıĢ bir gösteridir. 

Bağlılık, gerçekleĢtirilecek eylemlerden ve belirli bir nesne veya projeye bağlı 

psikolojik durumlardan oluĢmaktadır. Bağlanma önemlidir, ancak dikkat çekicidir çünkü 

dağıtımı kiĢi bilmeden yönlendirir. Aynı zamanda, eylem veya durumun devamlılığı olsa da 

olmasa da kiĢiye ilham veren güçtür (Salancik, 1977, s.62). 

ÇalıĢanlarda bağlılığın odak noktası kuruma bağlıdır. Örneğin Mowday, Steers ve 

Porter (1979: 226) bağlılığı örgütün amacı ve değerlerinin kabulü, onun inançları ve 

bileĢenleri için önemli çabalar gösterme tutkusu ve bu tutkunun korunarak sürdürülmesi 

olarak tanımlanmıĢtır. Benzer Ģekilde Meyer ve Allen (1991, s.67) bağlılığı, üyeler ile 

örgütler arası birlik ve üyelerin örgütte devam edip etmemelerine iliĢkin zihinsel bir durum 

olarak tanımlamaktadır. Daha genel olarak örgüte bağlılık, kiĢinin seçim ve değerlerine 

derinden inanarak beklentilerin karĢılanması durumunda kuruma fayda sağlama ve sadakati 

sürdürme konusunda örgüte gönüllü olarak bir taahhüt vermesi olarak da değerlendirilebilir 

(Firestone ve Pennell, 1993, s.491). 

Günlük yaĢamın bir sonucu olarak kiĢiler birden fazla değere veya nesneye bağlı 

olabilmektedirler. Bu bağlılığın temeli genellikle kiĢinin içsel güdülerine dayanmaktadır. 

Benzer Ģekilde, çalıĢanlar da çeĢitli unsurlara bağlanabilmektedirler. Bir çalıĢan, üst yönetim, 
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denetçiler, meslektaĢlar veya müĢteriler gibi çeĢitli kiĢilere veya değerlere bağlılık 

gösterebilmektedir (Celep, 2014, s.213-214). Öğretmenler, diğer çalıĢanlar gibi çoklu 

bağlılıklara sahip olabilirler. Öğretmenlik mesleğine, çalıĢtıkları okula, öğrencilerine ve 

meslektaĢlarına bağlılık gösterebilmektedirler (Firestone ve Pennell, 1993, s.491). 

Öğretmen bağlılığı ile ilgili çalıĢmalar, bazı araĢtırmacıların bunun tek boyutlu bir 

yapılabildiğine inanırken bazıları (Collie, Shapka ve Perry, 2011; Ross ve Gray, 2006) iki 

boyutlu olduğundan, ilki örgütü oluĢturan yapılara bağlı olduğuna inanmaktadır. Ġkincisi 

mesleki bağlılıktır. Bunun dıĢında öğretmenlerin adanmıĢlığının açıklanmasına iliĢkin farklı 

yaklaĢımlar da bulunmaktadır. Louis'e (1998) göre öğretmenlerle ilgili dört türe bağlılık 

vardır. Bunlar okul bütünlüğü, akademik birimler bütünlüğü, dağılım sıklığı ve etkili öğretimi 

sağlayacak bilgi kaynağına bağlılık olarak listelenmektedir. 

Öğretmenlerin bağlılığı, Dave ve Rajput'un (1998) çok boyutlu bağlılık modeline 

dayanarak incelendiğinde, farklı boyutlardan oluĢtuğu gözlemlenmektedir. AraĢtırmacılara 

göre, bağlılığın farklı yönleri Ģu Ģekilde sıralanabilir: 

(a) Öğrencilere Bağlılık: Bu boyutta öğretmenlerin öğrencilere karĢı içten ve samimi 

bir sevgi beslediği ve onlara yardım etmeye istekli olduğu vurgulanmaktadır. Öğretmenler, 

öğrencilerin çok yönlü geliĢimine katkıda bulunmak için çaba göstermektedirler. 

(b) Topluma Bağlılık: Toplumun, demokratik değerlerin ve ulusun geliĢimine katkıda 

bulunma arzusu bu boyutta öne çıkar. Öğretmenler, topluma hizmet etme ve farkındalık 

yaratma konusunda önemli bir rol üstlenmektedirler. 

(c) Mesleki Bağlılık: Mesleki etik ve bilinç geliĢtirme bu boyutta ele alınmaktadır. 

Öğretmenler, mesleklerine ve meslek standartlarına bağlılık gösterirler ve sürekli olarak 

kendilerini geliĢtirmeye çalıĢmaktadırlar. 

(d) Mükemmel BaĢarıya Bağlılık: Bu boyutta öğretmenler, sınıf ve okul düzeyinde 

baĢarıyı sağlamak için gerekli olan sorumlulukları üstlenme konusunda motive olmaktadırlar. 

Ayrıca öğretmen rollerine yönelik bir bakıĢ açısı da bu boyutta ele alınmaktadır. 

(e) Temel Ġnsani Değerlere Bağlılık: Öğretmenlerin dürüstlük, tarafsızlık, entelektüel 

dürüstlük, ulusal sadakat gibi temel insani değerlere bağlılık gösterme konusunda rol model 

olmaları önemlidir. 



29 
 

Bu çok boyutlu bağlılık modeli, öğretmenlerin farklı yönlerini değerlendirerek, onların 

etkili bir Ģekilde öğrencilere rehberlik etmelerine ve topluma pozitif bir katkı yapmalarına 

olanak tanımaktadır. 

Öğretmenlerin bağlılık odakları incelendiğinde, özellikle dört önemli odak dikkat 

çeker: okula (kuruma), öğretmenliğe (öğretmenlik mesleğine), üyelere ve meslektaĢlarına 

bağlılıktır. Wiener'in tutumu tanımına göre tedaviye bağlılığı, kiĢisel hedef ve değerler ile 

birleĢen ve okulda iyiliğe ayrılmıĢ depolama amacı ve değerlerine olan bağlılıkları açısından 

birinci derecede kabul edilmektedir (Balay, 2014, s.41). Ayrıca öğretmenin okula olan 

bağlılığı kurumda kalmayı istemelerini sağlayacaktır. Bu bağlamda, öğretmenlerin okula olan 

bağlılığı, sadece bir iĢ yeri olarak değil, aynı zamanda bir topluluk ve değerler sistemi olarak 

da algılanan okulun misyonu ve vizyonu ile örtüĢme ve bunlara katkıda bulunma isteği 

üzerine odaklanır. Bu bağlılık, öğretmenlerin sadece iĢlerini yapmalarını değil, aynı zamanda 

okulun genel baĢarısına katkıda bulunmak için ekstra çaba sarf etmelerini teĢvik etmektedir. 

Öte yandan, öğretmenlerin öğretmeye (öğretmenlik mesleğine) olan bağlılığı, mesleğe 

duydukları tutku, mesleki geliĢim ve etik değerlere olan inançları ile iliĢkilidir. Öğretmenlik 

mesleğine duyulan bu bağlılık, öğretmenlerin sürekli olarak kendilerini geliĢtirmelerini ve 

öğrencilere en iyi eğitimi sunmalarını sağlamaktadır. Öğrencilere olan bağlılık, öğretmenlerin 

öğrencilerine duydukları içten sevgi ve onlara yardım etme isteğiyle ilgilidir. Bu bağlılık, 

öğretmenlerin öğrencilerin baĢarısı ve geliĢimi için çaba göstermelerini sağlar ve öğrencilerle 

güçlü bir iliĢki kurmalarına olanak tanımaktadır. Son olarak, meslektaĢlara olan bağlılık, 

iĢbirliği, destek ve mesleki dayanıĢma üzerine odaklanır. Öğretmenler arasındaki güçlü 

iliĢkiler, iĢbirliği ve dayanıĢma, okuldaki genel atmosferi olumlu yönde etkiler ve 

öğretmenlerin kendilerini daha motive hissetmelerini sağlamaktadır. Bu bağlılık odakları, 

öğretmenlerin hem bireysel memnuniyetlerini artırır hem de okuldaki genel baĢarıya katkıda 

bulunmaktadır (Celep, 2014, s.221). 

Öğretmenler için bağlılığın en önemli odak noktalarından birisi de öğrencilerine olan 

bağlılıktır. Kendini çocuklarına adamıĢ eğitmenler, onları yalnızca aktarma yapılacak bir 

unsur olarak değil, bir birey olarak kabul etmektedir. Sonuç olarak, onların kiĢisel sorunlarına 

odaklanmakta ve geliĢimlerini gözlemlemektedirler. Kendini adamıĢ üyeler, öğrencileriyle 

sınıf dıĢında da etkinliklere katılmakta, danıĢmanlar ve ailelerle iĢbirliği yapmakta ve 

toplantılara nasıl daha iyi ilham verebileceklerini ve destekleyebileceklerini her zaman 

düĢünmektedirler. Bu bağlamda ilkokul öğretmenlerinin bağlılıklarının daha belirgin olduğu 

varsayılmaktadır. Ġlkokul öğretmenleri genellikle öğrencilerin geliĢim dönemlerinde daha 
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fazla etkileĢimde bulunmakta ve öğrencilerin kiĢisel ve akademik geliĢimlerini yakından takip 

etmektedirler. Bu nedenle, ilkokul öğretmenleri genellikle öğrencilerine duydukları bağlılığı 

daha yoğun bir Ģekilde göstermektedirler. Bununla birlikte, lise öğretmenlerinin de 

öğrencilerine duydukları bağlılık önemlidir. Ancak, lise düzeyinde öğretmenler genellikle 

daha büyük sınıflarla çalıĢmakta ve öğrencilerle daha sınırlı bir etkileĢim içerisinde 

olabilmektedirler. Bu durumda, lise öğretmenleri öğrencilere duydukları bağlılığı daha çok 

derslerinin bir parçası olarak görmekte ve ders dıĢı etkinliklere daha az zaman 

ayırmaktadırlar. Ancak, bu durum her lise öğretmeni için geçerli değildir; bazı lise 

öğretmenleri de öğrencilerine yoğun bir Ģekilde bağlılık göstermektedirler (Louis, 1998, s.4).  

Öğretmenler okullarda sıklıkla diğer öğretmenlerle etkileĢim halinde olup, bilgi 

paylaĢmaktadırlar. Bu iĢ birliği, ayrıntıları birlikte geniĢletmek, uygulayacağımız programı 

gösterebilmek, güvenebileceğiniz akranlara sahip olmak, iĢ birliği yapmak, geri sağlamak ve 

öğretim yöntemlerini birleĢtirme gibi çeĢitli biçimlerde olabilmektedir. MeslektaĢların desteği 

özellikle yeni baĢlayanlar için çok önemlidir. MeslektaĢlar arasındaki etkileĢimi, 

öğretmenlerin yalnızlıkla baĢ etmesine yardımcı olmakta ve herkesin aynı hedefe ulaĢmaya 

yönelik inancını teĢvik etmektedir. MeslektaĢlar arasındaki iĢ birliği ve dayanıĢma, 

öğretmenlerin profesyonel geliĢimlerine katkıda bulunmakta ve okuldaki genel atmosferi 

olumlu yönde etkilemektedir. Ayrıca, meslektaĢlar arasındaki bu iĢ birliği, öğrencilere daha 

etkili bir eğitim sunma konusunda da önemli bir rol oynamaktadır. Bu nedenle, okuldaki 

meslektaĢlar arası etkileĢim ve iĢ birliği, öğretmenlerin bireysel ve mesleki olarak 

geliĢmelerini desteklerken, aynı zamanda okulun genel baĢarısına da katkıda bulunmaktadır 

(Firestone ve Pennel, 1993, s.505).  

Öğretmen grubuna bağlılık, öğretmenin meslektaĢlarına olan bağlılığıdır. Öğretmen, 

en önemli referansı olarak seçilmiĢ grup veya gruplar rehberlik ve güvenlik ihtiyaçlarını da 

karĢılamaktadır (Celep, 2014, s.222). Öğretmenlere bağlılığın önemli bir biçimi de Blau 

(1985) tarafından öğretmenin mesleğine yönelik tutum olarak özgürlüktür. Mesleki 

bağlılıklarını, davranıĢlarına yönelik tutumlarını, mesleki inançlarını ve mesleklerine olan 

bağlılıklarını içermektedir. Bu bağlılık, öğretmenlerin mesleklerine olan tutkularını, etik 

değerlerine olan inançlarını ve mesleklerindeki baĢarılarını artırmaya yardımcı olmaktadır. 

Aynı zamanda, mesleki bağlılık, öğretmenlerin mesleklerini sürdürme isteklerini ve 

mesleklerindeki sürekli geliĢimlerini teĢvik etmektedir. Öğretmenlerin mesleki bağlılığı, 

onların motivasyonunu ve iĢ tatminini artırmakta ve dolayısıyla öğrencilerine daha etkili bir 

Ģekilde hizmet vermelerine yardımcı olmaktadır. Bu nedenle, mesleki bağlılık, öğretmenlerin 
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kiĢisel ve profesyonel geliĢimlerinin önemli bir parçasıdır ve okuldaki genel baĢarıya da 

katkıda bulunur (Blau, 1985). 

2.5.3. Mesleğe Bağlılık  

Mesleki bağlılık, bireyin çalıĢtığı kariyer veya iĢle olan iliĢkisini ifade eden önemli bir 

kavramdır. Meslekî bağlılık, bireyin seçtiği bir meslekte çalıĢabilmesine iliĢkin itici güçtür 

(Carson ve Bedeian, 1994), birey tarafından mesleği ile kendisi arasında oluĢturulan 

psikolojik iliĢki olarak tanımlanmaktadır (Meyer, Allen ve Smith, 1993). Mesleki bağlılık 

genellikle bireyin mesleği veya iĢiyle ilgili duygusal, biliĢsel ve davranıĢsal boyutları 

içermektedir. Lee ve diğerleri (2000) tarafından yapılan tanıma göre, mesleki bağlılık, bireyin 

mesleki rolüne ve iĢine karĢı duyduğu bağlılık, tatmin ve kimlik duygusu gibi faktörleri 

içermektedir. Bu bağlamda, mesleki bağlılık sadece bir iĢin maddi kazançlarına odaklanan bir 

kavram değil, aynı zamanda bireyin iĢini benimseme, iĢine karĢı duygusal bağlılık hissetme 

ve iĢinden tatmin olma düzeyini de ifade etmektedir. Bu tanımlar, bireylerin iĢlerine ve 

kariyerlerine olan tutumlarını anlamak ve iĢ yerlerindeki bağlılık düzeyini artırmak için 

önemli bir temel oluĢturmaktadır. 

Mesleki katılım, mesleki etik ve mesleki kullanım bilincinin geliĢtirilmesini içeren 

önemli bir kavramdır (Dave ve Rajput, 1998). Mesleki bağlılık, bireyin mesleğinde geliĢim ve 

ilerleme isteğiyle kendi alanındaki yayınları takip etme ve eğitim programlarına katılma gibi 

faaliyetleri içermektedir. Ayrıca, örgüt olanaklarını çevresel fayda için kullanmayı teĢvik 

etmek ve eğitim konularına gönüllü olarak zaman ayırmak da mesleki bağlılık kavramının 

temel unsurları arasında yer almaktadır. Bu bağlamda, mesleki bağlılık sadece bireyin kendi 

kariyeri için değil, aynı zamanda toplum ve çevresi için de sorumluluk almayı içermektedir 

(Kaya, 1993, s.153). 

Mesleki bağlılık, bir çalıĢanın mesleğinin amacı ve değerlerine kendini adaması, 

mesleğin merkezine gönüllü çaba göstermesi ve mesleğin sürdürmesiyle de iliĢkili olduğu 

ifade edilebilir.  Aranya, Barak ve Amernic'in (1981) tanımına göre mesleki bağlılık, sadakat, 

gurur ve performans motivasyonu olmak üzere üç kavramla ile iç içedir. Ayrıca, meslekte 

belirli bir süre kalma isteği ve meslekten genel olarak memnuniyet de mesleki bağlılığın 

değerlendirilmesinde önemli kriterlerdir (Larkin, 1992). 

Blau'ya (1985) göre mesleki bağlılık, iĢe olan genel ilgiden ziyade, belirli bir iĢ veya 

örgüte yönelik çalıĢmaya odaklı ilgidir. Mesleki bağlılık, mesleki geliĢimle ilgili makaleleri 

takip etmek, tartıĢmalara katılmak ve ticari iliĢkilere üyelik gibi giriĢimler olarak da 
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değerlendirilebilir. Ayrıca, araĢtırmacı meslekten ayrılmayı düĢünmeme de ya da mevcut iĢten 

ayrılma seçeneğini değerlendirmeyerek meslekte kalmaya yönelik niyet de mesleki bağlılığın 

bir göstergesi olarak kabul edildiğini belirtmiĢtir (s. 278). 

Uluslararası alanyazında mesleki bağlılık konusunda farklı kavramlar kullanılmasına 

rağmen benzer bir yapının oluĢturulduğu gözlemlenmektedir. Meyer ve diğerleri (1993), 

bağlılık ile ilgili çalıĢmalarda kariyer, meslek ve mesleki kelimelerinin mutlak bağlılıkla 

eĢanlamlı olarak kullanıldığını ifade etmiĢlerdir. Yani mesleğe bağlılık, kariyere bağlılık veya 

mesleki bağlılık sözcükleri kullanılsa da bahsedilen yapı temel olarak benzerdir (Blau, 1985; 

Meyer ve Allen, 1991; Yousaf, Sanders ve Shaptın, 2013). Bu yapı için üç kelimeden 

yararlanılmıĢtır. Öğretmenler, iĢlerine adamıĢ ve çalıĢtıkları okuldan keyif alandan aldıkları 

değerleri takdir etmektedirler. Bu öğretmenler, eğitimin mesleki hedefi ve çeĢitliliği daha 

geniĢ bir biçimde uğruna mutlu olduklarına inanmaktadırlar. Kariyer planlamalarında 

genellikle öğretmen olarak kalmayı düĢünmelerine rağmen, ilerleyen zamanlarda yönetici 

veya müfettiĢ gibi mesleki pozisyonlara yükselmeyi hedeflemektedirler. Bazı öğretmenler 

mesleğe olan maddi bağlılıkları, ailevi devamlılıkları ve bağımsızlık süreleri nedeniyle 

kendilerini mesleğe adamıĢtır. Ancak bu tür iliĢkilere sahip öğretmenler, kendilerinden 

beklenen öğretimin yanı sıra mesleklerine ve ülkelerine uygun öğretimi sağlamaktadırlar 

(Woods, 1983, akt. Michel, 2013, s.39). 

Louis (1998), mesleğe en büyük bağlılığın kiĢinin iĢlediği ilgili kiĢilerin kullanılıp 

geliĢtirilebilmesinin mümkün olduğunu açıklamaktadır. Bu, kiĢinin tutkularını koruyarak ve 

iĢe olan bağlılığını artırarak diğer meslek üyelerinin de teĢvik edilmesini sağlamaktadır. Bir 

öğretmenin mesleki bağlılığını artırmada, akranları, öğrencileri, müdürü ve okul dıĢındaki 

paydaĢlar tarafından saygı görmesi, olumlu geri bildirimler alması ve onlarla dayanıĢma 

içinde olması önemli bir etkiye sahiptir. 

Firestone ve Pennel'e (1993) göre, bazı öğretmenlerde mesleki bağlılık içsel tatminle 

iliĢkilidir. Bir öğretmen baĢarılı olduğunda ve iĢinden memnun olduğunda mesleğe bir bütün 

olarak daha fazla bağlanmaktadırlar. Ayrıca öğretmenlik mesleğine adanmıĢlık, mesleğin bir 

parçası olmaktan gurur duymak ve mesleki etiğe önem vermek de mesleki bağlılığı 

demokratik olarak kabul edilmektedir (ġiĢman ve Acat, 2003, s.239). 

Weiss'in (1999) öğretmenlerin iĢe baĢladıkları ilk yıldaki mesleğe bağlılıklarının 

incelendiği araĢtırmada, meslektaĢ desteğinin, profesyonel bir danıĢmandan yardım 

alınmasının ve karar alma etkin sunumun öğretmenlerin profesyonellere bağlılığına katkıların 
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ortaya çıkmasını sağlamıĢtır. Diğer araĢtırmalar, iç değerlendirmeler, öğrencinin davranıĢını 

etkileme yeteneği, özerklik, eğitim ortamı ve öğretmenin geliĢtirilmiĢ iĢi gibi ek iĢlemlerde 

etkili olduğu gösterilmiĢtir. 

Öğretmenlerin mesleki bağlılığını artırmak için, sürekli geliĢmeyi teĢvik etmek 

önemlidir. Bunu baĢarmak için yeni öğretim yöntemlerini benimsemeye, mesleki 

performanslarını yaygınlaĢtırmak için eğitim fırsatlarından yararlanmaya, mesleki literatürü 

ve teknolojik yenilikleri okumaya ve yeni meslektaĢlarının iĢlerine ve kadınlara uyum 

sağlamalarına yardımcı olmalarına ihtiyaç vardır (Aydın, 2013, s.67). 

2.6. Kurumdan Ayrılma Niyeti  

Örgütsel bağlılık ile sistemin devri arasında bir denge vardır. ÇalıĢanların bir orijinali 

olan bağlılığına, genellikle özgürlüklerine ve orijinalliklerine yatırımların korunacağı 

duygusuna dayanmaktadır. Yüksek bağlılık genellikle iĢgücü devir oranını düĢürürken, düĢük 

bağlılık ise bu oranı artırabilmektedir. Bağlılığı artıran etkenler, genellikle iĢgücü devir 

oranını azaltırken, bağlılığı azaltan etkenler ise iĢgücü devir oranını artırabilmektedir. 

Örneğin, çalıĢanların örgüte yaptığı yatırımların artması, genellikle bağlılıklarını 

güçlendirmekte ve iĢten ayrılma isteğini azaltmaktadır. Ancak, yeni iĢ fırsatlarının artması, 

çalıĢanların örgüte olan bağlılığını azaltabilir ve ayrılma niyetini artırabilmektedir. Sonuç 

olarak, örgütlerin çalıĢan bağlılığını artırmak için uygun politikaları benimsemesi ve 

çalıĢanların motivasyonunu ve memnuniyetini koruması önemlidir. Bu, iĢgücü devir oranını 

düĢürmek ve istikrarı sağlamak için kritik bir faktördür (Ġnce ve Gül, 2005, s.97). 

2.6.1. Kurumdan Ayrılma Niyetinin Tanımı 

Kurumdan ayrılma niyeti bireyin görev yaptığı kurum, örgüt veya Ģirketti bırakma ve 

baĢka bir yere geçmeye yönelik isteğidir (Purani ve Sahadev, 2007). Alanyazındaki birçok 

araĢtırmada bu kavram iĢten ayrılma niyeti olarak yer almaktadır. Ġlgili çalıĢmaların daha 

ayrıntılı incelenebilmesi ve kavramlar arasındaki uyuĢmazlık yaĢanmaması için kurumdan 

ayrılma niyeti kavramı için iĢten ayrılma niyeti kavramı kullanılacaktır. 

ĠĢten ayrılma niyeti genel olarak çalıĢanların mevcut çalıĢma koĢullarından 

memnuniyetsiz olduğunda ortaya çıkan, yıkıcı ve proaktif davranıĢlar olarak 

tanımlanmaktadır. Bir baĢka deyiĢle, iĢten ayrılma niyeti, bir çalıĢanın mevcut iĢlerden 

memnun olmaması nedeniyle ayrılmayı düĢünmesidir. Bu amaç genellikle çalıĢanın iĢten 

ayrılmasından önceki son adım olarak kabul edilmektedir (Yıldırım, Erul ve Kelebek, 2014). 
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ÇalıĢanların iĢten ayrılma niyeti iĢi bırakma sürecinden önceki belirli bir zaman 

diliminde ortaya çıkmaktadır. Bu kavram birçok faktöre bağlıdır (Seyrek ve Ġnal, 2017). YaĢ, 

cinsiyet, eğitim, kiĢilik, maaĢ, ödüller, kıdem, iĢ algısı, sendikalar, beklentilerin 

karĢılanamaması ve alternatif iĢler gibi birçok faktör çalıĢanın iĢten ayrılma niyetinde etkilidir 

(Cotton ve Tuttle, 1986). 

Rusbult ve Farrell'e (1983) göre tazminat, maaĢ, yaĢ, cinsiyet ve alternatif iĢ imkanları 

gibi farklı özelliklerden ayrılmayı düĢünenlerden ayrılmaktan ancak bağlılıktan bu niyetle 

doğrudan ve güçlü bir etki vardır. ĠĢ rahatlığı, çıkıĢ desteği, bağlantının özdeĢleĢmesi, 

motivasyon, iĢ stresi ve tükenmiĢlik gibi özellikler de iĢten ayrılma çıkıĢlarını birleĢtirme söz 

konusudur (Çakır ve Ceylan, 2005). 

ÇalıĢanın iĢten ayrılması, örgütte yeni personel alımı, yeni personel eğitimi, uyum 

süreci, artan finansal esneklikler, genel olarak çalıĢan kesintisi, düĢük moral ve performans 

gibi çeĢitli sorunlara neden olabilmektedir. ÇalıĢanlar ise yeni iĢ bulma, düzenlilik, gelir, 

psikolojik ve ailevi sorunlar, yeni iĢe uyum sağlama gibi sorunlarla karĢılaĢabilmektedir. Bu 

sorunların önlenmesi için iĢten ayrılma niyetinin ortaya çıkma nedenlerini ve bunların 

özelliklerinin belirlenmesi önemlidir.  Ardından, bu niyetin azaltılması veya ortadan 

kaldırılması için gerekli adımların ve önlemlerin alınması gerekmektedir. Bu Ģekilde, olası 

sorunlar önceden engellenebilmekte ve iĢletmenin sürdürülebilirliği sağlanabilmektedir 

(Çiftçi, Meriç ve Meriç, 2015). 

2.6.2. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Nedenleri ve Önemi 

ĠĢten ayrılma niyetini etki eden birçok psikolojik faktör vardır. Özellikle vasıflı bir 

çalıĢanın beklenen bir Ģekilde dağılmasının devamı bozabilmektedir (Yanık, 2014, s.120).  

Kaygı, yalnızlık, öfke, kırgınlık, kararsızlık gibi zihinsel ve duygusal stres belirtileri, 

duygusal iklimin farklı algılamalarına neden olabilmektedir. Stres insanın hayatının 

kaçınılmaz bir parçası ve zaman zaman ortaya çıkmaktadır. Örgüt içinde stresin etkili bir 

Ģekilde yönetilmesi, çalıĢanları motive edebilmekte, hataların azalmasına ve iĢten ayrılma 

niyetinin düĢmesine katkıda bulunabilmektedir (Gülertekin, 2013, s.61). Yapılan araĢtırmalar 

da stresin çalıĢanların iĢten ayrılma nedenlerinden biri olabileceğini göstermektedir. Bu 

nedenle, iĢgörenlerin maruz kaldığı stresi azaltabilecek önlemlerin alınması önemlidir. Bu 

önlemler, çalıĢma ortamında stresi artırabilecek durumların en aza indirilmesini içermektedir. 
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Osmanoğlu TaĢtan'ın (2015) araĢtırmasında vurgulandığı üzere, banka çalıĢma 

ortamlarında psikolojik Ģiddete maruz kalan çalıĢanların, iĢten ayrılmaya kadar uzanan 

olumsuz sonuçlarla karĢılaĢabileceği belirtilmektedir. Bu farklı, psikolojik açıdan niyetin 

ayrılma nedeni olabileceğini düĢündürmektedir. ĠĢten ayrılma niyetlerini belirlemelerini, 

kiĢilerin cirolarını tahmin etmelerini, açıklamalarını ve incelemelerini almalarını 

sağlamaktadır (s.71). 

Süner'in (2014) araĢtırması, iĢ yükümlülüklerinin az olduğu durumlarda çalıĢanların 

iĢten ayrılma niyetlerinin arttığını göstermektedir. Bu bulgu, iĢletmelerdeki çalıĢanların iĢten 

ayrılma niyetinin sebeplerinden biri olarak düĢük iĢ yükümlülüklerinin önemli bir rol 

oynadığını ortaya koymaktadır. 

2.6.3. ĠĢten Ayrılma Niyetinin Sonuçları 

ĠĢten ayrılma hem gönüllü hem de gönülsüz nedenlerle gerçekleĢebilmekte ve 

iĢletmenin iĢgücü devir hızını etkilemektedir. Yüksek bir iĢgücü devri, iĢletmenin 

maliyetlerini artırarak kârlılık ve verimliliği azaltmaktadır. Ayrıca, çalıĢanlar için de 

tatminsizlik ve düĢük performansa yol açabilmektedir (Yılmaz ve Halıcı, 2010, s.95). 

Mobley (1982) tarafından yapılan bir çalıĢmada, çalıĢanların iĢten ayrılmasının olası 

pozitif ve negatif sonuçlarına dair bilgiler sunulmuĢtur. ĠĢten ayrılma niyetinden iĢten ayrılma 

sürecine kadar örgüte, ayrılma niyeti olan çalıĢanlara ve çalıĢmaya devam eden çalıĢanlara 

etkisi anlatılmaktadır (s.113). 

ĠĢten ayrılmanın olumlu etkileri, ayrılma niyeti olan çalıĢanlar yerine kalifiye personel 

bulmayı veya yeni yetenekler için fırsatların ayrılmasını sağlamaktadır. Ancak bir çalıĢanın 

ayrılma durumu olumsuzluklar da ortaya çıkabilmekte ve ayrılma, iĢveren tarafından 

yapılıyorsa diğer birimlerde adalet durumu geliĢebilmektedir. Bu olumsuz etkileri arasında, 

iĢletmeye yüksek hizmet sunan boĢ kadroların doldurulmaması, yönetimin karĢı karĢıya 

kaldığı ek ücretler ve ayrılacaklara yapılan ödemeler gibi etmenler yer almaktadır. Ayrıca, 

eğer ayrılan çalıĢan kritik bir pozisyonda ise, örgütsel süreçler aksayabilmekte ve diğer 

çalıĢanların motivasyonu olumsuz etkilenebilmektedir (Yener, 2014, s.84).  

2.6.4. ÇalıĢanların ĠĢten Ayrılma Niyeti ve ÇalıĢanların Örgütsel Bağlılıkları 

Üzerindeki Etkisi 

ÇalıĢanların örgütlerine duydukları bağlılık, iĢten ayrılma niyetlerini etkileyen önemli 

bir faktördür. Yapılan araĢtırmalar, bir çalıĢanın örgütüne yüksek derecede bağlılık 
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gösterdiğinde, iĢten ayrılma olasılığının azaldığını ve hatta performansının arttığını 

göstermektedir (Çakar ve Ceylan, 2005; Sabuncuoğlu, 2007). Ayrıca literatürde uyumluluk ile 

iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi doğrulayan etmenler de bulunmaktadır. Bu etmenlerin hem iĢ 

tatminini hem de bağlılığı olumlu yönde etkilendiğini gözlemlenmiĢtir (KarataĢ ve GüleĢ, 

2010; HoĢ ve Oksay, 1991). 

Literatürde iĢ tatmini ile iĢten ayrılma arasında uzanan birçok çalıĢma yapılmıĢtır. Bu 

satıĢların iĢ tatmini ile iĢten ayrılma arasında güçlü bir olumsuz iliĢki olduğu görülmektedir 

(Çekmecelioğlu, 2005; Zeytinoğlu ve diğerleri., 2007). 

ĠĢ tatmini, iĢten ayrılma çıkıĢları ve çıkıĢ bağlantıları gibi elemanlar eĢ zamanlı 

incelenen çalıĢmalar da bulunmaktadır. Örneğin bir çalıĢanın iĢ tatmini esnekliğine bağlılığı 

artacak ve iĢten ayrılma niyetini azaltacaktır. Bu sayede güvenlik, iĢ tatmini ve iĢten ayrılma 

politikası arasında olumlu ve olumsuz iliĢkiler bulunmaktadır (Çekmecelioğlu, 2005; Ceylan, 

Bayram, 2006). 

Ayrıca bireylerin iĢten ayrılma niyetlerini azaltabilecek veya engelleyebilecek çeĢitli 

örgütsel faktörler bulunmaktadır. Bu faktörlerden biri de çalıĢanların örgütleriyle aynı kimlik 

ve değerlere sahip olduklarına dair algılarıdır (Polat ve Meydan, 2010, s.146). 

2.6.5. Öğretmenlerde ĠĢ stresinin ĠĢten Ayrılma Niyeti ile ĠliĢkisi 

ĠĢ stresi öğretmenlik gibi mesleklerde sıkça görülen bir olgudur (McCormick ve 

Barnet, 2011, s.290). Öğretmenlerdeki iĢ stresi, eğitim ortamlarında ciddi bir sorun olarak 

kabul edilmektedir (Maele ve Houtte, 2015, s.97). Özellikle rekabetin yoğun olduğu iĢ 

ortamlarında, çalıĢanların beklentilerinin karĢılanması, kurumun baĢarısı için temel 

unsurlardan biridir. Öğretmenler, çalıĢma ortamındaki olumlu veya olumsuz değiĢkenlerden 

doğrudan etkilenmektedirler. Kendilerini desteklenmiĢ hissettiklerinde, kuruma daha fazla 

bağlılık hissetmektedirler. Ancak, desteklenmediklerini düĢünen öğretmenlerde örgütsel 

destek algısı azalabilir ve bu da iĢe olan ilgilerini azaltabilmekte ve iĢ streslerini 

artırabilmekte, hatta iĢten ayrılma gibi davranıĢlara yol açabilmektedir. Bu nedenle 

öğretmenlerin, görev yaptıkları okullarda algıladıkları örgütsel destek, kurumun geleceği 

açısından kritik bir öneme sahiptir.  (Eisenberger ve diğerleri, 1997, ss.812-813; akt., Ġplik ve 

diğerleri, 2014, s.110; Polat ve Aktop, 2010, s.9). Algılanan örgütsel desteğin, çalıĢanların 

iĢten ayrılma niyetlerini azaltabildiği, algılanan örgütsel destek ne kadar güçlü ise, çalıĢanın 

iĢten ayrılma niyetinin de o oranda azalacağı söylenebilmektedir (Anafarta, 2015, s.112; 

Fındıklı, 2014, ss.137-139).  
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ĠĢ ve iĢ dıĢı beklentiler bazen insanların değerlerini zorlayabilmektedir. Bu beklentiler 

fiziksel ve psikolojik tükenmiĢliğe yol açabilmekte ve iĢ stresinin artmasına neden olmaktadır 

(Turunç ve Çelik, 2010, s.184). Özellikle sürücülerin stresle baĢlaması sırasında çalıĢma 

ortamındaki desteğin sürdürülmesi gerekmektedir. Organizasyonel birimlere sahip olmak 

stresin baĢlamasında önemli bir durumdur (Demirel, 2013, s.221). 

ÇalıĢanın iĢ yüküyle uyumlu olmaması genellikle tükenmiĢlik hissiyle 

sonuçlanmaktadır (Karacaoğlu ve Çetin, 2015, ss.48-50). Öğretmenlerin iĢ yükü, yaĢadıkları 

koĢullara bağlı olarak göreceli olarak değiĢebilmektedir. Bazı branĢlarda iĢ yükü, 

matematiksel olarak hesaplanabilirken, diğer durumlarda ise daha soyut bir niteliğe sahip 

olabilmektedir (Göksoy ve Akdağ, 2014, s.878). Öğretmenler, sınıf içindeki günlük iĢlerinin 

yanı sıra aile iliĢkilerinde de oldukça enerjik olmak zorunda kalmaktadırlar. Ancak, bu rutin 

stresi beraberinde getirebilmektedir. Öğretmenler, sadece öğrencilerle ilgilenmekle 

kalmamakta, aynı zamanda onları yetiĢtirmeye ve toplumun verimli bireylerine dönüĢtürmeye 

de yardımcı olmak için çaba harcamaktadırlar. Kurallar, talimatlar ve performans yöneticileri 

öğretmenlerin üzerinde çok fazla baskı yapılabilmektedirler. Devam eden sorumluluklar 

nedeniyle çalıĢanlar çoğu zaman bir sonraki derse hazırlanmak için akĢamları veya hafta 

sonları çalıĢmak zorundadırlar (Kaur, 2011, ss.151-152). Ayrıca eğitim içeriklerin dağıtımı ve 

yeni müfredat uygulanması öğretmenler üzerinde öğrenci merkezli stres, okul merkezli stres, 

dıĢ odaklı stres ve kiĢi merkezli stres olmak üzere dört farklı stres kaynağı haline 

gelebilmektedir (McCormick ve diğerleri, 2006) 

Öğretmenler, gelecek nesilleri yetiĢtiren önemli figürlerdir ve tutumları ve davranıĢları 

iĢ kalitesini doğrudan etkilemektedir. Öğretmenlerin iĢ stresi, öğrencilerin motivasyon 

kalitesiyle iliĢkilidir, bu nedenle okul yöneticileri tükenmiĢliğe neden olan kaynakları 

araĢtırmalı ve tedbirler almalıdır (Shen ve diğerleri, 2015, s.519; Capone ve Petrillo, 2016, 

s.876). Çünkü iĢyerinde yaĢayan stres süreçlerinin genellikle iĢlerine odaklanmaları ve iĢ 

yerlerinde örgütlenme durumları düĢük düzeyde olmaktadır. Bu durum misyon ve hedeflerde 

eksik ya da yetersizliklere neden olmaktadır. Bu olası olumsuzlukların ortadan kalkması için 

iĢlerde etkili sosyal iyileĢmelerin sağlanması gerekmektedir (Maele ve Houtte, 2015, s.97). 

Okul yönetim faktörleri arasındaki stresi azaltmak için bir stres yönetimi planı 

geliĢtirilmelidir. Böyle bir program özellikle önleyici bir iĢlev yerine getirmeli; yani çalıĢma 

ortamının etkin yönetimini içermelidir. Ayrıca programlama stresi en aza indirmeye, piyasaya 
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ve etkili bir okul ortamına yönelik eğitimler alarak hem kendileri hem de diğer dersler için 

geliĢtirmeleri kurmaları gerekmektedir (Dlamini ve diğerleri, 2014, s.584). 

2.6.6. ĠĢ Stresi ile Mesleki Bağlılık Arasındaki ĠliĢki 

ĠĢ stresi ve bağlılık ile ilgili alanyazındaki çalıĢmalar incelendiğinde, araĢtırmacıların 

iĢ stresinin örgütsel bağlılıkla iliĢkisi konusuyla oldukça ilgili oldukları gözlemlenmektedir 

(Karadirek, 2021). ĠĢ stresi ve örgütsel bağlılık konusunda farklı alanlarda yapılan 

çalıĢmaların tümü farklı düzeylerde de olsa bu iki değiĢken arasında negatif ve anlamlı bir 

iliĢki olduğunu veya iĢ stresinin örgütsel bağlılığın anlamlı bir yordayıcısı olduğunu tespit 

etmiĢlerdir. ġimĢek ve Aslan (2012) Konya ilinde 272 hemĢire ile yaptıkları çalıĢmada rol 

stresinin örgüte duygusal bağlılığı anlamlı Ģekilde yordadığı sonucuna ulaĢmıĢlardır. Sökmen 

ve ġimĢek (2016) ise Ankara ilinde bir uzman grubunda yaptıkları araĢtırmada örgütsel 

bağlılık ile stres arasında anlamlı bir iliĢki olduğunu ve örgütsel bağlılığın stresi %49,5 

oranında açıkladığını rapor etmiĢlerdir. Ozyildirim (2024) Antalya ilindeki 470 öğretmenlerin 

iĢ stresi ile örgütsel bağlılıkları arasında orta düzey ve negatif bir iliĢki olduğunu tespit 

ederken, Turhan, Erol, Demirkol ve Özdemir (2018) Elazığ ilindeki öğretmenlerle bu iki 

değiĢken konusunda yaptıkları çalıĢmada anlamlı, negatif ve düĢük düzeyde bir iliĢki 

olduğunu ortaya koymuĢlardır.  

 Meyer ve Espinoza (2016) örgütsel bağlılık ile mesleki bağlılık birbirlerinden farklı 

kavramlar olduğu, bu nedenle bağlılık ile ilgili yapılan çalıĢmalarda yalnızca örgütsel bağlılık 

ile ilgili değil, aynı zamanda mesleki bağlılıkla ilgili çalıĢma yapılması gerektiğini 

vurgulamıĢlardır. Fakat iĢ stresi ve mesleki bağlılık arasındaki iliĢkiyi ele alan çalıĢmalarının 

sınırlı olduğu gözlemlenmektedir (Karadirek, 2021). Klassen ve diğerlerinin (2012) 4 farklı 

ülkedeki 1,187 öğretmen adayları ile yaptıkları çalıĢmada öğretmen adaylarının hissettikleri iĢ 

stresi arttıkça mesleğe girme ve meslekte çalıĢma konusundaki tutumlarının olumsuz yönde 

etkilendiğini belirtmiĢlerdir. Klassen ve Chiu (2011) 434 öğretmen ve 379 öğretmen adayı ile 

yaptıkları araĢtırmada hem sınıftaki stres hem de genel iĢ stresi ile mesleki bağlılık arasında 

anlamlı ve düĢük düzeyde bir iliĢki olduğunu ifade etmiĢlerdir. Karadirek (2021) ise Ordu 

ilinde 550 öğretmenle gerçekleĢtirdikleri araĢtırmada iĢ stresinin mesleki duygusal bağlılığı 

azalttığını belirtmiĢlerdir. AraĢtırmacılar bu iki değiĢken arasında tespit edilen iliĢkiyi farklı 

Ģekillerde açıklamıĢlardır. ÇalıĢanların fazla rol üstlenmeleri ve oynadıkları rollerde 

belirsizlikler olması mesleğe yönelik duygusal ve normatif bağlılıklarını azalttığı iĢaret 

edilmiĢtir (ġimĢek ve Aslan, 2012). Bununla birlikte öğretmenlerin iĢ ortamı ve koĢulları 

konusundaki hissettikleri olumsuz duygular ve stres hem öğretime hem de öğrencilerle olan 
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iliĢkilerine olumsuz yönde etkilediği vurgulanmaktadır (Yoon, 2002). Öğretmenlerin 

öğrencilerin akademik ve sosyal geliĢimine katkı sunmak temel görevi olduğu 

düĢünüldüğünde onların hissettikleri iĢ stresi mesleki bağlılıklarını olumsuz yönde etkiliyor 

olabilmektedir.  

2.7. Ġlgili AraĢtırmalar 

2.7.1. Yurt DıĢında Yapılan ÇalıĢmalar 

Barnes, Agago ve Coombs (1998) tarafından yapılan “ĠĢle bağlantılı stresin öğretim 

üyelerinin akademiden ayrılma niyeti üzerindeki etkileri” baĢlıklı çalıĢmalarında 3.070 tam 

zamanlı kadrolu öğretim üyesinden toplanan veriler sonucunda tüm stres etkenleri hem 

moderatörleri, hem de cinsiyet ve akademik disiplinin arka plan değiĢkenlerini içeren bir 

tahmin modelinin, akademiden ayrılma niyetindeki varyansın %25'ini açıkladığı 

belirlenmiĢtir. 

Klassen ve Chiu (2011) tarafından gerçekleĢtirilen “Öğretmen ve öğretmen 

adaylarının mesleki bağlılıkları ve iĢten ayrılma niyetleri: Öz yeterliliğin, iĢ stresinin ve 

öğretim bağlamının etkisi” baĢlıklı araĢtırmada 434 öğretmen ve 379 öğretmen adayı kesitsel 

bir anket çalıĢması yapılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda öğretmen adaylarının öğretmenlere 

kıyasla daha az düzeyde stres daha yüksek düzeyde mesleki bağlılık inancı olduğu 

gözlemlenmiĢtir. Ayrıca her iki katılımcı grubunda da özyeterlik, iĢ stresi ve öğretim 

bağlamının mesleğe bağlılık ve iĢten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı bir etkisi olduğu ortaya 

konulmuĢtur. 

Sharma, Sharma, ve Agarwal (2021) tarafından yapılan “Meerut ili özel 

yükseköğretim kurumlarında iĢ stresinin ve bileĢenlerinin öğretmen performansına etkisi” 

baĢlıklı araĢtırma da Meerut'taki özel yüksek öğretim kurumlarında stres ve çeĢitli stres 

faktörlerinin (iĢle ilgili stres etkenleri, örgütsel stres etkenleri, bireysel stres etkenleri ve stres 

etkenlerine karĢı psikolojik tepki) öğretmenin performansı üzerindeki etkisini belirlemeyi 

amaçlamaktadır. Söz konusu stres faktörlerinin öğretmen performansı üzerinde bir olumsuz 

etkiye sahip olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Collie ve Mansfield (2022) tarafından yürütülen “Öğretmen ve okul stres profilleri: 

Çok düzeyli bir inceleme ve iĢle ilgili sonuçlarla iliĢkiler” baĢlıklı araĢtırmada TALIS 

anketine katılan 311 Avustralyalı öğretmenden 255 öğretmenle gizil profil analiz yöntemiyle 

bir çalıĢma gerçekleĢtirilmiĢtir.  AraĢtırma sonuçlarına göre düĢük iĢ yükü, öğrenci davranıĢ 
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ve beklenti kaynaklı stres hisseden öğretmen grubu, ortalama iĢ yükü, düĢük öğrenci davranıĢ 

ve beklenti kaynaklı stres hisseden öğretmen grubu ve düĢük iĢ yükü, ortalama öğrenci 

davranıĢ ve beklenti kaynaklı stres hisseden öğretmen grubu ortalama ile yüksek düzeylerde iĢ 

yükü, öğrenci davranıĢ ve beklenti stresi hisseden öğretmenler grubuna göre daha fazla 

mesleki bağlılık hissettikleri ortaya konulmuĢtur. 

Kaur ve Rani (2023) yılında yaptıkları “Öğretmenler Arasında Rol Stresi ve Mesleki 

Bağlılık” baĢlıklı çalıĢmalarında, mesleki bağlılık ile rol stresi arasındaki iliĢkiyi ortaya 

koymayı amaçladıkları çalıĢmada 161 devlet ortaokulu öğretmeniyle görüĢmüĢlerdir. ÇalıĢma 

sonucunda rol stresi ile mesleki bağlılık arasında olumsuz bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. 

2.7.2. Yurt Ġçinde Yapılan ÇalıĢmalar 

UĢtu ve Tümkaya (2017), “Sınıf Öğretmenlerinin Mesleki Bağlılık, ĠĢten Ayrılma 

Niyeti ve Bazı Sosyo-Demografik Özelliklerinin Örgütsel Bağlılığı Yordama Düzeylerinin 

Ġncelenmesi” baĢlıklı çalıĢmalarında 712 sınıf öğretmeninden veriler elde etmiĢlerdir. 

AraĢtırma sonuçlara göre, sınıf öğretmenlerinin mesleki bağlılıkları ve iĢten ayrılma niyetleri 

düĢük düzeyde olduğu ortaya konulmuĢtur. Öğretmenlerin örgüte yönelik duygusal 

bağlılıklarını en iyi yordayan değiĢkenin mesleki bağlılık ve hizmet yılları olduğu, devam 

bağlılığını ise iĢten ayrılma niyetinin en iyi yordadığı ve normatif bağlılık boyutunu ise iĢten 

ayrılma niyetleri ve cinsiyetlerinin en iyi Ģekilde yordadığı belirlenmiĢtir.  

Vatansever Bayraktar ve Gökpınar (2021), “Sınıf Öğretmenleri ve Eğitim 

Yöneticilerinin ĠĢ Stresi Düzeylerinin ÇeĢitli DeğiĢkenlere Göre Ġncelenmesi” baĢlıklı 

çalıĢmalarında 300 sınıf öğretmeni ve 100 idareci ile görüĢme gerçekleĢtirmiĢlerdir. ÇalıĢma 

sonucunda cinsiyet, medeni durum, yaĢ, eğitim düzeyleri ve mesleki kıdemlerinin iĢ stresi 

düzeylerinde anlamlı bir farka neden olmadığı bulunmuĢtur. Eğitim yöneticilerinin iĢ stresi 

düzeylerinin öğretmenlere göre yüksek olduğu ve eğitim yöneticilerinin de cinsiyete, medeni 

duruma, mesleki kıdeme, yöneticilikteki kıdeme ve eğitim durumuna göre stres düzeylerinin 

değiĢmediği belirlenmiĢtir. 

Karadirek (2021) “Öğretmenlerde ĠĢ Stresi ve Mesleki TükenmiĢliğin ĠĢ Tatmini ve 

Mesleki Duygusal Bağlılık Üzerindeki Etkisi” isimli çalıĢmasında kamu ve özel eğitim 

kurumlarından 550 öğretmenle yüz yüze görüĢme yaparak elde ettiği verileri sonucunda, iĢ 

stresinin mesleki duygusal bağlılık arasında olumsuz bir iliĢki olduğunu belirlemiĢtir.  
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Tipi (2022) “Öğretmenlerde ĠĢ Stresinin ĠĢ Doyumu ve ĠĢe YabancılaĢma Üzerine 

Etkisi” baĢlıklı yüksek lisans tezinde 372 öğretmenden elde ettiği sonuçlarda Öğretmenlerin iĢ 

stresinin, iĢ doyumunu negatif olarak anlamlı Ģekilde etkilediği, yabancılaĢma düzeyi ile ise 

orta düzeyin altında anlamlı iliĢkili olduğu tespit edilmiĢtir.  
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BÖLÜM III 

YÖNTEM 

ÇalıĢmanın bu bölümünde araĢtırma modeline, çalıĢma grubuna, veri toplama 

araçlarına, verilerin toplanmasına ve analizine yer verilmiĢtir. 

3.1   AraĢtırma Yöntemi 

AraĢtırmada nicel araĢtırma yönetimlerinden biri olan iliĢkisel tarama modeli 

kullanılmıĢtır. Tarama modeli deneysel olmayan çalıĢmalarda en sık kullanılan bir desendir. 

Mümkün olduğunda tüm evrene, eğer tüm evrene ulaĢmak mümkün değilse seçkisiz 

örnekleme yöntemi ile belirlenen büyük insan gruplarında araĢtırılan konunun betimsel olarak 

ele alınmasını sağlamaktadır (Edmonds ve Kennedy, 2017). ĠliĢkisel tarama modeli ise 

araĢtırılan konuda birden fazla değiĢken varsa bu değiĢkenler arasındaki iliĢkinin miktarı ve 

yönünü, hatta bir değiĢkendeki değiĢimde diğer değiĢkenin etkisini belirmede 

kullanılmaktadır (Can, 2014; Fraenkel ve Wallen, 2005). Bu araĢtırma modelinde, araĢtırmacı 

herhangi bir uygulama veya müdahalede bulunmadan yalnızca araĢtırma için gerekli araçları 

uygulamaktadır. Çünkü bu araĢtırma modelinin amacı doğal olan olay ve durumlar arasındaki 

iliĢkileri değiĢtirmeden araĢtırmak ve tanımlamaktır. Genel olarak, doğal olarak meydana 

gelen olaylar arasında var olabilecek iliĢkileri, bu olayları hiçbir Ģekilde değiĢtirmeye 

çalıĢmadan aramak ve tanımlamak için bu tür bir araĢtırma yapılır (Fraenkel ve Wallen, 

2005). 

Bu araĢtırmada var olan bir durumu ortaya koymak, araĢtırma problemlerini oluĢturan 

bağımlı ve bağımsız değiĢkenlerin birbirleri arasındaki iliĢkiyi belirlemek ve bağımsız 

değiĢkenlerin bağımlı değiĢken üzerindeki etkilerini gözlemleyebilmek amaçlandığından, 

nicel bir araĢtırma modeli olan iliĢkisel tarama yöntemi kullanılmıĢtır. 

3.2   Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın evrenini 2023–2024 eğitim-öğretim yılında Antalya Ġli merkez 

ilçelerindeki Millî Eğitim Bakanlığı‟na bağlı özel ve resmi ortaöğretim okullarında görev 

yapan öğretmenler oluĢturmaktadır. AraĢtırma evreninde devlet ve özel olmak üzere toplam 

174 ortaöğretim kurumu ve 6870 öğretmen bulunmaktadır. Evrenin tümüne ulaĢmak 

araĢtırmanın sınırlı kaynakları nedeniyle mümkün olmadığından evrenden örneklem alma 

yoluna gidilmiĢtir. 
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Örnekleme sürecinin iki aĢamalı örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. Ġlk aĢamada 

tabakalı örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. Tabakalı örnekleme tekniği araĢtırmaya katılacak 

bireylerin ayrı ayrı olarak belirlenmesinden ziyade öncelikle evren tabakalara ayrılır ve bu 

tabakalardan evreni temsil edecek katılımcılar belirlenir (Fraenkel ve Wallen, 2005). 

AraĢtırılması hedeflenen özelliklere iliĢkin kümeler oluĢturulur ve oluĢturulan her bir 

kümeden gruplar seçilerek araĢtırmaya dâhil edilir (Ekiz, 2009). Bu araĢtırmadaki evrenin 

büyüklüğü dikkate alındığında örnekleme dâhil edilecek bireylerin basit seçkisiz yöntemle 

tek tek seçilmesinin mümkün olmadığı görüldüğünden önce Antalya‟nın merkez ilçeleri birer 

tabaka daha sonra her merkez ilçedeki Ortaöğretim Kurumu Genel Müdürlüğüne Bağlı 

Liseler (Anadolu, Fen ile Sosyal Bilimler liseleri), Din Eğitimi Genel Müdürlüğüne Bağlı 

Liseler (Anadolu Ġmam hatip liseleri) ve Mesleki ve Teknik Eğitim Genel Müdürlüğüne Bağlı 

Liseler (mesleki ve teknik Anadolu liseleri) birer alt gruplar olmak üzere üç grup olarak ele 

alınmıĢtır. 

Örnekleme sürecinin ikinci aĢamasında basit seçkisiz örnekleme yöntemi kullanılmıĢtır. 

Basit seçkisiz örnekleme yönteminde her katılımcının eĢit oranda seçilme Ģansı vardır. 

Herhangi bir özellik dikkate alınmadan her tabakadan evreni temsil edecek kadar alt gruplar 

belirlenir ve bu alt gruplarda yer alan tüm katılımcılar örnekleme dâhil edilir (Büyüköztürk ve 

diğerleri, 2020). Bu örnekleme yöntemiyle tabakalar ve her tabakadan alt gruplar 

oluĢturulmuĢtur. Örnekleme süreci ġekil 1 de özetlenmiĢtir. 

ÇalıĢmanın Evreni (Antalya) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ġekil 3. 1. ÇalıĢmanın Evreninin Kümeleme Yöntemi ile Örnekleme ÇalıĢması  

Aksu DöĢemealtı Kepez 

And, Fen, Sos. Bil. 
L.:4+4 

Mesleki ve Tek. 

And.L:3+2 

And.Ġmam-Hatip L:2 

And, Fen, Sos. Bil. 

L.:17+11 

Mesleki ve Tek. And. 
L.:17 

And.Ġmam-Hatip L:7 

And, Fen, Sos. Bil. 

L.:4+1 

Mesleki ve Tek. 
And.L.:3+2 

And.Ġmam-Hatip L.:2 

Konyaaltı MuratpaĢa 

And, Fen, Sos. Bil. 

L.:5+12 

Mesleki ve Tek. 
And.L:4+1 

And.Ġmam-Hatip L:2 

And, Fen, Sos. Bil. 

L.:15+44 

Mesleki ve Tek. 
And.L:4+1 

And.Ġmam-Hatip L:9 



44 
 

(And. L.: Anadolu Lisesi, Sos. Bil L.: Sosyal Bilimler Lisesi) 

ġekil 3.1‟ de görüldüğü üzere çalıĢma evreni merkez ilçeler dikkate alınarak beĢ 

tabakaya ayrılmıĢtır. Her tabakadaki devlet ve özel ortaöğretim kurumlarının okul türüne göre 

alt tabaklar halinde sınıflandırılmıĢtır. Alt tabakalarda yer alan okul sayıların ilki devlet okul 

sayılarını, ikincisi ise özel okul sayılarını göstermektedir. Her tabakadan tüm okul türlerinden 

örneklem alınmıĢtır. 6870 kiĢiden oluĢan evreni yüzde 5 örnekleme hata payı ile 364 kiĢi 

temsil edebilmektedir (BaĢ, 2013). 

Örnek boyutu formülü: 
              

                   
                                                                       

N = popülasyon boyutu, e = Hata payı (ondalık biçiminde yüzde), z = z değeri 

 

Antalya ilinin merkez ilçelerinde bulunan 174 devlet ve özel ortaöğretim kurumundaki 

öğretmenlerin (N=6870) evrendeki yüzdeleri belirlenmiĢtir. Bu yüzdeler dikkate alınarak, 

Tablo 3.1‟de sunulan asgari düzeyde katılımcı (n=364) sayısı ve analize alınacak katılımcı 

sayısı belirlenmiĢtir. Veri toplama sürecinde oluĢabilecek aksaklıklar ve katılımcıların araçları 

eksik veya hatalı doldurulması olasılığı düĢünülerek 493 öğretmenden veriler elde edilmiĢtir. 

Veri toplama araçlarında hatalı ve eksik dolduran olmadığı için araĢtırma analizleri 493 

katılımcıdan elde edilen verilerle gerçekleĢtirilmiĢtir. 
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Tablo 3. 1.  Evren ve Örneklem Bilgileri 

Evren Bilgileri (Öğretmen Sayıları)  Örneklem Bilgileri (Öğretmen Sayıları)  

Ġlçe Anadolu, 

Fen ve 

Sosyal 

Bilimler 

Liseleri 

Anadolu 

Ġmam 

Hatip 

Liseleri 

Mesleki 

ve 

Teknik 

Anadolu 

Lisesi 

Toplam 

Asgari 

Sayı 

Okul 

Türlerinin 

Yüzdesi  

Gereken 

Asgari 

Sayı  

Değerlendirilen 

Aksu 151 69 77+21 11 %51;  

%23; 

%4 

5 

3 

3+2 

12 

11 

9+2 

DöĢemealtı 170+105 65 127+97 20 %47; 

%18; 

%35 

9+6 

4 

7+5 

9+6 

7 

10+5 

Kepez 805+275 279 983 115 %39; 

%14; 

%48 

45+5 

16 

54 

47+7 

29 

81 

Konyaaltı 316+281 71 167+16 31 %57 

%13 

%30 

18+18 

4 

9+1 

20+18 

6 

15+1 

MuratpaĢa 875+1136 198 552+34 91 %54 

%12 

%34 

49+70 

11 

31+7 

49+70 

28 

44+7 

Toplam 2317+1797 1906 682+168 268+96  126+99 

38 

104+15 

137+101 

81 

159+15 

 

3.3   Veri Toplama Araçları 

AraĢtırılan değiĢkenlerle ilgili ölçekler bir araya getirilerek bir anket formu 

hazırlanmıĢtır. Bu anket formunda katılımcılara iliĢkin demografik bilgilere yönelik açık uçlu 

sorular, iĢ stresi, kurumdan ayrılma niyeti ve mesleki bağlılık ölçekleri bulunmaktadır. 

ĠĢ Stresi Ölçeği, çalıĢanların iĢinden kaynaklanan fiziksel ve zihinsel zorlanmalar 

nedeniyle hissettikleri stres düzeylerini ve bunun yorgunluk, sinirlilik ve sindirim problemleri 

gibi olası duygusal veya fiziksel göstergelerini değerlendirmek için kullanılan bir ölçektir. 

House ve Rizzo, (1972) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Ölçek ĠĢin Neden Olduğu Kaygı (7 madde), 
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Bedensel Gerginlik (5 madde), Genel Yorgunluk ve Huzursuzluk (5 madde) olmak üzere üç 

alt boyut ve 17 maddeden oluĢmaktadır. Ölçeğin ilk halinde katılımcılar maddeleri 

doğru/yanlıĢ olarak cevaplandırmaktadır (House ve Rizzo, 1972). Ölçeği geliĢtiren 

araĢtırmacılar tüm boyutlar için Kuder-Richardson güvenirliklerini sırasıyla .83, .76 ve .72 

olarak belirlemiĢtir. Daha sonra Senetra (1980) bu ölçeği 1'den (tamamen katılmıyorum) 5'e 

(tamamen katılıyorum) kadar seçeneklerden oluĢan 5'li Likert tipi bir ölçeğe dönüĢtürmüĢtür. 

Bir katılımcının ölçekten alabileceği en düĢük puan en düĢük stresi ifade eden 17, en yüksek 

puan ise en yüksek stresi ifade eden 85'tir. ĠĢe Bağlı Kaygı boyutu kullandığında ise 

alınabilecek en düĢük puan 7; en yüksek puan 35‟tir.  

Bu araĢtırmada ise ilgili ölçeğin “ĠĢe Bağlı Kaygı” boyutu kullanılmıĢtır. Bu boyut 

daha önceki araĢtırmalarda da Türkçe‟ye uyarlanmıĢ ve tek baĢına kullanılmıĢtır (Ergun ve 

Çelik, 2015; Küçükusta, 2007; Ozyildirim, 2024). Fakat Ergun ve Çelik (2015) ve Küçükusta 

(2007) hem eğitim dıĢındaki alanlarda kullanılmıĢ hem de yalnızca açımlayıcı faktör analizi 

yapmıĢtır. Bu nedenle, bu araĢtırmada Ozyildirim (2024) tarafından hem açımlayıcı hem de 

doğrulayıcı faktör analizi yapılmıĢ formu kullanılmıĢtır. Ozyildirim (2024) ölçekteki 

maddelerin faktör yüklerinin .507 ile .682 arasında olduğunu ve tek boyutlu halinde toplam 

varyansın %45.791‟ini açıkladığını ve Cronbach Alpha değerinin 0.795 belirtmiĢtir. 

Ozyildirim (2024) doğrulayıcı faktör analiz sonuçlarının (χ
2
 /df =3,85, p=.000, RMSEA=.078, 

NFI=.95, CFI=.96; GFI=.97, AGFI=.94) Hair ve diğerlerini (1998) referans alındığında 

değerlerin iyi uyum ve mükemmel uyum değerleri arasında olduğunu ve ölçeğin Türk 

öğretmenler için kullanabilmesinin uygun olduğunu ifade etmiĢtir. 

Bu araĢtırma için de geçerlik ve güvenirlik kapsamında AMOS 22 programında 

doğrulayıcı faktör analizi uygulanmıĢ ve SPSS 20.0 programında Cronbach Alpha değeri 

hesaplanmıĢtır. Cronbach Alpha değeri .82 bulunmuĢtur. Büyüköztürk (2013) .70 ve üzeri 

değerlerin güvenirlik açısından uygun olduğunu belirtmiĢtir. Doğrulayıcı faktör analizinde ise 

5-6 ve 5-7 maddeleri arasında olmak üzere iki modifikasyon uygulanmıĢtır. Tablo 3.2‟de 

doğrulayıcı faktör analizi sonuçları ve sonuçların yorumlanmasında referans alınan değerler 

sunulmuĢtur. 
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Tablo 3. 2. İş Stresi Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları ve Referans Değerler 

Uyum 

Ġndeksle

ri 

Uyum Kriterleri ĠĢ Stresi Ölçeği Uyum düzeyi  

χ
2
 /df ≤ 2=mükemmel uyum 

≤ 3= mükemmel uyum (büyük 

örneklem) 

≤ 5= orta düzeyde uyum 

2.785 Mükemmel Uyum  

p 0.05≤p≤1.00 .000 Sağlanamadı  

RMSEA ≤ 0,05 mükemmel uyum  

≤ 0,08 iyi uyum 

≤ 0,10 zayıf uyum 

.060 Ġyi uyum  

NFI 0.95≤ mükemmel uyum .97 Mükemmel Uyum  

 0.90≤ iyi uyum    

CFI 0.95≤ mükemmel uyum .96 Mükemmel Uyum  

 0.90≤ iyi uyum    

GFI/  0.90≤ mükemmel uyum .98 Mükemmel Uyum  

AGFI 0.85≤ iyi uyum .95 Mükemmel Uyum  

Kaynak: Hair, Anderson, Tahtam ve Black, 1998, s.623; Çokluk, ġekercioğlu ve 

Büyüköztürk, 2010, s.271-272. 

Tablo 3,2‟de bu araĢtırma için yapılan doğrulayıcı faktör analiz sonuçları ve Hair ve 

diğerlerinin (1998) ve Çokluk, ġekercioğlu ve Büyüköztürk (2010) doğrulayıcı faktör 

analizinin sonuçlarını değerlendirmek için kullandıkları referans değerler verilmiĢtir. Ġlgili 

tablo incelendiğinde RMSEA (.060) değerinin “Ġyi Uyum” düzeyinde olduğu, χ
2
/df (2.785), 

CFI (.96) NFI (.97), GFI (.98) ve AGFI (.95) değerlerinin ise “Mükemmel Uyum” düzeyinde 

olduğu tespit edilmiĢtir. Uyum değerlerinin dıĢında kalan p değeri ise Çokluk, ġekercioğlu ve 

Büyüköztürk (2010) örneklemdeki katılımcının fazla olduğu durumlarda p değerinin 

istatistiksel olarak anlamlı çıkabileceğini, bu nedenle de bu durumun tolere edilebileceğini 

belirtmiĢlerdir. ġekil 3,2‟de doğrulayıcı faktör analizinin görseli sunulmuĢtur. 
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Şekil 3. 2. İş Stresi Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi 

Mesleki Bağlılık Ölçeği, Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafından çalıĢanların 

meslekte kalma istekliliğini değerlendirmek için geliĢtirilen olumlu ve olumsuz ifadelerden 

oluĢan 18 maddelik 5‟li likert tipinde bir ölçektir. Tak ve Çiftçioğlu (2009) tarafından 

Türkçe'ye uyarlanmıĢtır. Ölçekte duygusal bağlılık, devam bağlılığı ve normatif bağlılık 

olmak üzere üç boyut bulunmaktadır. Duygusal bağlılıkta iĢin çalıĢan için deneyim, fırsat ve 

tatmin konularında olumlu olma düzeyiyle ilgilidir. Bu boyutta çalıĢan iĢini ne kadar olumlu 

algılıyorsa, o kadar duygusal olarak iĢine bağlı olacağını öngörülmektedir. Devam bağlılığı 

ise çalıĢanın mesleğini kendisine yönelik maliyet açısından değerlendirme hakkında 

değerlendirme yapmaktadır. Meslekte kalma konusunda birey kendini ne kadar zorunlu 

hissederse, mesleğine yönelik devam bağlılığı o kadar yüksek olacağını ifade etmektedir. Son 

olarak normatif bağlılık boyutu ise çalıĢanın meslekte kalmayı ne kadar içselleĢtirdiği ile 

ilgilidir (Meyer, Allen ve Smith, 1993). Ölçekten alınabilecek en düĢün puan 18, en yüksek 

puan 90‟dır. Ölçeğin Türkçe‟ye uyarlama çalıĢması için Tak ve Çiftçioğlu‟nun (2009) 

yaptıkları açımlayıcı faktör analizi sonuçlarına göre iki maddenin faktör yükünün .40‟ dan 

düĢük olduğunu fakat ilgili maddeler çıkarıldığında güvenirlik katsayısının oldukça 

düĢtüğünü, bu nedenle ölçekten çıkarılmadığını belirtmiĢlerdir. Boyutların açıkladığını 

varyans oranları sırasıyla %16, %15 ve %17. AraĢtırmacılar doğrulayıcı faktör analizi 

uygulamıĢlardır. Meyer, Allen ve Smith (1993) tarafından geliĢtirilen üç boyutlu yapının 

doğrulanması için yapılan çalıĢmada GFI (.89), AGFI (.86), df (132), χ2 (385), χ2/df (2,92), 
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CFI (0,85) ve RMSEA (0,08). Cronbach‟s Alfa katsayısı iki farklı örneklemde hesaplanmıĢ ve 

.85 ve .82 olarak ifade edilmiĢtir. 

Bu araĢtırma için de geçerlik ve güvenirlik kapsamında AMOS 22 programında birinci 

ve ikinci düzey doğrulayıcı faktör analizi uygulanmıĢ ve SPSS 20.0 programında Cronbach 

Alpha değeri hesaplanmıĢtır. Cronbach Alpha değeri ölçeğin geneli için .83, boyutlar ayrı ayrı 

ele alındığında duygusal bağlılık için .77; devam bağlılığı için .70 ve normatif bağlılık için 

.82 olarak hesaplanmıĢtır. Büyüköztürk (2013) .70 ve üzeri değerlerin güvenirlik açısından 

uygun olduğunu belirtmiĢtir. Birinci düzey doğrulayıcı faktör analizinde ise 7-8; 10-12 ve 15-

17 maddeleri arasında olmak üzere üç modifikasyon uygulanmıĢtır. Ġkinci düzey doğrulayıcı 

faktör analizinde 2-4; 4-5; 7-8; 10-12 ve 15-17 maddeleri arasında olmak üzere beĢ tane 

modifikasyon uygulanmıĢtır. Tablo 3,3‟te doğrulayıcı faktör analizi sonuçları ve sonuçların 

yorumlanmasında referans alınan değerler sunulmuĢtur. 

Tablo 3.3. Mesleki Bağlılık Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları ve Referans 

Değerler 

Uyum 

Ġndeksle

ri 

Uyum Kriterleri Birinci Düzey Ġkinci Düzey Uyum düzeyi 

χ
2
 / df ≤ 2=mükemmel uyum 

≤ 3= mükemmel uyum 

(büyük örneklem) 

≤ 5= orta düzeyde uyum 

3.35 3.16 Orta-Orta düzey Uyum 

P 0.05≤p≤1.00 .00 .00 Sağlanamadı-

Sağlanamadı 

RMSE

A 

≤ 0,05 mükemmel uyum  

≤ 0,08 iyi uyum 

≤ 0,10 zayıf uyum 

.069 .066 Ġyi Uyum-Ġyi Uyum 

NFI 0.95≤ mükemmel uyum .90 .90 Ġyi Uyum-Ġyi Uyum 

 0.90≤ iyi uyum    

CFI 0.95≤ mükemmel uyum .90 .90 Ġyi Uyum-Ġyi Uyum 

 0.90≤ iyi uyum    

GFI/  0.90≤ mükemmel uyum .91 .92 Mükemmel-Mükemmel 

Uyum 

AGFI 0.85≤ iyi uyum .88 .89 Mükemmel-Mükemmel 

Uyum 
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Kaynak: Hair, Anderson, Tahtam ve Black, 1998, s.623; Çokluk, ġekercioğlu ve 

Büyüköztürk, 2010, s.271-272. 

Tablo 3.3‟te bu araĢtırma için yapılan doğrulayıcı faktör analiz sonuçları ve Hair ve 

diğerlerinin (1998) ve Çokluk, ġekercioğlu ve Büyüköztürk (2010) doğrulayıcı faktör 

analizinin sonuçlarını değerlendirmek için kullandıkları referans değerler verilmiĢtir. Ġlgili 

tablo incelendiğinde hem birinci hem ikinci düzey faktör analizi sonuçları χ
2
 /df (3.35;3.16) 

değerinin orta düzey uyum, RMSEA (.069; .066). NFI (.90; .90) CFI (.90; .90) değerlerinin 

“Ġyi Uyum” düzeyinde olduğu, GFI (.91;.92) ve AGFI (.88;.89) değerlerinin ise “Mükemmel 

Uyum” düzeyinde olduğu tespit edilmiĢtir. Uyum değerlerinin dıĢında kalan p değeri ise 

Çokluk, ġekercioğlu ve Büyüköztürk‟ün (2010) açıklaması dikkate alınmıĢtır. Çokluk, 

ġekercioğlu ve Büyüköztürk‟e (2010) göre örneklemdeki katılımcının fazla olduğu 

durumlarda p değerinin istatistiksel olarak anlamlı çıkabilmekte, bu nedenle de bu durumun 

tolere edilebilmektedir. ġekil 3.3‟te birinci düzey doğrulayıcı faktör ve ġekil 3.4‟te ikinci 

düzey faktör analizinin görseli sunulmuĢtur. 
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Şekil 3.3. Mesleki Bağlılık Birinci Düzey Faktör Analizi 
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Şekil 3. 4. Mesleki Bağlılık İkinci Düzey Faktör Analizi 

Tak ve Çiftçioğlu (2008) tarafından geliĢtirilen Örgütten Ayrılma Niyeti Ölçeği, 5 

maddeden oluĢmaktadır. Tak‟ın danıĢmanlığında yürütülen Polat‟ın (2009) doktora tez 

çalıĢmasında ölçeğin 1. ve 3. maddeleri ters kodlanarak kullanılmıĢtır ve ölçek “ĠĢten Ayrılma 

Niyeti Ölçeği” adlandırılmıĢtır. Ölçek çalıĢanın bilinçli ve isteyerek kısa zamanda örgütten 

ayrılmaya ve yeni bir örgütte çalıĢmaya iliĢkin eğilimi değerlendirmektedir (Tak ve Çiftçioğlu 

2008). Ölçek 5‟li Likert tipindedir. Alınabilecek en düĢük puan 5; en yüksek puan 25‟dir. 

Yapılan açımlayıcı faktör analizi sonuçlarına göre, faktör yük değerleri .762 ile .792 arasında 
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olup, tek boyutta açıklanan varyans yüzdesi %59,476‟dır. Doğrulayıcı faktör analizi 

sonuçlarının iyi uyum kriterleri arasında olduğu raporlanmıĢtır (χ²/df=2.280, GFI=.99, 

AGFI=.97, NFI=.99, CFI=.99, RMSEA=.050) (Polat, 2009). 

Bu araĢtırma için de geçerlik ve güvenirlik kapsamında AMOS 22 programında 

doğrulayıcı faktör analizi uygulanmıĢ ve SPSS 20.0 programında Cronbach Alpha değeri 

hesaplanmıĢtır. Cronbach Alpha değeri .87 bulunmuĢtur. Büyüköztürk (2013) .70 ve üzeri 

değerlerin güvenirlik açısından uygun olduğunu belirtmiĢtir. Doğrulayıcı faktör analizinde ise 

2-4 ve 4-5 maddeleri arasında olmak üzere iki modifikasyon uygulanmıĢtır. Tablo 3.4‟te 

doğrulayıcı faktör analizi sonuçları ve sonuçların yorumlanmasında referans alınan değerler 

sunulmuĢtur. 

Tablo 3.4. Kurumdan Ayrılma Niyeti Ölçeği Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları ve 

Referans Değerler 

Uyum 

indeksle

ri 

Uyum Kriterleri ĠĢ Stresi Ölçeği Uyum düzeyi  

χ
2 
/df

 
 ≤ 2=mükemmel uyum 

≤ 3= mükemmel uyum (büyük 

örneklem) 

≤ 5= orta düzeyde uyum 

2.595  Mükemmel Uyum  

P 0.05≤p≤1.00 .051 Mükemmel Uyum  

RMSEA ≤ 0,05 mükemmel uyum  

≤ 0,08 iyi uyum 

≤ 0,10 zayıf uyum 

.057 Ġyi uyum  

NFI 0.95≤ mükemmel uyum .99 Mükemmel Uyum  

 0.90≤ iyi uyum    

CFI 0.95≤ mükemmel uyum .97 Mükemmel Uyum  

 0.90≤ iyi uyum    

GFI/  0.90≤ mükemmel uyum .99 Mükemmel Uyum  

AGFI 0.85≤ iyi uyum .97 Mükemmel Uyum  

Kaynak: Hair, Anderson, Tahtam ve Black, 1998, s.623; Çokluk, ġekercioğlu ve 

Büyüköztürk, 2010, s.271-272. 

Tablo 3,4‟te bu araĢtırma için yapılan doğrulayıcı faktör analiz sonuçları, Hair ve 

diğerleri (1998) ile Çokluk, ġekercioğlu ve Büyüköztürk‟ün (2010) doğrulayıcı faktör 
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analizinin sonuçlarını değerlendirmek için kullandıkları referans değerler verilmiĢtir. Ġlgili 

tablo incelendiğinde RMSEA (.057) değerinin “Ġyi Uyum” düzeyinde olduğu, χ
2
 /df (2.595), 

CFI (.97) NFI (.99), GFI (.99) ve AGFI (.97) değerlerinin ise “Mükemmel Uyum” düzeyinde 

olduğu tespit edilmiĢtir. ġekil 3,5‟te doğrulayıcı faktör analizinin görseli sunulmuĢtur. 

 

Şekil 3. 5. Kurumdan Ayrılma Niyeti Birinci Düzey Faktör Analizi 

3.4   Verileri Çözümleme Yöntemleri 

Elde edilen veriler SPSS 20.0 (The Statistical Packet for The Social Sciences) 

istatistik programı ile analiz edilmiĢtir. ÇalıĢmada kullanılacak analiz yöntemlerini belirlemek 

için verilerin dağılımı, çarpıklık ve basıklık değerleri, histogramlar ve dal ile yaprak grafikleri 

incelemiĢtir. Gruplardaki varyans dağılımının homojenliği test etmek için ise Levene testi 

sonuçları değerlendirilmiĢtir (Akgül ve Çevik, 2003; Büyüköztürk, 2013).  Verilerin 

dağılımının normal olup olmadığını belirlemeye iliĢkin yapılan Kolmogrov Smirnov testi 

sonucunda tüm değiĢkenler için p değeri anlamlı düzeyde farklılaĢtığı görülmüĢtür. Fakat tüm 

değiĢkenlerdeki çarpıklık ve basıklık değerlerinin -1 ile +1 arasında olması, histogramlar ve 

dal ile yaprak grafiklerinin normal dağılıma yakın görünümde olması ve araĢtırmanın 

örnekleminin geniĢ olması sebebiyle parametrik testler kullanılmıĢtır. Akgül ve Çevik (2003) 

“… söz konusu verilerin örneklem büyüklüğü yeterli olduğunda, Merkezi Limit Teoremi, bu 
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normale yakın bir dağılım gibi kabul edilmesine imkân vererek, parametrik istatistiksel 

uygulamalarda kullanılmasını makul hale getirir.” ifade etmektedir (s.77). AraĢtırmada üç 

farklı ölçek kullanılmıĢtır. ĠĢ stresi ve kurumdan ayrılma niyeti ölçekleri tek boyutlu değiĢken 

iken mesleki bağlılık ölçeği üç boyutlu bir değiĢkendir. Ölçek boyutları birer bağımlı 

değiĢken olarak ele alınıp cinsiyet, mesleki kıdem, öğrenim durumu, branĢ, kurum türü ve 

okul türü bağımsız değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık değiĢip değiĢmediğini belirlenmiĢtir. 

Bağımsız değiĢkenlerden cinsiyet, öğrenim durumu ve kurum türü değiĢkenleri ikili gruplar 

olduğu için iliĢkisiz örneklemler için t-testi; mesleki kıdem, branĢ ve okul türü değiĢkenleri 

için Tek Faktörlü Varyans Analizi (ANOVA) yapılmıĢtır (Büyüköztürk, 2013; Can, 2014). 

DeğiĢkenler arasındaki iliĢkiyi belirlemek için Pearson Korelasyon katsayısı hesaplanmıĢtır. 

Korelasyon değerleri yorumlanırken “0.00-0.25 Çok Zayıf 0.26-0.49 Zayıf 0.50-0.69 Orta 

0.70-0.89 Yüksek 0.90-1.00” Çok Yüksek değerleri temel alınmıĢtır (Akgül ve Çevik, 2003, 

s.358). Bağımsız değiĢkenin bağımlı değiĢken üzerindeki etkisini belirlemek için basit 

regresyon testi uygulanmıĢtır. Basit doğrusal regresyon varsayımları olan sürekli 

değiĢkenlerin normal dağılım özelliği göstermesi, bağımsız ve bağımlı değiĢkenler arasında 

doğrusal bir iliĢki olması, değiĢkenler arasında çoklu bağlantı durumunun olmaması ve 

Durbin Watson katsayısının 2.0 civarında olması ölçütleri dikkate alınmıĢtır (Akgül ve Çevik, 

2003, s.350 Can, 2014, s.264). DeğiĢkenler arasındaki doğrusal iliĢki durumunu 

değerlendirmek için saçılma diyagramı oluĢturulmuĢ ve aĢırı sapma durumu 

gözlemlenmemiĢtir. Korelasyon testi sonuçlarına göre değiĢkenler arasında yüksek iliĢki 

bulunmamaktadır. Durbin Watson katsayılarının da 1 civarında olduğu görülmüĢtür. 

Ortaöğretim kurumu öğretmenlerin değiĢkenlere iliĢkin ortalama puanlarının 

yorumlanmasında 5‟li Likert ölçeğinin cevaplandırma seçenekleri temel alınarak beĢ eĢit 

aralığa bölünmesiyle gerçekleĢtirilmiĢtir. Elde edilen ortalama puanların değerlendirilmesinde 

1.00-1.80 hiç katılmıyorum (çok düĢük düzey); 1.81-2.60 katılmıyorum (düĢük düzey); 2.61-

3.40 kısmen katılıyorum (orta düzey); 3.41-4.20 katlıyorum (yüksek düzey); 4.21-5.00 

tamamen katılıyorum (çok yüksek düzey). 
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BÖLÜM IV 

BULGULAR 

4.1. Örneklem Grubunun Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmaya katılım sağlayan öğretmenlerin cinsiyet, öğrenim durumu, mesleki 

kıdem, mevcut okullarındaki kıdem, branĢ ile kurum ve okul türü gibi demografik özellikleri 

Tablo 4.1‟de sunulmuĢtur.  

Tablo 4.1. Örneklem Grubunun Demografik Özellikleri 

DeğiĢken DeğiĢkenin Parametresi N % 

Cinsiyet Erkek 208 42,2 

 Kadın 285 57,8 

Öğrenim Durumu Lisans 398 80,7 

 Yüksek Lisans 88 17,8 

 Doktora 7 1,4 

Mesleki Kıdem 1-7 yıl 37 7,5 

 8-14 yıl 133 27,0 

 15-21 yıl 118 23,9 

 21-28 yıl 134 27,2 

 29 ve üstü 71 14,4 

Mevcut Okuldaki Kıdem 1-5 yıl 282 57,2 

 6-10 yıl 131 26,6 

 11-15 yıl 46 9,3 

 15 ve üstü 34 6,9 

 Almanca 4 ,8 

 Arapça 3 ,6 

 Beden Eğitimi 15 3,0 

BranĢ BiliĢim 9 1,8 

 Biyoloji 25 5,1 

 Coğrafya 21 4,4 

 Din Kültürü ve Ahlak 

Bilgisi 
8 1,6 

 Edebiyat 61 12,4 

 Felsefe 11 2,2 

 Fizik 21 4,4 

 Görsel Sanatlar 9 1,8 

 Ġngilizce 50 10,0 

 Kimya 31 6,3 

 Matematik 77 15,6 
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DeğiĢken DeğiĢkenin Parametresi N % 

 Müzik 7 1,4 

 Rehberlik ve Psikolojik 

DanıĢmanlık 
21 4,3 

 Tarih 30 6,1 

 Meslek 91 18,2 

Kurum Türü Devlet 377 76,5 

 Özel 116 23,5 

Okul Türü Anadolu Lisesi 202 41,0 

 Fen Lisesi 32 6,5 

 Anadolu Ġmam-Hatip Lisesi 81 16,4 

 Sosyal Bilimler Lisesi 4 ,835,3 

 Mesleki ve Teknik Anadolu 

Lisesi 

174  

Tablo 4.1‟de görüldüğü üzere araĢtırma örneklemini oluĢturan öğretmenlerin %42.2„si 

erkek, %57,8‟i kadın öğretmenlerden oluĢmaktadır. ÇalıĢmaya katkı sağlayan katılımcıların 

öğrenim düzeyi %80,7‟si lisans, %17,8‟i yüksek lisans ve %1.4‟ü doktora düzeyinde ve 

öğretmenlerin %76,5‟i devlet, %23,5‟i özel okuldan oluĢmaktadır. Okul türleri 

incelendiğinde; Anadolu lisesi, Fen lisesi, Anadolu Ġmam-hatip lisesi, Sosyal Bilimler lisesi 

ve mesleki ve teknik Anadolu lisesinden oluĢmakta ayrıca örneklemi oluĢturan öğretmenlerin 

%7,5‟i 1 ila 7 yıl arasında, %27‟si 8 ila 14 yıl arasında, %23,9‟u 15 ila 21 yıl arasında geri 

kalanlar ise 21 yıldan daha uzun mesleki deneyime sahiptir. 

4. 2. Ortaöğretim Kurumu Öğretmenlerinin ĠĢ Stresi, Kurumdan Ayrılma Niyeti 

ve Mesleki Bağlılık Durumlarına ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 4.2. Ortaöğretim Kurumu Öğretmenlerinin İş Stresi, Kurumdan Ayrılma Niyeti ve 

Mesleki Bağlılık Durumları 

DeğiĢkenler                         N                  ̅                           S 

ĠĢ stresi 493 2,864 ,944 

Kurumdan Ayrılma Niyeti 493 2,359 1,073 

Duygusal Bağlılık 493 3,885 ,823 

Normatif Bağlılık 493 3,192 1,020 

Devam Bağlılığı 493 3,434 ,861 

Mesleki Bağlılık (Toplam) 493                 3,503 ,676 

Tablo 4.2.‟de ortaöğretim öğretmenlerinin iĢ stresi, kurumdan ayrılma niyeti ve 

mesleki bağlılık durumlarına iliĢkin genel bilgi sunulmuĢtur. ĠĢ stresi değiĢkeni açısından 
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ortaöğretim öğretmenleri ortalamaları ( ̅=2,864) kısmen katılıyorum seçeneği aralığında yer 

aldığı için orta düzeydedir. Kurumdan ayrılma niyeti değiĢkeni açısından ise ortaöğretim 

öğretmenlerinin durumu ( ̅=2,712) kısmen katılıyorum seçeneği aralığında yer aldığı için orta 

düzeyindedir. Son olarak araĢtırmaya katılan ortaöğretim öğretmenlerinin mesleki bağlılığın 

boyutları olan duygusal bağlılık ( ̅=3,885) ortalaması katılıyorum seçeneği aralığında olduğu 

için yüksek düzeyde, normatif bağlılık ( ̅=3,192) ortalaması kısmen katılıyorum seçeneği 

aralığında yer aldığı için orta düzeyde ve devam bağlılığı ( ̅=3,434) ortalaması katılıyorum 

seçeneği aralığında olduğu için yüksek düzeyde olduğu gözlemlenmektedir. Mesleki bağlılık 

ölçeğinin genelinde ortaöğretim öğretmenlerin ortalama puanları ise ( ̅=3,503) katılıyorum 

seçeneği aralığında olduğu için yüksek düzeyde düzeyindedir.  

4.3. Ortaöğretim Öğretmenlerinin Cinsiyet DeğiĢkenine Göre ĠĢ Stresi, 

Kurumdan Ayrılma Niyeti ve Mesleki Bağlılık Durumlarına ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 4.3. Ortaöğretim Öğretmenlerinin Cinsiyet Değişkenine Göre İş Stresi, Kurumdan 

Ayrılma Niyeti ve Mesleki Bağlılık Durumları 

DeğiĢkenler Cinsiyet N  ̅ S sd t p 

ĠĢ stresi Erkek 208 2,712 ,924 491 -3,075 ,002** 

 Kadın 285 2,974 ,945    

Kurumdan Ayrılma Niyeti Erkek 208 2,267 1,008 491 -1,638 ,102 

 Kadın 285 2,427 1,115    

Duygusal Bağlılık Erkek 208 3,889 ,885 491 410,597 ,922 

 Kadın 285 3,881 ,776    

Normatif Bağlılık Erkek 208 3,243 1,084 491 ,952 ,342 

 Kadın 285 3,155 ,971    

Devam Bağlılığı Erkek 208 3,392 ,880 491 -,913 ,362 

 Kadın 285 3,464 ,846    

Mesleki Bağlılık (Toplam) Erkek 208 3,508 .516 491 ,132 ,895 

 Kadın 285 3,500 .036    

Tablo 4.3.‟te cinsiyet değiĢkenine göre ortaöğretim öğretmenlerinin iĢ stresi, 

kurumdan ayrılma niyeti ve mesleki bağlılık durumlarına iliĢkin t-testi sonuçları sunulmuĢtur. 

Analiz sonuçlarına göre, cinsiyet değiĢkenine göre [t(491)= -3,075; p<,01] sadece ortaöğretim 

öğretmenlerinin iĢ stresi puanları anlamlı düzeyde farklılık göstermektedir. Kadın 

öğretmenlerin iĢ stresi puanları ( ̅ =2,974), erkek öğretmenlere ( ̅=2,712) göre daha 

yüksektir.  
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ÇalıĢmada kullanılan diğer ölçeklerden, kurumdan ayrılma niyeti [t(491)= -1,638; 

p>,05] ve mesleki bağlılık [t(491)=,132; p>05] ölçeği puanları arasında anlamlı farklılık 

göstermemektedir. Ayrıca mesleki bağlılık ölçeğinin tamamı ve alt boyutları olan duygusal 

bağlılık [t(491)=,410,597; p>05], normatif bağlılık [t(491)=,952; p>,05] ve devam bağlılığı 

[t(491)=-,913; p>,05] boyutlarında da cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir fark 

bulunmamaktadır.  

4.4. Ortaöğretim Öğretmenlerinin Öğrenim Durumu DeğiĢkenine Göre ĠĢ Stresi, 

Kurumdan Ayrılma Niyeti ve Mesleki Bağlılık Durumlarına ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 4.4. Ortaöğretim Öğretmenlerinin Öğrenim Durumu Değişkenine Göre İş Stresi, 

Kurumdan Ayrılma Niyeti ve Mesleki Bağlılık Durumları 

DeğiĢkenler Eğitim 

Durumu 

N  ̅ S sd t p 

ĠĢ stresi Lisans 398 2,861 ,935 491 -,127 ,899 

 Lisansüstü 95 2,875 ,988    

Kurumdan Ayrılma Niyeti Lisans 398 2,333 1,080 491 -1,130 ,259 

 Lisansüstü 95 2,471 1,038    

Duygusal Bağlılık Lisans 398 3,920 ,815 491 1,935 ,054 

 Lisansüstü 95 3,738 ,846    

Normatif Bağlılık Lisans 398 3,202 1,041 491 ,441 ,660 

 Lisansüstü 95 3,150 ,931    

Devam Bağlılığı Lisans 398 3,448 ,858 491 ,783 ,434 

 Lisansüstü 95 3,371 ,874    

Mesleki Bağlılık (Toplam) Lisans 398 3,523 ,034 491 1,338 ,181 

 Lisansüstü 95 3,420 ,068    

Tablo 4.4.‟te öğretmenlerin öğrenim durumu değiĢkenine göre ortaöğretim 

öğretmenlerinin iĢ stresi, kurumdan ayrılma niyeti ve mesleki bağlılık durumlarına iliĢkin t-

testi sonuçları sunulmuĢtur. Analiz sonuçları ortaöğretim öğretmenlerinin öğrenim durumu 

değiĢkenine göre iĢ stresi durumları [t(491)=-,127; p>,05], kurumdan ayrılma niyeti [t(491)=-

1,130; p>,05] ve mesleki bağlılık [t(491)=1,338; p>,05] ölçek puanlarının öğretmenlerin 

mezuniyet durumlarına göre lisans ve lisansüstü grupları arasında anlamlı farklılık 

göstermediğini ortaya koymaktadır. Ayrıca mesleki bağlılık ölçeği alt boyutları duygusal 

bağlılık [t(491)=1,935; p>05], normatif bağlılık [t(491)=,441; p>,05] ve devam bağlılığı 

[t(491)=,783; p>,05] boyutlarının puanları da öğretmenlerin mezuniyet durumlarına göre (lisans 

ve lisansüstü) gruplar arasında anlamlı farklılık göstermemektedir.   
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4.5. Ortaöğretim Öğretmenlerinin Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre ĠĢ Stresi, 

Kurumdan Ayrılma Niyeti ve Mesleki Bağlılık Durumlarına ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 4.5. Ortaöğretim Öğretmenlerinin Mesleki Kıdem Değişkenine Göre İş Stresi, 

Kurumdan Ayrılma Niyeti ve Mesleki Bağlılık Durumları 

DeğiĢkenler Mesleki 

Kıdem 

N  ̅ S F p Anlaml

ı Fark 

ĠĢ stresi A)1-7 yıl 37 3,073 1,058 5,179 ,000*** C-D 

 B) 8-14 yıl 133 2,841 ,932    C-E 

 C)15-21 yıl 118 3,132 ,861    

 D)21-28 yıl 134 2,745 ,932    

 E)29 ve üstü 71 2,577 ,953    

Kurumdan Ayrılma  A)1-7 yıl 37 2,216 ,995 3,794 ,005 C-E 

Niyeti B) 8-14 yıl 133 2,490 1,167    

 C)15-21 yıl 118 2,571 1,087    

 D)21 ve üstü 134 2,253 1,027    

 E)29 ve üstü 71 2,039 ,887    

Duygusal Bağlılık A)1-7 yıl 37 4,045 ,707 2,182 ,070 - 

 B) 8-14 yıl 133 3,800 ,899    

 C)15-21 yıl 118 3,806 ,798    

 D)21 ve üstü 134 3,880 ,758    

 E)29 ve üstü 71 4,098 ,859    

Normatif Bağlılık A)1-7 yıl 37 3,157 1,080 2,157 ,073 - 

 B) 8-14 yıl 133 3,244 1,064    

 C)15-21 yıl 118 3,008 ,911    

 D)21 ve üstü 134 3,179 ,972    

 E)29 ve üstü 71 3,443 1,127    

Devam Bağlılığı A)1-7 yıl 37 3,319 ,937 ,632 ,640 - 

 B) 8-14 yıl 133 3,372 ,874    

 C)15-21 yıl 118 3,435 ,883    

 D)21 ve üstü 134 3,475 ,830    

 E)29 ve üstü 71 3,530 ,821    

Mesleki Bağlılık  A)1-7 yıl 37 3,507 ,734 1,939 ,103 - 

(Toplam) B) 8-14 yıl 133 3,472 ,706    

 C)15-21 yıl 118 3,416 ,643    

 D)21 ve üstü 134 3,511 ,621    

 E)29 ve üstü 71 3,690 ,720    

Tablo 4.5‟te mesleki kıdem değiĢkenine göre ortaöğretim öğretmenlerinin iĢ stresi, 

kurumdan ayrılma niyeti ve mesleki bağlılık durumlarına iliĢkin ANOVA testi sonuçları 

sunulmuĢtur. Analiz sonuçları ortaöğretim öğretmenlerinin iĢ stresi [F(4, 488)= 5,179; p<,001] 
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ve kurumdan ayrılma niyeti [F(4, 488)= 3,794; p<,01] düzeyleri arasında, mesleki kıdem 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık olduğunu göstermektedir. Ortaöğretim öğretmenlerinin 

mesleki bağlılık ölçeği ile alt boyutları duygusal bağlılık, normatif bağlılık, devam bağlılığı 

durumları ise mesleki kıdem değiĢkenine göre istatistiksel olarak anlamlı düzeyde 

farklılaĢmamaktadır. 

Ortaöğretim öğretmenlerinin iĢ stresi ve kurumdan ayrılma durumlarının hangi 

mesleki kıdem gruplar arasında farklılaĢtığını belirlemek amacıyla yapılan Scheffe testi 

sonuçları incelenmiĢtir. Mesleki kıdemi 15-21 yıl olan öğretmenlerin ( ̅=3,132) iĢ stresi, 

mesleki kıdemi 21-28 yıl ( ̅=2,745) ve 29 ve üstü olan öğretmenlere ( ̅=2,577) göre iĢ 

streslerinin daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir.  

Yine Scheffe testi sonuçlarına göre mesleki kıdemi 15-21 yıl olan öğretmenlerin 

( ̅=2,571) kurumdan ayrılma niyetlerinin mesleki kıdemi 21-28 yıl ( ̅=2,253) ve 29 ve üstü 

olan öğretmenlere ( ̅=2,039) göre iĢ streslerinin daha yüksek olduğu gözlemlenmektedir. 

4.6. Ortaöğretim Öğretmenlerinin Mevcut Görev Yaptıkları Okullardaki 

ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre ĠĢ Stresi, Kurumdan Ayrılma Niyeti ve Mesleki 

Bağlılık Durumlarına ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 4.6. Ortaöğretim Öğretmenlerinin Mevcut Görev Yaptıkları Okullardaki Çalışma 

Süresi Değişkenine Göre İş Stresi, Kurumdan Ayrılma Niyeti ve Mesleki Bağlılık Durumları 

DeğiĢkenler Kurumdaki 

ÇalıĢma Süresi 

N Sıra 

Ortalaması 

S X
2
 p Anlaml

ı Fark 

ĠĢ stresi A)1-5 yıl 282 247,21 3 ,989 ,804 - 

 B) 6-10 yıl 131 245,94     

 C)11-15 yıl 46 234,48     

 D)15 ve üstü 34 266,29     

Kurumdan Ayrılma  A)1-5 yıl 282 253,11 3 1,582 ,663 - 

Niyeti B) 6-10 yıl 131 240,45     

 C)11-15 yıl 46 243,82     

 D)15 ve üstü 34 225,82     

Duygusal Bağlılık A)1-5 yıl 282 245,00 3 ,299 ,960 - 

 B) 6-10 yıl 131 246,64     

 C)11-15 yıl 46 253,29     

 D)15 ve üstü 34 256,49     

Normatif Bağlılık A)1-5 yıl 282 238,98 3 2,725 ,436 - 

 B) 6-10 yıl 131 260,01     

 C)11-15 yıl 46 243,90     

 D)15 ve üstü 34 267,59     
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DeğiĢkenler Kurumdaki 

ÇalıĢma Süresi 

N Sıra 

Ortalaması 

S X
2
 p Anlaml

ı Fark 

Devam Bağlılığı A)1-5 yıl 282 241,90 3 3,035 ,386 - 

 B) 6-10 yıl 131 254,12     

 C)11-15 yıl 46 273,53     

 D)15 ve üstü 34 226,00     

Mesleki Bağlılık  A)1-5 yıl 282 240,69 3 1,317 ,725 - 

(Toplam) B) 6-10 yıl 131 255,61     

 C)11-15 yıl 46 253,05     

 D)15 ve üstü 34 257,97     

Tablo 4.6.‟da mevcut görev yapılan okullardaki çalıĢma sürelerine göre ortaöğretim 

öğretmenlerinin iĢ stresi, kurumdan ayrılma niyeti ve mesleki bağlılık durumlarına iliĢkin 

Kruskal-Wallis H testi sonuçları sunulmuĢtur. Analiz sonuçlarına göre iĢ stresi, kurumdan 

ayrılma niyeti, duygusal bağlılık, normatif bağlılık, devam bağlılığı ve mesleki bağlılık 

ölçeğinin genelinde istatistiksel olarak anlamlı bir farklılaĢma tespit edilememiĢtir. 

4.7. Ortaöğretim Öğretmenlerinin BranĢ DeğiĢkenine Göre ĠĢ Stresi, Kurumdan 

Ayrılma Niyeti ve Mesleki Bağlılık Durumlarına ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 4.7. Ortaöğretim Öğretmenlerinin Branş Değişkenine Göre İş Stresi, Kurumdan 

Ayrılma Niyeti ve Mesleki Bağlılık Durumları 

DeğiĢkenler BranĢ N  ̅ S F p Anla

mlı 

Fark 

ĠĢ stresi A)Sayısal 154 2,884 ,871 ,140 ,936 - 

 B) Sözel 195 2,852 ,979    

 C)Meslek  91 2,824 ,929    

 D) Diğer 53 2,916 1,063    

Kurumdan Ayrılma  A)Sayısal 154 2,407 ,996 2,192 ,088 - 

Niyeti B) Sözel 195 2,459 1,116    

 C)Meslek  91 2,142 1,010    

 D) Diğer 53 2,226 1,191    

Duygusal Bağlılık A)Sayısal 154 3,881 ,698 2,168 ,091 - 

 B) Sözel 195 3,831 ,883    

 C)Meslek  91 4,071 ,815    

 D) Diğer 53 3,773 ,915    

Normatif Bağlılık A)Sayısal 154 3,149 ,975 4,266 ,005* B-C 

 B) Sözel 195 3,129 1,010     C-D 

 C)Meslek  91 3,520 1,052    
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DeğiĢkenler BranĢ N  ̅ S F p Anla

mlı 

Fark 

 D) Diğer 53 2,987 1,038    

Devam Bağlılığı A)Sayısal 154 3,299 ,836 2,685 ,046* A-B 

 B) Sözel 195 3,519 ,879     A-C 

 C)Meslek  91 3,542 ,855    

 D) Diğer 53 3,323 ,831    

Mesleki Bağlılık A)Sayısal 154 3,443 ,604 4,137 ,007** A-C 

(Toplam) B) Sözel 195 3,493 ,682   C-D 

 C)Meslek  91 3,711 ,724    

 D) Diğer 53 3,361 ,705    

Tablo 4.7.‟de branĢ değiĢkenine göre ortaöğretim öğretmenlerinin iĢ stresi, kurumdan 

ayrılma niyeti ve mesleki bağlılık durumlarına iliĢkin ANOVA testi sonuçları sunulmuĢtur. 

Analiz sonuçları ortaöğretim öğretmenlerinin normatif bağlılık [F(3, 389)= 4,266; p<,001], 

devam bağlılığı [F(3, 389)= 2,685; p<,01] ve mesleki bağlılık [F(3, 389)= 4,137; p<,01]  düzeyleri 

branĢ değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. Ortaöğretim öğretmenlerinin iĢ 

stresi, kurumdan ayrılma niyeti ve duygusal bağlılık durumları branĢ değiĢkenine göre 

istatistiksel olarak anlamlı düzeyde farklılaĢmamaktadır.  

Ortaöğretim öğretmenlerinin normatif bağlılık, devam bağlılığı durumlarının ve 

mesleki bağlılık genelinde hangi branĢ gruplarında farklılaĢtığını belirlemek için Scheffe testi 

sonuçları incelenmiĢtir. Meslek dersi öğretmenlerinin ( ̅=3,520) normatif bağlılıklarının sözel 

( ̅ =3,129) ve diğer branĢ grubu öğretmenlerden ( ̅=2,987) daha yüksek olduğu 

gözlemlenmiĢtir. Devam bağlılığına iliĢkin olarak Scheffe testinde anlamlı bir farklılık tespit 

edilmemiĢtir. Bu nedenle LSD testi incelenmiĢtir. Sayısal öğretmenlerin ( ̅=3,299) devam 

bağlılıklarının sözel ( ̅=3,519) ve meslek dersi öğretmenlerine ( ̅=3,542) göre anlamlı olarak 

daha düĢük olduğu gözlemlenmiĢtir. Scheffe testi sonuçlarına göre mesleki bağlılık genelinde 

ise meslek dersi öğretmenlerinin mesleki bağlılık düzeylerinde sayısal ve diğer branĢ grubu 

öğretmenlerden daha yüksek olduğu gözlemlenmiĢtir. 
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4.8. Ortaöğretim Öğretmenlerinin Kurum Türü DeğiĢkenine Göre ĠĢ Stresi, 

Kurumdan Ayrılma Niyeti ve Mesleki Bağlılık Durumlarına ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 4.8. Ortaöğretim Öğretmenlerinin Kurum Türü Değişkenine Göre İş Stresi, Kurumdan 

Ayrılma Niyeti ve Mesleki Bağlılık Durumları 

DeğiĢkenler Kurum Türü N  ̅ S sd t p 

ĠĢ stresi Devlet 377 2,819 ,926 491 -1,905 ,057 

 Özel 116 3,009 ,991    

Kurumdan Ayrılma Niyeti Devlet 377 2,332 1,086 491 -1,015 ,311 

 Özel 116 2,448 1,029    

Duygusal Bağlılık Devlet 377 3,871 ,8356 491 -,644 ,520 

 Özel 116 3,928 ,7842    

Normatif Bağlılık Devlet 377 3,225 1,018 491 1,317 ,189 

 Özel 116 3,083 1,025    

Devam Bağlılığı Devlet 377 3,481 ,8540 491 2,189 ,029* 

 Özel 116 3,281 ,8701    

Mesleki Bağlılık Devlet 377 3,526 ,676 491 1,327 ,185 

(Toplam) Özel 116 3,431 ,673    

Tablo 4.8.‟de kurum türü değiĢkenine göre ortaöğretim öğretmenlerinin iĢ stresi, 

kurumdan ayrılma niyeti ve mesleki bağlılık durumlarına iliĢkin t-testi sonuçları sunulmuĢtur. 

Analiz sonuçları ortaöğretim öğretmenlerinin sadece devam bağlılığı düzeyleri arasında 

[t(491)=2,189; p<,05] kurum türü değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık olduğunu 

göstermektedir. Ayrıca, ortaöğretim öğretmenlerinin, iĢ stresi [t(491)=-1,905; p>,05], kurumdan 

ayrılma niyeti [t(491)=,-1,015; p>05], duygusal bağlılık   [t(491)=-,644 p>,05], normatif bağlılık 

[t(491)=1,317; p>,05] boyutu ve mesleki bağlılık [t(491)=1,327; p>,05] düzeyleri arasında kurum 

türü değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık olmadığını göstermektedir. 

Ortaöğretim öğretmenlerinin devam bağlılığı durumlarının genelinde hangi kurum 

türü gruplarında farklılaĢtığını belirlemek için Scheffe testi sonuçları incelenmiĢtir. Devam 

bağlılığı boyutunda devlet ortaöğretim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin ( ̅ =3,481), özel 

ortaöğretim kurumlarında çalıĢan öğretmenlere ( ̅=3,281) göre anlamlı düzeyde daha yüksek 

devam bağlılığı hissettikleri gözlemlenmektedir. 
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4.9. Ortaöğretim Öğretmenlerinin Lise Türü DeğiĢkenine Göre ĠĢ Stresi, 

Kurumdan Ayrılma Niyeti ve Mesleki Bağlılık Durumlarına ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 4.9. Ortaöğretim Öğretmenlerinin Lise Türü Değişkenine Göre İş Stresi, Kurumdan 

Ayrılma Niyeti ve Mesleki Bağlılık Durumları 

DeğiĢkenle

r 

Lise Türü N  ̅ S F p Anlam

lı Fark 

ĠĢ stresi (A) And, Fen ve Sos. Bil. L. 238 2,912 ,894 1,413 ,244 - 

 (B)And. Ġmam Hatip L. 81 2,929 ,944    

 (C) Mesleki ve Teknik And. L. 174 2,767 1,007    

Kurumdan  (A) And, Fen ve Sos. Bil. L. 238 2,356 1,017 3,843 ,022* A-B 

Ayrılma (B)And. Ġmam Hatip L. 81 2,634 1,150      B-C 

Niyeti (C) Mesleki ve Teknik And. L. 174 2,236 1,092    

Duygusal  (A) And, Fen ve Sos. Bil. L. 238 3,861 ,783 ,242 ,785 - 

Bağlılık (B)And. Ġmam Hatip L. 81 3,882 ,831    

 (C) Mesleki ve Teknik And. L. 174 3,918 ,874    

Normatif  (A) And, Fen ve Sos. Bil. L. 238 3,042 ,943 9,631 ,000*** A-C 

Bağlılık (B)And. Ġmam Hatip L. 81 3,057 ,953     B-C 

 (C) Mesleki ve Teknik And. L. 174 3,460 1,100    

Devam  (A) And, Fen ve Sos. Bil. L. 238 3,315 ,8136 4,813 ,009** A-B 

Bağlılığı (B)And. Ġmam Hatip L. 81 3,615 ,8039      A-C 

 (C) Mesleki ve Teknik And. L. 174 3,511 ,9286    

Mesleki  (A) And, Fen ve Sos. Bil. L. 238 3,406 ,628 5,623 ,004** A-B 

Bağlılık (B)And. Ġmam Hatip L. 81 3,518 ,618      A-C 

(Toplam) (C) Mesleki ve Teknik And. L. 174 3,630 ,744    

(And. L.: Anadolu Lisesi, Sos. Bil L.: Sosyal Bilimler Lisesi) 

Tablo 4.9.‟da lise türü değiĢkenine göre ortaöğretim öğretmenlerinin iĢ stresi, 

kurumdan ayrılma niyeti ve mesleki bağlılık durumlarına iliĢkin ANOVA testi sonuçları 

sunulmuĢtur. Analiz sonuçları ortaöğretim öğretmenlerinin kurumdan ayrılma niyeti [F(2, 490)= 

3,843; p<,05], normatif bağlılık [F(2, 490)= 9,631; p<,001] ve devam bağlılığı düzeyleri [F(2, 

490)= 4,813; p<,01] lise türü değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. Ortaöğretim 

öğretmenlerinin iĢ stresi ve duygusal bağlılık durumları lise türü değiĢkenine göre istatistiksel 

olarak anlamlı düzeyde farklılaĢmamaktadır. 

Ortaöğretim öğretmenlerinin kurumdan ayrılma niyeti, normatif bağlılık, devam 

bağlılığı durumlarının ve genel mesleki bağlılıklarının hangi lise türünde farklılaĢtığını 
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belirlemek için Scheffe testi sonuçları incelenmiĢtir. Anadolu Ġmam Hatip Lisesinde çalıĢan 

öğretmenlerin ( ̅=2,634) kurumdan ayrılma niyetlerinin, Mesleki ve Teknik Anadolu 

Lisesinde çalıĢan öğretmenlere ( ̅=2,236) göre daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. LSD testi 

sonuçlarına göre ise bu farkın yanı sıra Anadolu Ġmam Hatip Lisesinde çalıĢan öğretmenlerin 

( ̅=2,634) kurumdan ayrılma niyetlerinin, Anadolu Liselerinde çalıĢan öğretmenlere 

( ̅=2,356) göre daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Normatif bağlılık değiĢkeninde ortaöğretim öğretmenlerinin hangi lise türünde 

farklılaĢtığını belirlemek için Scheffe testi sonuçları incelenmiĢtir. Mesleki ve Teknik 

Anadolu Lisesinde çalıĢan öğretmenlerin ( ̅=3,460) Anadolu Liselerinde çalıĢan öğretmenlere 

( ̅=3,042) göre normatif bağlılıklarının daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. LSD testi 

sonuçlarına göre ise bu farkın yanı sıra Mesleki ve Teknik Anadolu Liselerinde çalıĢan 

öğretmenlerin ( ̅=3,460) Anadolu Ġmam Hatip Liselerinde çalıĢan öğretmenlere ( ̅=3,057) 

göre de normatif bağlılıklarının daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Devam bağlılığı değiĢkeninde ortaöğretim öğretmenlerinin hangi lise türünde 

farklılaĢtığını belirlemek için Scheffe testi sonuçları incelenmiĢtir. Anadolu Ġmam Hatip 

Liselerinde çalıĢan öğretmenlerin ( ̅=3,615) Anadolu Lisesinde çalıĢan öğretmenlere 

( ̅=3,315) göre devam bağlılıklarının daha yüksek olduğu gözlemlenmiĢtir. LSD testi 

sonuçlarına göre ise bu farkın yanı sıra Mesleki ve Teknik Anadolu Liselerinde çalıĢan 

öğretmenlerin ( ̅=3,511) Anadolu Liselerinde çalıĢan öğretmenlere göre de devam 

bağlılıklarının daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Son olarak mesleki bağlılık genelinde Mesleki ve Teknik Anadolu Liselerinde çalıĢan 

öğretmenlerin ( ̅=3,630) mesleki bağlılıklarının hem Anadolu Lisesi ( ̅=3,406) hem de 

Anadolu Ġmam Hatip Liselerinde ( ̅=3,518) çalıĢan öğretmenlere göre daha yüksek olduğu 

gözlemlenmiĢtir. 
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4.10. Ortaöğretim Öğretmenlerinin ĠĢ Stresi, Kurumdan Ayrılma Niyeti ve 

Mesleki Bağlılık Durumları Arasındaki ĠliĢki Durumlarına ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 4.10. Ortaöğretim Öğretmenlerinin İş Stresi, Kurumdan Ayrılma Niyeti ve Mesleki 

Bağlılık Durumları Arasındaki İlişki 

 ĠĢ stresi Kurumdan 

Ayrılma 

Niyeti 

Duygusal 

Bağlılık 

Normatif 

Bağlılık 

Devam 

Bağlılığı 

Mesleki 

Bağlılık 

Toplam 

ĠĢ stresi 1 ,473
**

 -,348
**

 -,055 ,070 -,139** 

Kurumdan 

Ayrılma 

Niyeti 

 1 -,398
**

 -,317
**

 -,127
**

 -,375** 

Duygusal 

Bağlılık 

  1 ,397
**

 ,192
**

 ,687** 

Normatif 

Bağlılık 

   1 ,407** ,837** 

Devam 

Bağlılığı 

    1 707** 

Mesleki 

Bağlılık 

(Toplam) 

     1 

** p< ,01 

Tablo 4.10.‟da ortaöğretim öğretmenlerinin iĢ stresi, kurumdan ayrılma niyeti ve 

mesleki bağlılık durumları arasındaki iliĢki sonuçları sunulmuĢtur. Analiz sonuçları 

ortaöğretim öğretmenlerinin iĢ stresi ile kurumdan ayrılma niyetleri arasında orta düzeyde 

pozitif bir iliĢki (,473) olduğunu göstermektedir. ĠĢ stresi ile Normatif ve Devam bağlılığı 

arasında anlamlı bir iliĢki olmadığı görülmektedir. Ayrıca kurumdan ayrılma niyetiyle, 

duygusal bağlılık arasında da orta düzeyde negatif bir iliĢki (-,398) olduğu görülmektedir. 

Mesleki bağlılığın iĢ stresi ile düĢük düzeyde (-,139), kurumdan ayrılma ile orta düzeyde 

negatif bir iliĢki (-,375) olduğunu göstermektedir. 

4.11. Ortaöğretim Öğretmenlerinin ĠĢ Stresinin, Kurumdan Ayrılma Niyetine 

Etkisine ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 4.11. Ortaöğretim Öğretmenlerinin İş Stresinin, Kurumdan Ayrılma Niyetine Etkisi 

DeğiĢken B Standart Hata  β T p Ġkili r Kısmi r 

Sabit ,823 ,136 - 6,038 ,000 - - 

ĠĢ stresi ,537 ,045 ,473 11,881 ,000 ,473 ,473 

R=,473 R2=,223     

F(1,491)=141,147 p=,000     
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Tablo 4.11.‟de ortaöğretim öğretmenlerinin iĢ stres durumlarının, kurumdan ayrılma 

niyetlerine etkisini belirlemek üzere basit regresyon testi sonuçları sunulmuĢtur. Analiz 

sonuçlarına göre ortaöğretim öğretmenlerinin iĢ stresi durumlarının kurumdan ayrılma 

niyetlenin anlamlı bir yordayıcısı olduğu gözlemlenmektedir [R=,473; R
2
=0,223; 

F(1,491)=141,147; p=,000]. Kurumdan ayrılma niyetine iliĢkin toplam varyansın %22‟sini iĢ 

stresinin açıklandığı belirlenmiĢtir.  

4.12. Ortaöğretim Öğretmenlerinin ĠĢ Stresinin Mesleki Bağlılık Durumlarına 

Etkisine ĠliĢkin Bulgular 

Tablo 4.12. Ortaöğretim Öğretmenlerinin İş Stresinin Mesleki Bağlılık Durumlarına Etkisi 

DeğiĢken B Standart Hata  β T p Ġkili r Kısmi r 

Sabit 3,790 ,096 - 39,284 ,000 - - 

ĠĢ stresi ,-100 ,032 ,139 3,119 ,002 ,139 ,139 

R=,139 R
2
=,019     

F(1,491)=9,726 p=,002     

Tablo 4.12.‟de ortaöğretim öğretmenlerinin iĢ stres durumlarının, mesleki 

bağlılıklarına etkisini belirlemek üzere basit regresyon testi sonuçları sunulmuĢtur. Analiz 

sonuçlarına göre ortaöğretim öğretmenlerinin iĢ stresi durumlarının mesleki bağlılıklarının 

anlamlı bir yordayıcısı olduğu gözlemlenmektedir [R=,139; R
2
=0,019; F(1,491)=9,726; 

p=,002]. Mesleki bağlılık durumlarına iliĢkin toplam varyansın %1,9‟sini iĢ stresinin 

açıklandığı belirlenmiĢtir.  
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BÖLÜM V 

SONUÇ, TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

Bu bölümde, katılımcılardan elde edilen bulgular ıĢığında ulaĢılan sonuçlar sunulmuĢ 

ve benzer konularda alanyazında yer alan araĢtırmalardan elde edilen bulgularla birlikte 

değerlendirmeler yapılmıĢtır. Son kısımda ise, elde edilen bulgular doğrultusunda 

araĢtırmacılar ve uygulayıcılar için geliĢtirilen önerilere yer verilmiĢtir. AraĢtırmanın 

genellenebilirliği konusunda, yalnızca Antalya Ġli merkez ilçeler ile sınırlı olduğu dikkate 

alınmalıdır.  

5.1 Sonuç ve TartıĢma 

Ortaöğretim öğretmenlerin hissettikleri iĢ stresi, kurumdan ayrılma niyeti ve mesleki 

bağlılık düzeyleri cinsiyet, kıdem (mesleki ve mevcut görev yaptıkları okullardaki), eğitim 

durumuna ve kurum (Devlet ve Özel) ile lise türüne [Ortaöğretim Kurumu Genel 

Müdürlüğüne Bağlı Liseler (Anadolu, Fen ile Sosyal Bilimler liseleri), Din Eğitimi Genel 

Müdürlüğüne Bağlı Liseler (Anadolu Ġmam Hatip liseleri) ve Mesleki ve Teknik Eğitim 

Genel Müdürlüğüne Bağlı liseler) göre incelenmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan ortaöğretim öğretmenlerinin iĢ stresi, kurumdan ayrılma niyeti ve 

normatif mesleki bağlılık durumlarındaki ortalamaları genel olarak orta düzeydeyken, 

duygusal mesleki bağlılıkları, devam mesleki bağlılıkları ve mesleki bağlılık genel 

ortalamaları yüksek düzeydedir. Bununla birlikte en düĢük ortalama değerin kurumdan 

ayrılma niyetinde olması, en yüksek değerin duygusal bağlılıkta olması öğretmenlerin 

kurumlarından ayrılmaktan daha çok kurumlarına bağlı olduğunu göstermektedir. 

Öğretmenlerin yaĢadıkları strese rağmen ilk tercihlerinin çalıĢtıkları kurumdan ayrılmak 

yerine stres yaratan sorunları ortadan kaldırmaya çalıĢtıkları düĢünülebilir. 

Ortaöğretim öğretmenlerinin sadece iĢ stresinin cinsiyete göre anlamlı farklılık 

gösterdiği belirlenmiĢtir. Kadın öğretmenlerin iĢ stresi düzeylerinin erkek öğretmenlere göre 

daha yüksek olduğu araĢtırmada belirlenmiĢtir. Fakat kurumdan ayrılma niyeti, mesleki 

bağlılık ile alt boyutları duygusal bağlılık, normatif bağlılık ve devam bağlılığının cinsiyete 

göre anlamlı bir farklılık göstermediği belirlenmiĢtir.  Ayrıca iĢ stresinin öğretmenlerin eğitim 

düzeyi, kurum türü ve lise türüne göre anlamlı farklılık göstermediği ancak mesleki kıdeme 

göre, iĢ stresi ve kurumdan ayrılma niyetlerinin anlamlı düzeyde farklılık gösterdiği 

belirlenmiĢtir. Buna göre, mesleki kıdemi 15-21 yıl arasında olanların iĢ stresi, 21-28 arası ve 

29 üstü olanlara göre anlamlı Ģekilde yüksektir. En yüksek iĢ stresine 15-21 yıl arası kıdemin 
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olanlar sahipken, iĢ stresi en düĢük olanlar mesleki kıdemi 29 ve üstü olan öğretmenlerdir. 

Mesleki kıdemi 15-21 yıl arasında olan öğretmenlerin kurumdan ayrılma niyeti, 29 ve üstü 

kıdeme sahip olan öğretmenlere göre anlamlı Ģekilde yüksektir. En yüksek kurumdan ayrılma 

niyeti olan öğretmenler ise 15-21 yıl kıdeme sahip olanlarken, en düĢük kurumdan ayrılma 

niyeti olan öğretmenler 29 yıl ve üstü kıdeme sahip olanlardır.  Vatansever, Bayraktar ve 

Gökpınar (2021)‟ın çalıĢmalarında da cinsiyet, medeni durum, yaĢ, eğitim düzeyleri ve 

mesleki kıdemlerinin iĢ stresi düzeylerini etkilemediği belirtilmesi, çalıĢma sonuçlarının 

kısmen birbirlerini destekler nitelikte olduğunu göstermektedir. ĠĢ stresi düzeyinin mesleki 

kıdem arttıkça genel olarak azalıĢ eğiliminde olduğu araĢtırma sonuçlarında görülmektedir. 

Mesleki kıdem yükseldikçe stres düzeyindeki nispeten azalıĢ, bu öğretmenlerin iĢ 

tecrübelerinin yüksek olması ve kıdem yıllarına bakıldığında emeklilik hakkı elde ediyor 

olmalarının etkisinin olabileceği söylenebilir. 

Öğretmenlerin mesleki bağlılık ile alt boyutları duygusal bağlılık, normatif bağlılık ve 

devam bağlılıkları mesleki kıdemlerine göre anlamlı farklılık göstermemektedir. Buna göre 

öğretmenlerin mesleki bağlılık ile duygusal bağlılıklarının, normatif bağlılıklarının ve devam 

bağlılıklarının mesleki kıdemleriyle iliĢkili olmadığı söylenebilir. Mesleki kıdem grupları 

arasındaki fark anlamlı olmasa da duygusal bağlılıkları en yüksek olan öğretmenler mesleki 

kıdemi 29 yıl ve üstü olanlarla mesleki kıdemi 1-7 yıl arası olan öğretmenlerdir. Normatif 

bağlılıkları en yüksek olan öğretmenler 29 yıl ve üstü kıdeme sahip olanlarken, en düĢük olan 

öğretmenler 15-21 yıl arası kıdeme sahip olanlardır. Devam bağlılığı en yüksek olan 

öğretmenler 29 yıl ve üstü mesleki kıdemi olanlarken, en düĢük devam bağlılığı mesleki 

kıdemi 1-7 yıl arasında olan öğretmenler olduğu görülmüĢtür. 

Özel kurumlarda çalıĢan öğretmenlerin iĢ stresi, kurumdan ayrılma niyeti, mesleki 

bağlılıkları ile alt boyutları duygusal bağlılık ve normatif bağlılıklarının devlet kurumlarında 

çalıĢan öğretmenlerle anlamlı farklılıkları olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ancak devam 

bağlılığı alt boyutunda devlet okulunda çalıĢan öğretmenlerle özel okulda çalıĢan öğretmenler 

arasında anlamlı farklılık ortaya çıkmıĢtır. Devlet okulunda çalıĢan öğretmenlerin, özel okulda 

çalıĢan öğretmenlere göre devam bağlılıklarının daha yüksek olduğu görülmektedir. Bu 

durum, devlet okulunda çalıĢan öğretmenlerin iĢ garantilerinin olmasına ve nispeten aldıkları 

ücretin özel sektörde çalıĢan meslektaĢlarına göre daha iyi olması ile özel kurumlarda 

çalıĢanların iĢ güvencelerinin olmaması, aldıkları ücretin düĢüklüğü gibi nedenlere 

bağlanabilir.  
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Öğretmenlerin iĢ stresinin ve duygusal bağlılıklarının çalıĢtıkları kurum türüne göre 

anlamlı farklılık göstermediği araĢtırma sonucunda elde edilmiĢtir. Bu durum iĢ stresinin ve 

duygusal bağlılıklarının kurum türüyle iliĢkili olmadığı söylenebilir. Öğretmenlerin kurumdan 

ayrılma niyetinin çalıĢtıkları kurumların türüne göre anlamlı farklılık gösterdiği belirlenmiĢtir.  

Kurumdan ayrılma niyetinin en yüksek Anadolu Ġmam hatip liselerinde çalıĢan öğretmenlerde 

görüldüğü, en düĢük ise mesleki ve teknik Anadolu liselerinde çalıĢan öğretmenlerde 

görüldüğü belirlenmiĢtir. Bu duruma göre öğretmenlerin kurumdan ayrılma niyetlerinin 

çalıĢtıkları kurum türüyle iliĢkili olduğu söylenebilir. Kurumdan ayrılma niyetinin Anadolu 

Ġmam hatip liselerinde eğitim veren öğretmenlerde daha yüksek olmasının sebebi ise bu 

kurumların beklentileri ile öğretmenlerinin beklentileri arasındaki uyumsuzluk ve çalıĢma 

koĢullarının öğretmen beklentilerini karĢılamaması olabilir. Öğretmenlerin normatif 

bağlılıkları çalıĢtıkları kuruma göre anlamlı farklılık göstermektedir. Normatif bağlılıkları en 

yüksek mesleki ve teknik Anadolu lisesi öğretmenlerinde görülmesi, en düĢük ise Anadolu 

liselerinde öğretmenlik yapanlarda görülmesi, mesleki ve teknik Anadolu liselerinde alan 

öğretmenlerinin ücretlerinin daha avantajlı olmasına ya da alan öğretmenlerinin mesleki ve 

teknik Anadolu lisesinden baĢka lise türünde çalıĢamamasına bağlanabilir. Öğretmenlerin 

devam bağlılığı çalıĢtıkları kurum türüne göre anlamlı olarak farklılaĢmaktadır. Devam 

bağlılığı en yüksek öğretmenler Anadolu Ġmam hatip liselerinde çalıĢmaktadır. Öğretmenlerin 

mesleki bağlılıkları da kurum türlerine göre anlamlı Ģekilde farklılaĢmaktadır. Mesleki 

bağlılıkları en yüksek öğretmenler mesleki ve teknik Anadolu liselerinde çalıĢmaktadır.  

AraĢtırmada öğretmenlerinin iĢ stresi, kurumdan ayrılma niyeti ve mesleki bağlılık 

durumları arasındaki iliĢki genel olarak değerlendirildiğinde, en yüksek iliĢkinin iĢ stresi ile 

kurumdan ayrılma niyeti arasında pozitif ve orta düzeyde olduğu görülmektedir. ĠĢ stresi ile 

duygusal bağlılık arasında negatif orta düzeyde, iĢ stresi ile normatif bağlılık arasında negatif 

düĢük düzeyde anlamlı olmayan ve iĢ stresi ile devam bağlılığı arasında pozitif düĢük düzeyde 

anlamlı olmayan bir iliĢki olduğu, kurumdan ayrılma niyeti ile duygusal bağlılık arasında 

negatif orta düzeyde anlamlı, kurumdan ayrılma niyeti ile normatif bağlılık arasında negatif 

orta düzeyde anlamlı ve kurumdan ayrılma niyeti ile devam bağlılığı arasında negatif düĢük 

düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğu, duygusal bağlılıkla, normatif bağlılık arasında pozitif orta 

düzeyde anlamlı ve duygusal bağlılıkla devam bağlılığı arasında pozitif düĢük düzeyde 

anlamlı bir iliĢki, normatif bağlılık ile devam bağlılığı arasında pozitif orta düzeyde anlamlı 

bir iliĢki belirlenmiĢtir. Karadirek (2021) “Öğretmenlerde ĠĢ Stresi ve Mesleki TükenmiĢliğin 

ĠĢ Tatmini ve Mesleki Duygusal Bağlılık Üzerindeki Etkisi” isimli çalıĢmasında iĢ stresinin 

mesleki duygusal bağlılık arasında negatif anlamlı bir iliĢki olduğunu belirlemiĢtir. UĢtu ve 
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Tümkaya (2017), “Sınıf Öğretmenlerinin Mesleki Bağlılık, ĠĢten Ayrılma Niyeti ve Bazı 

Sosyo-Demografik Özelliklerinin Örgütsel Bağlılığı Yordama Düzeylerinin Ġncelenmesi” 

baĢlıklı çalıĢmalarında sınıf öğretmenlerinin mesleki bağlılıkları ve iĢten ayrılma niyetleri 

düĢük düzeyde çıkmıĢtır. Öğretmenlerin duygusal bağlılıklarını en iyi yordayan değiĢkenin 

mesleki bağlılık ve hizmet yılları olduğu, devam bağlılığını ise iĢten ayrılma niyetinin en iyi 

yordadığı ve normatif bağlılık boyutunu ise iĢten ayrılma niyetleri ve cinsiyetlerinin en iyi 

Ģekilde yordadığı belirlenmiĢtir. Kaur ve Rani (2023) yılında yaptıkları “Öğretmenler 

Arasında Rol Stresi ve Mesleki Bağlılık” baĢlıklı çalıĢmalarında, rol stresi ile mesleki bağlılık 

arasında ters bir iliĢki olduğu belirlenmiĢtir. Collie ve Mansfield (2022) tarafından yürütülen 

“Öğretmen ve okul stres profilleri: Çok düzeyli bir inceleme ve iĢle ilgili sonuçlarla iliĢkiler” 

baĢlıklı araĢtırmada düĢük iĢ yükü, öğrenci davranıĢ ve beklenti kaynaklı stres hisseden 

öğretmen grubu, ortalama iĢ yükü, düĢük öğrenci davranıĢ ve beklenti kaynaklı stres hisseden 

öğretmen grubu ve düĢük iĢ yükü, ortalama öğrenci davranıĢ ve beklenti kaynaklı stres 

hisseden öğretmen grubu ortalama ile yüksek düzeylerde iĢ yükü, öğrenci davranıĢ ve beklenti 

stresi hisseden öğretmenler grubuna göre daha fazla mesleki bağlılık hissettikleri ortaya 

konulmuĢtur. Klassen ve Chiu (2011) tarafından gerçekleĢtirilen “Öğretmen ve öğretmen 

adaylarının mesleki bağlılıkları ve iĢten ayrılma niyetleri: Öz yeterliliğin, iĢ stresinin ve 

öğretim bağlamının etkisi” baĢlıklı araĢtırmada her iki katılımcı grubunda da özyeterlik, iĢ 

stresi ve öğretim bağlamının mesleğe bağlılık ve iĢten ayrılma niyeti üzerinde anlamlı bir 

etkisi olduğu ortaya konulmuĢtur. Yapılan çalıĢmanın alan yazında benzer çalıĢmalarla tutarlı 

sonuçlar elde ettiği görülmektedir. 

Ortaöğretim öğretmenlerinin iĢ stresinin, kurumdan ayrılma niyeti ve mesleki bağlılık 

durumlarına etkisi genel olarak değerlendirildiğinde, kurumdan ayrılma niyetinin %22 sinin iĢ 

stresinin açıkladığı, mesleki bağlılık durumlarının ise %1,9 unun iĢ stresini açıkladığı 

belirlenmiĢtir. Barnes, Agago ve Coombs (1998) tarafından yapılan “ĠĢle bağlantılı stresin 

fakültelerin akademiden ayrılma niyeti üzerindeki etkileri” baĢlıklı çalıĢmalarında tüm stres 

etkenleri, hem moderatörleri, hem de cinsiyet ve akademik disiplinin arka plan değiĢkenlerini 

içeren bir tahmin modelinin, akademiden ayrılma niyetindeki varyansın %25'ini açıkladığı 

belirlenmiĢtir. Bu sonuçların birbirleriyle tutarlı olduğu stresin iĢten ayrılmanın önemli bir 

açıklayıcısı olduğu söylenebilir. 
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5.2. Öneriler 

Uygulayıcılar İçin Öneriler 

1. Öğretmenlerin iĢ stresini azaltacak önlemler alınabilir. Öğretmenlerin iĢ stresini artıran 

etmenler belirlenerek hem öğretmenlerin bu etmenleri etkili bir Ģekilde yönetebilmeleri için 

eğitimler düzenlenebilir hem de öğretmenlerin çalıĢma koĢulları bu etmenlere göre tekrar 

gözden geçirilebilir. 

2. Mesleki kıdemi yüksek öğretmenler, mesleğe yeni baĢlayan öğretmenlerle 

iliĢkilendirilebilir. Böylece mesleğe yeni baĢlayan öğretmenlerin stres yaptıkları bazı 

konularda kıdemi yüksek öğretmenlerden görecekleri destek stres düzeylerinin azalmasını 

sağlayabilir. 

3. Özel kurumda görev yapan öğretmenlerin çalıĢma Ģartlarının devlet kurumlarında 

çalıĢan öğretmenlere yakın olacak Ģekilde düzenleme yapılabilir. Böylece özel okullarda da 

öğretmen devam bağlılıklarının yükselmesi sağlanabilir. 

4. Lise türlerinin çalıĢma Ģartları ve çalıĢma koĢullarına birbirlerine yakın olacak Ģekilde 

düzenlenebilir. ÇalıĢma koĢulları zor olan lise türlerinde öğretmenlere teĢvikler sunulabilir. 

Bu sayede öğretmenlerin kurumdan ayrılma isteklerini azaltılabilir. 

5. ĠĢ stresi dıĢında öğretmenlerin kuruma ve mesleğe bağlılıklarına etki eden diğer 

faktörler belirlenerek bu alanlarda iyileĢtirmeler yapılabilir. 

Araştırmacılar İçin Öneriler 

1. Öğretmenlerin okullarda yaĢadıkları stresin nedenlerine, yönelik detaylı araĢtırmalar 

yapılabilir. 

2. Kadın öğretmenlerin stres düzeylerinin erkek öğretmenlere göre yüksek olmasının 

sebepleri araĢtırılabilir. Bu konuyla ilgili hem kadın hem de erkek öğretmenlerle görüĢmeler 

yapılabilir. 

3. Bu çalıĢmaya ek olarak öğretmenlere iĢ stresiyle baĢa çıkma konusunda çözüm 

önerileri de sorulan çalıĢmalar yapılabilir. 

4. Daha önce özel ve devlet kurumlarında çalıĢmıĢ olan ve kurumdan veya mesleğinden 

ayrılmıĢ öğretmenlerle ayrılma nedenlerini belirlemeye yönelik çalıĢmalar yapılabilir. 

5. Okul türlerine göre kurumdan ayrılma ve bağlılık nedenlerinin belirlenmesine yönelik 

çalıĢmalar yapılabilir. 
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Sayın meslektaĢlarım, 

Akdeniz Üniversitesi Eğitim Bilimleri Enstitüsündeki “Öğretmenlerin iĢ stresinin 

kurumdan ayrılma niyeti ve mesleki bağlılığına etkisi” baĢlıklı yüksek lisans tez çalıĢmam 

için sizin görüĢlerinize ihtiyacımız var.  

AraĢtırmada elde edilen veriler sadece araĢtırma kapsamında kullanılacak ve üçüncü 

kiĢilerin eriĢimine izin verilmeyecektir. AraĢtırma için Akdeniz Üniversitesi Etik Kurulu ve 

Antalya il milli eğitim müdürlüğünden gerekli izinler alınmıĢtır. AraĢtırmada katılımcılar için 

herhangi bir risk veya olası zarar bulunmamaktadır. AraĢtırma kapsamında demografik 

bilgiler ve 33 soru yer almaktadır. AraĢtırma sorularına ayıracağınız sürenin 5-10 dakika 

olacağını tahmin ediyoruz. Süreç hakkında herhangi bir sorunuz olursa veya araĢtırma 

izinlerine ulaĢmak isterseniz  ………………….mail adresinden bana ulaĢabilirsiniz 

Değerli vaktinizi ayırdığınız için çok çok teĢekkür ederiz. 

Melike Uluçay Yalçın & Doç. Dr. Gülnar Özyıldırım 
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1. Öğretmenlik kiĢisel imajım açısından önem

taĢımaktadır. 

1 2 3 4 5 

2. Öğretmenlik mesleğine girdiğim için piĢmanım. 1 2 3 4 5 

3. Öğretmen olduğum için gurur duyuyorum. 1 2 3 4 5 

4. Öğretmen olmaktan hoĢlanmıyorum. 1 2 3 4 5 

5. Öğretmenlik mesleği ile kendimi 

özdeĢleĢtiremiyorum. 

1 2 3 4 5 

6. Öğretmenliği heyecan verici bir meslek olarak

görüyorum. 

1 2 3 4 5 

7. Bu mesleğe, Ģimdi değiĢtirmeyi düĢünemeyecek

kadar çok Ģey verdim. 

1 2 3 4 5 

8. Benim için mesleğimi değiĢtirmek Ģu anda çok

zor olur. 

1 2 3 4 5 

9. Eğer mesleğimi değiĢtirirsem hayatım büyük

ölçüde altüst olur. 

1 2 3 4 5 

10. ġu anda mesleğimi değiĢtirmem bana çok

pahalıya patlar. 

1 2 3 4 5 

11. Beni öğretmenlik mesleğini değiĢtirmekten

alıkoyacak herhangi bir neden yok. 

1 2 3 4 5 
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12. ġu anda mesleğimi değiĢtirmem için kiĢisel

olarak çok önemli fedakârlıklara katlanmam 

gerekir. 

1 2 3 4 5 

13. Belirli bir mesleğin eğitimini almıĢ kiĢilerin o

mesleği makul bir süre yapma sorumluluğu 

taĢımaları gerektiğine 

inanıyorum. 

1 2 3 4 5 

14. Öğretmenlik mesleğinde kalmak için herhangi

bir yükümlülük hissetmiyorum. 

1 2 3 4 5 

15. Öğretmenlik mesleğine devam etmeyi, yerine

getirmem gereken bir sorumluluk olarak 

görüyorum. 

1 2 3 4 5 

16. Bana avantaj sağlayacak olsa bile, öğretmenlik

mesleğini bırakmaya hakkım olmadığını 

düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 

17. Öğretmenliği bırakırsam kendimi suçlu

hissederim. 

1 2 3 4 5 

18. Mesleğime duyduğum sadakatten dolayı

öğretmenlik 

yapmaya devam ediyorum. 

1 2 3 4 5 
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1. Bu kurumda önümüzdeki yıllarda da çalıĢmak isterim. 1 2 3 4 5 

2. Önümüzdeki yıllarda baĢka bir kurumda çalıĢmayı

düĢünüyorum. 

1 2 3 4 5 

3. Önümüzdeki 5 yıl içinde bu kurumdan ayrılmayı

istemiyorum. 

1 2 3 4 5 

4. Diğer yerlerde iĢ bulma olanağım olup-olmadığına

bakıyorum. 

1 2 3 4 5 

5. Sık sık kurumdan ayrılmayı düĢünüyorum. 1 2 3 4 5 
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1. ĠĢim sağlığımı doğrudan etkiler. 1 2 3 4 5 

2. Yoğun stres altında çalıĢıyorum. 1 2 3 4 5 

3. ĠĢimden dolayı kendimi huzursuz hissediyorum. 1 2 3 4 5 

4. Farklı bir iĢim olsaydı, sağlığım daha iyi olurdu 1 2 3 4 5 

5. ĠĢimle ilgili sorunlar uykumu kaçırır. 1 2 3 4 5 

6. Diğer çalıĢanlarla toplantılara katılmadan önce gergin

hissederim. 

1 2 3 4 5 

7. BaĢka iĢlerle uğraĢırken üzerinde çalıĢabilirim diye iĢimi eve

götürürüm. 

1 2 3 4 5 
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