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ÖZET 

İstanbul Kent Üniversitesi Lisansüstü Eğitim Enstitüsü 

Sorumlu Liderliğin İş Tatminine Etkisinde Tükenmişliğin Aracı Etkisi: Optik 

Sektörü Çalışanları Üzerine Bir Araştırma 

Nafiye ÖZMEL 

Yüksek Lisans Tezi  

Sağlık Yönetimi Anabilim Dalı / Sağlık Yönetimi Bilim Dalı 

Danışman: Doç. Dr. Murat SAĞBAŞ 

Kasım, 2024 – 97 

 

Bu çalışma, optik sektöründe faaliyet gösteren işletmelerde sorumlu liderliğin iş tatminine 

etkisinde tükenmişliğin aracı rolünü incelemeyi amaçlamaktadır. Araştırma, ilişkisel tarama 

modelinde yürütülmüştür. Araştırmanın örneklemi, optik sektöründe çalışan profesyoneller 

arasından uygun örnekleme yöntemiyle seçilen 392 katılımcıdan oluşmaktadır. Veri toplama 

aracı olarak anket yöntemi kullanılmış olup, katılımcılara demografik bilgi formu, Sorumlu 

Liderlik Ölçeği, Maslach Tükenmişlik Ölçeği ve İş Tatmini Ölçeği uygulanmıştır. Elde edilen 

veriler, SPSS programı kullanılarak analiz edilmiştir. Araştırma sonuçları, sorumlu liderliğin 

çalışanların iş tatminini pozitif yönde etkilediğini göstermiştir. Ayrıca, sorumlu liderliğin 

tükenmişlik düzeylerini azalttığı ve tükenmişliğin iş tatminini negatif yönde etkilediği tespit 

edilmiştir. Yapılan aracılık analizi sonucunda, tükenmişliğin sorumlu liderlik ile iş tatmini 

arasındaki ilişkide kısmi aracı rol oynadığı belirlenmiştir. Bu bulgular, optik sektöründe 

sorumlu liderlik uygulamalarının çalışanların iş tatminini artırmada ve tükenmişlik 

düzeylerini azaltmada etkili olabileceğini göstermektedir. Çalışma, sorumlu liderlik, 

tükenmişlik ve iş tatmini arasındaki ilişkileri bütüncül bir bakış açısıyla ele alması 

bakımından literatüre katkı sağlamaktadır. Ayrıca, elde edilen sonuçlarının, optik sektöründe 

faaliyet gösteren işletmelerin yöneticilerine, çalışan refahını artırmaya ve örgütsel etkinliği 

geliştirmeye yönelik stratejiler oluşturmaları konusunda yol gösterici nitelikte olduğu 

değerlendirilmektedir. 

 

Anahtar Kelimeler: Sorumlu Liderlik, İş Tatmini, Tükenmişlik 
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ABSTRACT 
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The Mediating Effect of Burnout on the Effect of Responsible Leadership on Job 

Satisfaction: A Study on Optical Industry Employees 
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Master Thesis  

Department of Health Management / Health Management 

Supervisor: Assoc. Prof. Dr. Murat SAGBAS 

November, 2024 – 97 

 

This study aims to examine the mediating role of burnout in the effect of responsible 

leadership on job satisfaction in businesses operating in the optical sector. The research was 

conducted using a relational screening model. The sample of the study consists of 392 

participants selected through convenience sampling among professionals working in the 

optical sector. A questionnaire method was used as the data collection tool, and participants 

were administered a demographic information form, Responsible Leadership Scale, Maslach 

Burnout Inventory, and Job Satisfaction Scale. The obtained data were analyzed using SPSS 

software. The research results showed that responsible leadership positively affects 

employees' job satisfaction. Additionally, it was found that responsible leadership reduces 

burnout levels, and burnout negatively affects job satisfaction. As a result of the mediation 

analysis, it was determined that burnout plays a partial mediating role in the relationship 

between responsible leadership and job satisfaction. These findings suggest that responsible 

leadership practices in the optical sector can be effective in increasing employees' job 

satisfaction and reducing burnout levels. The study contributes to the literature by addressing 

the relationships between responsible leadership, burnout, and job satisfaction from a holistic 

perspective. Furthermore, it is considered that the obtained results provide guidance to 

managers of businesses operating in the optical sector in developing strategies to increase 

employee well-being and improve organizational effectiveness. 

 

Keywords: Responsible Leadership, Job Satisfaction, Burnout 
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GİRİŞ 

Günümüzün hızla değişen ve karmaşıklaşan iş dünyasında, organizasyonların başarısı ve 

sürdürülebilirliği için etkili liderlik yaklaşımları giderek daha fazla önem kazanmaktadır. 

Geleneksel liderlik teorileri, değişen iş dinamikleri ve artan toplumsal  beklentiler 

karşısında yetersiz kalmakta, bu da yeni liderlik yaklaşımlarının geliştirilmesini gerekli 

kılmaktadır. Bu bağlamda, son yıllarda öne çıkan sorumlu liderlik kavramı, etik değerlere 

bağlı, paydaş odaklı ve sürdürülebilir bir yönetim anlayışını temsil ederek, 

organizasyonların karşılaştığı çok boyutlu zorluklara yanıt verme potansiyeli taşımaktadır.  

Sorumlu liderlik, liderlerin sadece organizasyonun finansal performansına değil, aynı 

zamanda çalışanların refahına, toplumsal ve çevresel etkilere de odaklanmasını öngören 

bir yaklaşımdır (Maak ve Pless, 2006). Bu liderlik tarzı, etik karar verme, paydaş yönetimi 

ve sürdürülebilir iş uygulamalarını ön plana çıkararak, organizasyonların uzun vadeli 

başarısını hedeflemektedir (Waldman ve Galvin, 2008). Sorumlu liderler, farklı paydaş 

gruplarının beklentilerini dengeleme, etik ikilemler karşısında doğru kararlar alma ve 

organizasyonun sosyal sorumluluğunu artırma gibi kritik görevleri üstlenmektedirler. Bu 

bağlamda sorumlu liderlik, sadece bir yönetim tarzı değil, aynı zamanda organizasyonel 

değişim ve toplumsal dönüşüm için bir katalizör olarak görülmektedir (Pless vd., 2012).  

Sorumlu liderlik uygulamalarının, çalışanların iş tatminini olumlu yönde etkileyebileceği 

düşünülmektedir (Voegtlin, 2011). İş tatmini, çalışanların işlerine yönelik genel 

memnuniyet düzeyini ifade eden önemli bir örgütsel davranış kavramıdır (Yazıcıoğlu ve 

Sökmen, 2007). Sorumlu liderler, çalışanların ihtiyaçlarına duyarlı davranmakta, onlara 

adil ve etik bir çalışma ortamı sunmakta ve kişisel gelişimlerini desteklemektedir 

(Voegtlin, 2011). Bu yaklaşım, çalışanların işlerinden duydukları memnuniyeti artırabilir 

ve örgütsel bağlılıklarını güçlendirebilir. Ayrıca, sorumlu liderlerin paydaş odaklı ve 

sürdürülebilir iş uygulamaları, çalışanların işlerini daha anlamlı bulmasına ve 

kurumlarıyla gurur duymasına yol açabilir, bu da iş tatminini olumlu yönde etkileyebilir 

(Doh ve Quigley, 2014; Balı vd., 2023). Literatürdeki önceki araştırmalarda da sorumlu 

liderliğin iş tatmini üzerinde pozitif yönde etkisinin olduğunun belirlendiği 

görülmektedir (Voegtlin, 2011; Gigol vd., 2021; Akkuş, 2022; Ansong vd., 2022; Özkan 

ve Üzüm, 2023). 
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Diğer taraftan, tükenmişlik, uzun süreli iş stresine maruz kalma sonucunda ortaya çıkan ve 

duygusal tükenme, duyarsızlaşma ve düşük kişisel başarı hissi ile karakterize edilen bir 

sendromdur (Maslach vd., 2001). Tükenmişlik, çalışanların sağlığını, iş performansını ve 

yaşam kalitesini olumsuz etkileyen önemli bir mesleki risk faktörü olarak kabul 

edilmektedir (Salvagioni vd., 2017). Sorumlu liderlik uygulamalarının, çalışanların 

tükenmişlik düzeylerini azaltarak dolaylı olarak iş tatminlerini artırabileceği 

düşünülmektedir. Sorumlu liderliğin tükenmişlik üzerindeki negatif etkisi (Marques vd., 

2023) ve tükenmişliğin iş tatmini üzerindeki negatif etkisi (Üngören vd., 2010; Naktiyok 

ve Kaygın, 2012; Kim vd., 2017; Mullen vd., 2018; Bayarçelik vd Hıdır, 2020), 

literatürde birçok çalışma tarafından ortaya konmuştur. Ancak, sorumlu liderlik ile iş 

tatmini arasındaki ilişkide tükenmişliğin aracı rolünü inceleyen çalışmaların sınırlı olduğu 

görülmektedir. Bu durum, konuyla ilgili literatürde önemli bir boşluk olduğuna işaret 

etmektedir. Sorumlu liderlik, tükenmişlik ve iş tatmini arasındaki ilişkilerin bütüncül bir 

şekilde incelenmesi, bu kavramlar arasındaki etkileşimlerin daha iyi anlaşılmasına ve daha 

etkili liderlik ve insan kaynakları uygulamalarının geliştirilmesine katkı sağlayabilir.  

Bu bağlamda mevcut çalışmanın amacı, optik sektörü çalışanları üzerinde sorumlu 

liderliğin iş tatminine etkisinde tükenmişliğin aracı rolünü incelemektir. Bu amaç 

doğrultusunda, aşağıdaki araştırma sorularına yanıt aranmaktadır: 

i. Sorumlu liderlik, çalışanların iş tatminini nasıl etkilemektedir? 

ii. Sorumlu liderlik, çalışanların tükenmişlik düzeylerini nasıl etkilemektedir? 

iii. Tükenmişlik, çalışanların iş tatminini nasıl etkilemektedir? 

iv. Tükenmişlik, sorumlu liderlik ile iş tatmini arasındaki ilişkide aracı bir rol 

oynamakta mıdır? 

Bu araştırma sorularını yanıtlamak için nicel bir araştırma tasarımı benimsenmiş ve 

ilişkisel tarama modeli kullanılmıştır. Veri toplama aracı olarak anket yöntemi tercih 

edilmiştir. Araştırmanın örneklemini, optik sektöründe çalışan 392 kişi oluşturmaktadır. 

Veri toplama sürecinde, demografik bilgi formu, Sorumlu Liderlik Ölçeği, Maslach 

Tükenmişlik Ölçeği ve İş Tatmini Ölçeği kullanılmıştır. Elde edilen veriler, betimleyici 

istatistikler, korelasyon analizi, regresyon analizi ve aracılık analizi gibi çeşitli 

istatistiksel yöntemler kullanılarak analiz edilmiştir. 
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Bu araştırma, sorumlu liderlik, iş tatmini ve tükenmişlik arasındaki ilişkileri bütüncül bir 

bakış açısıyla ele alması bakımından önem taşımaktadır. Özellikle, sorumlu liderlik ile iş 

tatmini arasındaki ilişkide tükenmişliğin aracı rolünün incelenmesi, literatürdeki önemli 

bir boşluğu doldurmayı hedeflemektedir. Bu çalışmanın bulguları, sorumlu liderlik 

uygulamalarının çalışan refahı ve örgütsel etkinlik üzerindeki potansiyel etkilerini ortaya 

koyarak, hem akademik literatüre hem de uygulayıcılara katkı sağlayabilir . Ayrıca, 

çalışmanın optik sektöründe gerçekleştirilmesi, sektöre özgü dinamiklerin anlaşılmasına 

katkı sağlayabilir ve sektör yöneticilerine yol gösterici olabilir. 
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BÖLÜM 1: KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

1.  

1.1. Sorumlu Liderlik 

1.1.1. Liderlik Kavramı 

Liderlik kavramı, insanların kolektif yaşam biçimini benimsemesiyle ortaya çıkmış ve 

tarihsel süreç içerisinde önemini muhafaza ederek günümüze ulaşmıştır. Bu kavram; 

tarihsel, toplumsal ve kültürel açıdan temel bir olgu olarak değerlendirilmekte ve 

insanların topluluk halinde yaşadığı her dönemde ehemmiyetini koruyan bir kavram 

olarak kabul edilmektedir (Erceylan, 2010). 

Liderlik kavramı üzerine çok sayıda tanımlama yapılmıştır. Bass (1960), liderliği bireyleri 

belirli gayelere ulaştırmak üzere bir araya getirip harekete geçirebilme bilgi ve 

kabiliyetlerinin bütünü olarak tarif etmiştir. Yukl (2002) ise liderliği, gereksinimlerin 

idrak edilmesi ve mutabakat sağlanması için çalışanların tesir altına alınması süreci olarak 

nitelendirmekte ve buna ilaveten müşterek hedeflerin gerçekleştirilmesinde bireysel ve 

kolektif çabaların tamamını kapsadığını belirtmektedir. Peterson ve Hunt (1997) liderliği 

muayyen bir gayeye yönelik olarak grup mensuplarının etkilenmesi ve yönlendirilmesi 

süreci şeklinde tanımlamışlardır. Bu süreçte hem liderin hem de takipçilerin vazifesi 

bulunmakta ve tarafların karşılıklı etkileşimiyle gelişim göstermektedir. Başka bir deyişle 

liderlik kavramı, yönetici ve astları arasındaki karşılıklı etkileşimi kapsayan dinamik bir 

süreç olarak değerlendirilebilir. Bu bağlamda, yönetici pozisyonundaki birey liderlik 

vazifesini üstlenmekte ve bu vazifenin meşruiyeti, astların yöneticinin rehberliğini 

benimsemesinden kaynaklanmaktadır. Liderlik kavramının çeşitli tanımlarında ortak 

olarak vurgulanan unsurlar belirli bir hedef, bu hedefi gerçekleştirmek üzere 

görevlendirilmiş bir yönetici, yöneticinin yönlendirmesine tabi olan bir grup ve bu grup 

üzerinde uygulanan bir etki mekanizması şekilde sıralanabilir (Turunç vd., 2010). 

Liderlik ve yöneticilik arasındaki ayrım, sıklıkla yanlış anlaşılmalara sebep olmaktadır. 

Bu iki kavram, birbirinden tamamen bağımsız olmamakla beraber, eşdeğer olarak da kabul 

edilmemektedir (Usta, 2016). Yönetim disiplini, karmaşık durumlarla mücadele etme 

sanatı olarak tanımlanırken; liderlik, değişim süreçlerini yönetme becerisi olarak 

nitelendirilmektedir. Uzun vadeli hedeflerin gerçekleştirilmesinde, liderler grup 

dinamiklerini etkileme yetkinliğine sahipken; yönetsel pozisyondaki bireyler, detaylı 
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stratejiler geliştirmek, etkin organizasyon yapıları kurmak ve günlük operasyonları 

izlemekle görevlidirler (Robbins ve Judge, 2017). Yönetim alanında, sorumlular planlama, 

organizasyon, uygulama ve denetim gibi temel işlevleri yerine getirirken; liderler, mevcut 

durumun ötesine geçerek, gelecek odaklı bir yaklaşımla çalışanlarla etkileşim kurar ve 

kurumsal amaçlar doğrultusunda hareket ederler. Yönetsel pozisyondaki bireyler, mevcut 

süreçlerin devamlılığını sağlarken; liderler, bu süreçlerin şekillenmesinde aktif rol 

oynarlar (Usta, 2016). Her iki pozisyondaki bireyler de, çalışanları belirli hedeflere 

yönlendirirken sahip oldukları etki mekanizmalarından faydalanırlar. Ancak, bu etki 

mekanizmalarının kaynakları farklılık gösterir. Yönetsel pozisyondakiler, konumlarının 

sağladığı resmi yetkileri (ödüllendirme, yasal yaptırımlar ve zorlayıcı güç) kullanırken; 

liderler, kişisel niteliklerinden kaynaklanan etki unsurlarını (uzmanlık ve karizmatik etki) 

kullanarak çalışan davranışlarını şekillendirmeye çalışırlar (Pınar, 1999).  

1.1.2. Liderlik Yaklaşımları 

Liderlik kavramının anlaşılması ve etkili liderlik uygulamalarının geliştirilmesi 

amacıyla, zaman içerisinde çeşitli liderlik yaklaşımları ortaya çıkmıştır. Bu yaklaşımlar, 

liderlerin özelliklerinden davranışlarına, içinde bulundukları durumlardan modern 

yönetim anlayışlarına kadar geniş bir yelpazede liderlik olgusunu incelemektedir. 

Liderlik yaklaşımları, tarihsel süreç içerisinde gelişerek ve birbirini tamamlayarak 

ilerlemiştir. Bu başlıkta, liderlik literatüründe öne çıkan yaklaşımlar ele alınacaktır.  

1.1.2.1. Özellikler Yaklaşımı 

Liderlik araştırmalarının ilk dönemlerinde ortaya çıkan özellikler yaklaşımı, liderin 

doğuştan gelen kişisel niteliklerine odaklanmaktadır. Bu yaklaşım, liderlerin doğuştan 

bazı ayırt edici vasıflara sahip olduğunu ve bu vasıfların onları lider yaptığını 

savunmaktadır (Augustin, 2003). Özellikler yaklaşımına göre, doğal liderler kendilerine 

has yetenekler ve fiziki nitelikleriyle öne çıkmakta ve topluluk içinde kendiliğinden 

lider konumuna gelmektedirler (Yukl, 2002; Koçel, 2011). "Büyük Adam Teorisi"  

olarak da bilinen bu yaklaşım, özellikle tarihteki önemli siyasi ve askeri liderlerin 

özelliklerini inceleyerek, evrensel liderlik niteliklerini tespit etmeye çalışmıştır (Şişman, 

2002). Bu teori, liderleri sıradan insanlardan ayıran özellikleri belirlemeyi ve başarılı 

liderlerle başarısız liderlerin kişisel özelliklerini karşılaştırmayı amaçlamıştır 
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(McCormack ve Mellor, 2002). Fındıkçı (2009), özellikler yaklaşımı kapsamında 

liderlerin sahip olduğu nitelikleri dört ana kategoride sınıflandırmıştır:  

 Fiziksel Nitelikler: Liderin genel fiziksel görünümü, boyu ve kilosu gibi 

özellikler. 

 Kişisel Nitelikler: Özerk hareket edebilme yeteneği, özgüven, duygusal kontrol 

ve etik standartlar. 

 Zihinsel Yetenekler: Analitik ve sentetik düşünme becerisi, yüksek zekâ seviyesi, 

mantıksal muhakeme gücü. 

 Sosyal Beceriler: Etkili iletişim kurma, ikna kabiliyeti, girişimcilik ruhu, 

müzakere ve etkileme becerileri. 

Stogdill'in 1948 yılında yaptığı çalışma, özellikler teorisinin öncü araştırmalarından biri 

olarak kabul edilmektedir. Bu çalışma, liderin sahip olduğu özelliklerin her durumda 

liderliği garanti etmediğini ve liderliğin etkisinin koşullara bağlı olarak değişebileceğini 

ortaya koymuştur (Usta, 2016). Stogdill, 1974 yılında yaptığı bir başka çalışmada ise 

kişilik özelliklerinin yanı sıra durumsal faktörlerin de liderlik için önem taşıdığını 

vurgulamıştır. Liderlik özelliklerinin zaman içerisinde de edinilebileceği ve liderlerin 

doğru yerde doğru zamanda uygun davranışlar sergileyen kişiler olduğu ileri 

sürülmektedir (Kirkpatrick ve Locke, 1991). 

Özellikler yaklaşımı, liderin niteliklerinin anlaşılması bakımından önemli katkılar 

sunmuştur. Bununla birlikte, yalnızca lideri merkeze alması nedeniyle liderlik kavramını 

bütüncül bir şekilde açıklamada yetersiz kalmıştır. Ayrıca, yapılan araştırmalar 

sonucunda başarılı liderlerin ortak özelliklerinin kesin olarak belirlenemediği ve 

liderlerle takipçileri arasında belirgin farklılıkların olmadığı ortaya çıkmıştır. Bu 

sınırlılıklar nedeniyle, liderlik sürecini daha kapsamlı bir şekilde açıklayabilmek 

amacıyla, liderin özelliklerinden ziyade liderin takipçilerini algılama biçimi, takipçilerin 

özellikleri, örgütsel yapı ve işleyiş gibi faktörlere odaklanan yeni araştırmalar yapılmış 

ve bu çalışmalar davranışsal yaklaşımın temellerini oluşturmuştur (Koçel, 2011). 
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1.1.2.2. Davranışsal Yaklaşım 

Davranışsal yaklaşım, özellikler yaklaşımının liderliği açıklamadaki yetersizliğine bir 

yanıt olarak ortaya çıkmıştır. Bu yaklaşım, liderliği sadece liderin özellikleri üzerinden 

değil, lider ve takipçileri arasındaki etkileşimden doğan bir süreç olarak ele almaktadır. 

Davranışsal yaklaşımın odak noktası, liderin ne yaptığı ve nasıl yaptığıdır; bu bağlamda 

etkin lider davranışları inceleme konusu olmuştur (Güney, 2000). Bu yaklaşım, liderlik 

performansını belirleyen temel faktörler olarak lider davranış kalıplarını ve lider-ast 

ilişkilerinin niteliğini ön plana çıkarmaktadır (Koçel, 2011). Akademik incelemeler, 

yalnızca lider figürünü değil, aynı zamanda astların rolünü de dikkate almaktadır 

(Cevrioğlu, 2007). Buna ek olarak, bu yaklaşım, kritik öneme sahip liderlik 

davranışların tanımlanabileceğini ve liderlerin bu alanlarda eğitilebileceğini 

savunmaktadır (Sığrı, 2006). 

Ohio State Üniversitesi liderlik çalışmaları, davranışsal yaklaşım kapsamında önemli bir  

yere sahiptir. R.House ve meslektaşlarının yürüttüğü araştırmalar, kişiye ve işe yönelik 

olarak iki ana liderlik davranışını ortaya koymuştur. Bu çalışmalar, liderlerin kişiye 

yönelik davranışlarının devamsızlık ve işgücü devir hızı üzerinde olumsuz etkisi 

olduğunu göstermiştir (Koçel, 2011). 

Michigan Üniversitesi'nde R.Likert ve ekibi tarafından gerçekleştirilen liderlik 

çalışmaları da davranışsal yaklaşıma önemli katkılar sağlamıştır. Bu araştırmalar, Ohio 

State Üniversitesi çalışmalarına benzer şekilde, işe ve kişiye yönelik iki temel liderlik 

davranışını tespit etmiştir (Likert, 1961). 

Douglas McGregor'ın X ve Y kuramı, davranışsal yaklaşım çerçevesinde geliştirilen bir 

diğer önemli teoridir. McGregor, klasik yönetim anlayışını temsil eden X kuramını 

eleştirerek Y kuramını ortaya koymuştur. Bu kuram, liderlerin insan davranışlarına 

ilişkin varsayımlarının, kendi davranışlarını şekillendiren en önemli faktör olduğunu 

ileri sürmektedir. Y kuramını benimseyen liderler, çalışanları örgütün değerli bir parças ı 

olarak görmektedir. McGregor, örgütsel amaçlar ile çalışan hedeflerinin 

uyumlaştırılması gerektiğini vurgulamış ve çalışanların insani özelliklerinin dikkate 

alınmasının örgütsel etkinlik ve verimliliği artırmada kritik öneme sahip olduğunu 

belirtmiştir (Tabak ve Sığrı, 2013; Koçel, 2011). 



8 

Likert'in Sistem 4 modeli de davranışsal yaklaşıma önemli katkılar sağlayan 

çalışmalardan biridir. Bu model, insan kaynağının üretim ve yönetim süreçlerindeki 

kritik rolünü vurgulamaktadır. Likert, liderlik tarzlarını "otoriter-sömürücü", "otoriter-

yardımsever", "katılımcı" ve "demokratik" olarak sınıflandırmış ve örgütlerin yönetim 

tarzlarının zamanla "Otoriter-Sömürücü Liderlik"ten "Demokratik Liderlik"e doğru 

evrilmesi gerektiğini savunmuştur (Akçakaya, 2010). 

Davranışsal yaklaşım, liderlik araştırmalarına önemli katkılar sağlamış olsa da, zaman 

içinde bu yaklaşımın da bazı sınırlılıkları olduğu anlaşılmıştır. Özellikle, farklı 

durumlarda farklı liderlik davranışlarının etkili olabileceği fikri, araştırmacıları yeni 

arayışlara yöneltmiştir. Bu bağlamda, bir sonraki aşamada durumsallık yaklaşımı ortaya 

çıkmış ve liderlik sürecini daha kapsamlı bir perspektiften ele almaya çalışmıştır.  

1.1.2.3. Durumsallık Yaklaşımı 

Durumsallık yaklaşımı, liderlik teorilerinin gelişiminde kritik bir aşamayı temsil 

etmektedir. Bu perspektif, özellikler ve davranışsal teorilerin sınırlılıklarını aşmak 

amacıyla geliştirilmiştir. Durumsallık yaklaşımının temel önermesi, evrensel olarak 

geçerli tek bir liderlik tarzının mevcut olmadığı ve etkili liderliğin içinde bulunulan 

bağlama göre farklılık gösterebileceği yönündedir (Koçel, 2011).  Bu yaklaşım, lider 

davranışlarının çevresel dinamiklerden etkilendiğini ve farklı koşullarda çeşitli liderlik 

stillerinin etkinlik gösterebileceğini öne sürmektedir. Durumsallık yaklaşımı 

teorisyenleri, yönetsel etkinliğin çevresel faktörlere bağımlı olduğunu öne sürmektedir. 

Bu paradigmaya göre, etkili liderlik uygulamaları, yalnızca mevcut şartlara değil, aynı 

zamanda astların bireysel özelliklerine ve kurumun iç dinamikleri ile dış etkenlere de 

adaptasyon gerektirmektedir (Bratton ve Chiaramonte, 2007). 

Durumsallık yaklaşımı kapsamında önemli modellerden biri Fiedler tarafından öne 

sürülen Etkin Liderlik Teorisi'dir. Fiedler, lider davranışlarının ilişki merkezli ve iş 

merkezli olarak iki ana eğilim gösterdiğini ve bu davranışların lider-üye ilişkileri, 

görevin yapısı ve liderin pozisyon gücü gibi üç temel faktörden etkilendiğini ileri 

sürmüştür (Akçakaya, 2010). Fiedler'in görüşüne göre, optimal liderlik tarzı duruma 

göre değişkenlik göstermekte, elverişli koşullarda iş odaklı liderlik tarzı etkinlik 

kazanırken, olumsuz durumlarda ilişki odaklı liderliğin daha etkili olduğu 

belirtilmektedir (Bakan ve Doğan, 2013). 
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Durumsallık yaklaşımı kapsamında öne çıkan bir diğer önemli teori, House ve Evans 

tarafından geliştirilen Yol-Amaç Teorisi'dir. Bu teoriye göre, liderin temel işlevi, 

takipçiler için anlamlı hedefler belirlemek ve bu hedeflere ulaşma yolunda onlara 

rehberlik ederek motivasyonlarını artırmaktır (Bayraktar, 2014). Yol-amaç kuramı, 

yönlendirici, destekleyici, katılımcı ve başarı odaklı olmak üzere dört farklı lider 

davranışı tanımlamaktadır. Lider, içinde bulunulan durumun gerekliliklerine göre bu 

dört davranış biçiminden en uygun olanını benimseyebilmektedir (Can vd., 2011). 

Vroom ve Yetton'ın Karar Ağacı Modeli de durumsallık yaklaşımının önemli 

katkılarından biri olarak değerlendirilmektedir. Bu model, karar vermenin liderin en 

kritik görevi olduğunu vurgulamakta ve liderin karar verme tarzının içinde bulunulan 

koşullara bağlı olarak "otokratik", "danışmacı" veya "grup kararı" şeklinde 

farklılaşabileceğini öne sürmektedir (Vroom ve Yetton, 1973). 

Hersey ve Blanchard'ın Durumsal Liderlik Modeli, durumsallık yaklaşımının bir diğer 

önemli teorik çerçevesini oluşturmaktadır. Bu model, lider davranışının astların 

olgunluk seviyesine göre uyarlanması gerektiğini savunmaktadır. Modele göre, astların 

olgunluk düzeyi yükseldikçe, liderin görev odaklı davranışlarını azaltıp ilişki odaklı 

davranışlarını artırması önerilmektedir (Hersey ve Blanchard, 1982). 

Durumsallık yaklaşımı, liderlik fenomenini daha bütüncül bir perspektiften ele alması ve 

farklı durumların liderlik üzerindeki etkisini vurgulaması bakımından önem arz 

etmektedir. Bununla birlikte, bu yaklaşımın da birtakım sınırlılıkları mevcuttur. 

Örneğin, durumsal faktörlerin çeşitliliği ve bunların tamamının dikkate alınmasındaki 

zorluklar, yaklaşımın pratikteki uygulanabilirliğini kısıtlayabilmektedir (Yukl, 2018).  

1.1.2.4. Modern Liderlik Yaklaşımları 

Modern liderlik yaklaşımları, geleneksel liderlik teorilerinin eksik kaldığı noktaları 

tamamlamak ve sürekli değişen iş dünyasının gereksinimlerine yanıt vermek amacıyla 

ortaya konulmuştur. Modern liderlik yaklaşımları, liderliği çok boyutlu bir süreç olarak 

değerlendirmekte ve liderin karakteristik özelliklerinin yanı sıra davranış biçimlerini, 

izleyicilerle olan etkileşimlerini ve içinde bulunulan koşulları da göz önünde 

bulundurmaktadır (Ercan, 2010). Literatürde birçok modern liderlik yaklaşımının öne 



10 

sürüldüğü görülmektedir. Literatürde en çok öne çıkan ve sıklıkla incelenen modern 

liderlik yaklaşımları aşağıda kısaca ele alınmıştır: 

 Dönüşümcü liderlik, James MacGregor Burns tarafından 1978 yılında ortaya 

atılmış ve sonrasında Bernard Bass tarafından geliştirilmiştir (Akbolat vd., 2013). 

Bu yaklaşım, liderin izleyicilerini motive ederek potansiyellerini en üst düzeyde 

kullanmalarını sağlayan bir liderlik tarzını tanımlamaktadır. Dönüşümcü liderler, 

takipçilerinin değer yargılarını, inançlarını ve davranışlarını dönüştürerek onları 

beklenenin ötesinde bir performans sergilemeye teşvik etmektedirler (Yıldız 

Bağdoğan ve Sarpbalkan, 2017). 

 Etkileşimci liderlik, lider ve izleyicileri arasındaki karşılıklı alışverişe dayanan 

bir liderlik tarzını ifade etmektedir. Bu yaklaşımda lider, takipçilerinin 

performanslarını ödüllendirme veya cezalandırma yoluyla yönlendirmektedir. 

Etkileşimci liderler, örgütsel hedeflere ulaşmak için izleyicilerinin ihtiyaçlarını 

karşılamaya odaklanmaktadırlar (Hussain vd., 2017). 

 Vizyoner liderlik, geleceğe yönelik net bir vizyon oluşturma ve bu vizyonu 

takipçileriyle paylaşma yeteneğine sahip liderleri tanımlamaktadır. Bu liderler, 

örgütün geleceğini şekillendirme ve izleyicilerini bu vizyona ulaşmak için motive 

etme konusunda üstün beceriler sergilemektedirler (Küçük ve Demirtaş, 2016).  

 Karizmatik liderlik, liderin kişisel özellikleri ve davranışları aracılığıyla 

takipçilerini etkileme yeteneğine dayanmaktadır. Karizmatik liderler, güçlü bir 

vizyon sahibi olmaları, risk alma cesaretleri ve takipçilerine ilham verme 

yetenekleriyle öne çıkmaktadırlar (Akgemci, 2008). 

 Otantik liderlik, liderin kendi özgün değerlerine, inançlarına ve kişiliğine sadık 

kalarak liderlik etmesini ifade etmektedir. Bu liderler, şeffaflık, etik davranışlar 

ve öz farkındalık gibi özellikleriyle tanınmaktadırlar (Eryeşil ve İraz, 2017; 

Akdemir, 2019).  

 Stratejik liderlik, örgütün uzun vadeli başarısı için gerekli olan vizyonu 

oluşturma, stratejileri belirleme ve uygulama yeteneğine odaklanmaktadır. 

Stratejik liderler, örgütün iç ve dış çevresini analiz ederek geleceğe yönelik 
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kararlar almakta ve örgütü bu doğrultuda yönlendirmektedirler (Ülgen ve Mirze, 

2010). 

Modern liderlik yaklaşımları, liderlerin değişen iş dünyasının karmaşık yapısına uyum 

sağlamalarını ve takipçilerini daha etkili bir şekilde yönlendirmelerini hedeflemektedir. 

Bu yaklaşımlar, liderlerin yalnızca yönetsel becerilerini değil, aynı zamanda duygusal 

zekalarını, etik değerlerini ve vizyoner bakış açılarını da geliştirmelerinin önemini 

vurgulamaktadır. Örneğin, dönüşümcü liderlik yaklaşımı, liderlerin takipçilerinin 

motivasyonlarını artırarak onları örgütsel hedeflere ulaşmak için daha fazla çaba 

göstermeye teşvik etmelerini öngörmektedir (Bass ve Riggio, 2006).  

Modern liderlik yaklaşımları, geleneksel yaklaşımlardan farklı olarak, liderliği sadece 

liderin özellikleri veya davranışları üzerinden değil, lider-takipçi ilişkisi ve örgütsel 

bağlam çerçevesinde ele almaktadır. Bu bütüncül bakış açısı, liderliğin daha kapsamlı ve 

etkili bir şekilde anlaşılmasına ve uygulanmasına olanak sağlamaktadır. Örneğin, otantik 

liderlik yaklaşımı, liderlerin kendi değerlerine ve inançlarına sadık kalarak takipçileriyle 

güvene dayalı ilişkiler kurmalarının önemini vurgulamaktadır (Eryeşil ve İraz, 2017).  

Modern liderlik yaklaşımlarının gelişimi ve çeşitliliği, liderlik kavramının sürekli evrim 

geçirdiğini ve günümüz iş dünyasının karmaşık gereksinimlerine yanıt vermeye 

çalıştığını göstermektedir. Bu bağlamda, son yıllarda önem kazanan sorumlu liderlik 

kavramı, modern liderlik yaklaşımlarının bir uzantısı olarak değerlendirilebilmektedir. 

1.1.3. Sorumlu Liderlik Kavramı 

Sorumlu liderlik kavramı, son yıllarda liderlik literatüründe önem kazanan ve üzerinde 

çalışmalar yapılan bir yaklaşım olarak karşımıza çıkmaktadır. Maak ve Pless'in 2006 

yılında yayınladıkları makale, sorumlu liderlik kavramının temelini oluşturan önemli 

çalışmalardan biri olmuştur. Söz konusu araştırmacılar, sorumlu liderliği yeni bir 

perspektiften ele almışlardır. Onların kavramsallaştırmasına göre, bu liderlik türü, 

yönetsel süreçlerin paydaşları ile kurulan etkileşimlerde ortaya çıkan, etik temelli ve 

ilişkisel bir fenomendir. Bu tanım, liderlik dinamiklerini etkileyen veya bu 

dinamiklerden etkilenen tüm aktörleri kapsamakta ve onların ortak hedef ve vizyon 

doğrultusundaki rollerini vurgulamaktadır (Maak ve Pless, 2006).  
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Sorumlu liderlik yaklaşımı, liderlerin sadece örgüt içindeki çalışanlarla değil, aynı 

zamanda müşteriler, tedarikçiler, hissedarlar ve toplum gibi dış paydaşlarla da etik ve 

sürdürülebilir ilişkiler kurmasını vurgulamaktadır. Bu bağlamda sorumlu liderler, tüm 

paydaşların ihtiyaçlarını dengeli bir şekilde ele alarak, ortak fayda sağlayacak kararlar 

almaya çalışmaktadırlar (Waldman ve Galvin, 2008). 

Pless (2007), sorumlu liderlerin iş etkinliğini kurumsal sorumluluk anlayışıyla  

bütünleştirerek, hem örgüt içinde hem de dışında aktif bir vatandaşlık rolü 

üstlendiklerini belirtmiştir. Bu yaklaşımla sorumlu liderler, sadece doğrudan çalışan 

sonuçlarına veya örgütsel çıktılara odaklanmak yerine, çoklu ilişkileri ve çok düzeyli 

sonuçları göz önünde bulundurmaktadırlar. 

Sorumlu liderlik kavramı, geleneksel liderlik teorilerinden farklı olarak, liderlerin 

sadece bilişsel ve entelektüel kapasiteleriyle değil, aynı zamanda ahlaki karakterleri ve 

ilişkisel zekâları ile de öne çıktıklarını vurgulamaktadır. Bu özellikler, liderlerin çoklu 

paydaşların karmaşık ve bazen çatışan taleplerini yönetmelerine ve ele almalarına olanak 

sağlamaktadır (Maak ve Pless, 2006). 

Waldman vd. (2019) sorumlu liderliğin stratejist ve entegratör olmak üzere uygulamada 

iki temel tezahürü olduğunu öne sürmüşlerdir. Stratejist yaklaşım, firma teorisi ve 

araçsal paydaş teorisini temsil ederken, entegratör yaklaşım iş teorisi ve normatif paydaş 

teorisini temsil etmektedir. Bu ayrım, sorumlu liderlerin paydaşlara karşı 

sorumluluklarını nasıl algıladıklarını ve kurumsal sosyal sorumluluk faaliyetlerine nasıl 

yaklaştıklarını göstermektedir (Waldman vd., 2019). 

1.1.4. Sorumlu Liderliğin Temel Bileşenleri 

Sorumlu liderliğin temel bileşenleri, bu liderlik yaklaşımının özünü oluşturan ve onu 

diğer liderlik türlerinden ayıran unsurlardır. Maak ve Pless'e (2006) göre, sorumlu 

liderliğin yöneticilik, hizmetkarlık, vizyonerlik ve vatandaşlık olmak üzere dört temel 

bileşeni bulunmaktadır. 

 Yöneticilik bileşeni, sorumlu liderin değerlerin koruyucusu olma, kişisel ve 

mesleki dürüstlüğü koruma, işi sorumlu ve saygılı bir şekilde yönetme rolünü 

ifade etmektedir.  
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 Hizmetkarlık bileşeni, liderin başkalarına hizmet etme, onların çıkar ve 

ihtiyaçlarını gözetme, dikkatli, alçakgönüllü ve mütevazı olma özelliklerini 

kapsamaktadır. 

 Vizyonerlik bileşeni, sorumlu liderin tüm paydaşlar için ortak bir vizyon 

oluşturma sürecini kolaylaştırma, farklı paydaşları bir araya getirme ve onları 

sürece dahil etme yeteneğini vurgulamaktadır.  

 Son olarak vatandaşlık bileşeni, özel iş dünyası ile toplumun geri kalanının 

kaçınılmaz olarak birbirine bağlı olduğunu kabul etme, ortak iyiliğe adanma ve 

tüm paydaşların refahını sürdürmeye yönelik faaliyetlere katılma özelliklerini 

içermektedir (Maak ve Pless, 2006). 

Bu dört temel bileşene ek olarak, Maak ve Pless (2006) sorumlu liderliğin dört 

operasyonel rolünü (“mimar”, “koç”, “hikâye anlatıcısı ve anlam sağlayıcı” ve “değişim 

ajanı”) de tanımlamıştır: 

 Mimar rolü, çeşitli insanların anlam bulduğu, saygı gördüğü, tanındığı ve dahil 

edildiği bir çalışma ortamı yaratmayı ve insan kaynakları yönetim sistemlerinin 

ahlaki değerlere dayandırılmasını sağlamayı içermektedir.  

 Koç rolü, farklı geçmişlerden gelen insanları ortak bir vizyonu gerçekleştirmek 

için birlikte çalışmaya entegre etmeyi ve motive etmeyi kapsamaktadır. 

 Hikâye anlatıcısı ve anlam sağlayıcı rolü, hikayeler kullanarak anlamlandırma ve 

diyalog yoluyla paylaşılan anlam sistemleri oluşturmayı ifade etmektedir.  

 Değişim ajanı rolü ise, paydaş toplumunda değer bilincine sahip ve sürdürülebilir 

bir işe doğru değişimi başlatmayı ve desteklemeyi içermektedir.  

1.1.5. Sorumlu Liderliğin Özellikleri 

Sorumlu liderliğin temel özellikleri arasında etik davranış, hesap verebilirlik ve paydaş 

odaklılık ön plana çıkmaktadır. Sorumlu liderler, karar alma süreçlerinde etik ilkeleri 

göz önünde bulundurmakta ve eylemlerinin sonuçlarını değerlendirmektedir. Maak ve 

Pless'e göre sorumlu liderler, paydaşların ihtiyaç ve beklentilerini dikkate alarak dengeli 

kararlar vermektedir. Ayrıca sorumlu liderler, örgütsel faaliyetlerin çevresel ve 
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toplumsal etkilerini göz önünde bulundurarak sürdürülebilir değer yaratmaya 

odaklanmaktadır (Maak ve Pless, 2006). 

Sorumlu liderlerin bir diğer önemli özelliği, güçlü iletişim becerileridir. Paydaşlarla 

şeffaf ve açık bir iletişim kurarak güven inşa etmektedirler. Waldman ve Galvin, 

sorumlu liderlerin çalışanlarla empati kurma ve onları dinleme konusunda yetenekli 

olduklarını belirtmektedir. Bu sayede çalışanların ihtiyaçlarını daha iyi anlamakta ve 

motivasyonlarını artırmaktadırlar (Waldman ve Galvin, 2008). 

Sorumlu liderler aynı zamanda vizyoner bir bakış açısına sahiptir. Uzun vadeli düşünme 

ve planlama yapma yetenekleri gelişmiştir. Örgütün geleceğini şekillendirirken 

ekonomik, sosyal ve çevresel faktörleri bütüncül bir şekilde ele almaktadırlar. Sorumlu 

liderlerin karmaşık iş ortamında farklı paydaş taleplerini dengeleyebildikleri 

vurgulanmaktadır (Miska vd., 2014). 

Kişisel dönüşüm ve gelişime açık olma da sorumlu liderlerin önemli özelliklerindendir. 

Sorumlu liderler sürekli öğrenmeye ve kendilerini geliştirmeye isteklidirler. Blakeley, 

sorumlu liderlerin dürüstlük, bütünlük, cesaret ve insanlık gibi evrensel değerleri 

benimsediklerini ve bu değerleri yansıttıklarını belirtmektedir. Ayrıca kurumların 

demokratikleşmesine katkıda bulunarak katılımcı karar alma süreçlerini teşvik 

etmektedirler (Blakeley, 2016). 

1.2. Tükenmişlik 

1.2.1. Tükenmişlik Kavramı 

Çağdaş çalışma psikolojisinde, mesleki tükenmişlik sendromu, önemli bir araştırma 

alanı olarak öne çıkmaktadır. Bu fenomenin kavramsal kökenleri 1960'lara uzanmakta 

olup, günümüzde giderek artan bir akademik ilgi görmektedir. Tükenmişlik 

sendromunun etiyolojisinde, kronik iş stresi merkezi bir rol oynamaktadır; bu stres 

faktörü, sendromun başlangıç evresinde katalizör işlevi görmektedir. Tükenmişlik 

kavramının edebi ve akademik literatürde ilk kez ele alınışı, 1960'ların başında 

İskandinav ülkelerinde ve Anglo-Amerikan dünyasında gerçekleşmiştir. Özellikle, 

Graham Greene'in 1961 tarihli "Bir Tükenmişlik Olayı (A Burn-Out Case)" adlı romanı, 

bu kavramın popüler kültürdeki ilk tezahürlerinden biri olarak kabul edilmektedir. Bu 

edebi eserde, psikolojik çöküntü yaşayan başarılı bir mimarın, profesyonel yaşamını terk 
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ederek Afrika'nın ücra bölgelerine sığınması anlatılmaktadır. Greene'in bu  romanı, 

tükenmişlik fenomenini ele alan ilk eserlerden biri olma özelliğini taşımaktadır 

(Maslach vd., 2001). 

Literatürde tükenmişlik kavramı farklı yazarlar tarafından çeşitli şekillerde 

tanımlanmıştır. Kim vd. (2007) tükenmişliği, kişinin enerji kaynaklarının tükenmesi 

durumu olarak ifade etmiştir. Langelaan vd. (2006) ise tükenmişliği, yılgınlık, işe karşı 

olumsuz tutumlar ve işe devamsızlık anlamına geldiğini belirtmiştir. Mikolajczak (2007) 

tükenmişliği, stresli çalışma durumlarına verilen tepki olarak tanımlamıştır. Bir diğer 

tanımda tükenmişlik, sürekli büyüyen bir idealizm, enerji ve amaç kaybı olarak 

nitelendirilmiştir (Edelwich ve Brodsky, 1980). Meyer (1984) ise tükenmişliği, bir işten 

değer elde etme stresinden kaynaklanan düşük beklentiler durumu olarak açıklamıştır. 

Cherniss (1988) tükenmişliği, insanların işlerinden dolayı karşılaştıkları aşırı stres veya 

memnuniyetsizliğe tepkisi olarak tanımlamıştır. 

Türkiye'de yapılan çalışmalarda da tükenmişlik kavramı farklı şekillerde ele alınmıştır. 

Izgar (2001) tükenmişliği, genellikle işle ilgili kronik stresten kaynaklanan zihinsel ve 

fiziksel enerjinin tükenme durumunu yansıtan bir durum olarak açıklamıştır. Diğer 

yandan, Tuğrul ve Çelik (2002) tükenmişliği daha spesifik bir bağlamda ele almışlardır.  

Onların yaklaşımına göre, bu sendrom özellikle insan odaklı mesleklerde 

gözlemlenmektedir. Bu mesleklerde yoğun kişilerarası etkileşimin getirdiği stres 

faktörleriyle başa çıkamama durumu, bireylerde fizyolojik ve duygusal açıdan bir 

tükenme hissine yol açmaktadır. Ayrıca, bu durumun mesleki yeterlilik algısını olumsuz 

etkilediği de vurgulanmıştır. 

Tükenmişlik sendromu, bireyin hem profesyonel hem de kişisel yaşam alanlarında 

kronik stres faktörleriyle mücadele etme kapasitesinin aşılması sonucunda ortaya çıkan 

bir fenomen olarak tanımlanmaktadır (Özler, 2012). Bu sendromun gelişim süreci, 

bireyin stresörlerle başa çıkma mekanizmalarının yetersiz kalması ve nihayetinde bu 

mücadeleden vazgeçmesiyle karakterize edilmektedir.  İnsan yaşamının önemli bir 

bölümünün iş ortamında geçtiği göz önüne alındığında, mesleki tatminin bireyin genel 

yaşam kalitesi üzerindeki etkisi yadsınamaz. Çalışma ortamında elde edilen doyum, 

bireyin iş performansını olumlu yönde etkilemekle kalmayıp, genel yaşam 

memnuniyetine de katkıda bulunmaktadır. Özellikle, mesleki kimliğini kişisel kimliğiyle 
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bütünleştirmiş bireylerde, iş yaşamındaki başarı veya başarısızlık algısı, yaşamın 

anlamlandırılmasında merkezi bir rol oynamaktadır (Sürgevil, 2006).  

Tükenmişlik sendromu, iş ortamında başlayıp bireyin yaşamının tüm alanlarına yayılan 

kompleks bir psikolojik fenomen olarak tanımlanmaktadır. Bu sendromun etki alanı, 

sadece bireyin kendisiyle sınırlı kalmayıp, mikro ve makro sosyal çevresini de 

kapsayacak şekilde genişlemektedir. Tükenmişliğin yansımaları, bireyin aile 

dinamiklerinde, mesleki ilişkilerinde ve sosyal etkileşimlerinde gözlemlenebilmektedir. 

Bu çok yönlü etki, sendromun bireysel bir sorun olmaktan çıkıp toplumsal bir mesele 

haline gelmesine neden olmaktadır (Sağlam-Arı ve Çına-Bal, 2008). Bu sonuçların şekli 

ve gelişimi tüm vakalarda aynı olmamakla birlikte, tükenmişlik sendromu genellikle 

dört seviyede incelenmektedir (Guitart, 2007): 

 Hafif: Belirsiz fiziksel semptomlar, yorgunluk belirtileri ve işlevsellikte azalma 

görülmektedir. 

 Orta: Uyku bozuklukları, dikkat ve konsantrasyon eksiklikleri ile birlikte 

duygusal tükenmişlik belirtileri ortaya çıkmaktadır. 

 Şiddetli: Artan devamsızlık, görev kaçınma, duyarsızlaşma ve madde kullanımı 

gözlemlenmektedir. 

 Aşırı: Varoluşsal kriz, agresyon, izolasyon, depresyon ve intihar gibi ekstrem 

davranışlar sergilenmektedir. 

1.2.2. Tükenmişliğin Boyutları 

1.2.2.1. Duygusal Tükenme 

Tükenmişlik sendromunun en temel ve merkezi unsuru olarak kabul edilen duygusal 

tükenme, bireyin duygusal kaynaklarının tükenmesi ve başkalarına psikolojik açıdan 

verebilecek bir şeyi kalmadığını hissetmesi olarak tanımlanmaktadır (Maslach ve 

Jackson, 1981). Bu durum, iş ortamında gösterilen psikolojik çabalar sonucunda ortaya 

çıkan tükenmişlik hissi ve duygusu şeklinde kendini göstermektedir. Yorgunluk, 

bitkinlik, bezginlik ve güçsüzlük gibi belirtilerle karakterize edilmektedir (Ergin, 1992).  
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Tükenmişliğin boyutları arasında en çok öne çıkan ve incelenen boyut duygusal tükenme 

olmuştur. Bireylerin tükenmişlik deneyimleri sorgulandığında, en sık bahsedilen boyut 

duygusal tükenme olmaktadır (Maslach vd., 2001). Tükenmişlik sürecinin duygusal 

tükenmeyle başladığı, duyarsızlaşmayla devam ettiği ve düşük kişisel başarı hissiyle 

sonuçlandığı düşünüldüğünde, duygusal tükenmenin önemi daha net anlaşılmaktadır. 

Duygusal tükenmişlik yaşayan bireylerde, duygusal yorgunluk hissinin artması önemli 

bir sonuç olarak gözlemlenmektedir. Bu durumda çalışanlar, kendilerini işlerine 

psikolojik olarak adayamayacaklarını düşünmekte ve müşterilerine karşı olumsuz, alaycı 

tutumlar geliştirebilmektedirler (Maslach ve Jackson, 1981). 

Kurumsal yapı ve yönetim pratiklerinden kaynaklanan duygusal tükenme, çalışanların iş 

ortamına yönelik çeşitli uyum ve kaçınma stratejileri geliştirmesine neden olmaktadır. 

Bu stratejiler, genellikle iş yerinden fiziksel ve psikolojik olarak uzaklaşma eğilimi 

şeklinde tezahür etmektedir. Söz konusu davranışlar arasında, mesai başlangıç saatlerine 

uyum göstermeme ve işe geç varış, mesai bitiş saatinden önce iş yerini terk etme 

eğilimi, çeşitli gerekçeler öne sürerek iş devamsızlığı yapma gibi eylemler yer 

almaktadır (Yeniçeri vd., 2009). Bu tür davranışlar, çalışanın işine ve iş ortamına olan 

bağlılığının azaldığının göstergesi olarak değerlendirilmektedir.  

1.2.2.2. Duyarsızlaşma 

Tükenmişlik sendromunun önemli bir boyutu olan duyarsızlaşma, kişilerarası ilişkilerde 

ortaya çıkan bir bileşen olarak değerlendirilmektedir. Maslach ve Jackson (1981) 

duyarsızlaşmayı, çalışanların iş arkadaşlarına ve/veya hizmet verdikleri kişilere yönelik 

olumsuz tutumlar ve duygular geliştirmesi şeklinde açıklamaktadır. Duyarsızlaşma, 

bireyin işine ve etkileşimde bulunduğu insanlara karşı mesafeli, ilgisiz ve kayıtsız bir 

tavır takınması olarak kendini göstermektedir. Bu evrede, çalışanların işe olan 

bağlılıkları ve performansları ciddi ölçüde azalmakta, hatta mesleki ideallerini kaybetme 

noktasına gelebilmektedirler (Ören ve Türkoğlu, 2006). Söz konusu durum, uygunsuz 

davranışlar, sinirlilik hali, ideallerin yitirilmesi ve hizmet alıcılarından uzaklaşma gibi 

sonuçlar doğurabilmektedir (Maslach vd., 2001). 

Literatürde duyarsızlaşma, sinizm kavramıyla da ilişkilendirilmekte ve çoğunlukla 

duygusal tükenmenin bir yansıması olarak ortaya çıkmaktadır. Bu süreçte, çalışanların iş 
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motivasyonları düşmekte ve çevrelerine karşı umursamaz bir tutum sergilemektedirler. 

Bireyler, yaşadıkları zorlukları hafifletmek amacıyla bazı savunma mekanizmaları 

geliştirmekte, bunlardan biri de sosyal ilişkilerini sınırlandırarak insanlardan uzaklaşma 

eğilimi göstermektedir (Halbesleben ve Buckley, 2004). 

Tükenmişliğin ilk aşamalarında, yoğun iş yükünün duygusal kaynakları tüketmesiyle 

birlikte birey, duyarsızlaşmayı kendisi ile iş talepleri arasında bir koruyucu mekanizma 

olarak kullanmaktadır (Ardıç ve Polatcı, 2009). Duyarsızlaşma yaşayan çalışanlar, 

hizmet verdikleri kişilerle aralarına duygusal bir mesafe koymaya çalışmaktadırlar 

(Maslach vd., 2001). Bu durum aynı zamanda çalışanların, müşterilerin yaşadığı 

sorunları hak ettikleri yönünde bir algı geliştirmelerine neden olabilmektedir (Maslach 

ve Jackson, 1981). 

Duyarsızlaşma, tükenmişliğin diğer boyutlarıyla sıkı bir ilişki içerisindedir. Uzun süreli 

araştırmalar, tükenmişliğin temel bileşenleri arasında bir neden-sonuç ilişkisi olduğunu 

ortaya koymaktadır. Bu bağlamda, yüksek düzeyde duygusal tükenme yaşayan bireylerin 

duyarsızlaşma veya sinizm düzeylerinin de yükseldiği gözlemlenmektedir (Taris vd., 

2005). 

1.2.2.3. Düşük Kişisel Başarı 

Düşük kişisel başarı, bireyin mesleki performansını olumsuz yönde değerlendirmesi 

şeklinde tanımlanmaktadır. Bu durumda çalışan, iş hayatındaki başarılarından tatmin 

olmamaktadır (Maslach ve Jackson, 1985). Söz konusu boyut, negatif bir mesleki öz 

değerlendirme ve işini etkin bir biçimde gerçekleştirebilme kapasitesi hakkında kuşkular 

biçiminde tezahür etmektedir. Bununla birlikte, iş çıktılarını olumsuz değerlendirme 

eğilimi de gözlemlenmektedir. Bu durum, verimlilik ve becerilerde gerileme, düşük 

motivasyon ve azalan problem çözme yetenekleri olarak kendini göstermektedir 

(Maslach vd., 2001). 

Geçmişteki olumlu yaklaşımlarıyla mevcut mesafeli tutumları arasındaki ayrımı fark 

eden birey, bu durumun kurumuna ve topluma sağladığı katkıyı sınırlandırdığı kanaatine 

varmaktadır. Bunun sonucunda, çalışan mesleki ve kişilerarası ilişkiler bağlamında 

yetersizlik hissi yaşamakta, görevlerini yerine getirme konusunda kendini kifayetsiz 
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addetmekte (Ardıç ve Polatçı, 2009), mesleki yetkinliğinin düştüğünü ve eskisi kadar iyi 

performans sergileyemediğini (Halbesleben ve Buckley, 2004) düşünmektedir. 

Bireyin kendini değerlendirme sürecinde tatmin edici olmayan bir başarı düzeyi 

algılaması, tükenmişliğin diğer iki boyutuyla eşzamanlı olarak gelişim göstermektedir. 

Sıklıkla işkoliklik seviyesinde seyreden yoğun çalışma temposunun, duyarsızlaşma ve 

duygusal tükenmeye yol açan baskın iş talepleriyle birleştiğinde, kişinin etkinlik 

duygusunu tüketme olasılığı oldukça yüksek seyretmektedir. Bu süreç, bireyin mesleki 

yeterliliğine olan inancını zayıflatmakta ve iş performansında düşüşe sebebiyet 

vermektedir (Leiter ve Maslach, 2004). 

1.2.3. Tükenmişliğin Belirtileri 

1.2.3.1. Fiziksel Belirtiler 

Tükenmişlik sendromunun fiziksel belirtileri, bireyin bedensel sağlığı üzerinde olumsuz 

etkiler yaratarak çeşitli sağlık sorunlarına neden olmaktadır. Mesleki yaşamda 

karşılaşılan uzun çalışma saatleri, yoğun sorumluluklar, işin fiziksel ve zihinsel 

taleplerine yeterince hazır olmama durumu ve ergonomik açıdan yetersiz çalışma 

ortamları, kişinin bedensel sağlığını olumsuz etkileyerek stres faktörünü tetiklemektedir. 

Bu durum, bireyin fizyolojik dengesini bozarak çeşitli sağlık sorunlarının ortaya 

çıkmasına zemin hazırlamaktadır (Telman ve Önen, 2006). 

Tükenmişlik sendromu yaşayan bireylerde, stresle başlayan fiziksel belirtiler zamanla 

daha ciddi sağlık sorunlarına dönüşebilmektedir. Bu sorunlar arasında kronik yorgunluk 

ve bitkinlik, süreklilik gösteren üst solunum yolu enfeksiyonları, uyku bozuklukları, 

inatçı baş ağrıları, gastrointestinal rahatsızlıklar, kilo kaybı, solunum sistemi 

hastalıkları, kas-iskelet sistemi ağrıları, kardiyak ritim bozuklukları, dermatolojik 

problemler, uyuşukluk hissi ve bağışıklık sisteminin zayıflaması gibi durumlar yer 

almaktadır (Barutçu ve Serinkan, 2008). 

Tükenmişlik yaşayan bireyler, iş yoğunluğu nedeniyle düzensiz ve sağlıksız beslenme 

alışkanlıkları geliştirmekte, bu durum da mide-bağırsak sistemi rahatsızlıkları, kilo 

problemleri ve hipertansiyon gibi sağlık sorunlarına yol açabilmektedir (Köse, 2014). 

Ayrıca, bu kişilerde gözlemlenen aşırı yorgunluk, bitkinlik ve güçsüzlük hissi, iş 
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performanslarını olumsuz etkileyerek mesleki uyum sorunlarına neden olabilmektedir 

(Maslach ve Jackson, 1981). 

Mesleki tükenmişlik sendromunun fizyolojik etkileri üzerine yapılan güncel 

araştırmalar, bu fenomenin insan sağlığı üzerindeki çok yönlü etkilerini gözler önüne 

sermektedir. Yüksek düzeyde tükenmişlik yaşayan bireylerde, çeşitli somatik 

rahatsızlıkların prevalansında artış gözlemlenmiştir.  Giorgi vd. (2017) tarafından 

gerçekleştirilen çalışmada, tükenmişlik sendromu ile muskuloskeletal sistem 

disfonksiyonları ve buna bağlı ağrı semptomları, gastrointestinal sistem bozuklukları, 

kardiyovasküler sistem anomalileri, sefalji (baş ağrısı) vakalarında artış, immün sistem 

zayıflığı ve enfeksiyonlara karşı artan hassasiyet, sirkadiyen ritim bozuklukları ve uyku 

düzensizlikleri ve kronik fatik sendromu benzeri semptomlar gibi fizyolojik belirtiler 

arasında anlamlı bir korelasyon olduğu belirtilmiştir. Bu fizyolojik belirtilerin yanı sıra, 

tükenmişlik sendromunun endokrin sistem üzerindeki etkileri de dikkat çekmektedir. 

Melamed vd. (2006)’nin yürüttüğü araştırma, tükenmişliğin hipotalamik-hipofiz-adrenal 

(HPA) ekseni üzerindeki etkisini incelemiş ve kandaki kortizol seviyelerinde anlamlı bir 

artış tespit etmiştir. Bu bulgu, tükenmişliğin stres yanıtı üzerindeki uzun vadeli etkilerini 

göstermesi açısından önemlidir. Bunun yanında, Penz vd. (2018)’nin gerçekleştirdiği 

boylamsal bir çalışma, mesleki tükenmişliğin tip 2 diyabet gelişimi için bağımsız bir 

risk faktörü olduğunu ortaya koymuştur. Bu bulgu, tükenmişliğin metabolik sağlık 

üzerindeki potansiyel uzun vadeli etkilerini vurgulamakta ve bu sendromun sadece akut 

değil, kronik sağlık sorunlarıyla da ilişkili olabileceğini göstermektedir.  

Uzun süreli tükenmişlik durumunun, kardiyovasküler hastalık riskini artırabileceği de 

belirtilmektedir (Köse, 2014). Ancak, bu semptomların her bireyde aynı şekilde ve aynı 

yoğunlukta ortaya çıkmayabileceği, dolayısıyla tükenmişlik sendromunun fiziksel 

belirtilerinin kişiden kişiye farklılık gösterebileceği vurgulanmaktadır (Melamed vd., 

2006; Penz vd., 2018). 

1.2.3.2. Ruhsal Belirtiler 

Tükenmişlik sendromunun psikolojik etkileri, bireyin zihinsel ve duygusal sağlığı 

üzerinde önemli ölçüde olumsuz sonuçlar doğurmaktadır. Bu etkiler, kişinin hem 

profesyonel hem de kişisel yaşamında ciddi zorluklara yol açabilmektedir. Motivasyon 

kaybı, tükenmişlik sendromunun en belirgin ruhsal göstergelerinden biridir. Birey, 
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mesleki faaliyetlerine yönelik ilgisini yitirmekte ve kariyer hedeflerine ulaşma 

konusunda isteksizlik sergilemektedir. Bu durum, iş verimliliği ve performansı üzerinde 

doğrudan olumsuz bir etki yaratmaktadır (Sağlam Arı ve Çına Bal, 2008). 

Anksiyete bozukluğu, tükenmişlik yaşayan bireylerde sıkça gözlemlenen bir diğer 

psikolojik belirtidir. Kişi, iş yaşamındaki yükümlülükleri ve beklentileri karşılayamama 

endişesi taşımakta, bu da sürekli bir gerginlik ve huzursuzluk hali yaratmaktadır. 

Anksiyete bozukluğu, bireyin hem iş hem de özel yaşamını olumsuz etkileyerek yaşam 

kalitesinde düşüşe neden olmaktadır (Nazlıoğlu, 2009). Uyku bozuklukları da 

tükenmişliğin önemli psikolojik belirtileri arasında yer almaktadır. Birey, iş kaynaklı 

stres ve kaygılardan dolayı uykuya dalmakta zorlanmakta veya sık sık uyanmaktadır. 

Uyku kalitesinin düşmesi, kişinin günlük performansını ve genel sağlık durumunu 

olumsuz yönde etkilemektedir (Sürgevil, 2006). 

Konsantrasyon güçlüğü, tükenmişlik sendromu yaşayan bireylerde yaygın olarak görülen 

bir diğer psikolojik belirtidir. Birey, işine odaklanmakta zorluk çekmekte ve görevlerini 

yerine getirmekte güçlük yaşamaktadır. Bu durum, iş performansının düşmesine ve hata 

yapma olasılığının artmasına sebebiyet vermektedir (Sürgevil, 2006). Tükenmişlik 

sendromunun bir diğer önemli psikolojik belirtisi, öz güven eksikliğidir. Birey, mesleki 

yetkinliği hakkında şüpheye düşmekte ve kendini yetersiz hissetmeye başlamaktadır. Bu 

durum, kişinin iş hayatındaki başarısını olumsuz yönde etkilemekle kalmayıp, sosyal 

ilişkilerinde de sorunlara yol açabilmektedir (Sağlam Arı ve Çına Bal, 2008). 

Gerginlik ve tedirginlik hali, tükenmişliğin bir başka psikolojik göstergesi olarak 

karşımıza çıkmaktadır. Birey, iş ortamında sürekli bir gerilim hali yaşamakta ve küçük 

olaylara bile aşırı tepki gösterebilmektedir. Bu durum, meslektaşları ve yöneticilerle 

olan ilişkileri olumsuz etkileyerek, çalışma ortamında gerginliğe yol açabilmektedir 

(Sağlam Arı ve Çına Bal, 2008). Aşırı sinirlilik hali, tükenmişlik sendromu yaşayan 

bireylerde sıkça gözlemlenen bir diğer psikolojik belirtidir. Kişi, normal koşullarda 

tolere edebileceği durumlar karşısında bile aşırı öfke ve sinir patlamaları 

yaşayabilmektedir. Bu durum, iş arkadaşları ve müşterilerle olan ilişkileri olumsuz 

etkileyerek, iş ortamında anlaşmazlıklara neden olabilmektedir (Nazlıoğlu, 2009).  

Son olarak, tükenmişlik sendromu yaşayan bireylerde depresif semptomlar da 

gözlemlenebilmektedir. Kişi, sürekli bir melankoli ve umutsuzluk hali içinde 
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olabilmekte, yaşamdan keyif almakta zorlanmaktadır. Bu durum, bireyin iş 

motivasyonunu ve performansını ciddi şekilde etkileyebilmektedir (Sağlam Arı ve Çına 

Bal, 2008). 

1.2.3.3. Davranışsal Belirtiler 

Tükenmişlik sendromunun davranışsal yansımaları, bireylerin mesleki ve sosyal 

yaşamlarında gözlemlenebilen çeşitli değişimleri içermektedir. Bu belirtiler, kişinin iş 

performansını, meslektaşlarıyla ilişkilerini ve genel yaşam kalitesini ciddi şekilde 

etkileyebilmektedir. Tükenmişlik yaşayan çalışanlarda sıklıkla gözlemlenen davranışsal 

göstergelerden biri, işe düzenli katılımda sorunlar ve devamsızlık oranlarında belirgin 

artış olarak kendini göstermektedir. Bu bireyler, iş yerinde bulunmaya karşı isteksizlik 

sergilemekte ve çeşitli gerekçelerle işe gitmekten kaçınma eğilimi göstermektedirler 

(Yeniçeri vd., 2009). Bununla birlikte, hem iş ortamında hem de özel hayatta sosyal 

etkileşimlerde bozulmalar da sık rastlanan davranışsal belirtiler arasında yer almaktadır 

(Izgar, 2001). 

Tükenmişlik sendromu ile mücadele eden bireyler, değişime karşı direnç gösterme 

eğilimindedirler. Bu durum, özellikle iş ortamındaki yeni uygulamalara veya 

değişikliklere uyum sağlamada zorluk yaşamalarına neden olmaktadır. Ayrıca, bu 

kişilerde özgüven kaybı ve aile içi ilişkilerde sorunlar gibi olumsuz davranış örüntüleri 

de gözlemlenebilmektedir (Izgar, 2001). Tükenmişliğin bir diğer önemli davranışsal 

göstergesi, unutkanlık ve görevleri sürekli erteleme eğilimidir. Bu durum, iş 

verimliliğinin düşmesine ve sorumlulukların zamanında yerine getirilememesine yol 

açmaktadır. Bunun yanı sıra, tükenmişlik yaşayan bireylerde alkol ve tütün tüketimine 

yönelik eğilimin arttığı da tespit edilmiştir (Bakan vd., 2018). 

İş ile ilgili sorumlulukları sürekli öteleme, iş odağını koruyamama ve meslektaşlara 

karşı alaycı tutumlar sergileme, tükenmişliğin diğer önemli davranışsal belirtileri 

arasında sayılmaktadır. Bu bireyler ayrıca, iş ortamındaki yeniliklere ve gelişmelere 

karşı kayıtsızlık göstermekte ve iş ile ilgili diyaloglardan kaçınma eğilimi 

sergilemektedirler (Sağlam Arı ve Çına Bal, 2008). Tükenmişlik sendromu yaşayan 

kişilerde, sürekli olarak dış faktörleri suçlama davranışı da gözlemlenmektedir. Bu 

bireyler, karşılaştıkları problemlerin kaynağını çevresel etmenlerde aramakta ve kendi 
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sorumluluklarını göz ardı etme eğilimi göstermektedirler (Sağlam Arı ve Çına Bal, 

2008). 

Diğer taraftan, tükenmişlik belirtileri erken dönemde tespit edilip gerekli önlemler 

alınmadığında, semptomların şiddetinde artış gözlemlenmektedir. Başlangıçta yalnızca 

basit davranış değişiklikleri olarak algılanan belirtiler, zaman içerisinde daha yıkıcı ve 

zararlı bir hal alabilmekte, hatta bazı vakalarda intihara kadar varabilmektedir 

(Koyuncu, 2001). 

1.2.4. Tükenmişliğe Neden Olan Faktörler 

1.2.4.1. Bireysel Faktörler 

Tükenmişlik sendromunun gelişiminde, bireylerin kişisel özellikleri ve yaşam koşulları 

önemli bir rol oynamaktadır. Bu bireysel faktörler, tükenmişliğin ortaya çıkışını ve 

seyrini etkileyen çeşitli değişkenleri kapsamaktadır. 

Yaş, tükenmişlik üzerinde etkili olan temel faktörlerden biridir. Araştırmalar, genç ve 

deneyimsiz çalışanların, hızlı başarı beklentileri nedeniyle tükenmişliğe daha yatkın 

olduklarını göstermektedir (Lee ve Ashforth, 1990). Bununla birlikte, bazı çalışmalar 

yaş ilerledikçe tükenmişlik seviyesinin azaldığını ortaya koymaktadır (Adriaenssens vd., 

2015). 

Cinsiyet, tükenmişlik sendromunda rol oynayan bir diğer değişkendir. Bazı 

araştırmacılar, kadınların duygusal yapıları nedeniyle tükenmişliğe daha meyilli 

olduklarını öne sürmektedir (Demirbaş, 2006). Ancak, diğer çalışmalar erkeklerde 

tükenmişlik oranlarının daha yüksek olduğunu göstermektedir (Balkıs vd., 2011).  

Medeni durum da tükenmişlik üzerinde etkili bir faktör olarak karşımıza çıkmaktadır. 

Araştırmalar, bekar veya boşanmış bireylerin, evli ve çocuksuz kişilere kıyasla daha 

yüksek tükenmişlik düzeylerine sahip olduklarını göstermektedir (Kervancı, 2013). 

Maslach ve Jackson (1981), evli çalışanların tükenmişlik puanlarının daha düşük 

olduğunu tespit etmiştir. 

Eğitim seviyesi, tükenmişlik sendromu üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. Yüksek 

eğitim düzeyine sahip bireylerin, artan beklentileri ve sorumlulukları nedeniyle 

tükenmişliğe daha yatkın oldukları gözlemlenmiştir (Maslach vd., 2001).  
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Kişilik özellikleri, tükenmişlik sendromunun gelişiminde kritik bir rol oynamaktadır. 

Yüksek özgüvene sahip bireylerin, problem çözme ve iletişim becerilerinin daha 

gelişmiş olması nedeniyle tükenmişliğe karşı daha dirençli oldukları belirtilmektedir 

(Evers, 2002). Süren vd. (2016) tarafından yapılan bir araştırma, dışadönüklük ve 

sorumluluk özelliklerinin tükenmişlik üzerinde negatif, nevrotiklik özelliğinin ise pozitif 

bir etkiye sahip olduğunu ortaya koymuştur. 

Bireylerin iş beklentileri de tükenmişlik düzeyiyle ilişkilidir. Yüksek hedefler ve 

beklentiler, daha fazla çaba gerektirmekte ve bu durum duygusal tükenme ve 

duyarsızlaşma riskini artırmaktadır. Özellikle ulaşılması imkânsız hedefler karşısında 

aşırı çaba göstermenin tükenmişliği tetiklediği öne sürülmüştür (Adriaenssens vd., 

2015). 

Son olarak, başa çıkma stratejileri de tükenmişlik sendromunun gelişiminde önemli bir 

faktör olarak karşımıza çıkmaktadır. Araştırmalar, kaçınma ve duygu odaklı başa çıkma 

stratejilerinin tükenmişliği artırdığını, aktif ve problem odaklı stratejilerin ise 

tükenmişliği azalttığını göstermektedir (Boland vd., 2019). 

1.2.4.2. Örgütsel Faktörler 

Örgütsel faktörler, çalışanların iş ortamında karşılaştıkları ve tükenmişlik sendromunu 

tetikleyebilen çeşitli unsurları içermektedir. Bu faktörler, kurumun yapısı, işleyişi ve 

çalışma koşullarıyla ilişkili olup, bireylerin tükenmişlik yaşamasında kritik bir rol 

üstlenmektedir. 

Aşırı iş yükü, tükenmişliğe yol açan önemli örgütsel etmenlerden biridir. Bu durum, 

çalışanların fiziksel ve zihinsel kaynaklarını tüketmekte ve tükenmişliğe neden 

olabilmektedir. Maslach ve Leiter (2017), iş yükünün niceliksel ve niteliksel olarak aşırı 

olmasının sürekli çaba gerektirdiğini ve fizyolojik ile psikolojik maliyetler doğurduğunu 

vurgulamışlardır. Bu koşullar, tükenmişlik deneyimini tetikleyebilmekte ve bir savunma 

mekanizması olarak işten psikolojik uzaklaşmaya sebebiyet verebilmektedir.  

Duygusal emek, özellikle hizmet sektöründe çalışanlar için tükenmişliğe neden olan bir 

diğer örgütsel faktördür. Kim ve arkadaşları (2018) ile Mustafa ve arkadaşlarının (2016) 

araştırmaları, duygusal emek ve tükenmişlik arasında pozitif korelasyonlar olduğunu 

ortaya koymuştur. Çalışanların kendi duygularını düzenleyerek örgütün beklediği 
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duyguları sergilemelerine yönelik psikolojik süreç, ek iş yükü oluşturmakta ve 

tükenmişliğe sebebiyet verebilmektedir. 

İşte özerklik ve etki eksikliği de tükenmişliğe yol açan örgütsel faktörlerden biridir. 

Maslach ve Leiter (2017), görevleri yerine getirirken işyerinde özgürlük eksikliği ve işi 

etkileyen kararlara müdahil olamamanın, daha yüksek düzeyde tükenmişlikle pozitif 

ilişki içinde olduğunu belirtmişlerdir. Buna karşın, çalışanlar işlerinde özerklik ve 

kontrol deneyimlediklerinde, tükenmişlik seviyeleri daha düşük ve mesleki tatmin 

düzeyleri daha yüksek olmaktadır. 

Belirsizlik ve rol çatışması, tükenmişliğe neden olan diğer örgütsel etmenlerdir. Acker 

(2003), çalışanın kendisinden beklenenler konusunda belirsizlik yaşadığı veya göreviyle 

ilgili yeterli bilgiye sahip olmadığı durumların (rol belirsizliği) yanı sıra farklı 

görevlerin ve taleplerin birbiriyle uyumsuz olduğu koşulların (rol çatışması) tükenmişlik 

düzeylerini artırdığını ifade etmiştir. 

Yetersiz denetim ve adaletsizlik algısı da tükenmişlik riskini yükselten örgütsel 

faktörlerdendir. Laschinger ve arkadaşları (2015), yetersiz denetim algısının (denetimin 

aşırı yönlendirici olması ve başarılara veya çabalara değer vermeden yalnızca olumsuz 

yönlere odaklanarak adaletsiz bir şekilde gerçekleşmesi ya da diğer uçta direktifin hiç 

olmaması) tükenmişlik riskini artırdığını belirtmişlerdir. Buna karşın, çalışanlara adil 

davranılması mevcut kaynakların artmasını sağlamakta ve duygusal tükenme üzerinde 

olumsuz bir etki yaparak çalışanların tükenmişlik belirtileri geliştirme olasılığını 

azaltmaktadır. 

Algılanan sosyal destek eksikliği de tükenmişliğin önemli tetikleyicilerinden biridir. 

Boland ve arkadaşları (2019), işyerinde meslektaşlardan veya yöneticilerden alınan 

sosyal destek eksikliğinin yanı sıra çalışanlar arasındaki iç çatışmaların, tükenmişliğin 

önemli tetikleyicileri olarak kabul edildiğini vurgulamışlardır. Buna karşın, sosyal 

desteğin tükenmişlik sendromunun önüne geçme işlevi gördüğü tespit edilmiştir.  

Son olarak, zorlu çalışma saatleri de tükenmişliğe neden olan örgütsel faktörlerden 

biridir. Maslach ve Leiter (2017), aile ve iş yaşamını uzlaştırmayı zorlaştıran çalışma 

saatleri koşullarının, tükenmişliğin önemli tetikleyicilerinden biri olduğunu 

belirtmişlerdir. Örneğin, vardiyalı çalışma, sık iş değişikliği, gece mesaisi, uzun çalışma 
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süreleri veya fazla mesai gibi çalışma saatlerine ilişkin özellikler, tükenmişliği 

tetikleyen güçlü faktörler olarak değerlendirilmektedir. 

1.2.5. Tükenmişliğin Sonuçları 

1.2.5.1. Bireysel Sonuçlar 

Tükenmişlik sendromunun bireysel sonuçları, bireyin fiziksel ve psikolojik sağlığı 

üzerinde derin etkiler yaratmaktadır. Bu sendrom, bilişsel ve duygusal düzeylerde 

psikolojik değişimlere neden olmaktadır. Araştırmalar, tükenmişliğin konsantrasyon ve 

hafıza sorunları, karar verme güçlüğü, baş etme yeteneğinin azalması, anksiyete, 

depresyon, yaşam memnuniyetsizliği, düşük benlik saygısı, uyku bozuklukları, 

irritabilite ve madde kullanımında artış gibi çeşitli durumlarla ilişkili olduğunu ortaya 

koymaktadır (Maslach ve Leiter, 2016; Salvagioni vd., 2017). Ayrıca, bu sendromun 

intihar riskini önemli ölçüde artırabileceği de belirlenmiştir (Bryan vd., 2018). 

Tükenmişliğin fiziksel sağlık üzerindeki etkileri de göz ardı edilemeyecek düzeydedir. 

Yapılan araştırmalar, yüksek tükenmişlik düzeyine sahip çalışanların kas-iskelet ağrıları, 

gastrointestinal problemler, kardiyovasküler bozukluklar, baş ağrıları, bağışıklık sistemi 

zayıflığı, insomnia ve kronik yorgunluk gibi çeşitli fiziksel sağlık sorunları yaşama 

olasılığının daha yüksek olduğunu göstermektedir (Giorgi vd., 2017). Bununla birlikte, 

tükenmişliğin kan kortizol seviyelerini tehlikeli biçimde yükselttiği ve tip 2 diyabet için 

bağımsız bir risk faktörü oluşturduğu tespit edilmiştir. Ancak, bu semptomların 

tezahürünün bireyden bireye farklılık gösterebileceği ve tüm semptomların her vakada 

ortaya çıkmasının zorunlu olmadığı vurgulanmaktadır (Melamed vd., 2006; Penz vd., 

2018). 

Tükenmişlik sendromunun bireylerin mesleki yaşamları üzerinde de önemli etkileri 

bulunmaktadır. Bu sendrom, genel olarak performans düşüşleri (Adriaenssens vd., 

2015)i iş doyumsuzluğu (Rössler, 2012), düşük örgütsel bağlılık (Salvagioni vd., 2017), 

artan işten ayrılma eğilimi (Han vd., 2016) ve artan absenteeism (Ahola vd., 2017) ile 

doğrudan ilişkilendirilmektedir. Bununla beraber, tükenmişlik sendromu yaşayan bazı 

çalışanlar işlerini bırakırken, diğerleri çalışmaya devam etmeyi tercih etmekte veya buna 

mecbur kalmaktadır. Bu durum, "presenteeism" olarak adlandırılan, çalışanın fiziksel 

olarak işyerinde bulunmasına rağmen sağlık sorunları nedeniyle görevlerini yerine 

getirememesi durumuna yol açabilmektedir (Metin vd., 2016). Ayrıca tükenmişlik, 
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çalışanlarda sapkın ve verimsiz davranışlara, meslektaşlara ve müşterilere yönelik 

agresyona, alkol ve psikotropik madde kullanımına, şirket kaynaklarının suistimaline ve 

hatta hırsızlığa neden olabilmektedir (Metin vd., 2016; Giorgi vd, 2017; Ugwu vd., 

2017; Bryan vd., 2018). 

1.2.5.2. Örgütsel Sonuçlar 

Tükenmişlik sendromunun örgütsel yansımaları, bireylerde gözlemlenen olumsuz 

etkilerin kurum genelinde yayılması ve kurumsal etkinliği doğrudan etkilemesi 

sebebiyle kritik bir öneme sahiptir. Tükenmişlik yaşayan personelin motivasyon ve 

performansındaki azalma, sunulan hizmetin kalitesini düşürmektedir (Humborstad vd., 

2007). Aynı zamanda, tükenmişlik sendromu yaşayan çalışanlar, kurumun diğer 

üyelerini de etkileyerek daha büyük anlaşmazlıklara veya iş akışının bozulmasına neden 

olmakta, bu da üretkenliği azaltmakta ve üretim sürelerini uzatmaktadır (Maslach ve 

Leiter, 2016). 

Tükenmişliğin kurumsal sonuçları arasında en dikkat çekici olanlardan biri, çalışanlar ın 

iş doyumsuzluğu yaşamasıdır (Rössler, 2012). İş doyumsuzluğu, çalışanların kurumsal 

aidiyetlerinin zayıflamasına yol açmaktadır (Salvagioni vd., 2017). Kurumsal aidiyetin 

azalması ise, çalışanların işten ayrılma eğilimlerinin artmasına sebep olmaktadır.  Artan 

işten ayrılma eğilimi, kurumlarda yüksek personel değişim oranına neden olmakta ve bu 

durum kurumlar için önemli maliyetler doğurmaktadır (Han vd., 2016).  

Tükenmişlik sendromu, çalışanların işe devamsızlık oranlarını da yükseltmektedir 

(Ahola vd., 2017). Artan devamsızlık, kurumsal verimliliği olumsuz etkilemekte ve 

diğer çalışanların iş yükünün artmasına neden olmaktadır. Bunun yanı sıra, tükenmişlik 

yaşayan bazı çalışanlar işten ayrılmak yerine çalışmaya devam etmeyi tercih etmekte 

veya buna mecbur kalmaktadır. Bu durum ise, "işte var olamama" olarak tanımlanan 

presenteeism davranışına yol açabilmektedir. Presenteeism, çalışanların fiziksel olarak 

işyerinde bulunmalarına rağmen sağlık sorunları nedeniyle görevlerini yerine 

getirememesi anlamına gelmektedir ve kurumsal verimliliği olumsuz etkilemektedir 

(Metin vd., 2016). 

Tükenmişlik sendromu, çalışanların performanslarında düşüşe neden olmaktadır. 

Performans düşüşü, kurumsal hedeflere ulaşılmasını güçleştirmekte ve rekabet 
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avantajını olumsuz etkilemektedir (Adriaenssens vd., 2015). Tükenmişlik sendromu, 

kurumların ekonomik performansını da olumsuz etkilemektedir. Devamsızlık, verimlilik 

kaybı ve üretkenlik karşıtı davranışların bir sonucu olarak genellikle önemli ekonomik 

zararlara neden olmaktadır. Buna ek olarak, tükenmişlik yaşayan çalışanların sağlık 

sorunları nedeniyle artan sağlık harcamaları da kurumlar için ilave maliyetler 

oluşturmaktadır (Ugwu vd., 2017). 

Tükenmişlik yaşayan çalışanlar arasında sapkın ve üretken olmayan davranışlar, 

meslektaşlara ve müşterilere karşı saldırganlık, kurum kaynaklarının kötüye kullanımı 

ve hatta hırsızlık gibi olumsuz davranışlar gözlemlenebilmektedir (Giorgi vd., 2017; 

Bryan vd., 2018). Tükenmişlik sendromunun bir diğer önemli kurumsal sonucu, çalışma 

ortamının olumsuz etkilenmesidir. Duygusal bulaşma teorisinde belirtildiği üzere, 

tükenmişlik "yayılma etkisi" göstererek olumsuz bir çalışma atmosferine neden 

olabilmektedir. Bu durum, kurum içi iletişimi ve iş birliğini olumsuz etkilemekte, 

çalışanlar arasında gerilimlere ve anlaşmazlıklara yol açabilmektedir (Bakker ve 

Schaufeli, 2000). 

1.3. İş Tatmini 

1.3.1. İş Tatmininin Tanımı 

İş tatmini kavramının bilimsel temelleri, Taylor'ın 1911'de yayımlanan çalışmasına 

dayanmaktadır. "İş tatmini" terimi, Thorndike'nin 1917'deki makalesiyle literatüre 

girmiş, ancak önemi 1930-1940'lı yıllarda anlaşılmıştır (Figen ve İşcan, 2005). Bu 

dönemde, sanayi devrimiyle birlikte fabrika sayısı artmış, işgücünün etkisi göz ardı 

edilirken makine gücü örgütsel etkinliğin ana kaynağı olarak görülmüştür. 1930'larda ise 

insan faktörünün de örgütsel etkinlikteki rolü fark edilmiş, böylece örgütsel davranış ve 

tutumların önemi ortaya çıkmıştır (Akyıldız ve Turunç, 2013). 

İş tatmini, örgütsel davranış, örgütsel psikoloji ve insan kaynakları yönetimi gibi 

alanlarda en çok araştırılan konulardan biri olarak kabul edilmektedir (Özpehlivan ve 

Acar, 2015). Genel anlamda, bir bireyin işini sevmesi, değer vermesi ve olumlu 

duygular beslemesi iş tatmini olarak nitelendirilmektedir. Literatürde çeşitli 

araştırmacılar tarafından iş tatminine ilişkin farklı tanımlar öne sürülmüştür. Locke 

(1976), iş tatminini kişinin iş deneyimlerinden kaynaklanan olumlu veya zevkli bir 

duygusal durum olarak tanımlamıştır. Luthans'a göre iş tatmini, çalışanın işiyle ilgili 
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yaptığı fayda-maliyet değerlendirmesinin sonucudur (Luthans, 1994). Diğer bir tanımda 

ise iş tatmini, bireyin işine, çalışma ortamına ve aldığı hizmetlere yönelik olumlu veya 

olumsuz duygusal tepkileri şeklinde ifade edilmiştir (Toker, 2007).  

İş tatmini, çalışanların işlerine yönelik olumlu tutumlarının genel bir yansıması olarak 

değerlendirilmektedir. Ekonomik faydalar, sosyal statü, işin özellikleri ve çalışanların 

beklentileri ile istekleri arasındaki uyum, iş tatmininin varlığına işaret etmektedir (Çelik, 

2011). Ayrıca, iş tatmini işin çeşitli yönlerine ilişkin tutumların toplamı olarak 

görülmekte ve çalışanların iş ortamında yaşadıkları olumlu veya olumsuz duygulardan 

kaynaklanmaktadır (Yazıcıoğlu ve Sökmen, 2007). Eren (2004) ise iş tatminini, işin 

farklı yönlerine yönelik tutumların bütünü ve elde edilen sonuçların beklentileri 

karşılama derecesi ile ilişkilendirmiştir. 

1.3.2. İş Tatmininin Önemi 

İş tatmini, hem çalışanlar hem de örgütler açısından kritik bir öneme sahiptir. 

Çalışanların zamanlarının büyük bir kısmını iş ortamında geçirmeleri sebebiyle, mesleki 

memnuniyetleri onların genel mutluluk düzeylerini ve psikolojik durumlarını 

etkilemekte, bu da özel yaşamlarına yansımaktadır (Özpehlivan ve Acar, 2015). İş 

tatminini sadece mesleki yaşamla ilişkili bir kavram olarak değerlendirmek yanıltıcı 

olabilmektedir. Yaşam doyumunu iş yaşamından ayrı düşünmek mümkün değildir, zira 

yaşam doyumunu etkileyen en önemli unsurlardan biri, bireyin hayatında merkezi bir rol 

oynayan iş yaşamıdır (Judge ve Klinger, 2008). 

Mesleki bilgi ve yeteneklerini işinde kullanan çalışanlara iş tatmini sağlamanın önemi, 

örgüt, birey ve toplum açısından önem taşımaktadır. İş tatmini elde edemeyen çalışanlar 

psikolojik olgunluğa erişemeyecek ve bu durum onlarda hayal kırıklığına yol açacaktır. 

Bunun sonucunda birey, toplum ve organizasyon yapısı olumsuz etkilenebilecektir. Bu 

bağlamda, iş tatmini veya tatminsizliğinin sonuçlarının yalnızca çalışanı değil, tüm 

örgütü ve hatta toplumu etkilemesi, iş tatmininin önemini gözler önüne sermektedir 

(Demir, 2007). 

Yetersiz iş tatmini, kuruluşları çeşitli sorunlarla karşı karşıya bırakabilmektedir. Bu 

sorunlar arasında yabancılaşma, stres, çatışma ve öfkenin artması, yüksek personel devir 

hızı, fiziksel ve ruhsal sağlıkta bozulma, artan devamsızlık oranı, düşük kurumsal 



30 

bağlılık, grev eğilimlerinin artması ve ekipman ile tesislerde hasarlar yer almaktadır 

(Şimşek vd., 2001). 

İş tatmini, çalışanların hem iş hem de özel yaşamlarının kognitif, duygusal ve 

davranışsal boyutlarını etkileyen bir tutum olarak karşımıza çıkmakta ve bu özellikler iş 

tatmininin önemini vurgulamaktadır (Judge ve Klinger, 2008). Çok sayıda araştırma, iş 

tatmininin bireyin genel yaşam kalitesi, tutumları, davranışları ve nihai olarak yaşam 

doyumu üzerinde etkili olduğunu ortaya koymaktadır (Rice vd., 1992). 

İşletmeler, rekabet gücünü artırmak ve sürdürülebilirliği sağlamak için sadece pazar payı 

ve kâr odaklı bir yaklaşım benimseyememekte, aynı zamanda çalışanlarının 

beklentilerini karşılayarak onları işlerinden keyif alan mutlu bireylere dönüştürmeleri 

gerekmektedir. Örgütlerin hedeflerine ulaşabilmeleri ve sektörlerinde etkin bir konuma 

gelebilmeleri, ancak çalışanlarının iş tatminini sağlamalarıyla mümkün olabilmektedir 

(Söyük, 2007). Başka bir deyişle, işletmelerin başarıya ulaşması ve rakiplerinden 

ayrışarak öne çıkması, öncelikle iç dinamiklerini etkili bir şekilde yönetebilmelerine 

bağlıdır. Bu bağlamda, işletmelerin iç çevrelerindeki en değerli kaynağı insan kaynağı, 

yani çalışanlarıdır (Eğinli, 2009). 

1.3.3. İş Tatminini Etkileyen Faktörler 

1.3.3.1. Bireysel Faktörler 

İş tatminini etkileyen bireysel faktörler, çalışanların şahsi nitelikleri, tecrübeleri, değer 

yargıları, beklentileri ve sosyal çevreleri ile ilişkilidir. Bu unsurlar, çalışanların mesleki 

yaşamlarına dair hislerini ve düşüncelerini şekillendirmektedir (George ve Jones, 2014). 

Cinsiyet, iş tatminini etkileyen önemli bireysel etmenlerden biri olarak kabul 

edilmektedir. Literatürde, cinsiyet ve iş tatmini arasındaki bağlantıya ilişkin çeşitli 

görüşler mevcuttur. Bazı araştırmacılar cinsiyetin iş tatmini üzerinde belirleyici 

olduğunu öne sürerken, diğerleri iş tatmini ile cinsiyet arasında anlamlı bir ilişki 

bulunmadığını iddia etmektedir (Erşan vd., 2013). Örneğin, Brush vd. (2007) kadın ve 

erkek çalışanlar arasında iş tatmini bakımından önemli bir fark olmadığını belirtirken, 

Seo vd. (2004) erkek çalışanların iş tatmini düzeylerinin kadınlardan daha yüksek 

olduğunu ifade etmektedir. 
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Yaş faktörü, iş tatminini etkileyen bir diğer önemli bireysel değişkendir. İş tatmininin 

yaşla birlikte aşamalı olarak arttığı yaygın olarak kabul gören bir düşüncedir. Bununla 

beraber, yaş ile iş tatmini arasında U biçiminde bir ilişki olduğunu, kariyerin ilk 

yıllarında tatminin azaldığını ve emekliliğe kadar sürekli yükseldiğini gösteren bazı 

bulgular da mevcuttur (Clark vd., 1996). Solmuş (2004), yaş ile iş tatmini arasında 

olumlu bir korelasyon olduğunu vurgulamaktadır. Bu pozitif ilişki, çalışanların işin 

kendilerine sağladığı imkanlar hakkında farkındalıkları arttıkça ve beklentilerini buna 

göre düzenlemeye ve revize etmeye yöneldikçe zaman içinde güçlenmektedir (Solmuş, 

2004). 

Eğitim seviyesi, iş tatminini etkileyen bir başka bireysel faktör olarak karşımıza 

çıkmaktadır. Eğitim, iş tatmini bağlamında hem olumlu hem de olumsuz algılar 

oluşturabilmektedir. Yüksek öğrenim görmüş bireylerin daha fazla gelir getiren 

pozisyonlarda yer almaları ve üst düzey görevlere sahip olmaları nedeniyle işlerinden 

daha fazla memnuniyet duymaları, olumlu bir etki yaratabilmektedir (Özer, 2014). Öte 

yandan, eğitim düzeyi yükseldikçe iş beklentileri de artabileceğinden, bu durum 

olumsuz bir etki de doğurabilmektedir. Bir çalışan, bulunduğu pozisyonun 

gerekliliklerine nazaran aşırı nitelikli olduğunda, iş tatmini düşük seviyelerde 

seyredebilmektedir (Arvey vd., 1991). 

Kişilik özellikleri de iş tatminini etkileyen kritik bireysel faktörler arasında yer 

almaktadır. İş tatmini, içsel ve dışsal etkenler ne olursa olsun, bazı bireylerin kişilik 

özelliklerinden dolayı sürekli olarak memnun veya tatminsiz hissetmelerine yol 

açabildiğinden, çalışma ortamından veya iş koşullarından bağımsız olarak 

şekillenebilmektedir (Solmuş, 2004). Bireyler, olaylara olumlu yaklaşım 

sergilediklerinde, işlerini tatmin edici ve geliştirici olarak algılama eğilimindeyken, 

olumsuz bakış açısına sahip kişiler işlerinde daha çok negatif unsurları görmeye ve 

dolayısıyla memnuniyetsizlik hissetmeye meyillidirler. Gerçekçi olmayan hedefler 

belirleyen ve azim düzeyi düşük olan bireylerin, zorluklarla karşılaştıklarında vazgeçme 

olasılıkları da daha yüksek olmaktadır (Judge ve Robbins, 2013). 

Medeni durum da iş tatminini etkileyen bireysel faktörlerden biri olarak 

değerlendirilmektedir. Araştırmalar, medeni durum ile iş tatmini arasındaki ilişkiye dair 

çelişkili sonuçlar ortaya koymuştur. Bunımla birlikte, çoğu araştırmada evli çalışanların 
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iş doyum düzeylerinin bekar çalışanlara kıyasla daha yüksek olduğu tespit edilmiştir 

(Şanlı, 2006). 

1.3.3.2. Örgütsel Faktörler 

İş tatminini etkileyen örgütsel faktörler, çalışanların iş ortamında karşılaştıkları ve 

memnuniyetlerini doğrudan şekillendiren unsurlardır. Bu bağlamda, ücret ve yan haklar, 

çalışma koşulları, terfi imkanları, iş güvenliği, kurum kültürü ve iletişim gibi önemli 

bileşenler ön plana çıkmaktadır. 

Ücret ve yan haklar, çalışanların iş tatminini belirleyen en kritik örgütsel etmenlerden 

biri olarak değerlendirilmektedir. İşin finansal boyutu, çalışanların gündelik ve sosyal 

gereksinimlerini karşılamada hayati bir rol oynamaktadır (Özpehlivan ve Acar, 2015). 

Maaş ve tazminat gibi maddi unsurlar, iş tatmini seviyelerini etkileyen önemli faktörler 

olarak kabul görmekte ve aynı zamanda çalışanların kuruma olan ilgisini artırıp, onları 

elde tutmada etkili olmaktadır. Çalışanların tatmin duygusunu yaşayabilmeleri için, ödül 

ve maaş sistemlerinin adil ve eşitlikçi bir yapıda olduğunu algılamaları gerekmektedir 

(Singh ve Jain, 2013). 

Çalışma ortamının fiziksel koşulları ve çalışma saatleri, iş tatmin düzeyini belirleyen 

diğer önemli faktörlerdir. Çalışanlar, vakitlerinin büyük bir kısmını iş yerinde 

geçirdikleri için, fiziksel çalışma koşulları, iş yerindeki konfor ve mutluluk açısından 

kritik bir öneme sahiptir (Özpehlivan ve Acar, 2015). Güvenli ve rahat iş ortamlarında, 

temiz, yeterli ve çağdaş ekipmanlarla donatılmış, aynı zamanda evlerine yakın mesafede 

çalışma imkânı bulan bireylerin iş tatmini olumlu yönde artış göstermektedir (İşcan ve 

Sayın, 2010). 

Terfi ve kariyer geliştirme olanakları, çalışanları motive etmek ve iş tatminlerini 

artırmak açısından önemli bir faktör olarak karşımıza çıkmaktadır. Bir kurumda kariyer 

ve terfi olanaklarının varlığı, çalışanlar için büyük önem taşımaktadır (Sunar, 2016). İş 

yerinde ilerleme ve gelecekte kariyer geliştirme fırsatlarına sahip olan çalışanlar, bu 

imkanlara sahip olmayan veya sınırlı olanaklara sahip olan meslektaşlarına kıyasla daha 

yüksek iş tatmini yaşama eğilimindedirler (Özpehlivan ve Acar, 2015).  

İş güvenliği, iş tatminini etkileyen bir diğer önemli belirleyici faktördür. Ashford vd. 

(1989) tarafından yapılan araştırmalar, iş güvensizliği ile iş tatmini arasında negatif bir 
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ilişki olduğunu ortaya koymaktadır. İş güvencesine sahip bir pozisyonda çalışmak, 

bireyin moral açısından kendini güvende ve sağlıklı hissetmesine katkıda bulunmaktadır. 

Sağlık riski taşıyan işlerde çalışanların yüksek kaygı düzeyleri nedeniyle yeterli iş 

tatmini elde edemedikleri gözlemlenmektedir. 

Örgüt kültürü, iş yaşamındaki değerlerin güçlü bir taşıyıcısı olarak değerlendirilmektedir 

(İşcan ve Timuroğlu, 2007). Kurum kültürünün çalışanlar tarafından benimsenmesi, 

uyarlanması ve paylaşılması, diğer bir deyişle güçlü bir örgüt kültürünün varlığı, iş 

tatminine önemli katkılar sağlamaktadır. Ortak değerler, normlar ve davranışların 

paylaşımı, bir organizasyonda çalışan bağlılığını güçlendirmekte, çalışan 

davranışlarında tutarlılığı artırmakta ve kurum içinde birlik duygusunu pekiştirmektedir 

(Devecioğlu, 1995). 

İletişim, iş tatmininin sağlanmasında kritik bir rol üstlenmektedir. İletişimin yokluğu, 

yetersizliği veya eksikliği, örgütsel ortamda potansiyel belirsizliklere yol açmaktadır. Bu 

belirsizlik durumu, stres, kaygı, iş tatminsizliği, kuruma karşı güvensizlik, düşük 

örgütsel bağlılık, verimlilik düşüşü, devamsızlık ve işten ayrılma eğiliminin artmasına 

neden olabilmektedir (Bozkurt ve Bozkurt, 2008). 

İş arkadaşlarıyla iş birliği içinde ve dostane bir ortamda çalışmak, iş tatminini olumlu 

yönde etkilemektedir. Örgütsel yaşamda iş arkadaşları arasındaki sosyal dayanışmanın 

varlığı, tatmin düzeyini yükseltmektedir. Buna karşın, saldırgan davranışların ve 

dayanışma eksikliğinin hakim olduğu örgütlerde çalışanlar arasında güven sorunu 

yaşanmakta ve iş tatmini azalmaktadır (Söyük, 2007). 

Yöneticiler tarafından sağlanan destek, çalışanların işlerinden duydukları tatmini 

artırmaktadır. Çalışanların fikirlerini dikkate alan ve onları karar alma süreçlerine dahil 

eden çalışan odaklı yöneticilerle çalışan bireyler, işlerine karşı daha olumlu duygular 

besleyebilmektedir. Örgütün benimsediği yönetim tarzı ve yöneticilerin sergilediği 

liderlik yaklaşımı, çalışanların iş tatminini belirleyen güçlü etkenler arasında yer 

almaktadır (Özpehlivan ve Acar, 2015). 
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1.3.4. İş Tatmininin Sonuçları 

1.3.4.1. Bireysel Sonuçları 

İş tatmininin bireysel sonuçları, çalışanların mesleki ve özel yaşamlarında kayda değer 

etkiler oluşturmaktadır. İşinden memnuniyet duyan bireyin kurumsal bağlılığı 

yükselmekte ve zorunlu durumlar haricinde işe devamsızlığı minimum düzeyde 

seyretmektedir. İş gücü etkinliğinde sürekli bir yükseliş gözlemlenmekte, çalışan pozitif 

ve sağlıklı bir yaşam tarzı sürdürmektedir. Olumlu ruh hali ve sağlıklı bir bedene sahip 

çalışan, kabiliyetlerini daha rahat bir şekilde sergileyebilmektedir. İş doyumu yüksek 

seviyede olan birey, çalışma motivasyonunu kolaylıkla sağlayabilmekte ve kurumun 

hedeflerine ulaşma sürecinde kendisini organizasyonun ayrılmaz bir parçası olarak 

algılayıp, bu hedeflere erişmek için tüm enerjisini ortaya koymaktadır (Sunar, 2016).  

George ve Jones (2014) tarafından yapılan araştırmaya göre, iş tatmini daha gelişmiş 

fiziksel ve zihinsel sağlık, azalmış şikâyet oranları ve düşük stres seviyelerine yol 

açmaktadır. Judge ve Klinger (2008) tarafından gerçekleştirilen çalışmada, çalışanların 

iş memnuniyeti ile yaşam doyumu (genel yaşam mutluluğu) arasında olumlu ve 

karşılıklı bir bağlantı olduğu ortaya konmuştur. Bir çalışanın mesleğinden elde ettiği 

tatmin, öznel iyi oluş hali ile önemli derecede ilişki içerisindedir (Judge ve Klinger, 

2008). 

İş tatminsizliğinin bir diğer sonucu olarak iş stresi karşımıza çıkmaktadır (Büte, 2011). 

Stres faktörü ise iş kazaları, yükselen devamsızlık oranları, düşük performans gibi ciddi 

kayıplara sebebiyet vermektedir. Bu bağlamda, yönetimin temel görevi, stres 

kaynaklarını minimize etmek ve çalışanların stresle mücadele etmesine yardımcı olacak 

eğitim ve uygulamaları hayata geçirmektir (Üçüncü, 2016). Bir kuruluşta olumsuz iş 

koşulları meydana geldiğinde, çalışan işyerine karşı yabancılaşma hissederek yalnızca 

maddi amaçlarla çalışan bir birey haline gelmekte ve gizli bir memnuniyetsizlik 

yaşamaya başlamaktadır (Eroğlu, 2000). 

İş tatmini ve iş stresi arasında negatif bir korelasyon olduğu ve birçok psikosomatik 

rahatsızlığın iş stresi ve dolayısıyla iş tatminsizliği neticesinde ortaya çıktığı ifade 

edilmektedir (Başaran, 1991). Çok sayıda araştırma, korku, endişe, gerilim ve 

kişilerarası anlaşmazlık gibi durumların neden olduğu problemlerin iş tatmini ile 

yakından bağlantılı olduğunu göstermiştir. Bireyin saldırgan davranışları, karşılanmamış 
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ihtiyaçlardan, çatışmalardan ve gerginlikten kaynaklanmaktadır. Kişinin gerginliğe 

verdiği fiziksel tepkiler çeşitlilik göstermekte ve bu tepkilerin fiziksel sonuçları oldukça 

ciddi boyutlara ulaşabilmektedir (Üçüncü, 2016). 

1.3.4.2. Örgütsel Sonuçları 

İş tatmininin örgütsel sonuçları, işletmelerin etkinliği ve başarısı bakımından kritik bir 

öneme sahiptir. Çalışanların iş tatmin seviyelerinin düşük olması, kurumlar için önemli 

problemlere sebebiyet verebilmektedir. Bu problemlerin en önemlilerinden biri 

devamsızlıktır. Devamsızlık, çalışanın sağlık sorunları haricinde psikolojik, toplumsal 

ve ekonomik sebeplerle işe gelmemesi durumu olarak ifade edilmektedir (Beşiktaş, 

2009). İş tatmini düşük seviyelerde olan çalışanların işe devamsızlık oranlarının daha 

yüksek olduğu tespit edilmiştir. Devamsızlık, özellikle finansal zararlar ve kurumsal 

performans üzerindeki negatif etkileri sebebiyle birçok olumsuz neticeye yol açmaktadır 

(Şengül, 2008). 

İş tatminsizliğinin bir diğer önemli kurumsal sonucu ise personel devir hızıdır. Personel 

devir hızı, bir kuruluştan ayrılan çalışan sayısının ilgili dönemdeki toplam çalışan 

sayısına oranı ile hesaplanmaktadır (Walker, 1992). İş tatmini ile işten ayrılma arasında 

negatif bir korelasyon bulunmaktadır. Çalışanlar, daha avantajlı iş imkanları  elde 

ettiklerinde memnuniyetsizliklerini açık ve net bir biçimde ortaya koyma eğilimi 

göstermektedirler. İşinden memnun olmayan bir çalışan, sıklıkla farklı iş olanakları 

araştırmakta ve bulmaktadır. Yüksek nitelik gerektiren pozisyonlarda personel devir 

hızının yüksek olması, kurumun verimliliğinde ve organizasyonel performansında ciddi 

problemlere neden olabilmektedir (Trevor, 2001). 

İş tatminsizliğinin göstergelerinden biri olan ve çalışma yaşamındaki huzursuzluğun bir 

diğer belirtisi de grev, lokavt gibi iş uyuşmazlıklarıdır. Bu tür eylemler, kurumlar için 

büyük maddi zararlara sebebiyet verebilmekte ve aynı zamanda toplumun gözünde 

olumsuz bir algı oluşturabilmektedir. Bu sebeple işletmeler, çalışanlarının yüksek iş 

doyumunu temin etmek için yeterli ücret ve sosyal haklar sağlamalıdır (Sertçe, 2010). 

Diğer taraftan, iş tatmini yüksek olan çalışanların örgütsel vatandaşlık davranışları 

sergileme eğiliminde oldukları gözlemlenmiştir. Bu çalışanlar, kurumlarını olası 

olumsuzluklardan korumak, yenilikçi ve yapıcı önerilerde bulunmak, yetenek ve 
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becerilerini geliştirmek, iş arkadaşlarına destek olmak, diğer birimlerle iş birliği yapmak 

gibi davranışlar göstermeye daha meyilli olmaktadırlar. Bununla birlikte, memnun 

çalışanlar yeni fikirler sunmaya ve kuruma değerli katkılarda bulunmaya, resmi görev 

tanımları dışında ek sorumluluklar üstlenmeye daha istekli olmakta ve iş arkadaşlarını 

etkili bir şekilde performans göstermeye teşvik etmektedirler (Hewstone vd., 2005).  

İş tatmininin bir diğer önemli kurumsal sonucu, çalışanların performansı üzerindeki 

etkisidir. İşinden memnuniyet duyan çalışanların daha yüksek performans sergiledikleri 

ve kurumsal hedeflere ulaşmada daha fazla gayret gösterdikleri tespit edilmiştir. Bu 

durum, kurumun genel verimliliğini ve etkinliğini artırmaktadır (Şengül, 2008). Ayrıca, 

iş tatmini yüksek olan çalışanların kurumsal bağlılıklarının da arttığı gözlemlenmiştir. 

Kurumsal bağlılığı yüksek olan çalışanlar, işletmenin amaç ve değerlerini 

benimsemekte, kurum için ekstra çaba göstermeye istekli olmakta ve kurumda kalmak 

için güçlü bir arzu duymaktadırlar. Bu durum, işletmenin insan kaynakları yönetimi 

maliyetlerini azaltmakta ve kurumsal istikrarı güçlendirmektedir (Trevor, 2001; 

Hewstone vd., 2005). 
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BÖLÜM 2: YÖNTEM 

2.  

2.1. Araştırma Modeli ve Hipotezler 

Bu araştırma, sorumӏu ӏiderӏiğin iş tatmini üzerindeki etkisinde tükenmişӏiğin aracı 

roӏünü inceӏemek amacıyӏa niceӏ bir yakӏaşım benimseyerek iӏişkiseӏ tarama modeӏini 

kuӏӏanmıştır. Tarama çaӏışmaӏarı, geniş kitӏeӏerin görüşӏerini ve özeӏӏikӏerini 

betimӏemeyi hedefӏemektedir (Büyüköztürk vd., 2016). İӏişkiseӏ tarama modeӏi ise, iki 

veya daha fazӏa değişken arasındaki iӏişkinin varӏığını ve bu iӏişkinin derecesini 

beӏirӏemeye yöneӏik bir araştırma yöntemini ifade etmektedir (Karasar, 2022). Bu 

araştırmada, sorumӏu ӏiderӏik, iş tatmini ve tükenmişӏik arasındaki iӏişkiӏer 

inceӏendiğinden, iӏişkiseӏ tarama modeӏi, araştırmaya en uygun yöntem oӏarak 

beӏirӏenmiştir. Araştırma modeӏi Şekiӏ 1’de yer aӏmaktadır. 

Şekil 1 

Araştırma Modeli 

 

Araştırma kapsamında aşağıdaki hipotezӏer test ediӏmiştir. 

H1: Sorumӏu ӏiderӏiğin iş tatmini üzerinde pozitif yönde ve anӏamӏı bir etkisi vardır. 

H2: Sorumӏu ӏiderӏiğin tükenmişӏik üzerinde negatif yönde ve anӏamӏı bir etkisi vardır. 

H3: Tükenmişӏiğin iş tatmini üzerinde negatif yönde ve anӏamӏı bir etkisi vardır. 

H4: Sorumӏu ӏiderӏik iӏe iş tatmini arasındaki iӏişkide tükenmişӏiğin aracıӏık roӏü vardır. 

Sorumlu Liderlik 

Tükenmişlik 

İş Tatmini 
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2.2. Evren ve Örneklem  

Bu araştırmanın evrenini optik sektöründe faaӏiyet gösteren çaӏışanӏar oӏuşturmaktadır. 

Örnekӏem seçiminde, araştırmanın pratik kısıtӏamaӏarı göz önünde buӏunduruӏarak uygun 

örnekӏeme yöntemi tercih ediӏmiştir. Katıӏımcıӏarın erişiӏebiӏirӏik ve eӏverişӏiӏik esasına 

dayaӏı oӏarak seçiӏdiği bir yöntemi ifade eden uygun örnekӏeme, zaman, maӏiyet ve 

ӏojistik faktörӏer gibi pratik gerekçeӏerӏe tercih ediӏmektedir (Büyüköztürk vd., 2016). 

Araştırmaya gönüӏӏü katıӏım gösteren topӏam 392 optik sektörü çaӏışanı dahiӏ ediӏmiştir. 

Sosyaӏ biӏimӏer aӏanındaki araştırmaӏar için 100 iӏe 200 arasındaki bir örnekӏem 

büyükӏüğünün yeterӏi kabuӏ ediӏdiği beӏirtiӏmektedir (Bell vd., 2022). Bu bağӏamda, 

araştırmanın örnekӏem büyükӏüğünün yeterӏi oӏduğu düşünüӏmektedir. Sonuç oӏarak, 

araştırmanın örnekӏemi, optik sektöründe çaӏışan profesyoneӏӏer arasından uygun 

örnekӏeme yöntemiyӏe seçiӏen 392 katıӏımcıdan oӏuşmaktadır. 

2.3. Veri Toplama Yöntemi 

Araştırma veriӏeri, anket yöntemi kuӏӏanıӏarak optik sektörü çaӏışanӏarından topӏanmıştır. 

Söz konusu anket formu çevrimiçi oӏarak hazırӏanmış ve bağӏantı ӏinki e-posta, sosyaӏ 

medya ve Whatsapp gibi pӏatformӏar üzerinden katıӏımcıӏara uӏaştırıӏmıştır. Araştırma 

gönüӏӏüӏük esasında yürütüӏmüştür. Katıӏımcıӏara önceӏikӏe araştırmanın amacı 

açıkӏanmış ve araştırmaya katıӏımın gönüӏӏüӏüğe dayaӏı oӏduğu vurguӏanmıştır. Bunun 

yanında katıӏımcıӏara kimӏik biӏgiӏerinin soruӏmadığı, veriӏerin kesinӏikӏe gizӏi tutuӏacağı 

ve yaӏnızca biӏimseӏ amaçӏarӏa kuӏӏanıӏacağı, araştırmadan istedikӏeri zaman 

ayrıӏabiӏecekӏeri gibi konuӏarda biӏgi veriӏmiştir. Araştırma veriӏeri, biӏgiӏendiriӏmiş 

gönüӏӏü onam formunu (Ek 1) onayӏayan katıӏımcıӏardan topӏanmıştır. 

2.4. Veri Toplama Araçları 

Araştırmada veriӏeri, kişiseӏ biӏgi formu, Sorumӏu Liderӏik Öӏçeği, Masӏach Tükenmişӏik 

Öӏçeği ve İş Tatmini Öӏçeğini içeren bir anket formu (Ek 2) yardımıyӏa topӏanmıştır. 

2.4.1. Kişisel Bilgi Formu 

Kişiseӏ biӏgi formunda katıӏımcıӏarın cinsiyet, yaş, medeni durum, çaӏışıӏan kurum, 

mesӏeki kıdem, kurumdaki çaӏışma süresi, eğitim düzeyi ve çaӏışıӏan servise yöneӏik 

oӏmak üzere topӏam sekiz soru yer aӏmaktadır. Söz konusu soruӏar araştırmacı tarafından 

hazırӏanmıştır. 
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2.4.2. Sorumlu Liderlik Ölçeği  

Sorumӏu ӏiderӏiğin öӏçüӏmesinde Carmeli vd. (2010) tarafından geӏiştiriӏen ve Gül (2021) 

tarafından Türkçe uyarӏama çaӏışması gerçekӏeştiriӏen öӏçek kuӏӏanıӏmıştır. Söz konusu 

öӏçek, tek boyutӏu ve topӏam dokuz maddeden oӏuşmaktadır. Beşӏi Likert tipi bir öӏçekte 

(1=Kesinӏikӏe katıӏmıyorum, 5=Kesinӏikӏe katıӏıyorum) yanıtӏanan bu öӏçekten aӏınan 

puanӏar, bireyӏerin amirӏerinde aӏgıӏadığı sorumӏu ӏiderӏik düzeyӏerini yansıtmaktadır. 

Türkçe uyarӏama çaӏışmasında, öӏçeğin güveniӏirӏik katsayısı =0.944 oӏarak 

beӏirӏenmiştir (Gül, 2021). 

2.4.3. Maslach Tükenmişlik Ölçeği 

Maslach ve Jackson (1981) tarafından geӏiştiriӏen tükenmişӏik öӏçeği Ergin (1992) 

tarafından Türkçeye uyarӏanmıştır. Tükenmişӏik öӏçeği 3 boyut ve 22 ifadeden 

oӏuşmaktadır. Birinci boyut “duygusaӏ tükenme” (1-9. maddeӏer),  ikinci boyut 

“duyarsızӏaşma” (10-14. maddeӏer) ve üçüncü boyut “düşük kişiseӏ başarı” (15-22. 

maddeӏer) oӏarak adӏandırıӏmaktadır. Öӏçek 5’ӏi ӏikert tipi değerӏendirme tarzında 

kurguӏanmıştır. Öӏçek ifadeӏeri beşӏi Likert (1=Hiçbir Zaman, 5=Her Zaman) tipinde 

değerӏendiriӏmiştir. Öӏçeğin Cronbach aӏpha iç güveniӏirӏik katsayıӏarı duygusaӏ 

tükenmişӏik boyutu için 0,83, duyarsızӏaşma için 0,65, düşük kişiseӏ başarı için 0,72 

oӏarak biӏdiriӏmiştir (Ergin, 1992). 

2.4.4. İş Tatmini Ölçeği  

Yoon ve Thye (2002) tarafından geӏiştiriӏen iş tatmini öӏçeği, Baskındağlı ve Altındağ 

(2023) tarafından Türkçeye uyarӏanmıştır. Söz konusu öӏçek, tek boyutӏu ve topӏam beş 

maddeden oӏuşmaktadır. Beşӏi Likert tipi bir öӏçekte (1=Kesinӏikӏe Katıӏmıyorum, 

5=Kesinӏikӏe Katıӏıyorum) yanıtӏanan bu öӏçekten aӏınan puanӏar bireyӏerin iş tatmini 

düzeyӏerini yansıtmaktadır. Türkçe uyarӏama çaӏışmasında, öӏçeğin güveniӏirӏik katsayısı 

=0.981 oӏarak beӏirӏenmiştir (Baskındağlı ve Altındağ, 2023). 

2.5. Verilerin Analizi 

Bu araştırmada, veriӏerin anaӏizi için SPSS v26 istatistik programı kuӏӏanıӏmıştır. 

Çaӏışmanın amaçӏarı doğruӏtusunda, aşağıda beӏirtiӏen çeşitӏi anaӏiz teknikӏeri 

uyguӏanmıştır: 

• Katıӏımcıӏarın demografik profiӏini ortaya koymak için frekans anaӏizi yapıӏmıştır. 
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• Kuӏӏanıӏan öӏçekӏerin yapı geçerӏiӏiğini test etmek için keşfedici faktör anaӏizi 

uyguӏanmıştır. 

• Öӏçekӏerin iç tutarӏıӏığını değerӏendirmek amacıyӏa Cronbach aӏfa katsayıӏarı 

hesapӏanmıştır. 

• Veriӏerin normaӏ dağıӏıma uygunӏuğunu kontroӏ etmek için değişkenӏerin çarpıkӏık 

ve basıkӏık katsayıӏarı inceӏenmiştir. 

• Katıӏımcıӏarın aӏgıӏadıkӏarı sorumӏu ӏiderӏik, tükenmişӏik ve iş tatmini düzeyӏerini 

beӏirӏemek amacıyӏa tanımӏayıcı istatistikseӏ anaӏizӏer gerçekӏeştiriӏmiştir. 

• Değişkenӏer arasındaki iӏişkiӏerin yönünü ve gücünü beӏirӏemek için Pearson 

koreӏasyon anaӏizi kuӏӏanıӏmıştır. 

• Sorumӏu ӏiderӏik, tükenmişӏik ve iş tatmini arasındaki doğrudan etkiӏeri inceӏemek 

amacıyӏa regresyon anaӏizi gerçekӏeştiriӏmiştir. 

• Sorumӏu ӏiderӏiğin iş tatmini üzerindeki etkisinde tükenmişӏiğin aracı roӏünü 

değerӏendirmek için Hayes'in Process Macro'su kuӏӏanıӏmıştır. 
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BÖLÜM 3 : BULGULAR 

3.  

3.1. Katılımcıların Demografik Özellikleri 

Araştırmaya topӏam 392 optik sektörü çaӏışanı katıӏım göstermiştir. Katıӏımcıӏarın 

demografik özeӏӏikӏerine iӏişkin frekans anaӏizi sonuçӏarı Tabӏo 1’de sunuӏmuştur. 

Tablo 1 

Katılımcıların Demografik Özellikleri 

Değişken Kategori n % 

Cinsiyet 
Kadın 197 50,3 

Erkek 195 49,7 

Yaş 

25'ten az 85 21,7 

26-35 arası 131 33,4 

36-45 arası 88 22,4 

46-55 arası 55 14,0 

56 ve daha fazlası 33 8,4 

Medeni durum 
Bekar 160 40,8 

Evli 232 59,2 

Eğitim düzeyi 

Önlisans 150 38,3 

Lisans 194 49,5 

Yükseklisans 42 10,7 

Doktora veya üstü 6 1,5 

Çalışılan kurumun niteliği 
Devlet 103 26,3 

Özel 289 73,7 

Bu kurumdaki toplam 

çalışma süresi 

5 yıl ve daha az 188 48,0 

6 ile 10 yıl arası 117 29,8 

11 ile 15 yıl arası 31 7,9 

16 ile 20 yıl arası 25 6,4 

21 yıl veya daha fazla 31 7,9 

Meslekte toplam çalışma 

süresi 

5 yıl ve daha az 125 31,9 

6 ile 10 yıl arası 111 28,3 

11 ile 15 yıl arası 64 16,3 

16 ile 20 yıl arası 35 8,9 

21 yıl veya daha fazla 57 14,5 



42 

Katılımcıların %50.3'ü (n = 197) kadın, %49.7'si (n = 195) erkektir  (Şekil 2). 

Şekil 2 

Katılımcıların Cinsiyetlerine Göre Dağılımı 

 

Yaş dağıӏımına bakıӏdığında, en büyük grubu %33.4 (n = 131) iӏe 26-35 yaş araӏığındaki 

katıӏımcıӏar oӏuşturmaktadır. Bunu sırasıyӏa 36-45 yaş arası (%22.4, n = 88), 25 

yaşından küçük (%21.7, n = 85), 46-55 yaş arası (%14.0, n = 55) ve 56 yaş ve üzeri 

(%8.4, n = 33) katıӏımcıӏar izӏemektedir (Şekil 3). 

Şekil 3 

Katılımcıların Yaşlarına Göre Dağılımı 
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Medeni durum açısından, katıӏımcıӏarın çoğunӏuğu (%59.2, n = 232) evӏi iken, %40.8'i 

(n = 160) bekardır (Şekil 4). 

Şekil 4 

Katılımcıların Medeni Durumlarına Göre Dağılımı 

 

Eğitim düzeyi inceӏendiğinde, katıӏımcıӏarın yakӏaşık yarısı (%49.5, n = 194) ӏisans 

mezunudur. Bunu %38.3 (n = 150) iӏe önӏisans mezunӏarı takip etmektedir. Yüksek 

ӏisans mezunӏarı %10.7 (n = 42), doktora veya üstü eğitim seviyesine sahip oӏanӏar ise 

%1.5 (n = 6) oranındadır (Şekil 5). 

Şekil 5 

Katılımcıların Eğitim Düzeylerine Göre Dağılımı 
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Çaӏışıӏan kurumun niteӏiğine göre, katıӏımcıӏarın büyük çoğunӏuğu (%73.7, n = 289) özeӏ 

sektörde çaӏışırken, %26.3'ü (n = 103) devӏet kurumӏarında görev yapmaktadır (Şekil 6). 

Şekil 6 

Katılımcıların Çalıştıkları Kurum Niteliğine Göre Dağılımı 

 

Mevcut kurumdaki çaӏışma süresi açısından, katıӏımcıӏarın neredeyse yarısı (%48.0, n = 

188) 5 yıӏ veya daha az süredir çaӏışmaktadır. Bunu %29.8 (n = 117) iӏe 6-10 yıӏ arası 

çaӏışanӏar izӏemektedir. 11-15 yıӏ arası ve 21 yıӏ veya daha fazӏa çaӏışanӏarın oranı eşit 

oӏup %7.9'dur (her biri için n = 31). En az grubu ise %6.4 (n = 25) i ӏe 16-20 yıӏ arası 

çaӏışanӏar oӏuşturmaktadır (Şekil 7). 

Şekil 7 

Katılımcıların Kurumlarındaki Çalışma Sürelerine Göre Dağılımı 
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Mesӏekte topӏam çaӏışma süresi inceӏendiğinde, en büyük grubu %31.9 (n = 125) iӏe 5 yıӏ 

ve daha az süredir çaӏışanӏar oӏuşturmaktadır. Bunu sırasıyӏa 6-10 yıӏ arası (%28.3, n = 

111), 11-15 yıӏ arası (%16.3, n = 64), 21 yıӏ veya daha fazӏa (%14.5, n = 57) ve 16-20 

yıӏ arası (%8.9, n = 35) çaӏışanӏar takip etmektedir (Şekil 8). 

Şekil 8 

Katılımcıların Meslekteki Toplam Çalışma Sürelerine Göre Dağılımı 

 

 

3.2. Geçerlilik Analizi 

Araştırma veriӏerinin topӏanmasında kuӏӏanıӏan öӏçekӏerin geçerӏiӏikӏerini inceӏemek 

üzere keşfedici faktör anaӏizi (KFA) gerçekӏeştiriӏmiştir. 

3.2.1. Sorumlu Liderlik Ölçeği KFA 

Sorumӏu ӏiderӏik öӏçeğine yöneӏik oӏarak gerçekӏeştiriӏen KFA sonuçӏarı Tabӏo 2’de 

sunuӏmuştur. 
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Tablo 2 

Sorumlu Liderlik Ölçeği KFA Sonuçları 

 

Sorumӏu ӏiderӏik öӏçeğine iӏişkin gerçekӏeştiriӏen KFA sonuçӏarı inceӏendiğinde, KMO 

değerinin 0,937 oӏduğu görüӏmektedir. Bu değer, örnekӏem büyükӏüğünün faktör anaӏizi 

için yeterӏi oӏduğunu göstermektedir. Bartӏett küreseӏӏik testi sonuçӏarı da anӏamӏıdır 

(χ2(36) = 1670,416; p < ,001). Bu buӏgu, değişkenӏer arasında yeterӏi düzeyde iӏişki 

oӏduğunu ve veriӏerin faktör anaӏizine uygun oӏduğunu ortaya koymaktadır. 

Anaӏiz sonucunda, sorumӏu ӏiderӏik öӏçeğinin tek faktörӏü bir yapıya sahip oӏduğu 

beӏirӏenmiştir. Bu tek faktör, topӏam varyansın %56,46'sını açıkӏamaktadır. Öӏçek 

maddeӏerinin faktör yükӏeri inceӏendiğinde, yükӏerin 0,693 iӏe 0,818 arasında değiştiği 

görüӏmektedir. Bu değerӏer, maddeӏerin iӏgiӏi faktörӏe güçӏü bir şekiӏde iӏişkiӏi oӏduğunu 

göstermektedir. 

Madde 
Faktör 

Yükü 

1. Yöneticim yeni fikirler duymaya açıktır. ,761 

2. Yöneticim, iş süreçlerini iyileştirmek için yeni fırsatlara dikkat eder. ,776 

3. Yöneticim, istenen hedefleri ve bunlara ulaşmanın yeni yollarını tartışmaya 

açıktır. 

,765 

4. Yöneticim sorunlar hakkında danışmak için hazırdır. ,818 

5. Yöneticim, ekiple sürekli etkileşim halindedir. ,714 

6. Yöneticim, kendisine danışmak istediğim mesleki sorular için müsaittir. ,693 

7. Yöneticim isteklerimi dinlemeye hazır. ,774 

8. Yöneticim, ortaya çıkan sorunlarda kendisine erişmem için beni teşvik ediyor. ,748 

9. Ortaya çıkan sorunları tartışmak için yöneticime erişilebilir.  ,706 

KMO = ,937 

Bartlett Test: χ2(36) = 1670,416; p < ,001 

Açıklanan Toplam Varyans = 56,460 
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Bu sonuçӏar, araştırmada kuӏӏanıӏan sorumӏu ӏiderӏik öӏçeğinin, orijinaӏ öӏçekӏe tutarӏı 

oӏarak tek boyutӏu bir yapı sergiӏediğini ve iyi psikometrik özeӏӏikӏer gösterdiğini ortaya 

koymaktadır. 

3.2.2. Maslach Tükenmişlik Ölçeği KFA 

Masӏach tükenmişӏik öӏçeğine yöneӏik oӏarak gerçekӏeştiriӏen KFA sonuçӏarı Tabӏo 3’te 

sunuӏmuştur. 

Masӏach tükenmişӏik öӏçeğine iӏişkin gerçekӏeştiriӏen KFA sonuçӏarı inceӏendiğinde, 

KMO değerinin 0,950 oӏduğu görüӏmektedir. Bu değer, örnekӏem büyükӏüğünün faktör 

anaӏizi için oӏdukça yeterӏi oӏduğunu göstermektedir. Bartӏett küreseӏӏik testi sonuçӏarı 

da anӏamӏıdır (χ2(231) = 4228,358; p < ,001). Bu buӏgu, değişkenӏer arasında yeterӏi 

düzeyde iӏişki oӏduğunu ve veriӏerin faktör anaӏizine uygun oӏduğunu ortaya 

koymaktadır. 

Anaӏiz sonucunda, Masӏach tükenmişӏik öӏçeğinin üç faktörӏü bir yapıya sahip oӏduğu 

beӏirӏenmiştir. Duygusaӏ tükenme faktörü topӏam varyansın %21,981'ini, duyarsızӏaşma 

faktörü %18,170'ini ve düşük kişiseӏ başarı faktörü %16,005'ini açıkӏamaktadır. Üç 

faktörün açıkӏadığı topӏam varyans ise %56,156'dır. 

Öӏçek maddeӏerinin faktör yükӏeri inceӏendiğinde, duygusaӏ tükenme faktörü için 

yükӏerin 0,520 iӏe 0,846 arasında, duyarsızӏaşma faktörü için 0,476 iӏe 0,606 arasında ve 

düşük kişiseӏ başarı faktörü için 0,470 iӏe 0,750 arasında değiştiği görüӏmektedir. Bu 

değerӏer, maddeӏerin iӏgiӏi faktörӏerӏe güçӏü bir şekiӏde iӏişkiӏi oӏduğunu göstermektedir. 

Bu sonuçӏar, araştırmada kuӏӏanıӏan Masӏach tükenmişӏik öӏçeğinin, orijinaӏ öӏçekӏe 

tutarӏı oӏarak üç boyutӏu bir yapı sergiӏediğini ve iyi psikometrik özeӏӏikӏer gösterdiğini 

ortaya koymaktadır. 
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Tablo 3 

Maslach Tükenmişlik Ölçeği KFA Sonuçları 

Boyut Madde 
Faktör Yükü Açıklanan 

Varyans 1 2 3 

Duygusal 

Tükenme 

1. İşten duygusal olarak tükenmiş 

hissediyorum. 
,638   

21,981 

2. İş gününün sonunda kendimi bitkin 

hissediyorum. 
,846   

3. Sabah kalktığımda kendimi yorgun 

hissediyorum. 
,820   

4. Kendimi ipin ucunda gibi 

hissediyorum. 
,601   

5. İşten tükenmiş hissediyorum. ,609   

6. İşim beni hüsrana uğratıyor. ,737   

7. İşimde çok fazla çalıştığımı 

hissediyorum. 
,702   

8. İnsanlarla çalışmak bende çok fazla 

stres yaratıyor. 
,520   

9. İnsanlarla çalışmak benim için bir 

yüktür. 
,554   

Duyarsızlaşma 

10. İnsanlara kişisel olmayan "nesneler" 

gibi davranırım. 
 ,545  

18,170 

11. İnsanlara karşı daha duygusuz 

oluyorum. 
 ,606  

12. İşin duygusal olarak sertleştiğinden 

endişeleniyorum. 
 ,476  

13. İnsanlara ne olduğu umrumda değil.  ,603  

14. Sorunlarından insanların sorumlu 

olduğunu hissediyorum. 
 ,490  

Düşük Kişisel 

Başarı 

15. İnsanların duygularını kolayca 

anlayamam. 
  ,696 

16,005 

16. İnsanların sorunlarıyla etkili bir 

şekilde ilgilenmem. 
  ,750 

17. İnsanların hayatlarını olumlu yönde 

etkilemeyi düşünmüyorum. 
  ,692 

18. Kendimi çok enerjik hissetmiyorum.   ,470 

19. Kolayca rahat bir atmosfer 

yaratamam. 
  ,635 

20. İnsanlarla çalıştıktan sonra kendimi 

canlı hissetmiyorum. 
  ,498 

21. İşimde kayda değer şeyler 

başaramadım. 
  ,575 

22. Duygusal sorunlarla sakince baş 

etmem. 
  ,658 

KMO = ,950 

Bartlett Test: χ2(231) = 4228,358; p < ,001 

Açıklanan Toplam Varyans = 56,156 
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3.2.3. İş Tatmini Ölçeği KFA 

İş tatmini öӏçeğine yöneӏik oӏarak gerçekӏeştiriӏen KFA sonuçӏarı Tabӏo 4’te 

sunuӏmuştur. 

Tablo 4 

İş Tatmini Ölçeği KFA Sonuçları 

 

İş tatmini öӏçeğine iӏişkin gerçekӏeştiriӏen KFA sonuçӏarı inceӏendiğinde, KMO 

değerinin 0,875 oӏduğu görüӏmektedir. Bu değer, örnekӏem büyükӏüğünün faktör anaӏizi 

için yeterӏi oӏduğunu göstermektedir. Bartӏett küreseӏӏik testi sonuçӏarı da anӏamӏıdır 

(χ2(10) = 957,588; p < ,001). Bu buӏgu, değişkenӏer arasında yeterӏi düzeyde iӏişki 

oӏduğunu ve veriӏerin faktör anaӏizine uygun oӏduğunu ortaya koymaktadır. 

Anaӏiz sonucunda, iş tatmini öӏçeğinin tek faktörӏü bir yapıya sahip oӏduğu 

beӏirӏenmiştir. Bu tek faktör, topӏam varyansın %67,643’ünü açıkӏamaktadır. Öӏçek 

maddeӏerinin faktör yükӏeri inceӏendiğinde, yükӏerin 0,792 iӏe 0,860 arasında değiştiği 

görüӏmektedir. Bu değerӏer, maddeӏerin iӏgiӏi faktörӏe güçӏü bir şekiӏde iӏişkiӏi oӏduğunu 

göstermektedir. 

Bu sonuçӏar, araştırmada kuӏӏanıӏan iş tatmini öӏçeğinin, orijinaӏ öӏçekӏe tutarӏı oӏarak 

tek boyutӏu bir yapı sergiӏediğini ve iyi psikometrik özeӏӏikӏer gösterdiğini ortaya 

koymaktadır. 

Madde 
Faktör 

Yükü 

1. İşimden zevk alıyorum. ,813 

2. Sık sık işimin çok iyi olduğunu düşünürüm. ,792 

3. Şu anki işimi çok seviyorum. ,811 

4. Kendi işimden memnunum. ,860 

5. İşimi her geçen gün daha çok seviyorum. ,835 

KMO = ,875 

Bartlett Test: χ2(10) = 957,588; p < ,001 

Açıklanan Toplam Varyans = 67,643 
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3.3. Güvenilirlik Analizi 

Araştırma veriӏerinin topӏanmasında kuӏӏanıӏan öӏçekӏerin güveniӏirӏik düzeyӏerini 

beӏirӏemek üzere Cronbach aӏpha değerӏeri inceӏenmiştir. Bu doğruӏtuda gerçekӏeştiriӏen 

anaӏiz sonuçӏarı Tabӏo 5’te sunuӏmuştur. 

Tablo 5 

Güvenilirlik Analizi Sonuçları 

Ölçek Madde Sayısı Cronbach Alpha 

Sorumlu Liderlik Ölçeği 9 ,903 

İş Tatmini Ölçeği 5 ,879 

Maslach Tükenmişlik Ölçeği (MTÖ) 22 ,933 

MTÖ Duygusal Tükenme Boyutu 9 ,889 

MTÖ Duyarsızlaşma Boyutu 5 ,812 

MTÖ Düşük Kişisel Başarı Boyutu 8 ,861 

Cronbach aӏpha katsayısı, bir öӏçeğin iç tutarӏıӏığını değerӏendirmek için kuӏӏanıӏan 

yaygın bir güveniӏirӏik öӏçüsüdür. Bu katsayı, öӏçekteki maddeӏerin birbirӏeriyӏe ne 

derece iӏişkiӏi oӏduğunu ve öӏçeğin bütününün aynı yapıyı ne kadar iyi öӏçtüğünü 

göstermektedir. Cronbach aӏpha değeri 0 iӏe 1 arasında değişmekte ve geneӏӏikӏe 0,70 

veya üzeri değerӏer kabuӏ ediӏebiӏir güveniӏirӏik düzeyini göstermekte iken, 0,80 ve üzeri 

değerӏer ise öӏçeğin yüksek güveniӏirӏiğe sahip oӏduğunu işaret etmektedir (Gürbüz ve 

Şahin, 2014). 

Araştırmada kuӏӏanıӏan öӏçekӏerin güveniӏirӏik düzeyӏeri inceӏendiğinde, sorumӏu ӏiderӏik 

öӏçeğinin Cronbach aӏpha değerinin 0,903 oӏduğu görüӏmektedir. Bu değer, öӏçeğin 

yüksek güveniӏirӏiğe sahip oӏduğunu göstermektedir. İş tatmini öӏçeğinin Cronbach 

aӏpha değeri ise 0,879'dur. Bu sonuç, iş tatmini öӏçeğinin de yüksek düzeyde güveniӏir 

oӏduğuna işaret etmektedir. 

Masӏach tükenmişӏik öӏçeğinin (MTÖ) tamamı için hesapӏanan Cronbach aӏpha değeri 

0,933'tür. Bu değer, öӏçeğin bütününün yüksek güveniӏirӏiğe sahip oӏduğunu ortaya 

koymaktadır. MTÖ'nün aӏt boyutӏarına bakıӏdığında, duygusaӏ tükenme boyutunun 
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Cronbach aӏpha değeri 0,889, duyarsızӏaşma boyutunun 0,812 ve düşük kişiseӏ başarı 

boyutunun 0,861 oӏarak buӏunmuştur. Bu sonuçӏar, MTÖ'nün aӏt boyutӏarının da yüksek 

düzeyde güveniӏir oӏduğunu göstermektedir. 

Sonuç oӏarak, araştırmada kuӏӏanıӏan tüm öӏçekӏerin ve aӏt boyutӏarın Cronbach aӏpha 

değerӏerinin 0,80'in üzerinde oӏması, bu öӏçekӏerin tutarӏı ve güveniӏir bir şekiӏde öӏçüm 

yaptığını ortaya koymaktadır. 

3.4. Normal Dağılım Analizi 

Araştırmada eӏde ediӏen veriӏerin normaӏ dağıӏıma uygunӏuğunu kontroӏ etmek için 

değişkenӏerin çarpıkӏık ve basıkӏık katsayıӏarı inceӏenmiştir. Bu doğruӏtuda 

gerçekӏeştiriӏen anaӏiz sonuçӏarı Tabӏo 6’da sunuӏmuştur. 

Tablo 6 

Normal Dağılım Analizi Sonuçları 

Ölçek Çarpıklık Basıklık 

Sorumlu Liderlik Ölçeği -,933 1,381 

İş Tatmini Ölçeği -1,066 1,358 

Maslach Tükenmişlik Ölçeği (MTÖ) ,974 ,728 

MTÖ Duygusal Tükenme Boyutu ,778 -,055 

MTÖ Duyarsızlaşma Boyutu 1,187 1,154 

MTÖ Düşük Kişisel Başarı Boyutu 1,107 1,258 

Çarpıkӏık ve basıkӏık katsayıӏarı, bir veri setinin normaӏ dağıӏıma uygunӏuğunu 

değerӏendirmek için kuӏӏanıӏan öӏçüӏerdir. Çarpıkӏık katsayısı, veri dağıӏımının 

simetriden sapma derecesini gösterirken, basıkӏık katsayısı, dağıӏımın dikӏik veya düzӏük 

derecesini ifade etmektedir. Normaӏ bir dağıӏımda, çarpıkӏık ve basıkӏık katsayıӏarının 

sıfıra yakın oӏması bekӏenmektedir. Geneӏ oӏarak, çarpıkӏık ve basıkӏık değerӏerinin -3 

iӏe +3 arasında oӏması haӏinde, veriӏerin normaӏ dağıӏıma uygun oӏduğunun kabuӏ 

ediӏebiӏeceği beӏirtiӏmektedir (Gürbüz ve Şahin, 2014). 

Araştırmada kuӏӏanıӏan öӏçekӏerin normaӏ dağıӏıma uygunӏuğu inceӏendiğinde, sorumӏu 

ӏiderӏik öӏçeğinin çarpıkӏık katsayısının -0,933 ve basıkӏık katsayısının 1,381 oӏduğu 
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görüӏmektedir. İş tatmini öӏçeğinin çarpıkӏık katsayısı -1,066 ve basıkӏık katsayısı 

1,358'dir. Masӏach tükenmişӏik öӏçeğinin (MTÖ) tamamı için çarpıkӏık katsayısı 0,974 

ve basıkӏık katsayısı 0,728 oӏarak buӏunmuştur. MTÖ'nün aӏt boyutӏarı inceӏendiğinde, 

duygusaӏ tükenme boyutunun çarpıkӏık katsayısı 0,778 ve basıkӏık katsayısı -0,055, 

duyarsızӏaşma boyutunun çarpıkӏık katsayısı 1,187 ve basıkӏık katsayısı 1,154, düşük 

kişiseӏ başarı boyutunun çarpıkӏık katsayısı 1,107 ve basıkӏık katsayısı 1,258 oӏarak 

hesapӏanmıştır.  

Sonuç oӏarak, araştırmada kuӏӏanıӏan tüm öӏçekӏerin ve aӏt boyutӏarın çarpıkӏık ve 

basıkӏık değerӏeri, veriӏerin normaӏ dağıӏıma uygun oӏduğunu ortaya koymaktadır. Bu 

durum, parametrik testӏerin kuӏӏanıӏabiӏeceğini göstermektedir. 

3.5. Tanımlayıcı İstatistiksel Analiz 

Araştırma değişkenӏerinin tanımӏayıcı istatistikseӏ anaӏiz sonuçӏarı Tabӏo 7’de 

sunuӏmuştur. 

Tablo 7 

Tanımlayıcı İstatistiksel Analiz Sonuçları 

Değişken Ort. ss 

Sorumlu Liderlik 3,82 ,82 

İş Tatmini 3,99 ,84 

Tükenmişlik 2,21 ,78 

Tükenmişlik (Duygusal Tükenme) 2,38 ,93 

Tükenmişlik (Duyarsızlaşma) 2,09 ,88 

Tükenmişlik (Düşük Kişisel Başarı) 2,10 ,81 

Araştırmada kuӏӏanıӏan öӏçekӏerin tanımӏayıcı istatistikseӏ anaӏiz sonuçӏarı 

inceӏendiğinde, sorumӏu ӏiderӏik öӏçeğinin ortaӏamasının 3,82 (ss = 0,82) oӏduğu 

görüӏmektedir. İş tatmini öӏçeğinin ortaӏaması ise 3,99 (ss = 0,84) oӏarak buӏunmuştur. 

Bu sonuçӏar, katıӏımcıӏarın sorumӏu ӏiderӏik aӏgıӏarının ve iş tatminӏerinin ortaӏamanın 

üzerinde oӏduğunu göstermektedir. 
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Tükenmişӏik öӏçeğinin geneӏ ortaӏaması 2,21 (ss = 0,78) oӏarak hesapӏanmıştır. 

Tükenmişӏik öӏçeğinin aӏt boyutӏarına bakıӏdığında, duygusaӏ tükenme boyutunun 

ortaӏaması 2,38 (ss = 0,93), duyarsızӏaşma boyutunun ortaӏaması 2,09 (ss = 0,88) ve 

düşük kişiseӏ başarı boyutunun ortaӏaması 2,10 (ss = 0,81) oӏarak buӏunmuştur. Bu 

sonuçӏar, katıӏımcıӏarın geneӏ tükenmişӏik düzeyӏerinin ve tükenmişӏiğin aӏt 

boyutӏarındaki düzeyӏerinin ortaӏamanın aӏtında oӏduğunu göstermektedir. 

3.6. Korelasyon Analizi 

Sorumӏu ӏiderӏik, iş tatmini ve tükenmişӏik arasındaki iӏişkiӏeri inceӏemek üzere Pearson 

koreӏasyon anaӏizi gerçekӏeştiriӏmiştir. Anaӏiz sonuçӏarı Tabӏo 8’de sunuӏmuştur. 

Tablo 8 

Korelasyon Analizi Sonuçları 

Değişken 1 2 3 3.1 3.2 3.3 

1. Sorumlu Liderlik 1      

2. İş Tatmini ,480** 1     

3. Tükenmişlik -,264** -,372** 1    

3.1. Tükenmişlik 

(Duygusal Tükenme) 
-,203** -,378** ,899** 1   

3.2. Tükenmişlik 

(Duyarsızlaşma) 
-,256** -,242** ,857** ,635** 1  

3.3. Tükenmişlik 

(Düşük Kişisel Başarı) 
-,260** -,328** ,893** ,649** ,758** 1 

Tabӏo 8’de görüӏen anaӏiz sonuçӏarına göre, sorumӏu ӏiderӏik iӏe iş tatmini arasında 

pozitif yönde ve orta düzeyde bir iӏişki buӏunmaktadır (r = 0,480, p < 0,01). Bu sonuç, 

çaӏışanӏarın sorumӏu ӏiderӏik aӏgıӏarı arttıkça iş tatminӏerinin de arttığını göstermektedir. 

Sorumӏu ӏiderӏik iӏe tükenmişӏik arasında negatif yönde ve zayıf bir iӏişki oӏduğu 

görüӏmektedir (r = -0,264, p < 0,01). Benzer şekiӏde, sorumӏu ӏiderӏik iӏe tükenmişӏiğin 

aӏt boyutӏarı oӏan duygusaӏ tükenme (r = -0,203, p < 0,01), duyarsızӏaşma (r = -0,256, p 
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< 0,01) ve düşük kişiseӏ başarı (r = -0,260, p < 0,01) arasında da negatif yönde ve zayıf 

iӏişkiӏer buӏunmaktadır. Bu sonuçӏar, çaӏışanӏarın sorumӏu ӏiderӏik aӏgıӏarı arttıkça 

tükenmişӏik düzeyӏerinin azaӏdığını göstermektedir. 

İş tatmini iӏe tükenmişӏik arasında negatif yönde ve orta düzeyde bir iӏişki oӏduğu 

görüӏmektedir (r = -0,372, p < 0,01). İş tatmini iӏe tükenmişӏiğin aӏt boyutӏarı oӏan 

duygusaӏ tükenme (r = -0,378, p < 0,01), duyarsızӏaşma (r = -0,242, p < 0,01) ve düşük 

kişiseӏ başarı (r = -0,328, p < 0,01) arasında da negatif yönde ve zayıf iӏa orta düzeyde 

iӏişkiӏer buӏunmaktadır. Bu sonuçӏar, çaӏışanӏarın iş tatminӏeri arttıkça tükenmişӏik 

düzeyӏerinin azaӏdığını göstermektedir. 

3.7. Regresyon Analizi 

3.7.1. Sorumlu Liderliğin İş Tatmini Üzerindeki Etkisi 

Araştırmanın birinci hipotezi “H1: Sorumӏu ӏiderӏiğin iş tatmini üzerinde pozitif yönde 

ve anӏamӏı bir etkisi vardır” şekӏindedir. Bu hipotezin test ediӏmesi kapsamında basit 

doğrusaӏ regresyon anaӏizi gerçekӏeştiriӏmiştir.  Anaӏiz sonuçӏarı Tabӏo 9’da 

sunuӏmuştur. 

Tablo 9 

Sorumlu Liderliğin İş Tatmini Üzerindeki Etkisine Yönelik Regresyon Analizi Sonuçları 

Bağımsız 

Değişken 

Bağımlı 

Değişken 

Katsayılar Model 

β t p F p R2 

Sorumlu 

Liderlik 

İş 

Tatmini 
,480 10,802 ,000 116,689 ,000 ,230 

Tabӏo 9’da görüӏen anaӏiz sonuçӏarına göre, sorumӏu ӏiderӏiğin iş tatmini üzerinde pozitif 

yönde ve anӏamӏı bir etkisi oӏduğu buӏunmuştur (β = 0,480, t = 10,802, p < 0,001). 

Regresyon modeӏinin istatistikseӏ oӏarak anӏamӏı oӏduğu görüӏmektedir (F = 116,689, p < 

0,001). Sorumӏu ӏiderӏik, iş tatminindeki varyansın %23'ünü açıkӏamaktadır (R2 = 

0,230). Bu sonuçӏar, çaӏışanӏarın sorumӏu ӏiderӏik aӏgıӏarındaki artışın iş tatminӏerinin de 

artışa yoӏ açtığını göstermektedir. Bu sonuçӏara göre, araştırmanın birinci hipotezi 

destekӏenmiştir. 
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3.7.2. Sorumlu Liderliğin Tükenmişlik Üzerindeki Etkisi 

Araştırmanın ikinci hipotezi “H2: Sorumӏu ӏiderӏiğin tükenmişӏik üzerinde negatif yönde 

ve anӏamӏı bir etkisi vardır” şekӏindedir. Bu hipotezin test ediӏmesi kapsamında basit 

doğrusaӏ regresyon anaӏizi gerçekӏeştiriӏmiştir. Anaӏiz sonuçӏarı Tabӏo 10’da 

sunuӏmuştur. 

Tablo 10 

Sorumlu Liderliğin Tükenmişlik Üzerindeki Etkisine Yönelik Regresyon Analizi 

Sonuçları 

Bağımsız 

Değişken 

Bağımlı 

Değişken 

Katsayılar Model 

β t p F p R2 

Sorumlu 

Liderlik 
Tükenmişlik -,264 -5,409 ,000 29,255 ,000 ,070 

Tabӏo 10’da görüӏen anaӏiz sonuçӏarına göre, sorumӏu ӏiderӏiğin tükenmişӏik üzerinde 

negatif yönde ve anӏamӏı bir etkisi oӏduğu buӏunmuştur (β = -0,264, t = -5,409, p < 

0,001). Regresyon modeӏinin istatistikseӏ oӏarak anӏamӏı oӏduğu görüӏmektedir (F = 

29,255, p < 0,001). Sorumӏu ӏiderӏik, tükenmişӏikteki varyansın %7’sini açıkӏamaktadır 

(R2 = 0,070). Bu sonuçӏar, çaӏışanӏarın sorumӏu ӏiderӏik aӏgıӏarındaki artışın tükenmişӏik 

düzeyӏerinde azaӏmaya yoӏ açtığını göstermektedir. Bu sonuçӏara göre, araştırmanın 

ikinci hipotezi destekӏenmiştir. 

3.7.3. Tükenmişliğin İş Tatmini Üzerindeki Etkisi  

Araştırmanın üçüncü hipotezi “H3: Tükenmişӏiğin iş tatmini üzerinde negatif yönde ve 

anӏamӏı bir etkisi vardır” şekӏindedir. Bu hipotezin test ediӏmesi kapsamında basit 

doğrusaӏ regresyon anaӏizi gerçekӏeştiriӏmiştir. Anaӏiz sonuçӏarı Tabӏo 11’de 

sunuӏmuştur. 
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Tablo 11 

Tükenmişliğin İş Tatmini Üzerindeki Etkisine Yönelik Regresyon Analizi Sonuçları 

Bağımsız 

Değişken 

Bağımlı 

Değişken 

Katsayılar Model 

β t p F p R2 

Tükenmişlik İş Tatmini -,372 -7,917 ,000 62,676 ,000 ,138 

Tabӏo 11’de görüӏen anaӏiz sonuçӏarına göre, tükenmişӏiğin iş tatmini üzerinde negatif 

yönde ve anӏamӏı bir etkisi oӏduğu buӏunmuştur (β = -0,372, t = -7,917, p < 0,001). 

Regresyon modeӏinin istatistikseӏ oӏarak anӏamӏı oӏduğu görüӏmektedir (F = 62,676, p < 

0,001). Tükenmişӏik, iş tatminindeki varyansın %13,8’ini açıkӏamaktadır (R2 = 0,138). 

Bu sonuçӏar, çaӏışanӏarın tükenmişӏik düzeyindeki artışın iş tatmini düzeyӏerinde 

azaӏmaya yoӏ açtığını göstermektedir. Bu sonuçӏara göre, araştırmanın üçüncü hipotezi 

destekӏenmiştir. 

Daha detayӏı sonuçӏara uӏaşabiӏmek amacıyӏa, tükenmişӏik boyutӏarının iş tatmini 

üzerindeki etkiӏerini inceӏemek üzere çok değişkenӏi regresyon anaӏizi 

gerçekӏeştiriӏmiştir. Anaӏiz sonuçӏarı Tabӏo 12’de sunuӏmuştur. 

Tablo 12 

Tükenmişlik Boyutlarının İş Tatmini Üzerindeki Etkisine Yönelik Regresyon Analizi 

Sonuçları 

Bağımsız 

Değişken 

Bağımlı 

Değişken 

Katsayılar Model 

β t p Tolerans VIF F p R2 

Duygusal 

Tükenme 

İş Tatmini 

-,316 -4,957 ,000 ,531 1,882 

24,751 ,000 ,154 Duyarsızlaşma ,121 1,626 ,105 ,389 2,567 

Düşük Kişisel 

Başarı 
-,214 -2,834 ,005 ,378 2,646 

Tabӏo 12’de yer aӏan anaӏiz sonuçӏarına göre, regresyon modeӏinin istatistikseӏ oӏarak 

anӏamӏı oӏduğu görüӏmektedir (F = 24,751, p < 0,001). Tükenmişӏik boyutӏarı, iş 

tatminindeki varyansın %15,4'ünü açıkӏamaktadır (R2 = 0,154). 
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Tükenmişӏik boyutӏarının iş tatmini üzerindeki etkiӏeri inceӏendiğinde, duygusaӏ 

tükenme boyutunun iş tatmini üzerinde negatif yönde ve anӏamӏı bir etkisi oӏduğu 

buӏunmuştur (β = -0,316, t = -4,957, p < 0,001). Benzer şekiӏde, düşük kişiseӏ başarı 

boyutunun da iş tatmini üzerinde negatif yönde ve anӏamӏı bir etkisi oӏduğu 

görüӏmektedir (β = -0,214, t = -2,834, p < 0,01). Ancak, duyarsızӏaşma boyutunun iş 

tatmini üzerindeki etkisi istatistikseӏ oӏarak anӏamӏı buӏunmamıştır (β = 0,121, t = 1,626, 

p > 0,05). 

Toӏerans ve VIF değerӏeri inceӏendiğinde, bağımsız değişkenӏer arasında çokӏu bağӏantı 

sorunu oӏmadığı görüӏmektedir (Toӏerans > 0,2 ve VIF < 5). Bu sonuçӏar, duygusaӏ 

tükenme ve düşük kişiseӏ başarı boyutӏarının iş tatminini oӏumsuz yönde etkiӏediğini, 

ancak duyarsızӏaşma boyutunun iş tatmini üzerinde anӏamӏı bir etkisinin oӏmadığını 

göstermektedir. 

3.7.4. Sorumlu Liderlik ile İş Tatmini Arasındaki İlişkide Tükenmişliğin Aracılık Rolü 

Araştırmanın dördüncü hipotezi “H4: Sorumӏu ӏiderӏik iӏe iş tatmini arasındaki iӏişkide 

tükenmişӏiğin aracıӏık roӏü vardır” şekӏindedir. Bu hipotezi test ediӏmesi kapsamında 

Hayes Process Macro Modeӏ 4 kuӏӏanıӏarak aracıӏık anaӏizi gerçekӏeştiriӏmiştir. Anaӏiz 

sonuçӏarı Tabӏo 13’te sunuӏmuştur. 

Tablo 13 

Sorumlu Liderlik ile İş Tatmini Arasındaki İlişkide Tükenmişliğin Aracılık Rolüne 

İlişkin Analiz Sonuçları 

Bağımsız 

Değişken 

Bağımlı 

Değişken 
β SH t p LLCI ULCI 

Sorumlu 

Liderlik 
Tükenmişlik -,264 ,046 -5,409 ,000 -,341 -,159 

Sorumlu 

Liderlik 
İş Tatmini ,480 ,045 10,802 ,000 ,401 ,579 

Sorumlu 

Liderlik 
İş Tatmini 

,410 ,045 9,294 ,000 ,330 ,507 

Tükenmişlik -,264 ,048 -5,975 ,000 -,378 -,191 

LLCI = Alt Güven Aralığı; ULCI = Üst Güven Aralığı 
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Tabӏo 13’te görüӏen anaӏiz sonuçӏarına göre;  

 Sorumӏu ӏiderӏiğin tükenmişӏik üzerinde negatif yönde ve anӏamӏı bir etkisi oӏduğu 

buӏunmuştur (β = -0,264, t = -5,409, p < 0,001, %95 CI [-0,341, -0,159]).  

 Sorumӏu ӏiderӏiğin iş tatmini üzerindeki topӏam etkisi de pozitif yönde ve 

anӏamӏıdır (β = 0,480, t = 10,802, p < 0,001, %95 CI [0,401, 0,579]).  

 Tükenmişӏik modeӏe dahiӏ ediӏdiğinde, sorumӏu ӏiderӏiğin iş tatmini üzerindeki 

doğrudan etkisi azaӏmakӏa birӏikte haӏa anӏamӏıdır (β = 0,410, t = 9,294, p < 0,001, 

%95 CI [0,330, 0,507]). Tükenmişӏiğin iş tatmini üzerindeki etkisi ise negatif 

yönde ve anӏamӏıdır (β = -0,264, t = -5,975, p < 0,001, %95 CI [-0,378, -0,191]).  

Bu sonuçӏar, tükenmişӏiğin sorumӏu ӏiderӏik iӏe iş tatmini arasındaki iӏişkide kısmi 

aracıӏık roӏü oӏduğunu göstermektedir. Başka bir deyişӏe, sorumӏu ӏiderӏik hem doğrudan 

hem de tükenmişӏik aracıӏığıyӏa iş tatminini etkiӏemektedir. Bu sonuçӏara göre 

araştırmanın dördüncü hipotezi destekӏenmiştir. 
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SONUÇ VE ÖNERİLER 

 

Bu araştırma, optik sektörü çalışanları üzerinde sorumlu liderliğin iş tatminine etkisinde 

tükenmişliğin aracı rolünü incelemeyi amaçlamıştır. Elde edilen bulgular, sorumlu 

liderlik, iş tatmini ve tükenmişlik arasındaki ilişkilere dair önemli sonuçlar ortaya 

koymuştur. 

Öncelikle, sorumlu liderliğin iş tatmini üzerinde pozitif yönde ve anlamlı bir etkisi 

olduğu tespit edilmiştir. Bu bulgu, sorumlu liderlik davranışları sergileyen yöneticilerin, 

çalışanların iş tatminini artırmada önemli bir rol oynadığını göstermektedir. Sorumlu 

liderlik, liderlerin etik değerlere bağlı kalarak, tüm paydaşların çıkarlarını gözeten ve 

sürdürülebilir bir gelecek için çalışan bir liderlik yaklaşımı olarak tanımlanmaktadır 

(Maak ve Pless, 2006). İş tatmini ise çalışanların işlerine yönelik genel memnuniyet 

düzeyini ifade etmektedir (Yazıcıoğlu ve Sökmen, 2007). Sorumlu liderlik 

davranışlarının çalışanların iş tatminini olumlu yönde etkilediği vurgulanmaktadır 

(Voegtlin, 2011). Bu etki, sorumlu liderlerin çalışanların ihtiyaçlarına duyarlı olması, 

onlara adil davranması ve etik bir çalışma ortamı oluşturması ile açıklanmaktadır 

(Waldman ve Galvin, 2008). Ayrıca, sorumlu liderler tarafından yönetilen çalışanların, 

işlerini daha anlamlı buldukları ve kurumlarına daha bağlı oldukları tespit edilmiştir 

(Doh ve Quigley, 2014; Balı vd., 2023). Literatürdeki önceki araştırmalarda da sorumlu 

liderliğin iş tatmini üzerinde pozitif yönde etkisinin olduğu belirlenmiştir (Voegtlin, 

2011; Gigol vd., 2021; Akkuş, 2022; Ansong vd., 2022; Özkan ve Üzüm, 2023). Sonuç 

olarak araştırmanın bu bulgusunun literatürle uyumlu olduğu görülmektedir.  

İkinci olarak, sorumlu liderliğin tükenmişlik üzerinde negatif yönde ve anlamlı bir etkisi 

olduğu bulunmuştur. Bu sonuç, sorumlu liderlik davranışlarının çalışanların tükenmişlik 

düzeylerini azaltmada etkili olduğunu ortaya koymaktadır.  Sorumlu liderler, çalışanların 

refahını ön planda tutarak, etik değerlere bağlı kalarak ve sürdürülebilir bir iş ortamı 

yaratarak tükenmişliği azaltabilmektedir (Waldman ve Galvin, 2008; Maak ve Pless, 

2009). Sorumlu liderlerin çalışanlarına sağladığı duygusal destek, çalışanların duygusal 

tükenmişlik yaşama riskini azaltmaktadır (Voegtlin vd., 2012). Sorumlu liderler, iş 

yükünün adil dağılımını sağlayarak ve çalışanların kaynaklara erişimini kolaylaştırarak, 

aşırı iş yükünden kaynaklanan tükenmişliği önlemektedir (Pless vd., 2012). Sorumlu 

liderler, çalışanların kişisel ve profesyonel gelişimlerine önem vererek, onların öz-

yeterlik duygularını güçlendirmekte ve böylece düşük kişisel başarı hissinden 
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kaynaklanan tükenmişliği azaltmaktadır (Cameron, 2011). Tüm bu mekanizmalar,  

sorumlu liderliğin çalışanların tükenmişlik düzeylerini azaltmada etkili bir yaklaşım 

olduğunu göstermektedir. Literatürdeki önceki araştırmalarda da sorumlu liderliğin 

tükenmişlik üzerinde negatif yönde etkisinin olduğu belirlenmiştir (Marques vd., 2023). 

Sonuç olarak araştırmanın bu bulgusunun literatürle uyumlu olduğu görülmektedir. 

Üçüncü olarak, tükenmişliğin iş tatmini üzerinde negatif yönde ve anlamlı bir etkisi 

olduğu saptanmıştır. Bu bulgu, tükenmişlik yaşayan çalışanların iş tatmin düzeylerinin 

düştüğünü göstermektedir. Tükenmişlik, uzun süreli iş stresine maruz kalma sonucunda 

ortaya çıkan ve duygusal tükenme, duyarsızlaşma ve düşük kişisel başarı hissi ile 

karakterize edilen bir sendrom olarak tanımlanmaktadır (Maslach vd., 2001). Bu 

sendromun iş tatminini olumsuz yönde etkilemesinin çeşitli nedenleri bulunmaktadır. 

Öncelikle, duygusal tükenme yaşayan çalışanlar, işlerine karşı enerji ve coşku kaybı 

yaşamakta, bu da işlerinden aldıkları memnuniyeti azaltmaktadır (Alarcon, 2011). İkinci 

olarak, duyarsızlaşma boyutu, çalışanların iş arkadaşlarına ve müşterilere karşı sinik ve 

mesafeli bir tutum geliştirmelerine neden olmakta, bu da iş ilişkilerinden elde edilen 

tatmini düşürmektedir (Lee ve Ashforth, 1996). Üçüncü olarak, düşük kişisel başarı 

hissi, çalışanların kendilerini yetersiz ve etkisiz hissetmelerine yol açmakta, bu durum 

da iş performanslarından duydukları memnuniyeti azaltmaktadır (Bakker vd., 2008). 

Ayrıca, tükenmişlik yaşayan çalışanlar, işlerinin anlamlılığını ve değerini sorgulamaya 

başlamakta, bu da genel iş tatminlerini olumsuz etkilemektedir (Leiter ve Maslach, 

2009). Literatürdeki önceki araştırmalarda da tükenmişliğin iş tatmini üzerinde negatif 

yönde etkisinin olduğu belirlenmiştir (Üngören vd., 2010; Naktiyok ve Kaygın, 2012; 

Kim vd., 2017; Mullen vd., 2018; Bayarçelik vd Hıdır, 2020). Sonuç olarak araştırmanın 

bu bulgusunun literatürle uyumlu olduğu görülmektedir. 

Son olarak, sorumlu liderlik ile iş tatmini arasındaki ilişkide tükenmişliğin kısmi aracılık 

rolü olduğu tespit edilmiştir. Bu sonuç, sorumlu liderliğin iş tatmini üzerindeki etkisinin 

bir kısmının tükenmişlik üzerinden gerçekleştiğini göstermektedir. Başka bir deyişle, 

sorumlu liderlik davranışları, çalışanların tükenmişlik düzeylerini azaltarak dolaylı 

olarak iş tatminlerini artırmaktadır. Literatürde sorumlu liderlik ile iş tatmini arasındaki 

ilişkide tükenmişliğin aracılık rolünü inceleyen bir çalışma bulunmadığından söz konusu 

bulgunun literatüre katkı sağladığı değerlendirilmektedir. 
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Bu araştırmanın sonuçları, optik sektöründe sorumlu liderlik uygulamalarının önemini 

vurgulamaktadır. Sorumlu liderlik davranışlarının teşvik edilmesi, çalışanların 

tükenmişlik düzeylerinin azaltılmasına ve iş tatminlerinin artırılmasına katkı 

sağlayabilir. Ayrıca, tükenmişliğin iş tatmini üzerindeki olumsuz etkisi göz önüne 

alındığında, tükenmişliği önleyici ve azaltıcı stratejilerin geliştirilmesinin önemi ortaya 

çıkmaktadır. Bu araştırmanın bulguları ışığında, uygulayıcılara aşağıdaki öneriler 

sunulabilir: 

 Organizasyonlar, yöneticilerine ve liderlerine sorumlu liderlik konusunda kapsamlı 

eğitimler düzenlemelidir. Etik karar verme, paydaş yönetimi ve sürdürülebilir iş 

uygulamaları gibi konuların ele alınması, sorumlu liderlik becerilerinin 

geliştirilmesinde katkı sağlayabilir. 

 Liderlerin, çalışanların fiziksel ve zihinsel sağlığına önem vermeleri 

gerekmektedir. İş-yaşam dengesi programları, stres yönetimi seminerleri ve 

düzenli sağlık kontrolleri gibi uygulamaların hayata geçirilmesi, çalışan refahını 

artırmada etkili olabilir. 

 Yöneticilerin, çalışanların iş yüklerini düzenli olarak değerlendirmeleri ve 

gerektiğinde yeniden düzenlemeleri önemlidir. Aşırı iş yükü, tükenmişliğin önemli 

bir nedeni olduğundan, bu konuda proaktif bir yaklaşım benimsenmesi tükenmişlik 

riskini azaltabilir. 

 Organizasyonların, çalışanların endişelerini, fikirlerini ve geri bildirimlerini 

rahatça paylaşabilecekleri açık iletişim kanalları oluşturmaları gerekmektedir. 

Böylece tükenmişlik belirtileri erken tespit edilebilir ve gerekli müdahaleler 

zamanında yapılabilir. 

 İnsan kaynakları yöneticileri ve liderlerin, çalışanların işlerini daha anlamlı ve 

tatmin edici bulmaları için iş tasarımına önem vermeleri gerekmektedir. 

Çalışanların yeteneklerini kullanabilecekleri ve gelişebilecekleri görevler 

verilmesi, iş tatminini artırabilir. 

 Performans değerlendirme sistemlerinin, sadece sonuçlara değil, aynı zamanda 

çalışanların etik davranışlarına ve sorumlu liderlik uygulamalarına da odaklanması 

önemlidir. Böylece sorumlu liderlik davranışları teşvik edilebilir.  
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 Organizasyonların, deneyimli liderlerin genç yöneticilere mentorluk yapabileceği 

programlar oluşturmaları önerilebilir. Sorumlu liderlik becerilerinin geliştirilmesi 

ve tükenmişliğin önlenmesi açısından bu programlar faydalı olabilir.  

 Düzenli olarak iş tatmini anketleri yapılması ve sonuçların dikkatle analiz edilmesi 

önerilebilir. Bu anketler sayesinde çalışanların memnuniyet düzeyleri ve potansiyel 

tükenmişlik riskleri belirlenebilir. 

 İş-yaşam dengesini desteklemek ve tükenmişliği azaltmak için esnek çalışma 

saatleri, uzaktan çalışma seçenekleri gibi düzenlemelerin sunulması faydalı 

olabilir. 

 Organizasyonların, etik değerlere dayalı bir iş kültürü oluşturmaya odaklanmaları 

önemlidir. Etik bir iş ortamı, çalışanların değer çatışmalarından kaynaklanan stres 

ve tükenmişlik yaşama olasılığını azaltabilir. 

 Çalışanlara kişisel ve profesyonel gelişim fırsatları sunulması, öz-yeterlik 

duygularını güçlendirebilir ve tükenmişlik riskini azaltabilir.  

 Tükenmişlik belirtileri, nedenleri ve baş etme yöntemleri hakkında farkındalık 

programları düzenlenmesi önerilebilir. Bu programlar, çalışanların ve yöneticilerin 

tükenmişliği erken tespit etmelerine ve önlem almalarına yardımcı olabilir.  

Her bilimsel çalışmada olduğu gibi, bu araştırmanın da belirli sınırlılıkları 

bulunmaktadır. Mevcut çalışmanın sınırlılıkları ve bu sınırlılıklara dayalı olarak gelecek 

araştırmalar için önerileri aşağıdaki gibidir: 

 Bu araştırma, kesitsel bir tasarıma sahip olup, değişkenler arasındaki ilişkilerin 

zaman içindeki değişimini inceleme olanağı sunmamaktadır. Bu sınırlılık göz 

önüne alındığında, gelecekteki araştırmaların boylamsal bir tasarım benimsemesi 

önerilmektedir. Böylece, sorumlu liderlik, iş tatmini ve tükenmişlik arasındaki 

ilişkilerin zaman içindeki değişimi ve bu değişkenlerin birbirlerini nasıl etkilediği 

daha detaylı bir şekilde incelenebilir. 

 Mevcut çalışma, veri toplama yöntemi olarak yalnızca öz-bildirim ölçeklerini 

kullanmıştır. Gelecekteki araştırmaların, bu sınırlılığı aşmak için çoklu veri 
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toplama yöntemlerini kullanması önerilmektedir. Örneğin, nicel verilerin yanı sıra 

nitel veriler de toplanabilir, lider davranışları için çalışan değerlendirmelerinin 

yanı sıra lider öz-değerlendirmeleri de alınabilir veya iş tatmini ve tükenmişlik için 

nesnel ölçütler (örneğin, devamsızlık oranları, performans değerlendirmeleri) 

kullanılabilir. 

 Bu araştırma, optik sektörü çalışanları üzerinde gerçekleştirilmiş olup, bulguların 

genellenebilirliği sınırlıdır. Bu sınırlılığı aşmak için, gelecek araştırmaların farklı 

sektörlerde ve farklı örgütsel bağlamlarda tekrarlanması önerilmektedir. Böylece, 

sorumlu liderlik, iş tatmini ve tükenmişlik arasındaki ilişkilerin sektörel ve 

örgütsel farklılıklardan nasıl etkilendiği incelenebilir.  

 Bu çalışma Türkiye bağlamında gerçekleştirilmiş olup, kültürel faktörlerin etkisi 

göz ardı edilmiştir. Bu sınırlılığı aşmak için, gelecekteki araştırmaların kültürler 

arası karşılaştırmalı çalışmalar yapması önerilmektedir. Böylece, sorumlu liderlik, 

iş tatmini ve tükenmişlik arasındaki ilişkilerin farklı kültürel bağlamlarda nasıl 

şekillendiği incelenebilir ve kültürel değerlerin bu ilişkiler üzerindeki potansiyel 

etkileri ortaya çıkarılabilir. 

 Mevcut çalışma, tükenmişliğin aracı rolünü incelemiş, ancak potansiyel diğer aracı 

veya düzenleyici değişkenleri ele almamıştır. Bu sınırlılığı gidermek amacıyla, 

gelecekteki araştırmaların sorumlu liderlik ile iş tatmini arasındaki ilişkide rol 

oynayabilecek diğer mekanizmaları (örneğin, örgütsel adalet algısı, psikolojik 

güçlendirme, lider-üye etkileşimi vb.) incelemesi önerilmektedir. Bu sayede, 

sorumlu liderliğin iş tatmini üzerindeki etkisinin altında yatan süreçler daha 

kapsamlı bir şekilde anlaşılabilir. 

 Bu araştırma, sorumlu liderliği tek boyutlu bir yapı olarak ele almıştır. Ancak, 

sorumlu liderliğin çok boyutlu bir yapı olabileceği göz önüne alındığında, bu 

yaklaşım bir sınırlılık oluşturmaktadır. Gelecekteki araştırmaların, sorumlu 

liderliğin farklı boyutlarını (örneğin, etik karar verme, paydaş yönetimi, 

sürdürülebilirlik odaklılık) ayrı ayrı ele alması ve bu boyutların iş tatmini ve 

tükenmişlik üzerindeki etkilerini incelemesi önerilmektedir. 
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EKLER 

Ek 1: Bilgilendirilmiş Gönüllü Onam Formu 

 

 

Bilgilendirme 

Bu bilimsel araştırmanın amacı, sorumlu liderlik ile iş tatmini ve tükenmişlik arasındaki 

ilişkiyidetaylı olarak araştırıp analiz etmektir. Araştırmaya sizin dışınızda tahminen 500 kişi 

katılacaktır. Araştırmanın amacına ulaşması için sizden beklenen, bütün soruları eksiksiz, 

kimsenin baskısı veya telkini altında olmadan, size en uygun gelen yanıtları içtenlikle verecek 

şekilde cevaplamanızdır.  

Bu formu okuyup onaylamanız, araştırmaya katılmayı kabul ettiğiniz anlamına gelecektir. Bu 

çalışmadan elde edilecek bilgiler, tamamen araştırma amacı ile kullanılacak olup kişisel 

bilgileriniz gizli tutulacaktır; bu çerçevede ortak veri havuzunda toplanacak olan veriler yayın 

amacı ile kullanılacaktır. Eğer araştırmanın amacı ile ilgili verilen bu bilgiler dışında ek 

bilgiye ihtiyaç duyarsanız araştırmacılara  e-posta adresinden ulaşabilirsiniz. 

 

Doç. Dr. Murat SAĞBAŞ 

Nafiye ÖZMEL 

 

Onay Formu 

Yukarıda yer alan bilgileri okudum ve katılmam istenen çalışmanın kapsamını ve amacını, 

anladım. Gönüllü olarak katılıyorum. Çalışma hakkında yazılı açıklama yapıldı. Bana, kişisel 

bilgilerimin özenle korunacağı konusunda yeterli güven verildi. 

□ Evet 

□ Hayır 
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Ek 2: Anket Formu 

 

 

Demografik Bilgi Formu 

Cinsiyetiniz 
□ Kadın 
□ Erkek 

Yaşınız 

□ 25’ten az 
□ 26-35 arası 
□ 36-45 arası 
□ 46-55 arası 
□ 55 ve üzeri 

Medeni durumunuz 
□ Bekar 
□ Evli 

Çalışmakta olduğunuz kurumun niteliği 
□ Özel 
□ Devlet 

Meslekte toplam çalışma süreniz 

□ 5 yıl ve altı 
□ 6-10 yıl arası 
□ 11-15 yıl arası 
□ 16-20 yıl arası 
□ 21 yıl ve üzeri 

Bu kurumdaki toplam çalışma süreniz 

□ 5 yıl ve altı 
□ 6-10 yıl arası 
□ 11-15 yıl arası 
□ 16-20 yıl arası 
□ 21 yıl ve üzeri 

Eğitim düzeyiniz 

□ Önlisans 
□ Lisans 
□ Yüksek lisans 
□ Doktora veya üstü 

Çalıştığınız servis  
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Sorumlu Liderlik Ölçeği 
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1 Yöneticim yeni fikirler duymaya açıktır. 1 2 3 4 5 

2 
Yöneticim, iş süreçlerini iyileştirmek için yeni fırsatlara 

dikkat eder. 
1 2 3 4 5 

3 
Yöneticim, istenen hedefleri ve bunlara ulaşmanın yeni 

yollarını tartışmaya açıktır. 
1 2 3 4 5 

4 Yöneticim sorunlar hakkında danışmak için hazırdır. 1 2 3 4 5 

5 Yöneticim, ekiple sürekli etkileşim halindedir. 1 2 3 4 5 

6 
Yöneticim, kendisine danışmak istediğim mesleki 

sorular için müsaittir. 
1 2 3 4 5 

7 Yöneticim isteklerimi dinlemeye hazır. 1 2 3 4 5 

8 
Yöneticim, ortaya çıkan sorunlarda kendisine erişmem 

için beni teşvik ediyor. 
1 2 3 4 5 

9 
Ortaya çıkan sorunları tartışmak için yöneticime 

erişilebilir.  
1 2 3 4 5 

İş Tatmini Ölçeği 
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1 İşimden zevk alıyorum. 1 2 3 4 5 

2 Sık sık işimin çok iyi olduğunu düşünürüm. 1 2 3 4 5 

3 Şu anki işimi çok seviyorum. 1 2 3 4 5 

4 Kendi işimden memnunum. 1 2 3 4 5 

5 İşimi her geçen gün daha çok seviyorum. 1 2 3 4 5 
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Maslach Tükenmişlik Ölçeği 
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1. İşten duygusal olarak tükenmiş hissediyorum. 1 2 3 4 5 

2. İş gününün sonunda kendimi bitkin hissediyorum. 1 2 3 4 5 

3. Sabah kalktığımda kendimi yorgun hissediyorum. 1 2 3 4 5 

4. Kendimi ipin ucunda gibi hissediyorum. 1 2 3 4 5 

5. İşten tükenmiş hissediyorum. 1 2 3 4 5 

6. İşim beni hüsrana uğratıyor. 1 2 3 4 5 

7. İşimde çok fazla çalıştığımı hissediyorum. 1 2 3 4 5 

8. İnsanlarla çalışmak bende çok fazla stres yaratıyor. 1 2 3 4 5 

9. İnsanlarla çalışmak benim için bir yüktür. 1 2 3 4 5 

10. İnsanlara kişisel olmayan "nesneler" gibi davranırım. 1 2 3 4 5 

11. İnsanlara karşı daha duygusuz oluyorum. 1 2 3 4 5 

12. İşin duygusal olarak sertleştiğinden endişeleniyorum. 1 2 3 4 5 

13. İnsanlara ne olduğu umrumda değil. 1 2 3 4 5 

14. Sorunlarından insanların sorumlu olduğunu hissediyorum. 1 2 3 4 5 

15. İnsanların duygularını kolayca anlayamam. 1 2 3 4 5 

16. İnsanların sorunlarıyla etkili bir şekilde ilgilenmem. 1 2 3 4 5 

17. İnsanların hayatlarını olumlu yönde etkilemeyi 

düşünmüyorum. 
1 2 3 4 5 

18. Kendimi çok enerjik hissetmiyorum. 1 2 3 4 5 

19. Kolayca rahat bir atmosfer yaratamam. 1 2 3 4 5 

20. İnsanlarla çalıştıktan sonra kendimi canlı hissetmiyorum. 1 2 3 4 5 

21. İşimde kayda değer şeyler başaramadım. 1 2 3 4 5 

22. Duygusal sorunlarla sakince baş etmem. 1 2 3 4 5 
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ÖZ GEÇMİŞ 

NAFİYE ÖZMEL, 2007-2011 yılları arasında Zühtü Kurtulmuş Anadolu Lisesi’nde 

eğitim aldı. 2011-2018 yılları arasında İstanbul Üniversitesi Jeoloji Mühendisliği 

bölümünde lisans eğitimini tamamladı. 2018-2020 yılları arasında İstanbul Yeni Yüzyıl 

Üniversitesi Optisyenlik bölümünde ön lisans eğitimini tamamladı. Lisans mezunu 

olduktan sonra bir Marka - Patent firmasında Patent Mühendisi olarak görev aldı. 

Buradaki çalışma hayatı sona erdikten sonra Şubat 2022 tarihine kadar Efe Optik’te  

Optisyen olarak görev aldı. Daha sonra Temmuz 2023 tarihine kadar da Beta Optik’te  

Optisyen / Müşteri Danışmanı olarak çalıştı.. Birçok Nedcad, Liderlik Eğitimi, Temel 

İlk Yardım, ArcGIS, AutoCAD, Uygulamalı Girişimcilik, Bilgisayar İşletmenliği vb. 

sertifika , seminer , kurs programına katılmıştır. Hobileri arasında kitap okumak, 

koleksiyon oluşturmak ve doğa yürüyüşü yapmak bulunmaktadır.  

 

 


