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ÖNSÖZ 

Eğitim sektörü çalışanlarının örneklem olarak seçildiği bu çalışmada; Lider-
üye etkileşiminin tükenmişliğe etkisinde iş doyumunun aracılık rolünün araştırılması 
bu çalışmanın amacı olarak belirlenmiştir. 

Eğitim sektörü çalışanları ülkelerin gelişiminde kritik bir öneme sahiptir. Bu 
önem içinde bulunduğumuz bilgi toplumunda günden güne artmaktadır. Bu 
çalışmada eğitim sektörü çalışanlarının performanslarını önemli ölçüde etkileyeceği 
düşünülen Lider-üye etkileşimi, iş doyumu ve tükenmişlik değişkenleri ele alınmıştır. 

Bu çalışmada elde edilen bulgular neticesinde yapılan değişkenlerin eğitim 
sektörüne pozitif yönde katkı sağlayacağı düşünülmektedir. 

Bu çalışmanın her aşamasında destek ve görüşleri ile daima yanımda olan 
danışman hocam, Yrd. Doç. Dr. İrfan AKKOÇ’a, ankete katılan Torbalı ilçe 
merkezindeki tüm eğitim çalışanlarına sınırsız teşekkürlerimi ve saygılarımı sunarım.  

Bana duydukları sarsılmaz inançlarından, manevi desteklerinden, sabırlarından 
ve fedakârlıklarından dolayı eşim Gülümser’e, çocuklarım Efe ve Furkan’a ve 
anneme-babama teşekkürlerimi bir borç bilirim. 
 

 

Ağustos 2015                                                             Ahmet Faruk ÇİFTCİ 
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ÖZET 

LİDER-ÜYE ETKİLEŞİMİNİN TÜKENMİŞLİĞE ETKİSİNDE İŞ 
DOYUMUNUN ARACILIK ROLÜ: EĞİTİM SEKTÖRÜNDE BİR 

ARAŞTIRMA 

ÇİFTCİ, Ahmet Faruk 

Yüksek Lisans İşletme Anabilim Dalı 

Tez Danışmanı: Yrd. Doç. İrfan AKKOÇ 

Ağustos 2015, 72 sayfa 

Bu araştırma; eğitim sektöründeki çalışanların lider-üye etkileşiminin 

tükenmişliğe etkisinde iş doyumunun aracılık rolünün eğitim sektöründe incelenmesi 

amacıyla gerçekleştirilmiştir. 

Amaç doğrultusunda, kişisel bilgi formu, lider-üye etkileşimi, iş doyumu ölçeği 

ve Maslach Tükenmişlik ölçeklerinden oluşan anket formu; 2013-2014 eğitim öğretim 

yılında İzmir ili Torbalı ilçesinde görev yapan eğitim çalışanlarına uygulanmıştır. 

Anketlerden elde edilen veriler bilgisayar ortamında Sosyal Bilimler için 

istatistik paket programı aracılığıyla analiz edilmiştir (AMOS ve SPSS). Bu 

çerçevede, değişkenler arasındaki ilişkilerin belirlenmesinde korelasyon analizi, t-

testi, varyans analizi, Sobel testi istatistiksel yöntemleri kullanılmıştır. 

Araştırma sonucunda; Lider üye etkileşiminin tükenmişlik düzeyleri üzerindeki 

etkisinde iş doyumunun aracılık rolü üstlendiği bulgusuna ulaşılmıştır. Lider üye 

etkileşiminin çalışanların iş doyumu ve tükenmişlik düzeyleri üzerinde istatistiksel 

açıdan anlamlı etkilerinin olduğu, eğitim sektörü çalışanlarının lider üye etkileşimi 

algıları arttığında, iş doyumu düzeylerinin arttığı ve tükenmişlik düzeylerinin 

azaldığı belirlenmiştir. 

 

Anahtar Kelimeler: Lider Üye Etkileşimi, İş Doyumu, Tükenmişlik 
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ABSTRACT 

THE MEDIATOR ROLE OF JOB SATISFACTION ON THE INFLUENCE 
OF LEADER-MEMBER EXCHANGE ON BURNOUT: A RESEARCH IN 

THE FIELD OF EDUCATION 

ÇİFTCİ, Ahmet Faruk 

Masters Degree, Department of Management 

Thesis Supervisor: Asst. Prof. Dr. İrfan AKKOÇ 

August 2015, 72 pages 

This research has been carried out to investigate the mediator role of job 

satisfaction on the influence of leader-member exchange of the educators on burnout 

in the education field. 

For that purpose, a questionnaire including a CV (personal information form), 

leader-member exchange form, job satisfaction form and Maslach Burnout 

Checklist was implemented on educators working in İzmir Torbalı during 2013-

2014 educational years. 

The data obtained from the questionnaire were analyzed with the help of SPSS 

statistics program on the computer. Statistical Package for Social Sciences, a software 

package, has been used to analyze the data collected in this research (AMOS, SPSS). 

In this frame, statistical methods of Sobel test, variant analysis, t-test and correlation 

analysis in order to determine the relationship between variables have been used.  

As a result of the research, in evaluating the mediator role of job satisfaction on 

the influence of leader-member exchange on the level of burnout, the views as between 

work overload and burnout. It was determined that the leader – member exchange has 

a statistically significant effects on the level of burnout and job satisfaction and it was 

also found that when educators’ perception of leader – member exchange increase, 

their job satisfaction increases and the level of burnout decreases. 

 

Key words: Leader – Member Exchange, Job Satisfaction, Burnout
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GİRİŞ 

Hem çalışan hem de örgüt performansının arttırılması, günümüz iş yaşamının 

en başında gelen önemli başarı faktörlerindendir. Bu kapsamda işletmeler çalışan 

performansın artırılmasına yönelik yoğun çaba göstermektedir. Çalışan 

performansını etkileyen birçok değişken olmakla birlikte; Lider-üye etkileşimi, 

tükenmişlik düzeyi ve iş doyumu değişkenlerinin çalışan performansını etkileyen 

önemli değişkenler arasında yer aldığı değerlendirilmektedir. Bu araştırma, eğitim 

çalışanlarının lider-üye etkileşiminin iş doyumu ve tükenmişlik düzeyini etkilerini 

belirleme ve bazı demografik değişkenler yönünden bir farklılık olup olmadığını 

saptama amacıyla yapılmış tanımlayıcı bir araştırmadır. Lider-üye etkileşiminin 

tükenmişliğe etkisinde iş doyumunun aracılık rolünü, Lider-üye etkileşimi iş doyumu 

ve bazı değişkenler ile tükenmişlik düzeyleri arasındaki ilişkiyi tespit etmek ve bu 

noktadan hareketle tükenmişliğe ve iş doyumu düzeylerini etkileyen değişkenleri 

belirleyerek çözüm önerilerinin getirmesi amaçlanmıştır. 

Bu çalışmada kuramsal çerçeveden hareket ederek aşağıdaki araştırma 

sonuçlarının değerlendirilerek ortaya çıkarılması hedeflenmiştir.  

Çalışma ile varılmak istenen sonuçlar ise: 

1. Çalışanların lider üye etkileşimi, iş doyumu, tükenmişlik düzeyleri onların 

cinsiyetlerine, medeni hallerine, eğitim düzeylerine ve sektöre (kamu-özel)  

göre bir farklılık gösterip göstermediğini anlamak.  

2. Çalışanların lider üye etkileşimi ile tükenmişlikleri arasında bir ilişki olup 

olmadığının tespitini yapmak. 

3. Çalışanların lider üye etkileşimi ile iş doyumları arasında bir ilişkinin 

varlığını ortaya çıkarmak. 

4. Çalışanların iş doyumları ile tükenmişlikleri arasında bir ilişkisinin olup 

olmadığını belirlemek. 

5. Çalışanların lider üye etkileşimi ile tükenmişlikleri arasında ilişkide iş 

doyumunun aracılık rolünü ortaya koymak.  



2 

Çalışmanın birinci bölümünde Lider Üye Etkileşimi, İş Doyumu ve 

Tükenmişlik değişkenleri ele alınmıştır. Bu değişkenlerin tanımları, önemi, 

bileşenleri ve yaklaşımları ele alınmıştır. Bu bölümün son başlığında literatürün 

incelenmesi sonucu Lider Üye Etkileşimi, iş doyumu ve tükenmişlik değişkenleri 

arasındaki yapılan araştırmaların neler olduğu ve bu araştırmaların hangi boyutları 

ele aldığı incelenerek değişkenler arası ilişkiler özetlenmiştir.  

İkinci bölüm olan araştırma bölümünde değişkenlerin ölçme yöntemlerinin 

neler olduğu ve ölçüm yöntemlerinin hangi boyutları ile ölçüldüğü açıklanmaya 

çalışılmıştır. Bu bölümün içerisinde yöntem belirtilerek varsayım ve hipotezler 

sunulmuş olup yapılan beşli likert ölçeği anket çalışmasıyla ilgili bulgulara yer 

verilmiş ve elde edilmiş olan veriler ışığında yorumlanmıştır. 

Üçüncü bölüm olan son bölümde ise araştırmadan çıkan bulgulara göre sonuç 

ve öneriler sunulmuştur. Sonuç bölümü için değişkenler arası ilişkiler açıklanarak 

eğitim sektörü çalışanlarının etkin ve verimli olabilmeleri için bu çalışma konusu 

olan değişkenlere kurumların işleyişinde yer vermeleri gerektiği, yönetimsel 

uygulamalarda etkin ve verimliliğin artırılmasında bu değişkenlerin yer alacağı 

yönetim yaklaşımlarının veya oluşturulacak örgüt kültürünün başarılı işletmelerin 

ortaya çıkmasında önemli rol oynayabileceği önerilmiştir. 
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BİRİNCİ BÖLÜM 

LİDER – ÜYE ETKİLEŞİMİNİN TÜKENMİŞLİĞE ETKİSİNDE İŞ 
DOYUMUNUN ARACILIK ROLÜ 

Bu bölümde, ilk olarak; lider-üye etkileşimi, lider-üye etkileşiminin teorik 

temelleri, lider-üye etkileşiminin boyutları, lider-üye etkileşim teorisinin ayırt edici 

özellikleri, ikinci olarak; iş doyumunun tanımı, önemi, iş doyumunu etkileyen 

faktörler, iş doyumunun sonuçları, son olarak; tükenmişlik, tükenmişliğin boyutları, 

tükenmişliğin belirtileri, tükenmişliğe etki eden faktörler, tükenmişliğin sonuçları, 

tükenmişlikle mücadele teknikleri, dördüncü başlık olarak; lider üye etkileşimi, iş 

doyumu ve tükenmişlik değişkenleri arasındaki ilişkiler yer almaktadır. 

1.1 Lider-Üye Etkileşimi  

Lider-Üye Etkileşimi;  liderlerin ya da yöneticilerin kendilerine bağlı astlarla 

karşılıklı etkileşimleri sonucu nitelikli ilişkiler geliştirmesi ve bu ilişkiler 

çerçevesinde ast üst ilişkisi kurması olarak tanımlanabilir (Özutku, v.d.,  2008). 

Liderlerin çalışma grupları içindeki tüm grup üyeleriyle, benzer bir liderlik 

tarzı çerçevesinde etkileşimde bulunmadığı varsayımını açıkça ortaya koyarak 

liderlik konusunu etkileşimsel bir çerçeve içinde ele almaktadır. Liderliği çalışanlar 

arasındaki etkileşim dâhilinde incelemektedirler (Scandura, v.d., 1986: 580;  Liden 

ve Maslyn, 1998: 43). 

Liderler her çalışanıyla aynı düzeyde etkileşimde bulunmazlar. Kendi 

çalışacağı grubu yönetim ilişkileri çerçevesinde oluşturur varsayımıyla hareket 

ederek birbirleriyle olan etkileşime odaklanıp başka liderlik kavramlarından farklı 

tarzda yaklaşım gösterirler. Kavram olarak ikili ifadesi lider ile üyeyi ve ast ile üsttü 

ifade eder  (Liden ve Graen, 1980: 451; Liden ve Masly, 1998: 43). 
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LÜE teorisi için, lider çalışanlarıyla aynı ilişkiler çerçevesinde davranmaktan 

ziyade farklı davranmayı tercih eder. Grubun içindekiler ve dışındakiler olmak üzere 

ilişkileri ikiye ayırır. Bu ayrılış liderin kendi kişisel özelliklerine ve çalışanın 

beklentilerine göre gelişir ve değişebilir. Liderin teşhisi ve algı yeteneği sonucunda 

çalışanların etki gücü ve rolü bu ayrımda etkilidir (Arslantas, 2007: 161). 

1.1.1 Lider-Üye Etkileşimi Teorisinin Teorik Temelleri 

Teori ve yaklaşımların çoğu liderlerin üyelerine karşı davranış ilişkilerinde 

benzer yaklaşımları içermektedir. Liderin üyelerine karşı değişik olaylarda aynı 

davranış kalıplarından hangisini göstermesi ve davranması gerektiğini 

vurgulamaktadır. Liderin tüm üyelerine karşı aynı tarzda davrandığı varsayımı ile 

olaylara bakmaktadır (Liden ve Graen, 1980: 451). 

Çok ilgi çeken teorilerin başında gelen Lider üye etkileşim teorisi, örgütsel 

liderlik konusunda liderliğin süreç aşaması ve bu sürecin sonucu arasındaki ilişkiler 

aşamasını inceler.  

Dansereau, Graen ve Haga tarafından 1975 yılından beri ileri sürülen ve 

önceleri Dikey ikili Bağlantı Modeli diye adlandırılan liderlik teorisi, lider/yönetici 

ve üyeler/astlar arasındaki etkileşimi dikey ikili bir yaklaşım çerçevesinde mükerrer 

anlamı ele alınarak incelenip geliştirmiş ve literatürde “Leader-Member Exchange 

Theory (LMX)” olarak tekrar adlandırılmıştır (Dansereau, v.d., 1975: 46–78). 

Türkçede “Lider-Üye Etkileşim Teorisi” şeklinde adlandırılmıştır. 

Dikey ikili bağlantı modeli, lider ve izleyiciler arasındaki iş ilişkilerini dikey ikili 

bir yaklaşım çerçevesinde ele alarak geliştirilmiş ve İngilizce literatüründe ‘Leader-

Member Exchange Theory ‘olarak yeniden adlandırılmıştır. Türkçe yazısında yer alan 

az sayıda çalışmada ‘Leader –Member Exchange Theory’ ifadesi ‘Lider-Üye 

Mübadele Teorisi’ ya da ‘Lider-Üye Değişim Teorisi’ olarak adlandırılmıştır.  

Rol teorisi, sosyal değişim teorisi, eşitlik teorisi ve adalet yaklaşımı aşağıda 

incelenecektir. 

1.1.1.1 Rol teorisi 

Rol teorisi ilk olarak; Graen, Scandura, 1987 ve Uhl-Bien, 1995 tarafından 

adlandırılmıştır. Lider-Üye Etkileşimi teorisini iki teorik temel üzerinde açıklar. 

Birincisi gelişmiş veya tartışılan teori, ikincisi ise rol teorisidir. Bu roller işverenin 
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üyeleriyle birlikte durumlarına göre rolleri ve davranış şekillerine göre benzerlik 

gösterebilir (Maslyn ve Uhl-Bien, 2001: 698;  Graen, 1976). 

 Kurumlarda çalışanlar, üzerlerine aldıkları statüleriyle ilgili ve üstlendikleri 

roller gereği görevlerini yerine getirirler. Bir iş yerindeki lider ile çalışanlar ilk kez 

karşılaştıklarında aralarında önceden hiçbir şekilde tanışmışlık yoksa dış görünüş ve 

iş yerindeki konumlarına ve statüsüne göre şekillenir. İlerleyen günlerde ise 

çalışanların davranış, iş ve isteklerine göre değişir. Rol teorisinin gelişim süreçleri 

liderlerin üyeleriyle etkileşimleri dâhilinde anlaşılabilir. Aralarındaki yakınlaşma ise 

demografik özellikleri, kişilikleri ve statüleri ile ilgilidir (Bolat, 2011: 67). 

Rol teorisini; Graen ve Scandura (1987) çalışanların ve üyelerin değerlendirme 

aşaması olarak ifade ederek rol alma aşaması olarak kabul eder. Bu aşamada lider ile 

üyenin arasındaki etkileşim çalışanın göstermiş olduğu iş verimliliğine göre değişir. 

Liderin çalışanları arasındaki ilişki düzeyi çalışanların göstermiş oldukları 

performansa göre değişir. Bu aşamaların sonuncusu ise “rolün sıradanlaşması”, 

ilişkilerin sıradanlaşarak rutin hale gelmesidir. Aralarındaki ilişki kalitesi sağlamlaşıp 

kalıcı hale gelir. Çalışanların iş kalitesi beklentilere cevap verdiğinde liderin 

çalışanlarıyla ilişkisi yükselir. Ama zamanla bu ilişki değişebilir ve kalite düzeyinde 

sapmalar çözümlenebilir  (Akt: Yıldız, 2011:  324). 

Lider- üye etkileşimi gelişim süreçleri içerisinde, üyelerden olaylara karşı 

kendilerinden beklenilen anlayışta olmaları, tutum ve davranışlarında istenilen 

performansı göstermeleri, etkiletişim kalitesinde önemlidir ve belirleyici olarak kabul 

edilir. Bu durumun gereği olarak çalışanların performans karşılıkları iki tarafında 

memnuniyeti, sosyal destekleme, bilgilendirme, kariyer basamaklarında yükseliş 

olarak karşılığını bulur (Arslantas, 2007: 163). 

1.1.1.2 Sosyal değişim teorisi 

Önemsenme, onaylanma ve saygı gösterme olarak ifade edilen Sosyal Değişim 

Teorisi sosyal ihtiyaçların karşılanması, çalışanların diğer üyelerle sıkı iletişime 

yönlendirilmesi ve sosyal ortamda bir rol statüsü sağlanması olarak adlandırılır 

(Rhoades ve Eisenberger, 2002:702). Sosyal değişim teorisi çalışanların sosyal 

maliyetlerinin karşılığı olarak bir dönüt veya bir ödüle sahip olma beklentisi içerisine 

girebilecekse olur. Sosyal değişim, ekonomik değişimden farklıdır. Farklı olmasının 

nedeni belirli bir kuralın veya anlaşmanın olmamasıdır. Karşılıklı ilişkilerde güven 
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ve inanç oluşursa belirli bir rol üstlenilir. Maliyetlerin karşılıklarının her defasında 

alınma konusu bir garanti içermemektedir (Bolat, 2011: 68).  

Karşılığın olma durumu karşısında ise bireylerin değişim konusundaki fikirleri 

olumlu ve istekli durumda olacağı belirtilmiştir. Lider ile astları arasındaki her türlü 

bilgi, öneri, çabalama, destekleyici davranış, arkadaşlık ilişkileri vb. gibi maddi ve 

manevi değeri olan olguların çoğu lider ile astları arasındaki değişimi göstermektedir.  

Bundan dolayı Blau’nun (1964), sosyal değişimin ekonomik türde değişimden 

ayrı tutulan karşılıklı minneti, şükranı ve güveni yaşamasının dayanağı olarak, lider 

ile üyeleri arasındaki değişimin hedefi, karşılıklı kurulan ilişkilerin seviyesi ve 

verimliliğinin belirleyici bir rol üstlenmesidir (Yıldız, 2011: 324). 

1.1.1.3 Adalet yaklaşımı 

Lider ile çalışanların arasındaki adalet vurgusu karşılıklı ilişkilerin geliştirilmesi 

açısından önemlidir. Yöneticiler eğe adaleti sağlama çabası içerisine girerse 

çalışanların örgüt içerindeki etkileşim seviyesine katkı sağlar (Kaşlı, 2009: 36).  

Adaletin, örgütsel bağlamda çalışanlara aksettirilmesi bazı faktörlere göre 

değişkenlik gösterir. Bunlar; çalışanların yönetime olan güvenleri, işlerinden ayrılış 

fikirleri, kendini yönetenler bazındaki yorumlamaları, iş ortamındaki uyumları vb. Bütün 

bu faktörler bir araya gelerek çalışanların fikirleri ortaya çıkar (Dilek, 2005:  51). 

  Çalışanlar arasındaki adaleti tarif etmek gerekirse; çalışanların yükselme, 

maaş gibi haklarının paylaşımı ile yönetimsel alınan kararların adaleti arasındaki 

ilişkidir. Örgütsel adalet boyutunun Adams eşitlikçi kuramında bu ikili ilişki 

arasındaki benzer yönler olduğunu savunulur (Eker, 2006: 12). 

Çalışan kişinin iş hayatında kazandığı kazanımlarla diğer çalışanlar arasında 

karşılaştırma yapılırsa, kendisine adil davranılmadığı kanaatine varılabilir. Adaletli 

yaklaşımda uygulanması gereken kaynaklardan herkesin eşit pay alması gerektiğidir 

(Özdevecioğlu, 2003: 78). 

Kazanılan kazanımların dağıtımında yapılan adaletsizlikler, çalışanların 

performansını düşürdüğü, kalite olarak işin verimsizleştirildiği paylaşımın düştüğü; 

bunun sonucunda işte yaşanılan stres ve hırsızlık olaylarında artışın gözlemlendiğini 

ortaya çıkmıştır (Kang, 2004: 13).   

Çalışan personelin algıları ve düşünceleri dağıtımsal adaletin kazanımlar 

çerçevesinde uygunluğu, ahlakiliği ve doğru olup olmadığı ile ilgilidir. Adalet 
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algısının inandırabilirliği önemlidir. Çalışanlar maddi olarak elde edebilecekleri 

karşılık adalet duygusunu pekiştirir (Demircan, v.d., 2009: 70). 

  Lider üye etkileşimi ele alındığında adalet üzerine odaklanılır. Ödüllendirme 

de ise dürüstlük ön plandadır. Meindl (1989), eşitlik kavramını açıklarken yapılan 

etkinin kazanılan kazanımlar ve yetkiler nispetinde olduğu ortaya çıkar.  Hak edilen 

kazanımların ve ödüllerin eşit bir şekilde dağıtımı liderliğin liderlik etkileşiminin ve 

adaletinin önceliği arasındadır (Akt: Cevrioğlu, 2007: 29). 

Dağıtımsal adalet veya ödül dağıtımındaki adil davranış sergileme, liderlerin 

kontrol ettiği durumlarda LÜE ile alakalı olmaktadır. Araştırmalar bazında 

ilgilenilen alanlar liderin kontrolünden çok ödüllerin üzerine odaklanıldığından, 

göstergeler arasında önemsiz ilişkiler bulunduğu fikirleri ortaya atılmıştı (Erdoğan, 

v.d., 2006: 396). 

Çalışanların birçoğu kendi çalışma yeri ile başkalarının iş hayatını karşılaştırırlar.  

Üyeler çalışma hayatı içerisinde kendilerine eşit davranılmasını isterler. Bu 

süreç karşılaştırma ile olur. Eşit iş, eşit ücret ve sosyal imkânlar kuralların 

uygulanmasında tüm çalışanlara eşitlik, liderleriyle ilişki düzeyi yüksek çalışanlar 

kurumsal adaletin daha eşitlikçi uygulandığını savunurlar. Liderin üyeleriyle 

etkileşimi ile kurumsal adalet ilişkisi gelip geçici mi yoksa belirli bir alt yapıya sahip 

belirleyici bir rol mü üstlenmiştir yönünde belirsiz süreçler devam etmektedir 

(Cevrioğlu, 2007: 29). 

1.1.1.4 Eşitlik teorisi 

Lider-üye ilişkisi gelişirken eşit davranılma algısı önemlidir. Eşitliğin devam 

ettirilmesi için her grubun girdileri ve çıktıları değişkenlik gösterebilir ve bu durum 

devam ettirilebilir. Zaman ilerledikçe ise yatırımların kazançlara dönüştürüldüğü bir 

döngüsel hareket boyutunu kazanır. Eşitlikçilik teorisinin bireyler üzerindeki tanımı 

şöyle özetlenebilir. Bireyin sağladığı katkılar sonucunda almayı düşündüğü 

kazanımlar, ödüller, çıktılar olarak tanımlanabilir. Eşitlik teorisine göre bireylerin 

kendi yaptıkları işe oranla eşit yaptığına inandıkları başka bireylerin olduğuna 

inandıkları anda tatmin oldukları öne sürülmektedir (Cevrioğlu, 2007: 28). 

Eşitlik teorisinde girdilerin ve çıktıların önemli olduğu, kişilerin gruptaki 

üyelerle kendilerinin kazanım ve haklar bazında eşit olduklarını düşündükleri sürece 

tatmin oldukları ortaya çıkmıştır. Bunun tam tersi durum olan eşitsizlik ise bireylerin 
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mutsuz olmasına sebebiyet vermekte ve bireylerin iş yapabilmesi için daha çok 

motive edici güce ihtiyaç duymalarına neden olmaktadır (Lee, 2000: 21). 

1.1.2 Lider-Üye Etkileşiminin Boyutları 

Rol kavramının boyutları çoktur. Kuramsal temellere dayandığı için liderlerin 

üyelerle etkileşimlerinin temel unsurudur. Çalışanların bazıları görevlerine önem 

verip işin sosyal boyutunu göz ardı edebilmektedir. Bunun tam tersi durumlarla da 

karşılaşılabilir. Etkileşimin boyutları arasında farklı etkenler vardır. Denetim, kaynak 

ve üyeler arasındaki denge sağlayıcı etmenlerdir (Erdem, 2008: 14). 

Dienesch ve Liden (1986) göre, Lider –üye kuramının gelişim sürecinin 

boyutları konusu merak edilmiştir. Tek boyutlu mu, yoksa çok boyutlu mu olduğu 

ilgili değişim kuramlarından sosyal değişim kuramına daha yakın bir boyutta ele 

alınabileceği fikri ağırlık kazanmıştır (Zhou, 2003: 17). 

Dienesch ve Liden ‘e göre boyutlar çeşitlidir.  

Bunlar; karşılıklı etkileşim, katılım ve sadakattir.  Liden ve Maslyn 

görüşlerinde bu üç boyuttan farklı olarak ve üç boyutu destekleyici bir şekilde 

dördüncü boyut olan saygı boyutunu da ele alıp eklemek gerektiğini uygun 

görmüşlerdir (Zhou, 2003: 17). 

Liden ve Maslyn (1998), Lider-üye etkileşimi boyutlarını; katılım, etkileşim, 

sadakat ve mesleki saygı olarak dört boyuta ayırmışlardır (Davis ve Gardner, 2004: 

459). 

1.1.2.1 Katılım 

Çalışması ve verimliliğiyle liderine daha yakın çalışan üye grubun içine dâhil 

edilir. Liderin isteğine göre performans gösteremeyen üyelere oranla daha kaliteli 

iletişim, daha çok nitelikte bir etkileşim kaynakların değişimi anlamı taşır. Liderin 

üyeleriyle yaptığı etkileşimin sonucunda değerli kaynakların değişimi olarak kendini 

gösterir (Liden ve Maslyn, 1998: 45). 

Çalışma performansıyla kendi liderlerini etkilemeyi başaran üyeler 

liderlerinden davet alıp, yüksek düzeyde ve kalite bir etkileşimin içerisine girerler 

(Arslantas, 2007: 163). 

Dienesch ve Liden’e göre katılım; lider ile üye arasındaki etkileşimin ortak 

amaçlar doğrultusunda meydana çıkardıkları hareketlilik oranı, verimi, seviyesi, 
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birbirini anlama şekilleri olarak tanımlanabilir. Lider, gruba katılan üyelerin 

performans değerlendirmesini bazı kıstas ve göreve göre değerlendirmektedir.  

1.1.2.2 Sadakat 

Dienesch ve Liden (1986) sadakate, liderlerin üyeleriyle etkileşim sürecinin 

devamlı olmasına ve geliştirilmesinin önemli olduğuna sadakat ve bağlılığın lider 

üye etkileşiminde bir boyut olarak değerlendirilmesine ve süreklilik oluşturmasına 

inanır. Dienesch ve Liden (1986) ikinci boyut olarak lider ve üye arasındaki bağın ne 

derece olduğu ve bağlılığıyla ilgilidir. Sadakat lider ve üye arasındaki ilişki ve 

davranışların birbiriyle uyumluluk derecesi olarak tanımlanır. Liderler bağımsız 

karar alma aşamasında öncelikle kendilerine sadık üyelerin bu kararı almasını ve 

üstlenmesini isterler (Liden ve Maslyn, 1998: 45). 

1.1.2.3 Etkileşim 

Etkileşim, karşılıklı olup liderlerin üyelerle yapılan işlerde ve işle ilgili 

değerlerden farklı olarak, lider ile üye arasındaki karşılıklı kişilerarası kişilik 

özelliklerine göre birbirlerine duydukları sevginin bir açıklama şeklidir. Etkileşim ile 

katılım birbiri arasında önemli bir boyut olarak kendini gösterir (Liden ve Maslyn, 

1998: 45). 

Lider ile üye arasındaki etkileşim işe odaklı ise katılımın önemiyle aynı boyutta 

değildir. Bunun aksine bazı zamanlarda katılımdan da daha önemli olabilir. Örnek 

vermek gerekirse arkadaşlıklar genel olarak iş hayatı içerisinde oluşur. Arkadaş 

ilişkilerinin iş hayatı içerisinde ortaya çıkmasının sonucu lider ile üye arasındaki 

ilişkilerde duyguların ön planda olduğu durumlarda yaşanabilir (Erdem, 2008: 17). 

1.1.2.4 Mesleğe saygı 

Mesleki saygı, üyelerin diğer örgüt üyeleri tarafından çalışma grubu içerisinde 

ve dışarısında kendi işi ve kendi iş alanlarıyla ile ilgili ileri kademede tanınma 

kademeleri ile ilgili bir algıdır. Algının o bireyle alakalı tarihi verilerle 

ilişkilendirilmesi olağandır (Dionne, 2000: 6). 

Mesleki saygının oluşabilmesi için; çalışanların lider ile etkileşimi ile ilgili 

bilgilerden yeterli bilgiye sahip olması gerekir. Liderin çalışanlar içerisindeki 
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meslekle ilgili bilgi birikimine ve deneyimlerine güvendiği kişileri, daha önceki 

çalışmalarından faydalanmak için kendine yakın grup içerisinde görmek ister 

(Erdem, 2008: 17). 

1.1.3 Lider-Üye Etkileşim Teorisinin Ayırt Edici Özellikleri 

Lider-Üye Etkileşiminin yaklaşık olarak son yılların yakın gelişimine 

bakıldığında, LÜE teorisi rol yapma ve sosyal değişim üzerine kurulduğu 

tanımlanabilir (Graen ve Uhl-Bien, 1995). 

Rol teorisi LÜE kavramının oluşmasının temelini oluşturan teorilerdendir 

(Graen, 1976). Rol teorisine göre rollerin, boyutu çok fazla olup ve göreve istekli 

olmayla sosyal etkileşimin değişik yaklaşımlarından meydana gelir (Graen ve 

Scandura, 1987).  

Liderin üyeleriyle etkileşim ilişkisi rolün yapıcı etkisiyle zincir şeklinde 

geliştiğine öne sürülmektedir. Verilen roller beklentileri karşıladığı sürece üstler astlara 

imkân verip, daha önemli sorumluluklar ve görevler vermektedir. Ayrıca üstler 

çalışanların gelişim performanslarını arttırmak için çabalarken, onlara önemli görevler 

vermekte ve üyelerin gelişimleri için çalışmaktadır (Graen ve Scandura,  1987). 

Graen ve Cashman’ın (1975) rol teorisine göre, Lider üye etkileşimi modeli 

zaman ilerledikçe ve yapılan araştırmalar çerçevesinin başlangıcında, örgütün 

üyelerinin almış oldukları ve kendilerinin kabul etmiş oldukları görevler dâhilinde 

roller aracılığıyla işlerini yerine getirdikleri fikri tezinin daha önemli olduğudur. İşin 

gereği sözleşmenin ve belirli görev tanımının yapılması liderin üyesinden beklediği 

en az rol beklentisini ifade eder. Üyelerin beklentilerine cevap verme ve 

çalıştıklarının karşılığını bulması çalışanları daha üst görevlere getirmekle, üyelerin 

yetkisini ve kaynakların artırımıyla karşılığını bulur (Dansereau, v.d., 1975). 

Bir lidere ya da üste bağlı üyeler, üstleriyle yüksek veya düşük nitelikte iş 

ilişkisi içinde bulunabilirler. Lider üye etkileşimi iş ile olan bu açıklamalara yönelik 

bölümünde tek boyutta bir ilişki olarak tanımlanabilir Buna göre (Graen ve 

Schiemann, 1978; Graen ve Scandura, 1987;  Graen ve Uhl-Bien, 1995). 

LÜE modelini, ilgili alan kısmındaki yazılardan diğer liderlik modellerinden 

ayıran özellikleri aşağıdaki gibi özetlemek mümkündür (Arslantaş, 2007:162; 

Cevrioğlu, 2007: 22; Kaşlı, 2009: 36). 
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1. Lider Üye Etkileşimi tanım odaklıdır. Kurumların rekabetçi bir yapıya 

kavuşabilmelerini sağlayan önemli araçlardan biri olan, çalışanların 

etkileşimine ve sosyal sermayeye önem vermektedir. Kuruma yarar 

sağlayan grupları ifade etmektedir. 

2. Lider Üye Etkileşimi, kurum liderinin her bireyle farklı bir etkileşim içinde 

bulunduğunu ve bu etkileşimin özgün olduğunu meydana çıkarır. Bundan 

dolayıdır ki kendine özgü bir yapıdadır. 

3. Lider Üye Etkileşimi, lider çalışanlarıyla farklı tarzda etkileşimde bulunur. 

4. Lider Üye Etkileşimi, kurum içindeki çalışanların birbirleriyle olan ikili 

ilişkilerini liderlik kavramı içinde değerlendiren ve liderlik kavramını bu 

ilişkilerle açıklamaya çalışan yegâne yaklaşımdır. Kişiler arası etkileşimi 

açıklamaya çalışan ve iş gören dikey bağlantı modelini daha da ileriye taşımış 

ve adalet, eşitlik gibi alt boyutlarla liderlik kavramına katkı sağlamıştır. 

İkili ilişkiler liderin üyeleriyle ilgili rolleri sonucu gelişir. Üst ast ilişkisi 

etkileşimin ve ikili ilişkilerin kurum çalışanlarıyla gelişimi ile gelişir. Her örgütte üst 

ast arasındaki etkileşim ve iletişim seviyesine göre farklılık gösterebilir. Kendisinden 

üst seviyede liderine veya üstüne göre iş ilişkisi yüksek veya düşük oranda kalabilir 

(Graen ve Scandura, 1987: 176;  Graen ve Uhl-Bien, 1995: 220). 

Lider Üye Etkileşimi, insanın genetik özelliklerinin yanında, sonradan hayat 

deneyimleriyle kazanılmış olan bireyle arasında etkili iletişimin kalitesine vurgu yapar. 

Kurumun amaçlarına ulaşmanın pratik ve uygulanabilir yolu olarak birçok araştırmacı 

tarafından kurum içinde lider ile üye etkileşimlerinin ve üyelerin kendileri arasındaki 

iletişimin kalitesinin, liderliğin önemli bir parçası olarak ortaya konmuştur. 

1.2 İş Doyumu 

İş Doyumu kavramına yönelik genel bir araştırma yapıldığında çok sayıda 

açıklama ve tanımla karşılaşılmaktadır. Fakat bu karşılaştırma ve tanımlar 

incelendiğinde çok sayıda farklılıklar gözlenmektedir. 

1.2.1 İş Doyumunun Tanımı 

İş doyumunu tarif eden çok çeşitli tanımlar bulunmaktadır. Günümüzde bu 

tanımların çok kullanılanları aşağıdakilerdir diyebiliriz. 
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İş doyumu,  çalışanların işlerinden ne derece mutlu olmaları ile ölçülebilen bir 

kavramdır (Mrayyan, 2005, 40-50). Çalışanın işinden beklediği beklentilerle, elde 

ettiği dönütlerin kendi içinde karşılaştırması sonucu işine karşı göstermiş olduğu 

tepkinin duygusal adıdır (Samad, 2006, 113-119). Diğer bir ifadeyle; geniş anlamda 

açıklamak istenirse çalışılan iş ile çalışanların istekleri ne kadar uyumlu ise ortaya 

çıkan sonuçta ortaya çıkan memnuniyettir (Muchinsky, 2000, 8-9; Fritzsche ve 

Parrish, 2005, 16-25). 

Kısacası çalışanların işlerine karşı tavır ve tutumlarının duygusal davranışlar 

olarak açıklanmasıdır (Weiss, 2002, 173–194). Çalışanların işleriyle ilgili duyguları 

olumlu ya da olumsuz olabilir. Eğer bu duygusal tepkimeler ve deneyimlerin sonucu 

olumlu ruh hali ise iş doyumluluğu, olumsuz ruh hali ise iş doyumsuzluğu olarak 

ifade edilebilir (Spector, 1996, 40-50; Schermerhorn, 1994, 5). Farklı tanımlardan 

sayabileceğimiz bir diğer tanım ise; çalışan kişinin, çalıştığı işe duygusal yönelim 

göstermesi olarak tanımlanabilir (Vroom, 1964: 99).  

İş uyumu ile iş doyumu doğru orantılıdır. Üyenin istemleri işiyle ne kadar 

uyumlu ise işiyle olan doyumu da o oranda artış gösterir. Bunun tam tersi olan 

çalışanın işine karşı doyumsuzluğu, kendi istek ve davranışlarıyla açıklanır. 

Kurumsal ve çevre faktörleri iş doyumunu etkiler. Bunlar; yaş, cinsiyet, eğitim, 

kişilik özellikleri, işin zorluk ve kolaylığı ücreti, yönetim anlayışı ve iş şartlarıdır 

(Pasmore, 1974: 102,103).  

Modern yönetim fikri içinde iş doyumunun önemi büyüktür. Günümüz 

şartlarında iş doyumu algısı bir sosyal sorumluluğun ve ahlakiliğin gereği olarak 

algılanması şeklinde düşünülür. Kısaca tanımlamak gerekirse ve ayrıntıya girmeden 

genel olarak tarif edilirse; kişinin işine karşı gösterdiği uyumsal bir tepkidir diye 

açıklanabilir (Karaca ve Balcı, 2011: 34). 

İş yerinde üyelerin isteklerinin meslekleriyle olan iş uyumu pozitif orantılı olup 

birbirini tamamlayarak ilerler. Tam tersi bir görüş ise işinden doyumsuz olma üyenin 

işine karşı hissetmiş olduğu isteksizlik davranışı olarak açıklanır. İş doyumu kişinin 

yaşı, cinsiyeti, eğitim düzeyi gibi bireysel farklılıklar önemlidir. Bunların yanı sıra 

yapılan işte içerik, nitelik,  ücret, yönetimde politika, iş şartları gibi örgütsel ve 

çevresel faktörler gibi çeşitli faktörler etki etmektedir  (Pasmore, 1974: 102-103). 

İş doyumunu meslek olarak değerlendirip incelemeye tabi tutanlar değişik 

sonuçlara ulaşmışlardır. Herzberg’in Çift Etkileyici Kuramı; bu etkenleri iki 
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şekilde bir sonuca bağlamışlardır. Birinci olarak güdülemeyi ön plana çıkaranlar 

gelişim ve kendini gerçekleştirebilme ihtiyaçlarını giderdikleri için doyum, sağlık 

faktörlerinin ortaya çıkması, kötü olaylardan kaçınma ihtiyacından dolayı 

doyumsuzluğa sebep olabilir. Kendini gerçekleştirme ihtiyaçları karşıladığı için 

doyumluluğa sebep olur. Kişinin sağlık sorunları ve yaşanan kötü olaylardan uzak 

durma ihtiyacından dolayı iş doyumsuzluğu yaşanması olağandır. Birinci de içsel 

kaynaklı, insana verimlilik ve güdeleyici başarı, yetki, gelişimsel olanakları olan 

özellikler kurumun liderine sağlanandan çok, kişisel icraatlarla ilgilenir. İkinci de 

ise sağlık faktörleri ve çalışma ortamının yetersizliğinden dolayı iş doyumsuzluğu 

baş gösterir (Pasmore, 1974: 102,103). 

İşten doyum sağlamak işten kazanılan gelirin yüksek olması ve üyenin kendi iş 

çalışanlarıyla çalışmaktan memnun olması ve bu doyumun sonucunda kalıcı bir 

eserin meydana gelmesinden hissedilen sevinçtir. Kişinin iş ile olan bütün 

ilişkilerinde hedeflerine uygun içsel ferahlatıcı bir duygudur (Büte, 2011: 176). 

İnsanın yaptığı iş kendi yeteneklerine göre olmalıdır. Eğer buna uygun işte 

çalışmıyorsa bir insan, devamlı olmasa da bazı zamanlarda huzursuz ve 

memnuniyetsiz olabilir. Maslow’ un ihtiyaçlar hiyerarşisine göre ihtiyaçların hepsi 

karşılanıyor olsa bile ihtiyaçların alt düzeyde olması davranışın ekonomik boyutunu 

ön plana çıkarır. Bunun sebebi ise ihtiyaçlarımızı tamamlamak için paranın 

kazanılması şarttır (Tosun, 1981: 13-15). 

Maslow’un ihtiyaçlar hiyerarşisine göre alt düzey ihtiyaçlar karşılanmadan     

(savaşta vs. önem derecesi çok yüksek bir olay söz konusu değilse) bir üst seviyedeki 

ihtiyaçların karşılanması mümkün değildir. Başka bir şekilde açıklamak gerekirse 

İhtiyaçların hepsine cevap verilmeden doyumluluğa ulaşmak imkânsızdır.  

1.2.2 İş Doyumunun Önemi 

Kişinin verimli bir şekilde zamanı kullanma becerisi, insanlarla olan sosyal 

ilişkisi kendi kişisel kabiliyetlerinin farkında olması, kendini gerçekleştirmesine etki 

ettiği gibi çalışma hayatını da etkiler. Toplumun hayatını sağlıklı, mutlu ve üretici bir 

şekilde geçirebilmesi için çalışan kişilerin iş doyumlarının yüksek olması gerekir. 

Bunun için ise üyelerin iş doyum seviyelerinin belirlenmesi, buna etki eden olumlu 

ve olumsuz etkenlerin bilinmesi önemlidir  (Ergenç, 1982: 311). 
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1.2.3 İş Doyumunu Etkileyen Faktörler 

Çalışanlar iş yerine değer verip işlerini benzersiz hissettiklerinde ve işlerinin 

kendilerine karşı olumlu bir anlam ifade ettiğinde ve ilerleme kat ettiklerinde iş 

doyumları artmaktadır. Toplum olarak sağlıklı mutlu, sağlıklı ve üretici 

olunabilmesi için çalışan kişilerin iş doyumlarının ileri düzeyde olması gerekir. 

Araştırmalara göre kişinin işine yüklediği duygusal ve bilişsel anlamlar önemlidir 

(Kaymaz, 2006; Kuşdil, 2006).  

İş doyumunun gelişmesi için; iş yeri imkânlarından çalışanların yüksek 

düzeyde yararlanması belirleyicilik göstermektedir (Baysal, 1981: 194). 

Kişisel faktörler iş doyumunda etkileyicidir. Kişisel alınan eğitim, iş deneyimi, 

sosyallik gibi etkenler ve kişinin işine karşı değer yargılarını etkilemekte olup, 

kişinin işine karşı olumlu olumsuz bir yargı geliştirmesinde etkili olmaktadır. Bunun 

için iş doyumluluğuna veya doyumsuzluğuna sebep olan faktörler bireysel ve 

örgütsel faktörler olarak ikiye ayrılır (Lam, 1995: 73). 

1.2.3.1 Bireysel faktörler 

Bireylerin iş doyum düzeylerini etkileyen çok faktör olmasına rağmen bireysel 

ve örgütsel faktör olmak üzere iki grup halinde incelenebilir (Sabuncuoğlu ve Tüz, 

2005: 323).  

Çalışanların işlerinden farklı düzeylerde doyum alabilmeleri için bireysel veya 

kişisel faktörlerin önemli bir yeri vardır. Bunlar kişinin yaşı, cinsiyeti, eğitim düzeyi, 

medeni hali, meslekteki konumu ve yeri, kişiliği, bireyin zekâsı, meslekteki çalışma 

yılı vb. faktörlerdir. Bunun yanında örgütsel faktörler ise işin özelliği işin yönetimsel 

şekli, denetlenmesi, güvenliği, işte etkileşim ve iletişim, kişinin maaşı, kariyer 

olanakları, rekabet ortamı, çalışma koşulları, kişinin çalışma arkadaşları ve örgüt içi 

ortam olarak sıralanabilir (Akıncı, 2002: 6). 

Genel araştırma sonuçlarına göre yaş ile iş doyumu arasında pozitif bir bağlantı 

olduğu gözlemlenmiştir   (Karcıoğlu ve Akbaş, 2010: 147). 

 Pişkin’in (2001) aktarması açıklanırsa; iş hayatına çok genç yaşlarda başlayan 

bireylerde iş doyumu yüksek çıkarken daha sonraki yani otuzlu yaşlara doğru 

zamanda ise iş doyumu seviyesi düşüş göstermekte ve ilerleyen yaşlarda ise iş 

doyumu seviyesinde artış gözlemlenmektedir  
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Yaşı ilerlemiş olan kişilerin iş doyumsuzluğu yaşaması bazı etkenler 

sebebiyledir. Performans ölçümü, iş yoğunluğu, yeni teknolojik yenilikler, üretim, 

ağır düzeyde üstlenilen iş yoğunluğu gibi tespit edilen etmenlerdir. Yaşlılar, gençlere 

göre teknolojik yeniliklere ve değişimlere daha zor uyum sağlarken, iş doyum 

seviyeleri buna göre düşmektedir (Luthans ve Thomas, 1987: 24). 

Clark (1993) göre, kadınların ve erkeklerin iş doyumu ilişkisi ve aralarındaki iş 

doyum farkları incelenmiş olup,  kadınların iş doyumları, erkeklere göre daha ileri 

düzeyde çıkmıştır  (Groot, vd., 1999: 344).  

Kişinin kadın veya erkek olması işe karşı olan tutumunu değiştirdiğinin tespiti 

yapılmıştır. Fakat genel bulgular incelendiğinde değişiklik gösterebilmektedir. Kadın 

erkek sayıları hemen hemen eşit olan çalışan grupların iş doyumları seviyesi tek 

cinsiyet olan gruplara göre yüksek çıkmıştır (Sevimli ve İşcan, 2005: 57). 

Evli veya bekâr çalışanların işlerine karşı devamsızlık oranları incelendiğinde 

evli olanlar işlerine karşı daha az devamsızlık göstermektedirler. Evli olanların 

işlerinden ayrılış eğilimleri daha az olmakta ve bekâr çalışanlara oranla işlerine karşı 

iş tatmin düzeyleri yüksektir (Özkalp ve Kırel, 1996: 149). 

Çalışanların eğitim seviyeleri ile iş doyumlarını inceleyen araştırmalarda 

eğitim seviyeleri yüksek düzeyde olan çalışanların genellikle iş doyum seviyelerinin, 

daha az eğitim görmüş çalışanlara oranla yüksek düzeyde olduğu tespiti yapılmıştır 

(Öztürk ve Güzelsoydan, 2001: 334). 

Yapılmış olan araştırmaların iş doyumu ile yapılan kariyer arasında güçlü bir 

bağlantısının olduğu sonuçları ortaya çıkmıştır. Üst düzey yöneticilere yönelik 

yapılan araştırmalara göre üst kademede olan yöneticilerin iş doyumlarının yüksek 

olduğu ortaya çıkmıştır (Uyargil, 1988: 26). 

Yapılan araştırmalara göre bireyin işinden memnun olması ve işinden doyum 

sağlaması özel hayatını da olumlu yönde etkilediği araştırılmış olup, bu durumun her 

zaman gerçekleşmediği durumlarında olduğu mümkün olabilmektedir (Iris ve Barret, 

1972: 302). 

1.2.3.2 Kurumsal faktörler 

Smith, Kendall ve Hulin gibi bazı araştırmacılar iş doyumunun beş boyutundan 

söz etmişlerdir. Bu boyutlar iş, maaş, kariyer olanakları, çalışma arkadaşları ve iş 

denetimi olarak sayılabilir (Çetinkanat, 2000). 
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İş görenler çalıştıkları işlerinin kendileri bakımından veya başkaları tarafından 

bir anlam ifade etmesini isterler. Çoğu çalışan yaptıkları işin önemli olduğunu 

düşündüğünde iş doyumunu elde ederler (Pişkin, 2001). 

Çalışan kişinin aldığı ücret yeterli ise ihtiyaçlarını giderebiliyorsa işine karşı 

tutumu da buna bağlıdır. Ücret ise iş doyumuna etki eden örgütsel faktörlerin en 

önemli sayılanlarındandır. İş görenler ücret dağıtımının ve kariyer basamaklarının 

adaletli dağıtılmasını ve kendi beklentileriyle uyumlu olmasını isterler (Groot ve 

Brink, 1999: 344). Toplumda diğer mesleklere göre daha saygın mesleklerde 

çalışanların iş doyumları yüksek olarak görülmüştür (Davis, 1988: 100). 

Yükselme basamağı olan terfi; iş göreni işine karşı çalışmaya sevk eder, terfi 

çalışanlara göre değişik anlamlar ifade edebilir. Terfi çalışanlara göre, değişik 

anlamlar ifade edebilir. Bunlar birine göre psikolojik gelişim iken başkasına göre 

daha çok maddi imkân, onursal destek veya yarışmada derece elde etme anlamına 

gelebilir. Her çalışanın aklındaki yükselme kavramı farklı olunca, yükselmenin 

sonucunda çıkan doyum ve doyumsuzlukta farklı olabilir  (İnce, 2003).    

Çalışma arkadaşları içsel faktörler arasında yer alır. Grupta çalışanların 

sayısının az olduğu, gruptaki dayanışmanın yüksek olduğu, grupta çalışanlar arasında 

uyumlu ilişkilerin olduğu iş gruplarının iş doyumları artarak devam eder (Gezer,  

1998). Kontrolü ve yönetimsel tarz olarak; her yöneticinin yönetim biçimi ve 

yönetimsel amaçlarını gerçekleştirmek için belirli bir tarza ihtiyacı vardır. 

Yönetimsel süreçlerden olan denetimin tarzını ve biçimini bu tarz ortaya çıkarır 

(Horozluoğlu, 1995).  

Araştırmalarda kamu kurumlarında ve özel kurum çalışanlarında ve 

yöneticilerinde yapılan farklılıkları esas kılan araştırmaların sonuçlarında özel sektör 

çalışanlarının ve yöneticilerinin daha fazla istekli oldukları ortaya çıkmıştır (Buelens 

ve Broeck, 2007: 65). 

1.2.4 İş Doyumunun Sonuçları 

İş doyumuna kişisel baktığımızda ‘içsel ve dışsal tatmin’ diye ikiye ayırabiliriz. 

Mesela ‘ücret veya maaş’ bir maddi ödül olduğundan dolayı yapılan iş sonucunda 

kazanılan ‘dışsal doyum’ dur. Ama kazanma duygusu gibi iş zamanında duyulan 

doyum ise ‘içsel doyum’ olarak adlandırılır (Deniz, 2005: 311). 
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İş görenlerin işe karşı motive olmasıyla iş doyumu arasında iki taraflı bir 

etkileşim vardır. Genel olarak çalışanların istek ve arzularıyla işlerinden kazandıkları 

kazanımlar birbirine uyduğunda iş doyumu meydana gelir. Çalışanların işlerinden 

beklentileri gerçekleştiği sürece iş doyumu devam eder (Şimşek, v.d., 2001:138). 

1.2.4.1 Bireysel sonuçları 

Çalışanlar yaşamlarının büyük bir kısmını işlerinde geçirirler. Çalışanın işinden 

elde ettiği doyum kendine ait özel yaşantısını ve sağlık durumunu negatif veya 

pozitif düzeyde ve yönde etkileyebilmektedir. İşinden doyum sağlayan bir bireyin 

mutlu olmasına etki ettiği, doyumsuzluğun ise çalışanın işine karşı yabancı 

hissetmesine sebebiyet verdiği bunun sonucunda ise ilgisizlik ve uyumsuzluk ortaya 

çıkması genel bir görüştür (Akıncı, 2002: 5). 

1.2.4.2 Kurumsal sonuçları 

Birey olarak bir işe başvururken ihtiyaçlar ve beklentiler ön plandadır. Birey 

buna göre davranışlar sergiler. Bu kazanımların kazanılmaması durumunda ise iş 

yerinin bir çalışanı olarak üzüleceği ve çalışma kalitesinin azalacağı ifade edilir. 

Eğitim kurumlarında da okulun lideri olan müdür, müdür yardımcısı, öğretmenlerin 

ve öğrencilerin öncelikle sosyal ihtiyaçlarına önem vermeli ve bu alanda çalışmalıdır 

(Bursalıoğlu, 2002: 25-141).  

1.3 Tükenmişlik 

Tükenmişliğin tanımı; kişinin işine, hayatıyla ilgili olaylara, insanlara karşı 

yönelik negatif duyguları içine alan fizyolojik (fiziksel bitkinlik, bitmeyen 

yorgunluk) ve zihinsel düzeyde (çaresiz kalma hissi, umutsuz düşünme) sendromu 

olarak tanımlanabilir (Dibekoğlu, 2006: 7). Pines ve Anderson (2000)’a göre 

tükenmişlik, istekli olunan durumlara karşı uzun sürede gelişen strese bağlı bilişsel, 

ruhsal ve fizyolojik yorgunluk olarak tanımlanabilir. 

 Eğitim çalışanlarının mesleki tükenmişliği devam eden strese karşı göstermiş 

oldukları bedensel, zihinsel ve duyuşsal davranışlarla meydana gelen yorgunlukla 

ifade edilen bir sendromdur. Tepkisel davranışlarındaki yorgunluk öğretmenlerin 
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işlerini istemsiz yapmalarına sebep olur. Bu durum öğretmen öğrenci iletişimini 

etkileyerek öğretmenin öğrencilerine karşı ilgisini azaltabilir (Kyriacou, 2000). 

Maslach ve Jackson (1986), tükenmişliği bedensel bitkin olma durumu, 

bitmeyen yorgunluk, çaresiz olma durumu, ümitsiz ve negatif benliğin gelişimi, 

hiçbir işe yaramama, duygusal ve zihinsel olarak bir tükenme başka bireylere karşı 

olumsuz davranma tutumlarını içinde barındırma durumu olarak açıklar. 

Tükenmişliğin nedenlerini ikiye ayırabiliriz. Bunlar; kişisel ve örgütsel 

faktörlerdir. İnsanlarla yüz yüze etkileşim gereken meslek gruplarında da 

tükenmişlik meydana gelebilir. Bu meslek grupları içerisine öğretmenlik mesleği 

de girer. Tükenmişlik öğretmenlerin çalışırken iş kalitesini düşüren önemli bir 

etkendir. Örgütsel faktörlerin içinde iş koşulları, çalışanların iş verimliliği ve 

performansı, işlerine karşı hissettikleri sadakat, çalışanların işlerinde başarılı 

olmaları, iş memnuniyetleri, kalite, örgütün verimliliği gibi etkenler yer alır (Bal, 

v.d., 2011: 84,85). 

1.3.1 Tükenmişliğin Boyutları 

Tükenmişlik, Maslach ve arkadaşlarının yaptıkları araştırmalara göre 

“Duygusal tükenme, Duyarsızlaşma, Kişisel Başarıda Azalma” şeklinde üç aşamada 

gerçekleşmektedir. Tükenmişlik yaşayan kişi için yaşamındaki değişimleri açıklayan 

bu üç boyut şu şekilde açıklanabilir: 

 1.3.1.1 Duygusal tükenme 

Duygusal tükenme, genellikle yoğun çalışma koşullarında çalışan ve insanlarla 

birebir iletişimi zorunlu tutan işlerde çalışanlarda sık rastlanan ve kişiyi strese sokan 

tükenmişlik boyutu olarak görülür. 

Tanım olarak ifade edilmek istense duygusal tükenme iş görenlerin bedensel 

olarak yorgun ve duygusal açıdan kendilerini aşırı yıpranmış algılamaları gibi 

hislerindeki olumsuzluğun artması olarak tanımlanabilir (Maslach, 1981). İş 

görenlerin eskiye göre işlerine karşı bedensel ve duygusal olarak işlerini 

benimsememeleri ya da başka yardıma ihtiyacı olan insanların iş sorumluluklarını 

yerine getirememeleri, yorgun hissetmeleri, depresyon, gergin hissetme ve alkol 

tüketimi. En çok karşılaşılan durum ise bir sonraki gün işlerine gitme korkusudur 

(Baysal, 1995: 14).  
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Duygusal tükenmenin, ortaya çıkış sebebi; yoğun iş temposunun yüksekliği, 

kişinin iş konusunda kendine yüklenmesi ve duygusal istekleri karşısında 

ezilebilmesidir. Tüm bunlara karşı meydana gelen duygusal bir tepkidir. Bireyin 

ilişki içine girdiği diğer bireylerin isteklerini yerine getirme konusunda kendisinde 

yetersizlik hissedebilmesi ve bundan dolayı kişinin stresli durumla karşı karşıya 

kalması ve sonuçta bu duruma tepkisel olarak da kişide duygusal tükenmenin ortaya 

çıkmasıdır (Işıkhan, 2004: 51). 

1.3.1.2 Duyarsızlaşma 

Bireyin çalıştığı kişi ve kuruma karşı, kişilerin kendine özgün bir varlığın 

olduğuna dikkat etmeksizin ve duygusuz davranma şeklidir (Maslach, 1982). 

Tükenmişlikte bireylerarası iletişim boyutu olarak açıklanır. Bu boyutun sonucu 

olarak kişilerin ilişkilerinde ortaya çıkan bozulma, tükenmişliğin bireysel bir sorun 

olmasından çok, örgütün genelinde görülen yaygın ve bulaşabilen bir hastalık gibi 

kendisini göstermesidir. Kişinin işinden dolayı iletişimde bulunduğu diğer kişilere ve 

işine karşı soğuk, ilgilenmeyen bir tavır sergilemesi, çok katı, insana yakışmayan 

tutum geliştirebilmesi olarak tanımlanan duyarsızlaşma, işe karşı olumlu düşüncenin 

azalması olarak açıklanır (Maslach, Schaufeli ve Leiter, 2001).  

Diğer bir ifadeyle insanın çalıştığı ve iş gördüğü kişilere karşı insan olduklarını 

dikkate almayıp duygu yoksunu tutumun ve davranışın sergileme biçimidir (Kaçmaz, 

2005: 29). 

Duyarsızlaşmayı, bir bakımdan insanın kendisini tükenmişlikten ve hayal 

kırıklığından korumayı ve yaşadığı stresten ve gerilimden istendik davranışla 

uzaklaştırabilmeyi amaçlayan savunma stratejisi olarak açıklamak mümkündür. 

Duyarsızlaşma görülen kişi, kendisindeki bilişsel zararları azaltmak için diğer 

kişilerle arasına koruma kalkanı olarak duyarsızlaşmayı seçer (Maslach ve 

Goldberg, 1998). 

1.3.1.3 Kişisel başarı 

Tükenmişlikte bireysel gelişim boyutu olarak temsil edilir. Kişisel başarı 

hissinin az hissedilmesi tükenmişliğin bir boyutu olarak kabul edilip ve çok zaman 

diğer boyutların sonucunda oluşmaktadır. Kişisel Başarı boyutunu bireyin kendisi ile 

değerlendirilmesinde olumsuz bir eğilim göstermesi olarak açıklanır (Maslach, 
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Schaufeli ve Leiter, 2001). Kavram olarak ‘Bireyin kendisini olumsuz olarak 

değerlendirmeye yatkın olması durumu’ olarak tanımlanabilir (Maslach, 2003:190).  

Kişinin başarısının azalması durumu; bireyin kendisini olumsuz yönleriyle 

ifade ederek bu yönde kendisini değerlendirmesi ve bu yöne eğilmesi diye 

tanımlanabilir (Budak ve Sürgevil, 2005: 96).  

Başka bir araştırma sonuçlarında ise: Kişinin diğer insanlar için geliştirmiş 

olduğu negatif düşünce şekli, sonradan bireyin kendisi için de negatif düşünce 

geliştirmesi için yeterli sebeptir. Tükenmişlik sendromu olan birey iş hayatında 

kariyer yapamadığını, boşu boşuna iş yaptığı, zamanını boş yer geçirdiği düşüncesine 

kapılarak kendisini suçlu hissedip yetersiz olduğu duygusuna kapılabilmekte, kendini 

çaresiz hissedip kendini yeteneksiz kabul etmeye başlamakta ve bunun sonunda ise 

kişisel başarısında düşüş yaşamaktadır (Silah, 2005: 163). 

1.3.2 Tükenmişliğin Belirtileri 

Kişide; tükenmişlik durumu belirtileri şu şekilde sıralanabilir. İki grup olarak 

sıralanıp incelenebilir.  

Duygusal belirtiler; huzursuzluk, kendini soyutlama hissi, çabucak öfkelenme, 

doyumsuzluk, bir konuya veya olaya yoğunlaşamama, çaresiz hissetme, istek 

eksikliği, kişi güveninin azalması, değere kaybı hissi, aşırı derecede şüphe duyma, 

kaygılanma, zihinsel karışıklık, düzensiz olma, düşünsel ve bilişsel yönden sorunlar 

yaşama, olarak ifade edilir.  

Davranışsal etkenler; aniden tepki gösterip eleştiri kabul edememe, sinirli bir 

ruh hali, sabır gösterememe, aşırı kuralcı olma, alıngan tavır sergileme, işine 

yoğunlaşmak yerine iş dışında diğer işlerle zaman geçirme, bir şeylere veya birine 

karşı suçlayıcı davranma ve devamlı bir savunma, inkâr etme, ilişkileri 

rasyonelleştirip çevre ile etkiletişimde bulunma. Bedensel etkenler; kronikleşen 

yorgun olma hali, enerjinin boşa gitmesi, uyuyamama veya çok uyuma, nefes 

darlığının olması ve sindirim sistemi sorunları gibi etkenlerdir (Sweeney ve 

Summers, 2002: 227; Koyuncu, 2005; Lambie, 2007: 83). 

1.3.3 Tükenmişliğe Etki Eden Faktörler 

Araştırmalar tükenmişliğin nedenlerinin kişisel veya örgütsel olabileceğini 

ortaya koymuştur.  
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1.3.3.1 Bireysel tükenmişlik kaynakları 

Kişisel tükenmişliğin kaynakları sıralanırsa; yaş faktörü, medeni hal, çocuk sayısı 

oranı, eğitim, beklenti,  düzeyi, kişiliğin ve benliğin etkisi, özel hayatın güdülenmişliğe 

etkisi tükenmişlik durumunu etkileyen bireysel sebepler olarak sıralanabilir (Tümkaya, 

1996; Oruç, 2007; Kırılmaz, Çelen ve Sarp, 2003; Gündüz, 2005).  

Kadınların ve erkeklerin meslekleri aynı olsa da kadınlar ve erkekler 

tükenmişliğin boyutlarını değişik seviyelerde hissedebilirler. Beklentiler, çalışanlar 

açısından tükenmişliği arttırabilmekte veya azaltabilmektedir. Bu beklentiler ise iş 

görenlerin iş yerleri ve kendi meslekleri ile ilgilidir. Gençlerin yaşlılardan 

beklentilerinin farklılığı, tecrübe eksikliğinden dolayı olup gençlerde tükenmişliğe 

sebebiyet vermektedir (Çimen, 2000: 13). 

1.3.3.1.1 Demografik özellikler 

Demografik özellikler ile tükenmişlik arasında bir ilişki vardır. Bunlar; kişinin 

yaşı, medeni hali, hizmet süresi, cinsiyeti gibi demografik unsurlar. Bir kişilik 

özelliği olan A tipi kişilik özelliğindeki insanların diğer kişilere oranla daha çok 

tükenmişliğe yatkın oldukları söylenebilir (Şahinoğlu ve Arkar, 2011: 160). 

1.3.3.1.2 Beklenti düzeyi 

Tükenmişlik sendromuna sebep olan faktörler arasında yer alan kişinin yaşı, 

medeni hali, sahip olduğu çocuk sayısı, kişinin beklenti düzeyi ve istekleri, kişisel 

özellikleri ve verimlilik kapasitesi gibi etkenler sayılabilir (Avşaroğlu, v.d., 2005: 

117; Izgar, 2001). 

Kişinin işine ve iş koşullarına yönelik algısı tükenmişliğe sebep olmaktadır. 

Bunlar işin çok zor olması, çalışma süresinin uzunluğu, çalışma ortamının 

olumsuzluğudur (Berns, 1984:134).  

Çalışma hayatında kişinin ihtiyaçlarına ve beklentilerine cevap verilmesi ve 

bunların gerçekleşmesi gerekir. Aksi takdirde kişinin çalışma verimliliği düşerek 

moral değeri bozulur. İhtiyaçlar ile beklentiler arasındaki ilişkiler sebep sonuç ilişkisi 

içerinde yürür. Üstlerle astlar arasında veya gruplar arasında beklentiler oluşabilir. 

Kademesi yüksek üst sınıftaki bir çalışanla bir astın arasında formal ve informal 

çalışma davranışı ortaya çıkar (Bursalıoğlu, 2000: 31; Izgar, 2001:12). 
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1.3.3.2 Örgütsel tükenmişlik kaynakları  

Kurumsal faktörler tükenmişliğe sebep olur. Bu faktörler; işin yükü, kontrolü, 

ödülleri, işe karşı bağlılık, adillik ve kurumsal değerler olarak sıralanabilir (Maslach, 

Schaufeli ve Leiter, 2001). Kurumsal iletişimin olmaması (Harrison, 1998), iş 

saatlerinin fazlalığı (Freudenberger, 1974; Aslan, v.d., 2005), yapılan işte belirli bir 

standardın olmaması örgütsel tükenmişlik kaynakları faktörlerindendir . 

1.3.3.2.1 İş yükü 

Değişkenlik bakımından iş yükü önemlidir. Yapılan araştırmaların sonuçlarına 

göre, çalışan kişinin aşırı iş yüküne maruz kalması, tükenmişliğin ortaya çıkmasında 

en önemli nedenlerden birisidir (Cedoline, 1982).  

İş yaşamının temel aşamasını oluşturan iş yükü belli bir sürede, belli bir 

kalitede yapılması gerekli iş olarak ifade edilebilir. İş yükü örgütsel bağlamda 

verimlilik, bireysel anlamda ise bir işi yaparken harcanılan zamana ve enerjiye 

karşılık gelir (Maslach ve Leiter, 1997: 38). Maslach ve Leiter (1997) modeline göre, 

yalnızca yapılması istenen iş yükünün fazlalığından değil de yapılacak işin 

azlığından da stres oluşabilir. 

1.3.3.2.2 Kontrol                                                                                                           

Birey ile iş ilişkisinin kontrollü ve uyumlu olması aynı zamanda kişinin kendi 

işine karşı sahip olduğu iş kontrolünde, aynı şekilde kendi işinin üzerindeki 

sorumlulukla benzeşmesini meydana getirir (Leiter, 2003: 2). 

1.3.3.2.3 Ödüller 

Kişi çalıştığı işinden dolayı hak ettiğini düşündüğü ödülleri alamıyosa, 

örgütüne kazandırdığı kazanımların kurumu tarafından önemsenmediğini düşünür. 

Bu durumda ise kişinin motivasyonu ve performansı düşer (Leiter, 2003: 9).  

Yetersiz ödül verme sürecinde kişi kendi açısından işe yaramadığı duygusuna 

sahip olabilir, bunun sonucunda ise uyumsuz davranma ve kişisel başarısında azalma 

süreciyle ilişkilendirilir (Maslach, v.d., 2001: 414). 

  



23 

1.3.4 Tükenmişliğin Sonuçları 

Tükenmişliğin sonuçlarını belirlenmiş standartlara göre değerlendirmek imkân 

dâhilinde değildir. Sebebi olarak ise tükenmişlik sendromuna neden olan etkenlerden 

etkilenme seviyesi kişiden kişiye ve zaman göre değişebilir özelliğinden dolayıdır 

(Sabuncuoğlu ve Tüz, 2005: 307). 

1.3.4.1 Tükenmişliği kişisel etkileri 

Kişinin tükenmişlikle yaşamış oldukları olaylar kişinin bedensel olarak 

yorulmasına ve yıpranmasına sebebiyet vermektedir. Fiziksel yorgunluğun asıl 

nedeni açılanacak olursa kişinin çalıştığı iş ortamında yaşanan gerginlik ve 

huzursuzluktur. Kişinin işinde süregelen huzursuzluk ve gergin ortam kişinin 

uykusunda kâbus görmesine ve uykusuzluk çekmesine neden olur. Bunun sonucunda 

ise huzursuz ve gergin yaşama, olumsuz düşüncelere kapılma gibi sonuçlar doğurur 

(Maslach ve Zimbardo, 1982). 

1.3.4.2 Çalışma hayatına etkileri 

Kişinin tükenmişlik yaşamasıyla ilgili sorunlar sadece kendisini 

etkilememektedir. İlişki kurduğu diğer insanları ve çevresini de etkileyerek bir 

yayılım göstermektedir.  Bulaşıcı bir hastalığa benzer bir şekilde yayılım gösteren 

tükenmişlik bir zaman sonra iş ortamı içerisine yayılarak kalıcı hale gelmektedir 

(Burke 2001 ve Greenglass, 2001, 61-71).  

Kişinin işine kaşı tutumundaki farklılıklar başarı seviyesinin azalmasına ve 

bunun sonucunda ise örgütsel başarı seviyesinin azalmasına neden olmaktadır. Böyle 

bir durum ise sadece çalışana değil örgüte de ağır zararlar vermesiyle 

sonuçlanabilmektedir  (Maslach ve Leiter, 1997, 164-180). 

1.3.4.3 Tükenmişlik ve aile hayatı 

Kişinin özel hayatına vakit ayırdığı zamanda kendisine işiyle ilgili telefon 

gelmesi, bu zaman diliminde işine gitmek zorunda kalması, aile ve özel hayatının 

işine endeksli bırakılması gibi durumlar ağır sonuçlar doğurur. Bundan daha önemli 

bir sorun ise her an acil bir olay olacakmış gibi hazırlık aşamasında bireyin 
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bırakılması, kişinin ciddi bir şekilde rahatlamasına fırsat verilmemesidir (Maslach ve 

Zimbardo, 1982: 83). 

1.3.5 Tükenmişlikle Mücadele Teknikleri 

Tükenmişlik sendromunu bitirmek amacıyla kişinin görevinde iş 

arkadaşlarında ve görevinin işleyiş düzeninde değişiklik yapılabilir. Tükenmişlik 

sendromunun önlenebilmesi için yapılabilecekleri örgütsel ve bireysel değişiklikler 

ve görevsel değişiklikler olarak sınıflayabiliriz (Girgin, 1995). 

1.3.5.1 Bireysel mücadele teknikleri 

Kişisel anlamda tükenmişlikle mücadele tekniklerinde bazı yapılması gerekenler 

önerilmektedir. Bunlar işin kendisi ile işe karşı geçek beklentilerin oluşması ve hedef 

belirleme, girişimcilik ile ilgili eğilimler, bireysel gelişimle ve danışmanlıkla ilgili 

gruplara katılma oranının arttırılması, zaman yönetimi bilincinin oluşturulması, kişisel 

uğraşıya olma, tatil yapma, rahatlama eğitimleri, tek düze yaşam şeklinden uzaklaşma 

veya değiştirme, farklı bir işte çalışma önerilir (Solmuş, 2004). 

İnsanın elinden hiçbir şey gelmeme durumunu hissetmesi tükenmişliğe zemin 

hazırlar. Maslach iş konusunda işin neresinde değişiklik yapılabileceğini işe çeşitlilik 

kazandırılabileceğini işin hangi bölümünü çıkartabileceğini kendi düşüncesine göre 

belirlemesi gerektiğini önerir. İşte değişiklik yapmak psikolojik nedenli olabilse de 

tükenmişlik sendromuyla mücadele konusunda fayda sağlar (Örmen, 1992). 

1.3.5.2 Örgütsel mücadele teknikleri 

Örgütsel çalışmanın koşullarına yönelik yapılan her bir fayda, tükenmişliği 

önleyebilir ve kurum içindeki örgütsel tükenmişliği azaltıcı yönde etkiler. Örgütsel 

tükenmişliği önleme yöntem ve metotları, kişisel ve örgütsel anlamda çok daha kalıcı 

etki yapar. Sorunların çözümünde pekiştireç rolü üstlenir. Örgütsel düzeyde yapılan 

her bir tükenmişlik azaltma faktörü, tükenmişlik sendromunun örgütün hepsinde 

kabul görmesine ve tükenmişlik sendromuyla mücadele etmek konusunda daha 

deneyimli ve bilgi sahibi grupların oluşumuna zemin hazırlamaktadır (Rogers, 1984; 

Selçukoğlu, 2001: 183-185).  
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Tükenmişlik; yapılan araştırmalarda farklı mesleklerde çalışanlarda farklı 

seviyede tükenmişlik yaşanmış olup, tükenmişliğin mesleğe ve yapılan uğraşa göre 

azalan ve çoğalan görevler içerdiği gözlemlenmiştir (Fogarty, v.d., 2000: 47). 

1.4 Lider Üye Etkileşimi, İş Doyumu ve Tükenmişlik Değişkenleri 
Arasındaki İlişkiler 

Lider- üye etkileşimi, tükenmişlik ve iş doyumu değişkenleri çalışan 

performansını etkileyen önemli değişkenler arasında sayılmaktadır. Bu değişkenler 

arasındaki ilişkiler Lider-üye etkileşimi iş doyumu ilişkisi, Lider-üye etkileşimi 

tükenmişlik ilişkisi ve tükenmişlik iş doyumu ilişkisi bu üç konu başlığı altında 

incelenecektir. 

1.4.1 Lider Üye Etkileşimi İş Doyumu İlişkisi 

İşletmelerin başarısında önemli etkenlerin başında insan gelir. Yönetici ve 

çalışanların birbirleriyle etkileşimi ve iş doyumu ilişkisi pozitif düzeyde verimlilik 

için önemlidir. Bu etkileşim, işin performansını da belirleyecektir. 

İş doyumunu önemli kılan unsur bir çalışanın işinden doyum sağlaması 

durumunda daha verimli ve etkili bir çalışma performansı sergileyeceğinin 

düşünülmesidir. Bu durum çalışanın işine karşı motivasyonunu artıracak ve yüksek 

performans göstermesini sağlayacaktır  (Akkoç, v.d., 2012: 109). 

Epitropaki ve Martin (2005), lider-üye etkileşimi ile iş doyumu değişkenleri 

arasındaki ilişkiyi ortaya çıkarmak için, imalat sanayi ve hizmet sektöründeki 7 

İngiliz şirketinde çalışan 439 iş göreni içeren araştırmasında, lider-üye etkileşimi ve 

iş doyumu arasında anlamlı pozitif ve orta düzeyde bir ilişkinin olduğunun tespitini 

yapmıştır.  

Aryee ve Chen (2006), lider-üye etkileşimi ve iş doyumu, arasındaki ilişkiyi, 

Çin’deki araştırmalarında incelemişler ve lider-üye etkileşimi ile iş doyumu arasında 

kuvvetli bir ilişkinin olduğunu ortaya koymuşlardır. Janssen ve Yperen (2004), 

Hollanda’da enerji üreten bir firma çalışanlarına yapılan araştırma kapsamında lider-

üye etkileşimi ile iş doyumu değişkenleri arasında pozitif bir ilişkinin olduğunu 

saptamışlardır. 

Diğer bir araştırmaya göre, Lider üye etkileşimi iş doyumu ilişkisi 

incelendiğinde, çalışanların kendilerinden beklenilen başarıyı göstermeleri, ilişki 
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bakımından önemli bir belirleyici role sahiptir. Bundan dolayı, iş görenlerin 

verimliliklerinin karşılığında elde edilen bazı kazanımlar nedeniyle iş görenlerin iş 

doyumu artarken, işverenlerde lider üye etkileşiminden dolayı memnun olur  

(Arslantaş, 2007:163). Lider-üye etkileşimi örgütün içindeki çalışanların iş doyum 

seviyelerini yükseltmek, örgütsel verimlilik seviyesini arttırmak amacıyla çok 

önemlidir. Bunun gereğini yapmayı başarmış olan örgüt, hedeflenen pozisyonlara 

ulaşır.’ Lider-üye etkileşimi arttıkça örgüt için yapılanlar, çalışanların iş doyumlarını 

pozitif düzeyde etkiler ve örgütün genel başarısını arttırır (Korkmaz,  v.d.,  2013). 

Lider Üye Etkileşimi iş doyumu ilişkisinde tarafların birbirleriyle paylaştıkları 

imkânlar dâhilinde dengede olursa olumlu yönde ilerleme sağlanmaktadır. Lider 

çalışanla daha iyi düzeyde iletişim kurar. Lider kendisinin ve kurumun hedeflerine 

ulaşmada yardımcı olabilecek üyelerle samimiyet kurmakta olup, yapılabilecek 

işlerde istemsiz davranan kişiler yeterli düzeyde iletişim kurulamamaktadır. Lideriyle 

iletişimi yüksek tutan çalışan,  liderinin onayını ve tam desteğini alıp işinden doyum 

alabilmektedir (Cevrioğlu, 2007: 1). Erdem (2008), araştırmasında lider ve üye 

etkileşimi ile iş doyumu arasında pozitif bir ilişkinin olduğunu, Lider-üye 

etkileşiminin artması sonucunda iş doyumunun arttığını tespit etmiştir.  

Diğer bir ifadeyle,  üyelerin işleriyle ilgili işlemleri ve üyelerin işlerine adapte 

olmaları, uyumlu olursa çalışanların iş doyumları da o derece artmaktadır. Üyelerin 

işlerine yönelik istek ve tutumları çeşitli etkenlere göre değişmektedir. Bunlar 

çalışanın yaşı, cinsiyeti, görmüş olduğu eğitimin seviyesi, iş ortamı, fiyatı, işinin 

önemi vb. gibi örgütsel ve çevresel etkenler etki yapmaktadır (Pasmore, 1974: 103). 

Lider üye etkileşimi ile iş doyumu ilişkisini araştıran çalışmalarda, liderin 

üyeleriyle etkileşiminin nitelik olarak yüksek olması, çalışanların iş doyumu 

seviyeleri üzerindeki etkisini olumlu etkilediği sonucuna varılmıştır (Pascale, v.d., 

1993). 

1.4.2 Lider Üye Etkileşimi Tükenmişlik İlişkisi 

Tükenmişlik ve Lider Üye Etkileşimi konusu, çalışma hayatında değişik 

meslek gruplarının alanlarıyla ilgili konularda çok sıklıkla çalışılan bir konu 

olmuştur. Çalışma hayatını olumsuz yönde etkileyen unsurlardan birisi olan 

tükenmişlik hem bireysel hem de örgütsel açıdan olumsuz etkilere sahip bir olgudur. 

Tükenmişliği etkileyen değişkenler arasında Lider-üye etkileşimi de yer almaktadır. 
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Lider üye etkileşimi ile tükenmişlik değişkenleri arasında olan ilişkileri inceleyen 

birçok araştırma mevcuttur. 

Kaşlı (2009)  tarafından, İstanbul ilinde yapılan bir araştırmanın beş yıldızlı altı 

otelde 302 çalışanın örneklem alındığı çalışmada; lider-üye etkileşimi ve tükenmişlik 

arasındaki ilişkinin anlamlı ve pozitif bir ilişki olduğu sonucuna varılmıştır. Lider-

üye etkileşimi ile tükenmişliğin alt boyutları olan duygusal tükenme ve 

duyarsızlaşma arasındaki ilişki anlamlı ve negatif yönlü iken kişisel başarı 

duygusunun azalması arasında anlamlı ve pozitif yönlü bir ilişki olduğu tespit 

edilmiştir. Lider-üye etkileşimi ile kişisel başarının azalma hissi arasında ise anlamlı 

ve pozitif bir ilişki bulunmuştur. 

Thomas ve Lankau (2009) araştırmasında, 422 sağlık çalışanı üzerinde yapılan 

anket verilerine göre; Lider-üye etkileşimi ve tükenmişlik değişkenleri arasındaki 

ilişki incelenmiştir. Araştırmanın sonuçlarına göre lider-üye etkileşiminin duygusal 

tükenme seviyesini düşürdüğünü, çalışanların stresini azaltıp tükenmişlikle negatif 

yönde bir ilişkisinin olduğu ortaya çıkmıştır. Hetland, Sandal ve Johnsen (2007), 

bilişim sektöründe çalışan 289 kişinin örneklem alındığı araştırma sonuçlarına göre, 

lider-üye etkileşimi ve tükenmişlik ilişkisi incelenmiştir. Bu araştırmaya göre 

yöneticilerin olumlu lider üye etkileşimlerinin tükenmişliği azalttığı, olumsuz lider 

üye etkileşimlerininse tükenmişliği artırdığı sonucuna varılmıştır.  

Lider-üye etkileşimi yaklaşımlarından bazıları çalışan ile yönetici arasındaki 

davranışların bazı etkenlere göre değişebileceği, lider-üye ve tükenmişlik arasındaki 

davranışların bazı etkenlere göre değişim gösterebileceği, lider ile üyeler arasındaki 

karşılıklı bağın gerekliliğini vurgulamakta olup, yöneticilerin üyelerine benzer 

davranışlar gösterdiği varsayımı ile hareket etmektedir (Liden ve Graen, 1980: 451). 

Bolat (2011) Ankara’da beş yıldızlı bir otelin çalışanlarının örneklem seçildiği 

araştırmada, 210 katılımcıdan toplanan veriler kapsamında iki değişken arasındaki 

ilişki; lider üye etkileşimi, yükseldikçe çalışanların tükenmişlik düzeyleri 

düşmektedir. Çalışanların tükenmişlik seviyelerinin yüksek çıkmasının hem kişisel 

olarak hem de örgütsel bakımından olumsuz birçok yönü bulunmuştur. 

Lider-üye etkileşimi ve tükenmişlik ilişkisinin incelendiği 79 psikolojik bakım 

sektörü çalışanlarının korelasyon analiz sonuçlarına göre, lider-üye etkileşim ile 

tükenmişlik arasında negatif yönlü bir ilişkinin olduğu tespit edilmiştir (Larson,  

2007).  
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Başka bir araştırmada ise; Balıkesir ili Edremit ilçesi belediyesinde çalışan 70 

çalışanın örneklem olarak alınmış ve bu çalışmanın sonuçlarına göre Lider-üye 

etkileşimi ve tükenmişlik değişkenleri arasında anlamlı ve negatif bir ilişkinin olduğu 

bulunmuştur (Gürboyoğlu, 2009). Çağrı merkezlerindeki çalışanlar üzerinde yapılan 

çalışmada, lider üye etkileşimi ve tükenmişlik arasında anlamlı ve negatif bir ilişki 

belirlenmiştir. Bu çalışmadan çıkan  sonuçlara göre, lider üye etkileşiminin kalitesi 

arttıkça, tükenmişlik azalmaktadır (Huang,  v.d., 2010: 1124 - 1144). 

1.4.3 İş Doyumu Tükenmişlik İlişkisi 

Yapılan araştırmaların çoğunda iş doyumu ve tükenmişlik değişkenleri 

arasında anlamlı bir ilişkinin olduğu bulunmuştur. Tükenmişliğin arttığı durumlarda 

iş doyumunun azaldığı görülmüştür. İş doyumu elde edemeyen insanda tükenmişlik 

baş göstermiştir.  

Janssen, Peeters ve arkadaşları (2004), iş doyumu ve tükenmişlik ilişkisinin 

bireyler üzerindeki sonuçlarını araştırmışlardır. Bu çalışmanın örneklemi ABD ve 

Hollanda hastanelerinde çalışan 89 hemşireden oluşmuştur. Araştırma sonuçlarına 

göre iş doyumsuzluğu yaşayan bireylerde duygusal tükenmişlik görülmüştür. 

İlişkinin Hollanda’da çalışan hemşirelerde daha yüksek olduğu ortaya çıkmıştır. İş 

doyumu ile tükenmişlik arasında anlamlı bir ilişki bulunmuş, işte iş 

doyumsuzluğunun yaşanması, duygusal tükenmişliğe yol açtığı tespit edilmiştir. 

Köy (2011), İstanbul ve Kocaeli illerindeki özel sektör işletmelerinde görev 

yapan çalışanlar üzerindeki araştırmasında 216 kişi araştırmanın örneklem grubunu 

oluşturmuştur. Yapılan istatistiksel analizler sonucunda, lider-üye etkileşimi ile iş 

doyumu arasında pozitif ve anlamlı bir ilişki olduğu sonucuna ulaşılmıştır.  

Köse (2013), araştırmasında İstanbul Büyükşehir Belediyesi Hal Müdürlüğüne 

bağlı Merkez Bayrampaşa halinde görev yapan 700 çalışan arasından seçilen 100 kişi 

üzerinden gerçekleştirilmiştir. İş doyumu ile tükenmişlik arasındaki ilişkisini 

araştırmak için Pearson Korelasyon analizi uygulanmıştır. İş doyumu ile 

tükenmişliğin bir boyutu olan kişisel başarı arasında yüksek ve pozitif yönde bir 

ilişki bulunurken, iş doyumu önemlilik derecesi ile kişisel başarı arasında ters yönde 

düşük bir ilişki bulunmaktadır. Duygusal tükenmişlik ve duyarsızlaşma ile iş doyumu 

arasında bir ilişki bulunmamaktadır. 
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Bacharach ve arkadaşları (1991), araştırmalarında işlerinde iş doyumsuzluğu 

yaşayan bireylerin, iş doyumu yeterli olan çalışanlara göre daha çok tükenmişlik 

yaşadığını bulmuşlardır. İş doyumu ve tükenmişliğin boyutları arasında kişisel başarı 

ve duyarsızlaşma ile karşılaştırıldığında ise iş doyumu ve duygusal tükenmişlik 

arasında negatif bir ilişki olduğunu ortaya çıkarmışlardır. Çağlıyan  (2007), Devlet ve 

vakıf üniversitelerindeki akademisyenlere yönelik alan araştırmasında tükenmişlik ve 

iş doyumu ilişkisini, keskin çizgilerle tam olarak ayırmamıştır. İş görenin işinden 

memnuniyetsizliği iş doyumsuzluğuna yol açmaktadır. Bireyin çalıştığı işten 

hoşnutsuzluğu tükenmişlik olarak ifade edilmiştir. 

Lee (2000), araştırmalarına göre tükenmişlik ile iş doyumu arasında negatif bir 

ilişkinin olduğunu ortaya koymuştur. Bunun yanında tükenmişliğe etki eden birçok 

faktör iş doyumunu da etkilediği tespitini yapmışlardır. Devlet okullarında örneklem 

olarak seçilen 209 öğretmen katılımcıya yapılmış olan araştırmada, iş doyumundaki 

artışlara ve azalışa göre tükenmişlik seviyelerinde de değişkenlikler olduğu tespiti 

yapılmıştır. İş doyumu ve tükenmişlik arasındaki ilişki incelendiğinde iş görenler ilk 

önce iş doyumsuzluğunu, sonra da tükenmişlik sendromunu yaşamaktadır (Ertürk ve 

Keçecioğlu, 2012: 42). Çetin ve arkadaşları (2008), ailelerin işlettiği işletmelerde 

yapılan araştırmalarda iş doyumu ve tükenmişlik ilişkisinin istatistik yöntemleri 

gereği anlamlı olduğu bulgusuna ulaşmışlardır. Araştırmacıların çoğu, duygusal 

tükenme ile iş doyumu düzeyi arasındaki negatif yönde bir bağın olduğu ifade 

etmektedir. Eğitim sektörü çalışanlarında duygusal tükenme azalmasıyla iş doyum 

düzeyinin artması tespit edilmiştir. Eğitim yöneticilerinin yönettikleri kurumlarındaki 

işlerin verimlilik düzeyi yüksek şekilde işletilebilmesi için çalışanların iş 

doyumlarına ve bundan başka kurumun verimliliğine negatif ve pozitif etki edecek 

her türlü değişkene önem vermelidirler (Yılmaz, Ceylan, 2011: 282). 

Kahramanmaraş ilinde tesadüfi örneklem yöntemiyle oluşturulan 124 

matematik öğretmeninin örneklem alındığı araştırma bulgularına göre; matematik 

öğretmenlerinin tükenmişliği az düzeyde, iş doyumunu orta düzeyde yaşamış 

oldukları bulunmuştur. Bunun yanında matematik öğretmenlerinin iş doyumu ve 

tükenmişlik ilişkisi orta düzeyde, negatif yönlü anlamlı bir ilişki olduğu ortaya 

çıkmıştır. Buna göre; iş doyumu yüksek matematik öğretmenlerinin tükenmişlikleri 

düşük; iş doyumu düşük matematik öğretmenlerinin ise tükenmişlikleri yüksek 

çıkmıştır (Sağır, v.d., 2014: 277-294). 
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Tükenmişlik ve iş doyumu bir tartının iki kefesinin arasındaki dengeye benzer, 

bir taraf arttıkça diğer bir taraf azalarak karşımıza çıkmaktadır. Aralarındaki ilişkinin 

yönü negatiftir (Çimen, v.d., 2012: 22). Kişi çalıştığı işte istenilen doyuma ulaşmakta 

zorlanıyorsa doyumsuz, Ayrıca hem işte doyumsuzluk hem de kendinin gerekli 

yeterliliğe sahip olmadığı kanaatinde ise kişi kendini tükenmiş hissetmektedir (Ünal, 

2007: 67). 
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İKİNCİ BÖLÜM 

ARAŞTIRMA 

 Bu bölümde; araştırmanın konusu, amacı,  önemi, soruları, modeli, 

hipotezleri ve araştırma ile ilgili sınırlılıklar, tanımlar ve araştırmanın yöntemi yer 

almaktadır. 

2.1 Araştırmanın Konusu  

Araştırmanın konusu; eğitim sektöründe çalışanların lider-üye etkileşiminin 

tükenmişliğe etkisinde iş doyumunun aracılık rolünü incelemektir.  

2.2 Araştırmanın Amacı 

Günümüzde çalışan verimliliğinin sağlanması en başta gelen kritik başarı 

faktörlerindendir. İşletmeler başarılarında insan faktörünün önemini daha iyi 

anlamaya başlamıştır. Bu durum insana verilen değeri arttırmış ve çalışanların 

verimliliğinin artırılmasına yönelik yoğun çaba gösterilmeye başlanmıştır. Çalışan 

verimliliğini etkileyen birçok değişken olmakla birlikte; Lider- üye etkileşimi, 

tükenmişlik ve iş doyumu değişkenlerinin çalışan performansını etkileyen önemli 

değişkenler arasında yer aldığı değerlendirilmektedir. 

Yukarıda ifade edilen düşünceler ışığında eğitim sektörü çalışanlarının lider-

üye etkileşiminin tükenmişliğe etkisinde iş doyumunun aracılık rolünü tespit etmek 

amacıyla eğitim sektöründe araştırma yapılmıştır. 

2.3 Araştırmanın Önemi 

Eğitim sektörüne yönelik bu araştırma; lider-üye etkileşiminin tükenmişliğe 

etkisinde iş doyumunun aracılık rolü üstlendiği; değişkenler arasındaki ilişkilerin 

eğitim ve öğretim sektöründe çalışanların başarısını arttıracak tedbirler alınmasına,
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yardımcı olacağı, bu sayede eğitimde çalışmalarına ışık tutacağı ve araştırma 

sonuçlarının eğitim sektöründe çalışanlara yararlı olacağı düşünülmektedir. 

Dolayısıyla; bireylerin etkinliğini ve verimliliğini arttırmak için işletme 

yönetiminin, tükenmişlik sendromunu göz ardı etmemesi ve çalışanların bu 

sendroma yakalanma riskini dikkate alarak, işletme bazında gerekli önlemleri 

zamanında alması, hem çalışan hem de işletme için iyi bir çözüm yolu olacaktır. 

Tükenmişlik çalışanların performanslarını negatif yönde etkileyen önemli 

değişkenler içerisinde yer almaktadır. Bu olumsuzluğu ortadan kaldırabilecek ve 

önemli olduğu düşünülen değişkenlerden biri iş doyumu değişkenidir. Bu 

araştırmada, İzmir ili Torbalı ilçesinde Milli Eğitim Müdürlüğü’ne bağlı kurumlarda 

çalışanların lider-üye etkileşiminin tükenmişliğe etkisinde iş doyumunun aracılık 

rolü ele alınmıştır. 

2.4 Araştırmanın Soruları 

Bu çalışmada kuramsal çerçeveden hareket ederek aşağıdaki soruların 

cevapları bulunmaya çalışılmıştır: 

1. Çalışanların lider üye etkileşim düzeyleri onların cinsiyetlerine, medeni 

hallerine, eğitim düzeylerine ve sektöre (kamu-özel) ve göre bir farklılık 

göstermekte midir?  

2. Çalışanların tükenmişlik düzeyleri onların cinsiyetlerine, medeni hallerine, 

eğitim düzeylerine ve sektöre (kamu-özel) ve göre bir farklılık 

göstermekte midir?  

3. Çalışanların iş doyumu düzeyleri onların cinsiyetlerine, medeni hallerine, 

eğitim düzeylerine ve sektöre (kamu-özel) ve göre bir farklılık 

göstermekte midir? Çalışanların iş-aile çatışma düzeyi ile tükenmişlikleri 

arasında bir ilişki var mıdır? 

4. Çalışanların lider üye etkileşimi ile tükenmişlikleri arasında bir ilişki var 

mıdır? 

5. Çalışanların lider üye etkileşimi ile iş doyumları arasında bir ilişki var 

mıdır? 

6. Çalışanların iş doyumları ile tükenmişlikleri arasında bir ilişki var mıdır? 

7. Çalışanların lider üye etkileşimi ile tükenmişlikleri arasında ilişkide iş 

doyumunun aracılık rolü nedir?  
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2.5 Araştırmanın Modeli ve Hipotezler 

Araştırmaya ait model Şekil 2.1’de gösterilmiştir: 

DUYGUSAL 
TÜKENME

DUYARSIZLAŞMA

İŞ DOYUMU
H3

H4

TÜ
K
EN

M
İŞ
Lİ
K

KİŞİSEL 
BAŞARI

LİDER‐ÜYE 
ETKİLEŞİMİ H1

H1a

H1b

H1c

H2

 
Şekil 2.1: Araştırma modeli. 

Araştırmanın hipotezleri ise şöyle geliştirilmiştir: 

H1:  Çalışanların lider üye etkileşimi düzeyi genel tükenmişlik düzeyini 

negatif ve anlamlı olarak etkiler 

H1a:  Çalışanların lider üye etkileşimi düzeyi duygusal tükenme düzeyini 

negatif ve anlamlı olarak etkiler 

H1b: Çalışanların lider üye etkileşimi düzeyi duyarsızlaşma düzeyini negatif 

ve anlamlı olarak etkiler 

H1c:  Çalışanların lider üye etkileşimi düzeyi kişisel başarısızlık düzeyini 

negatif ve anlamlı olarak etkiler 

H2:  Çalışanların lider üye etkileşimi düzeyi iş doyumu düzeyini pozitif ve 

anlamlı olarak etkiler 

H3:  Çalışanlarda iş doyumu düzeyi tükenmişlik düzeyini negatif ve anlamlı 

olarak etkiler 

H4:  Çalışanların lider üye etkileşimi düzeyi ile tükenmişlikleri arasındaki 

ilişkide iş doyumunun aracılık rolü vardır. 
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2.6 Araştırmanın Sınırlılıkları 

1. Bu araştırma 2013/2014 Eğitim Öğretim yılı ile sınırlıdır. 

2. İzmir ili Torbalı ilçesinde, Milli Eğitim Müdürlüğü’ne bağlı kurumlarda,   

görev yapan eğitim çalışanlarıyla sınırlıdır. 

3. Bu araştırma kullanılan ölçeklerle sınırlıdır. 

4. Kullanılacak istatistiksel çözümleme yöntemleriyle sınırlıdır. 

2.7 Araştırmanın Yöntemi  

Araştırmada kullanılan yöntem bu bölümde ele alınmıştır. Araştırmanın evreni 

ve örneklemi, araştırmada kullanılan verilerin toplanması ile ilgili yapılan çalışmalar, 

verilerin analizleri ve araştırmada kullanılan istatistiksel teknikler açıklanmıştır. 

2.7.1 Araştırmanın Evreni ve Örneklemi 

Araştırmanın evrenini İzmir ili Torbalı ilçesindeki eğitim sektörü çalışanları 

oluşturmaktadır. Araştırmanın örneklemini eğitimciler arasından basit tesadüfî yöntem 

ile seçilen denekler oluşturmaktadır. Bu kurumlarda yaklaşık 1400 kişi çalışmaktadır. 

Ana kütleden %95 güvenilirlik sınırları içerisinde %5’lik bir hata payı dikkate alınarak 

örneklem büyüklüğü 302 kişi olarak hesap edilmiştir (Sekaran, 1992).  

Bu kapsamda kümelere göre örnekleme yöntemiyle tesadüfî olarak seçilen 

toplam 500 kişiye anket uygulaması yapılması planlanmıştır. Gönderilen anketlerden 

421’i geri dönmüş ve 395 tanesi analiz yapmak için uygun bulunmuştur. Yapılan uç 

değer analizinde değişkenlere ait normal dağılımı bozan 14 veri seti çıkartılmış ve 

382 katılımcının doldurduğu anket analizlere dâhil edilmiştir. Araştırmaya katılanlara 

ait demografik bilgiler aşağıda tablo ve şekillerle sunulmuştur.   

Tablo 2.1: Çeşitli evren büyüklüklerine ilişkin örneklem sayıları (Kaynak: Sekaran, 1992: 253). 

Evren Büyüklüğü 100 200 250 500 750 1000 1400 5000 10000 

Örneklem Sayısı 80 132 152 217 254 278 302 357 370 
 

Şekil 2.2’de görüldüğü gibi araştırmaya katılanların %87 Lisans eğitim 

derecesine sahiptir. Araştırmacıların %56 sı kadın, %58’i evlidir. %83’ü kamu 

sektöründe çalışmaktadır. Demografik özelliklere ait betimleyici istatistikler bilgiler 

Şekil 2.2 - 2.7’de sunulmuştur. 
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Şekil 2.2: Eğitim durumu. 

 

 
Şekil 2.3: Cinsiyet. 

 

 
Şekil 2.4: Medeni hal. 
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Şekil 2.5: Çalışılan sektör. 

 

 
Şekil 2.6: Yaş. 

 

 
Şekil 2.7: Çalışma süresi (yıl). 
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2.7.2 Veri Toplama Araçları 

Araştırmada veri toplama aracı olarak anket yöntemi kullanılmıştır. Bu 

kapsamda anketler, okul yöneticileri ve öğretmenlerden oluşan katılımcılara yüz 

yüze uygulanmıştır. Anket formu iki bölümden ve toplam 39 sorudan oluşmaktadır. 

Birinci bölümde demografik değişkenlerle ilgili 7 soru yer almaktadır. İkinci 

bölümde ise 36 sorudan oluşan Tükenmişlik (3 boyut 22 madde), iş doyumu (1 

boyut, 5 md) ve Lider üye etkileşimi (1 boyut, 5 md) ölçekler bulunmaktadır.  

2.7.2.1 Tükenmişlik ölçeği  

Eğitim sektörü çalışanlarının tükenmişlik düzeylerini belirlemek için Maslach 

ve Jackson (1981) tarafından geliştirilen ve 3 alt ölçekten oluşan 22 maddelik 

Maslach Tükenmişlik Envanteri kullanılmıştır. Maslach Tükenmişlik Envanterinin 

birinci alt ölçeği 9 maddeden oluşan “Duygusal Tükenme (DT), ikincisi 5 maddeden 

oluşan “Duyarsızlaşma (DY)” ve üçüncüsü de 8 maddeden oluşan “Kişisel Başarı 

(KT) alt ölçeğidir. Ölçekte cevaplar 5’li likert ölçeği ile alınmıştır (1=Kesinlikle 

katılmıyorum, 5=Kesinlikle katılıyorum). Ergin (1993) tarafından yapılan 

güvenilirlik analizleri Cronbach alfa güvenirlik katsayıları sırasıyla .83, .65 ve .72 

olarak tespit edilmiştir. 

Tükenmişlik ölçeğinin yapı geçerliliğini test etmek maksadıyla öncelikle 

keşfedici faktör analiz yapılmıştır. Analiz sonucunda verilerin ölçeğin 3 faktörlü 

yapısına uyum sağlamadığı belirlenmiştir (Tablo 2.2). Bu nedenle ölçeğin boyutlar 

ayrı ayrı ve toplamda tek boyut olarak kullanılmasına karar verilmiş ve analizlere bu 

şekilde devam edilmiştir. Tek boyutta ele alınan analizde ise .40 dan düşük faktör 

yüküne sahip plan 8 madde ölçekten çıkarılmıştır (KT4, DT9, DY3, DT7, KT3, KT7, 

KT5, DT4) (Tablo 2.3). Bu kapsamda ölçeğin YEM ile 1. Düzey bağlantısız DFA 

sının yapılmasına karar verilerek analize devam edilmiştir. Ölçeğin KMO analiz 

sonucu tüm boyutlar ve toplam ölçek için .85 ve üstüdür  ve Barlett testi anlamlı 

(p=.000) olarak tespit edilmiştir. KFA sonuçları ve açıklanan varyanslar Tablo 2.4’de 

sunulmuştur. Bu analizlerin ardından AMOS paket programı ile doğrulayıcı faktör 

analizi yapılmıştır. Faktör analizi sonucunda verilerin ölçeğin 3 faktörlü yapısına 

uyum sağladığı tespit edilmiştir. Ölçeğin uyum iyiliği değerleri Tablo 2.5’de 

sunulmuştur. Yapısal Eşitlik Modeli uyum kriterleri de Tablo 2.6’da sunulmuştur. 

Yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin Cronbach alfa güvenirlik katsayısı  
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Tükenişlik (Toplu) (T), duygusal tükenmişlik (DT), Duyarsızlaşma (DY) ve Kişisel 

başarı (BT) için sırasıyla .89, .84, .72, .70 olarak bulunmuştur. 

Tablo 2.2: Döndürülmüş faktör matrisi. 

 Component 
 1 2 3 

DT8 0,794   
DT3 0,775   
DT2 0,762   
DT1 0,717   
DY4 0,694   
DT6 0,649   
KT6 0,624   
DY2 0,610  0,516 
DT5 0,595   
KT2 0,595   
DY1 0,557  0,503 
DY5 0,521   
KT8 0,491   
KT4  0,747  
KT3  0,709  
KT7  0,699  
KT5  0,594  
DY3  0,578  
DT7   0,705 
DT4   0,561 
DT9  0,457 0,535 
KT1 0,438  0,451 

Tablo 2.3: Faktör matrisi. 

Component Matrix(a) 
1 

DT8 0,754 
DT3 0,740 
DY2 0,700 
DT1 0,685 
DT2 0,684 
KT6 0,682 
DY4 0,664 
DY1 0,623 
DT6 0,609 
KT2 0,596 
DT5 0,584 
KT1 0,556 
KT8 0,531 
DY5 0,427 
KT4  
DT9  
DY3  
DT7  
KT3  
KT7  
KT5  
DT4  
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Tablo 2.4: Toplam açıklanan varyans tablosu. 

Component 
Initial Eigenvalues Rotation Sums of Squared Loadings 

Total % of Variance Cumulative % Total % of Variance Cumulative % 

1 6,296 28,620 28,620 6,296 28,620 28,620 

2 3,107 14,121 42,741    

3 1,344 6,111 48,852    

4 1,198 5,446 54,298    

5 1,000 4,547 58,846    

6 0,878 3,992 62,837    

7 0,806 3,666 66,503    

8 0,748 3,400 69,903    

9 0,747 3,395 73,297    

10 0,680 3,092 76,390    

11 0,644 2,927 79,317    

12 0,573 2,607 81,924    

13 0,544 2,475 84,399    

14 0,519 2,360 86,759    

15 0,494 2,247 89,006    

16 0,447 2,034 91,040    

17 0,410 1,865 92,905    

18 0,381 1,731 94,636    

19 0,349 1,587 96,223    

20 0,327 1,486 97,709    

21 0,266 1,207 98,916    

22 0,238 1,084 100,000    

Extraction Method: Principal Component Analysis. 

 

Ölçeğin uyum iyiliği değerleri diğer ölçeklerinki ile birlikte aşağıda 

sunulmuştur.  Görüldüğü üzere ölçeğe ait tüm veriler iyi uyum iyiliği göstermektedir. 

Ölçeğin birinci düzey model faktör analizini gösterir Şekil 2.8’de sunulmuştur. Tablo 

ve şekilde de görüldüğü üzere ölçeğin uyum iyi değerleri kabul edilebilir 

standartlardadır. 

Tablo 2.5: Doğrulayıcı faktör analizi sonucunda ölçeklerin uyum iyiliği değerleri. 

Değişkenler 
 

X² 

 

df 

CMIN/DF 

≤5 

GFI 

≥.85

AGFI

≥.80

CFI 

≥.90 

NFI 

≥.90 

TLI 

≥.90 

RMSEA

≤.08 

Tükenmişlik (2.düzey) 382,4 122 3,13 0,89 0,86 0,90 0,91 0,90 0,07 
 
Not: Uyum iyiliği değer aralıkları  “kabul edilebilir “ standartlara göre düzenlenmiştir. 
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Tablo 2.6: Yapısal eşitlik modeli uyum kriterleri (Kaynak: Meydan ve Şeşen, 2011: 37). 

Ölçüm (Uyum istatistiği) İyi Uyum Kabul Edilebilir Uyum 

CMIN/DF(2/sd) ≤3 4-5 

RMSEA ≤0,05 0,06-0,08 

GFI ≥ 0,90 0,89-0,85 

AGFI ≥ 0,90 0,89-0,85 

IFI ≥ 0,95 0,94-0,90 

CFI ≥ 0,97 ≥ 0,95 

TLI ≥ 0,95 0,94-0,90 
 

 
Şekil 2.8: Tükenmişlik ölçeği DFA sonuçları. 

2.7.2.2 İş doyumu ölçeği 

Çalışanların iş doyumu düzeyini belirlemek üzere Chen ve arkadaşları 

(2009)’nın Arnett (1999) ve Judge ve arkadaşları (2009)’nı kaynak göstererek 

hazırladıkları 5 maddeli ölçek kullanılmıştır.  Cevaplar 5’li likert (1=Kesinlikle 

katılmıyorum, 5=Kesinlikle katılıyorum) ölçeği ile alınmıştır. Bu çalışmada Chen ve 

arkadaşları (2009)’nın çalışmasında kullanılan ölçek Turunç ve Çelik (2012) 
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tarafından geçerlemesi yapılarak kullanılmıştır. Chen ve arkadaşları (2009) 

tarafından yapılan güvenilirlik analizleri Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .90’ın 

üstünde bulunmuştur. 

İş doyumu ölçeğinin yapı geçerliliğini test etmek maksadıyla öncelikle 

keşfedici faktör analiz yapılmıştır. Analiz sonucunda verilerin ölçeğin tek faktörlü 

yapısına uyum sağladığı belirlenmiştir. 1 madde (D3) düşük faktör yükü nedeniyle 

(0.27) analizden çıkarılmıştır. Ölçeğin KMO analiz sonucu. 73 ve Barlett testi 

anlamlı (p=.000) olarak tespit edilmiştir. KFA sonuçları ve açıklanan varyans Tablo 

2.7 ve 2.8’de sunulmuştur. Bu analizlerin ardından AMOS paket programı ile 

doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. Faktör analizi sonucunda verilerin ölçeğin tek 

faktörlü yapısına uyum sağladığı tespit edilmiştir. Ölçeğin uyum iyiliği değerleri 

Tablo 9’da sunulmuştur. Yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin toplam 

sonucunda Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .73 olarak bulunmuştur.  

Tablo 2.7: Faktör matrisi. 

 Component 

D1 0,86 

D2 0,89 

D3 0,27 

D4 0,40 

D5 0,86 

Tablo 2.8: Toplam açıklanan varyans tablosu. 

Component Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 

Total % of 
Variance 

Cumulative 
% 

Total % of 
Variance 

Cumulative 
% 

1 2,518 50,369 50,369 2,518 50,369 50,369 

2 1,134 22,676 73,044    

3 0,757 15,136 88,181    

4 0,332 6,640 94,821    

5 0,259 5,179 100,000    
 

Ölçeğin uyum iyiliği değerleri aşağıda sunulmuştur. Görüldüğü üzere ölçeğe 

ait tüm veriler iyi uyum iyiliği göstermektedir. Ölçeğin I. Düzey model uyum 

analizine ilişkin şekil, Şekil 2.8’de sunulmaktadır. 
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Tablo 2.9: Doğrulayıcı faktör analizi sonucunda ölçeklerin uyum iyiliği değerleri. 

Değişkenler X² 

 

df 

CMIN/DF 

≤5 

GFI 

≥.85 

AGFI 

≥.80 

CFI 

≥.90 

NFI 

≥.90 

TLI 

≥.90 

RMSEA 

≤.08 

2. İş Doyumu (İD) 0,5 2 0,25 0,99 0,99 0,99 0,99 0,98 0,01 
 
Not: Uyum iyiliği değer aralıkları  “kabul edilebilir “ standartlara göre düzenlenmiştir. 
 
 

 

Şekil 2.9: İş doyumu ölçeği DFA sonuçları. 

2.7.2.3 Lider üye etkileşimi (LÜE) ölçeği  

Çalışanlarda algılanan sosyal destek düzeyini belirlemek üzere Graen vd., 

(1982) tarafından geliştirilen 5 maddeli ölçek kullanılmıştır. Cevaplar 5’li likert 

(1=Kesinlikle katılmıyorum, 5=Kesinlikle katılıyorum) ölçeği ile alınmıştır Graen 

vd., (1982) tarafından yapılan güvenilirlik analizleri Cronbach alfa güvenirlik 

katsayısını .89 olarak bulmuştur. 

Lider üye etkileşimi ölçeğinin yapı geçerliliğini test etmek maksadıyla 

öncelikle keşfedici faktör analiz yapılmıştır. Analiz sonucunda verilerin ölçeğin tek 

faktörlü yapısına uyum sağladığı belirlenmiştir. Ölçeğin KMO analiz sonucu .87 ve 

Barlett testi anlamlı (p=.000) olarak tespit edilmiştir. KFA sonuçları ve açıklanan 

varyans Tablo 2.10 ve 2.11’de sunulmuştur. Bu analizlerin ardından AMOS paket 

programı ile doğrulayıcı faktör analizi yapılmıştır. Faktör analizi sonucunda verilerin 

ölçeğin tek faktörlü yapısına uyum sağladığı tespit edilmiştir. Ölçeğin uyum iyiliği 

değerleri Tablo 2.12’de sunulmuştur. Yapılan güvenirlik analizi sonucunda ölçeğin 

toplam sonucunda Cronbach alfa güvenirlik katsayısı .89 olarak bulunmuştur.  
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Tablo 2.10: Faktör matrisi. 

 Component 

L1 0,83 

L2 0,87 

L3 0,85 

L4 0,86 

L5 0,78 

Tablo 2.11: Toplam açıklanan varyans tablosu. 

Component 

Initial Eigenvalues Extraction Sums of Squared Loadings 

Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% Total 
% of 

Variance 
Cumulative 

% 

1 3,556 71,127 71,127 3,556 71,127 71,127 

2 0,513 10,253 81,380    

3 0,339 6,773 88,152    

4 0,331 6,626 94,778    

5 0,261 5,222 100,000    
 

Ölçeğin uyum iyiliği değerleri aşağıda sunulmuştur. Görüldüğü üzere ölçeğe 

ait tüm veriler iyi uyum iyiliği göstermektedir. Ölçeğin I. Düzey model uyum 

analizine ilişkin şekil, Şekil 2.12’de sunulmaktadır. 

Tablo 2.12: Doğrulayıcı faktör analizi sonucunda ölçeklerin uyum iyiliği değerleri. 

Değişkenler X² 

 

df 

CMIN/ 

DF ≤5 

GFI 

≥.85 

AGFI 

≥.80 

CFI 

≥.90 

NFI 

≥.90 

TLI 

≥.90 

RMSEA 

≤.08 

Lider üye etkileşimi 19,9 5 3,99 0,97 0,93 0,98 0,98 0,97 0,08 
 
Not: Uyum iyiliği değer aralıkları  “kabul edilebilir” standartlara göre düzenlenmiştir. 
 

 
Şekil 2.10: Lider üye etkileşimi ölçeği DFA sonuçları. 
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2.7.3 Veri Toplama ve Değerlendirme Tekniği 

Araştırmada demografik değişkenlere ilişkin sorulara ve Tükenmişlik (T), iş 

doyumu (İD) ve lider üye etkileşimi (LÜE) değişkenlerine ait ölçekler bir araya 

getirilerek EK-A’da verilmiş olan toplam 1 sayfalık bir veri toplama formu 

oluşturulmuştur.  

Veri toplama formu ile elde edilen veriler SPSS ve AMOS paket programları 

kullanılarak analiz edilmiştir. Ölçeklerin örnekleme uyumluluğunu belirlemek için 

yapı geçerlikleri AMOS paket programındaki doğrulayıcı faktör analizi kullanılarak 

yapılmıştır. Ölçeklerin güvenilirlik analizleri Cronbach alfa güvenirlik katsayısı 

kullanılarak yapılmıştır. 

Araştırmada katılımcıların Tükenmişlik, LÜE ve İD ortalamalarının 

demografik değişkenlere göre farklılık gösterip göstermediğini sınamak amacıyla 

bağımsız örneklem t-testleri ve tek yönlü ANOVA analizleri yapılmıştır. 

2.8 Bulgular ve Yorumlar 

İlgili değişkenlerin betimleyici bulguları, değişkenler arası ilişkileri, 

demografik gruplardaki farklılıkları, hiyerarşik regresyon analizinin bulguları 

incelenerek, istatistiksel tekniklerin kullanılmasıyla yapılan analizlerin sonucu elde 

edilen veriler ışığında, ortaya çıkan bulgular ve bunlara dair yorumlar bu bölümde 

yer almaktadır. 

2.8.1 Değişkenlerle İlgili Betimleyici Bulgular 

Araştırmada 382 katılımcıdan elde edilen betimleyici istatistiklere göre 

kullanılan bağımlı ve bağımsız değişkenlere ilişkin (en küçük, en büyük ve ortalama) 

değerler Tablo 2.13’de verilmiştir. 

 Araştırmanın bağımsız değişkeni olan Lider üye etkileşimi ölçeğinde yer alan 

toplam 5 madde ve iş doyumu ölçeğinde yer alan 5 madde aritmetik ortalamaları 

hesaplanarak belirlenmiştir. Bağımlı değişken olan tükenmişlik (22 md) üç boyut 

ayrı ayrı ve tümleşik olarak aritmetik ortalamalar alınarak analizler yapılmıştır.  

Hesaplamalarda en düşük puan 1 (bir), en yüksek puan ise, 5 (beş) olmak üzere 

puanlama beş puan üzerinden yapılmıştır. Tablo 2.13’de de görüldüğü üzere 

ortalamalar değişkenler için de 2,17-2,89 arasındadır.  
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Tablo 2.13: Değişken ve boyutlarına ilişkin betimleyici istatistikler. 

Değişken Toplam Minimum Maksimum Ortalama Std. Sapma 

TÜKENMİŞLİK 382 1 5 2.31 0.76 

DUY_TÜK. 382 1 5 2.30 0.90 

DUYARSIZLAŞMA 382 1 5 2.50 0.86 

KİŞİSEL BAŞARI 382 1 5 2.17 0.59 

İŞ DOYUMU 382 1 5 3.76 0.79 

LİDER ÜYE ETK. 382 1 5 2.89 0.85 

2.8.2 Değişkenler Arası İlişkiler 

Değişkenler arasındaki ilişkileri belirlemek amacıyla Pearson korelasyonları 

hesaplanmıştır (Tablo 2.14). Tabloda ayrıca satırların sonunda güvenilirlik 

bulguları parantez içinde sunulmuştur. Analiz sonucunda; tükenmişlik ve 

boyutlarının bağımlı değişken olan iş-aile çatışması ve sosyal destek ile anlamlı 

ilişkilere sahip olduğu görülmektedir.  

Tablo 2.14: Ortalama, s. sapma ve korelasyon değerleri. 

Değişkenler 1 2 3 4 5 6 

1.TÜKENMİŞLİK (.89)      

2.DUY_TÜK .92** (.84)     

3.DUYARSIZLAŞMA .85** .68** (.72)    

4.KİŞ_BASARI .66** .52** .44* (.70)   

5.İŞ DOYUMU -.48** -.51** -.34** -.45** (.73)  

6.LİDER ÜYE ETK. -.17** -.16** -.12** -.31** .42** (.89) 
 
Not: Alfa güvenilirlik katsayıları parantez içinde gösterilmiştir. 
**p<.01,  * p<.05 

2.8.3 Demografik Gruplardaki Farklılıklar 

Araştırmada Tükenmişlik, lider üye etkileşimi ve iş doyumunun cinsiyete, 

medeni duruma, iş pozisyonu ve kurumu gibi demografik özelliklere göre farklılık 

gösterip göstermediği “t-testi”; çalışanların eğitim durumuna, çocuk sayısı ve gelir 

durumuna göre farklılık gösterip göstermediği ise “ANOVA analizi” ile test edilmiştir.  

Tükenmişliğin (toplam) cinsiyete, medeni duruma ve kuruma (sektöre) göre 

farklılık gösterip göstermediği test etmek üzere yapılan t-testi sonucunda, (Tablo 

2.15)’de tükenmişlik düzeyinin bu gruplara fark göstermediği belirlenmiştir. 
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Tablo 2.15: T testi bulguları. 

Değişken Grup N Ort. SS Sig 

Tükenmişlik 

(Toplam) 

Kadın 215 2,29 0,74 
0,63 

Erkek 167 2,33 0,77 

Evli 318 2,32 0,76 
0,68 

Bekâr 64 2,28 0,73 

Kamu 339 2,30 0,74 
0,70 

Özel 43 2,35 0,90 
 

Lider üye etkileşimi düzeylerinin cinsiyete, medeni duruma ve kuruma 

(sektöre) göre farklılık gösterip göstermediği test etmek üzere yapılan t-testi 

sonucunda (Tablo 2.16);  Sadece kadın ve erkek gruplarının, LÜE düzeyleri arasında 

anlamlı fark olduğu ve erkeklerin kadınlara göre LÜE düzeyi ortalamasının daha 

yüksek olduğu belirlenmiştir.  

Tablo 2.16: T testi bulguları. 

Değişken Grup N Ort. SS Sig 

LÜE 

Kadın 215 3,79 0,87 
0,007 

Erkek 167 4,02 0,79 

Evli 318 3,86 0,84 
0,09 

Bekâr 64 4,05 0,85 

Kamu 339 3,88 0,85 
0,43 

Özel 43 3,99 0,87 
 

İş doyumu düzeylerinin cinsiyete, medeni duruma ve kuruma (sektöre) göre 

farklılık gösterip göstermediği test etmek üzere yapılan t-testi sonucunda (Tablo 

2.17); algılanan iş doyumu düzeyinin gruplara fark göstermediği belirlenmiştir. 

Tablo 2.17: T testi bulguları. 

Değişken Grup N Ort. SS Sig 

İş Doyumu 

Kadın 215 3,71 0,79 
0,18 

Erkek 167 3,82 0,77 

Evli 318 3,77 0,77 
0,61 

Bekâr 64 3,72 0,86 

Kamu 339 3,76 0,76 
0,72 

Özel 43 3,80 0,99 
 

Çalışanların araştırma değişkenlerine olan algılarının eğitim durumuna farklılık 

gösterip göstermediği ise “ANOVA analizi” ile test edilmiştir. Tükenmişliğin eğitim 
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durumuna farklılık gösterip göstermediğini belirlemek üzere yapılan tek yönlü 

ANOVA analizleri Tablo 2.18’de sunulmuştur. Tablo 2.18’de görüldüğü üzere 

Tükenmişlik eğitim seviyelerine göre farklılık göstermemektedir (F=1.28, p0.05).  

Tablo 2.18: ANOVA testi bulguları. 

Değişken Grup N Ort. SS F 

Tükenmişlik 

İlköğretim 8 1,84 0,60 

1,28 

Lise 16 2,50 0,67 

Lisans 334 2,32 0,75 

Y.Lisans 23 2,30 0,89 

Doktora 1 1,50 - 
 

LÜE’nin eğitim durumuna farklılık gösterip göstermediğini belirlemek 

üzere yapılan tek yönlü ANOVA analizleri Tablo 2.19’da sunulmuştur. Tablo 

2.19’da görüldüğü üzere LÜE eğitim seviyelerine göre farklılık göstermemektedir 

(F=0,50, p>0,05).  

Tablo 2.19: ANOVA testi bulguları. 

Değişken Grup N Ort. SS F 

LÜE 

İlköğretim 8 3,52 0,94 

0,50 

Lise 16 3,92 0,64 

Lisans 334 3,91 0,84 

Y.Lisans 23 3,80 1,10 

Doktora 1 3,60 - 
 

İş doyumunun eğitim durumuna farklılık gösterip göstermediğini belirlemek 

üzere yapılan tek yönlü ANOVA analizleri Tablo 2.20’de sunulmuştur. Tablo 

2.20’de görüldüğü üzere iş doyumu eğitim seviyelerine göre farklılık 

göstermemektedir (F=0,56, p0,05).  

Tablo 2.20: ANOVA testi bulguları. 

Değişken Grup N Ort. SS F 

İş Doyumu 

İlköğretim 8 3,81 0,34 

0,56 

Lise 16 3,67 0,66 

Lisans 334 3,77 0,77 

Y.Lisans 23 3,68 1,19 

Doktora 1 2,75 - 
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2.8.4 Hiyerarşik Regresyon Analizi Bulguları 

Lider üye etkileşiminin (LÜE),  tükenmişlik (T) üzerine etkisini ve bu etkide iş 

doyumunun (İD) aracılık rolünü açıklamak amacıyla, Baron ve Kenny (1986) 

tarafından önerilen üç aşamalı regresyon analizi yapılmıştır. Bu analiz yöntemine 

göre, bağımsız değişkenin (LÜE) bağımlı değişken (T) ve aracı değişken (İD) 

üzerinde bir etkisi olmalıdır. Aracı değişken bağımsız değişkenle birlikte regresyon 

analizine dâhil edildiğinde, bağımsız değişkenin bağımlı değişken üzerindeki 

regresyon katsayısı düşerken, aracı değişkenin de bağımlı değişken (T) üzerinde 

anlamlı etkisi sürmelidir. Bu kapsamda çalışanların İD düzeyinin aracılık rolünü 

belirlemek amacıyla, LÜE, İD ve T arasındaki ilişkiler hiyerarşik regresyon 

analizleri aracılığı ile incelenmiş ve Sobel testleri yapılmıştır.  

Aracılık testine ilişkin bulgular Tablo 2.21’de verilmektedir. Aracılık testi 

kapsamında ilk aşamada bağımsız ana değişken Lider üye etkileşiminin (LÜE) ile 

tükenmişlik (T) arasındaki ilişkilere bakılmıştır (Tablo 2.21). Bu aşamanın ilk 

adımında LÜE’nin T’yi (=-.17, p<.001) anlamlı olarak etkilediği görülmüştür. 

İkinci adımda LÜE’nin aracılığı araştırılan İD’na olan etkisi araştırılmıştır. Analiz 

sonucunda LÜE’nin İD’nu anlamlı olarak etkilediği (=-.42, p<.001) tespit 

edilmiştir. Bu adımda aracılığı araştırılan İD’in T’ye olan etkilerine de bakılarak 

rapor edilmiştir. İD T’yi (=-.47, p<.001) anlamlı olarak etkilemektedir. Bu 

aşamanın son adımında ise LÜE ve aracılığı araştırılan İD birlikte analize sokulmuş 

ve T üzerindeki etkilerine bakılmıştır. Bu analiz sonucunda LÜE’nin İD ile birlikte 

analize sokulmasıyla LÜE’nin T üzerindeki etkisi yok olmuş (= .03, p>.05), İD’ 

nun da T üzerindeki etkisi devam etmiştir (=-.49, p<.001). Bu şartların 

sağlanmasının ardından aracılık etkisini teyit etmek maksadıyla Sobel testi yapılmış 

ve Sobel (z) anlamlı bulunmuştur (z=6,5, p<.001). Bu bulgu LÜE’nin T’ye etkisinde 

İD’in tam aracılık rolü üstlendiğini göstermektedir.  

Bu bölüm analizleri sonucunda H1, H2, H3 ve aracılık hipotezi olan H4’ün 

desteklendiği görülmektedir. 
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Tablo 2.21: Aracılık testi sonuçları. 

 
İD T 

LÜE 

Test 1   
LÜE  -.17*** 

R²  .03 
F  12,2*** 

Test 2  İD→T 
LÜE .42*** -.47*** 

R² .17 .22 
F 82*** 113,3*** 

Test 3   
LÜE  .03 
İD  -.49*** 
R²  .23 
F  56,7*** 

Sobel Test(z) 6.5*** 
 

*p .05  ** p< .01 *** p< .001 
 

Lider üye etkileşiminin Tükenmişlik boyutlarına etkilerini belirlemek üzere 

(H1a, H1b, H1c) regresyon analizleri yapılmıştır. Sonuçlar değerlendirildiğinde, 

Tablo 2.22 - Tablo 2.24’de görüldüğü üzere Lider üye etkileşiminin duygusal 

tükenmişliği (β =-.16; p<01), duyarsızlaşmayı (β =-.12*; p<05) ve kişisel başarıyı  (β 

=-.31; p<001) negatif ve anlamlı olarak etkilemektedir. Bu kapsamda H1a, H1b 

H1c’nın desteklendiği görülmektedir.  

Tablo 2.22: Regresyon analizi. 

Duygusal Tükenmişlik 

Değişkenler R2 Düz. R2 F β 

LÜE .02 .02 9,7** -.16** 
 

**p<.01 

Tablo 2.23: Regresyon analizi. 

Duyarsızlaşma 

Değişkenler R2 Düz. R2 F β 

LÜE .01 .01 6,13* -.12* 
 

**p<.05 

Tablo 2.24: Regresyon analizi. 

Kişisel Başarı 

Değişkenler R2 Düz. R2 F β 

LÜE .09 .09 40,7*** -.31*** 
 

***p<.001 
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ÜÇÜNCÜ BÖLÜM 

SONUÇ VE ÖNERİLER 

3.1 Sonuçlar 

Araştırmanın kapsamında eğitim sektöründe lider üye etkileşiminin 

tükenmişliğe etkisinde iş doyumun aracılık rolü incelenmiştir. 

 Araştırmanın evrenini İzmir ili Torbalı ilçesindeki eğitim sektörü çalışanları 

oluşturmuştur. Araştırma grubunun çoğunluğunun, lisans mezunu eğitim 

çalışanlarının olduğu saptanmıştır. Milli Eğitim Müdürlüğü bünyesinde çalışan 

araştırma grubunun çoğunluğunu, 31-40 yaş arası eğitim çalışanlarının oluşturduğu 

görülmüştür. Araştırma grubunun çoğunluğunu, (0-3) yıl çalışma süresine sahip 

eğitim çalışanlarının oluşturduğu belirlenmiştir. Eğitim personelinden oluşan grubun 

çoğunluğunu, kadın eğitim çalışanlarının oluşturduğu saptanmıştır. Araştırma 

grubunun çoğunluğunu, evli eğitim çalışanlarından oluştuğu söylenebilir. 

Milli Eğitim Müdürlüğü bünyesinde çalışan eğitim personelinden oluşan 

araştırma grubunun çoğunluğunu, çalışan (yönetici olmayan) eğitim çalışanlarının 

oluşturduğu belirlenmiştir. 

Tükenmişliğin (toplam) ve iş doyumunun cinsiyete, medeni duruma ve kuruma 

(sektöre) göre farklılık gösterip göstermediği test etmek üzere yapılan t-testi 

sonucunda tükenmişlik ve iş doyumu düzeyinin bu gruplarda fark göstermediği 

belirlenmiştir. 

Lider üye etkileşimi düzeylerinin cinsiyete, medeni duruma ve kuruma 

(sektöre) göre farklılık gösterip göstermediği test etmek üzere yapılan t-testi 

sonucunda; sadece kadın ve erkek gruplarının, LÜE düzeyleri arasında anlamlı fark 

olduğu ve erkeklerin kadınlara göre LÜE düzeyi ortalamasının daha yüksek olduğu 

belirlenmiştir. 
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Bununla birlikte Tükenmişlik (toplam), lider üye etkileşimi ve iş doyumunun 

eğitim seviyelerine göre farklılık gösterip göstermediğini belirlemek üzere yapılan 

Anova testlerinde bu değişkenlerin eğitim seviyelerine göre farklılık göstermediğini 

belirlenmiştir. 

Lider üye etkileşiminin (LÜE),  tükenmişlik (T) üzerine etkisini ve bu etkide iş 

doyumunun (İD) aracılık rolünü açıklamak amacıyla, Baron ve Kenny (1986) 

tarafından önerilen üç aşamalı regresyon analizi yapılmıştır. Yapılan analizler 

sonucunda LÜE’nin T’ye etkisinde İD’in tam aracılık rolü üstlendiğini 

göstermektedir. Bu analizler sonucunda H1, H2, H3 ve aracılık hipotezi olan H4’ün 

desteklendiği görülmüştür. Bu beklendik bir bulgudur. Nitekim işten doyumsuzluk 

pek çok etkileşimi olumsuz etkilemekte ve iş doyumu pek çok ilişkide destekleyici 

bir rol üstlenmektedir. 

Lider üye etkileşiminin Tükenmişlik boyutlarına etkilerini belirlemek üzere 

(H1a, H1b, H1c) regresyon analizleri yapılmıştır. Sonuçlar değerlendirildiğinde 

Lider üye etkileşiminin duygusal tükenmişliği, duyarsızlaşmayı ve kişisel başarıyı 

negatif ve anlamlı olarak etkilediği belirlenmiştir. 

Araştırma kapsamında yapılan detaylı analizler kapsamında eğitim sektöründen 

alınan bir kesit üzerinden belirlenen hipotezler test edilerek genele ilişkin bir 

perspektif oluşturulmaya ve değerlendirmeler yapılmaya çalışılmıştır. Elde edilen 

bulgular literatürle uyumlu olmasına karşın özgün bulgular olarak yazına ve 

uygulayıcılara ampirik bir katkı sağlanmaktadır.  

1. Çalışanların lider üye etkileşimi düzeyi genel tükenmişlik düzeyini negatif 

ve anlamlı olarak etkiler. Hipotez 1 desteklenmiştir. 

2. Çalışanların lider üye etkileşimi düzeyi duygusal tükenme düzeyini negatif 

ve anlamlı olarak etkiler. Hipotez 1a desteklenmiştir. 

3. Çalışanların lider üye etkileşimi düzeyi duyarsızlaşma düzeyini negatif ve 

anlamlı olarak etkiler. Hipotez 1b desteklenmiştir. 

4. Çalışanların lider üye etkileşimi düzeyi kişisel başarısızlık düzeyini negatif 

ve anlamlı olarak etkiler. Hipotez 1c desteklenmiştir. 

5. Çalışanların lider üye etkileşimi düzeyi iş doyumu düzeyini pozitif ve 

anlamlı olarak etkiler.  Hipotez 2 desteklenmiştir. 

6. Çalışanlarda iş doyumu düzeyi tükenmişlik düzeyini negatif ve anlamlı 

olarak etkiler. Hipotez 3 desteklenmiştir. 



52 

7. Çalışanların lider üye etkileşimi düzeyi ile tükenmişlikleri arasındaki 

ilişkide iş doyumunun aracılık rolü vardır. Hipotez 4 desteklenmiştir. 

Lider üye etkileşiminin Tükenmişlik boyutlarına etkilerini belirlemek üzere 

(H1a, H1b, H1c) regresyon analizleri yapılmıştır. Bu kapsamda H1a, H1b ve H1c’nin 

desteklendiği görülmektedir.  

Aracılık testi kapsamında ilk aşamada bağımsız ana değişken Lider üye 

etkileşiminin ile tükenmişlik arasındaki ilişkilere bakılmıştır.  

1. Lider-üye etkileşiminin Tükenmişliği anlamlı olarak etkilediği görülmüştür.  

2. Lider-üye etkileşiminin aracılığı araştırılan İş Doyumuna olan etkisi 

sonucunda Lider-üye etkileşiminin İş Doyumunu anlamlı olarak etkilediği 

tespit edilmiştir.  

3. Aracılığı araştırılan İş Doyumunun Tükenmişliğe olan etkilerine 

bakıldığında İş Doyumu Tükenmişliği anlamlı olarak etkilemektedir. 

Bu aşamanın son adımında ise LÜE ve aracılığı araştırılan İD birlikte analize 

sokulmuş ve T üzerindeki etkilerine bakılmıştır. Analiz sonucunda LÜE’nin İD ile 

birlikte analize sokulmasıyla LÜE’nin T üzerindeki etkisi yok olmuş, İD’nun da T 

üzerindeki etkisi devam etmiştir. Bu şartların sağlanmasının ardından aracılık etkisini 

teyit etmek maksadıyla Sobel testi yapılmış ve Sobel (z) anlamlı bulunmuştur. Bu 

bulgu LÜE’nin T’ye etkisinde İD’in tam aracılık rolü üstlendiğini göstermektedir.  

Bu bölüm analizleri sonucunda H1, H2, H3 ve aracılık hipotezi olan H4’ün 

desteklendiği görülmektedir. 

Araştırmanın belirli bir coğrafyada, belirli bir sektörde uygulanmış olması 

araştırmanın en önemli kısıtıdır. Daha geniş bir coğrafyada ve farklı sektörlerde 

yapılacak çalışmalar elde edilen bulguların güçlenmesinde faydalı olabilecektir.  

3.2 Öneriler 

Bu araştırma, İzmir ili Torbalı ilçesi Milli Eğitim Müdürlüğüne bağlı 

kurumlarda, görev yapan eğitim çalışanlarının lider-üye etkileşiminin tükenmişliğe 

etkisinde iş doyumunun aracılık rolünü belirleme ve bazı demografik değişkenler 

yönünden bir farklılık olup olmadığını saptama amacıyla yapılmış tanımlayıcı bir 

araştırmadır. 

Lider-Üye etkileşiminin tükenmişlik düzeylerine etkisinde iş doyumunun 

aracılık rolünü saptamak ve bazı değişkenler ile tükenmişlik düzeyleri arasındaki 
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ilişkiyi tespit etmek ve bu noktadan hareketle tükenmişlik sorununda iş doyumunun 

aracılık rolünü belirleyerek soruna çözüm önerileri getirilmesi amaçlanmıştır.  

Eğitim sektörü ülkelerin insan kaynağının bütün sektörlerin ihtiyacı olan bilgi 

ve becerilerini kazanmasını sağlayan son derece kritik bir sektördür. Dolayısıyla bu 

sektörde yapılacak çalışmaların sayısı ve niteliği günden güne artmaktadır. 

Bu çalışmada; lider-üye etkileşiminin hem tükenmişlik hem de iş doyumu 

değişkenleri üzerinde önemli etkileri olduğu görülmektedir. Eğitim sektöründe 

yöneticilik yapanların lider-üye algısının kalitesini arttırma yönünde gayret sarf 

ettikleri bu sektörün başarısını arttırdığı ifade edilebilir. 

Günümüz iş yaşamının yapısı gereği tükenmişlik algısının çalışanlar arasında 

yaygın olarak görüldüğü bilinmektedir. Dolayısıyla etkinlik ve verimliliğin 

sağlanmasında yöneticilerin çalışanların tükenmişlik düzeylerini azaltıcı yönetsel 

yaklaşımların geliştirmesinde ve bu yaklaşımların uygulanmasında fayda 

bulunmaktadır. 

Günümüzde gerçekleşen teknolojik gelişmeler çalışanların taleplerinin 

artmasına neden olmuştur. İş doyumu örgütlerin başarısında önemli etkisi olan bir 

değişken olarak karşımıza çıkmaktadır. Örgütsel işleyiş içerisinde bu algıyı arttıracak 

süreçlere yer verilmesinin önemli olduğu rahatlıkla dile getirilebilir. 

Bu değişkenlere ait literatür, görgül araştırmalar ve bu çalışma ışığında; lider-

üye etkileşimi, tükenmişlik ve iş doyumu hem çalışanların hem de örgütün 

amaçlarına ulaşmasında kritik değişkenler olduğu ve yöneticilerin bu değişkenlere 

organizasyon yapısı, süreçler ve örgütsel kültür içerisinde yer vermelerinin gerekli 

olduğu değerlendirilmektedir. 

Eğitimin ve öğretimin kalitesi açısından eğitim sektörü çalışanlarının çalışma 

performanslarına etki eden lideri-üye etkileşimi, tükenmişlik ve iş doyumu 

konularıyla ilgili araştırmaların, ülkemizin farklı bölgelerinde, farklı zaman 

aralıklarında, farklı demografik değişkenlere göre kıyaslanıp yapılması ve 

geliştirerek devam edilmesine araştırmanın konusu olan değişkenler ve aralarındaki 

ilişkiler bağlamında genel ve kapsayıcı sonuçlara ulaşılabileceği düşünülmektedir. 
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Ek-A: Anket Formu 

ANKET FORMU 

Değerli Katılımcı, 

Bu çalışma akademik bir çalışmaya veri sağlamak amacıyla hazırlanmıştır. Soruların doğru ya da yanlış 
cevabı yoktur. İçinizden geldiği gibi cevaplamanız büyük önem taşımaktadır. Araştırmanın başarısı sorulara 
vereceğiniz içten ve samimi cevaplara bağlıdır. Anket soruları kapsamında açık kimliğinizi ortaya çıkaracak 
nitelikte soru bulunmamaktadır. Araştırma açısından kimliğiniz değil cevaplarınız önem taşımaktadır.  

Sorulara cevap verirken “olması gerektiğini düşündüğünüzü” değil de “olanı” belirtmeniz doğru 
sonuçlara ulaşılması bakımından büyük önem taşımaktadır. Lütfen soru atlamadan bütün sorulara cevap veriniz. 
Katkılarınızdan dolayı şimdiden teşekkür eder, çalışmalarınızda başarılar dileriz.  

       
1. Eğitim Durumunuz   :  İlköğretim     Lise     Lisans     Yüksek Lisans     Doktora 

2. Yaşınız                     : (   ) 20-30           (   ) 31-40       (   ) 41-50       (   ) 51 ve yukarısı  

3. Okuldaki Çalışma Süreniz (yıl) : (   ) 0-3               (   ) 4-7           (   ) 8-11         (   ) 12 ve yukarısı  

4. Cinsiyetiniz :    Kadın  Erkek 

5. Medeni haliniz :    Evli  Bekâr  

6. Çalıştığınız pozisyon :   Çalışan  Yönetici 

Tablo A.1: Anket formu. 

S
IR

A
 

 
Bu bölümde size,  sizinle ve işinizle ilgili çeşitli sorular yöneltilmiştir. Lütfen içinde 

bulunduğunuz durumu en iyi ifade eden seçeneği seçip, yuvarlak içine alınız. 
 

Maddeler 
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İK
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İK

L
E

 
K

A
T

IL
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IM
1 Yöneticim yaptığım işi geliştirici tarzdaki değişimler konusunda esnektir. 1 2 3 4 5 

2 
Yöneticimin işimle ilgili problemlerimi çözmem için ne gerekiyorsa yapmak 
konusunda kişisel eğilimi vardır.  

1 2 3 4 5 

3 Yöneticime ona gerçekten ihtiyacım olduğunda bana kefil olacağına güvenebilirim.  1 2 3 4 5 

4 Yöneticim işimle ilgili tekliflerime çok açıktır.  1 2 3 4 5 

5 Yöneticimle olan ilişkimi ortalamanın üzerinde olarak tanımlayabilirim. 1 2 3 4 5 

6 İşimden tatmin olduğumu düşünüyorum. 1 2 3 4 5 

7 İşimden Heyecan duyuyorum. 1 2 3 4 5 

8 İşimi yaparken, gün hiç bitmeyecekmiş gibi geliyor. 1 2 3 4 5 

9 Bu kurumda uzun süre çalışacağımı düşünmüyorum. 1 2 3 4 5 

10 İşimde kendimi mutlu hissediyorum. 1 2 3 4 5 

11 İşimden soğuduğumu düşünüyorum. 1 2 3 4 5 

12 İş dönüşü kendimi ruhen tükenmiş hissediyorum. 1 2 3 4 5 

13 Sabah kalktığımda bir gün daha bu işi kaldıramayacağımı hissediyorum. 1 2 3 4 5 
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14 İşim gereği karşılaştığım inanların ne hissettiğini hemen anlarım. 1 2 3 4 5 

15 
İşim gereği karşılaştığım bazı kimselere sanki insan değillermiş gibi davrandığını 
fark ediyorum. 

1 2 3 4 5 

16 Bütün gün insanlarla uğraşmak benim için gerçekten çok yıpratıcı. 1 2 3 4 5 

17 İşim gereği karşılaştığım insanların sorunlarına en uygun çözüm yolarını bulurum. 1 2 3 4 5 

18 Yaptığım işten tükendiğimi hissediyorum. 1 2 3 4 5 

19 Yaptığım iş sayesinde insanların yaşamına katkıda bulunduğuma inanıyorum. 1 2 3 4 5 

20 Bu işte çalışmaya başladığımdan beri insanlara karşı sertleştim. 1 2 3 4 5 

21 Bu işin beni giderek katılaştırmasından korkuyorum. 1 2 3 4 5 

22 Çok şeyler yapabilecek güçteyim. 1 2 3 4 5 

23 İşimin beni kısıtladığını hissediyorum. 1 2 3 4 5 

24 İşimde çok fazla çalıştığımı hissediyorum. 1 2 3 4 5 

25 İşim gereği karşılaştığım insanlara ne olduğu umurumda değil. 1 2 3 4 5 

26 Doğrudan doğruya insanlarla çalışmak bende çok fazla stres yaratıyor. 1 2 3 4 5 

27 İşim gereği karşılaştığım insanlarla aramda rahat bir hava yaratırım. 1 2 3 4 5 

28 İnsanlarla yakın bir çalışmadan sonra kendimi canlanmış hissederim. 1 2 3 4 5 

29 Bu işte birçok kayda değer başarı elde ettim. 1 2 3 4 5 

30 Yolun sonuna geldiğimi hissediyorum. 1 2 3 4 5 

31 İşimdeki duygusal sorunlara serinkanlılıkla yaklaşırım. 1 2 3 4 5 

32 
İşim gereği karşılaştığım insanların bazı problemlerini sanki ben yaratmışım gibi 
davrandıklarını hissediyorum. 

1 2 3 4 5 

LÜTFEN BOŞ BIRAKTIĞINIZ SORU OLUP OLMADIĞINI KONTROL EDİNİZ!  TEŞEKKÜR EDERİZ… 
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Ek-B: Anket Oluru 

Anket Oluru 

AHMET FARUK ÇİFTCİ <ahmetfaruk59@gmail.com> 
 

2. 12. 2013
 

Kime: ipek.ozbekrem 
 

Hocam Merhaba. İyi Çalışmalar. 
Okul Müdürü olarak görev yapmaktayım 
THK Ünv. İşletme(Eğitim Yönetimi) Yüksek Lisans Öğrencisiyim. Tez konum 
olan Lider-Üye Etkileşiminin, İş Doyumu Ve Tükenmişlik Düzeyleri Üzerindeki 
Etkisi: Eğitim Sektöründe Bir Araştırma: Torbalı İlçesi Örneği konusunda 
tükenmişlik düzeyini belirlemek için Maslach tükenmişlik anketine ihtiyacım var. 
Sizden bu anketi talep etmekteyim. Gönderirseniz minnet duyarım. 
Saygılar Sunar Arz ederim. İzmir Torbalı 
Ahmet Faruk ÇİFTCİ 
5057501848 
 
Ipek 
Kefeli 

Ahmet Bey merhabalar, MBI anketi ektedir.
Bilgilerinize, İpek Kefeli School o... 
 

2 12 2013 

 
Ipek Kefeli <ipek.kefeli@ozyegin.edu.tr> 
 

9 Oca 
 

 

Kime: bana 
 

Türkçe 
Romence İletiyi çevir Türkçe için kapat 
Merhabalar, 
MBI anketi ektedir. 
Bilginize, 
İpek Kefeli 
School of Arts and Sciences 
Özyeğin University 
C:+90 532 304 6399 
T:+90 216 564 9176 
F:+90 216 564 9050 
www.ozyegin.edu.tr 
From: AHMET FARUK ÇİFTCİ [mailto:ahmetfaruk59@gmail.com]  
Sent: Monday, December 02, 2013 1:19 PM 
To: ipek.ozbekrem@ozyegin.edu.tr 
Subject: Anket Oluru 
Hocam Merhaba. İyi Çalışmalar. 
Ek alanı 
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Ek-D: Araştırma Değerlendirme Formu  
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EĞİTİM DURUMU 

LİSE            : Antakya Yabancı Dil Ağırlıklı Lise (1995-1999) 

LİSANS            : Dokuz Eylül Üniversitesi Buca Eğitim Fakültesi 

  (2000-2004)- Anadolu Üniversitesi Sosyoloji Bölümü                

  (2012-2015) 

YÜKSEK LİSANS :  THK Üniversitesi- Sosyal Bilimler Enstitüsü-İşletme 

  Anabilim Dalı- İşletme Bölümü (2012-2015) 

Tez                     :  Lider-Üye Etkileşiminin Tükenmişliğe Etkisinde İş    

  Doyumunun Aracılık Rolü: Eğitim Sektöründe Bir               

  Araştırma 

 

MESLEKİ DENEYİM 

2004–2007   Eğitim Yöneticiliği – ŞANLIURFA / Sınıf Öğretmenliği 

2007–2009    Şanlıurfa Bilim İlköğretim Okulu – ŞANLIURFA / Sınıf Öğretmenliği 

2009-2010   İl Milli Eğitim Müdürlüğü- İZMİR 

2010-2013    AR-GE Çalışmaları, Ölçme ve Değerlendirme Sorumlusu-TKY, 

Stratejik Planlama Koordinatörlüğü İlçe Milli Eğitim Müdürlüğü, 

Torbalı/ İZMİR / Eğitim Yöneticiliği  

2013-  Bayındır/İZMİR / Eğitim Yöneticiliği  


