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ÖZET 

Bu çalışmanın amacı, akademik personel örneğinde, algılanan örgütsel destek ve örgütsel güven 
ile tükenme davranışı arasındaki ilişkileri analiz etmektir. Araştırma bulguları sonucunda, algılanan örgütsel 
destek ile duygusal tükenme ve duyarsızlaşma arasında negatif yönlü bir ilişki olduğu, ancak algılanan 
örgütsel destek ile kişisel başarı arasında pozitif yönlü bir ilişki olduğu verisine ulaşılmıştır. Öte yandan 
algılanan örgütsel güven ile duygusal tükenme arasında negatif yönlü bir ilişki olduğu, buna karşın 
algılanan örgütsel güven ile kişisel başarı arasında pozitif yönlü bir ilişki olduğu ortaya konmuştur. Fakat 
akademik personel açısından duyarsızlaşma alt boyutu ile algılanan örgütsel güven arasında anlamlı bir 
ilişki tespit edilememiştir.   

Anahtar Kelimeler: Algılanan Örgütsel Destek, Algılanan Örgütsel Güven, Tükenmişlik. 
GİRİŞ 
Kurumsallaşma eksikliği, kariyer yapma gerekliliği, aşırı ders ve iş yükü ve düşük maaş ve ücretler 

akademisyenleri ekonomik, sosyal ve psikolojik sorunlarla karşı karşıya getirmektedir. Yüz yüze etkileşimin 
olduğu bir meslek olarak akademisyenlik stresli bir görev alanı olarak nitelendirilebilir. Örgütsel destek ve 
güven düzeyinin düşük olduğu yüksek öğretim kurumlarında tükenme sendromunun belirtileri oldukça 
fazladır. Şayet tükenmişlik yüksek olursa öğretim elemanlarının iş tatminleri ve motivasyonları düşecek ve 
buna paralel olarak işe devamsızlık, işgücü devri ve yabancılaşma eğilimi artacaktır. Akademisyenin işine 
yönelik hisleri ve tutumları bu zemine kaydığında; öğretim elemanlarının hem eğitim-öğretim 
performansları hem de bilimsel yayın açısından verimlilikleri düşecektir. Çok sayıda yeni üniversitenin 
kurulmasıyla birlikte yüksek öğrenimde yetişmiş akademik personele duyulan ihtiyaç had safhaya ulaşmış 
ve yeterli sayıda olmayan yetişmiş personeli üniversiteye çekme, elde tutma, gerekli motivasyonu 
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sağlayarak onlardan en yüksek verimi alabilme, akademik rekabeti yeni yeni hissetmeye başlayan ülkemiz 
üniversiteleri için temel hedeflerden biri haline gelmiştir. Bu gelişmeler doğrultusunda tükenmişlik 
sendromu ile ilgili akademik personel üzerinde araştırma yapma gereksinimi hissedilmeye başlanmıştır.  

Tükenmişlik konusunda mevcut yazında çok sayıda araştırma ile karşılaşmak mümkündür. Ancak, 
algılanan örgütsel destek ve örgütsel güven ile tükenme davranışı arasındaki ilişkiyi belirlemeye yönelik 
yapılmış sınırlı sayıda araştırma olması nedeniyle bu konu çalışma sahası olarak seçilmiştir. Bu çalışmaya 
kaynaklık eden temel araştırma sorusu şudur:  Eğer akademik personel tükenme davranışı yaşıyor ise, 
acaba algılanan örgütsel destek ve örgütsel güven bu tutumun oluşmasında etkili birer faktör olabilir mi? 
İşte bu çerçevede araştırmanın amacı, Nevşehir Üniversitesi’nde görev yapan akademik personelin örgütsel 
destek ve güven algıları ile tükenme düzeyleri arasındaki ilişkileri analiz etmektir. Ayrıca demografik 
özellikler açısından akademik personelin tükenme düzeylerinde farklılık olup olmadığını ortaya koymaktır. 

1. TEORİK ÇERÇEVE 
Algılanan örgütsel destek; işgörenin faaliyetleri sonucunda örgütüne yapmış olduğu katkının, 

çalıştığı örgüt tarafından bir değer olarak kabul edilmesinin ve örgütün işgörenin iyiliğiyle ilgilenmesinin, 
işgören tarafından algılanması olarak tanımlanmaktadır (Yüksel, 2006). Algılanan örgütsel destek, sosyo-
duygusal ihtiyaçları karşılar, gerektiğinde yardımın var olacağı garantisini sağlar ve örgütün, yapılan 
çabaları ödüllendirme istekliliğini gösterir (Eisenberger ve diğ., 2001). Algılanan örgütsel destek, çalışanın 
örgütten birçok durumda beklentisi olduğunu ifade eder. Bunlar; örgütün, çalışanın hastalıklarını, hatalarını, 
üstün performansını, örgütün adaletli ücret ödeme arzusunu ve çalışanın işini anlamlı ve ilginç kılmasına 
yönelik olası tepkileridir (Eisenberger ve diğ., 1986).  

Algılanan örgütsel destek temeline dayalı olarak çalışanlar, örgütün kendilerine bağlılığını ve daha 
büyük çabaları ödüllendirme istekliliği olduğu sonucuna varırlar (Lynch ve diğ., 1999) ve daha az 
tükenmişlik düzeyine sahip olurlar. Uluslar arası alanda yapılan çalışmalardan; Buick ve diğ., (2001), 
A.B.D.’nin Ohio eyaletindeki otellerde çalışan orta kademe yöneticiler üzerinde yapmış oldukları 
araştırmada; kadınların erkeklerden daha fazla tükenmişlik seviyesine sahip olduklarını, daha az aile 
desteği alan yöneticilerin daha fazla tükenmişlik seviyesine sahip olduklarını; Feldman ve diğ., (2002), 211 
trafik acentesinde yaptıkları araştırmada, aile ve bölüm yönetici desteğinin önemli ölçüde tükenmişlikle 
negatif yönlü ilişkili olduğunu; Jenkins ve diğ., (2004)’nin, İngiltere’de hemşireler üzerinde yaptıkları 
araştırma, hemşirelerin yarısının yüksek düzeyde duygusal tükenme yaşadıklarını ve çalışma 
arkadaşlarından yüksek destek gören hemşirelerin ise daha az duygusal tükenme yaşadıklarını göstermiştir. 
Yang ve diğ., (2005), altı farklı meslek ve teknik okullardan 517 öğrenci üzerinde yapmış oldukları 
araştırmada; sosyal destek ile öğrencilerin tükenmişlik düzeyleri arasında negatif yönlü bir ilişki olduğunu; 
Jawahar ve diğ.,(2006), A.B.D.’nin batı sahilinde bulunan yazılım geliştirme şirketindeki çalışanlar üzerinde 
yapmış oldukları araştırmada, algılanan örgütsel desteğin duygusal tükenme ve duyarsızlaşma ile ters 
yönlü ilişkili olduğunu; Fives ve diğ., (2007), A.B.D.’nin güneybatısında 49 stajyer öğretmen üzerinde 
yaptıkları araştırma sonucunda, üniversite yönetiminden algılanan destek ile stajyer öğretmenlerin 
duygusal tükenmeleri ve duyarsızlaşmaları arasında negatif yönlü bir ilişki olduğunu ortaya koymuşlardır. 
Walters ve diğ., (2007), turizm çalışanlarında tükenmişlik ve algılanan örgütsel destek arasındaki ilişkiyi 
incelemek amacıyla, Avustralya’da bir otelde 300 çalışan üzerinde yaptıkları araştırmada, algılanan örgütsel 
destek ile duygusal tükenme ve sinizm arasında düşük düzeyde negatif yönlü bir ilişki olduğunu, buna 
karşın algılanan örgütsel destek ile kişisel başarı arasında yüksek düzeyde pozitif yönlü bir ilişki olduğunu 
ortaya koymuşlardır. Türkiye’de ise, Aykan (2007), Kayseri ilindeki anaokulu öğretmenleri açısından 
algılanan örgütsel destek ve örgütsel güvenin tükenmişlik davranışı ile ilişkisini ortaya koymayı 
amaçlamıştır. Araştırma sonuçlarına göre; öğretmenlerin örgütsel destek algıları ile duygusal tükenmeleri 
arasında negatif yönlü bir ilişki olduğu ortaya konmuştur. 
 Pugh ve çalışma arkadaşlarına (2003) göre, güven; başkalarının gelecekteki eylemlerinin yararlı, 
uygun ve en azından birinin çıkarlarına zarar vermeyeceği olasılığı hakkında birinin beklentileri, varsayımları 
ve inançlarının bütünüdür. Başka bir ifadeyle güven, bir bireyin başka bir bireyin söz, davranış ve 
kararlarından emin olması ve bunlara göre hareket etme istekliliğidir (McAllister, 1995). Mayer ve diğerleri 
ise güveni, diğer grubun eylemlerine açık olma istekliliği olarak tanımlamışlardır (Mayer ve diğ., 1999). 
Tanımlar dikkate alındığında güven, hem yatay, hem de dikey olarak tüm örgüt içi ilişkilerin temelini 
oluşturur (Demircan ve diğ., 2003).  

Bireysel güven, bireysel ilişkiler ve davranışlarla ilgili beklentileri ifade eder. Örgütsel güven ise, 
bireylerin amaçlarıyla ilgili pozitif beklentilere sahip olması ve örgütsel roller, ilişkiler, deneyimler ve 
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bağlılığa dayanan örgüt üyelerinin davranışlarıyla ilgilidir (Shokley-Zalabak ve diğ., 2000). Gilbert ve Tang’a 
göre ise örgütsel güven, işverenin dürüst olacağı ve bağlılıkları takip edeceği inancı olarak tanımlanmıştır. 
Güven, çalışanların örgüt liderlerine inancını ve kurumsal faaliyetlerin çalışanlar için yararlı olacağı inancını 
ifade eder (Laschinger ve diğ., 2001). Güvenin olduğu yerde kişiler, diğerlerinin beni sömürmeyeceği 
hissine ilişkin risk üstlenmektedir (McAllister, 1995). Yapılan araştırmalar algılanan örgütsel güvenin 
artması durumunda, tükenmişlik düzeyinin azaldığını göstermiştir. Timms ve diğ., (2006), Queensland özel 
okulunda öğretmenler üzerinde yaptıkları araştırmada, bayan ilkokul ve ortaokul öğretmenlerinin okul 
yönetimine daha az güven duyduklarını, bayan öğretmenlerin erkek öğretmenlere göre daha fazla 
tükenmişlik hissettiklerini, ayrıca öğretmenlerin okul yönetiminin güvenilirliği ile ilgili algıları yüksek 
olduğunda, öğretmenler arasında tükenmişliğin daha az olduğunu ortaya koymuşlardır. Aykan (2007), 
Kayseri ilindeki anaokulu öğretmenleri üzerinde yaptığı araştırmada, öğretmenlerin örgütsel güven algıları 
ile duygusal tükenmeleri arasında negatif yönlü bir ilişki olduğu sonucuna varmıştır. 

Çağımızın iş ile ilgili önemli bir fenomeni olan tükenmişlik terimi Amerika Birleşik Devletleri’nde 
1970’li yıllarda özellikle hizmet sektöründe çalışan kişiler arasında ortaya çıkmıştır. İlk kez Freudenberger 
tarafından ortaya konulan tükenmişlik ile ilgili literatürde çok fazla sayıda tanıma rastlanmaktadır. 
Freudenberger tükenmişliği; enerji, güç veya kaynaklar üzerindeki aşırı istekler ve taleplerden dolayı 
tükenmeye başlamak olarak tanımlamıştır (Gümüş, 2006). Maslach ve çalışma arkadaşları ise tükenmişliği; 
insanların yüz yüze çalıştığı mesleklerde bireylerin duygusal olarak kendilerini tükenmiş hissetmeleri, iş 
gereği karşılaştıkları insanlara karşı duyarsızlaşmaları ve kişisel başarı ya da yeterlilik duygularında azalma 
olarak görülen yaygın bir sendrom şeklinde tanımlamışlardır. Tükenmişliğin duygusal tükenme, 
duyarsızlaşma ve düşük kişisel başarı olmak üzere üç boyutunu bu tanımda görmek mümkündür (Maslach 
ve diğ., 2001). Tükenmişliğin bu boyutları şu şekilde açıklanabilir:  

Duygusal tükenme; yaptığı iş nedeniyle kişiye aşırı yüklenilmesi ve tüketilmiş olma duyguları 
olarak tanımlanır. Tükenmişliğin bu boyutu daha çok insanlarla yoğun ve yüz yüze ilişkinin kaçınılmaz 
olduğu meslek çalışanlarında görülmektedir. Duygusal tükenme, tükenmişlik durumunun başlangıcı, 
merkezi ve en önemli bileşenidir. Duygusal yönden yoğun bir çalışma temposu içinde bulunan birey, 
kendini zorlamakta ve diğer insanların duygusal talepleri altında ezilmektedir. Duygusal tükenme, bu 
duruma bir tepki olarak ortaya çıkmaktadır (Akgemci ve diğ., 2007). Bu duygu neticesinde kişi kendisinde 
bir sonraki günün enerjisini bulamaz ( Koyuncu, 2001). 

Duyarsızlaşma; tükenmenin kişiler arası boyutu olup, müşterilere yönelik negatif, katı tutumları 
ve işe karşı tepkisizleşmeyi ifade etmektedir (Maslach ve diğ., 2001). Duyarsızlaşma, bireyin çalışma 
ortamında ilişki halinde olduğu ya da hizmet sunduğu kişilere bir insan gibi davranmanın ötesinde, onları 
bir nesne gibi algılayıp, eşya gibi davranması, duygusal yanılgısı olarak tanımlanabilir (Yıldırım, 2007).  

Düşük kişisel başarı düzeyi; kişinin işindeki yeterlilik ve başarı duygularını tanımlar. 
Tükenmişliği yaşayan kişinin kendini değerlendirme boyutunu kapsar. Yetersizlik hissi, başarı ve işteki 
verimlilik eksikliğini ifade eder (Maslach ve diğ., 2001). Bireyin başkaları hakkında geliştirdiği olumsuz 
düşünce tarzı, kişinin kendisi hakkında da negatif düşünmesine yol açar. Kişi, bu düşünce ve yanlış 
davranışları nedeniyle kendini suçlu hisseder. Kendisi hakkında “başarısız” hükmünü verir. Bu durumda 
tükenmişliğin üçüncü aşaması olan düşük kişisel başarı hissi ortaya çıkar. İşinde ilerleme kaydetmediğini, 
hatta gerilediğini düşünen bu tür kişiler kendilerini suçlu hisseder ve harcadıkları çabanın bir işe 
yaramayacağına inanırlar. Bunun sonucunda ise, kişi kendine olan saygısını kaybedip, depresyona girebilir 
(Börü ve diğ., 2007). 

Türkiye’de yapılan araştırmalarda; Koyuncu’nun (2001) üniversite öğretim elemanlarında tükenme 
duygusu ve organizasyondan ayrılma isteğine etkisini belirlemek amacıyla yapmış olduğu araştırmada; 
üniversiteden ayrılma düşüncesi ile toplam tükenme ölçeği, duygusal tükenme ölçeği ve kişilik çözülmesi 
ölçeği arasında pozitif bir ilişki olduğunu, düşük kişisel başarı ölçeği ile kısmen ters yönlü bir ilişki olduğunu, 
duygusal tükenmenin üniversiteden ayrılma düşüncesine en fazla etki eden faktör olduğunu, ayrıca, evli ve 
çocuk sahibi öğretim elemanlarının, evli ve çocuk sahibi olmayanlara göre daha fazla kişisel başarma 
duygusu hissettiklerini ortaya koymuştur. Benzer şekilde, Budak ve diğ., (2005) akademik personel 
üzerinde yaptıkları araştırmada; kadınların duygusal tükenme düzeylerinin erkeklere göre daha yüksek 
olduğunu, yardımcı doçent-öğretim görevlisi grubunun duygusal tükenme ve duyarsızlaşma düzeylerinin, 
profesör-doçent grubundan daha yüksek olduğunu, profesör-doçent grubunun kişisel başarı düzeyinin 
diğer gruplara göre daha yüksek olduğunu ortaya koymuşlardır. Akgemci ve diğerlerinin (2007) akademik 
personelinin mesleki tükenmişlik düzeyi ile ilgili yaptıkları çalışmada; kadınların duygusal tükenme 
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düzeyinin erkeklere oranla daha yüksek olduğu, evli olanların tükenmişlik düzeylerinin genel olarak 
bekârlara oranla daha düşük olduğu, öğretim üyelerinin duygusal tükenme düzeylerinin araştırma 
görevlilerinden daha düşük olduğu, öğretim üyelerinin kişisel başarı düzeylerinin araştırma görevlilerinin 
kişisel başarı düzeyinden daha yüksek olduğu, takdir edilmeyenlerin duygusal tükenme düzeylerinin, takdir 
edilenlere oranla daha yüksek olduğu ve ekonomik tatmin açısından tatmin olmayanların duygusal 
tükenme düzeylerinin, tatmin olanlara oranla daha yüksek olduğunu ortaya koymuşlardır. Öte yandan 
Aykan (2007), Kayseri ilindeki anaokulu öğretmenleri üzerinde yapmış olduğu araştırma sonuçlarına göre 
yaş arttıkça duygusal tükenmenin azaldığı, yaş ile birlikte kişisel başarının düşeceği hissinin de arttığı, 
öğretmenlerin çocuk sayısı arttıkça kişisel başarının düşeceği hissi de arttığı belirlenmiştir.  
 Bu çalışmalar dikkate alındığında, akademisyenlerin sorunlarının çözümü açısından algılanan 
örgütsel destek ve güven ile tükenmişlik konusu arasındaki ilişkileri ele alan çalışmalara ihtiyaç 
duyulduğunu söyleyebiliriz. 

2. ARAŞTIRMANIN METODU 
2.1. Örneklem  
Araştırmanın ana kütlesini, Nevşehir Üniversitesi’nde görev yapan akademik personel 

oluşturmaktadır. Anketin uygulanmasında; hakkında bilgi edinilmek istenilen topluluğu (ana kütleyi) 
oluşturan bütün birimlerin gözlenmesi (Serper ve diğ., 2000) şeklinde tanımlanan “tamsayım yöntemi” 
esas alınmıştır. Bu amaçla Nevşehir Üniversitesi’nde görev yapan tüm akademik personele anket formu 
dağıtılmıştır. Araştırmanın yapıldığı dönemde, kurum yöneticilerinden alınan bilgilere göre, toplam 96 
akademik personel görev yapmaktadır. Geri dönen anket sayısı 60’dir. Değerlendirilen anket sayısı 60’dır. 
Bu oran da, ana kütlenin % 62.5’ini oluşturmaktadır. 

2.2. Veri Toplama ve Analiz Teknikleri 
Araştırmada veri toplama yöntemi olarak anket kullanılmıştır. Anket kapsamında algılanan örgütsel 

destek, algılanan örgütsel güven, tükenme davranışı ve demografik özelliklerle ilgili sorular yer almıştır.  
-Algılanan Örgütsel Destek: Algılanan örgütsel destek ile ilgili Lynch, Eisenberger ve Armeli 

(1999) tarafından geliştirilen ölçek kullanılmıştır. Bu ölçek 8 maddeden oluşmaktadır. 5’li likert tipi ölçek 
kullanılmıştır (1=Kesinlikle katılmıyorum, 2= Katılmıyorum, 3= Ne Katılıyorum Ne Katılmıyorum, 4= 
Katılıyorum 5= Kesinlikle katılıyorum). Cronbach’s Alpha katsayısı 0.85’dir. 

-Algılanan Örgütsel Güven: Huff ve Kelley tarafından geliştirilen algılanan örgütsel güven 
ölçeği kullanılarak ölçülmüştür. Bu ölçek 4 maddeden oluşmaktadır (Aykan, 2007). 5’li likert tipi ölçek 
kullanılmıştır (1=Kesinlikle katılmıyorum, 2= Katılmıyorum, 3= Ne Katılıyorum Ne Katılmıyorum, 4= 
Katılıyorum 5= Kesinlikle katılıyorum). Cronbach’s Alpha katsayısı 0.96’dir. 

-Tükenme Davranışı: Maslach ve Jackson tarafından geliştirilen Tükenmişlik ölçeği, öğretim 
elemanlarına uyarlanarak ölçülmüştür (Koyuncu, 2001). 5’li likert tipi sorulardan oluşan bu ölçek 22 
maddeden oluşmaktadır (1=Hiçbir zaman, 2= Nadiren, 3= Ara sıra, 4= Sık sık 5= Her zaman). Maslach 
Tükenmişlik ölçeğinin boyutları itibarı ile Cronbach’s Alpha katsayıları ise şu şekilde bulunmuştur. Duygusal 
tükenme 0.90, duyarsızlaşma 0.77 ve  kişisel başarı 0.78’dir.  

Araştırmanın amacı doğrultusunda geliştirilen hipotezleri test etmek için; korelasyon ve regresyon 
testlerinden yararlanılmıştır. Ayrıca araştırmada bağımlı ve bağımsız değişkenlerle ilgili tanımlayıcı 
istatistiklerden de yararlanılmıştır. 
 Araştırmanın Hipotezleri 

Araştırmanın bağımlı değişkenleri; tükenmişliğin alt boyutları olan, duygusal tükenme, 
duyarsızlaşma ve kişisel başarıdır. Bağımsız değişkenleri ise; algılanan örgütsel destek ve algılanan örgütsel 
güvendir. Akademik personelin örgütsel destek ve güven algıları ile tükenmişlik düzeyleri arasındaki ilişkileri 
analiz etmek amacıyla bu konuda daha önce yapılmış bazı araştırmaların sonuçları esas alınarak (Koyuncu, 
2001; Budak ve diğ., 2005; Yüksel, 2006; Akgemci ve diğ., 2007; Aykan, 2007; Börü ve diğ., 2007) 
aşağıdaki hipotezler belirlenmiştir.  

H1: Öğretim elemanlarının örgütsel destek algıları ile duygusal tükenmeleri arasında negatif yönlü 
bir ilişki vardır. 

H2: Öğretim elemanlarının örgütsel destek algıları ile duyarsızlaşma eğilimleri arasında negatif 
yönlü bir ilişki vardır. 

H3: Öğretim elemanlarının örgütsel destek algıları ile kişisel başarı hisleri arasında pozitif yönlü bir 
ilişki vardır. 
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H4: Öğretim elemanlarının örgütsel güven algıları ile duygusal tükenmeleri arasında negatif yönlü 
bir ilişki vardır. 

H5: Öğretim elemanlarının örgütsel güven algıları ile duyarsızlaşma eğilimleri arasında negatif 
yönlü bir ilişki vardır. 

H6: Öğretim elemanlarının örgütsel güven algıları ile kişisel başarı hisleri arasında pozitif yönlü bir 
ilişki vardır. 

3. ARAŞTIRMA BULGULARI 
3.1. Örneklemin Özellikleri 
Araştırmaya katılan öğretim elemanlarının demografik özellikleri özetle şöyledir: Öğretim 

elemanlarının % 56.7’si kadın, % 43.3’ü erkektir. Bu deneklerin % 6.7’si 21-26 yaş arası, % 41.7’si 27-32 
yaş arası, % 30.0’u 33-38 yaş arası, % 18.3’ü 39-44 yaş arası, % 3.3.’ü 45 yaş ve üzeri grubundadır. 
Öğretim elemanlarının % 26.7’si bekar ve % 73.3’ü evli olup, evli olanların ise % 79.5’i çocuk sahibidir. 
Akademik unvan açısından bakıldığında % 1.7’si Profesör, % 6.7’si Doçent; % 10.0’u Yardımcı Doçent 
ve  % 11.6’sı Doktor; % 13.3’ü Araştırma Görevlisi; % 56.7’si ise Öğretim görevlisi ve Okutman’dır. 

Araştırmaya katılanların % 84.7’sinin idari görevi bulunmaz iken, % 15.3’ünün idari görevi 
bulunmaktadır. Çalışma süreleri açısından baktığımızda ise; 0-5 yıl süre aralığında çalışanların oranı % 
30.0; 6-10 yıl çalışanların oranı % 40.0; 11-15 yıl çalışanların oranı %20.0; 16 yıl ve üzeri çalışanların oranı 
ise %10’dur.  

3.2. Araştırma Sonuçları 
Algılanan örgütsel destek, algılanan örgütsel güven ve tükenmişlik ölçeğinin üç alt bileşeninin 

ortalamaları, standart sapmaları, değişkenler arasındaki korelasyon katsayıları ve Cronbach alfa değerleri 
Tablo 1’de verilmiştir. Beklenildiği gibi algılanan örgütsel destek ile duygusal tükenme arasında negatif 
yönlü anlamlı bir ilişki vardır (r = -0.433, p<0.01) Buna göre H1 hipotezi desteklenmiştir. Benzer şekilde 
algılanan örgütsel destek ile duyarsızlaşma (r = -0.274, p<0.05)  arasında da negatif yönlü anlamlı bir ilişki 
gözlenmiştir. Bu durum H2 hipotezinin de kabul edildiğine işaret etmektedir. Buna karşın algılanan örgütsel 
destek ile kişisel başarı arasında pozitif yönlü anlamlı bir ilişki vardır (r = 0.473, p<0.01). Bu tespit H3 
hipotezinin desteklendiğini göstermektedir.  
Tablo 1. Tanımlayıcı İstatistikler, Değişkenler Arasındaki Korelâsyonlar ve Cronbach Alfa Değerleri 

  
Mean 

Std. 
Deviation 1 2 3 4 5 

1. Algılanan 
Örgütsel Destek 

3.49 0.73 (0.85)     

2. Algılanan 
Örgütsel Güven 

3.14 1.03 .809(**) (0.96)    

3.Duygusal 
Tükenme 

2.22 0.74 -.433(**) -.379(**) (0.90)   

4.Duyarsızlasma 1.79 0.55 -.274(*) -.217 .674(**) (0.77)  

5.Kisisel Başarı 3.98 0.54 .473(**) .499(**) -.759(**) -.759(**) (0.78) 

**  Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*  Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

Tablo 1’deki korelasyon analiz sonuçları incelendiğinde, algılanan örgütsel güven ile duygusal 
tükenme arasında negatif yönlü ve anlamlı bir ilişki olduğu görülmektedir (r = -0.379, p<0.01). Bu 
durumda H4 desteklenmiştir. Ancak algılanan örgütsel güven ile duyarsızlaşma arasında anlamlı bir ilişki 
yoktur (r = -0.217, p>0.05). Dolayısıyla H5 reddedilmiştir. Öte yandan algılanan örgütsel güven ile kişisel 
başarı arasında pozitif yönlü ve anlamlı korelasyon vardır (r = 0.499, p<0.01). Bu sonuç H6 hipotezini 
desteklemektedir.  

Algılanan örgütsel desteğin tükenmişliğin alt boyutları üzerindeki etkilerini belirlemek amacıyla 
yapılan regresyon analizi sonuçları Tablo 2’de özetlenmiştir.   
 
 
 
 
Tablo 2. Algılanan Örgütsel Destek Açısından Tükenmişliğin Alt Boyularına İlişkin Regresyon Analizi 
Sonuçları 
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Bağımlı Değişkenler R R2 F Beta 
Stand. 
Hata t değeri Sig. 

Duygusal tükenme 
 

0.433 0.188 13.415 -0.433 0.119 -3.663 0.001 

Duyarsızlaşma 
 

0.274 0.075 4.612 -0.274 -0.096 -2.148 0.036 

Kişisel Başarı 0.473 0.224 16.470 0.473 0.086 4.058 0.000 

p<0.05;  Bağımsız Değişken: Algılanan Örgütsel Destek 
 
Tablo 2 incelendiğinde; algılanan örgütsel desteğin tükenmişliğin üç alt boyutunu da etkilediği 

görülmektedir (p<0.05). Tablo 2’ye göre; algılanan örgütsel destek ile duygusal tükenme arasında orta 
düzeyde (Ural ve diğ., 2006) bir ilişki vardır (R=0.433). Ayrıca belirlilik katsayısı R2= 0.188 olarak 
hesaplanmış olup,  algılanan örgütsel desteğin duygusal tükenmedeki değişimin % 18.8’ini açıkladığı ifade 
edilebilir. Beta katsayısının (-0.433) negatif değer alması, ilişkinin ters yönlü olduğunu göstermektedir. Yani, 
algılanan örgütsel destek arttıkça, duygusal tükenme azalacaktır. Jenkins ve diğ.,(2004), Jawahar ve diğ., 
(2006), Fives ve diğ., (2007), Walters ve diğ., (2007) ve Aykan (2007) araştırmalarının sonuçlarıyla tutarlı 
bir sonuç elde edilmiştir. Bu sonuç itibariyle H1 kabul edilmiştir. Benzer şekilde algılanan örgütsel destek 
ile duyarsızlaşma arasında düşük düzeyde bir ilişki vardır (R=0.274). Ayrıca algılanan örgütsel desteğin 
duyarsızlaşmadaki değişimin % 7.5’ini açıkladığını söyleyebiliriz (R2= 0.075). Beta katsayısının (-0.274) 
negatif değer alması, ilişkinin ters yönlü olduğunu göstermektedir. Yani, algılanan örgütsel desteğin 
artması, duyarsızlaşmanın azalacağına işarettir. Bu bulgu, Jawahar ve diğ., (2006), Fives ve diğ., (2007) 
araştırmalarının sonuçlarıyla benzerlik göstermektedir. Dolayısıyla bu sonuç H2 hipotezini desteklemektedir.  
Buna karşın, algılanan örgütsel destek ile kişisel başarı arasında orta düzeyde bir ilişki vardır 
(R=0.473). Ayrıca kişisel başarıdaki değişimin % 22.4’ünün algılanan örgütsel desteğe bağlı olduğu 
söylenebilir (R2= 0.224). Beta katsayısının (0.473) pozitif değer alması, ilişkinin pozitif yönlü olduğunu 
göstermektedir. Yani, algılanan örgütsel destek arttıkça, kişisel başarı da artacaktır. Elde edilen bu sonuç, 
Walters ve diğ., (2007)’ın yapmış olduğu araştırma sonuçları ile tutarlıdır. Bu bağlamda H3 de kabul 
edilmiştir.  

Algılanan örgütsel güvenin, tükenmişliğin alt boyutları üzerindeki etkisine ilişkin regresyon 
bulguları Tablo 3’de verilmiştir. 

 
Tablo 3. Algılanan Örgütsel Güven Açısından Tükenmişliğin Alt Boyularına İlişkin Regresyon Analizi 
Sonuçları 

Bağımlı Değişkenler R R2 F Beta 
Standart 
Hata 

t değeri Sig. 

Duygusal tükenme 
 

0.379 0.143 9.717 -0.379 0.087 -3.117 0.003 

Duyarsızlaşma 
 

0.217 0.047 2.813 -0.217 0.072 -1.677 0.099 

Kişisel Başarı 
 0.499 0.249 18.931 0.499 0.063 4.351 0.000 

    p<0.05;    Bağımsız Değişken: Algılanan Örgütsel Güven 
 
Tablo 3 incelendiğinde, algılanan örgütsel güven ile duygusal tükenme arasında negatif yönlü 

(β= -0.379) ve orta düzeyde (R=0.379) bir ilişki olduğu görülmektedir. R2= 0.143 olarak hesaplanmış 
olması, duygusal tükenmedeki değişimin % 14.3’ünün algılanan örgütsel güven tarafından açıklandığını 
ifade etmektedir. Algılanan örgütsel güven azaldıkça, duygusal tükenmenin artacağını söyleyebiliriz. Aykan 
(2007)’ın yapmış olduğu araştırma sonuçları ile benzerlik göstermektedir. Bu sonuç dikkate alındığında H4 
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kabul edilmiştir. Buna karşın, duyarsızlaşma alt boyutu ile algılanan örgütsel güven arasında anlamlı bir 
ilişki bulunmamaktadır (β= -0.217; p>0.05). Yani, algılanan örgütsel güvenin, duyarsızlaşmayı 
etkilemediğini söyleyebiliriz. Bu bağlamda H5 reddedilmiştir. Öte yandan algılanan örgütsel güvenin 
tükenmişliğin alt boyutlarından kişisel başarıyı etkilediği görülmektedir (p<0.05). Ayrıca belirlilik 
katsayısının (R2) 0.249 olması, duygusal tükenmedeki değişimin % 24,9’unun algılanan örgütsel güven 
tarafından açıklandığını göstermektedir.  Beta katsayısının (0.499) pozitif değer alması, ilişkinin pozitif 
yönlü olduğunu göstermektedir. Yani, algılanan örgütsel güven arttıkça, kişisel başarı da artacaktır. Bu 
sonuç H6 hipotezinin de desteklendiğini göstermektedir.  

Cinsiyet, medeni durum, yaş, çalışma süresi, akademik unvan, idari görev durumu, haftalık ders 
yükü ve çocuk sahibi olma durumu demografik faktörleri açısından tükenmenin alt boyutları olan, duygusal 
tükenme, duyarsızlaşma ve kişisel başarı ile ilgili anlamlı bir farklılık tespit edilmemiştir. 

SONUÇ 
Akademik personelin örgütsel destek ve güven algıları ile tükenmişlik düzeyleri arasındaki ilişkileri 

analiz etmeyi amaçlayan bu çalışmada, algılanan örgütsel destek ile duygusal tükenme ve duyarsızlaşma 
arasında negatif yönlü bir ilişki olduğu tespit edilirken, algılanan örgütsel destek ile kişisel başarı arasında 
pozitif yönlü bir ilişki olduğu sonucuna varılmıştır. Öte yandan araştırma sonuçları algılanan örgütsel güven 
ile duygusal tükenme arasında negatif yönlü bir ilişki olduğunu, buna karşın algılanan örgütsel güven ile 
kişisel başarı arasında pozitif yönlü bir ilişki olduğunu ortaya koymaktadır. Ancak, algılanan örgütsel güven 
ile duyarsızlaşma arasında anlamlı bir ilişki tespit edilememiştir.   

Algılanan örgütsel desteğin artması durumunda, duygusal tükenme ve duyarsızlaşmanın azaldığı, 
kişisel başarının ise arttığı sonucuna varılmıştır. Algılanan örgütsel güven açısından araştırma sonuçları, 
örgütsel güven azaldıkça duygusal tükenmenin artacağını, fakat örgütsel güven artarsa kişisel başarının da 
artacağını ortaya koymaktadır. Buna karşın, akademik personel açısından duyarsızlaşma alt boyutu ile 
algılanan örgütsel güven arasında anlamlı bir ilişki tespit edilememiştir.   

Sonuç itibariyle öğretim elemanları arasında tükenmişlik davranışının oluşmasında algılanan 
örgütsel destek ve güvenin etkili faktörler olduğunu söyleyebiliriz. Bu noktadan hareketle; çalışılan örgütte 
güven düzeyi ve örgütsel destek arttırılacak olursa, öğretim elemanlarının duygusal tükenme ve 
duyarsızlaşma düzeylerini düşürmek ve kişisel başarı düzeylerini arttırmak mümkün olabilecektir. Bu 
bağlamda, öğretim elemanlarına kariyer, finansal ve uyumlaştırıcı desteklerin sağlanması ve örgütte güven 
duygusunu arttırıcı bir örgüt kültürünün oluşturulması faydalı olabilecektir. 

Bu çalışmanın sonuçları, ana kütlenin küçük olması nedeniyle dikkatli bir şekilde yorumlanmalıdır. 
Çünkü akademik personelin tükenmişliği ile örgütsel güven ve örgütsel destek arasındaki ilişkilerin daha iyi 
analiz edilebilmesi için örneklemin büyütülmesi gerekmektedir. Bu bağlamda tükenmişliğin farklı örgütsel 
kademeler açısından ele alınması bakımından yeni çalışmalara ihtiyaç duyulmaktadır. Ayrıca farklı kültürel 
ortamlardaki araştırmaların sonuçlarını da dikkate almak gerekmektedir.  Çalışmanın ortaya koyduğu 
araştırma sonuçlarının sonraki çalışmalara yol göstermesi umulmaktadır.  
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