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ÖZET 

 

MĠLLĠ EĞĠTĠM OKULLARINDA, EĞĠTĠMCĠLERĠN DEMOGRAFĠK 

ÖZELLĠKLERĠNE GÖRE Ġġ DOYUM DÜZEYLERĠNĠN 

BELĠRLENMESĠ: BĠR ALAN ÇALIġMASI 

 

 

 

FĠDAN, Burak 

Yüksek Lisans, ĠĢletme Ana Bilim Dalı 

TEZ DANIġMANI: Prof. Dr. Murat KARAGÖZ 

ARALIK - 2014,  114 sayfa 

 

Bu araĢtırmanın amacı, okul personelinin iĢlerinden aldıkları iĢ doyum düzeylerinin ne 

kadarının okul müdürlerinin yönetim biçimlerinden olduğunun gösterilmesidir. 

Bu araĢtırmada, iĢ doyumu için otuz sekiz soru içeren Minnesota iĢ doyum ölçeği okul 

personeline uygulanmıĢtır. Anket sonuçları nicel veriler halinde ayrı ayrı toplanmıĢ, analiz edilmiĢ ve 

elde edilen bilgiler  bir  araya getirilmiĢtir. 

AraĢtırma Ġstanbul ili Bahçelievler ilçesinde faaliyet gösteren 22 kamu ve 4 özel okulda 

gerçekleĢtirilmiĢtir. Bu çalıĢma 3 müdür, 19 müdür yardımcısı, 385 öğretmen, 7 memur, 6 okul 

görevlisi olmak üzere 420 katılımcı üzerinde gerçekleĢtirilmiĢtir. 

AraĢtırma sonrasında elde edilen sonuçlara göre, iĢ doyumu algısında çalıĢılan kuruma göre 

istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık gözlenmiĢtir. Cinsiyet, YaĢ, çalıĢma süresi (toplam iĢ 

hayatında), çalıĢma süresi (bulunduğu kurumda), eğitim durumu, medeni durum ve unvan 

değiĢkenlerinde istatistiksel olarak anlamlı bir farkın olmadığı görülmüĢtür. 

Bu bulgular ıĢığında özel ve kamu okullarında çalıĢan okul personelinin iĢ doyumu algılarına 

dair öneriler getirilmiĢtir. 

Anahtar Kelimeler: Okul personeli, iĢ doyumu, Minnesota iĢ doyumu ölçeği, okul personeli 

 

 

 



 

ABSTRACT 

DETERMATION OF JOB SATISFACTION LEVELS OF NATĠONAL EDUCATĠON 

SCHOOLS  STAFF BASED ON DEMOGRAPHIC : A CASE STUDY 

 

 

FĠDAN, Burak 

Master, Departmant of Business Administration 

Advisor: Prof. Dr. Murat Karagöz 

December-2014, 114 Pages 

 

The purpose of this study was to determine how much the school principals ' management type 

saffect the level of  job satisfaction of school staff. 

 Minnesota Satisfaction Questionnaire, including 38 questions, was applied to schools staff. 

Survey results were collected and analyzed as quantitative data. 

This present study was conducted 22 publicand 3 private schools in Bahcelievler, Istanbul. 

The data was collected from a total of 420 participant imcluding 3 schoo principles, 19 assiatant 

principles, 385 teachers, 7 officers, and 6 seravnts (school housekeepers). 

 There sults show that a statistically significant difference was found between level of  working 

institution. However, there is nostatistically significance found forage, job satisfaction, gender ,total 

experience ,experience in the curren tinstitution(status), education level (educational status), marital 

status, and jobtitles (status).  

These results providere commendations for school staff  job satisfaction in private and 

publicschools. 

Key Words: School Staff,  job satisfaction, Minnesota satisfactin question naire, Publicand 

Priavate Schools. 

 

 

 

 

 



 

ÖNSÖZ 

 

 Okulların aktif olması aktif bir okul lideri  ve aktif bir okul personeli ile mümkündür. Bu 

araĢtırmada vurgulanmak istenen aktif okul lideri; insan iliĢkilerinde baĢarılı olması, birlikte 

çalıĢtıkları personelin bireysel ve mesleki beklentilerini anlayarak kendilerini geliĢtirebilmesi ve iĢ 

doyumu sağlayabilmeleri için uygun ortamı oluĢturabilmeleridir.. Buna bağlı olarak bu çalıĢmada okul 

müdürlerinin yönetim biçimleri ile öğretmenlerin iĢ doyumları arasındaki iliĢkinin belirlenmesi 

amaçlanmıĢtır. 

 Bu çalıĢmada araĢtırmaya destek veren Ġstanbul ili Bahçelievler ilçesindeki özel ve kamu 

okullarının öncelikle müdürlerine; anketi dolduran müdür yardımcıları, öğretmen ve okul çalıĢanlarına 

minnetlerimi sunarım. 

 Ayrıca anketlerin uygulanması ve tez yazımı sırasında desteklerini hiç bir zaman esirgemeyen  

sevgili eĢim Emine Fidan'a, annem Ġlhan Fidan'a ve babam Osman Selçuk Fidan'a gönülden teĢekkür 

ederim. 

 Son olarak tezin hazırlanmasında görüĢ ve önerileriyle daima bana ıĢık tutan değerli hocam 

Prof. Dr. Murat KARAGÖZ' e  ve Hasan Kalyoncu Üniversitesi Sürekli Eğitim Merkezi hocalarına 

sonsuz teĢekkürlerimi sunarım. 
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BÖLÜM 1 

GĠRĠġ 

 

Son yıllarda Türkiye‟de eğitim hizmeti veren özel ve kamu kurumlarının sayıları giderek 

artmaktadır. Bu kurumlar özellikle çalıĢma alanları bakımından da büyük önem teĢkil etmektedir. 

Ayrıca eğitim hizmeti sunan örgütler, yapı ve iĢlev açısından da en önemli örgütler arasında yer 

almaktadır. 

Ülkemizde ve dünyada bu kadar önem arz eden eğitim kurumları; görevlisinden müdürüne, 

öğrencilerinden velilerine kadar çeĢitlilik gösterir. 

Eğitim kurumlarında çalıĢan öğretmenler okulun adeta mücevheri konumundadır. Öğretmenler 

yeri geldiğinde bir anne yeri geldiğinde bir baba yeri geldiğinde bir arkadaĢ gibidirler. Bu araĢtırmada 

baĢta öğretmenler olmak üzere müdür yardımcıları ve okul personelinin iĢ doyumu üzerinde 

durulacaktır. 

ĠĢ doyumu (job satisfaction) hakkında literatürde birçok araĢtırma, çalıĢma ve makale 

bulunmuĢtur. Bu kavramların doğuĢu 1920‟li yılları bulmaktadır.. 

Bu çalıĢma, milli eğitim kurumlarında çalıĢan personelin iĢ doyumunu bulmaya yönelik 

yapılmıĢtır. AraĢtırma beĢ bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde araĢtırmanın problemine, 

amacına, önemine, sınırlılıklarına ve tanımlara, ikinci bölümde iĢ doyumunun tanımı ve özelliklerine, 

üçüncü bölümde model ve metodolojiye, dördüncü bölümde araĢtırmanın veri ve uygulamalarına, son 

bölümde ise sonuç ve değerlendirmeye yer verilmiĢtir. 

 

1.1. Literatür AraĢtırması 

 

AraĢtırmalar esnasında, „Milli Eğitim Okullarında Yönetim Biçimlerinin ĠĢ Doyumu Üzerine 

Etkisi‟ kavramının yer aldığı araĢtırmalar sınırlı olmakla birlikte, konuyla ilgili olarak iĢ doyumu adı 

altında birçok çalıĢmaya rastlanmıĢtır. AraĢtırmanın temelini iĢ doyumu oluĢturduğu için bu bölümde, 

iĢ doyumu üzerine yazılmıĢ makale ve tezlere yer verilmiĢtir. 

Öztürk (2012), „Ġlköğretim Okul Müdürlerinin Öğretmenler Tarafından Algılanan Yönetici 

Becerileri ile Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu Arasındaki ĠliĢki‟ konulu araĢtırmasında 25 okulda 520 

öğretmene anket uygulanmıĢtır.  

AraĢtırmada veri toplamak amacıyla „21. yy. Okul Yönetici Becerileri Değerlendirme Ölçeği‟ 

ve „ĠĢ Doyum Ölçeği‟ kullanılmıĢtır. Okul müdürlerinin yönetici becerileri düzeyi ile öğretmenlerin iĢ 



 

tatmin düzeylerini belirlemek amacıyla, ölçeklerdeki alt faktörlerin aritmetik ortalamaları ve standart 

sapmaları tespit edilmiĢtir. Bu tespit sonucunda; okul müdürlerinin yöneticilik becerilerini „genellikle‟ 

düzeyinde sergiledikleri, öğretmenlerin iĢ doyumlarının ise „memnunum‟ düzeyinde olduğu tespit 

edilmiĢtir. 

Çelebi (2012), „Ġlköğretim Okullarında Görev Yapan Okul Müdürlerinin Okulda Gösterdikleri 

Liderlik Stilleri ile Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu Arasındaki ĠliĢki‟ konulu çalıĢmasında 400 ilköğretim 

öğretmenine anket uygulanmıĢtır.  

Örneklem grubundaki öğretmenlerin cevapları doğrultusunda ortaya çıkan araĢtırma 

sonuçlarına göre, okul müdürlerinin çoğunlukla dönüĢümcü liderlik davranıĢlarını sergiledikleri, 

öğretmenlerin en çok kiĢiler arası iliĢkiler, en az ise çalıĢma Ģartları boyutunda doyuma ulaĢtıkları 

görülmüĢtür. 

Çek (2011), „Bağımsız Anaokulu ve Ġlköğretim Okulu Müdürlerinin Kültürel Liderlik 

DavranıĢları ile Okul Öncesi Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumu Arasındaki ĠliĢki‟konulu çalıĢmasında 20 

bağımsız anaokulu ve 92 ilköğretim okulunda görev yapmakta olan 383 öğretmene anket 

uygulanmıĢtır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre, bağımsız anaokulunda görev yapan okul öncesi öğretmenlerinin, 

ilköğretim okulunda görev yapan okul öncesi öğretmenlerine göre okul müdürlerinin kültürel liderlik 

davranıĢlarına ve kendi iĢ doyumlarına iliĢkin algılarının aritmetik ortalamaları daha yüksektir.  

Okul müdürlerinin kültürel liderlik davranıĢlarını gerçekleĢtirme düzeylerine iliĢkin bağımsız 

anaokulu öğretmenlerinin görüĢleri hizmet süresi açısından farklılık gösterirken, cinsiyet, yaĢ, öğrenim 

durumu ve branĢ değiĢkenleri açısından farklılık göstermemektedir. Bağımsız anaokulunda görev 

yapan öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin algıları hizmet süresi değiĢkeni açısından farklılık 

gösterirken, cinsiyet, yaĢ, öğrenim durumu ve branĢ değiĢkenleri açısından farklılık göstermemektedir.  

Ġlköğretim okulunda görev yapan okul öncesi öğretmenlerinin iĢ doyumuna iliĢkin algıları 

cinsiyet, yaĢ, öğrenim durumu, branĢ ve hizmet süresi değiĢkenleri açısından farklılık 

göstermemektedir. 

Kılıç (2011), „Ġlköğretim Okullarında Görev Yapan Okul Müdürü ve Öğretmenlerin ĠĢ 

Doyumu‟ adlı çalıĢmasında 623 öğretmen ve 65 okul müdürü araĢtırmanın örneklemini oluĢturmuĢtur. 

Yapılan istatistiksel analizler sonucunda Ģu sonuçlara ulaĢılmıĢtır: 

1- Ġlköğretim okullarında görev yapan okul müdürlerinin iĢ doyum düzeyi 100 puan üzerinden 

76.21 olarak tespit edilmiĢtir. 

2- Ġlköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin iĢ doyum düzeyi 100 puan üzerinden 

71.71 olarak tespit edilmiĢtir. 



 

3- ĠĢ doyum düzeyi nötr olan 7 katılımcıya rastlanmıĢ. Geriye kalan tüm katılımcılar ya iĢ 

doyumu ya da iĢ doyumsuzluğu yaĢamaktadır. 

4- Öğretmenlerin iĢ doyumun düzeyini en yüksek anlamlılık düzeyi ile etkileyen faktör olarak 

çalıĢılan okulunun fiziki Ģartları belirlenmiĢtir. Fiziki Ģartları sırasıyla branĢ, kıdem, terfi, ücret 

izlemektedir. Medeni durum ve cinsiyetin öğretmenlerin iĢ doyumu üzerinde bir etkisi 

gözlenmemiĢtir. 

5- Kıdem ve terfi olanakları öğretmenlerin iĢ doyum düzeyini aynı anlamlılık değeri ile 

etkilemektedir. 

6- Medeni durum, cinsiyet, kıdem, branĢ, çalıĢılan okulun fiziksel Ģartları, ücret, terfi 

değiĢkenlerinin okul müdürlerinin iĢ doyumları üzerinde bir etkisi gözlenmemiĢtir. 

KarakuĢ (2008),'Ġlköğretim Okul Yöneticilerinin ve Öğretmenlerin Duygusal Zekâ 

Yeterliklerinin, Öğretmenlerin Duygusal AdanmıĢlık, Örgütsel VatandaĢlık ve ĠĢ Doyumu 

Düzeylerine Etkisi' adlı doktora araĢtırmasında 86 okul müdürü, 129 müdür yardımcısı ve 821 

öğretmene anket uygulanmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda, öğretmenlerin duygusal zeka yeterliklerinin, onların örgutsel 

vatandaĢlık davranıĢları, iĢ doyumu ve duygusal adanmıĢlık düzeylerini güçlü ve anlamlı Ģekilde 

yordadığı görülmüĢtür. Aracılık testlerinin sonucuna göre, duygusal zeka ile duygusal adanmıĢlık 

arasında ki iliĢkide, iĢ doyumu kısmi ara yordayıcıdır. Aynı zamanda, hem iĢ doyumu hem de 

duygusal adanmıĢlık, duygusal zeka ile örgütsel vatandaĢlık davranıĢları arasındaki iliĢkide kısmi ara 

yordayıcıdırlar.  

Okul müdürlerinin duygusal zeka yeterlikleri, öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, 

duygusal adanmıĢlık ve iĢ doyumu düzeylerini anlamlı Ģekilde yordayamamaktadır. Buna karĢın, 

öğretmenlerin en fazla etkileĢimde bulundukları yöneticiler olan müdür yardımcılarının duygusal zeka 

yeterliklerinin, öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları, iĢ doyumu ve duygusal adanmıĢlık 

düzeylerini anlamlı Ģekilde yordadığı görülmüĢtür. Öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin, hem müdür 

yardımcılarının duygusal zekaları ile öğretmenlerin duygusal adanmıĢlıkları arasındaki iliĢkide, hem 

de müdür yardımcılarının duygusal zekaları ile öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık davranıĢları 

arasındaki iliĢkide kısmi ara yordayıcı olduğu saptanmıĢtır. 

Çevik (2010), 'Ġlköğretim Kurumlarında Örgütsel Ġklim Ġle ĠĢ Doyumu Arasındaki ĠliĢki 

(Ġstanbul Ġli Örneği) ' adlı yüksek lisans tezi çalıĢmasında Bakırköy, Bağcılar, Bahçelievler ilçelerinde 

14 ilköğretim okulunda 422 öğretmene anket uygulanmıĢtır. 

AraĢtırma bulgularına göre örneklem grubundaki öğretmenlerin cevapları doğrultusunda 

örgütsel iklime iliĢkin en çok mesleki öğretmen davranıĢlarını sergiledikleri görülmüĢtür. 

Öğretmenlerin en fazla kiĢiler arası iliĢkiler boyutunda, en az ise ücret boyutunda doyuma ulaĢtıkları 



 

tespit edilmiĢtir. Genel olarak örgüt iklimi ile iĢ doyumu arasında pozitif yönde, orta düzeyde ve 

anlamlı bir iliĢki vardır. Buna göre öğretmenlerin okullardaki örgüt iklimini etkileyen faktörlere iliĢkin 

algıları olumlu oldukça iĢ doyumları da aynı oranda artmaktadır. Örgüt ikliminin boyutları ile iĢ 

doyumu arasındaki iliĢki incelendiğinde ise iĢ doyumu ile mesleki öğretmen davranıĢları, destekleyici 

müdür davranıĢları, samimi öğretmen davranıĢları ve yönlendirici müdür davranıĢları boyutu arasında 

pozitif yönde ve orta düzeyde anlamlı bir iliĢki olduğu görülmektedir. Ancak iĢ doyumu ile sınırlayıcı 

müdür davranıĢları ve serbest öğretmen davranıĢları boyutu arasında negatif yönde ve anlamsız bir 

iliĢki bulunduğu tespit edilmiĢtir. Müdürün öğretmenlere karĢı sınırlayıcı davranıĢlar sergilemesi 

öğretmenlerin iĢ doyumunun azalmasına neden olmaktadır. Aynı Ģekilde okuldaki meslektaĢlarının 

serbest öğretmen davranıĢlarını sergilemeleri öğretmenlerin iĢ doyumlarını azaltmaktadır. Örgütsel 

iklimin iĢ doyumunu yordayıp yordamadığını tespit etmek için yapılan regresyon analizi sonuçlarına 

göre, yönlendirici müdür davranıĢları, destekleyici müdür davranıĢları, mesleki öğretmen davranıĢları, 

samimi öğretmen davranıĢları ve serbest öğretmen davranıĢları değiĢkenlerinin iĢ doyumu üzerinde 

anlamlı yordayıcılar olduğu görülmektedir. Ancak sınırlayıcı müdür davranıĢları boyutunun iĢ 

doyumunu negatif yönde etkilediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

 

1.2. AraĢtırmanın  Problemi 

Bu araĢtırmanın konusunu, Milli Eğitim okullarında çalıĢan personelin iĢ doyum düzeylerinin 

belirlenmesi oluĢturmaktadır. Buradan hareketle, araĢtırmada “Milli Eğitim okullarında eğitimcilerin 

demografik özelliklerine göre iĢ doyum düzeyleri nasıldır?” sorusu temel problem olarak ele 

alınacaktır. 

 

1.3. AraĢtırmanın Amacı 

Okullarda yürütülen eğitim faaliyetlerinin sağlıklı bir Ģekilde yürütülebilmesi için, 

öğretmenlerin eğitiminden, bilgisinden, becerilerinden ve yeteneklerinden verimli Ģekilde fayda 

sağlanması için gerekli önemin verilmesi gerekmektedir. 

Okullarda ve müfredatta olan son değiĢiklikler öğretmenler üzerinde bazı sıkıntılara yol 

açmıĢtır. Önce 8 yıllık kesintisiz eğitim 4+4+4 e dönmüĢ ardından ilk ve orta okullar bir birinden 

ayrılmıĢtır. Özellikle ortaokul öğretmenleri 5.sınıf öğrencilerinin seviyelerine inmekte zorluk 

çekmektedir. 

Bu araĢtırmanın sonucunda elde edilecek istatistikî veriler ile devlet ve özel okullarda çalıĢan 

personelin iĢ doyum düzeyleri arasında anlamlı bir farkın olup olmadığı tespit edilecek ve çalıĢanların 

genel olarak durumları ortaya konacaktır. 



 

Genel amaca yönelik hipotezler aĢağıda yer almaktadır: 

A: Milli eğitim okullarında çalıĢan personelin, cinsiyet durumlarına göre iĢ doyum düzeyleri 

arasında anlamlı bir fark vardır. 

 B: Milli eğitim okullarında çalıĢan personelin, yaĢlarına göre iĢ doyum düzeyleri arasında 

anlamlı bir fark vardır. 

 C: Milli eğitim okullarında çalıĢan personelin, çalıĢma sürelerine (toplam iĢ hayatında) göre iĢ 

doyum düzeylerinde anlamlı bir fark vardır. 

D: Milli eğitim okullarında çalıĢan personelin, çalıĢma sürelerine (bulunduğu kurumda) göre 

iĢ doyum düzeylerinde anlamlı bir fark vardır. 

E: Milli eğitim okullarında çalıĢan personelin, eğitim durumu değiĢkenine göre iĢ doyum 

düzeyleri arasında anlamlı bir fark vardır. 

F: Milli eğitim okullarında çalıĢan personelin, medeni durumlarına göre iĢ doyumlarında 

anlamlı bir fark vardır. 

G: Milli eğitim okullarında çalıĢan personelin, çalıĢılan kuruma göre iĢ doyumlarında anlamlı 

bir fark vardır. 

H: Milli eğitim okullarında çalıĢan personelin, unvan durumuna göre iĢ doyumlarında anlamlı 

bir fark vardır. 

 

1.4. AraĢtırmanın  Önemi 

Okullarda yürütülen eğitim faaliyetlerinin sağlıklı bir Ģekilde yürütülebilmesi için, 

öğretmenlerin ve memurların eğitiminden, bilgisinden, becerilerinden ve yeteneklerinden verimli 

Ģekilde fayda sağlanması için gerekli önemin verilmesi gerekmektedir. 

Bu araĢtırmanın sonucunda elde edilecek istatistikî veriler ile Milli Eğitim okullarda çalıĢan 

personelin iĢ doyum düzeyleri arasında anlamlı bir fark olup olmadığı tespit edilecek ve personelin 

genel olarak durumları ortaya konacaktır. 

 

1.5. Varsayımlar 

Bu araĢtırmanın temelinde aĢağıdaki varsayımlar yer almaktadır: 

1. Seçilen örneklem grubunun, araĢtırmaya veri sağlamada ve evreni temsil etmede  yeterli 

olduğu varsayılmıĢtır. 

2.Anket maddelerinin, yapılacak araĢtırma için geçerli ve güvenilir olduğu varsayılmıĢtır. 



 

3. Veri kaynağı olarak kullanılan, anket formlarının doğru olarak cevaplandırılacağı 

varsayılmıĢtır. 

4. AraĢtırmanın sonucuna ulaĢmada kullanılan istatistiksel analizlerin yeterli ve geçerli olduğu 

varsayılmıĢtır. 

 

1.6. Sınırlılıklar 

Bu araĢtırmanın temelinde aĢağıdaki sınırlılıklar yer almaktadır: 

1. AraĢtırma kapsamı, maliyet ve zaman yetersizliği nedeniyle Bahçelievler bölgesinde görev 

yapan personel ile sınırlı tutulacaktır. 

2. Bu araĢtırma, Bahçelievler ilçesinde görev yapan personelin görüĢleriyle  sınırlıdır. 

3. AraĢtırma bulguları, anketin geri dönüĢ oranı ve ankette yer alan soruların kalitesiyle sınırlı 

olacaktır. 

 

1.7. Tanımlar 

Bu araĢtırmada geçen bazı kavramlar aĢağıda tanımlanan anlamlarıyla kullanılacaktır 

Yönetici: Yönetici; kar ve riski baĢkalarına ait olmak üzere, mal ve hizmet üretmek için 

üretim elemanlarını bir araya getiren ve iĢletmeyi çalıĢtırma sorumluluğu olan kiĢidir. 

Öğretmen: Resmi ya da özel bir eğitim kurumunda çocukların, gençlerin ya da yetiĢkinlerin 

istenilen öğrenme yaĢantıları kazanmalarına kılavuzluk etmek ve yön vermekle görevlendirilmiĢ 

kimse. 

Okul: Okuyup yazmadan baĢlayarak en yüksek düzeyde bilim ve sanat bilgisi vermeye kadar, 

çeĢitli derecede toplu olarak öğretimin yapıldığı yer, mektep. 

ĠĢ Doyumu: ĠĢin kapsamı ve iĢ ortamına karĢı bireyin olumlu tutumlarının tümüdür. 

 

1.8. Yöntem 

Bu bölümde; araĢtırma modeli, evren, örneklem, verilerin toplanması ve analizi hakkında bilgi 

verilmiĢtir. 

 

 

 



 

1.8.1. AraĢtırmanın Modeli 

 

Milli eğitim okullarında çalıĢan personelin iĢ doyumunun araĢtırılacağı bu çalıĢmanın modeli, 

genel olarak bakıldığında, zaman açısından düĢünüldüğünde ve metot yönünden incelendiğinde bir 

“betimleme” modelidir. Veri kaynağı ve veri toplama aracı bakımından incelendiğinde bu çalıĢma bir 

likert tipi anket araĢtırmasıdır. 

 

1.8.2.  Evren ve Örneklem 

AraĢtırmanın evrenini Ġstanbul ilinde bulunan Milli eğitim okullarında görev yapan personel 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın evrenini oluĢturan bireylerin tümüne ulaĢmanın zorluğundan dolayı, 

belirlenen bu evren üzerinden örneklem seçme yolu tercih edilecektir. 

Bu araĢtırmada örneklem olarak, Ġstanbul ili Bahçelievler ilçesinde bulunan Milli eğitim ilk ve 

orta okullarında görev yapan personeller belirlenmiĢtir. 

 

1.8.3.  Verilerin Toplanması 

AraĢtırma ile ilgili verilerin toplanmasında, konu ile ilgili daha önceden hazırlanmıĢ yerli ve 

yabancı kaynaklarla; kütüphaneden, internet ortamından, yayınlanmıĢ ve ciltlenmiĢ makale 

örneklerinden ve konu ile ilgili kitaplardan faydalanılacaktır. 

 AraĢtırmada veri toplama tekniklerinden likert tipi anket tekniği kullanılacaktır. Anket soruları 

geçmiĢ yıllarda yapılmıĢ araĢtırmalardan ve uzman görüĢlerinden faydalanılarak hazırlanacaktır. 

Anketlerden elde edilen veriler istatistiksel yollarla analiz edilecek, tablolar ve Ģekiller araĢtırmanın 

içerisinde verilecektir. Yapılan istatistiki çalıĢmalar araĢtırmanın son kısmında yorumlanacaktır. 

 

1.8.4.  Verilerin Analizi 

 

Ölçme aracı ile toplanan verilerin analizinde, bir takım istatistikî metot ve test teknikleri 

kullanılacaktır. Böylelikle elde edilen veriler çözümlenecek, tablolaĢtırılacak ve yorumlanacaktır. 

Ölçme aracının geliĢtirilmesinde ve verilerin analizinde ölçme değerlendirme uzmanının 

görüĢlerine baĢvurulacak ve güvenirlik analizi yapılacaktır. 

 

 



 

BÖLÜM 2 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

 

 Bu bölümde, araĢtırmanın konusunu oluĢturan iĢ doyumu, öğretmenlik mesleği konularında 

kuramsal ve kavramsal çerçeve oluĢturulmaya çalıĢılmıĢtır. 

 

 2.1. ĠĢ Doyumu 

 

Bu bölümde, iĢ doyumu kavramının tanımı, önemi, ilgili kuramları, iĢ doyumunu etkileyen 

faktörleri, iĢ doyumsuzluğunun tanımı ve sonuçları, kuramsal ve kavramsal çerçevede belirlenmeye 

çalıĢılmıĢtır. 

 

 2.1.1. ĠĢ Doyumu Kavramı  ve Tanımı 

 

ĠĢ doyum terimi, bir baĢka kiĢi tarafından doğrudan gözlemlenemeyen ve yalnızca ilgili birey 

tarafından hissedilerek ifade edilebilen zevki veya iç huzuru anlatmak için kullanılır. Doyum, kiĢinin 

kendini daha iyi hissetmesi ile ilgili bir terimdir. Genel anlamda yasamın farklı çevrelerinden (aile, 

okul, iĢyeri) bireyin elde ettiği hoĢnutluk ya da hoĢnutsuzluğu bu kavram içinde düĢünmek gerekir. 

Birey, bu çevrelerin elveriĢli veya elveriĢsiz durumlarına göre, istediği olanakları bulduğu ölçüde 

doyum sağlayacak ve psikolojik olarak huzur duyacaktır. Aksi takdirde doyumsuzluğa uğrayarak 

hüsran dediğimiz psikolojik durum içerisine girecektir (Karaduman, 2002:70). ĠĢ doyumu, hayattan 

alınan haz ile doğrudan ilgilidir. YaĢam kalitesine bağlı olarak iĢ doyumunda da değiĢikler 

görülebilmektedir. Bu nedenle yapılan araĢtırmaların bir kısmı yaĢam ve iĢ doyumunu birlikte ele 

almaktadır ( Kantarcı ,1997: 54). 

ĠĢ doyumu, çalıĢanların fizyolojik ve ruhsal sağladıklarının aynı zamanda da duygularının bir 

beklentisidir. ĠĢ doyumu denilince, iĢten elde edilen maddi çıkarlar ile çalıĢanın beraberce çalıĢmaktan 

zevk aldığı iĢ arkadaĢları ve eser meydana getirmenin sağladığı mutluluk akla gelir (Bingöl, 1998: 

266).  

ĠĢ doyumu veya iĢ tatmini ile ilgili günümüze kadar birçok araĢtırma yapılmıĢ ve birçok tanım 

ortaya atılmıĢtır. Genel olarak iĢ doyumu, çalıĢanların iĢten aldıkları zevk, doyum ve mutluluk olarak 

tanımlanabilir. 



 

ĠĢ doyumu hakkında kesin olan nokta, dinamik olduğudur. Yöneticiler bir kez iĢ doyumu 

sağlayıp sonra bu konuyu birkaç yıl gözden uzak tutamazlar. ĠĢ doyumu hızlı elde edilebildiği gibi, 

hızlı hatta daha hızlı iĢ doyumsuzluğuna dönüĢebilir. Bir örgütte Ģartların bozulduğunu gösteren en 

önemli delil iĢ doyumunun düĢük olmasıdır (Akıncı, 2002: 3). 

ĠĢ doyumu, “iĢçinin iĢi ya da iĢinin farklı boyutları ile ilgili duygulanımı ya da duygulanımsal 

yanıtıdır”; yani, iĢiyle ilgili davranıĢıdır. Bu davranıĢ, deneyimlerle geliĢir, yani öğrenilir. KiĢinin 

iĢindeki davranıĢlarını belirleyen de, iĢi ile ilgili tutumudur. Bir baĢka tanıma göre de, iĢ doyumu, 

iĢçinin iĢini yaparken ya da yapması sayesinde, gereksinimlerini karĢılayabilme düzeyinin bir türevidir 

(Çelen, Piyal, Karaodul, 2004 :7). 

ĠĢ doyumu, iĢe yönelmeyi sağlayan olumlu bir etkendir. ĠĢ doyumu yüksek olan kiĢiler ile iĢ 

doyumu düĢük olan kiĢiler arasında davranıĢ farklılıkları olduğu saptanmıĢtır. ĠĢ doyumu yüksek olan 

kiĢilerin iĢe güdülenmesi ve verdikleri hizmetin kalitesi yükselmektedir. Sağlık görevlileri çalıĢma 

ortamı içindeki durumlarından hoĢnut olduklarında enerjilerini hasta bakım kalitesini artırma yönünde 

yoğunlaĢtırmaktadırlar. ĠĢ doyumunun düĢük olması ile çalıĢanların değiĢim hızı, performansın 

düĢmesi, iĢe devamsızlık, doyumsuzluğu pekiĢtirici iĢ ortamı, çalıĢma ekibi ile ilgili zorluklar, 

kurumsal engeller gibi faktörler arasında yakın bir iliĢki bulunmaktadır. (Çam, Akgün, GümüĢ, Bilge, 

Keskin, 2005: 6) 

ĠĢ doyumu, personelin iĢlerinden duydukları hoĢnutluktur (Koustelios, 2001 akt. Öztürk, 2012: 

27). Nauman (1993) „a göre doyumun sağlandığı kaynaklar açısından iç ve dıĢ boyutlar üzerine 

kuruludur ki, iç doyum çalıĢanın iĢte tecrübesine göre (kendini gerçekleĢtirme, kimlik hisleri ile ilgili) 

edindiği doyum derecesi, dıĢ doyum ise çalıĢanın amirleri, rakipleri, örgütü, çalıĢma arkadaĢları, 

örgütte onaylanması, terfi ve ilerlemesi ile ilgili rahat hissetmesidir(Callaway, 2006 akt. Öztürk, 2012: 

27).  

Barutçugil (2004: 389) iĢ doyumunu bir personelin yaptığı iĢin ve elde ettiklerinin 

ihtiyaçlarıyla ve kiĢisel değer yargılarıyla örtüĢtüğünü veya örtüĢmesine olanak sağladığını fark etmesi 

sonucu yaĢadığı bir duygu olarak açıklamaktadır.  

ĠĢ doyumu, iĢin özellikleriyle çalıĢanların istekleri birbirine uyduğu zaman gerçekleĢen ve 

çalıĢanın iĢinden hoĢnutluk duymasını belirleyen bir iĢtir (Muchinsky, 2000 akt. Öztürk, 2012: 27).  

ĠĢ doyumunu, çalıĢanın yaptığı iĢe genel tutumu olarak tanımlamak mümkündür (Greenberg 

ve Baron, 2000 akt. Öztürk, 2012: 27). 

ĠĢ doyumu çalıĢanın iĢe ya da belirli yönlerine tepkisini yansıtır (Yüksel, 2002: 68). BaĢaran‟a 

(1992: 381) göre iĢ doyumu, bir iĢ görenin iĢini ya da yaĢamını değerlendirmesi sonucunda duyduğu 

haz ya da ulaĢtığı olumlu duygudur. ĠĢ doyumu, iĢ görenlerin örgütten elde edebileceği  

      



 

değerlerle gereksinim duyduğu değerleri denk gördüğünde ya da bağdaĢabilir bulduğunda 

duyabileceği bir duygudur. 

 

 2.1.2. ĠĢ Doyumunun Önemi  

 

Yönetim biliminin tarihsel geliĢimine bakıldığında bu alanda çalıĢmalar yapan araĢtırmacıların 

çalıĢmalarının odak noktalarından birisini iĢ doyumu konusu oluĢturmaktadır ve buna bağlı olarak iĢ 

doyumu ile iĢ görenler arasında ne kadar önemli bir iliĢki olduğu unutulmamalıdır. Her ne kadar 

örgütler Ģekilsel anlamda amaç eğilimli olsa bile, bu amacı gerçekleĢtirecek en önemli unsur insan 

olduğundan, örgütteki iĢ görenlerin iĢ doyumu da büyük önem taĢımaktadır (Kaya, 2007 akt. Kılıç, 

2013: 25).  

ĠĢ doyumu, çalıĢan ve örgüt açısından oldukça önemli bir öğe olmaktadır. Bunun nedeni ise, 

çalıĢanın doyumunun çok kısa sürede direkt olarak üretime katkı yapmasından yani etkilemesinden 

kaynaklanmaktadır. ġayet doyum yeterli düzeyde olmazsa, çalıĢan iĢinde doyuma ulaĢamayacağından, 

doyumsuzluğu oranında hayal kırıklığına uğrayacaktır. Hayal kırıklığına uğrayan çalıĢan iĢe karĢı 

arzusuzluk, iĢ yerine karĢı soğukluk, devamsızlık, iĢini aksatma gibi üretimi etkileyen psikolojik 

tepkiler gösterecektir (AkbaĢ, 2006: 4). Dolaysıyla örgüte canlılık ve hareketlilik kazandıran, insan 

unsurudur. ÇalıĢanlara ait problemlerini çözmek örgüt sorunlarını çözmek demektir. Bu da kiĢileri 

ortak bir amaç için bir araya getirmektedir. ÇalıĢan açısından iyi olan her Ģey örgüt açısında da iyi 

olabilir. Bu bağlamda bakıldığında çalıĢan ve çalıĢan mutluluğu yöneticiler için yerine getirilmesi 

gereken kaçınılmaz bir unsurdur. Bunu sağlayan ise, örgütsel doyum ve kiĢisel tatminin dengede olma 

halidir (ġen, 2008: 5).  

Bir toplumun daha sağlıklı, baĢarılı, mutlu, az problemli, müreffeh ve üretken olmasının, o 

toplumda yaĢayan üyelerinin tüm yaĢamlarından üst düzeyde doyum sağlamaları ile ilgili olduğu göz 

önüne alındığında, insan hayatının 1/3'ünden fazlasını oluĢturan çalıĢmalarından almaları gereken 

doyumun önemi ortaya çıkmaktadır (Girgin, 2009: 1299).  

ĠĢ yerlerindeki iĢ gören insan iliĢkileri, yaĢanan olaylar, yöneticinin ve denetmenin iĢ görenlere 

karĢı tavırları ve davranıĢları, bireyler üzerinde önemli tesirler bırakabilir. ĠĢ görenler yaptıkları iĢi 

yetersiz bularak, ekmek parası kazanmanın dıĢında toplumsal ve psikolojik olarak hiçbir fayda elde 

edemediklerini düĢündüklerinde, doyumsuzluğa, moral bozukluğuna kapılarak mutsuz ve hoĢnutsuz 

olabilirler. Oysa, yönetim ve dıĢ çevre, eğilimlerini insan unsuru üzerine yönlendirirlerse, iĢ görenleri 

idare edecek Ģartları oluĢturmuĢ olurlar ki, iĢ görenlerin iĢ yerlerine çalıĢmanın da ötesinde daha fazla 

doyum almak üzere geldiklerini anlayabileceklerdir. Buna gösterge olarak örgütte verimlilik artar,  

      



 

çağdaĢ yönetim standartlarına ulaĢılmıĢ olur ve bu sonuç bireyde doyum sağlamaya ana etken olur 

(Çelik, 2003 akt. Kılıç 2013: 26). Kısacası, bir örgütte iĢlerin iyi gitmediğine ve bozulduğuna en 

önemli delil, iĢ doyum oranının giderek azalmasıdır. ĠĢ doyumsuzluğu, daha gizli biçimlerde, ani 

grevler, iĢ yavaĢlatma, düĢük verimlilik, disiplin sorunları ve diğer örgütsel sorunların arasında yer alır 

( Türkoğlu, 2008:  49).  

ĠĢ doyumunun nasıl meydana geldiği ile ilgili pek çok yaklaĢım vardır. Mortimer (1979), 

geliĢtirilmiĢ kuramlar çerçevesinde temelde Ģu dört yaklaĢım üzerine odaklanmıĢtır (akt. Kılıç 2013: 

26) : 

 1. ĠĢ doyumu, iĢin kiĢinin ihtiyaçlarını karĢılama düzeyine bağlıdır.  

 2. Bazı araĢtırmacılar iĢ doyumunun, kiĢinin iĢinden almak istediği ile aldığı arasındaki 

tutarsızlığın derecesine bağlı olduğunu savunmuĢlardır. Örneğin, bir kiĢinin iĢi için almayı beklediği 

ücret ile aldığı ücret arasındaki tutarsızlığın derecesi, kiĢinin ücreti konusundaki doyumsuzluğunu 

ortaya koyabilir.  

 3. Bir baĢka bir yaklaĢıma göre iĢ doyumu iĢ görenin değerlerine, baĢka bir deyiĢle kendi 

refahı ile neyin iliĢkili olduğuna inandığına bağlıdır.  

 4. Diğer bir yaklaĢım, daha çok hakkaniyet kuramına dayanır. ĠĢ gören organizasyona kendi 

yaptığı katkıların getirisi olarak elde ettiklerini, diğer iĢ görenlerin veya çalıĢan gruplarının elde 

ettikleri ile karĢılaĢtırır (Girgin, 2009: 1298).  

ĠĢ doyumunda önemli olan iĢ görenin ihtiyaçlarıdır ve onların iĢ yaĢamında giderilmesidir. 

Çünkü iĢ görenin temel ihtiyaçları doğumu ile baĢlar, oysa değerler sonradan kazanılır. Ġhtiyaçlar, iĢ 

göreni harekete geçirirler, ancak, onların içsel tepkilerini ve tercihlerini, iĢ görenin değerleri 

kararlaĢtırır. Tüm bireyler aynı temel ihtiyaçlara sahiptirler, ancak değer verdikleri Ģeyler bakımından 

farklılık göstermektedirler. Diğer taraftan iĢ görenin beklentileri ile değerleri arasında bir paralellik 

vardır. ( Balcı, 1983 akt. Kılıç, 2013: 27). 

 

 2.1.2.1. Birey Açısından İş Doyumunun Önemi 

 

KiĢinin iĢ doyumundaki bir azalma, istenmeyen davranıĢlar ve sonuçlara sebep olabilir. 

Üstelik bu doyumsuzluk, olumsuz Ģekilde insan psikolojisini etkileyebilir (BaĢaran 1991: 208). 

ÇalıĢanların iĢ doyumu, uyarlama yeteneği ve duygusal tutumları arasında tutarlılıkla bir iliĢkisi 

olduğu araĢtırmalar ile kanıtlanmıĢtır (Watson ve Slack, 1993 akt. Semercioğlu: 2012). 

 ĠĢ görenler belirli istek ve ihtiyaçlara sahiptirler. Bu istek ve ihtiyaçlarını doyurabilmek için 

iĢletmelerde çalıĢmayı kabul ederler. Ġstek ve ihtiyaçları karĢılandığı sürece de iĢ doyumları yüksek 



 

olur ve iĢletme amaçlarını gerçekleĢtirme doğrultusunda birleĢip, buna göre hareket ederler. Ġstek ve 

ihtiyaçları karĢılanmadığında ise doyumsuz olurlar ve iĢletme amaçlarını engelleyici davranıĢlar içine 

girerler (Ulusal, 1998: 34). 

Ġncir‟in de (1990) ifade ettiği gibi günümüz toplumu; makineleĢme çağıdır. Bütün iĢletmeler 

çalıĢma sistemlerini makinelere göre ayarlamaktadır. Bu durum ise o iĢletmede çalıĢan iĢ görenin 

kendisi ile gururlanma duygusunu bitirmiĢtir. Böylece çalıĢanların da iĢ doyumları azalmıĢ ve doğal 

sonuç olarak kiĢiler mutsuz olmaya baĢlamıĢlardır (akt. Semercioğlu, 2012: 9).  

ĠĢ görenlerin iĢ seçiminde, iĢin kendisi, yeri, fiziki koĢulları, iĢin getirdiği bilgi düzeyi, amacı, 

ücreti, güvenliği vb. gereksinimleri ön planda tutmaları iĢ doyumunun ana kapsamını bireysel 

gereksinimlerin oluĢturduğunu göstermektedir. ĠĢ görenlerin iĢlerinde aldıkları doyum, geniĢ ölçüde iĢ 

ve iĢle ilgili her Ģeyin; kiĢinin gereksinimlerini ve isteklerini karĢılama derecesine bağlı olduğu tespit 

edilmiĢtir (Samadov, 2006: 6). 

Bu kısımdaki açıklamalardan hareketle iĢ doyumunun bireyin iĢine duyduğu saygı, sevgi, 

motivasyon ve güven açısından oldukça önemli olduğu sonucu çıkarılabilir. 

 

 2.1.2.2. Örgüt Açısından İş Doyumunun Önemi 

 

Örgütlerde çalıĢanların iĢ doyumlarının ve verimliliğin yüksek olması, iĢgücü devir oranı, 

devamsızlıkların düĢmesi, iĢe bağlılığın artması gibi örgüt tarafından arzulanan sonuçlara yol açar 

(Çetinkanat, 2000: 2). ĠĢ doyumu yöneticiler için çalıĢanlarının iĢlerine karĢı tutumlarının performans 

ve verimlilik üzerine etkisi açısından önemlidir. Çünkü iĢ doyumsuzluğunun doğrudan neden olduğu 

davranıĢlar; iĢten ayrılma, devamsızlık, performans düĢüklüğü, ruhsal ve fiziksel sağlıkta bozulma 

Ģeklinde görülmektedir (Feldman ve Arnold, 1983 akt. Semercioğlu 2012: 10) 

Örgüt etkinliği ve uzun dönem baĢarısı için tatmin yüksek çalıĢanların olması çok önemlidir. 

Tatminsiz çalıĢanlar örgüte daha az katkı sağlarlar (Callaway, 2006: 33). ÇalıĢanda yüksek güven 

duygusu olduğu zaman, çalıĢan süreç içerisinde örgütünden ve iĢinden ayrılmamak için iĢini istekle, 

görevini sorumlulukla yapmakta; örgüt hedef, plan ve uygulamalarını benimseyerek örgütüne bağlı ve 

yararlı davranmaya baĢlamaktadır. Böyle bir süreç örgütlerin gaye ve hedeflerinin gerçekleĢmesi 

yolunda elde edilmiĢ en büyük kazanım olacaktır ki bu nedenle de örgütlerin yüksek iĢ doyum 

düzeyinin sağlanmasına önem vermesi gerekliliği ortaya çıkmaktadır (Omarov, 2009: 64). 

ĠĢ görenlerin iĢlerine yabancılaĢmaları ve doyumsuzlukların artması örgüt içerisinde ani 

grevler, iĢi yavaĢlatma, düĢük verimlilik, disiplin sorunları ve diğer örgütsel sorunların oluĢmasına 

neden olabilmektedir (Davis, 1988 akt. Semercioğlu, 2012: 10). 

 

 



 

 2.1.3. ĠĢ doyumu Ġle Ġlgili Kuramlar 

 

 ĠĢ doyumu kavramı ile ilgili yapılan araĢtırmaları içerisine alan birçok kuram bulunmaktadır. 

Bu kuramlar, gereksinim kuramları ve biliĢsel kuramlar olmak üzere iki baĢlıkta toplanmaktadır.. 

 

 2.1.3.1.Gereksinim Kuramları 

 

 Steers ve Porter (1991), gereksinim kuramlarını kısaca, benzer iĢ koĢulları ve durumlarında 

çalıĢan bireylerin güdülenmelerindeki farklılığı açıklamak olarak tanımlamaktadırlar (akt. Çetinkanat, 

2000: 11).  Bu tanım doğrultusunda gereksinim kuramlarının çeĢitleri aĢağıda yer almaktadır.  

 

 2.1.3.1.a.Gereksinim Hiyerarşisi Kuramı 

 

Gereksinim kuramları içerisinde en yaygın olarak bilinen kuramlardan birisi olan HiyerarĢi 

kuramı (ġekil - 1); Abraham Maslow‟un geliĢtirdiği, günümüzde hala geçerliliğini koruyan, kiĢilerin 

bireysel olarak gereksinimlerini en kapsamlı Ģekilde inceleyen ve bu gereksinimleri belirli bir hiyerarĢi 

içinde olduğunu öne süren kuramdır (akt. Çetinkanat, 2000: 11). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    Şekil 1: Maslow'un İhtiyaçlar Hiyerarşisi 

(Fındıkçı, 1999: 73) 

Maslow, gereksinimler hiyerarĢisi kuramını iki temel varsayıma dayandırır: 

 

a.Ġnsan davranıĢları, onun belirli gereksinimlerini gidermeye yöneliktir. 

b.Ġnsan gereksinimleri belirli bir sıraya konulabilir. Bu sıraya göre alt düzeydeki gereksinimler 

belirli bir düzeyde karĢılanmadıkça, birey bir üst gereksinimini tam anlamıyla karĢılayamaz (Budak ve 

Budak, 2004: 372). 



 

Maslow gereksinimler hiyerarĢisinin basamaklarını Ģu Ģekilde açıklamaktadır (Maslow, 1987 

akt. Semercioğlu: 2012: 12): 

 

 Fizyolojik gereksinimler, güdülenme kuramının baĢlangıcıdır. Bireyin ihtiyaç duyduğu 

yiyecek, içecek, oksijen, uyku ve hareket etme dürtülerini içerir. 

 Güvenlik gereksinimleri, fizyolojik gereksinimler giderildikten sonra ortaya çıkar. Bireydeki 

güvenlik, korunma, korku ve kaygı duygularından uzak olma ve kanunlara uyma 

içgüdülerinden oluĢur. 

 Sevgi ve ait olma gereksinimi bundan önce doyurulan iki gereksinimden sonra ancak ortaya 

çıkabilir. ArkadaĢlık, sevgiyle kurulan insan iliĢkileri, ait olma duygusu bu gereksinimin 

içerisindedir. Bu gereksinimi karĢılanmamıĢ bireylerde yalnızlık duygusu ve acısı belirir. 

 Saygı gereksinimi ise kendine güven, baĢkalarına ve kendine saygı duyma, baĢkalarından da 

aynı Ģekilde saygı görmeyi içerir. Birey kendi içinde kendisini baĢarılı, yeterli, güçlü ve 

kendinden emin hissediyorsa, aynı Ģekilde dıĢarıdan da içsel tepkilerle paralel tepkiler alıyorsa 

bireyin saygı gereksinimi karĢılanmıĢ demektir.   

 Maslow ihtiyaçlar hiyerarĢisinin en üst basamağı olan kendini gerçekleĢtirme gereksinimi, 

kendini fark etme ve insan oluĢunun bir sürecidir. Kendini gerçekleĢtirme basamağının tam 

anlamıyla doyumu mümkün değildir çünkü kapasiteyi geliĢtirmeye çalıĢtıkça insan yeni 

potansiyellerinin farkına varır. 

 

Ġhtiyaç hiyerarĢisi kuramı dikkate alındığında kiĢilerin iĢ tatminlerini “Temel Ġhtiyaçların” ve 

“GeliĢtirme Ġhtiyaçlarının” belirlediği sonucu ortaya çıkmıĢtır. 

Maslow, klinik gözlemlerle bu kuramı oluĢturmuĢtur. Bazı bilimciler araĢtırma ile Maslow‟un 

kuramını desteklemeye çalıĢmıĢlarsa da özellikle ihtiyaçların hiyerarĢik düzeyine iliĢkin net ve 

destekleyici bulgulara ulaĢamamıĢlardır (Baysal ve Tekarslan, 1996: 112). 

 

 2.1.3.1.b. ERG Kuramı 

 

ERG Kuramını Alderfer (1972) geliĢtirmiĢtir. Bu kurama bireysel ihtiyaçları üç gruba ayırır: 

 

 Varlık ihtiyaçları, beslenme ve maddi gereksinimleri kapsar (yiyecek, iĢ, ücret, çalıĢma 

koĢullarını içermektedir). 

 ĠliĢki ihtiyaçları; aile, arkadaĢ ve meslektaĢlarla karĢılıklı saygı ve destek gereksinimlerini 

giderecek doyumları kapsar.  



 

 GeliĢme ihtiyaçları, bireyin içerisinde bulundurduğu kapasiteyi ortaya çıkarması için kiĢisel 

olarak psikolojisini geliĢtirmelidir. Bu geliĢim arttıkça yeni yetenekler ortaya çıkar 

(Semercioğlu, 2012: 13).  

 

Alderfer‟in ve Maslow‟un kuramları arasında bir iliĢki bulunmaktadır (Hoy ve Miskel, 1992: 

145). Aynı zamanda iki teori arasında önemli farklar da bulunmaktadır. Mesela Alderfer bir hiyerarĢi 

oluĢturmaktan ziyade ihtiyaçları süreklilik açısından düĢünmenin daha iyi olduğunu; somut 

ihtiyaçların ise büyüme ile birlikte hareket ettiğini savundu (Semercioğlu, 2012: 13). Ayrıca 

Alderfer‟e göre birden fazla gereksinim etkin olabilirken, Maslow‟a göre belirtilen gereksinimler tek 

tek, sıra ile ortaya çıkmaktadır (Onaran, 1981 akt. Semercioğlui 2012: 13).  

 

 2.1.3.1.c. İki Etken Kuramı 

 

Ġki etken kuramı Herzberg tarafından geliĢtirilmiĢtir. Herzberg‟in 200 muhasebeci ve 

mühendisle yaptığı araĢtırmada, kiĢilere tam doyum hissettikleri ve kendilerini doyumsuz hissettikleri 

durumları anlatmaları istendi. KiĢiler olumlu etkilendikleri iki etkenden söz etmiĢlerdir. Bu etkenler; 

doyum ve motivasyondur. Diğer taraftan olumsuz etkenleri ise doyumsuzluk ve koruyucu etkenler 

olarak adlandırmıĢlardır (Bartol ve Martin, 1991 akt. Semercioğlu, 2012: 13). Bu olumlu ve olumsuz 

etkenler iĢ doyumunu önemli bir Ģekilde etkilemektedir. 

Motivasyonu sağlayan etkenlerin varlığı motivasyonu sağlarken, yokluğunda herhangi bir 

doyumsuzluk görülmemiĢtir. Buna karĢın koruyucu etkenlerin varlığı kiĢilerde bir doyum yaratmamıĢ 

ancak koruyucu etkenlerin yokluğu kiĢilerde bir doyumsuzluk durumu gözlenmiĢtir (Semercioğlu, 

2012: 13).  

AĢağıda motivasyon etkenleri ve koruyucu etkenler bulunmaktadır.  

 

 

Motivasyon Etkenleri     Koruyucu Etkenler 

Sorumluluk      Gözetim 

Tanımlama      MaaĢ 

Terfi (Yükselme)     ÇalıĢma KoĢulları 

BaĢarı       ġirket Politikaları 

ĠĢin içsel yönleri     MeslektaĢ iliĢkileri 

 

  

 

  



 

 Tablo 1: Maslow' un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi  Modeli ve Herzberg' in Motivasyon-Hijyen  

     Modelinin KarĢılaĢtırılması 

Maslow                                                                  Herzberg 

                Kendini gerçekleĢtirme ve tatmin    ĠĢin kendisi 

         BaĢarı 

         GeliĢim olanağı 

         Sorumluluk 

            

         Terfi 

    Saygınlık ve statü      Onaylama 

             

         Statü 

    Ait olma ve sosyal etkinlik     Bireyler arası iliĢkiler 

         Üst 

         EĢit düzeydekiler 

         Astlar 

 

         Yönetim 

    Güvenlik       ġirket Politikası 

         ĠĢ güvenliği 

 

         ÇalıĢma Ģartları 

    Fizyolojik ihtiyaçlar      Ücret 

         Özel Hayat 

(Goldhaber, 1990 akt. Gülnar, 2007: 174) 

 

 2.1.3.1.d. McClelland Kuramı 

 

Steers ve Porter‟a göre (1991), McClelland kuramı, insan ihtiyaçlarını kendi kültürlerinde çeĢitli 

durumlarda kendi yaĢantıları ile öğrendikleri ya da kazandıklarını savunduğu öğrenme kuramı ile 

yakından iliĢkilidir (Çetinkanat, 2000: 21). 

McClelland tarafından geliĢtirilen bu kurama göre kiĢi üç grup ihtiyacın etkisi altında 

kalmaktadır (Sabuncuoğlu, 1987 akt. Semercioğlu, 2012: 14). 

 

 ĠliĢki kurma ihtiyacı 

 Güç kazanma ihtiyacı 



 

 BaĢarma ihtiyacı 

 

ĠliĢki gereksinimi diğer bireyler ile arkadaĢça ve sıcak iliĢkileri ifade eder. Bu gereksinimi 

karĢılanmıĢ bireyler tek baĢlarına çalıĢmak istemezler. Genelde arkadaĢlarıyla birlikte çalıĢmak 

isterler. Aksi durumda olan yani bu gereksinimleri az geliĢmiĢ bireyler ise tek baĢlarına çalıĢmak 

isterler (Steers ve Porter, 1991: 41). 

Güç kazanma ihtiyacı ise güç ve otorite kaynaklarını geniĢletme, baĢkalarını etki altına alma ve 

güç koruma davranıĢlarıdır. BaĢarı gösterme ihtiyacında kiĢi belirli hedefler seçmekte, bunun için 

yetenek ve bilgisini kullanmaktadır. 

BaĢarı gereksinimine yüksek düzeyde güdülenmiĢ bireyler, tipik olarak kendi çabaları ile 

baĢarılı sonuç alacakları ve nasıl yapmakta olduklarına iliĢkin hemen geri bildirim alacakları durumları 

ararlar (Çetinkanat, 2000: 21). 

 

 2.1.3.1.e. McGregor'un X ve Y Teorisi 

 

 McGregor (1960) yönetim ve çalıĢan doyumu üzerine en çok okunan ve atıf yapılan X ve Y 

teorisini geliĢtirmiĢtir (Bailey,  2012  akt. Gülnar,  2007: 175). X teorisi temelde insanların gerçekten 

çalıĢmak ve geliĢmek istemediklerinin bu yüzden de onların üretime yönlendirilmeleri ve zorlanmaları 

gerektiğini varsayar. 

 X teorisinin varsayımları Ģunlardır: 

 1. ĠĢ çoğu insanın doğasında olan zevksiz bir Ģeydir. 

 2. Çoğu insan hırslı değildir, sorumluluk için çok az isteklidirler ve yönlendirilmeyi  

tercih ederler. 

 3. Çoğu insan örgütsel sorunların çözümünde yaratıcılık için düĢük bir kapasiteye sahiptir. 

 4. Çoğu insan yakından kontrol edilmeli ve örgütsel hedeflere ulaĢmak için onlara baskı 

yapılmalıdır. (Bailey, 2002 akt. Gülnar, 2007: 176) 

 X teorisinin tersine Y teorisi; insanların çalıĢmak, baĢarmak yetenekli olma ve geliĢim için 

derin bir psikolojik ihtiyaca sahip olduklarını varsayarlar. McGregor (1960) bunun daha eksiksiz, 

motivasyonel ve psikolojik bir modeli yansıttığına inanmaktadır. O, bu yüksek potansiyeli ortaya 

çıkarmanın yönetimin sorumluluğu olduğunu düĢünmektedir. Y teorisi aĢağıdaki varsayımları öne 

çıkarmaktadır: 

 1. Eğer Ģartlar olumlu olursa iĢ bir oyun kadar doğaldır. 

 2. Oto-kontrol örgütsel hedeflere ulaĢmada çoğunlukla uygulanamaz. 

 3. Örgütsel problemlerin çözümünde yaratıcılık kapasitesi nüfusa geniĢ bir biçimde 

dağıtılmıĢtır. 



 

 4. Motivasyon; sosyal, saygı görme ve kendini gerçekleĢtirme düzeylerinde hatta psikolojik ve 

güvenlik düzeylerinde ortaya çıkar. 

 5.  Ġnsanlar eğer uygun bir biçimde motive edilirlerse onlar kendi kendilerini yönlendirebilir 

ve iĢ yerinde yaratıcı olabilirler (Bailey, 2002 akt. Gülnar, 2007: 176). 

 McGregor' un X ve Y teorisinin varsayımları Tablo  'da karĢılaĢtırmalı olarak yer almaktadır 

(Goldhaber, 1990 akt. Gülnar, 2007: 177). 

 

Tablo 2: McGregor'un X ve Y Teorisinin Varsayımları 

              X Teorisi                                                                                   Y Teorisi 

1. Ortalama insan iĢe karĢı doğal bir isteksizlik      1.ÇalıĢma esnasında harcanan fiziksel ve zihinsel  

taĢır ve mümkün olduğunda da iĢten kaçacaktır      enerji oyun oynama ya da dinleme kadar doğaldır 

 

2. Bundan dolayı, çoğu insan zorlanmalı,      2. DıĢsal kontrol ve cezalandırma tehditi örgüt- 

kontrol edilmeli, yönlendirilmeli ve cezayla           sel hedeflerlere ulaĢacak çabayı ortaya koy- 

tehdit edilmelidir. Yönetim eğer bu uygulama-      mak için yegane araçlar değildirler. ÇalıĢanlar    

yı ısrarla yerine getirirse örgütsel amaçlara ba-      bağlandıkları hedef için çalıĢmalarında kendi  

Ģarıyla ulaĢacaktır.        kendilerini kontrol edecekler ve yönlendirecek- 

          lerdir. 

3. Ortalama insan sorumluluktan kaçınmak           3. Amaçlara bağlılık çalıĢanların baĢarılarıyla  

için yönlendirilmeyi tercih eder, çok az hır-    bağlantılı ödüllerin bir fonksiyonudur. 

sa sahiptir ve güvenlikte olmak ister. 

          4. Ortalama insan sorgulamadan değil sorumlu- 

          luğu araĢtırarak uygun Ģartlar altında öğrenir. 

        

          5. Örgütsel problemlerin çözümünde yüksek dü- 

          zeyde hayal gücü kapasitesi ve yaratıcılık gücü   

          kapasitesi ve yaratıcılık gücü nüfus içerisinde 

          sınırlı değil, aksine oldukça geniĢ ölçekte mev- 

                     cuttur. 

          6. Modern endüstriyel hayat Ģartları altında, or- 

         talama insanın zeka potansiyeli sınırlı düzeyde

                     kullanılır.   

 

Kaynak: Goldhaber, 1990 akt. Gülnar, 2007: 177 

 

 



 

 2.1.3.1.f. Glasser'in Kontrol Teorisi 

 

 William Glasser (Bailey,  2002  akt. Gülnar, 2007: 179) teorisinde hiçbir çalıĢana istemediği 

bir Ģeyi yaptırmanın mümkün olmadığını belirtir. Yöneticiler ve liderler, eğer çalıĢanlarının iyi bir iĢ 

yapmalarını istiyorlarsa, o iĢi yapmanın iyi bir yolunu onlara göstermek zorundadırlar. Aslında, 

yöneticiler etkili ve verimli metotları çalıĢanlarına öğrettikten sonra onları bu yeni süreçleri 

uygulamaları için cesaretlendirmelidirler, böylece çalıĢanların doğal bir Ģekilde en yeni tekniklere 

uyum sağladıklarını göreceklerdir. Glasser çalıĢanların beĢ ihtiyacı olduğunu belirtmiĢtir.  

 1. Hayatta kalma 

 2. Sevgi ve ait olma 

 3. Güç ya da saygı gösterme 

 4. Özgürlük 

 5. Eğlence 

 Daha fazla yönetici dostluğu, çalıĢan girdisi ve değerlendirmesini, ifade özgürlüğünü ve fikir 

üretimini, neĢeli bir iĢyeri ortamını, daha kaliteli iĢ ve daha fazla doyumu desteklemektedir (Ramsey, 

1999 akt. Gülnar, 2007: 179) 

 

 2.1.3.2. Bilişsel Kuramları 

 

BiliĢsel kuramlar güdülenmeden önce kiĢilerin biliĢsel özellikleri üzerinde duran kuramlardır. 

BiliĢsel kuramlar gereksinim kuramlarına karĢı bir akım olarak çıkmamıĢlardır (Luthans, 1992: 162). 

BiliĢsel kuramlar; amaç-sonuç kuramı, denklik kuramı ve beklenti kuramı olarak sıralanabilir. 

 

 2.1.3.2.a. Amaç-Sonuç Kuramı (Hedef Belirleme) 

 

Amaç kuramı E. Locke ve P. Latham tarafından geliĢtirilmiĢtir. Bu kuramda kiĢiler ulaĢmak 

istedikleri amaç ve sonuç için güdülendikleri görüĢü savunmaktadır. KiĢi kendisine yüksek bir amaç 

seçmesi durumunda, ona ulaĢmak için daha fazla performans sergileyeceği ve daha çok 

çalıĢacağını ileri sürülmektedir (Jewell ve Siegall, 1990: 323).    

 

Locke‟nin 1970 yılında öğrenciler üzerinde yaptığı çalıĢmaya göre sürekli yüksek not 

alan öğrencilerin beklenti düzeylerinin daha tatminkâr olduğu, düĢük not alan öğrencilerin ise 

doyumsuz oldukları tespit edilmiĢtir. Buradan da anlaĢılacağı gibi performans doyumu 

etkileyen bir faktördür. (Eren, 2004: 525). 

 



 

Latham‟a göre amaçlara ulaĢmanın önemli olduğunu kanıtlamak için en az beĢ yol 

vardır. Bunlar, (a) amaçlar için ortak bir taahhüt ortaya çıkarmak, (b) ilham verici bir görüĢ 

iletmek, (c) amaca bağlılık durumu ve sonucu için empati analizini kullanmak, (d) amaca 

ulaĢmak için mali teĢvik sağlamak, (e) amaca ulaĢılacağına dair güven vermek (Heslin ve 

VandeWalle, 2006: 889).  

 

 2.1.3.2.b. Denklik Kuramı 

 

1963 yılında John Stacey Adams, iĢ motivasyonu kavramı için denkli kuramını 

oluĢturmuĢtur (http://www.businessballs.com/adamsequitytheory.htm). Adams‟ın iĢ 

motivasyon diagramına göre insanlar, iĢ için harcadıkları çabalarla elde ettikleri çıktıları, 

diğer insanların girdi ve çıktılarıyla karĢılaĢtırırlar. Beceri, bilgi, deneyim, iĢ için harcanan 

zaman ve eğitim iĢ için önemlidir. Denklik kuramında bireyin baĢkaları ile ilgilenmesi 

psikolojik bir kavramdır. Ġnsanların çoğu aynı düzeyde çalıĢanların aynı deneyim ve 

niteliklere sahip olduğunu düĢünürler. Bazı insanlar kendilerini birbirleriyle karĢılaĢtırabilirler 

(Çetinkanat, 2000: 27). 

 

Denklik kuramında dört temel kavram vardır (Çetinkanat, 2000: 27).  

 KiĢi: eĢitliği ya da eĢitsizliği algılayan kiĢi, 

 Diğer kiĢi: ödül ve katkı anlamında karĢılaĢtırılan kiĢi, 

 Ödüller: KiĢinin çalıĢması karĢılığında elde ettiği ücret, yan gelir, statü, tanınma, iyi 

çalıĢma koĢulları, 

 Katkılar: KiĢinin iĢinde taĢıdığı eğitim, zekâ, deneyim, yetenek, emek gibi 

özelliklerdir. 

 

 Denklik kuramına ait “iĢ motivasyonu” Ģekli (ġekil – 2), aĢağıda yer almaktadır. ġekle 

göre çalıĢma ortamında güven, bağlılık, çaba, yetenek varsa karĢılığında geliĢim, ücret ve 

motivasyon ve eğlencede olacaktır. Bu etkenler değiĢtirildikçe güdülenme azalır. 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

    ġekil 2: Adams‟ın ĠĢ Motivasyonu Diagramı 

(http://www.businessballs.com) 

 

Denklik kuramına göre ayrıca yöneticiler ve astlar arasındaki iliĢkinin çift yönlü olmasına özen 

gösterilmelidir. Aynı zamanda örgütte haksızlığın olmamasının gerekliliği bu kuramı oldukça önemli 

kılmaktadır (Bartol ve Martin, 1991 akt. Semercioğlu 2012: 17). 

     

 2.1.3.2.c. Beklenti (Ümit) Kuramı 

 

Beklenti kuramı Vroom tarafından geliĢtirilmiĢtir. Bu yaklaĢım biliĢsel yaklaĢımlardan köklerini 

almıĢtır ve klasik kuramlar tarafından geliĢtirilmiĢtir. 1964 yılında Vroom tarafından tekrar çalıĢılıp,  

kuramsal hale getirilmiĢtir (Luthans, 1992: 162).  

Beklenti kuramı, bireylerin veya grupların belirledikleri kesin beklentileri varsa iyi bir 

güdülenmenin bunları gerçekleĢtirilebileceğini söyler. Bu kuram ayrıca bireylerin seçimleri hakkında, 

kiĢisel bir seçim yapmak için geçirdiği süreçleri açıklamaktadır. Maslow ve Herzbeg‟in ihtiyaçlar 

kuramının aksine, Vroom beklenti kuramında ihtiyaçları değil sonuçları temele almaktadır. Maslow ve 

Herzberg iç ihtiyaçlar ve bunları yerine getirmek için harcanan çaba arasındaki iliĢki üzerine 

odaklanmıĢken, Vroom daha çok kiĢinin harcadığı çaba, motivasyon ve performansın sonuçları 

üzerine odaklanmıĢtır. 

Bir çalıĢanın beklenti algısını etkileyen faktörler iĢ doyumunu da aynı oranda etkilemektedir 

(http://www.lacpa.org.lb/Includes/Images/Docs/TC/TC341.pdf) . 

 



 

 Görev için gerekli olan beceriler konusunda güven düzeyi, 

 Üstler ve astlardan beklenen desteğin miktarı, 

 Kullanılacak olan malzemenin ve ekipmanların kalitesi, 

 Gerekli bilginin kullanılabilirliği 

 

Beklenti kuramına göre yüksek beklenti durumundaki performansların düĢük beklenti 

durumundan daha iyi olduğunun tespit edilmesi çeĢitli araĢtırmalarla desteklenmiĢtir (Jewel ve Siegal, 

1990: 321). 

 

 2.1.3.3.  Performansa Bağlı Modeller  

 

 Hoy ve Miksel (1996, akt. Gülnar: 183) performansa bağlı teorisyenlerin iĢ tatmininin görev 

nitelikleri, örgütsel nitelikler ve bireysel nitelikler gibi değiĢkenlerin iliĢkisinden etkilendiğini 

belirtmektedir.  Bu modeller; iĢ tatmininin performansa bağlı modelleri üzerine iki ana çalıĢma öncül 

modelleri öneren Quarstein, McAfee ve Glassman ile Glissson ve Durick (1988, akt. Gülnar 2007: 

183) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Performansa bağlı modeller; 'performansa bağlı olaylar teorisi' ve 

'öngörülen model teorisi' olmak üzere iki baĢlık altında ele alınmaktadır (Gülnar, 2007: 183). 

 

 2.1.3.3.a. Performansa Bağlı Olaylar Teorisi  

 

 Quarstein vd., (1992,  akt. Gülnar, 2007: 184) iki ana öğeye sahip olan performansa bağlı olay 

teorisini geliĢtirmiĢlerdir. Bu iki ana öğe performansa bağlı olay teorisini geliĢtirmiĢlerdir. Bu iki ana 

öğe performansa bağlı nitelikler ve performansa bağlı olaylardır. ÇalıĢma Ģartları, ücret, Ģirket 

politikaları, terfi olanakları ve yönetim performansa bağlı niteliklere örnek olarak verilebilir. 

Potansiyel çalıĢanlar bir iĢi kabul etmeden önce performansa bağlı nitelikleri değerlendirirler. ÇalıĢan 

iĢi kabul ettikten sonra, performansa bağlı olayları değerlendirmeye baĢlar.  Performansa bağlı olaylar; 

iĢyerinde meydana gelen, çalıĢan üzerinde pozitif ya da negatif etkiye sahip olabilen etkinlikler ve 

hareketlerdir. Bir çalıĢana gösterdiği iĢ performansı için ödül olarak verilen bedava bir tatil pozitif 

performansa bağlı olaya bir örnek teĢkil edebilir. Yazarlar iĢ tatmininin; çalıĢanların performansa bağlı 

nitelikler ve performansa bağlı olaylarla ilgili değerlendirmelerini sürdürmelerinin bir iĢlevi olduğunu 

belirtmektedirler. Performansa bağlı nitelikler ve performansa bağlı olaylarla ilgili çalıĢanın her iki 

değerlendirmesi iĢ tatmininin bir belirleyicisi olabilir. 

 

 

 

  



 

 2.1.3.3.b. Öngören Model Teorisi 

 

 Glisson ve Durick (1988, akt. Gülnar, 2007: 184) iĢ tatminini ve çalıĢanların kuruma 

bağlılıklarını tahmin etmek için çalıĢanı, iĢi ve örgütsel nitelikleri incelemiĢlerdir. Yazarlar iĢ 

niteliklerinin iĢ tatmininin en güçlü belirleyicisi olacağını, çalıĢanların demografik niteliklerinin zayıf 

bir iĢ tatmini belirleyicisi olacağını ve örgütsel niteliklerin de orta düzey bir belirleyici olacağını 

önermiĢlerdir. Glisson ve Durick'in (1988, akt. Gülnar, 2007: 184) öngören modelinin sonuçları iĢ 

niteliklerinin çalıĢan iĢ tatminini etkileyen ana faktör olduğu önerisini desteklemiĢlerdir. Örgütsel 

nitelikler ise düĢük bir etkiye sahiptir. Demografik nitelikler de iĢ tatmini üzerinde herhangi bir etkiye 

sahip değildir. 

 

 2.1.3.4. Rol Teorisi  

 

 Biddle (1979, akt. Gülnar, 2007: 185) rol teorisinin temel önerisini; rol bağlamındaki 

davranıĢların insanların paylaĢtıkları ortak  bir kimlikle (pozisyonlarda) ve rollerinden haberdar 

olmalarıyla iliĢkili olduğu biçiminde yapılandırmıĢtır. Biddle, rollerin daha büyük bir sosyal sistemin 

sonucu olduğu için süreklilik arz ettiğini ve bu rollerinde insanlara öğretilmek zorunda olduğunu 

belirtmektedir. Rollerin, pozisyonların ve beklentilerin bütünleĢik hala gelmesi Biddle'ın rol teorisi 

temelinde gerçekleĢir. Biddle iĢ tatminini etkileyen rol teorisinin bir parçası olarak rol çatıĢmasını ve 

rol belirsizliğini açıklamıĢtır. 

 

 2.1.3.4.a. Rol Çatışma Teorisi 

 

 Biddle(1979, akt. Gülnar, 2007: 185) rol çatıĢmasının insanların zıt beklentilerle 

karĢılaĢtıklarında ortaya çıkacağını belirtmektedir. Biddle, pozisyonun iç ya da dıĢ baskılarının stres ve 

dengesizlik sonucu liderin davranıĢını yeniden yönlendirdiğini ve bunun da motivasyon ve doyumu 

etkilediğine iĢaret etmektedir. Montez(2003, akt. Gülnar, 2007: 185) dekanın fakülte ve yüksek 

yönetim arasında, öğrenciler ve fakülte arasında yönetim ve astlar arasında kaldığını 

belirtmektedirler.Yazarlar bir dekandan beklenenin meselelerin zıt yönlerini de savunabilmesi 

olduğunu ifade etmiĢlerdir. Yazarlar ayrıca bir dekanın sıklıkla diğeri pahasına bir iĢi yapmayı tercih 

etmek zorunda kaldığı zor Ģartlarla karĢılaĢtığını belirtmektedirler. Yazarlara göre; dekan üstlerinin 

beklentilerini tam olarak karĢılayamadığı için bu durum onlarda daha fazla stres yaratır ve bu da 

dekanın iĢ tatminini etkiler. 

 

 

 



 

 2.1.3.4.b. Rol Belirsizliği Teorisi 

 

 Biddle (1979, akt. Gülnar, 2007: 186) rol belirsizliğinin birinin iĢinin alanı ve sorumluluğu 

hakkındaki bilginin yetersizliği, ulaĢılmazlığı ya da çeliĢkili olduğu durumlarda ortaya çıktığını 

belirtmiĢtir. ÇalıĢan sürekli değiĢen çevrede iĢinin alanını ve sorumlulukların anlamak için 

çabalayacaktır. Bir bilgi eksikliği rol belirsizliğine ve gerilimin, kaygının ve husumetin artmasına bu 

da verimliliğin azalmasına neden olabilir. Montez (2003, akt.Gülnar, 2007: 186) dekanların rol 

belirsizliği deneyimlerinin doyumsuzluğa, kaygıya ve etkisiz performansa neden olabileceğini 

belirtmektedirler. 

 

 2.1.3.5. İş Doyumu Teorilerinin Karşılaştırılması 

 

 Belli baĢlı kapsam teorileri Maslow (1954, akt. Gülnar, 2007:186) ve Helzberg (1966, akt. 

Gülnar, 2007: 186) tarafından geliĢtirilen ihtiyaçların tatmininin ve değer elde etmenin iĢ tatmini 

üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğunu belirtilen teorilerdir. Vroom (1964, akt. Gülnar, 2007: 186) 

ve Adams (1963, akt. Gülnar, 2007: 186) iĢ tatminini değerler, beklentiler ve ihtiyaçlar gibi 

değiĢkenlerin etkileĢiminin incelenerek tanımlanabileceğini belirten süreç teorisyenlerinin önde 

gelenleridir. Hoy ve Miskel (1966, akt. Gülnar, 2007: 186) de performansa bağlı teorisyenlerin iĢ 

doyumunun görev nitelikleri, örgütsel nitelikler ve bireysel nitelikler gibi değiĢkenlerin iliĢkisinden 

etkilendiğini varsaydıklarını belirtmektedir. Dekanların rolleri, pozisyonları, beklentileri ve bunların iĢ 

doyumuna olan etkileri Biddle'ın (1979, akt. Gülnar, 2007: 186) rol teorisini oluĢturur. 

 

   Tablo 3: ĠĢ Tatmini Teorik Yapılarının KarĢılaĢtırılması 

KAPSAM 

KURAMLARI 

BĠLĠġSEL 

KURAMLAR 

PERFORMANSA BAĞLI 

KURAMALAR 
ROL KURAMLARI 

ĠĢ doyumunu tanımlamak 

için ihtiyaçların tatminini 

ve kazınılan içsel ve 

dıĢsal faktörleri inceler.  

ĠĢ doyumunu tanımlamak 

için değerlerin, 

beklentilerin ve 

ihtiyaçların etkileĢimini 

inceler 

ĠĢ doyumunu tanımlamak 

için bireysel nitelikler, 

göreve ve kuruma iliĢkin 

niteliklerin etkileĢimini 

inceler. 

ĠĢ doyumunu 

tanımlamak için 

rollerin, pozisyonların 

ve bireysel niteliklerin 

etkileĢimini inceler. 

Maslow'un (1954) 

Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi 

Kuramı 

Vroom'un Beklenti (1964) 

Kuramı 

Quarstein, McAfee ve 

Glassman'ın (1992) 

Performansa Bağlı OluĢum 

Kuramı 

Biddle'ın (1979) Rol 

ÇatıĢma Kuramı 



 

BeĢ Bireysel Ġhtiyaç: 

Fizyolojik, Güvenlik, Ait 

olma ve Sevilme, Benlik, 

Kendini GerçekleĢtirme 

ĠĢ Doyumu Ġçin Beklenen 

Ödüllerin ve Güven 

Düzeyinin Tanımlanması 

için Üç DeğiĢken: (HoĢ) 

Beklenti, BirleĢme Değeri 

(Ödül değerinin 

algılaması), Ölçülebilirlik 

ĠĢ Doyumunun Performansa 

bağlı Nitelikleri (ücret, 

çalıĢma Ģartları, Ģirket 

politikaları, promosyonlar ve 

yönetim) ve Performansa 

bağlı Olayları (iĢyerindeki 

etkinlikler) inceler  

Motivasonu ve ĠĢ 

Doyumunu Etkileyen 

Stres ve Dengesizliği 

Belli Bir Pozisyondaki 

Birey Üzerindeki Ġçsel 

ve DıĢsal Baskıları 

Ġnceler 

Herzberg'in (1966) 

Motive Edici-Hijyen 

Kuramı 

Adams'ın (1963) EĢitlik 

Kuramı 

Glisson ve Durick'in (1988) 

Öngörem Model Kuramı 

Biddle'ın (1979) Rol 

Belirsizliği 

ĠĢ Doyumunun Motive Edici 

ve Hijyen Faktörlerini Ölçer 

-Motive Ediciler (Ġçsel) 

BaĢarı 

Terfi 

GeliĢim ġansı 

Takdir 

Sorumluluk 

-Hijyenler (DıĢsal) ġirket 

Politikaları ve Yönetim 

Bireysel ĠliĢkiler 

ĠĢ Güvenliği, ĠĢ Güvenlği 

Özel Hayat, Ücret, Statü 

ÇalıĢma ġartları 

ÇalıĢanın Çıktı-Girdi 

Oranının Ölçüm 

Temelinde Bireyin Kendi 

ĠĢ Tatminini ve EĢit 

Düzey ÇalıĢmaların 

KarĢılaĢtırılmasını Ortaya 

Koyar ( Yaptığım ĠĢin 

Ödülünü Yeterli Olarak 

Alıyormuyum ve Benim 

Ödüllerim EĢit Düzyedeki 

ÇalıĢanlarla EĢit mi?)  

ĠĢ Doyumunu Öngörmek 

Ġçin ÇalıĢanı, ĠĢi ve Örgütsel 

Nitelikleri Ġnceler. 

ÇalıĢan Alanı ve 

Rolünün 

Sorumluluğuyla Ġlgili 

Bilgi Eksikliği 

Kaygıya, Etkisiz 

Performansa ve ĠĢ 

Doyumsuzluğuna 

neden olur. 

Kaynak: Gülnar (2007: 187) 

 

 2.1.4. ĠĢ Doyumunu Etkileyen Faktörler  

 

ĠĢ doyumu basit bir kavram olarak görülebilmesine rağmen gerçekte son derece karmaĢık bir 

kavramı ifade etmektedir  (BaĢaran, 2004: 381).  

ĠĢ doyumunu etkileyen faktörleri kiĢiye ve iĢe bağlı faktörler olarak iki grup altında 

toplanabilir. Bireysel faktörler bireylerin farklı düzeyde doyum elde etmelerini sağlayan faktörlerdir. 

YaĢ, cinsiyet, eğitim düzeyi, mesleki konum ve kıdem, kiĢilik, zekâ, hizmet süresi, medeni durum ve 

benzeri etkenlerdir. Örgütsel faktörler ise iĢin niteliği, yönetim tarzı ve denetim biçimi, güvenlik 

duygusu, iletiĢim, ücret, geliĢme ve yükselme imkânları, rekabet, çalıĢma Ģartları, birlikte çalıĢan 

kiĢiler ve örgütsel ortam olarak gruplandırılmaktadır. 



 

 2.1.4.1. Bireysel Faktörler  

 2.1.4.1.a. Yaş  

 

ÇalıĢanların özellikleri açısından yapılan araĢtırmalar, yaĢ ile iĢ doyumu arasında olumlu bir 

bağlantı olduğunu göstermiĢtir. ÇalıĢanların yaĢı ve çalıĢma ortamındaki bulunma sürelerinin hedef 

alınarak yapılan araĢtırmalarda iĢ doyumunun ne Ģekilde etkilendiğine bakılmıĢtır. Cross ve Wyman„ın 

(2006 akt. Öztürk, 2012: 37) çalıĢmasında yeni iĢe bağlayanların örgütsel hedeflerin elde edileceğine 

dair inanmaları onların iĢ doyumlarında önemli tetikleyici olduğunu belirtiyorlar. Clark ve 

arkadaĢlarının (1996) çalıĢmasının sonucuna göre genç ve yaĢlı çalıĢanların orta yaĢlılara göre daha 

doyumlu oldukları bulunmuĢtur (Balcı, 1985 akt. Kılıç, 2013: 55). 

AraĢtırmalar genel olarak, yaĢ ilerledikçe iĢ doyumunun arttığını göstermektedir. Herzberg ve 

arkadaĢlarının yaptığı bir incelemede, yaĢ ile doyum arasında U harfi Ģeklinde bir iliĢki bulunmuĢtur. 

Ancak Gilmer„in 1966„da yaptığı çalıĢmaya göre iĢ doyumu düzeyi genç iĢçiler arasında yüksek 

olmakta, ancak birkaç yıl içinde azalma eğilimi göstermekte, sonra da orta yaĢlarda kıdemle birlikte 

artıĢ göstermektedir (Balcı, 1985 akt. Kılıç, 2013: 55).  

 

 2.1.4.1.b. Cinsiyet  

 

Bu konu ile ilgili yapılan çalıĢmalar, kadınların iĢyerlerinde erkek meslektaĢlarına göre daha 

fazla doyum hissi duyduklarını göstermektedir (Sloane, Ward, 2001 akt. Öztürk, 2012: 37). Niçin 

iĢyerlerinde kadınlar erkeklere nazaran daha tatminkârdırlar? Ekonomistler, sosyologlar ve sosyal 

psikologların ilgisini çeken bu konu ile ilgili en kapsamlı çalıĢma 1997„de Clark„ın BHPS (British 

Household Panel Survey)„deki verileri kullanarak yaptığı çalıĢmadır. Bir dizi faktörlerin kontrolü 

sonucunda, iĢ doyumunun kadınlarda erkeklere nazaran anlamlı derecede yüksek olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. Ancak Clark, cinsler arasındaki tatmin farklılığının geçici olduğunu ileri sürerek, bunun 

kadınların iĢ dünyasındaki konumlarının ve beklentilerinin daha fazla artması sebebiyle olduğuna 

değinmektedir (Poza, 2003 akt. Öztürk, 2012: 38) Clark„a göre, kadınların iĢ dünyasındaki 

değerlerinin artması durduğu zaman, kadınların ve erkeklerin kaydedilen doyum düzeyleri aynı 

olacaktır (Clark, 2003 akt. Öztürk, 2012: 38).  

Bu güne kadar yapılan cinsiyet iĢ doyumu iliĢkisini inceleyen çalıĢmalarda iĢ ortamında 

kadınların daha yeteneksiz ve erkeklerle eĢit olmadığı düĢüncesinin yaygın olduğu bulunmuĢtur. Bu 

yanlıĢ kanaat sonucunda, iĢ ortamında kadınların negatif imajı onların terfi yollarının kapanmasına 

neden olmuĢtur(Fraser ve Hodge, 2000 akt. Öztürk, 2012: 38). Sonraki dönemlerde yapılan çalıĢmalar 



 

ise kadınların cam tavan  sorununun kırılmaya baĢladığını, bunun sonucunda ise iĢ doyumunu 

etkileyen faktörlerin de değiĢtiğini gösteriyor (Graham ve Messner, 1998 akt. Öztürk, 2012: 38). 

Yukarıdaki çalıĢmalara ve literatürdeki diğer araĢtırmalara bakıldığında, kadınların mı yoksa 

erkeklerin mi daha fazla iĢ doyumuna sahip olduğuna dair net bir bilgiye ulaĢılamamıĢtır. 

 

 2.1.4.1.c. Kişilik 

 

 KiĢilik yapısının iĢe uygunluğu da iĢ doyumunu etkileyen bir baĢka faktör olarak karĢımıza 

çıkmaktadır.KiĢinin iĢinden ve tüm yaĢamından oluĢan beklentileri kendi kiĢiliği ile ilgilidir. Otoriter, 

baskıcı, kendini beğenmiĢlik ve seçici kiĢiliğin iĢ doyumunu azalttığı ve iĢ ortamında doyumsuzluktan 

kaynaklanan çatıĢmaları arttırdığı tespit edilmiĢtir. Diğer açıdan yeniliklere ve değiĢimlere karĢı çıkan 

kiĢilik yapısının iĢ doyumunu azalttığı, yine kiĢinin kendisine olan saygısının az olması, psikolojik 

sorunlarının olması, diğer bireyleri ve üstlerini saldırgan ve düĢman olarak görmesine yol açtığı ve iĢ 

doyumunu azalttığı da ortaya çıkmıĢtır (Kılınç, 1997: 314-315). Kendine güveni olan, öz benlik 

duygusunu gerçekleĢtiren bireyler, bu özelliklerini daha az düzeyde geliĢtirenlerden daha çok doyum 

sağlayabildikleri saptanmıĢtır (BaĢaran, 1991: 205). 

ĠĢle ilgili beceriler edindirilebilir ve olgunluklar geliĢtirilebilir. Ancak duygusal olgunluğa 

yeterince eriĢememiĢ, kendisini geliĢtiremeyen iĢ görenlerin ne kadar eğitimli ve zeki olursa olsun, 

çalıĢtığı kuruma yarardan çok zarar getireceği aĢikârdır. Olgun ve dengeli kiĢiliğe sahip olan kiĢiler, 

azimli, kararlı ve sebatkâr oldukları için iĢ doyumları yüksektir. Bireyin iĢ doyumunun özel hayatına 

yansıması üzerinde yapılan araĢtırmalarda, iĢinden memnun olan iĢ görenin yaĢamla ve çevresiyle 

daha uyum içinde olduğu saptanmıĢtır. ÇalıĢanların iĢ doyumunu etkileyen faktörler arasında kiĢilik 

yapısının önemli bir yere sahip olduğu sonucuna varılmıĢ ancak bu uyumun her zaman mümkün 

olmadığı da belirlenmiĢtir ( Kolçak, 2012: 163). 

 

 2.1.4.1.d. Eğitim  

 

Eğitim düzeyi, iĢ doyumu ile iliĢkilendirilen diğer bir faktördür. Genel olarak araĢtırma 

sonuçları değerlendirildiğinde, eğitim düzeyi yüksek çalıĢanların genel iĢ doyumlarının, eğitim düzeyi 

daha düĢük çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu görülmektedir. ÇalıĢanlar eğitim düzeyi ve 

deneyimlerine uygun mertebelerde yer alamadıklarında mutsuz olmakta ve iĢ doyumu azalmaktadır. 

Bununla birlikte, sahip olduğu yeterliliklerden daha fazla beklentilerin olduğu bir mertebede yer alan 



 

çalıĢanlarda da yüksek düzeyde endiĢe ve stres yaĢama iĢ doyumunun azalmasına neden 

olabilmektedir (AĢık, 2010).  

Oshagbemi (2003: 51 akt. Öztürk, 2012: 38) üniversite öğretim elemanları üzerinde 

gerçekleĢtirdiği araĢtırmasında iĢ doyumu ve bireysel özellikler arasındaki iliĢkiyi incelemiĢ; 

akademik personelin iĢ doyumunun hizmet süresi ve eğitim düzeyinin yüksek olması ile iliĢkili 

olduğunu belirlemiĢtir. Hizmet iĢletmelerinde yapılan araĢtırmanın sonucunda; çalıĢanların iĢ 

doyumunun en yüksek düzeyde psiko-sosyal faktörlerden etkilendiği görülmüĢtür (Akıncı, 2002: 12). 

Diğer bir ifade ile kiĢinin iĢ koĢullarından daha çok kiĢilerarası iliĢkiler gibi sosyo-psikolojik 

faktörlerin etkisi ile iĢ doyumunun ya da doyumsuzluğunun geliĢtiği açıklanmaktadır. 

AraĢtırma sonuçlarına göre eğitim durumu ile iĢ doyumu arasında kuvvetli bir iliĢkinin olduğu 

anlaĢılmaktadır. 

 

 2.1.4.1.e. Sosyo-Kültürel Özellikler 

 

ĠĢ görenin sosyal yapısının da iĢ tatmini üzerinde etkili olduğu bilinmektedir. Aile bağı zayıf 

olan, bireysel standardının altında yaĢayan, durağan yapılı olan, iĢ alıĢkanlığı oluĢturmayan kiĢilerin iĢ 

tatmininin düĢük olduğu yönünde bulgular mevcuttur (Öztürk, 2012: 39).  

YetiĢme tarzına bağlı olarak, sorumsuzluğu tercih eden; yükselmek, daha iyi yaĢam standardı 

elde etmek için gerekli arzuyu taĢımayan iĢ gören özel beklentilere de sahip olmayacaktır. ĠĢe iliĢkin 

özel beklentilerin olmayıĢı iĢ görenin iĢi ile duygusal bağını azaltacak ve iĢ tatmin duygusunu çok arka 

planlara itecektir (Erdoğan, 1999: 235).  

Dunn ve Stephens„ in bildirdiklerine göre Hulin, iĢ doyumu ile sosyo-ekonomik toplum 

özellikleri arasında, diğer etkenlere oranla daha önemli iliĢkiler  bulmuĢtur. Bir baĢka araĢtırmada ise 

Turner ve Lawrence, küçük yerleĢim birimindeki iĢçilerle büyük yerleĢim birimindekilerin iĢ doyumu 

düzeyleri arasında farklılıklar bulunduğunu saptamıĢlardır (Balcı, 1985 akt. Öztürk, 2012: 39). 

Yapılan bu ve benzeri çalıĢmalar ıĢığında sosyo-kültürel özelliklerin iĢ doyumunda etkisi 

olduğu söylenebilir. 

 

 2.1.4.1.f. Kıdem  

 

AraĢtırma bulguları kıdemle iĢ doyumu iliĢkisi arasında bazı paralellikler göstermektedir. 

Örneğin Gilmer„ in sözünü ettiği bir araĢtırma, bireylerin ilk iĢe baĢlamalarından hemen sonra iĢ 



 

doyumu düzeylerinin yüksek olduğunu, daha sonra bu düzeyin düĢtüğünü göstermiĢtir (Balcı, 1985, s. 

11).  

Cross ve Wyman„ın (2006 akt. Öztürk, 2012: 39) çalıĢmasında yeni iĢe baĢlayanların örgütsel 

hedeflerin elde edileceğine dair inanmaları onların iĢ doyumlarında önemli tetikleyici olduğunu 

belirtiyorlar. Clark ve arkadaĢlarının (1996) çalıĢmasının sonucuna göre genç ve yaĢlı çalıĢanların orta 

yaĢlılara nispette daha doyumlu oldukları bulunmuĢtur (Öztürk, 2012: 39). 

Yapılan araĢtırmalarda genel olarak varılan kanı iĢ görenlerin iĢ doyum düzeyleri iĢe baĢladığı 

ilk zamanlarda yüksektir. Ancak zaman geçtikçe motivasyon kaybından dolayı iĢ görenler üzerinde iĢ 

doyumu düĢme eğilimi gösterebilir. 

 

 2.1.4.2. Örgütsel Faktörler  

 2.1.4.2.a. İş ve Niteliği 

 

ĠĢin, yeni Ģeyleri öğrenmeye elveriĢliliği, bir takım becerisi ve yetenekler getirmesi, topluma 

saygın bir iĢ olması, bağımsızlık sağlaması ve baĢarı duygusu vermesi kiĢinin iĢten duyduğu doyum 

düzeyini attıran veya azaltan faktörlerdir. ĠĢin monoton olması yani iĢin içeriğinin değiĢme imkânının 

az olması gibi nedenler doyumsuzluğa neden olabilmektedir. Sürekli olarak aynı iĢi yapan çalıĢan aynı 

iĢi yapmaktan sıkılmakta ve doyumsuzluk duymaktadır (Özcan, 1991 akt. Öztürk, 2012: 40).  

ĠĢten doyumun en önemli etkenlerinden biri çalıĢan çalıĢtığı iĢin özelliklerini beğenmesidir. 

Bunun koĢulları:  

· ÇalıĢanın yeteneklerini kullanmaya elveriĢli olması,  

· Yenilikleri öğrenmeye, geliĢmeye olanaklı olması,  

· ÇalıĢanı yaratıcılığa değiĢikliğe ve sorumluluk almaya yönlendirmesi,  

· ĠĢin sorun çözmeye dayanması (BaĢaran, 2004: 386). 

 

 2.1.4.2.b. Örgütsel Ortam ve Çalışma Koşulları 

 

ĠĢ ortamı, çalıĢanın iĢ verimliliğini ve performansını doğrudan etkilemektedir. ĠĢin fiziksel 

Ģartları bir iĢ doyumu nedenidir. ĠĢin çalıĢan için tehlikeli olması, iĢ ortamının aĢırı soğuk veya sıcak 

olması gibi değiĢkenler iĢ doyumunu etkilemektedir. ÇalıĢma koĢulları hem kiĢisel rahatlık hem de iĢi 

iyi yapma açısından önemlidir. Yapılan araĢtırmalar, çalıĢanların tehlikesiz ve rahat fiziksel 



 

ortamlardan hoĢlandıklarını ortaya koymaktadır (Erdoğan, 1999: 245). Özellikle okulların merkezi bir 

yerde olması, sınıfların kalabalık olmaması öğretmenlerin çalıĢma koĢulları için önemli 

etkenlerdendir. 

 

 2.1.4.2.c. Ücret-Terfi Sistemleri  

 

ĠĢ doyumunun önemli faktörlerinden birisi de emeğin karĢılığında alınan ücrettir. Yapılan 

çalıĢmalar göstermiĢtir ki bir noktaya kadar iĢ görenin aldığı ücretin yeterliliği, yeteneği karĢılığında 

alması gereken orana normalliği, ihtiyaçlarını karĢılama derecesi iĢ doyumunu etkilese de, bir 

noktadan sonra ücretin iĢ doyumu üzerindeki etkisi, miktarı ile değil iĢ görenler arasındaki dağılımı ile 

kendisini göstermektedir. Bunun için de adilane ücret sisteminin örgütte kurulması önem arz 

etmektedir. Ücret dağıtımı ile ilgili uygulamalar adilane algılanması sonucu çalıĢanların iĢ doyumları 

yükselmektedir (Öztürk, 2012: 39).  

 Ücretin, iĢ göreni tatmin ve motive etmek için iyi bir araç olduğunu savunan görüĢler yanında 

karĢıt görüĢte olanlar da vardır. Ancak, burada önemli olan ücretin doyum sağlayıp sağlamadığı 

konusunda evet ya da hayır Ģeklinde kesin bir yanıt ortaya koymaktan çok, olabildiğince adil ve 

objektif bir ücret sistemi ortaya koyabilmektedir ( KeleĢ, 2006: 37). 

  ĠĢletme içinde kariyer yollarının belli olması ve adil bir terfi sisteminin varlığı olumlu bir 

çalıĢma ortamı meydana getirecektir(Bozkurt ve Bozkurt, 2008: 4). Eren (2001), terfiinin, insanı 

çalıĢmaya sevk eden önemli bir faktör olduğunu belirterek, aynı zamanda insan tutkusunu tatmin 

eden bir araç da olduğunun üzerinde durmaktadır (akt. Öztürk, 2012: 41). 

 Ücretlerin zamanında verilmesi ve terfinin iĢ görenler için iyi bir motivasyon kaynağı 

olduğu söylenebilir.  

 

 2.1.4.2.d. Ödüllendirme  

 

ÇalıĢanların adil bir sistem içerisinde ödüllendirilmeleri iĢ doyumunu olumlu etkileyen 

faktörlerden birisidir. Gerçekçi bir baĢarı değerleme sistemi sonucu baĢarılı olanların ödüllendirilmesi 

ödülü hak edenlerin iĢ doyumunu arttırmakta iken baĢarı değerleme sisteminin olmaması ya da hatalı 

olması ise baĢarılı olduğuna inanan çalıĢanların iĢ doyumunu olumsuz yönde etkilemektedir.  Ödüller, 

çalıĢanda kendine değer verildiği ve kendi çıkarlarının örgütsel çıkarlarla bir tutulduğu bilincinin de 

yerleĢmesini sağlayacağından, güven ve saygı görme ihtiyaçlarını da pekiĢtirmektedir (Kaynak, 1990: 

141). 



 

 2.1.4.2.e. Çalışma Arkadaşlarıyla İlişkiler  

 

Örgütte çalıĢanların birebir iliĢkileri birçok örgütsel değiĢkenleri etkilediği gibi iĢ doyumunu 

da etkilemektedir. Yapılan araĢtırmalarda çalıĢma arkadaĢlarının davranıĢları ile iĢ doyumu arasında 

pozitif bir iliĢki bulunduğu ortaya konmuĢtur (Oshagbemi, 2000 akt. Semercioğlu, 2012: 28).  

Çalınanların iĢ doyumunun, az sayıda çalıĢanın yer aldığı küçük örgütlerde daha yüksek 

düzeyde olduğu görülürken, büyük örgütlerde çalıĢanların beklentilerinin karĢılanmaması nedeni ile 

daha düĢük olduğu ifade edilmektedir. Aynı zamanda büyük örgütlerde iĢ doyumunun düĢük 

olmasının nedeni çalıĢanlar arasında yakınlık ve arkadaĢlık duygularının geliĢememesi olabilir 

(SolmuĢ, 2004: 189). Küçük iĢletmelerde iĢ doyumunun yüksek olması iĢ görenlerin birbirlerine karĢı 

duyduğu güven duygusu ile çalıĢanlar arasındaki güçlü iletiĢimden kaynaklandığı söylenebilir. 

 

 2.1.5. ĠĢ Doyumsuzluğu 

 

ĠĢ doyumsuzluğu; çalıĢanın yaptığı iĢten hoĢlanma duygusu elde etmemesini, iĢe karĢı bıkkınlık, 

isteksizlik, kaçma isteği duymasını ifade eder. ĠĢ doyumsuzluğu çalıĢana elem verir ve onu olumsuz 

duygulara sevk eder. ĠĢ doyumsuzluğu çalıĢanda yoğun ve sürekli kaygı yaratmakta, onun ruh 

sağlığını olumsuz etkilemektedir. Bunun yanında çalıĢanda bıkkınlık, iĢi bırakma, devamsızlık, iĢ 

arkadaĢlarıyla ve yöneticilerle çatıĢma gibi istenmeyen davranıĢlar görülebilmektedir (Aksu ve ark., 

2002: 2). 

Bireyin iĢine gösterdiği tutum olumlu ya da olumsuz olabileceğinden, bireyin iĢ tecrübeleri 

sonucunda elde ettiği olumlu ruh halini iĢ doyumu, çalıĢanın iĢine göstermiĢ olduğu olumsuz ruh 

halini iĢ doyumsuzluğu olarak tanımlamak olasıdır (Spector, 1996 akt. Semercioğlu, 2012: 28). 

Bingöl‟e (1995) göre iĢ doyumsuzluğu kavramı; çalıĢanların iĢlerinden hoĢnutluk duymalarını 

ifade eden iĢ doyumu kavramının tam karĢıt anlamlısıdır (Bingöl, 1995 akt Semercioğlu, 2012: 29). 

Herzberg‟e göre ise iĢ doyumu ve iĢ doyumsuzluğu arasında zıtlık yoktur. Buna bağlı olarak 

geliĢtirdiği “Çift faktör Kuramı”nda iĢ doyumunu belirleyen iki temel faktörün baĢarı ve takdir 

olduğunu belirlemiĢtir. Ancak bu faktörler olmadığında iĢ doyumsuzluğunun ortaya çıkmadığını 

belirtmiĢtir. Bununla birlikte, ücretin düĢük olması, çalıĢma koĢullarının kötü olması vb. durumlarda iĢ 

doyumsuzluğunun ortaya çıkması söz konusu iken, bu olumsuzlukların düzeltilmesi sonucunda iĢ 

doyumunun ortaya çıkmadığını belirtmiĢtir (Tietjen ve Myers, 1998: 228). 



 

ĠĢ doyumsuzluğunun doğrudan neden olduğu davranıĢlar; iĢten ayrılma, devamsızlık, 

performans düĢüklüğü, ruhsal ve fiziksel sağlıkta bozulmalar Ģeklinde görülmektedir (Feldman ve 

Arnold, 1983 akt Semercioğlu, 2012: 29).  

 

 2.1.5.1. İş Doyumsuzluğunun Bireysel Açıdan Sonuçları 

 

ĠĢ doyumsuzluğu iĢ görenler üzerinde birçok etki bırakmaktadır ve bu bırakılan etkinin tabii 

sonuçları görülmektedir. Bu sonuçları psikolojik ve ruhsal kaynaklı, stres kaynaklı ve kiĢilik 

bozukluğu kaynaklı Ģeklinde inceleyebiliriz. Bu etkiler ve sonuçları ayrı ayrı aĢağıda yer almaktadır. 

 

 2.1.5.1.a. İş Doyumsuzluğunun Psikolojik ve Ruhsal Kaynaklı Sonuçları 

 

Bireyler dünyaya geldiği andan ölüme kadar ortalama 25 – 30 yıllık bir zaman dilimi boyunca 

çalıĢmaktadır. Bu çalıĢma hayatı boyunca iĢinden doyum sağlaması, kiĢinin psikolojisi açısından çok 

önemlidir. BaĢka bir deyiĢle mutlu olması ve yaĢamından haz alması için iĢ doyumu gereklidir. Bu 

bakımdan düĢünüldüğünde kiĢinin doyumsuz oluĢu onun hayata olumsuz bakmasına ve psikolojik 

sıkıntılara neden olabilir (Telman ve Ünsal, 2004: 12). 

ÇalıĢanların sözlü ve yazılı olmasa da çalıĢtıkları iĢ yerleriyle yaptıkları ve çalıĢanın 

beklentilerini içeren psikolojik anlaĢmalar vardır. Psikolojik anlaĢmalara göre birey beklentisini 

çalıĢtığı kurumda bulamaması halinde iĢine ve iĢyerine karĢı olumsuz bir tutum sergiler (AĢık, 2010: 

37). 

Psikolojik ve ruhsal bir stres durumunda bireyin bedeninde meydana gelen sıkıntılara ise 

“psikosomatik hastalıklar” adı verilmektedir (Cüceloğlu, 2002: 476). Özellikle stres kaynaklı iĢ 

doyumsuzluklarında meydana gelen psikosomatik hastalıklardan bazıları; mide sıkıntıları, kalp 

rahatsızlıkları, cilt problemleri, tansiyon ve migren vb. Ģeklinde sıralanabilmektedir (Samadov, 2006: 

53). 

Sonuç olarak kiĢilerin iĢ doyumuna ulaĢmaları onların psikolojik ve ruhsal sağlığını olumlu 

olarak tesir edebilmekteyken, iĢ doyumsuzluğu da olumsuz yönde etkileyebilir. ĠĢ doyumsuzluğunun 

psikolojik olarak da; ruhsal ve fiziksel sorunlara yol açabileceği anlaĢılabilir. 

 

 2.1.5.1.b. İş Doyumsuzluğunun Stres Kaynaklı Sonuçları 

 Stres 17. yüzyılda; felaket, bela, musibet, dert anlamında kullanılırken; 18. ve 19. yüzyılda  



 

kavramın anlamı değiĢmiĢ ve güç, baskı, zor gibi anlamlarda objelere, kiĢiye, organlara ve ruhsal 

yapıya yönelik olarak kullanılmıĢtır. Buna bağlı olarak stres, nesne ve kiĢilerin bu güçlerin etkisi ile 

biçiminin bozulmasına, çarpıtılmasına karĢı bir direnç anlamında kullanılmaya baĢlanmıĢtır (Güçlü, 

2001: 92). 

Stres, bir bireyin çevresel uyaranlara yeterli Ģekilde ya da araçsal olarak tepkide bulunmasını 

engelleyen bir dizi koĢul, fiziksel ve ruhsal anlamda olumsuz etkiler karĢısında tepkide bulunduğu 

koĢullar dizisidir (Balcı, 2000: 2). 

Pehlivan‟a (1991) göre ise stres, bireyler üzerinde etki yapan ve onların davranıĢlarını, baĢka 

insanlarla iliĢkilerini etkileyen bir kavramdır. Stres, durup dururken gerçekleĢmez ve gerçekleĢme 

sırasında da birçok belirti meydana getirir. Özellikle stres yaratan faktörler yönetici ve çalıĢanların 

kontrol altına alamayacakları nitelikte, diğer bir değiĢle yakın ve genel çevre koĢullarından 

kaynaklanmakta ise, yönetici ve çalıĢanlar bu ortamlara özveri ve uyum göstermekte zorlanmaktadırlar 

(Güçlü, 2001: 96). 

Bir örgütte çalıĢanları etkileyen stres kaynakları Ģunlardır (Pehlivan, 1991: 793): 

-  ĠĢ yükünün fazlalığı 

- Zaman sınırlılığı 

- Denetim niteliğinin düĢük olması 

- Yetkinin, verilen sorumluluğu karĢılamada yetersiz olması 

- Politik havanın güvensizliği 

- ÇalıĢanların, kurumdaki rollerinin belirsizliği 

- Örgüt ve bireyin değerleri arasındaki uyumsuzluk 

- KiĢi ile iĢi arasındaki uyumsuzluk  

- ÇalıĢma koĢulları ve çalıĢan iliĢkileri 

- Verilen sorumlulukların yarattığı endiĢe duygusu Ģeklinde sıralanabilir. 

ĠĢ doyumu ile stres arasında negatif bir iliĢkinin olduğu, iĢ stresinin artması sonucunda iĢ 

doyumunun azaldığı gözlenmiĢtir. ĠĢ stresi sonucunda ise doğal sonuç olan iĢ doyumsuzluğunun ve 

psikolojik sıkıntıların meydana geldiği anlaĢılmıĢtır (BaĢaran, 1991: 207). 

 

 2.1.5.1.3.c. İş Doyumsuzluğunun Kişilik Bozukluğu Kaynaklı Sonuçları 

ĠĢ doyumsuzluğunu etkileyen bireysel faktörlerden birisi de kiĢilik bozukluklarıdır. Bireyler 

kendilerini güçsüz ve isteksiz hissetmelerinde önce kendi kendisine oluĢturduğu savunma 



 

mekanizmasını kullanır, sonra bu durumu atlatamazsa nevroz durumunu daha ileri safha da ise psikozu 

yaĢar (Samadov, 2006: 55). 

ĠĢ doyumsuzluğu durumunun devamında kiĢiler nevroz durumuna sahip olabilir. Nevrozlu kiĢi 

heyecanlı ve genel anlamda zorlayıcı bir kiĢiliğe sahiptir. Hemen hemen bütün insanlarda bulunan bu 

durumu normal insanlar kendi kendilerine atlatırlarken, nevrozlu kiĢiler atlatamazlar. Ayrıca bu tür 

kiĢilerin gereksiz korkuları vardır. EndiĢe, hastalık hastalığı, sinir yorgunluğu vb. gibi durumların 

ortaya çıkmasına neden olur (Kolasa, 1979 akt. Semercioğlu, 2012: 31) 

Sonuç olarak bakıldığında kiĢilik bozukluğundan kaynaklı  psikolojik sıkıntıların, nevrozun ya 

da daha ileri bir rahatsızlık olan psikozun bireyde olması durumunda iĢ doyumsuzluğu oluĢabilir. 

 

 2.1.5.2.İş Doyumsuzluğunun Örgütsel Açıdan Sonuçları 

 

ÇalıĢanlarda bulunan iĢ doyumsuzluğunun örgütlere verdiği olumsuz etkiler sebebiyle birçok 

iĢveren büyük sıkıntılar çekmektedir. Bu etkileri Ģöyle sıralamak mümkündür (Pehlivan, 1991 akt. 

Semercioğlu, 2012: 32).     

- ĠĢe devamsızlık 

- ĠĢ uyuĢmazsızlıkları 

- Personel devri 

- Örgüte yabancılaĢma 

 

 2.1.5.2.a. İşe Devamsızlık 

 

Bir örgütte iĢ doyumunun yüksek olup olmaması ve bağlı oldukları örgütlere güven duyup 

duymadıklarını öğrenmek için çalıĢanların iĢ yerlerinde nasıl davrandıklarına ve iĢ yerlerindeki 

devamsızlıklarına bakmak gerekir (Boe, 2002: 18). 

Örgüt verimliliği, personel arasındaki iliĢki ve moral gücü açısından büyük önem taĢıyan 

personelin devamsızlığı; iĢ görenin çalıĢmasına veya planladığı çalıĢma programına gelmemesi 

anlamına gelmektedir. ĠĢ görenin yıllık izninde ve tatil günlerinde gelmemesi devamsızlık anlamına 

gelmemektedir (Eren, 2004: 267). 

ĠĢe devamsızlık, özellikle finansal kayıplar ve örgütsel performans üzerindeki olumsuz etkileri 

nedeni ile iĢgücü devrinden çok daha fazla olumsuz sonuçlar doğurmakta ve çalıĢanın örgütsel 

üyeliğinin sona erdirilmesinin mümkün olmadığı durumlarda tepkinin ortaya konulmasını sağlayan 



 

alternatif bir davranıĢ olmak gibi bir özelliğe sahip bulunmaktadır (Arbak ve Kesken, 2005 akt. 

Semercioğlu, 2012: 32). 

YaĢ ile devamsızlık arasındaki iliĢki incelendiğinde, 25-45 yaĢ arası çalıĢanlarda 

devamsızlığın genç gruplara ve yaĢlara nazaran daha az olduğu belirlenmiĢtir. Ayrıca genç yaĢlarda 

görülen sık meslek ve iĢ değiĢtirme olgusunun bu yaĢlarda ortadan kalktığı, orta yaĢ grubunu aĢan 

kimselerde ise bedensel rahatsızlıkların artması ile paralel olarak daha fazla izin ve rapor kullanımının 

gerçekleĢtiği, kıĢ mevsiminde daha fazla devamsızlığın yapıldığı belirtilmektedir ( Eren, 1998 akt. 

Semercioğlu, 2012: 33). 

AraĢtırmalarda iĢe devamsızlığının iĢ doyumunu olumsuz etkileyen bir kavram olduğu 

anlaĢılabilir. 

 

 2.1.5.2.b. İş Uyuşmazsızlıkları 

 

ĠĢçilerin topluca iĢlerindeki faaliyetleri durdurmak veya iĢin niteliğine göre iĢi önemli ölçüde 

duraklatmak amacıyla aralarında anlaĢarak aynı amaç uğruna çalıĢmamaları için verdikleri karara 

uyarak iĢ bırakmalarına grev denir (2822 Sayılı Toplu ĠĢ SözleĢmeleri Grev ve Lokavt Kanunun 25. 

Maddesi). 

 ĠĢ yerinde tamamen faaliyetin durmasına sebep olacak tarzda iĢveren veya iĢveren vekili 

tarafından kendi teĢebbüsü ile veya bir iĢveren kuruluĢunun verdiği karara uyarak iĢçilerin topluca 

iĢten uzaklaĢtırılmasına lokavt denir (Samadov, 2006: 61). 

Bir sendikaya katılma veya onlara karĢı olumlu tutum geliĢtirme iĢ doyumsuzluğunun bir 

baĢka sonucudur. SendikalaĢma yöneliminin temelinde iĢ doyumsuzluğundan kaynaklanan hayal 

kırıklığına karĢı sendikanın kullanılması eğilimi vardır (Korman, 1992: 1988). 

Grev ve lokavt ekonomik ve sosyal etkileri nedeniyle toplumları çok fazlaca etkilemektedir. 

Çünkü grevin sonucunda topluma belirli bir ekonomik maliyet yüklenmektedir. Grev ve lokavt sonucu 

duran iĢyerlerinin, üretime katkısı olmamakta ve toplam üretimin azalmasına sebep olmaktadır 

(Tayanç, 1987 akt. Semercioğlu, 2012: 33). 

ĠĢ uyuĢmazlıklarının iĢ doyumsuzluğu açısından anlamı, üretimin durması ya da yavaĢlamasını 

sağlayacak faaliyetler olarak ifade edilebilir ve bu durum iĢ doyumsuzluğunu ortaya çıkarabilir. 

 

 

 

 

 



 

 2.1.5.2.c. Personel devri 

 

Personel devri, bir iĢletmedeki çalıĢanların iĢ doyumlarının ve iĢletmeye bağlılığın en önemli 

göstergesi olmakta ve çalıĢanın örgütsel üyeliğini kendi isteği doğrultusunda sona erdirip, iĢinden 

ayrılması olarak tanımlanır (ġengül, 2008 akt. Semercioğlu, 2012: 34). 

Personel devri, bir örgütte çalıĢan iĢ görenlerin belirli bir dönem içerisinde iĢlerinden 

ayrılanların yüzdesini veren personel devir oranıyla belirlenmektedir (Aytek, 2000: 34). Örgütün 

belirli bir faaliyet dönemi içindeki personel devir oranı ise aĢağıdaki Ģekilde formüle edilmektedir. 

 “Personel Devri = Bir yılda işten ayrılan sayısı /Ayrılan toplam personel sayısı  100” 

Personel devrinin yarattığı olumsuzluklardan birisi örgüte yeni giren kiĢilerin iĢlerine uyum 

sağlamalarının zaman alması ve bu kiĢilerin genellikle iĢlerini daha yavaĢ, daha hatalı yapmalarıdır. 

ĠĢyerleri bu durumun üstesinden gelmek için yeni çalıĢanlarını eğitime tabi tutarlar. Hem yeni çalıĢan 

olmaktan kaynaklanan yavaĢlık hem de eğitim sürecinin kendisi yine iĢletmeler için ekonomik yönden 

zararlı olmaktadır (Aydın, 2005: 66). 

Personel devrinin yol açtığı olumsuzluklardan birisi de belirli bir tecrübe ve ustalık gerektiren 

iĢlerde tecrübe sahibi olan personelin iĢten ayrılmasıdır. Yeni giren personelin tecrübe edinmesi için 

gereken eğitimlerle yaptıkları acemiliklerden kaynaklanan hataların belirli birer maliyeti vardır. Bu 

maliyet iĢyerleri için birer ek harcamadır (Eren, 2001: 275).  

Personel devrinin iĢ doyumsuzluğu açısından anlamı, iĢten her ayrılan kiĢinin iĢyerine zarar 

verebileceği ve yeni gelen personelin tecrübesizliği  iĢ doyumsuzluğuna neden olabilir. 

 

  2.1.5.2.d. Örgüte Yabancılaşma 

 

YabancılaĢma ilk kez Horatius tarafından tanımlanmıĢ, kiĢinin dıĢ dünya ile bağlantısının 

çevresel faktörler tarafından aĢınarak ve aĢındırılarak yabancılaĢacağı vurgulanmıĢtır. Hegel ise 

insanın kendi hayatının öznesi konumundan çıkarak, nesnesi durumuna gelmesini yabancılaĢma olarak 

tanımlamıĢtır (ġengül, 2008 akt. Semercioğlu, 2012: 34). 

YabancılaĢma; özdeĢleĢmenin tersine iĢ görenin örgütten soğuması, ruhsal olarak uzaklaĢması, 

kendini çekmesidir. ÇalıĢan örgüte yabancılaĢtığında, iĢine devam etse bile kendisini örgütün bir 

parçası gibi görmez. Bu durumun sebebi iĢiyle ya da çalıĢtığı topluluk ile ilgili olabilir. KiĢi böyle bir 

durumda örgütün yönetimine, toplumsal etkinliklerine, görevi dıĢındaki iĢlere arkasını dönmüĢtür. 

Örgüt ve iĢi ile gurur duymaz (BaĢaran, 2004: 208).  



 

ĠĢe yabancılaĢma ve iĢ doyumsuzluğu karĢılıklı etkileĢim içerisindedir. Ancak Wilensy, bir 

kiĢinin iĢine yabancılaĢmasının, her zaman iĢ doyumsuzluğuna yol açmadığını, çalıĢanların iĢlerinin 

çok farklı yönlerinde de doyum sağlayabildiğini belirtmektedir (Kasapoğlu, 1999: 419). 

YabancılaĢma duygusunu belirleyen en kritik nokta ise, çalıĢanın insan olarak ihtiyaçlarının 

farkına varması ve buna bağlı olarak çevreden beklenti içerisine girmesidir. Eğer ihtiyaçlarının 

karĢılanmadığının farkında ve potansiyelinin bilincinde ise yabancılaĢacak, bilincinde değilse bu 

duyguyu hissetmeyecektir (Telman ve Ünsal, 2004: 80-81). 

YabancılaĢma iĢ ve aile iliĢkilerinde bozulmalara, iĢe bağlılığın azalmasına, alkol veya 

uyuĢturucu kullanmaya, ruhsal rahatsızlıklara, iĢ performansında düĢüĢe, strese, iĢ devrine ve iĢ 

yavaĢlatma gibi istenmeyen davranıĢlara sebep olabilir (ġengül, 2008 akt. Semercioğlu, 2012: 35). 

ĠĢ doyumsuzluğunun stres ve performans düĢüklüğü gibi açılardan örgütsel yabancılaĢmaya 

yol açabileceği anlaĢılabilir. 

 

 2.2. Öğretmenlerde ĠĢ Doyumu 

 

 Büyüklerimizin dediği gibi; öğretmenlik kutsal bir meslektir. Kimileri için bu söz basit bir 

cümleden ibarettir.  Ancak dört yıllık eğitim fakültesini okuyup öğretmenliğe baĢlayan çoğu kiĢi bu 

söze hak vermektedir. Her öğretmen okulunda rahat bir ortamın olmasını ister. Kimi öğretmenler 

müdür ve müdür yardımcıları ile iyi geçinerek rahat edeceğine inanırlar. Kimi öğretmenler ise 

kalabalık olmayan bir okul ve mevcudu çok olmayan bir sınıf hayali kurarlar. Günümüz Ģartlarında 

özellikle de büyük Ģehirlerde kalabalık olmayan bir sınıf ve okul bulmak zordur. 

Eğitim örgütlerinde görev yapanların yüksek motivasyona sahip olması, bu örgütlerin etkili ve 

verimli çalıĢmasına ortam hazırlar. Okulların etkili ve verimli bu ortama ulaĢabilmesi için de bu 

örgütlerin temel taĢı niteliğindeki öğretmenlerin iĢ doyumlarının yüksek olması gerekir. Okullarda 

öğretmenlerin sağladığı doyum ya da doyumsuzluk eğitim-öğretimin kalitesi bakımından büyük önem 

taĢımaktadır (DemirtaĢ ve Ersözlü, 2010: 202). 

 Eğitim organizasyonları da diğer organizasyonlar gibi belirli bir amacı gerçekleĢtirmek için 

kurulmuĢtur. Eğitim sisteminin iĢlevini yerine getirebilmesi, eğitim organizasyonlarının etkililiğine 

bağlıdır. Eğitim kurumlarının etkililiği ise örgütsel amaçların gerçekleĢtirilmesinde hammaddesinin ve 

ürününün insan olan bir örgütte görev alan öğretmenlerle gerçekleĢtirilebilir (Özgan, 2006). Bu 

bağlamda okul kaynaklarının en önemlisi olan öğretmenlerin etkili bir Ģekilde kullanılması okul 

yönetiminin ve dolayısıyla okul yöneticilerinin birincil görevidir (Özkan, 2005).Yöneticiler, 

öğretmenlerin adalet algılarını olumlu veya olumsuz yönde etkileyebilecek bir konuma sahiptir(akt. 

Özgan ve Bozbayındır, 2011: 68). 



 

Günümüzde öğretmenlik, özel uzmanlık bilgisi ve becerisi gerektiren bir meslek olarak kabul 

edilmektedir. Statü ve saygınlığı, ülke ve kültürlere göre farklılık göstermekle birlikte öğretmenlik, 

doğrudan insanla ilgili bir meslek icra etmesi yönüyle, bizim kültürümüzde öteden beri sadece bir 

kazanç kapısı değil, aynı zamanda kutsal bir meslek olarak da algılanmıĢtır. Toplumda öğretmen, 

davranıĢ modeli, örnek kiĢi olarak görülmüĢtür. (Kılıç, 2013: 68 ) 

Bir toplumun kalkınmasında eğitim ve öğretim kurumlarının sağladığı katkı hiçbir zaman göz 

ardı edilemez. Bu kalkınmayı da ancak iyi yetiĢtirilmiĢ ve çağın gerektiği donanıma sahip yeni 

kuĢaklar gerçekleĢtirebilir. Donanımlı ve her yönüyle dünyayı okuyabilen bu altın neslin 

yetiĢtirilmesinde en önemli unsurların baĢında öğretmenler gelmektedir. Çok önemli olan öğretmenlik 

mesleği ve bunu icra eden değerli öğretmenlerin görev yaptıkları yerlerde meslekleri ile ilgili veya 

bulundukları çevre Ģartlarından dolayı öğretmenler bir takım sıkıntılarla karĢılaĢmaktadırlar. Bu 

sıkıntılar giderilmediği sürece, öğretmenlerin iĢe ve mesleklerine karĢı olumsuz tutumlar sergilemeleri 

haliyle olacaktır. Bu da öğretmenlerin motivasyonunu bozarak iĢ doyum düzeylerini düĢürmektedir. 

Bununla birlikte daha farklı sorunlarda ortaya çıkmaktadır. Örneğin; iĢe karĢı isteksizlik, moral 

bozukluğu, iĢ devamsızlığı, mesai arkadaĢları ile geçinememe, kutuplaĢmalar ve buna benzer durumlar 

beraberinde iĢte verimsizliği getirmektedir. Bu nedenle öğretmenlerin edindiği bütün mesleki 

yeteneklerini öğrencilerine aktarmalarını ve çalıĢtıkları kurumlarda kullanmasını sağlamak ve sağlıklı 

bir çalıĢma ortamı oluĢturmak için iĢ doyumuna etki eden olumlu ve olumsuz etmenlerin belirlenmesi 

ve iĢ doyumu düzeyini olumsuz etkileyen etkenlerin giderilmesinde alternatif projelerin oluĢturulması 

gerekmektedir. Bu bağlamda, öğretmenler ne kadar doyumlu ve verimli çalıĢırlarsa, yeni neslin 

yetiĢmesi ve toplumun kalkınması da o yönde hızlı ve sağlam temeller üzerinde olacaktır. (Kılıç, 2013: 

68) 

 ÇeĢitli iĢ gören grupları arasında iĢ doyumunun önemi giderek artmaktadır. Bu iĢ gören 

gruplarından biri de eğitim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerdir. AraĢtırma sonuçlarına göre 

öğretmenler eğitim vermek amacıyla sürekli öğrencilerle iletiĢim halinde bulundukları, eğitim ve 

öğretim ihtiyaçlarını karĢılamak için baskı ve strese girdikleri, ihtiyaçlarının karĢılamamasıyla birlikte 

motivasyonlarının azaldığı belirtilmektedir. Tüm iĢ görenlerde olduğu gibi stres, ihtiyaçların 

karĢılanmaması, güdülenme azlığı gibi faktörler iĢ doyumsuzluğu ile sonuçlanmaktadır (Akçamete, 

Kaner, Sucuoğlu, 200  akt. KarakuĢ, 2008: 10). Ġngiltere‟de yapılan bir araĢtırmaya göre, öğretmenler 

arasındaki iĢ doyumu; meslektaĢlarıyla olan iliĢkiler, mesleki geliĢim, öğrenci baĢarısı, öğrenme 

düzeyi, öğretmenlik imajı ve kıdem gibi faktörler tarafından etkilenilmektedir (Evy, Louw ve 

Badenhorst, 2008: 139). 

Eğitimde verimin sağlanabilmesi için personelin moralli olması önemlidir. Morali yükseltmek 

için alınması gereken önlemlerin baĢında, idarecilerin iĢ görenler için iyi bir örnek olmaları, bilinçli bir 

Ģekilde iĢ görenlerde hizmet aĢkını uyandırmaları gerekmektedir. Kurum içinde bireyin moralinin, 



 

yaptığı iĢ ve mesai arkadaĢlarıyla olan iliĢkisi, kiĢiliğine değer verilmesi, statüsü ve yöneticisinin 

davranıĢları ile yakından ilgili olduğu vurgulanmaktadır (Karaköse ve KocabaĢ, 2006: 4). 

ĠĢ doyumu kavramı bireyin tüm yaĢamına yön veren bir yere sahiptir. Özellikle mesleği 

öğretmenlik olan kiĢilerin, iĢ doyumlarının yüksek veya düĢük olması iletiĢimde bulunduğu öğrenci, 

veli, birlikte mesai yapılan iĢ görenler ve diğer paydaĢlar açısından çok önemlidir. Öğretmenlerin 

yaptıkları iĢten doyum sağlamaları, okulun amaçlarını gerçekleĢtirmesine yardımcı olur. ĠĢinden 

doyum sağlayan öğretmen, okulda ve çevrede olumlu davranıĢlar sergiler. ĠĢinde doyumsuz olan 

öğretmen ise, okulda ve çevrede olumsuz davranıĢlar gösterir (Çetin, 2007: 7). 

Bir toplumun çağdaĢ uygarlık düzeyine çıkmasında en önemli unsur, eğitimdir. Eğitim 

sisteminin yapısal özellikleri ve amacı, çağdaĢ uygarlığı yakalamanın ve kalkınmayı sağlamanın 

temelini oluĢturmaktadır. Ancak sistemin yapısal özelliği ve amacının ideal ölçüde olması tek baĢına 

bir anlam ifade etmemektedir. Önemli olan bu sistem içerisindeki insan girdisinin vasfıdır. Bu insan, 

en ideal sistemi çalıĢamaz hale getirebileceği gibi, en olumsuz koĢulları içeren bir sistemde de nitelikli 

ürünler ortaya koyabilir. Eğitim, sosyal bir kurum ve bir sistem olarak ele alındığında, bunun baĢlıca 

öğelerini, öğrenciler, öğretmenler, eğitim programı, yöneticiler, eğitim uzmanları, eğitim teknolojisi, 

fiziki ve finansal kaynaklar oluĢturmaktadır. Bunlar içinde öğretmen, en temel öğedir. Eğitimin 

niteliği ve kalitesi de büyük ölçüde öğretmenlerin niteliğiyle doğru orantılıdır (ġiĢman, 2005 akt. 

Kılıç, 2013: 70). 

Yüksek doyum düzeyine ulaĢan öğretmen daha üretken, kendini daha çok iĢine veren, verimli, 

problem çözebilen, algılama yetenekleri yüksek, hem kendisine, hem de bulunduğu okula ve toplumla 

etkileĢim hâlinde olduğu diğer bireylere de fayda sağlayan kiĢi olacaktır (Atay, 2001: 412). ĠĢ doyumu 

tüm meslekler için önemli olduğu kadar, eğitimde de arzu edilen hedeflere ulaĢılmasında en stratejik 

öğe olarak kabul edilen öğretmenler açısından da önemli ve gereklidir. Çünkü iĢ doyumsuzluğu strese 

ve verimsizliğe neden olduğundan dolayı ruh sağlığını bozabilmekte ve verimi engellemektedir. 

ĠĢ doyumu öğretmenleri etkilediği gibi yöneticileri de etkilemektedir. Dolaysıyla eğitim ve okul 

yöneticileri için de, baĢtan beri tartıĢılan iĢ doyumu kavram ve ilklerinin geçerli olduğu söylenebilir. 

Eğitim örgütlerinde üyeler sosyal değerler, standartlar, normlar ve inançlar etrafında 

toplanmaktadırlar. Kolektif ruhun oluĢturulabilmesi için birtakım değerler sistemi belirlenmekte ve 

değerler sistemine göre çalıĢma ilkeleri oluĢturulmaktadır (Eves, 2008: 26). 

Eğitim iĢ görenlerinin iĢ doyumları ile iĢlerine ve okullarına olan bağlılıklarında büyük oranda 

bir düĢmenin olduğu gözlenmektedir. Doyumdaki ve bağlılıktaki bu azalmanın, sistemdeki insan 

kaynaklarının etkin bir biçimde kullanılmaması, güdülenme eksikliği ve bağlılık geliĢtirme 

stratejilerinin yeterince uygulanmamasıyla yüksek düzeyde iliĢkisi bulunmaktadır. Bu konuya iliĢkin 

değerlendirme, sistemi geliĢtirme ve baĢarıya ulaĢtırmada insan faktörünün büyük ölçü de ihmal 

edildiği gerçeğini öne çıkarmaktadır (Mahmutoğlu, 2007 akt. Kılıç, 2013: 70). 



 

Doyumsuzluk, öğretmenlerin ruhsal yönden zayıflamalarına, çökmelerine neden olmakta ve 

bunun sonucu olarak da, psikolojik sorunlar ortaya çıkmasına yol açmaktadır. Hâlbuki pek çok eğitim 

bilimcisi, öğretmenlerin ruh sağlığının, onların sınıfta gösterdikleri davranıĢ kadar önemli olduğu 

görüĢündedir. Hatta bazıları, ruh sağlığının, öğretmenin konu ile ilgili bilgisinden ve öğretme 

tekniğinden çok daha önemli olduğunu düĢünmektedirler. Buna karĢın uzmanlar, ekonomik sıkıntılar 

yüzünden öğretmenlerin ruh sağlıklarının gittikçe bozulduğunu, toplumun gösterdiği saygın bir yere 

uygun olmayan iĢler yapan öğretmenlerin, sıkıntılarını okula da yansıttıklarını, iĢlerinde baĢarısız 

olduklarını ve buna bağlı olarak bunalıma da düĢtüklerini belirtmektedirler. Oysa eğitim örgütlerinin 

verimliliği ancak, öğretmenlerin yaptıkları iĢlerden doyum ve zevk sağlaması ve böylece örgüt 

amaçları doğrultusunda istekli olması ile mümkündür. Bu nedenle pek çok ülkede, eğitimde öğretmen 

unsuru, toplumun çağdaĢ ihtiyaçları paralelinde gerek nicelik, gerek nitelik yönünden en üst düzeye 

çıkarmak için önemli çalıĢmalar yapılmıĢ ve bu alanda birçok yeni geliĢmeler ve düzenlemeler ortaya 

konulmuĢtur (Atay, 2001: 413-414). 

Okulda verimliliği artırmak için yöneticileri, öğretmenleri ve diğer personeli, yönetim 

süreçlerinde faal kılmak gerekir çünkü karara katılma verimliliği artırır. Karara katılan personel 

çalıĢtığı kurumu sahiplenecektir. Bunun neticesinde kurum içindeki sorunlara daha duyarlı olacak ve 

kendini geliĢtirme çabası içine girecektir. "Benim okulum" anlayıĢıyla iĢ performansı artacak, 

dolayısıyla verimliliği yüksek olacaktır. Yönetimde baĢarı bir ekip iĢi olduğu için, yöneticinin 

iĢgörenleri ile iĢ birliği yapması ve ekip ruhunu yakalaması baĢarıya giden yolda ilk adımdır. Verimli 

bir iĢ birliği, açık bir iklimde, uyumlu bir ekip kurulabildiği takdirde gerçekleĢebilir. Ekibi uyumlu 

olan yöneticiler daha baĢarılı olur. Modern yönetim, grup çabasıyla iĢi baĢarma sanatı ve bilimidir. 

Okulunda mükemmel bir ortam ve iĢ birliğini sağlayanlar, genelde insanlara saygı ve sevgi beslerler. 

Amaçlarında bütünleĢme ve takım ruhu vardır. Verimlilik ise dairesel bir iliĢki süreci içinde çalıĢanı iĢ 

doyumuna götürebilecektir (Taymaz, 2000: 100). Eğitim sisteminin yapı ve iĢleyiĢindeki 

yetersizliklerin bertaraf edilmesinin, olgun ve yeterlilik sahibi okul yöneticilerine ihtiyaç olduğu 

söylenmektedir. Eğitim yöneticilerinin, görevlerini yaparken mevcut yasalar ve mevzuatlar kadar 

mesleki etik ilkelerine de uygun davranmaları beklenir. Bu bağlamda bakıldığında yöneticilerin sadece 

mevzuatı uygulamaları baĢarılı bir yönetim ve iĢ tatmini için yeterli olmadığı görülmektedir (Doğan, 

2008: 37) 

Kurumların yapısındaki biçimsel yönetici-yönetilen iliĢkileri iĢ görenin iĢine aidiyet 

duygusunun belirleyicisidir. Her yaptığı denetlenen, kendi kararlarını kullanamayan ve davranıĢlarında 

serbest olmayan iĢ görenlerde iĢ doyumunun düĢtüğü gözlenmiĢtir (Erdoğan, 1999: 241). Diğer 

taraftan, prensip ve otorite sahibi olan öğretmenler, olmayan öğretmenlere göre daha yüksek iĢ 

doyumu elde ederler. Yönetimden gelen destek, öğrenci davranıĢları ve kontrol ile ilgili duygular, 

devamlı olarak öğretmenin iĢ doyumuyla iliĢkili süreçlerdir. Bu, aynı zamanda iĢ görenin örgütsel 

bağlılık ve sadakati ile ilgili bir durumdur. ĠĢ görenlere belirli durumlarda karara katılma önceliğinin 



 

verilmesi, ona hem kendini gerçekleĢtirme adına bir fırsat verecek, hem de iĢi sahiplenmesini 

sağlayacaktır ve bu yönetimsel süreç, iĢ görene verilen değerin de bir göstergesi olarak algılanacaktır 

(Gergin, 2006: 20). 

Okullarda güdeleyici rolü oynayan müfettiĢ ve idareciler, önce öğretmenlerde doyumsuzluk 

nedeni olan koĢulları ortadan kaldırmaya, daha sonra onları etkin kılmaya çalıĢmalıdırlar. Bireyin tüm 

mesleksel gücünü ve yeteneğini kullanmaya coĢkulu ve arzulu oluĢu, kendisinin yapılması istenen 

Ģeye içten inanmasına ve anlamasına önemli derecede bağlıdır. Öğretmenin yapması gereken iĢi 

rahatlıkla anlaması ve onu yapmak istemesi yöneticiler tarafından sağlanmalıdır. Bir öğretmenin, bir  

hedefi gerçekleĢtirmek için eyleme geçmeye hazırlanırken, söz konusu hedefin okulun hedeflerini 

olduğu kadar kendi bireysel amaçlarını da karĢılayıp karĢılamadığını anlamaya çalıĢması doğaldır 

(Aydın, 2007: 104). 

Öğretmenlerin davranıĢlarının motivasyonu açısından okul yöneticisinin liderlik davranıĢları 

büyük önem taĢımaktadır. Okul yöneticisinin liderlik gücü ile öğretmenlerin iĢ doyumu ve 

performansı arasında yakın bir iliĢki söz konusudur. Ġlköğretim yöneticileri üzerinde yapılan bir 

araĢtırmada, yüksek uzmanlık yeteneğine sahip olan yöneticilerin öğretmenlerin morali ve iĢ doyumu 

üzerinde olumlu bir etki oluĢturdukları saptanmıĢtır (Çelik, 2007: 6). 

Öğretmenlerin davranıĢ ve tutumları üstleri tarafından değiĢik Ģekillerde algılanmaktadır. 

Duyarsız ve çoğunlukla da yetersiz ve donanımsız olarak nitelendirilen yöneticiler öğretmenlerin bu 

amaç ve hedeflerini anlamakta güçlük çektikleri için öğretmenler üzerinde psikolojik baskılar kurarak 

onları hedeflerinden uzaklaĢtırmaya çalıĢmaktadırlar. Bu da ister istemez öğretmenlerin iĢ doyum 

düzeyini olumsuz Ģekilde etkilemektedir. Diğer taraftan, duyarlı ve anlayıĢlı yöneticiler kendi ihtiyaç 

ve amaçlarını bildikleri için, öğretmenlerin de amaç ve gereksinimlerini dikkate alırlar. KarĢılıklı 

güven, destek ve sağlıklı bir iletiĢim sayesinde birlikte yaĢama gereğine olan inancı paylaĢarak, 

iĢinden sağladığı baĢarıyla iĢ doyum düzeyini en üst seviyeye ulaĢtırabilir (Kılıç, 2013: 72). 

Yöneticilerden ve idarecilerden en önemli beklenti okulun kaynaklarını verimli bir Ģekilde 

kullanma, okul-çevre iliĢkilerinde tutarlı olma, öğrenci baĢarısını yükseltme örgütteki kriz 

durumlarıyla baĢa çıkması, çatıĢmayı yönetmesi ve vizyon sahibi olmasıdır. Bununla birlikte personeli 

motive etmesi geçerli, güvenilir kararlar vermesi ve problem çözme yeteneğine sahip kiĢiler olması 

beklenmektedir (Çelik, 2001, akt. Koçak ve Eves, 2010: 196 ). 

 

  

 

 



 

 2.3. Yurt Ġçinde ve Yurt DıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

 2.3.1. Yurt Ġçinde Yapılan AraĢtırmalar 

 

 Türkiye‟ de eğitim çalıĢanlarının iĢ doyumuna yönelik araĢtırmalardan en önemlilerinden 

birisi Balcı ( 1985 ) tarafından yapılmıĢtır. „Eğitim Yöneticisinin ĠĢ Doyumu‟ adlı araĢtırmasında 

ortaokul yöneticilerinin iĢ doyum düzeylerini ve deneklerin iĢ doyumu etkenlerine iliĢkin tepkileri 

arasında fark olup olmadığını belirlemeyi amaçlamıĢtır. AraĢtırmaya göre eğitim yöneticileri iĢin tüm 

boyutlarında iĢ doyumsuzluğu yaĢamaktadırlar. Sonuçlara göre eğitim yöneticileri en çok iĢ ve iĢin 

niteliğinden en az ise ücretten doyum sağlamaktadırlar (akt. Kılıç, 2013: 73). 

AltınıĢık (1997), „Örgütsel Etkililikte ĠĢ Doyumunun Etkisi‟ adlı çalıĢmasında iĢ doyumu, „iĢ  

arkadaĢları, fiziksel ortam ve ücret, geliĢme ve yükselme olanakları, yönetim biçimi ve çalıĢma 

olanakları‟ olmak üzere beĢ boyutta incelenmiĢtir. Analizler sonucunda çalıĢanların iĢ doyumu 

düzeylerinin ve iĢ doyumuna verdikleri önem derecesinin iĢ doyumu boyutlarına ve bazı kiĢisel 

değiĢkenlere göre farklılık gösterdiği saptanmıĢtır.http://www.pegem.net/akademi/3-1086-

Orgutsel-Etkililikte-Is-Doyumunun-Etkisi.aspx  

 Sabancı (1999)‟nın, ‘ Ödül Sisteminin Ġlköğretim Okullarındaki Öğretmenler ve Müdür 

Yardımcıları Ġçin Önem Derecesi, Gereksinimleri KarĢılama ve ĠĢ Doyumu Sağlama Düzeyi‟ adlı 

çalıĢmasın sonuçlarına göre mevcut ödül türlerinin öğretmen ve müdür yardımcıları tarafından önemli 

bulunmadıklarını, ihtiyaçlarıyla örtüĢmediklerini ve iĢ doyumunu sağlamada yetersiz bulunduklarını 

göstermektedir. Sonuçlar mevcut ödül türlerinin belirli kıdem, cinsiyet ve öğrenim düzeyindeki 

gruplar tarafından iĢlevsel olarak değerlendirilebileceğini göstermektedir. Öte yandan öğretmenlerin 

zamana, koĢullara, kültüre ve bireysel değiĢkenlere bağlı olarak farklılaĢabilen beklentilerini 

karĢılayabilecek tür, içerik ve sayıda yeni ödül düzenlemelerine ihtiyaç olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

ġahin (1999), „Ġlköğretim Okullarında Görevli Öğretmenlerin ĠĢ Doyum Düzeyleri„adlı 

çalıĢmasında öğretmenlerin mezun oldukları okul, kıdem, cinsiyet ve medeni durumlarına göre iĢ 

doyum düzeyleri arasında anlamlı farklılıklar bulunmuĢtur ancak bulundukları okuldaki toplam 

çalıĢma süresi ve yaĢlarına göre iĢ doyum düzeyleri arasında anlamlı farklılık bulunmamıĢtır. 

 Kılıç (2002), „Özel ve Devlet Üniversitelerinde ÇalıĢan AraĢtırma Görevlilerin ĠĢ Doyum 

Düzeylerinin KarĢılaĢtırılması‟ adlı çalıĢmasında araĢtırma görevlilerinin doyum düzeylerine (bireysel 

faktörler) ait görüĢlerinin oldukça memnun oldukları belirtilmiĢtir. DıĢsal iĢ doyum düzeylerine 

(örgütsel faktörler) yönelik görüĢlerinde ise biraz memnun oldukları sonucuna varılmıĢtır. AraĢtırma 

görevlilerinin özellikle ücretleri konusunda tatminsizlik yaĢadıkları belirtilmiĢtir. 



 

Aysan ve Bozkurt (2003)‟un ‟ Okul Psikolojik DanıĢmanlarının ĠĢ Doyumu, Stresle BaĢa 

Çıkma Stratejileri ile Olumsuz Otantik DüĢünceleri: Ġzmir Ġli Örneği‟ adlı çalıĢmasının örneklemini 

2002-2003 öğretim yılında, Ġzmir il merkezi ve ilçelerindeki ilköğretim ve ortaöğretim okullarında 

görev yapan 112 kadın ve 29 erkek olmak üzere toplam 141 okul psikolojik danıĢmanı oluĢturmuĢtur. 

Elde edilen bulgularda, psikolojik danıĢmanların iĢ doyumu, baĢa çıkma stratejileri ve olumsuz 

otomatik düĢünceleri arasında anlamlı düzeyde iliĢkiler olduğu belirlenmiĢtir. Bu çalıĢmada, olumsuz 

otomatik düĢüncelerle, bir baĢa çıkma stratejisi olan „kaçınma‟ davranıĢı arasındaki iliĢki anlamlı 

bulunurken; problem çözme ile negatif yönde iliĢki bulunmuĢtur. 

Sönmezer (2007)‟in araĢtırmasında Milli Eğitim Bakanlığı‟na bağlı resmi okullarda çalıĢırken 

emekli olarak veya istifa ederek özel eğitim-öğretim kurumlarına geçen öğretmenler ile Milli Eğitim 

Bakanlığı‟na bağlı resmi okullarda çalıĢmaya devam eden öğretmenlerin iĢ tatmin düzeyleri arasında  

bir farklılığın bulunup bulunmadığı, eğer farklılık var ise bunun nedenlerinin belirlenmesi 

amaçlanmıĢtır. AraĢtırma bulgularına göre devlet okullarında görev yapan öğretmenler ile bu 

kurumdan emekli olarak ya da istifa etmek suretiyle özel eğitim-öğretim kurumlarına geçiĢ yapmıĢ 

öğretmenlerin iĢ tatmin düzeyleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir fark olduğu görülmüĢtür. 

 Demirel (2006), sınıf öğretmenlerinin iĢ doyum düzeylerini incelediği çalıĢmasında, 

öğretmenlerinin iĢ doyum düzeyleri cinsiyet açısından anlamlı bir fark göstermediğini ifade etmiĢtir. 

Ayrıca kadın ve erkeklerin iĢ doyumlarını etkileyen faktörlerin de farklı olduğu belirtilmiĢtir. Aynı iĢi 

yapan aynı yaĢa, aynı kıdeme sahip iki iĢ görenden kadının ücret yönünden doyum sağladığı ancak 

erkeğin doyum sağlamadığı belirlenmiĢtir. Ücretten baĢka faktörler açısından ele alındığında erkeğin 

iĢ doyumu kadınınkinden fazla olduğu ortaya çıkmıĢtır. Daha yaĢlı olan öğretmenler daha genç olan 

öğretmenlerden daha çok doyum sağladıkları ifade edilmiĢtir.  

 Eker (2006), “Örgütsel Adalet Algısı Boyutları ve ĠĢ Doyumu Üzerindeki Etkileri” 

araĢtırmasına göre kadın ve erkek katılımcıların arasında örgütsel adalet boyutlarında yapılan analiz 

sonucunda farklılığın sadece dağıtımsal adalet boyutunda olduğunu bulmuĢtur. Erkek iĢ görenlerin 

dağıtımsal adalet algıları kadın iĢ görenlere göre daha yüksek olduğu belirlenmiĢtir. Örgütsel adalet 

boyutlarının adalet algıları ve iĢ doyumunun yaĢa göre farklılık gösterdiği gözlemlenmiĢtir. 

 Samadov (2006), Ġzmir‟de “ĠĢ Doyumu ve Örgütsel Bağlılık: Özel Sektörde Bir Uygulama” 

isimli bir araĢtırma yaparak iĢ doyumu algılama düzeyleri ile örgütsel bağlılık arasındaki iliĢkileri 

saptamaya çalıĢmıĢtır. AraĢtırmada erkeklerin iĢ doyum düzeyleri kadınlarınkinden daha yüksek 

olduğu belirlenmiĢtir. Eğitim düzeyini belirten değiĢkene göre yüksek lisans yapan iĢ görenlerin 

diğerlerine göre daha yüksek iĢ doyumu sağladıkları görülmüĢtür. 

 

  



 

2.3.2 Yurt DıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

 

 Michaelowa (2002), “Öğretmen ĠĢ Doyumu, Öğrenci BaĢarısı ve Ġlköğretim Maliyeti” isimli 

araĢtırmada, öğretmen iĢ doyumu ve ilköğretim çıktıları arasındaki ampirik (gözlemsel) bağlantıları 

incelemiĢtir. Bu araĢtırma, artan öğretmen maaĢlarıyla birlikte akademik yeterlilik gereksinimleri ve 

küçülen sınıf boyutları gibi yoğun olarak tartıĢılan ve masraflı önlemlerin etkinliği için sadece çok 

sınırlı kanıt olduğunu belirtmeyi amaçladığı ifade edilmiĢtir. Daha basit olan diğer önlemler ise, ders 

kitaplarına karĢı yükselen taleplerin karĢılanması hem daha etkili ve hem de daha az maliyetli olduğu 

açıklanmıĢtır. Ayrıca öğretmen iĢ doyumu ve eğitimin kalitesi gerekli tamamlayıcı amaçlar olmadığı 

ifade edilmiĢtir. Özellikle, öğretmenler için teftiĢ ve teĢvik ile ilgili çalıĢma koĢulları sağlanması 

öğretmenlerin iĢ doyumunu azaltırken, önemli ölçüde öğrenci baĢarısını artırdığı tespit edilmiĢtir. 

Buna ek olarak, diplomanın ötesinde öğretmenlerin akademik yeterlilikleri öğrencileri öğrenmeye 

yönlendirmesinde fayda sağlarken, öğretmenlerin beklentileri ve mesleki gerçekler arasındaki bir 

uyuĢmazlığa neden olmakta ve bundan dolayı da öğretmenlerin iĢ doyumunun azaldığı ortaya 

çıkmıĢtır (akt. Kılıç, 2013: 81). 

 Alsweel ve Buehl (2002)‟de “Öğretmen ĠĢ Doyumu: Öğretmenlerin Neden Öğretmen Olarak 

Kaldıklarıyla Ġlgili Nicel Bir ÇalıĢma” isimli bir araĢtırma yapmıĢlardır. Bu araĢtırmada, öğretmenin iĢ 

doyumuna etki eden nedenleri araĢtırmak için 60 öğretmen üzerinde bir anket çalıĢması 

gerçekleĢtirmiĢler. AraĢtırma yaĢ, öğretmenin hizmet süresi, cinsiyet, eğitim düzeyi ve iĢe gidip gelme 

süresi gibi değiĢkenleri kapsamaktadır. AraĢtırma sonuçları öğretmenin hizmet süresi ile yaĢı arasında 

bir iliĢkinin olduğunu belirtmiĢtir. Buna rağmen araĢtırma, hizmet süresi ile iĢe gidiĢ geliĢ arasında bir 

iliĢkinin olmadığını ortaya koymuĢtur. Ayrıca, araĢtırma eğitim düzeyleri ile iĢ doyumu arasındaki 

iliĢkilerin istatistiksel olarak önemsiz olduğunu belirtmiĢtir. Böylece, iĢ doyumu ve eğitim düzeyi 

arasında herhangi bir bağlantının olmadığı sonucuna varılmıĢtır (akt. Kılıç, 2013: 81). 

 Ruder (2003) “Örgütsel Adalet, Güven ve Görev Büyüklüğü Ġle Yeterlilik Arasındaki ĠliĢki” 

isimli yaptığı araĢtırmada, hiyerarĢik olarak elde edilen sonuçlar, iĢlemsel adaletin örgüte olan 

güvende istatistiksel olarak büyük bir öneme sahip olduğunu göstermiĢtir. Bir sonraki adım örgüte 

olan güvenin iĢlemsel adalet ve (RBSE) arasındaki iliĢkiyi etkileyip etkilemediğini belirlemek için bir 

aracılık testi içerdiğini vurgulamıĢtır. Bu test için yapılması gereken birçok adım olduğunu ve bu 

yüzden birçok hiyerarĢik testin yapılması gerektiği ifade edilmiĢtir. Ġlk test Görev Büyüklüğü Ġle Öz-

Yeterlilik ve iĢlemsel adalet arasındaki iliĢkiyi kapsadığı sonucuna varılmıĢ, ancak aralarında çok 

zayıf bir iliĢki olduğu ortaya çıkarılmıĢtır. Bu beklenilen bir sonucun olmadığı, çünkü iĢlemsel 

adaletin büyük etkisinin örgütteki güven sayesinde olabileceği iddia edilmiĢti. Bir sonraki adım 

kriterlerin iĢlemsel adalet ve örgüt güveni üzerindeki etkisini test etmek olduğu vurgulanarak, 



 

araĢtırmanın sonucu örgütte güven ve Görev Büyüklüğü Ġle Öz-Yeterlilik arasında zayıf bir iliĢki 

olduğunu göstermiĢtir (akt. Kılıç, 2013: 81). 

 McNally, Gray ve Blake (2006) tarafından yapılan “Ġskoçya‟da Yeni Öğretmenler Arasında ĠĢ 

Doyumu” isimli araĢtırmalarında stajyer öğretmenlerin iĢ doyumunun ölçülmesi amaçlanmıĢtır. 

Doyum ve doyumsuzluk duygularını harekete geçiren stajyerin iĢ boyutlarını tespit etmek için altı 

kiĢilik bir araĢtırmacı öğretmen grubu, kendi okullarında 18 stajyer öğretmenden oluĢan bir örnek 

çalıĢma gerçekleĢtirerek, bu konuyu onlarla derinlemesine görüĢmüĢlerdir. Bu Ģekilde belirlenen 40 iĢ 

boyutu listesini esas alarak bir psikometrik cihaz yapılmıĢ ve bu çalıĢma Ġskoçya‟da 150 stajyer 

öğretmene tatbik edilmiĢtir. ĠĢ ile bir bütün olarak, iĢ doyumu ölçümü bir tek parça Ģeklinde 

uygulanmıĢ ve aĢağıdaki araĢtırma sorularına cevaplar aranmıĢtır: 

1.Bu stajyer öğretmenler arasında iĢ doyumu algıları, hem bir bütün olarak kendiiĢleri ve hem 

de bu ayrı 40 boyutla birlikte ne düzeydedir? 

2. ĠĢ doyumu (öğretmenlik mesleğinde kıdemli ve yeni baĢlayanlar, erkek ve kadın, ilköğretim 

ve ortaöğretim öğretmenleri) gibi alt gruplar arasında değiĢiyor mu? 

Sonuçlar belirli iĢ doyumsuzluğunun güdülmesine rağmen, yapılan örnek çalıĢmada iĢ 

doyumunun yüksek olduğunu ortaya koymuĢtur. Stajyer öğretmenlerin iĢ doyumuna olan isteğin 

azalmasında, iĢleriyle ile ilgili en çok doyum sağladıkları beĢ boyut aĢağıdaki gibi sıralandığı 

belirtilmiĢtir: 

 Öğretmen olarak statülerinin öğrenci tarafından tanınması, 

 Kendi bölümündeki meslektaĢlarıyla çalıĢma iliĢkileri, 

 Mentörlerinden destek, 

 Diğer bölümlerdeki iĢ arkadaĢlarından destek, 

 Sınıftaki öğrencilerle olan iliĢkiler. 

 Öğretmenlerin doyumsuzluk yönteminin azalmasında, en çok doyumsuz oldukları beĢ boyut 

bunların olduğu tanımlanmıĢtır (akt. Kılıç, 2013: 82). 

 Crossman ve Harris (2006), “Lise Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumu” isimli yaptıkları 

araĢtırmada Ġngiltere‟de düĢük iĢ doyumu mevcut öğretim krizin olası bir nedeni olarak 

göstermiĢlerdir. Bu makale farklı ortaokul türlerinde ortaokul öğretmenleri arasında iĢ 

doyumunu inceleyen bir çalıĢmayı rapor etmektedir. Elde edilen sonuçlar, okul türüne göre 

öğretmenlerin tüm iĢ doyumu puanlarında önemli bir fark olduğuna iĢaret edilmiĢtir. Vakıf 

okullarında en düĢük iĢ doyumu seviyesi sergilenirken, bağımsız ve özel yönetimli okullarda 

öğretmenler en yüksek iĢ doyumu seviyelerini ortaya koydukları belirlenmiĢtir. Veriler yaĢ, 



 

cinsiyet ve kıdeme göre analiz edildiğinde iĢ doyumunda anlamlı bir farklılık bulunmadığı 

ortaya çıkmıĢtır. Ġngiltere‟de ortaöğretim okullarında öğretmenler arasında yapılan çalıĢmada,  

öğretmenlerin iĢ doyumunda yaĢlarına göre anlamlı bir farklılık olmadığı sonucuna varılmıĢtır 

(akt. Kılıç, 2013: 84). 

Latham (1998) ‟a göre öğretmenlerin öğrencileriyle olan sınıf içi iliĢkileri ve onların baĢarı 

durumları, okul ve sınıf içerisindeki öğretmen ve yöneticilerle olan ikili iliĢkilerdeki uyum, ders 

anlatım yöntemi ve sınıf aktiviteleri seçimi konusundaki özgür olma düzeylerinin iĢ doyumu 

konusunda dıĢsal faktöre oranla daha fazla önem taĢımaktadır (akt. Sönmezer, 2007: 66). 

Hossain ( 1992 ), BangladeĢ‟ te 50‟ si devlet okulunda, 50‟ si özel okulda görev yapan 

öğretmenlerle yaptığı araĢtırma sonucunda Ģu bulgulara ulaĢmıĢtır (akt. Tellioğlu, 2004: 44): 

 Devlet okulunda çalıĢan öğretmenlerin iĢ doyum düzeyleri, özel okulda çalıĢan 

öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerinden daha fazladır. 

 ĠĢ doyumsuzluğunun en önemli nedenleri, özel okulda çalıĢan öğretmenlerde iĢ 

güvensizliği, yönetimin etkisi altında kalma ve düĢük aylıktır. 

 Devlet okulunda çalıĢan öğretmenlerdeki iĢ doyumsuzluğunun en önemli nedenleri ise 

düĢük aylık, demokratik olmayan koĢullar, terfi olanaklarının olmaması, kötü çalıĢma koĢullarıdır. 

Hoppock (1935), 500 kiĢilik öğretmen grubunun %90‟ınından çoğunun görevlerini 

sevdiklerini belirtirken, Bell (1937) , konserve fabrikalarında ve dokuma tezgâhlarında çalıĢan genç 

iĢçilerin %98‟inin iĢlerinden nefret ettiklerini görmüĢtür.Gurin, Veroff ve Feld (1960) , en üst 

düzeydeki iĢ tatmininin mesleki, teknik ve yönetsel personelde, en düĢük tatmininde beceri 

gerektirmeyen iĢleri yapan isçilerde bulunduğunu yazmıĢlardır (akt. Akkan, 2008: 7). 

Chapman ve Hutcheson (1981) , öğretmenlerin meslekten ayrılıĢ nedenlerini araĢtırmıĢ, 

öğretmenliğe devam edenler ve etmeyenler arasında önemli derecede baĢarı, yetenek ve beceri farkları 

bulunmuĢtur. Ġlkokul ve lise seviyesinde mesleği bırakanların en önemli karar verici olarak maaĢ 

durumu ve iĢ baĢarısını gördükleri tespit edilmiĢtir. Chapman öğretmenlik mesleğini sevmeyenlerin 

mesleklerini yalnızca sevmedikleri için bırakmadıklarını, meslekten ayrılmaların kiĢisel yetenekve 

becerileriyle önemli bir iliĢkisi olduğunu, öğretmenler içinde kariyer ve tatminin profesyonel baĢarı ile 

iliĢkisi olduğunu tespit etmiĢtir (akt. Tellioğlu, 2004: 43). 

Ololube (2006), “Okul Etkinliği Açısından Motivasyon Ve Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu: Bir 

Değerlendirme” isimli araĢtırmada, büyük ölçüde, iĢ doyumu ve motivasyonun dünyanın her tarafında  

eğitim sistemlerinin geliĢmesinin devamı açısından çok gerekli olduğunu belirtmektedir. Bu çalıĢma, 

Nijerya‟nın Rivers Eyaletinde öğretmenlerin iĢ doyumu, motivasyon ve öğretme performansları 

düzeyi arasındaki iliĢkileri ve farklılıkları incelemiĢtir. AraĢtırma sonuçları, öğretmen performansıyla 



 

ilgili kaynakların öğretmenin iĢ doyumunda çok önemli bir etkiye sahip olduğunu ortaya çıkarmıĢtır. 

Ayrıca öğretmenlerin eğitim politikaları ve yönetimi, maaĢ ve yan ödemeler, maddi ödüller ve terfi 

gibi konularda da tatmin olmadıkları anlaĢılmıĢtır(akt. Kılıç, 2013: 83). 

ÇalıĢmanın sonuçları aĢağıdaki gibi özetlenmiĢtir: 

 Öğretmenleri iĢ performansı ve iĢ doyumu açısında motiveye yönelten faktörler 

arasında anlamlı iliĢki bulunmamıĢtır. 

 Nijeryalı öğretmenlerin iĢ doyumsuzluğu faktörlerinin yoğunluğunda anlamlı 

farklılıkların olmadığı belirtilmiĢtir. 

 ĠĢ doyumu açısında katılımcıların cinsiyetleri arasında anlamlı farklılıklar 

bulunmamıĢtır. 

 Katılımcıların iĢ doyumu ile yaĢları arasında anlamlı farklılıklar tespit edilmemiĢtir. 

 Katılımcıların iĢ doyum düzeyleri ile kıdemleri arasında anlamlı bir fark olmadığı 

anlaĢılmıĢtır. 

 

Simpson ve Kaminski (2007)‟de “Cinsiyet, Örgütsel Adalet Algıları ve Organizasyon Birliği” 

isimli yaptıkları araĢtırmada, cinsiyet ve örgütsel adalet algılamaları arasındaki iliĢkiyi ve bu iliĢkinin 

kadınları motive etmedeki etkisini araĢtırmaktadırlar. Onlar, bu konuda daha önce yapılmıĢ 

araĢtırmalara da dayanarak, bulgularını doğrulamak için araĢtırma yaptıklarını ifade etmektedirler. 

Bulgular, kadınların etkileĢimsel adalete, dağıtımsal ve iĢlemsel adaletten daha çok önem verdiklerini 

ortaya koymuĢtur. Sonuçlar: EtkileĢimsel adalette değer vermenin ırktan daha çok cinsiyete bağlı 

olduğu belirtilmiĢtir(akt. Kılıç, 2013: 84). 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

BÖLÜM 3 

MODEL ve METODOLOJĠ 

 

 Bu bölümde araĢtırmada kullanılacak testlerin açıklamaları yer alacaktır. Bilimsel modele, bu 

modele bağlı olarak belirlenecek evren ve örnekleme yer verilecektir. Örneklem belirlendikten sonra 

verilerin toplanması ve verilerin analiz edilerek sonuç ve yorumlara dönüĢtürülmesi açıklanacaktır. 

 

3.1. Hipotez Testleri 

 

 Ġstatistik biliminde belirli bir konudaki tüm değiĢkenlerin ölçülebilecek değerlerine yığın 

denir. Hipotez ise yığına ait sayısal bir değeri bilinmeyen bir paremetre hakkında ileri sürülen bir 

iddia, bir önermedir. Ortada bir önerme olduğuna göre, bu önermenin doğruluğunun ya da 

yanlıĢlığının kanıtlanması, test edilmesi gerekir. Örneklem bu test için gerekli delilleri elde eder 

(Karagöz, 2011: 2013). 

 Hipotez, örnekleme ile test edilmeye çalıĢılan bir popülasyonun ilgili parametresi hakkında 

ortaya sunulan iddiadır. Bir konu hakkında öne sürülen ve doğruluğu henüz ispatlanmamıĢ görüĢler 

hipotezlerdir. Hipotezler üzerinde çeĢitli iĢlemler yapılarak ifadenin “doğruluğu/yanlıĢlığı” araĢtırılır 

(Karacabey ve Gökgöz, 2012).  

 

3.1.1.Ortalamaya ĠliĢkin Testler 

 

 Yığına ait ortalama hakkındaki hipotezlerin testleri  dört aĢamada tamamlanır; 

 1. AĢama: Hipotezlerin Kurulması: AraĢtırmaya baĢlarken önce yığın ortalaması hakkındaki 

iddiaları hipotezlerle ifade edilir. Hipotezlerin önceden belirlenmesinin nedeni, testten sonraki duruma 

göre yanlı bir hipotez kurmamak içindir. 

 2. AĢama: Kritik Bölgenin Belirlenmesi: H0 hipotezinin kabul ve red edileceği (kritik) bölgeyi 

tablo değerleri yardımıyla belirlenir. 

 3. AĢama: Test Ġstatistiğinin Hesaplanması: Ġddiamızı red ya da kabul edilmesine yarayacak 

bir delil olmak üzere örnekten elde edilen bir test istatistiği hesaplanır. 

 4.  AĢama: Karar: Bu aĢamada test istatistiği ile kritik bölge karĢılaĢtırılarak H0 hipotezinin 

doğruluğu hakkında karar verilir (Karagöz, 2011: 216). 

 

 

 

 



 

 3.1.2 Ġki Ortalama Farkının Testi 

 

 Ġki yığın arasında yapısal bir farklılık olup olmadığı yığınların ortalaması arasındaki farkın 

istatistiksel olarak olup olmadığı araĢtırılarak karar verilir. 

 Hipotezlerin Kurulması: Hipotezlerin kurulması, araĢtırılmak üzere verilen iddianın araĢtırma 

hipotezi (H1) olarak ifade edilmesi ile baĢlar. 

  

 Kritik Bölgenin OluĢturulması:  

 - Test için seçilen anlamlılık düzeyi, 

 - Testin tek yanlı veya çift yanlı olması, 

 - Gerçek standart hataların bilinip bilinmemesi 

 - Serbestlik derecesi 

gibi bilgilere göre kritik bölge oluĢturulur. 

 Test Ġstatistiğinin Hesabı: Sıfır hipotezi yığına ait ortalama farkları hakkında olduğuna göre, 

bu fark için örnekten elde edilecek delil ise  X1 - X2 fark istatistiği olacaktır (Karagöz, 2011: 228). 

 

 3.2. Kısaca Örnekleme Mantığı 

  

 Ġstatistiksel veriler, tamsayım veya örnekleme ile derlenir. Örneklemeye bir zorunluluktan 

dolayı baĢvurulur. Yığına ait tüm birimlere ulaĢmak mümkün olmayabilir, ya da mümkün olsa bile bu 

çok zordur  (Karagöz, 2011: 163).  

 Buna Ģu Ģekilde örnek verebilir. Her hangi bir hastalık hakkında bir ilacı o hastalıkla savaĢan 

tüm insanlar (yığın) üzerinde denememiz çok zordur. Bu yüzden belli bir kesimde (örneklem) 

denememiz gerekir.  

 Örneklemenin amacı yığın hakkında bilgi sahibi olmaktır. Ancak, bir örnekten ötekine 

geçtiğimizde örnekten elde edilen bilgide değiĢir. Örnekten elde edilen değerlerin yığına ait değerler 

etrafındaki değiĢkenliğe örnek değiĢkenliği denir. Buna örnek hatası ya da tahmin hatası da denir. 

Örnek değiĢkenliği sıfırlanırsa örnekten elde edilen değer ile yığına ait gerçek değer tıpatıp aynı olur 

ve herhangi bir örnek hatası ya da tahmin hatası kalmaz. Ġyi bir örnekleme yönteminin seçimi ile bu 

hatanın en aza indirilmesi amaçlanır (Karagöz, 2011: 163). 

 

 3.3. Örnekleme Yöntemleri 

 

 Örnek, yığını iyi temsil eden bir alt kümedir. Yığından örnek seçmenin türlü yolları vardır. 

Buna göre de çeĢitli örnekleme yöntemlerinden söz edilebilir. Örnekleme yöntemleri iki temel gruba 

ayrılabilir; (Karagöz, 2011: 164) 



 

 1- Rassal Örnekleme Yöntemleri 

 2- Rassal Olmayan Örnekleme Yöntemleri 

 Yığındaki birimlerin tümüne örneğe girmesi için eĢit Ģans veriliyorsa ve örnek elemanlarının 

seçimi birbirinden bağımsız ise rassal örnekleme söz konusudur. Aksi durumda yani, her birime eĢit 

Ģans verilmiyorsa rassal olmayan örnekleme söz konusudur (Karagöz, 2011: 164). 

 

 3.3.1. Rassal Örnekleme 

 

 Yığındaki her bir birime örneğe gitmesi için eĢit Ģans verilir. Rassal örnekleme iki Ģekilde 

olur; Ġadeli Örnekleme ve Ġadesiz Örnekleme. 

 Ġadeli örneklemede yığından örneğe seçilen bir birim tekrar yığına iade edilerek ikinci defa 

örneğe girmesi için Ģans verilir. Ġadesiz örneklemede bir defa seçilen birim tekrar iade edilemez ve bir  

daha seçilme Ģansı olmaz (Karagöz, 2011: 164). 

           

 3.3.2. Rassal Olmayan Örnekleme 

 

 Rassal olmayan üç tür örnekleme vardır; keyfi örnekleme, dilim örneklemesi, kota örnekleme. 

(Karagöz, 2011: 164) 

 

 3.3.2.1 Keyfi Örnekleme 

 

 Örneklemci kiĢisel bilgi ve tecrübelerine dayanarak yığından, bu yığını iyi temsil ettiğine 

inandığı bir alt küme oluĢturur. 

 

 3.3.2.2 Dilim Örneklemesi 

 

 Yığına ait çeĢitli dilimlerden biri örnek olarak seçilir.  

 

 3.3.2.3 Kota Örneklemesi 

  

 Yığını oluĢturan dilimler farklı öneme haiz olduklarında baĢ vurulur. Her dilimden o dilimin 

önemi ile orantılı sayıda eleman örneğe dahil edilir (2011: 165). 

 

 3.4. Ki-Kare Testleri 

 

Bu bölümde üç tür ki-kare testi üzerinde durulacaktır. 



 

 3.4.1. Bağımsızlık Testi 

 

 Ġki veya daha fazla değiĢken grubu arasında iliĢki bulunup bulunmadığını incelemek için 

kullanılır. Yani değiĢkenler arasında bağımsızlık olup olmadığı araĢtırılır (DoymuĢ, 2009). 

       

 3.4.2. Homojenlik Testi 

 

 Hemojenlik testi iki veya daha fazla bağımsız örneklemin aynı evrenden seçilip 

seçilmediklerinin belirlenmesinde kullanılır. Ki-kare hemojenlik testi aslında ki-kare bağımsızlık 

testinin geliĢtirilmiĢ Ģeklidir. Her iki durumda da çapraz bölümlendirilmiĢ verilerle çalıĢılır ve her iki 

testte aynı test örneklem değeri kullanılır (Çömlekçi, 1998: 384). 

 

 3.4.3. Uygunluk Testleri 

  

 Örneklem grubundaki değerlerin dağılımının hipotezde ileri sürülen ana kitle dağılımı ile 

uyumlu olup olmadığını ölçmektedir.  Beklenen değerlerle elde edilen değerler arasındaki uygunluk 

araĢtırıldığı için uygunluk testi olarak adlandırılır. Sıfır hipotezi belirlenirken verilerin nasıl dağıldığı  

belirtilir. Beklenen frekans değerleri ile gözlenen frekans değerleri karĢılaĢtırılır. Bu değerler arasında 

uyum varsa sıfır hipotezi kabul edilir (DoymuĢ, 2009). 

 

 3.5. Varyans Analizi 

  

 Nitel bir bağımsız değiĢken ile nicel bir bağımlı değiĢken arasındaki iliĢki test edileceği zaman 

varyans analizi yöntemi kullanılır. Varyans analizinde bağımlı (sayısal) değiĢken ile nicel bir bağımlı 

değiĢken sürekli veya kesikli olabilir (Karagöz, 2011: 271). 

 

 3.6. Tek Yönlü Varyans Analizi 

  

 Tek yönü varyans analizinde sayısal değiĢken değerleri Yij olmak üzere veriler tablo halinde 

aĢağıdaki Ģekilde gösterilir (Karagöz 2011: 273) 

 

 

 

 

   

 



 

Tablo 4: Tek Yönlü Varyans Analizi Faktör Düzeyleri     

Faktör Düzeyleri 

 Düzey 1          Düzey 2  ........         Düzey r 

 

  Y11   Y12   ........  Y1r 

  Y21   Y22   ........  Y2r 

  ......   .......   ........  ....... 

  Ym1   Ym2   ........  Ymr 

  

(Karagöz, 2011: 273) 

 

 Burada üç düzey (sütun sayısı = r) ve her düzeyde nicel değiĢken dört değer almaktadır (satır  

sayısı = m). Satır ve sütün sayılarının çarpımı tablodaki toplam eleman sayısını verir (mr = n). Bu  

tablodaki her sütun ayrı bir örnek olmak üzere r tane örnek vardır. 

 

 3.7. F  Testi 

 

 Örneklemden hesaplanan bir F oranının teorik bir F tablo değeri ile karĢılaĢtırılarak 

hesaplanan F oranının istatistiksel olarak anlamlı olup olmadığının anlaĢılması F testi olarak 

adlandırılır. F dağılımında pay ve paydada yer alan serbestlik dereceleri büyüdükçe dağılımın Ģekli 

simetriye yaklaĢır. Varyans analizi bir veya iki bağımsızlık (nitel) değiĢkenli olabilir. Tek bağımsız 

değiĢken durumuna Tek Yönlü Varyans Analizi, iki bağımsız değiĢkenli duruma Çift Yönlü Varyans 

Analizi adı verilir (Karagöz, 2011: 272). 

 

 3.8. t Testi 

 

 t testi, hipotez testlerinde en yaygın olarak kullanılan yöntemdir. t testi ile iki grubun 

ortalamaları karĢılaĢtırılarak, aradaki farkın rastlantısal mı, yoksa istatistiksel olarak anlamlı mı 

olduğuna karar verilir. Küçük örnekleme teorisi olarak da bilinen t dağımı, küçük örneklemlerle de 

çalıĢmaya imkan verdiğinden, araĢtırmacılar için büyük kolaylık sağlamaktadır. 

http://www.istatistikanaliz.com/t-testi.asp . 

  

  

 

 

 



 

 3.9. AraĢtırmanın Modeli 

 

 AraĢtırmada betimsel araĢtırma modeli kullanılmıĢ olup, özel ve devlet okullarında  çalıĢan 

öğretmenlerin  iĢ doyum düzeyleri hakkında bilgi ortaya konulmaya çalıĢılmıĢtır. 

 Betimsel araĢtırma, olayı olduğu gibi araĢtırmaya ve olan bir durumu belirlemeye çalıĢan bir 

araĢtırma çeĢididir. Yapılan araĢtırmanın amacına uygun olması, verilerin analizi ve yorumlanmasının 

uygunluğu açısından betimleme modeli seçilmiĢtir.  

 AraĢtırma için veriler anket (survey) tekniği ile toplanmıĢtır. 

 

 3.10. Evren ve Örneklem 

 

 AraĢtırmanın evrenini Ġstanbul ili Bahçelievler ilçesinde bulunan özel, devlet ilk ve 

ortaokulları oluĢturmaktadır. Ġstanbul ili Bahçelievler ilçesinde toplam 69 tane özel, devlet ilk ve 

ortaokulu bulunmaktadır. Bu okullarda yaklaĢık olarak 4500 civarında öğretmen bulunmaktadır. 

 AraĢtırmanın evrenini oluĢturan bireylerin tümüne ulaĢmanın zorluğundan dolayı, belirlenen 

bu evren üzerinden örneklem seçme yolu tercih edilmiĢtir. 

 AraĢtırma rastgele örneklem seçimi yöntemi ile seçilen bu evren üzerinden 22 okulda 420 okul 

personeli üzerinde yapılmıĢtır.  

 

 3.11. Verilerin Toplanması 

 

 AraĢtırma ile ilgili verilerin toplanmasında, konu ile ilgili daha önceden yayınlanmıĢ yerli ve 

yabancı kaynaklara; kütüphaneden, internet ortamından, yayınlanmıĢ; makale, tez ve kitaplardan 

yararlanılmıĢtır. AraĢtırmada iĢ doyumu ölçeği olarak Pınar Zorlu Yücel tarafından geliĢtirilen 

Minnesota ĠĢ Doyumu anketi uygulanmıĢtır.  

Anket formu iki bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölüm katılımcıların demografik bilgilerine 

(ÇalıĢtığınız kurum, YaĢınız, Cinsiyetiniz, ĠĢ hayatında çalıĢılan toplam süre, Bu kurumda 

çalıĢılan toplam süre, Bölüm, Eğitim, Eğitimin konusu, ÇalıĢma Statünüz, Medeni Durumunuz )    

iliĢkin on sorudan oluĢurken, ikinci bölümde iĢ doyumunu belirlemeye yönelik 38 ifade yer 

almaktadır. Bu ifadeler 5'li likert tipi derecelendirmeye (Kesinlikle katılmıyorum , Katılmıyorum , 

Kısmen katılıyorum, Katılıyorum , Kesinlikle katılıyorum) tabii tutulmuĢ ve her bir maddeye iliĢkin 

katılım düzeyleri ''Kesinlikle katılmıyorum = 1 , Katılmıyorum = 2 , Kısmen katılıyorum = 3 , 

Katılıyorum = 4, Kesinlikle katılıyorum = 5'' Ģeklinde puanlandırılmıĢtır. 



 

ĠĢ Doyumuna iliĢkin ifadelere faktör analizi uygulanarak dört grup yapılmıĢtır. Tablo 5‟te 

görüldüğü gibi, I. grupta iĢ arkadaĢlarının etkisi, II. grupta çalıĢma memnuniyet durumları, III. grupta 

yönetim etkisi, IV. grupta ise iĢin yapısına dair ifadeler yer almaktadır. 

 

   Tablo 5: Anket Formunda yer alan ĠĢ Doyumuna ĠliĢkin Ġfadeler 

     Faktör                                                                  Ġfade No ve Açıklamalar 

ĠĢ ArkadaĢları ile ĠliĢkiler    * Kurumda genelde bir iĢ birliği ve takım havası var. 

            * ĠĢ arkadaĢlarım ile iyi takım çalıĢması yaparım. 

            * ĠĢ ortamında genellikle iĢ birlikçi ve destekleyici bir hava mevcut.     

 

                       * Kurumumda çalıĢmaktan memnunum. 

                         * ArkadaĢlarıma kurumumu çalıĢmak için öneririm. 

             * Ġkinci bir Ģansım olsa yine bu kuruma baĢvururdum. 

             * Kendimi kurumun parçası olarak görüyorum. 

             * Motivasyon seviyem yüksektir. 

             * Kurumumdan ayrılmak aklımdan geçiyor 

ÇalıĢma            * Kendime yeni bir iĢ arıyorum. 

Memnuniyeti            * ĠĢimi seviyorum. 

             * Yaptığım iĢi il çekici buluyorum. 

             * Yaptığım iĢ bana kiĢisel baĢarı hissi veriyor. 

             * ĠĢim toplumda bana saygın bir kiĢi olma Ģansı veriyor 

             * ĠĢim bana kendi kararlarımı uygulama serbestliği veriyor. 

             * ĠĢ için gerekli olan yetkinlik ve yetenekleri geliĢtirmem için yeterince                     

                fırsat var. 

             * Yaratıcılık, çalıĢtığım ortamda takdir edilen bir özellik.  

             * Yaptığım iĢ ile kurumuma önemli bir katkıda bulunduğumu  

                hissediyorum. 

             * Bu kurumda kendim için bir gelecek görüyorum 

 

             * Kurum, çalıĢanların katkı ve önerilerine değer verir. 

                                                 * ĠĢimle ilgili bir konuda soru sormaya ya da danıĢmaya gittiğimde 

    üstüm bana vakit ayırıyor. 

Yönetim                         * Ġyi bir iĢ yaptığım zaman üstüm bunu takdir eder. 

                                                 * Üstüm, çalıĢanlar arasında takım çalıĢmasını ve iĢ birliğini destekler 

             * Üstüm bana kendi iĢimin lideri olma Ģansı verir. 

             * Üstüm çalıĢanları ile olan iliĢkilerinde açık fikirlidir. 

             * Üstüme güvenebileceğimi hissediyorum. 

             * Üstüm, çalıĢanlarına adil ve eĢit bir Ģekilde davranır. 

             * Üstüm, benden ne beklediğini doğru bir Ģekilde aktarabiliyor. 

              * Üstüme kendi beklentilerimi rahat bir Ģekilde aktarabiliyorum. 

 

 

 



 

     Tablo 5:  Devamı 

 

             * Kurumumu sağlık sektöründeki diğer kurumlarla karĢılaĢtırdığımda 

                performansını beğeniyorum. 

ĠĢin             * Kurumun açık, iyi tanılanmıĢ strateji ve hedefleri vardır. 

Yapısı             * Kurumun temel değerlerinden biri, hasta odaklı olmaktır. 

             * Kurumum toplumda ve sektöründe prestijli bir yere sahiptir. 

                                                 * ÇalıĢtığım yerin fiziksel koĢullarından (ıĢıklandırma, havalandırma          

    vs.) memnunum. 

             * ÇalıĢtığım yerdeki teknik ekipman iĢimi yapmam için yeterlidir. 

             * ĠĢim açık ve net bir Ģekilde tanımlanmıĢ. 

             * ĠĢimi yapmam için gerekli bilgiye genelde ulaĢıyorum. 

             * ĠĢim ile ilgili sunulan eğitim programları yeterli. 

 

( Semercioğlu, 2012: 60 ) 

 

3.12. Verilerin Analizi : 

 

Verilerin SPSS 18 programı ile analiz edildiği araĢtırmada puanlamalar söz konusu olmuĢtur. 

Örneklem grubunda yer alan okul personelinin demografik özellikleri, frekans ve yüzde ile analiz 

edilmiĢtir. ĠĢ doyumu ölçeğindeki her bir maddeye iliĢkin tutumları frekans ve yüzde dağılımlarının 

yanı sıra aritmetik ortalama ve standart sapma değerleri hesaplanarak betimlenmiĢ ve hesaplanmıĢtır. 

Ġki grup için '' t testi '', üç ve daha fazla grup için  ''varyans analizi'' uygulanmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

BÖLÜM 4 

VERĠ ve UYGULAMA 

 

Bu bölümde okul personellerine uygulanan anket sonucu elde edilen veriler, analiz 

edilerek sonuç bulguları ile hipotezlerin karĢılaĢtırılmasına dair yorumlar yer almaktadır.  

 

 4.1. Demografik Özelliklere ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırma kapsamındaki MEB personeli çalıĢanlarının demografik özelliklerine iliĢkin 

bulgular aĢağıdaki tablolarda verilmiĢtir. 

 

 4.1.1. ÇalıĢılan Kuruma ĠliĢkin Bulgular 

 AraĢtırmaya katılanların çalıĢtığı kuruma göre dağılımı Tablo 6'da verilmiĢtir. 

 

Tablo 6 : Katılımcıların ÇalıĢtığı Kuruma Göre Dağılımı 

Kurum                   Sayı ( f )            Yüzde (%)            Birikimli % 

Kamu        378          90   90  

Özel          42          10                              100    

GENEL         420                      100 

  

Tablo 6' da görüldüğü gibi katılımcıların %90' ı  kamu okullarında, %42' si ise özel okullarda 

çalıĢmaktadır. Bu sonuca göre katılımcılardan kamu çalıĢanlarının daha fazla olduğu görülmektedir. 

 

 4.1.2. YaĢ Gruplarına ĠliĢkin Bulgular 

AraĢtırmaya katılanların yaĢ  gruplarına göre dağılımı Tablo 7'de verilmiĢtir. 

 

Tablo 7: Katılımcıların YaĢa Göre Dağılımı 

YaĢ Grupları            Sayı ( f )           Yüzde (%)           Birikimli % 

18 - 25            33          7,9   7,9    



 

26 - 35           205                   48,8                        56,7 

36 - 45           109          26   82,6 

45 ve üzeri                  73                     17,4   100 

GENEL          420          100 

 

Tablo 7 'de görüldüğü gibi katılımcıların %7,9' u 18 - 25 yaĢ arasında, %48,8' i 26 - 35 yaĢ 

arasında, %26' sı 36 - 45 yaĢ arasında, %17,4' ü 46 ve üzerinde olduğu tespit edilmiĢtir. Buna göre 

ankete katılanların çoğunluğu 26-35 yaĢ arasındadır.    

 

 4.1.3. Cinsiyet Durumuna ĠliĢkin Bulgular 

 AraĢtırmaya katılanların cinsiyet durumuna göre dağılımı Tablo 8' de verilmiĢtir. 

  

 Tablo 8: Katılımcıların Cinsiyete Göre Dağılımı 

Cinsiyet             Sayı ( f )          Yüzde ( % )        Birikimli % 

Kadın    268    63,8                     63,8 

Erkek    152    36,2                     100 

GENEL   420    100 

 

Tablo 8' de görüldüğü gibi katılımcıların %63,8' ini bayanlar, %36,2' sini erkekler  

oluĢturmaktadır. Buna göre ankete katılanların çoğunluğunu kadınlar oluĢturmaktadır. 

 

 4.1.4. ÇalıĢma Süresine ĠliĢkin Bulgular 

 AraĢtırmaya katılanların çalıĢma süresine göre dağılımları Tablo 9' da verilmiĢtir. 

 

Tablo 9: Katılımcıların ÇalıĢma Sürelerine Göre Dağılımı 

ÇalıĢma Süresi            Sayı ( f )             Yüzde (%)      Birikimli %          

0 - 1 yıl   15  3,6  3,6 

2 - 5 yıl   77  18,3   21,9 

6 - 10 yıl  109    25  47,9 



 

11 - 15 yıl  74  17,6  65,5 

16 - 20 yıl  81  19,3  84,8 

21 yıl ve üstü  64  15,2  100 

GENEL  420  100 

 

Tablo 9' da görüldüğü gibi katılımcıların %3,6' sının  0 - 1 yıl arası,  , %18,3' ünün 2 - 5 yıl 

arası, %25' inin 6 - 10 yıl arası, %17,6' sının 11 - 15 yıl arası, %19,3' ü nün 16 - 20 yıl arası, %15,2' 

sinin 21 yıl ve üstü çalıĢma süreleri vardır.  Buna göre katılımcıların çoğunluğu 6 - 10 yıllık deneyime 

sahiptir. 

 

 4.1.5. Bulunduğu Kurumdaki ÇalıĢma Süresine ĠliĢkin Bulgular 

 AraĢtırmaya katılanların çalıĢma sürelerine göre dağılımı Tablo 10' da verilmiĢtir. 

 

Tablo 10: Katılımcıların Bulundukları Kurumdaki  ÇalıĢma Sürelerine Göre Dağılımı 

Kurum                  Sayı ( f )        Yüzde (%)       Birikimli % 

0-1 yıl           173       41,2                  41,2 

2-5 yıl                       120       28,6                  69,8 

6-10 yıl             55       13,1      82,9 

11-15 yıl                      30                  7,1       90 

16-20 yıl            27        6,4       96,4 

21 yıl ve üstü               15        3,6       100 

GENEL          420                 100  

 

Tablo 10' da görüldüğü gibi katılımcıların %41,2' si 0 - 1 yıl arası, %28,6 'sı 2 - 5 yıl arası, 

%13,1' i 6 - 10 yıl arası, %7.1' i 11 - 15 yıl arası, %6,4' ü 16 - 20 yıl arası, %3,6' sı ise 21 yıl ve üstü 

bulundukları kurumda çalıĢmaktadır. Buna göre katılımcıların çoğunluğunu %41,2 ' lik oranla 0 - 1 yıl 

arası çalıĢanlar oluĢturmaktadır.   

 

 4.1.6.  Unvana ĠliĢkin Bulgular 

 AraĢtırmaya katılanların unvan durumuna göre dağılımı Tablo 11 'de verilmiĢtir. 

 



 

 Tablo 11: Katılımcıların Unvan Durumuna  Göre Dağılımı 

Unvan                   Sayı ( f )        Yüzde (%)       Birikimli % 

             Müdür   3       0,7                      0,7 

 Müdür Yrd.             19       4,5         5,2 

 Öğretmen            385              91,7                    96,9 

 Memur   7                 1,7                     98,6              

 Diğer                              6                 1,4                     100 

 GENEL           420                100 

 

 Tablo 11' de görüldüğü gibi katılımcıların %0,7' si müdür, %4,5' i müdür yardımcısı, %91,7' si 

öğretmen, %1,7' si memur, %1,4' ü diğer unvanlarına sahiptir. Buna göre katılımcıların çoğunluğunu 

%91,7 ile öğretmenler oluĢturmaktadır. 

 

 4.1.7. Eğitim Durumuna ĠliĢkin Bulgular 

 AraĢtırmaya katılanların eğitim durumlarına göre dağılımları Tablo 12' de verilmiĢtir. 

  

 Tablo 12: Katılımcıların Eğitim Durumuna Göre Dağılımı 

Eğitim Durumu       Sayı ( f )         Yüzde (%)          Birikimli % 

 Ön Lisans  33            7,9                      7,9 

 Lisans              349                  83,1                     91 

 Lisans Üstü  29                    6,9                      97,9 

 Diğer    9                     2,1                      100 

 GENEL             420           100 

 

Tablo 12' ye göre katılımcıların %7,9' u ön lisans mezunu, %83,1' i lisans mezunu, %6,9' sı 

lisans üstü mezunu, %2,1' i diğer okullardan  mezundur. Buna göre katılımcıların çoğunluğu %83,1 ile 

lisans mezunudur. 

 

  



 

 4.1.8. Lise Mezuniyet Durumuna ĠliĢkin Bulgular 

 AraĢtırmaya katılanların lise mezuniyet durumlarına göre dağılımları Tablo 13' de verilmiĢtir. 

 

 Tablo 13: Katılımcıların Lise Mezuniyet Durumuna Göre Dağılımı 

Lise Mezuniyet                       Sayı ( f )        Yüzde (%)          Birikimli % 

 Normal Lise           19                    4,5                         4,5      

 Süper Lise            7                     1,7                         6,2 

 Eğitim Fakültesi                     279                  66,4                       72,6 

 Anadolu Lisesi                                    5                     1,2                        73,8 

 Anadolu Öğretmen Lisesi                   9                     2,1                         76 

 Diğer                                                  101                  24                          100 

 Genel                                                 420                  100 

  

 Tablo 13' e göre katılımcıların %4,5' i normal lise mezunu, 1,7' si süper lise mezunu, %66,4' ü 

eğitim fakültesi mezunu, %1,2' si anadolu lisesi mezunu, %2,1' i anadolu öğretmen lisesi mezunu, 

%24' ü ise diğer liselerden mezundur. Buna göre katılımcıların çoğunluğu %66,4 ile eğitim fakültesi 

mezunudur. 

 

  

4.1.9. ÇalıĢma Statüsüne ĠliĢkin Bulgular 

 AraĢtırmaya katılanların çalıĢma statülerine göre dağılımı Tablo 14' de verilmiĢtir. 

             Tablo 14: Katılımcıların ÇalıĢma Statüsüne Göre Dağılımı 

ÇalıĢma Statüsü           Sayı ( f )              Yüzde (%)             Birikimli % 

 Kadrolu        389   92,6          92,6 

 Vekil                       3     0,7                      93,3 

 Ücretli          28     6,7                      100 

 GENEL       420    100 

 



 

Tablo 14' e göre katılımcıların %92,6' sı kadrolu, %0.7' si vekil, %6,7' si ise ücretli statüsüne 

sahiptir. Buna göre katılımcıların çoğunluğu kadrolu olarak görev yapmaktadır.  

 

 4.1.10 Medeni Duruma ĠliĢkin Bulgular 

 AraĢtırmaya katılanların medeni durumlarına göre dağılımları Tablo 15' de verilmiĢtir. 

 

 Tablo 15: Katılımcıların Medeni Durumuna ĠliĢkin Bulgular 

Medeni Durum               Sayı ( f )                Yüzde (%)                Birikimli % 

 Evli        133                            31,7             31,7 

 Bekar        287    68,3             100 

 GENEL       420    100 

 

Tablo 15' e göre katılımcıların %31.7' si evli, %68,3' ü bekardır. Buna göre katılımcıların 

çoğunluğunun medeni durumu bekardır. 

 

 4.2. ĠĢ Doyumu Ölçeğinin Frekans Dağılımı ve Betimsel Ġstatistikleri 

  

 Tablo 16‟ da araĢtırmaya katılan katılımcıların anket formunda yer alan, iĢ doyumunu 

belirlemeye yönelik ifadelere verdikleri cevapların dağılımları yer almaktadır. 

 

 Tablo 16: ĠĢ Doyumu Ölçeğinin Frekans Dağılımı ve Betimsel Ġstatistikleri 
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        f % f   %      f  % f  % f    % X  S 

1.Kurumumda çalıĢmaktan 

memnunum. 

15 3,6 21 5,0 91 21,7 173 41,2 120 28,6 3,86 1,004 

2.ArkadaĢlarıma 

kurumumu çalıĢmak için 

öneririm. 

22 5,2 32 7,6 92 21,9 171 40,7 103 24,5 3,72 1,078 

3.Ġkinci bir Ģansım olsa 

yine bu kuruma 

24 5,7 57 13,6 115 27,4 143 34,0 81 19,3 3,48 1,119 



 

baĢvururdum 

4.Kendimi kurumun 

parçası olarak görüyorum. 

16 3,8 38 9,0 89 21,2 175 41,7 102 24,3 3,74 1,045 

5.Motivasyon seviyem 

yüksektir. 

16 3,8 31 7,4 95 22,6 181 43,1 97 23,1 3,74 1,046 

6.Kurumumu eğitim 

sektöründeki diğer 

kurumlarla 

karĢılaĢtırdığımda 

performansını 

beğeniyorum. 

21 5,0 47 11,2 118 28,1 156 37,1 78 18,6 3,53 1,071 

7.Kurumumdan ayrılmak 

aklımdan geçiyor. 

78 18,6 137 32,6 107 25,5 60 14,3 38 9,0 2,63 1,199 

8.Kendime yeni bir iĢ 

arıyorum.  

224 53,3 112 26,7 36 8,6 25 6,0 23 5,5 1,84 1,152 

9.Kurumun açık, iyi 

tanımlanmıĢ strateji ve 

hedefleri vardır. 

24 5,7 56 13,3 156 37,1 134 31,9 50 11,9 3,31 1,031 

10.Kurum, çalıĢanların 

katkı ve önerilerine değer 

verir. 

22 5,2 52 12,4 129 30,7 157 37,4 60 14,3 3,43 1,047 

11.Kurumda genelde bir 

iĢbirliği ve takım havası 

var. 

20 4,8 62 14,8 151 36,0 133 31,7 54 12,9 3,33 1,031 

             12.Kurumun temel 

değerlerinden biri, 

öğretmen odaklı olmaktır. 

30 7,1 72 17,1 145 34,5 128 30,5 45 10,7 3,20 1,070 

             13.Kurumum toplumda ve 

sektöründe prestijli bir yere 

sahiptir. 

38 9,0 68 16,2 150 35,7 124 29,5 40 9,5 3,14 1,087 

             14.ÇalıĢtığım yerin fiziksel 

koĢullarından memnunum. 

46 11,0 64 15,2 115 27,4 134 31,9 61 14,5 3,24 1,199 

15.ÇalıĢtığım yerdeki 

teknik ekipman iĢimi 

yapmam için yeterli. 

54 12,9 88 21,0 100 23,8 124 29,5 54 12,9 3,09 1,237 

16.ĠĢ arkadaĢlarım ile iyi 

takım çalıĢması yaparım. 

7 1,7 36 8,6 109 26,0 171 40,7 97 23,1 3,75 0,961 

17.ĠĢ ortamımda genellikle 

iĢ birlikçi ve destekleyici 

bir hava mevcut.  

14 3,3 44 10,5 138 32,9 150 35,7 74 17,6 3,54 1,006 

18.ĠĢimi seviyorum. 12 2,9 8 1,9 41 9,8 158 37,6 201 47,9 4,26 0,919 

19.Yaptığım iĢi ilgi çekici 

buluyorum. 

13 3,1 34 8,1 89 21,2 152 36,2 132 31,4 3,85 1,053 

             20.Yaptığım iĢ bana kiĢisel 

baĢarı hissi veriyor. 

12 2,9 20 4,8 85 20,2 175 41,7 128 30,5 3,90 0,975 

                           

  
21.Yaptığım iĢ ile 

kurumuma önemli bir 

katkıda bulunduğumu 

hissediyorum. 

8 1,9 25 6,0 97 23,1 183 43,6 107 25,5 3,85 0,935 

22.ĠĢim açık ve net bir 

Ģekilde tanımlanmıĢ. 

13 3,1 24 5,7 65 15,5 185 44,0 133 31,7 3,85 0,935 

23.ĠĢimi yapmam için 

gerekli bilgiye genelde 

ulaĢıyorum. 

9 2,1 11 2,6 48 11,4 201 47,9 151 36,0 0,95 0,989 

24.ĠĢim toplumda bana 

saygın bir kiĢi olma Ģansı 

veriyor.  

21 5,0 35 8,3 98 23,3 166 39,5 100 23,8 4,13 0,870 

             25.ĠĢim bana kendi 

kararlarımı uygulama 

15 3,6 54 12,9 116 27,6 155 36,9 80 19,0 3,69 1,077 



 

serbestliği veriyor. 

             26.ĠĢim ile ilgili sunulan 

eğitim programları yeterli 

48 11,4 93 22,1 148 35,2 102 24,3 29 6,9 3,55 1,050 

27.ĠĢ için gerekli olan 

yetkinlik ve yetenekleri 

geliĢtirmem için fırsat var. 

32 7,6 84 22,0 146 34,8 129 30,7 29 6,9 2,93 1,093 

28.Yaratıcılık, çalıĢtığım 

ortamda takdir edilen bir 

özellik. 

19 4,5 64 15,2 121 28,8 145 34,5 71 16,9 3,09 1,041 

29. Bu kurumda kendim 

için bir gelecek 

görüyorum. 

37 8,8 69 16,4 137 32,6 138 32,9 39 9,3 3,44 1,079 

30.ĠĢimle ilgili bir konuda 

soru sormaya ya da 

danıĢmaya gittiğimde 

üstüm bana vakit ayırıyor 

12 2,9 21 5,0 73 17,4 165 39,3 149 35,5 3,17 1,091 

31.Ġyi bir iĢ yaptığım 

zaman üstüm bunu takdir 

eder. 

21 5,0 32 7,6 92 21,9 157 37,4 118 28,1 4,00 0,994 

32.Üstüm çalıĢanlar 

arasında takım çalıĢmasını 

ve iĢbirliğini destekler. 

18 4,3 27 6,4 96 22,9 160 38,1 119 28,3 3,76 1,095 

33.Üstüm bana kendi 

iĢimin lideri olma Ģansı 

verir. 

19 4,5 36 8,6 109 26,0 153 36,4 103 24,5 3,80 1,057 

34.Üstüm çalıĢanları ile 

olan iliĢkilerinde açık 

fikirlidir. 

20 4,8 35 8,3 99 23,6 157 37,4 109 26,0 3,68 1,086 

35.Üstüme 

güvenebileceğimi 

hissediyorum. 

23 5,5 32 7,6 100 23,8 138 32,9 127 30,2 3,75 1,130 

36.Üstüm, çalıĢanlarına 

adil ve eĢit bir Ģekilde 

davranır. 

28 6,7 38 9,0 88 21,0 146 34,8 120 28,6 3,70 1,169 

37.Üstüm benden ne 

beklediğini doğru bir 

Ģekilde aktarabiliyor. 

21 5,0 30 7,1 96 22,9 163 38,8 110 26,2 3,74 1,078 

38.Üstüme, kendi 

beklentilerimi rahat bir 

Ģekilde aktarabiliyorum. 

19 4,5 33 7,9 95 22,6 145 34,5 128 30,5 3,79 1,100 

 

KiĢilerin iĢ doyumlarını ölçerken kullandığımız temel sorulardan birisi olan “Kurumumda 

çalıĢmaktan memnunum” ifadesine katılımcıların %62,9‟u katılıyorum ve kısmen katılıyorum, %8,6‟sı 

kesinlikle katılmıyorum ve katılmıyorum, %28,6‟sı ise kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢtir. 

Katılımcıların çoğunun katılıyorum ve kısmen katılıyorum yanıtlarını verdikleri gözlenmiĢtir. 

 

“ArkadaĢlarıma kurumumu çalıĢmak için öneririm” ifadesine ise %62,6‟sı kısmen 

katılıyorum ve katılıyorum, %12,8‟i kesinlikle katılmıyorum ve katılmıyorum, %24,5‟i 

kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢtir. 

 



 

“Ġkinci bir Ģansım olsa yine bu kuruma baĢvururdum” ifadesine %27,4‟ü kısmen 

katılıyorum, %19,3‟ü kesinlikle katılmıyorum ve katılmıyorum, %53,‟ü ise katılıyorum ve 

kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢtir. 

 

Özellikle iĢ sürekliliği açısından önem taĢıyan “kendimi kurumun parçası olarak 

görüyorum” ifadesine katılımcıların %66,0‟ı kesinlikle katılıyorum ve katılıyorum, %21,2‟si 

kısmen katılıyorum, %12,8‟i kesinlikle katılmıyorum ve katılmıyorum yanıtlarını 

vermiĢlerdir.  

 

Motivasyonu ölçmeye yönelik olan “motivasyonum yüksektir” ifadesine katılımcıların 

%66,2‟si kesinlikle katılıyorum ve katılıyorum, %33,8‟i ise diğer yanıtları vermiĢlerdir. Buna 

göre çalıĢanların büyük çoğunluğunun motivasyonlarının yüksek olduğu görülmüĢtür. 

 

“Kurumumu eğitim sektöründeki diğer kurumlarla karĢılaĢtırdığımda performansını 

beğeniyorum.” Ġfadesine katılımcıların %55,7‟si kesinlikle katılıyorum ve katılıyorum, 

%39,3‟ü kısmen katılıyorum ve katılmıyorum, %5,0‟ı ise kesinlikle katılmıyorum yanıtını 

vermiĢlerdir. 

 

Bağlı olduğu kurumdaki iĢ sürekliliğini ilgilendiren “kurumumdan ayrılmak aklımdan 

geçiyor” ifadesine katılımcıların %51,2‟si kesinlikle katılmıyorum ve katılmıyorum, %25,5‟i 

kısmen katılıyorum, %23,3‟ü ise katılıyorum ve kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢlerdir 

Kendime yeni bir iĢ arıyorum” ifadesine katılımcıların %53,3‟ü kesinlikle 

katılmıyorum, %35,3'ü katılmıyorum ve kısmen katılıyorum, %11,5‟i ise katılıyorum ve 

kesinlikle katılıyorum cevaplarını vermiĢlerdir. 

 

Yönetim stratejileriyle ilgili olan “Kurumun açık, iyi tanımlanmıĢ strateji ve hedefleri 

vardır” sorusuna ise katılımcıların %19,0‟ı kesinlikle katılmıyorum ve katılmıyorum, %11,9‟u 

kesinlikle katılıyorum, %69,0‟ı kısmen katılıyorum ve katılıyorum yanıtını vermiĢlerdir. 

 

ÇalıĢana verilen değeri ölçmek için sorulmuĢ olan “kurum, çalıĢanların katkı ve 

önerilerine değer verir” ifadesine katılımcıların %5,2‟si kesinlikle katılmıyorum, %43,1‟i 

katılmıyorum ve kısmen katılıyorum, %61,7‟si katılıyorum ve kesinlikle katılıyorum yanıtını 

vermiĢlerdir. 



 

 

Kurum içi iĢ birliğini ortaya çıkarmak amacıyla sorulan “kurumda genelde bir iĢ birliği 

ve takım havası vardır” ifadesine katılımcıların %19,6‟sı kesinlikle katılmıyorum ve 

katılmıyorum, %67,7‟si kısmen katılıyorum ve katılıyorum, %12,9‟u kesinlikle katılıyorum 

yanıtını vermiĢtir. 

 

“Kurumun temel değerlerinden biri, öğretmen odaklı olmaktır” ifadesine katılımcıların 

%41,2‟si kesinlikle katılıyorum ve katılıyorum, %34,5'i kısmen katılıyorum,  %24,2‟si ise 

kesinlikle katılmıyorum ve katılmıyorum yanıtını vermiĢtir. Bu orana göre personelin 

çoğunluğu okulların öğretmen odaklı olduğunda birleĢmektedir. 

 

Kurumlar arası farklılığı ortaya çıkarmak amacıyla sorulan “Kurumum toplumda ve 

sektöründe prestijli bir yere sahiptir” ifadesine katılımcıların %39‟u kesinlikle katılıyorum ve 

katılıyorum %35,7‟si kısmen katılıyorum, %25,2‟si katılmıyorum ve kesinlikle katılmıyorum 

yanıtlarını vermiĢlerdir. Bu oran çalıĢanların çalıĢtıkları kurumu prestijli bulduklarını 

göstermektedir. 

 

ÇalıĢılan yerin fiziki koĢullarını ortaya çıkarmak amacıyla sorulan “çalıĢtığım yerin 

fiziksel koĢullarından memnunum” ifadesine katılımcıların %26,2‟si kesinlikle katılmıyorum 

ve katılmıyorum,%27,4‟ü kısmen katılıyorum, %46,4‟ü katılıyorum ve kesinlikle katılıyorum 

yanıtını vermiĢlerdir. 

 

“ÇalıĢtığım iĢ yerindeki teknik ekipman iĢimi yapmam için yeterli” ifadesine 

katılımcıların %42,4‟ü kesinlikle katılıyorum ve katılıyorum, %44,8‟i kısmen katılıyorum ve 

katılmıyorum, %12,9‟u kesinlikle katılmıyorum yanıtını vermiĢlerdir. 

 

Kurum içi takım çalıĢmasını ölçen diğer bir soru olan “ĠĢ arkadaĢlarım ile iyi takım 

çalıĢması yaparım” ifadesine katılımcıların %10,3‟ü kesinlikle katılmıyorum ve 

katılmıyorum, %26,0‟ı kısmen katılıyorum, %63,8‟i ise kesinlikle katılıyorum ve katılıyorum 

yanıtını vermiĢlerdir. 

 

Motivasyonu ölçmeye yönelik olan iki sorudan ilki olan “iĢimi seviyorum” ifadesine 

katılımcıların %4,8‟i kesinlikle katılmıyorum ve katılmıyorum, %47,4‟ü kısmen katılıyorum 



 

ve katılıyorum, %47,9‟u ise kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢlerdir. Diğer soru olan 

“yaptığım iĢi ilgi çekici buluyorum” sorusuna ise katılımcıların %11,2‟si kesinlikle 

katılmıyorum ve katılmıyorum, %21,2‟si kısmen katılıyorum, %67,6‟sı katılıyorum ve 

kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢlerdir. Bu oranlara bakıldığında katılımcıların çoğunun 

iĢlerini ilgi çekici bulduklarını ve sevdiklerini göstermektedir. 

 

ÇalıĢanların iĢleriyle ilgili olarak kendilerini geliĢtirip geliĢtirmediklerini öğrenmek 

amacıyla sorulan “iĢim ile ilgili sunulan eğitim programları yeterli” ifadesine katılımcıların 

%27,0‟si kesinlikle katılmıyorum, %36,0‟sı katılmıyorum ve kısmen katılıyorum, %36,9‟u 

katılıyorum ve kısmen katılıyorum yanıtını vermiĢlerdir. Yine bu soruya paralel olan “iĢ için 

gerekli olan yetkinlik ve yetenekleri geliĢtirmem için yeterince fırsat var” ifadesine %32,4‟ü 

kesinlikle katılmıyorum ve katılmıyorum, %31,5‟i kısmen katılıyorum, %36,0‟sı katılıyorum 

ve kesinlikle katılıyorum cevabının vermiĢlerdir. 

 

“Bu kurumda kendim için gelecek görüyorum” ifadesine katılımcıların %8,8‟i 

kesinlikle katılmıyorum, %49,0‟ı katılmıyorum ve kısmen katılıyorum, %42,2‟si katılıyorum 

ve kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢtir 

 

Yönetim ile çalıĢan iliĢkilerini anlamaya yönelik olarak sorulan “iĢimle ilgili bir 

konuda soru sormaya ya da danıĢmaya gittiğimde üstüm bana vakit ayırıyor” ifadesine 

katılımcıların %74,8‟i kesinlikle katılıyorum ve katılıyorum, %17,4‟ü kısmen katılıyorum, 

%7.9'u katılmıyorum ve kesinlikle katılmıyorum yanıtını vermiĢtir. Katılımcıların büyük 

çoğunluğu üstlerinin ihtiyaç halinde kendilerine yardım edeceğini düĢünmektedir. 

 

Yönetimin çalıĢanlara davranıĢını ortaya koymaya çalıĢan iki sorudan biri olan “üstüm 

çalıĢanlarına adil ve eĢit bir Ģekilde davranır'' ifadesine katılımcıların %55,8‟i katılıyorum ve 

kısmen katılıyorum, %15,7‟si kesinlikle katılmıyorum ve katılmıyorum, %28,6‟sı kesinlikle 

katılıyorum yanıtını vermiĢtir. Diğer soru olan “üstüm benden ne beklediğini doğru bir 

Ģekilde aktarabiliyor” ifadesine katılımcıların %61,7'si katılıyorum ve kısmen katılıyorum, 

%12'1'i kesinlikle katılmıyorum ve katılmıyorum, %26'2'si kesinlikle katılıyorum yanıtını 

vermiĢtir. 

 



 

''Üstüm bana kendi iĢimin lideri olma Ģansı verir” ifadesine katılımcıların %13,1‟i 

kesinlikle katılmıyorum ve katılmıyorum, %62,4‟ü kısmen katılıyorum ve katılıyorum, 

%24,5‟i kesinlikle katılıyorum yanıtını vermiĢtir. 

 

ÇalıĢanın yönetime duyduğu güveni sorgulayan “üstüme güvenebileceğimi 

hissediyorum” ifadesine katılımcıların %13‟1i kesinlikle katılmıyorum ve katılmıyorum, 

%56,7‟si kısmen katılıyorum ve katılıyorum, %30,2‟si kesinlikle katılıyorum yanıtını 

vermiĢtir. 

 

ĠĢ doyumu anketinin son sorusu olan “üstüme kendi beklentilerimi rahat bir Ģekilde 

aktarabiliyorum” ifadesine katılımcıların %12,4‟ü kesinlikle katılmıyorum ve katılmıyorum, 

%22,6‟sı kısmen katılıyorum, %65‟i katılıyorum ve kesinlikle katılıyorum yanıtı vermiĢtir. 

Bu orana göre çalıĢanların çoğu üstlerine beklentilerini rahatlıkla söyleyebilmektedir. 

 

 4.2.1. Anket Madde Ortalamalarının Ġncelenmesi 

 

Tablo da madde ortalamaları incelendiğinde iĢ doyum düzeylerinin en yüksek olduğu 

maddelerin ; ''ĠĢimi seviyorum . '' (x= 4.26) , '' iĢimi toplumda bana saygın bir kiĢi olma Ģansı veriyor.'' 

( x=4.13 ), '' Ġyi bir iĢ yaptığım zaman üstüm bunu takdir eder.'' ( x= 4.00 ) , ''Yaptığım iĢ bana kiĢisel 

baĢarı hissi  veriyor.'' ( x= 3.92) , ''Kurumumda çalıĢmaktan memnunum.'' (x= 3.86), ''Yaptığım iĢ 

ile  kurumuma önemli bir katkıda bulunduğumu hissediyorum.'' (x=3.85) ve yine aynı ortalamaya 

sahip  ''ĠĢim açık ve net bir Ģekilde tanımlanmıĢ.'' (x=3.85)  ortalamasına sahip soru değeri ortaya 

çıkmıĢtır.   

''ArkadaĢlarıma kurumumu çalıĢmak için öneririm.'' (x=3.72 ) ,  ''Ġkinci bir Ģansım olsa yine bu 

kuruma baĢvururdum.''  (x=3.48 ) , ''Kendimi kurumun parçası olarak görüyorum.'' ( x=3.74) , 

''Motivasyon seviyem yüksektir.'' (x= 3.74) , ''Kurumumu eğitim sektöründeki diğer kurumlarla 

karĢılaĢtırdığımda performansını beğeniyorum.'' (x=3.53) , ''Kurumumdan ayrılmak aklımdan 

geçiyor.'' (x=2.63) , ''Kendime yeni bir iĢ arıyorum.'' (x= 1.84) , ''Kurumun açık, iyi tanımlanmıĢ 

strateji ve hedefleri vardır.'' (x=3.31 ), ''Kurum, çalıĢanların katkı ve önerilerine değer verir.‟‟ (x=3.43) 

, ''Kurumda genelde bir iĢ birliği ve takım havası vardır.'' (x=3.33) , ''Kurumun temel  değerlerinden 

biri, öğretmen odaklı olmaktır.'' (x=3.20) , ''Kurumum toplumda ve sektöründe  prestijli bir yere 

sahiptir.'' (x=3.14 ) , ''ÇalıĢtığım yerin fiziksel koĢullarından (ıĢıklandırma,  havalandırma vs.) 

memnunum.'' (x=3.24) , ''ÇalıĢtığım yerdeki teknik ekipman iĢimi yapmam için  yeterli.'' (x=3.09), ''ĠĢ 

ortamımda genellikle iĢ birlikçi ve destekleyici bir hava mevcut.'' (x=3.54 ), ''ĠĢimi yapmam için 



 

gerekli bilgiye genelde ulaĢıyorum.'' (x=0.95 ) , ''ĠĢim bana kendi kararlarımı  uygulama serbestliği 

veriyor.'' ( x= 3.69) , ''ĠĢim ile ilgili sunulan eğitim programları yeterli.'' (x=3.55) , ''ĠĢ için gerekli olan 

yetkinlik ve yetenekleri geliĢtirmem için yeterince fırsat var.'' (x=2.93 ) , ''Yaratıcılık, çalıĢtığım 

ortamda takdir edilen bir özellik.'' (x=3.09), ''Bu kurumda  kendim için bir gelecek görüyorum.'' 

(x=3.44) , ''ĠĢimle ilgili bir konuda soru sormaya ya da  danıĢmaya gittiğimde üstüm bana vakit 

ayırıyor.'' (x=3.17), ''Üstüm, çalıĢanlar arasında takım  çalıĢmasını ve iĢbirliğini destekler.'' (x=3.76) , 

''Üstüm bana kendi iĢimin lideri olma Ģansı verir.'' (x=3.80) , ''Üstüm çalıĢanları ile olan 

iliĢkilerinde açık fikirlidir.'' (x=3.68) , ''Üstüme  güvenebileceğimi hissediyorum.'' (x=3.75) , ''Üstüm, 

çalıĢanlarına adil ve eĢit bir Ģekilde davranır.'' (x=3.70) , ''Üstüm benden ne beklediğini doğru bir 

Ģekilde aktarabiliyor.'' (x= 3.74) , ''Üstüme,  kendi beklentilerimi rahat bir Ģekilde 

aktarabiliyorum.'' (x=3.79)  sonuçları yer alırken en düĢük  ortalamaya yukarıda da verildiği gibi 

''ĠĢimi yapmam için gerekli bilgiye genelde ulaĢıyorum.'' (x=0.95) ortalamaya sahip soru olmuĢtur. 

Yapılan çalıĢmaya toplamda 420 kiĢi katılmıĢtır. Bu çalıĢma kapsamın da verilen cevaplar 

neticesinde sonuçlar değerlendirilmiĢtir.Analiz sonucunda en yüksek değerlendirme alan (soruya en 

çok katılan kiĢi ) ''ĠĢimi seviyorum'' sorusu ile ''4.26'' ortalamaya sahiptir. En az ise '' Kendime yeni bir 

iĢ arıyorum.'' 1.84 ortalamaya sahiptir. 

KarĢılaĢtırma yapıldığında çalıĢma yapılan bölgede çalıĢan elemanların iĢ yerleri hakkında 

yüksek bir problem gözetilmediği görülmektedir. Bunun sonucunda iĢ yeri memnuniyeti ön plana 

çıkarak kiĢilerin yeni bir iĢ arayıĢı olmadığını net bir Ģekilde ifade edebiliriz. 

  

 4.3. DeğiĢkenler Arası ĠliĢkilere Yönelik Bulgular 

 DeğiĢkenlere yönelik bulgular aĢağıdaki tablolarda verilmiĢtir. 

 

 Tablo 17'de güvenilirlik katsayıları incelendiğinde, ölçeğe ait Cronbach Alpha değeri; 0,953 

olarak hesaplandığı görülmektedir. Bu değer ölçeğin güvenilirliğinin yüksek olduğunu göstermektedir. 

            Tablo 17: Milli Eğitim Okullarında Yönetim Biçimlerinin ĠĢ Doyumu Üzerine Etkisinin  

          Belirlenmesinde Kullanılan Ölçeğin Güvenilirlik Analizi 

Cronbach Alpha Değeri                           Ölçek Madde Sayısı (N) 

   ,953           38 

 

  



 

 Tablo 18'e göre araĢtırmaya katılan 420 katılımcının en çok kamu sektöründe çalıĢtığı ve 6-10 

yıl arasında çalıĢan eleman sayısının yüksek olduğu görülmektedir. 

 

Tablo 18: ĠĢ Hayatında ÇalıĢılan Toplam Süre - ÇalıĢtığınız Kurum Ġncelemesi 

                                                                                      ÇalıĢtığınız Kurum          Toplam  

                                                                                       Kamu              Özel 

ĠĢ Hayatında  0-1 yıl arası   12  3          15 

çalıĢılan  2-5 yıl arası   66  11          77 

toplam süre  6-10 yıl arası   95  14         109 

   11-15 yıl arası   69  5          74 

   16-20 yıl arası   76  5          81 

   21 yıl ve üstü   60  4          64 

Toplam                  378  42        420 

 

  

Tablo 19'a göre araĢtırmaya katılan 420 katılımcının 6-10 yıl süreleri baz alındığında 26-35 

yaĢları arasında kiĢi sayısının fazla olduğu görülmektedir. Tablo da toplam süre ile yaĢ arasında bir 

bağlantının olduğu görülmektedir.  YaĢ ilerledikçe çalıĢma süresi azaldığı görülmektedir. 

 

 Tablo 19: ĠĢ Hayatında ÇalıĢılan Toplam Süre - YaĢ Ġncelemesi 

                                                                                      YaĢ                                     Toplam 

                                                             18-25       26-35      36-45        45+ 

ĠĢ Hayatında   0-1 yıl arası  11            4               0  0                 15           

 çalıĢılan   2-5 yıl arası  21    54              1  1                 77 

toplam süre   6-10 yıl arası   1             98              9  1                109 

    11-15 yıl arası   0    39       34  1                 74 

    16-20 yıl arası    0    10            53            18                 81 

    21 yıl ve üstü               0      0       12            52                 64 

Toplam                             33   205      109            73                420 

 

 

 Tablo 20'ye göre kadınların çalıĢma sürelerinin daha fazla olduğu görülmektedir. Süre 

bakımından bakıldığında erkeklerin çalıĢma süresi bir dönem doğrusal ilerleme gösterirken 16-20  yıl 

sonrasında ters orantı görülmektedir. 

 



 

Tablo 20: ĠĢ Hayatında ÇalıĢılan Toplam Süre - Cinsiyet Ġncelemesi 

                                                                     Cinsiyet                  Toplam 

                                                            Kadın           Erkek 

ĠĢ Hayatında   0-1 yıl arası  12                3             15                             

 çalıĢılan   2-5 yıl arası  57         20        77                   

toplam süre   6-10 yıl arası  80                29               109                  

    11-15 yıl arası              43         31                74                  

    16-20 yıl arası              45         36     81           

    21 yıl ve üstü              31         33                64                        

Toplam                           268       152               420 

 

  

 Tablo 21'e göre çalıĢılan toplam süre olarak en fazla katılımcının 6-10 yıl arasında ve 

öğretmen olduğu görülmektedir. 

 

 Tablo 21: ĠĢ Hayatında ÇalıĢılan Toplam Süre - Bölüm Ġncelemesi  

                                                                                 Bölüm                                                     Toplam 

                                                        Müdür     M.Yardımcısı  Öğretmen   Memur    Diğer 

ĠĢ Hayatında   0-1 yıl arası           0                    0         14            1             0        15   

 çalıĢılan   2-5 yıl arası               0                    2                  75            0             0         77 

toplam süre   6-10 yıl arası           0                    1               103      2              3       109 

    11-15 yıl arası           1                    5                     66           1             1         74 

    16-20 yıl arası           0                  3                     74           3             1         81 

    21 yıl ve üstü           2                8                     53           0             1         64 

Toplam                          3                  19                   385           7            6        420 

  

  

 Tablo 22'de lisans eğitimi gören katılımcıların sayısının fazla olduğu dikkat çekerken 6-10 yıl 

arasında çalıĢılan personelin lisans eğitimi almıĢ 95 kiĢi olduğu görülmektedir. 

 

  



 

 Tablo 22: ĠĢ Hayatında ÇalıĢılan Toplam Süre - Eğitim Ġncelemesi 

                                                                                  Eğitim                                         Toplam 

                                                        Ön Lisans      Lisans       Lisansüstü        Diğer 

ĠĢ hayatında   0-1 yıl arası              3                11        1            0 15

 çalıĢılan   2-5 yıl arası                  1                73              3                    0            77                        

toplam süre   6-10 yıl arası               3                95                 8                    3          109 

    11-15 yıl arası             1                65                  7                    1           74 

    16-20 yıl arası             4         63                  5                    3           81 

    21 yıl ve üstü            21       96                  5                    2           64 

Toplam                             33              349               29                   9          420 

 

   

 Tablo 23' e göre eğitim fakültesi mezunu katılımcılar daha fazladır. Bunlar arasında 6-10 yıl 

arası 85 kiĢi bulunmaktadır.  

 

 Tablo 23: ĠĢ Hayatında ÇalıĢılan Toplam Süre- Eğitim Konusu Ġncelemesi 

                                                                                                                                  Anadolu 

                                                      Normal        Süper         Eğitim        Anadolu    Öğretmen                  

                                                        Lise           Lise         Fakültesi         Lisesi        Lisesi        Diğer    Toplam 

     ĠĢ hayatında      0-1 yıl arası                 2                 0                  6                  1                1               5          15                                                                      

     çalıĢılan             2-5 yıl arası                2                 4                57                  1                4               9          73 

     toplam süre       6-10 yıl arası              6                  2                85                  2                2             12          77                      

                               11-15 yıl arası            1                  1                51                  0                0             21        109                      

                               16-20 yıl arası            5                  0                40                  1                1              34         74                         

       21 yıl ve üstü             3                  0                40                  0                1              20         64 

                               Toplam                       19                7              279                  5                9            101       420 

 

  

 Tablo 24' e göre kadrolu öğretmenin daha fazla olduğu görülmektedir.Bunlar arasında 103 kiĢi 

6-10 yıl arasında çalıĢmaktadır. 



 

 Tablo 24: ĠĢ Hayatında ÇalıĢılan Toplam Süre - ÇalıĢma Statüsü Ġncelemesi  

                        ÇalıĢma Statüsü 

                                                Kadrolu         Vekil            Ücetli             Toplam 

ĠĢ hayatında   0-1 yıl arası             9                    1        5                     15 

 çalıĢılan   2-5 yıl arası               68                    1            8                     77                                 

toplam süre   6-10 yıl arası          103                   0                  6                   109          

    11-15 yıl arası           70           0                  4                     74                  

    16-20 yıl arası           78          0                 3                     81                  

    21 yıl ve üstü           61          1                  2              64                                          

Toplam                        389                     3                 28                  420       

 

 Tablo 25' e göre evli olan çalıĢanların daha fazla olduğu ve en çok kiĢinin 6-10 yıl arası 

çalıĢtığı görülmektedir. 

 

 Tablo 25: ĠĢ Hayatında ÇalıĢılan Toplam Süre - Medeni Durum Ġncelemesi  

                                             Medeni Durum 

                                             Bekar                 Evli             Toplam 

ĠĢ hayatında   0-1 yıl arası              14                       1              15             

 çalıĢılan   2-5 yıl arası                  40                     37                     77 

toplam süre   6-10 yıl arası              35                     74                    109 

    11-15 yıl arası              20                     54                      74 

    16-20 yıl arası              19                     62                      81 

    21 yıl ve üstü                5                     59                      64 

Toplam                            133                   287                   420    

  

 4.4. ĠĢ Doyumuna ĠliĢkin Ġfadeler ile Demografik Bilgilerin Faktör Analizi 

  

 Anket formunda bulunan iĢ doyumuna iliĢkin ifadeler faktör analizi ile dört gruba (bk. s.54 

Tablo 5) ayrılmıĢtır. I. grupta iĢ arkadaĢlarının etkisi, II. grupta çalıĢma memnuniyet durumları, III. 

grupta yönetim etkisi, IV. grupta ise iĢin yapısına dair ifadeler yer almaktadır. 

  

 ÇalıĢılan kurum ile iĢ doyumuna iliĢkin ifadelerin faktör analizi 't testi' kullanılarak Tablo 26' 

da  verilmiĢtir. 



 

 Tablo 26: ÇalıĢılan Kurum ile ĠĢ Doyumuna ĠliĢkin Ġfadelerin Faktör Analizi 

                                                   Grup                               X                  S                 t                sig 

ÇalıĢılan Kurum           ÇalıĢma Memnuniyeti             3,4535        ,60824         -3,622          ,000             

                                      Yönetim                                  3,7193         ,93592        -1,000          ,318 

                                      ĠĢin Yapısı                               3,3295        ,70942         -5,642          ,000 

                                      ĠĢ ArkadaĢları                          3,4956        ,85052         3,206           ,001 

 

 Tablo 26' da yapılan t testine göre çalıĢma memnuniyeti, iĢin yapısı ve iĢ arkadaĢları puanları 

p<,05 , yönetimde ise p>,05 puanı bulunmuĢtur. Buna göre çalıĢılan kurum ile çalıĢma memnuniyeti, 

iĢin yapısı ve iĢ arkadaĢları grupları arasında anlamlı bir farklılık bulunmuĢ ancak çalıĢılan kurum ile 

yönetim grubu arasında anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. 

 

 YaĢ değiĢkeni ile iĢ doyumuna iliĢkin ifadelerin faktör analizi ' ANOVA testi ' kullanılarak  

Tablo 27' de verilmiĢtir.    

 Tablo 27: YaĢ ile ĠĢ Doyumuna ĠliĢkin Ġfadelerin Faktör Analizi 

                                                    Grup                               X                  S.s.               F                sig 

YaĢ                                ÇalıĢma Memnuniyeti             2,045             6,134            5,876          ,001 

                                      Yönetim                                   1.411             4,233            1,619          ,184 

                                      ĠĢin Yapısı                               3,201              9,603            6,325         ,000 

                                      ĠĢ ArkadaĢları                          2,119              6,358            2,941         ,033 

                         

 Tablo 27' de yapılan ANOVA testine göre yönetim puanı p>,05 , iĢin yapısı, iĢ arkadaĢları ve 

çalıĢma memnuniyeti puanları p<,05 bulunmuĢtur.Buna göre yaĢ değiĢkeni ile yönetim grubu arasında 

anlamlı bir fark bulunmazken, yaĢ değiĢkeni ile çalıĢma memnuniyeti, iĢin yapısı ve iĢ arkadaĢları 

arasında anlamlı bir fark bulunmuĢtur.    

 

 Cinsiyet değiĢkeni ile iĢ doyumuna iliĢkin ifadelerin faktör analizi 't testi' kullanılarak Tablo 

28' de verilmiĢtir. 

  



 

 Tablo 28: Cinsiyet ile ĠĢ Doyumuna ĠliĢkin Ġfadelerin Faktör Analizi 

                                                   Grup                               X                  S                 t                sig 

Cinsiyet                         ÇalıĢma Memnuniyeti           3,4993          ,59582         ,494            ,621                

                                      Yönetim                                 3,7157          ,92204        -,548            ,584 

                                      ĠĢin Yapısı                             3,3702           ,74020       -,809            ,419 

                                      ĠĢ ArkadaĢları                        3,5373           ,85864       -,075            ,940 

                                          

 Tablo 28' de yapılan t testine göre tüm grupların puanları p>,05 olduğu için cinsiyet değiĢkeni 

ile tüm gruplar arasında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. 

 

 ĠĢ hayatında çalıĢılan toplam süre ile iĢ doyumuna iliĢkin ifadelerin faktör analizi 'ANOVA 

testi' kullanılarak Tablo 29' da verilmiĢtir. 

 

 Tablo 29: ĠĢ Hayatında ÇalıĢılan Toplam Süre ile ĠĢ Doyuma ĠliĢkin Ġfadelerin Faktör Analizi 

                                                    Grup                               X                S.s                 F                sig 

ĠĢ Hayatında                     ÇalıĢma Memnuniyeti           1,209           6.046           3,456            ,005 

ÇalıĢılan                           Yönetim                                 1,545           7.725           1,781            ,115 

Toplam Süre                    ĠĢin Yapısı                              2,643         13,213           5,287            ,000 

                                         ĠĢ ArkadaĢları                         2,637         13,185           3,727            ,003 

  

 Tablo 29' da yapılan ANOVA testine göre yönetim grubunun puanı p>,05 çıkarken çalıĢma 

memnuniyeti, iĢin yapısı ve iĢ arkadaĢları gruplarının puanları p<,05 bulunmuĢtur. Buna göre iĢ 

hayatında çalıĢılan toplam süre ile yönetim grubu arasında anlamlı bir fark yokken diğer gruplar 

arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

 

 ÇalıĢma süresi (bulunduğu kurumda) ile iĢ doyumuna iliĢkin ifadelerin faktör analizi 'ANOVA 

testi' kullanılarak Tablo 30' da verilmiĢtir. 

 



 

       Tablo 30: ÇalıĢma Süresi (Bulunduğu Kurumda) ile ĠĢ Doyumuna ĠliĢkin Ġfadelerin Faktör Analizi  

                                                         Grup                               X                  S.s.               F              sig 

ÇalıĢma Süresi                   ÇalıĢma Memnuniyeti               ,528              2,639          1,474         ,197 

(Bulunduğu                        Yönetim                                   2,311            11,556          2,693         ,021 

 Kurumda)                          ĠĢin Yapısı                               1,201               6,006         2,323         ,042    

                                            ĠĢ ArkadaĢları                            ,668               3,339          ,913         ,472 

  

 Tablo 30' da  yapılan ANOVA testine göre yönetim ve iĢin yapısı grubu puanları p<,05 

çıkarken çalıĢma memnuniyeti ve iĢ arkadaĢları grubu puanları p>,05 bulunmuĢtur. Buna göre çalıĢma 

süresi ile çalıĢma memnuniyeti  ve iĢ arkadaĢları grupları arasında anlamlı bir fark yokken çalıĢma 

süresi ile yönetim ve iĢin yapısı grupları arasında anlamlı bir fark vardır. 

  

 Bölüm değiĢkeni ile iĢ doyumuna iliĢkin ifadelerin faktör analizi 'ANOVA testi' kullanılarak 

Tablo 31' de verilmiĢtir. 

 

 Tablo 31: Bölüm ile ĠĢ Doyumuna ĠliĢkin Ġfadelerin Faktör Analizi 

                                                         Grup                               X               S.s.                 F                sig 

Bölüm                                  ÇalıĢma Memnuniyeti            ,689             2,757           1,931           ,104 

                                             Yönetim                                 1,520            6,082           1,749           ,138 

                                             ĠĢin Yapısı                               ,816             3,264           1,561           ,184     

                                             ĠĢ ArkadaĢları                        1,303             5,211           1,797           ,129 

 

 Tablo 31' de yapılan ANOVA testine göre tüm grup puanları p>,05 bulunmuĢtur. Buna göre 

bölüm değiĢkeni ile tüm gruplar arasında anlamlı bir farklılık gözlenmemiĢtir. 

 

 Eğitim değiĢkeni ile iĢ doyumuna iliĢkin ifadelerin faktör analizi 'ANOVA testi' kullanılarak 

Tablo 32'de verilmiĢtir. 

  



 

 Tablo 32: Eğitim ile ĠĢ Doyumuna ĠliĢkin Ġfadelerin  Faktör Analizi 

                                                          Grup                               X                  S.s.              F                sig 

Eğitim                                  ÇalıĢma Memnuniyeti            1,645              4,935          4,689         ,003 

                                             Yönetim                                  2,617              3,032          3,032         ,029 

                                             ĠĢin Yapısı                              2,762               5,423          5,423        ,001    

                                             ĠĢ ArkadaĢları                         3,404               4,785          4,785        ,003 

  

 Tablo 32' de yapılan ANOVA testine göre tüm grup puanları p<,05 bulunmuĢtur. Buna göre 

eğitim değiĢkeni ile tüm gruplar arasında anlamlı bir farklılık vardır. 

 

 Eğitimin konusu ile iĢ doyumuna iliĢkin ifadelerin faktör analizi 'ANOVA testi' kullanılarak 

Tablo 33'de verilmiĢtir. 

 

 Tablo 33: Eğitimin Konusu ile ĠĢ Doyumuna ĠliĢkin Ġfadelerin Faktör Analizi 

                                                          Grup                               X                  S.s.             F                sig 

Eğitim                                  ÇalıĢma Memnuniyeti              ,758             3,788         2,132           ,061            

Durumu                                Yönetim                                   ,617              3,087           ,703          ,622 

                                             ĠĢin Yapısı                              1,062              5,311        2,047           ,071 

                                             ĠĢ ArkadaĢları                           ,710              3,549          ,971           ,435   

 

 Tablo 33' de yapılan ANOVA testine göre tüm grup puanları p>,05 bulunmuĢtur. Buna göre 

eğitim konusu ile tüm gruplar arasında anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. 

 

 ÇalıĢma statüsü ile iĢ doyumuna iliĢkin ifadelerin faktör analizi 'ANOVA testi' kullanılarak 

Tablo 34' de verilmiĢtir.  

 

  

 

  



 

 Tablo 34: ÇalıĢma Statüsü ile ĠĢ Doyumuna ĠliĢkin Ġfadelerin Faktör Analizi 

                                                        Grup                               X                S.s.                F                sig 

ÇalıĢma                                ÇalıĢma Memnuniyeti            ,757           1,513            2,112           ,122 

 Statüsü                                Yönetim                                3,070           6,140              3,550         ,030 

                                             ĠĢin Yapısı                            ,152              ,303                 ,288         ,750 

                                             ĠĢ ArkadaĢları                       ,552             1,103                ,754         ,471  

  

 Tablo 34' de yapılan ANOVA testine göre çalıĢma memnuniyeti, iĢin yapısı ve iĢ arkadaĢları 

grubu puanları p>,05 çıkarken yönetim grubu puanı  p<,05 bulunmuĢtur. Buna göre çalıĢma statüsü ile 

çalıĢma memnuniyeti, iĢin yapısı ve iĢ arkadaĢları arasında anlamlı bir fark yokken çalıĢma statüsü ile 

yönetim grubu arasında anlamlı bir fark vardır.. 

 

 Medeni durum ile iĢ doyumuna iliĢkin ifadelerin faktör analizi 't testi' kullanılarak Tablo 35' de 

verilmiĢtir. 

 

 Tablo 35: Medeni Durum ile ĠĢ Doyumuna ĠliĢkin Ġfadelerin Faktör Analizi 

                                                        Grup                               X                  S                 t                sig 

Medeni                                ÇalıĢma Memnuniyeti         3,5155            ,58308          ,630          ,529   

Durum                                 Yönetim                               3,7857           ,89934          ,763           ,446 

                                             ĠĢin Yapısı                           3,3500           ,76621         -,803          ,422 

                                             ĠĢ ArkadaĢları                      3,4586           ,91158       -1,324          ,186 

 

 Tablo 35' de yapılan t testine göre tüm grupların puanları p>,05 bulunmuĢtur. Buna göre 

medeni durum ile tüm gruplar arasında anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır. 

 

  

 

 



 

 4.5. Hipotezlerin Yorumlanmasına Yönelik Bulgular 

  

            4.5.1. Cinsiyet Durumuna Göre ĠĢ Doyum Puanını Ġnceleyen Bulgular 

 Katılımcıların cinsiyet durumuna göre iĢ doyum puanını inceleyen bulgular 't testi' kullanılarak 

Tablo 36' da verilmiĢtir. 

 

 Tablo 36: Cinsiyet Durumuna Göre ĠĢ Doyum Puanının Ġncelenmesi  

                       Cinsiyet               N                 X               S             t                  Sig 

 ĠĢ Doyumu             Kadın                   268             3,5287        ,6417        -,239               0,811 

                                            Erkek                   152              3,5443        ,65322     

                                Genel                    420                              

 Yapılan t testine göre iĢ doyumu ile cinsiyet arasında t = -,239, p>,05 sonuçları bulunmuĢtur. 

Buna göre personelin cinsiyet durumları ile iĢ doyumları arasında anlamlı bir fark yoktur. Bunun 

sonucunda Ho hipotezi kabul Hı  hipotezi  red edilmiĢtir. 

 

 4.5.2 YaĢ Durumuna Göre ĠĢ Doyum Puanının Ġnceleyen Bulgular  

 Katılımcıların yaĢ durumuna göre iĢ doyum puanını inceleyen bulgular  'F testi' kullanılarak 

Tablo 37' de verilmiĢtir. 

 

 Tablo 37:  YaĢ Durumuna Göre ĠĢ Doyum Puanlarının Ġncelenmesi 

                 YaĢ Grupları             N                 f                   X                 F                Sig. 

 ĠĢ Doyumu                  18-25                    33               7,9 

                                                 26-35                   205              48,8 

                                                 36-45                   109              26,0             2,53            ,782             ,927 

                                                 45+                       73               17,4 

                                                 Genel                   420              

 



 

 Yapılan F testine göre iĢ doyumu ile yaĢ durumu arasında F = -,927, p>,05 sonuçları 

bulunmuĢtur. Buna göre personelin yaĢ durumları ile iĢ doyumları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

Bunun sonucunda Ho hipotezi kabul Hı hipotezi red edilmiĢtir. 

  

 4.5.3. ÇalıĢma Süresine (Toplam ĠĢ Hayatında) Göre ĠĢ Doyum Puanının  

Ġnceleyen Bulgular 

 Katılımcıların çalıĢma süresine (toplam iĢ hayatında) göre iĢ doyum puanını inceleyen 

bulgular 'F testi' kullanılarak Tablo 38' de verilmiĢtir. 

  

 Tablo 38: ÇalıĢma Süresine (Toplam ĠĢ Hayatında) Göre ĠĢ Doyum Puanlarının Ġncelenmesi 

                                     ÇalıĢma Süresi                                        N                 f                   F            Sig.         

 ĠĢ Doyumu                               0-1                                              173             41,2 

                                                  2-5                                              120             28,6 

                                                  6-10                                             55              13,1             0,903      0,724                          

                                                 11-15                                            30               7,1 

                                                 16-20                                            27               6,4 

                                                 20+                                               15               3,6 

                                                 Genel                                           420 

 

 Yapılan F testine göre iĢ doyumu ile çalıĢma süresi (toplam iĢ hayatında) arasında F = -,903, 

p>,05 sonuçları bulunmuĢtur. Buna göre personelin çalıĢma süresi (toplam iĢ hayatında) durumları ile  

iĢ doyumları arasında anlamlı bir fark yoktur. Bunun sonucunda Ho hipotezi kabul Hı hipotezi red 

edilmiĢtir. 

 

 4.5.4. ÇalıĢma Süresine (Bulunduğu Kurumda) Göre ĠĢ Doyum Puanını Ġnceleyen 

Bulgular 

 Katılımcıların çalıĢma süresine (bulunduğu kurumda) göre iĢ doyum puanını inceleyen 

bulgular 'F testi' kullanılarak Tablo 39' da verilmiĢtir. 

  



 

 Tablo 39: ÇalıĢma Süresine (Bulunduğu Kurumda) Göre ĠĢ Doyum Puanlarının Ġmcelenmesi 

                        ÇalıĢma Süresi                 N                      f                  F                 Sig. 

      ĠĢ Doyumu                            0-1                            15                      3,6 

                                                   2-5                             77                     18,3 

                                                   6-10                          109                    26 

                                                  11-15                          74                     17,6               ,836               ,856 

                                                  16-20                          81                     19,3   

                                                   21+                            64                     15,2 

                                                  Genel                        420 

 

 Yapılan F testine göre iĢ doyumu ile cinsiyet arasında F = -,836, p>,05 sonuçları bulunmuĢtur. 

Buna göre personelin çalıĢma süresi (bulunduğu kurumda) durumları ile iĢ doyumları arasında anlamlı 

bir fark yoktur. Bunun sonucunda Ho hipotezi kabul Hı hipotezi red edilmiĢtir. 

 

 4.5.5. Eğitim Durumuna Göre ĠĢ Doyum Puanını Ġnceleyen Bulgular 

  Katılımcıların eğitim durumuna iĢ doyum puanını inceleyen bulgular 'F testi' kullanılarak 

Tablo 40' da verilmiĢtir. 

 

 Tablo 40: Eğitim Durumlarına Göre ĠĢ Doyum Puanlarının Ġncelenmesi 

                  Eğitim Durumu                  N                      f                      F                   Sig. 

 ĠĢ Doyumu        Önlisans                       33                    7,9               

                                       Lisans                          347                  83,1 

                                       Lisans Üstü                  29                    6,9                 ,877                ,779 

                                       Diğer                             9                     2,1 

                                       Genel                           420                     

  

 Yapılan F testine göre iĢ doyumu ile eğitim durumları arasında F = -,877, p>,05 sonuçları 

bulunmuĢtur. Buna göre personelin eğitim durumları ile iĢ doyumları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

Bunun sonucunda Ho hipotezi kabul Hı hipotezi red edilmiĢtir. 



 

 4.5.6. Medeni Duruma Göre ĠĢ Doyum Puanını Ġnceleyen Bulgular 

 Katılımcıların medeni durumlarına göre iĢ doyum puanlarını inceleyen bulgular 't testi' 

kullanılarak Tablo 41' de verilmiĢtir.  

  

 Tablo 41: Medeni Duruma Göre ĠĢ Doyum Puanlarının Ġncelenmesi 

                             Medeni Durum              N                   X                    S                  t                Sig. 

ĠĢ Doyumu             Bekar                            133             3,5429           ,62279          ,186             ,853 

                               Evli                               287             3,5304           ,65490              

                               Genel                            420 

  

 Yapılan t testine göre iĢ doyumu ile medeni durum arasında t = -,186, p>,05 sonuçları 

bulunmuĢtur. Buna göre personelin medeni durumları ile iĢ doyumları arasında anlamlı bir fark yoktur. 

Bunun sonucunda Ho hipotezi kabul Hı hipotezi red edilmiĢtir. 

 

 4.5.7. ÇalıĢılan Kuruma Göre ĠĢ Doyum Puanını Ġnceleyen Bulgular 

 Katılımcıların çalıĢılan kuruma göre iĢ doyum puanlarını inceleyen bulgular Tablo 32' de 

verilmiĢtir. 

 

 Tablo 42: ÇalıĢılan Kuruma  Göre ĠĢ Doyum Puanlarının Ġncelenmesi 

                       Kurum                 N                   X                   S                      t                    Sig.          

      ĠĢ Doyumu      Kamu                 378                3,4974         ,64142             -3,572               ,000 

       Özel                   42                 3,8665         ,57439 

                               Genel                420 

 

 Yapılan t testine göre iĢ doyumu ile cinsiyet arasında t= -3,572, p<,05 sonuçları bulunmuĢtur. 

Buna göre personelin bulunduğu kurum ile iĢ doyumları arasında anlamlı bir fark vardır. Bunun 

sonucunda Ho hipotezi red Hı hipotezi kabul edilmiĢtir. 

 

  



 

 4.5.8. Unvana Göre ĠĢ Doyum Puanını Ġnceleyen Bulgular 

 Katılımcıların unvanına göre iĢ doyum puanlarını inceleyen bulgular 'F testi' kullanılarak 

Tablo 43'de verilmiĢtir. 

 

 Tablo 43: Unvana Göre ĠĢ Doyum Puanlarının Ġncelenmesi 

                          Ünvan                       N                     f                    F                     Sig. 

             ĠĢ Doyumu         Müdür                        3                     0,7   

                                        Müdür Yar.              19                     4,5 

                                        Öğretmen                 385                   9,7              ,895                  ,742 

                                        Memur                       7                     1,7 

                                        Diğer                          6                     1,4 

                                        Genel                       420 

 

 Yapılan F testine göre iĢ doyumu ile unvan arasında F = -895, p>,05 sonuçları bulunmuĢtur. 

Buna göre personelin unvan durumları ile iĢ doyumları arasında anlamlı bir fark yoktur. Bunun 

sonucunda Ho hipotezi kabul Hı hipotezi red edilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 

     

 

 

 



 

           5. BÖLÜM 

SONUÇ ve DEĞERLENDĠRME 

 

Bu bölümde araĢtırma sonucunda elde edilen bulgulara dayanılarak varılan sonuçlara 

ve önerilere yer verilmiĢtir. AraĢtırma da elde edilen önemli bulgular özetle aĢağıda 

verilmiĢtir. 

 

5.1. Sonuç 

 

- Katılımcıların cinsiyet durumları ile iĢ doyumları arasında anlamlı bir farklılık 

olmadığı görülmüĢtür. Buna göre katılımcıların cinsiyet bakımından iĢ doyumuna ulaĢamadığı 

söylenebilir. 

-  Katılımcıların yaĢ durumları ile iĢ doyumları arasında anlamlı bir farklılık olmadığı 

görülmüĢtür. Buna göre katılımcıların yaĢ durumları bakımından iĢ doyumuna ulaĢamadığı 

söylenebilir. 

- Katılımcıların  eğitim durumları ile iĢ doyumları arasında anlamlı bir farklılık 

olmadığı görülmüĢtür. Buna göre eğitim durumunun katılımcıların iĢ doyumu üzerinde bir etkisi 

olmadığı söylenebilir. 

- Katılımcıların medeni durumları ile iĢ doyumları arasında anlamlı bir farklılık olmadığı 

görülmüĢtür.  Buna göre katılımcıların medeni durumları bakımından iĢ doyumuna ulaĢamadığı 

söylenebilir. 

 Buna benzer bir araĢtırmayı Çek (2011), „Bağımsız Anaokulu ve Ġlköğretim Okulu 

Müdürlerinin Kültürel Liderlik DavranıĢları ile Okul Öncesi Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumu Arasındaki 

ĠliĢki‟ adlı çalıĢmasında yapmıĢtır. 20 bağımsız anaokulu ve 92 ilköğretim okulunda görev 

yapmakta olan 383 öğretmene anket uygulanmıĢtır. Anket sonuçlarında katılımcıların iĢ doyumları ile 

cinsiyet, yaĢ ve öğrenim durumları arasında anlamlı bir fark bulunmamıĢtır. 

Bir diğer araĢtırmada Kılıç (2011), „Ġlköğretim Okullarında Görev Yapan Okul Müdürü ve 

Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu‟ adlı çalıĢmasında 623 öğretmen ve 65 okul müdürü araĢtırmanın 

örneklemini oluĢturmuĢtur. AraĢtırma sonuçlarına göre medeni durum ve cinsiyet değiĢkenlerinin 

öğretmenlerin iĢ doyumu üzerinde bir etkisi olmadığı görülmüĢtür. 



 

- Katılımcıların çalıĢma süresi (toplam iĢ hayatında) ile iĢ doyumları arasında anlamlı bir 

farklılık gözlenememiĢtir. Buna göre katılımcıların çalıĢma süresi bakımında iĢ doyumuna 

ulaĢamadığı söylenebilir. 

- Katılımcıların çalıĢma süresi (bulunduğu kurumda) ile iĢ doyumları arasında anlamlı bir 

farklılık gözlenememiĢtir. Buna göre çalıĢma süresinin (bulunduğu kurumda) katılımcıların iĢ doyumu 

üzerinde bir etkisi olmadığı söylenebilir. 

   Benzer bir araĢtırmayı ġahin (1999), 'Ġlköğretim Okullarında Görevli Öğretmenlerin ĠĢ 

Doyum Düzeyleri' adlı çalıĢmasında yapmıĢtır. AraĢtırma sonuçlarına göre katılımcıların bulunduğu 

kurumdaki toplam çalıĢma süresi ile iĢ doyumları arasında anlamlı bir farklılık bulunmamıĢtır. 

- Katılımcıların unvan değiĢkeni ile iĢ doyumları arasında anlamlı bir farklılık 

gözlenememiĢtir. Buna göre katılımcıların unvan değiĢkeni bakımından iĢ doyumuna ulaĢamadığı 

söylenebilir. 

- Katılımcıların çalıĢtıkları kurum ile iĢ doyumları arasında anlamlı bir fark gözlenmiĢtir.  

Buna göre çalıĢılan kurumun katılımcıların iĢ doyumu üzerinde bir etkisi olduğu söylenebilir. Bunda 

araĢtırmaya katılan personelin çoğunluğunun kamu okullarında çalıĢması gösterilebilir. 

  

5.2. Öneriler 

  

 AraĢtırmanın evren ve örneklemi daha da geniĢletilebilir. Bu sayede varılan sonuçlar geneli 

temsil edebilir. 

 Katılımcıların iĢ doyumlarının yükseltilmesinde maaĢ artıĢları da önemli bir yere sahiptir. 

 Okul personelinin tamamının kadrolu olması iĢ doyumunu daha da arttıracaktır. Özellikle 

ücretli öğretmenlerin iĢ doyumları genel olarak kadrolulara göre daha düĢüktür. 

 Öğretmenlerin kendilerini geliĢtirmeleri çok önemlidir. Okul idarecileri tarafından 

öğretmenlere yönelik okul içi ve okul dıĢında hizmet içi eğitim kursları ile konferans ve seminerler 

düzenlenebilir. 

 Okul ve sınıfların mevcudu ne kadar az olursa personelin iĢ doyumu da o kadar artabilir.   

 Okul müdürlerinin yönetici biçimlerini geliĢtirici programlar düzenlenebilir. 

 Okul personelinin iĢ doyumunu yüksek tutmak için okul çalıĢma Ģartlarının düzenli olması 

önemlidir.  

 Öğretmenlerin gösterdikleri performanslara göre uygun ödül almaları sağlanmalıdır. Bu 

sayede öğretmenlerin iĢ doyumları ve okullarına olan bağlılıkları artabilir.  

 Okul personeli arasında iletiĢimi arttırmak amacıyla sık sık sosyal faaliyetler düzenlenebilir. 
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EK 1: ANKET 

DEMOGRAFĠK BĠLGĠLER FORMU 

 

Bu çalıĢma T.C. Hasan Kalyoncu Üniversitesi Sosyal Bilimler Enstitüsü, ĠĢletme Ana Bilim Dalı  

yüksek lisans öğrencisi tarafından yürütülen bir tez çalıĢmadır. Ankete dayalı olan bu çalıĢmada iki ayrı 

ölçekte ifadeler bulunmaktadır. Bu ifadelerin doğru ya da yanlıĢ cevabı yoktur. Tamamıyla kiĢisel 

değerlendirmeye bağlıdır. AraĢtırmada verdiğiniz yanıtlar bilimsel ahlaka uygun olarak gizlilik ve güven 

ilklerine bağlı kalınarak sadece araĢtırmacı tarafından incelenecek ve değerlendirilecektir. Bu bakımdan 

isminizi ve kurumunuzun adını yazmamanız önemlidir. Verilerin doğru toplanması ve yapılacak istatistik 

analizlerin anlamlı çıkması açısından ankette hiçbir sorunun boĢ bırakılmaması gerekmektedir. Katılımınız 

için Ģimdiden teĢekkür ederim. 

     Burak FİDAN 

 

DEMOGRAFĠK BĠLGĠLER 

 

Lütfen her bir ifadeyi kendinize uygun olacak Ģekilde “X” iĢareti koyarak belirtiniz.  

 

1. ÇalıĢtığınız kurum:  Kamu (   )   Özel (   ) 

 

2. YaĢınız:        18- 25 (   )   26 – 35  (   )  36 – 45 (   )  45+ (   ) 

 

3. Cinsiyetiniz:  Kadın (   )   Erkek (   ) 

 

 

4.ĠĢ hayatında çalıĢılan toplam süre:       0 – 1 yıl arası (   )              2 – 5 yıl arası (   ) 

            6 – 10 yıl arası (   )              11 – 15 yıl arası (   ) 

            16 – 20 yıl arası (   )  21 yıl ve üstü (   ) 

 

 

5. Bu kurumda çalıĢılan toplam süre:            0 – 1 yıl arası (   )  2 – 5 yıl arası (   ) 

           6 – 10 yıl arası (   )  11 – 15 yıl arası (   ) 

          16 – 20 yıl arası (   )  21 yıl ve üstü (   ) 



 

6. Bölüm: Müdür (   )  Müdür Yardımcısı (   ) Öğretmen (   ) 

 

  Memur  (   )   Görevli (   )                       Diğer (   ) 

       

7. Eğitim : Ön lisans (   )  Lisans (   )  Lisansüstü (   ) 

 

 

8. Eğitimin konusu: (En son bitirdiğiniz okula göre cevaplayınız) :   

 

 Normal lise (   )                  Süper Lise (   )   Eğitim Fakültesi (  )     

  

 

Anadolu Lisesi (   )    Anadolu Öğretmen Lisesi (   )   Diğer (  ) 

 

9. ÇalıĢma Statünüz : Kadrolu (   )  Vekil (   )  Ücretli (   )   

 

10. Medeni Durumunuz: Bekâr (   )  Evli (   )   

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

Ġġ DOYUMU ÖLÇEĞĠ 

AĢağıda çalıĢtığınız kurumla, iĢinizle ve çalıĢma arkadaĢlarınızla ilgili olabilecek bazı ifadeler yer 

almaktadır. Sizden istenen “kesinlikle katılmıyorum” seçeneğinden “ kesinlikle katılıyorum” seçeneğine 

doğru sıralanmıĢ ölçeği dikkate alarak hangi değerlendirmenin sizin fikrinize uyduğunu iĢaretlemenizdir. 

Her bir ifadeye ne derecede katıldığınızı belirtmek için uygun seçeneğe “X” iĢareti koyarak belirtiniz. 

So
ru

  

 

K
es

in
lik

le
 

ka
tı

lm
ıy

o
ru

m
 

K
at

ılm
ıy

o
ru

m
 

K
ıs

m
en

 

ka
tı

lıy
o

ru
m

 

K
at

ılı
yo

ru
m

 

K
es

in
lik

le
 

ka
tı

lıy
o

ru
m

 

1. Kurumumda çalışmaktan memnunum. 

     

2. Arkadaşlarıma kurumumu çalışmak için öneririm. 

     

3.  İkinci bir şansım olsa yine bu kuruma başvururdum. 

     

4. Kendimi kurumun parçası olarak görüyorum. 

     

5. Motivasyon seviyem yüksektir. 

     

6.  Kurumumu eğitim sektöründeki diğer kurumlarla karşılaştırdığımda 

performansını beğeniyorum. 
     

7. Kurumumdan ayrılmak aklımdan geçiyor. 

     

8. Kendime yeni bir iş arıyorum. 

     

9. Kurumun açık, iyi tanımlanmış strateji ve hedefleri vardır. 

     
10.  Kurum, çalışanların katkı ve önerilerine değer verir. 

     

11. Kurumda genelde bir iş birliği ve takım havası vardır. 

     

12. Kurumun temel değerlerinden biri, öğretmen odaklı olmaktır. 

     

13. Kurumum toplumda ve sektöründe prestijli bir yere sahiptir. 

     

14. Çalıştığım yerin fiziksel koşullarından (ışıklandırma, havalandırma vs.) 

memnunum. 

     

15. Çalıştığım yerdeki teknik ekipman işimi yapmam için yeterli. 

     

16.  İş arkadaşlarım ile iyi takım çalışması yaparım. 

     

17.  İş ortamımda genellikle iş birlikçi ve destekleyici bir hava mevcut. 

     

18.  İşimi seviyorum. 

     



 

19. Yaptığım işi ilgi çekici buluyorum. 

     

20.  Yaptığım iş bana kişisel başarı hissi veriyor. 

     

21. Yaptığım iş ile kurumuma önemli bir katkıda bulunduğumu 

hissediyorum. 

     

22. İşim açık ve net bir şekilde tanımlanmış. 

     

23. İşimi yapmam için gerekli bilgiye genelde ulaşıyorum. 

     

24. İşimi toplumda bana saygın bir kişi olma şansı veriyor. 

     

25. İşim bana kendi kararlarımı uygulama serbestliği veriyor. 

     

26. İşim ile ilgili sunulan eğitim programları yeterli. 

     

27. İş için gerekli olan yetkinlik ve yetenekleri geliştirmem için yeterince 

fırsat var. 

     

28. Yaratıcılık, çalıştığım ortamda takdir edilen bir özellik. 

     

29. Bu kurumda kendim için bir gelecek görüyorum. 

     

30. İşimle ilgili bir konuda soru sormaya ya da danışmaya gittiğimde 

üstüm bana vakit ayırıyor. 

     

31. İyi bir iş yaptığım zaman üstüm bunu takdir eder. 

     

32. Üstüm, çalışanlar arasında takım çalışmasını ve işbirliğini destekler. 

     
33. Üstüm bana kendi işimin lideri olma şansı verir. 

     

34. Üstüm çalışanları ile olan ilişkilerinde açık fikirlidir. 

     

35. Üstüme güvenebileceğimi hissediyorum. 

     

36. Üstüm, çalışanlarına adil ve eşit bir şekilde davranır. 

     

37. Üstüm benden ne beklediğini doğru bir şekilde aktarabiliyor. 

     

38. Üstüme, kendi beklentilerimi rahat bir şekilde aktarabiliyorum. 

     

 

 

 

 


