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ÖZET 

ĠÇÖZ, S. Afyonkarahisar Ġlinde Görev Yapan Beden Eğitimi ve Spor 

Öğretmenlerinin ĠĢ Tatmini ve Bilgi PaylaĢımı Düzeylerinin Değerlendirilmesi. 

Dumlupınar Üniversitesi Sağlık Bilimleri Enstitüsü, Beden Eğitimi ve Spor 

Anabilim Dalı, Yüksek Lisans Tezi, Kütahya. 2014. Bu çalıĢmada; beden eğitimi 

ve spor öğretmenlerinin iĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı düzeylerinin çeĢitli değiĢkenler 

açısından incelenmesi ve iĢ tatmini ile bilgi paylaĢımı düzeyleri arasındaki iliĢkinin 

belirlenmesi amaçlanmıĢtır. Yapılan bu araĢtırmaya, Afyonkarahisar ilindeki 

okullarda görev yapan 226 beden eğitimi ve spor öğretmeni katılmıĢtır. Veri toplama 

aracı olarak, 1967 yılında Weiss, Dawis, England ve Lofquist tarafından geliĢtirilmiĢ 

ve Baycan tarafından 1985 yılında Türkçeye çevrilip, geçerlilik ve güvenirlilik 

çalıĢmaları yapılmıĢ “Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeği” ile 2009 yılında Yi tarafından 

geliĢtirilen “Bilgi PaylaĢımı DavranıĢı Ölçeği” kullanılmıĢtır. Verilerin 

çözümlenmesinde istatistiksel analizler için SPSS 16 paket programı kullanılmıĢtır. 

Verilerin analizinde,  tanımlayıcı istatistik, frekans analizi ve iki değiĢken arasındaki 

farkı belirlemek için bağımsız örneklem t testi, ikiden fazla değiĢken arasındaki farkı 

belirlemek için tek yönlü varyans analizi, değiĢkenleri kendi aralarında 

karĢılaĢtırmak için tukey testi ve bağımlı değiĢkenlerin arasındaki iliĢkiyi belirlemek 

için ise pearson korelasyon analizi uygulanmıĢtır. Elde edilen bulgulara göre; 

cinsiyet ile bilgi paylaĢımı, örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler, uygulama 

toplulukları ile bağlantı düzeyleri; görev süresi ile bilgi paylaĢımı, kiĢisel etkileĢimler 

düzeyleri; görev yaptığı okul sayısı ile iĢ tatmini, bilgi paylaĢımı, dıĢsal tatmin, yazılı 

katkılar, kiĢisel etkileĢimler düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur 

(p<0.05). ĠĢ tatmini ile bilgi paylaĢımı düzeyleri; içsel tatmin ile yazılı katkılar, 

örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler, uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyleri; 

dıĢsal tatmin ile yazılı katkılar, örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler düzeyleri 

arasında pozitif yönde düĢük düzeyde bir iliĢki bulunmuĢtur. 

Anahtar Kelimeler: Beden Eğitimi ve Spor Öğretmeni, ĠĢ tatmini, Bilgi PaylaĢımı.  
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ABSTRACT 

ĠÇÖZ, S. Evaluation of Job Satisfaction and Knowledge Sharing Levels 

of Physical Education and Sports Teachers Working in Afyonkarahisar. 

Dumlupınar University Institute of Health Sciences, Department of Physical 

Education and Sports, Post Graduate Thesis, Kütahya, 2014. In this study; it is 

intended to examine job satisfaction and knowledge sharing levels relationship 

between the physical education and sports teachers and it is intended to examine the 

job satisfaction with knowledge sharing levels in terms of several variables. In this 

research, 226 physical education and sports teachers working in the schools in the 

province of Afyonkarahisar have participated. As data gathering tool, “Minnesota 

Job Satisfaction Scale” which was developed by Weiss, Dawis, England and Lofquist 

in 1967 and translated into Turkish validity and reliability studies conducted by 

Baycan in 1985 with “Knowledge Sharing Behavior Scale” which was developed by 

Yi in 2009  has been used. SPSS 16 program was used to analyze the data for 

statistical analysis. In data analysis, descriptive statistics, frequency analysis, 

independent samples t test to determine the difference between two variables, one-

way analysis of variance to determine the difference between more than two 

variables, tukey test to compare the variables and pearson correlation analysis to 

determine the relationship between the dependent variables were used. According to 

the results obtained, a significant difference was found between gender and 

knowledge sharing, organizational communication, personal interactions, connection 

levels of practice groups; the tenure office with knowledge sharing and duration of 

employment, the level of personal interaction; the number of schools worked in and 

job satisfaction, knowledge sharing, extrinsic satisfaction, written contributions and 

personal interaction levels (p<0.05). A low level positive correlation has been found 

between the levels job satisfaction with knowledge sharing; the levels of intrinsic 

satisfaction with written contributions, organizational communication, personal 

interactions, connection levels of practice groups; the levels of extrinsic satisfaction 

with written contributions, organizational communication, personal interactions.  

Key Words: Physical Education and Sports Teachers, Job Satisfaction, Knowledge 

Sharing. 
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I. BÖLÜM: GĠRĠġ 

Toplumların ilerlemesini sağlayan en önemli olgu eğitimdir. Eğitimsiz 

toplumların dünya üzerinde yok olmaya mahkûm oldukları tarihteki örneklerde 

görülmektedir (88). Çağın gerisinde kalmak istemeyen toplumların sürekli geliĢme 

kaydetmeleri, güçlü olmaları gerekmektedir. Güçlü toplumlar sağlam temeller 

üzerine kurulmalıdır. Bir toplumun sağlam temeller üzerine kurulması, kaliteli bir 

eğitim ile mümkündür.  

Eğitimin kalitesini etkileyen en önemli faktörlerden biri öğretmendir. Bu 

nedenle öğretmenlerin iĢ tatmini konusu, hem öğretmenler hem de öğretmenlerin 

görev yaptıkları eğitim kurumları açısından önemlidir. Öğretmenlerin iĢ tatminlerinin 

yüksek ya da düĢük olması onların ortaya koyacakları hizmetin kalitesini de 

etkileyecektir (123). Hizmet kalitesinin yüksekliği öğretmenlerin iĢinden tatmin olma 

düzeyinin yüksek olması anlamına gelmektedir. 

ĠĢ tatmini yüksek olan öğretmenler hem özel hayatta hem de iĢ hayatında 

mutlu olacak ve bunu paylaĢımlarını arttırarak da göstereceklerdir. Öğretmenlerin 

paylaĢımları yolunda en önemli yeri birikimlerinde olan bilgileri paylaĢma yolunda 

olacaktır. Bilgilerin paylaĢımı arttıkça da daha fazla bilgiye sahip olma isteği 

doğacaktır. KiĢiler için bilgiye sahip olarak, kendilerini daha donanımlı bir duruma 

getirmek önemli bir gereksinimdir. Bilgi çağı, iletiĢim çağı olarak nitelendirilen bu 

çağda,  üretilen bilginin o bilgiye sahip olması gereken kiĢi ve kurumlarla belirli 

kanallar üzerinden paylaĢımı ve bilgiye eriĢim sistemlerinin teknolojik geliĢmelere 

uyarlanması önem kazanmıĢtır. Çünkü bilginin üretimi ve üretilen bu bilginin 

paylaĢımı arttıkça, önemi ve etki alanı da hızla geniĢler (24). Bilginin en etkin 

kullanıldığı alan olan eğitimde bilginin paylaĢımı arttıkça, eğitim ortamında bilgi 

paylaĢımı sürecinin etkinliği iĢlerlik kazanacaktır. Bu da eğitimin seviyesini 

yükseltecek, dolayısıyla kalitesini de arttıracaktır. Böylece nitelikli bireyler 

yetiĢecek,  toplumlar geliĢecek ve güçlenecektir. Buradan hareketle, bu çalıĢmada 

beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin iĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı düzeylerinin 

çeĢitli değiĢkenler açısından incelenmesi ve iĢ tatmini ile bilgi paylaĢımı düzeyleri 

arasındaki iliĢkinin belirlenmesi amaçlanmıĢtır. 
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1.1. ARAġTIRMANIN ÖNEMĠ 

ÇağdaĢ eğitim anlayıĢına göre öğretmenler, toplumun ilerlemesinde önde 

gelen kiĢilerdir.  Bu özellikleri ile öğretmenlerin her zaman ön planda olmaları, 

kendilerini sürekli geliĢtirmeleri gereklidir. Öğretmenlerin bu özellikleri taĢımaları, 

eğitim ortamından tatmin olmaları ile bağlantılıdır. ĠĢ yaĢamından tatmin olan 

öğretmen, etrafını da memnun etme çabasına girecek ve baĢta sahip olduğu bilgiler 

olmak üzere paylaĢımlarını arttıracaktır. Bu da eğitimde kalitenin artmasını 

sağlayarak, nitelikli bireyler yetiĢmesinde, toplumun geliĢmesinde ve güçlenmesinde 

etkili olacağından önemlidir.   

ĠĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı ile ilgili literatür taraması yapıldığında konuyla 

ilgili çalıĢmaların sınırlı olduğu görülmektedir.  Bu noktadan hareketle eğitimin en 

önemli parçalarından biri olan beden eğitimi ve spor öğretmenleri üzerinde araĢtırma 

yapılmasının uygun olacağı düĢünülmüĢtür. AraĢtırma iĢ tatmininin ve bilgi 

paylaĢımının öneminin anlaĢılmasına, eğitim camiasında daha bilinçli, bilgili, mutlu 

ve etrafına daha faydalı bireyler oluĢturulmasına yardımcı olacaktır. Bu noktada 

beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin iĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı düzeylerinin 

araĢtırılması, iĢ tatmini ile bilgi paylaĢımı arasındaki iliĢkinin ortaya konulması ve 

yapılacak yeni çalıĢmalara yol göstermesi açısından önem kazanmaktadır. 

1.2. ARAġTIRMANIN AMACI 

Bu araĢtırmanın amacı; beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin iĢ tatmini ve 

bilgi paylaĢımı düzeylerinin çeĢitli değiĢkenler açısından incelenmesi ve iĢ tatmini ile 

bilgi paylaĢımı düzeyleri arasındaki iliĢkinin belirlenmesidir. 

1.3. PROBLEM CÜMLESĠ 

Günümüzde toplumlar eğitimlerine büyük önem vermektedir. Çünkü eğitim 

bir toplumun yıkılmasındaki ya da ayakta kalmasındaki en etkili faktörlerden biridir. 

Kaliteli bir eğitime sahip toplumlar geliĢmekte ve güçlü olmaktadır. Eğitimin 

kalitesini etkileyen en önemli faktörlerden biri olan öğretmenin iĢinden tatmin olması 

gerekmektedir. Çünkü öğretmenlerin iĢ tatmini düzeylerinin yüksek olması 

verecekleri hizmetin kalitesini de yükseltecektir. Bu da öğretmenlerin sahip oldukları 

bilgileri paylaĢma isteklerini arttıracaktır. Böylece bilginin gerekli kanallarla 
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paylaĢım süreci iĢlerlik kazanacaktır. Eğitimde öğretmenlerin iĢ tatmini ve bilgi 

paylaĢımı arttıkça, eğitimin kalitesi de artacak, nitelikli bireyler yetiĢecek, toplumlar 

geliĢecek ve güçlenecektir. Bu noktada eğitimde kalitenin artması, nitelikli bireyler 

yetiĢmesi, toplumların geliĢmesi ve güçlenmesi için bireylerin iĢ tatmini ve bilgi 

paylaĢımı düzeylerini araĢtırmak önem arz etmektedir.  
Bu kapsamda bu çalıĢmada; beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin iĢ tatmini 

ve bilgi paylaĢımı düzeylerinin çeĢitli değiĢkenlere göre anlamlı olup olmadığı ve iĢ 

tatmini ile bilgi paylaĢımı düzeyleri arasında bir iliĢki olup olmadığı sorularına yanıt 

aranmıĢtır.  

1.3.1. Alt problemler 

a-1. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yaĢlarına göre iĢ tatmini ve bilgi 

paylaĢımı düzeyleri arasında fark var mıdır? 

a-2. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yaĢlarına göre iĢ tatmini alt 

boyutları içsel tatmin ve dıĢsal tatmin düzeyleri arasında fark var mıdır? 

a-3. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yaĢlarına göre bilgi paylaĢımı alt 

boyutları yazılı katkılar, örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler ve uygulama 

toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında fark var mıdır? 

b-1. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin cinsiyetlerine göre iĢ tatmini ve 

bilgi paylaĢımı düzeyleri arasında fark var mıdır? 

b-2. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin cinsiyetlerine göre iĢ tatmini alt 

boyutları içsel tatmin ve dıĢsal tatmin düzeyleri arasında fark var mıdır? 

b-3. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin cinsiyetlerine göre bilgi paylaĢımı 

alt boyutları yazılı katkılar, örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler ve uygulama 

toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında fark var mıdır? 

c-1. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev yaptığı okullara göre iĢ 

tatmini ve bilgi paylaĢımı düzeyleri arasında fark var mıdır? 

c-2. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev yaptığı okullara göre iĢ 

tatmini alt boyutları içsel tatmin ve dıĢsal tatmin düzeyleri arasında fark var mıdır? 
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c-3. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev yaptığı okullara göre bilgi 

paylaĢımı alt boyutları yazılı katkılar, örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler ve 

uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında fark var mıdır? 

d-1. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev sürelerine göre iĢ tatmini ve 

bilgi paylaĢımı düzeyleri arasında fark var mıdır? 

d-2. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev sürelerine göre iĢ tatmini alt 

boyutları içsel tatmin ve dıĢsal tatmin düzeyleri arasında fark var mıdır? 

d-3. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev sürelerine göre bilgi 

paylaĢımı alt boyutları yazılı katkılar, örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler ve 

uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında fark var mıdır? 

e-1. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev yaptığı okul sayılarına göre 

iĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı düzeyleri arasında fark var mıdır? 

e-2. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev yaptığı okul sayılarına göre 

iĢ tatmini alt boyutları içsel tatmin ve dıĢsal tatmin düzeyleri arasında fark var mıdır? 

e-3. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev yaptığı okul sayılarına göre 

bilgi paylaĢımı alt boyutları yazılı katkılar, örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler ve 

uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında fark var mıdır? 

f-1. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin iĢ tatmini ile bilgi paylaĢımı 

düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

f-2. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin iĢ tatmini alt boyutları içsel tatmin 

ve dıĢsal tatmin düzeyleri ile bilgi paylaĢımı alt boyutları yazılı katkılar, örgütsel 

iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler ve uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında 

anlamlı bir iliĢki var mıdır? 

1.4. HĠPOTEZLER 

AraĢtırmanın amacına uygunluğu açısından araĢtırma sürecinde aĢağıda 

belirtilen hipotezler, araĢtırma bulguları doğrultusunda incelenmiĢtir. 
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Hipotez 1: 

a-1. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yaĢlarına göre iĢ tatmini ve bilgi 

paylaĢımı düzeyleri arasında fark yoktur. 

a-2. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yaĢlarına göre iĢ tatmini alt 

boyutları içsel tatmin ve dıĢsal tatmin düzeyleri arasında fark yoktur. 

a-3. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yaĢlarına göre bilgi paylaĢımı alt 

boyutları yazılı katkılar, örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler ve uygulama 

toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında fark yoktur. 

Hipotez 2: 

b-1. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin cinsiyetlerine göre iĢ tatmini ve 

bilgi paylaĢımı düzeyleri arasında fark yoktur. 

b-2. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin cinsiyetlerine göre iĢ tatmini alt 

boyutları içsel tatmin ve dıĢsal tatmin düzeyleri arasında fark yoktur. 

b-3. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin cinsiyetlerine göre bilgi paylaĢımı 

alt boyutları yazılı katkılar, örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler ve uygulama 

toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında fark yoktur. 

Hipotez 3: 

c-1. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev yaptığı okullara göre iĢ 

tatmini ve bilgi paylaĢımı düzeyleri arasında fark yoktur. 

c-2. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev yaptığı okullara göre iĢ 

tatmini alt boyutları içsel tatmin ve dıĢsal tatmin düzeyleri arasında fark yoktur. 

c-3. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev yaptığı okullara göre bilgi 

paylaĢımı alt boyutları yazılı katkılar, örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler ve 

uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında fark yoktur. 

Hipotez 4: 

d-1. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev sürelerine göre iĢ tatmini ve 

bilgi paylaĢımı düzeyleri arasında fark yoktur. 
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d-2. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev sürelerine göre iĢ tatmini alt 

boyutları içsel tatmin ve dıĢsal tatmin düzeyleri arasında fark yoktur. 

d-3. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev sürelerine göre bilgi 

paylaĢımı alt boyutları yazılı katkılar, örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler ve 

uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında fark yoktur. 

Hipotez 5: 

e-1. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev yaptığı okul sayılarına göre 

iĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı düzeyleri arasında fark yoktur. 

e-2. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev yaptığı okul sayılarına göre 

iĢ tatmini alt boyutları içsel tatmin ve dıĢsal tatmin düzeyleri arasında fark yoktur. 

e-3. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev yaptığı okul sayılarına göre 

bilgi paylaĢımı alt boyutları yazılı katkılar, örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler ve 

uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında fark yoktur. 

Hipotez 6: 

f-1. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin iĢ tatmini ile bilgi paylaĢımı 

düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki yoktur. 

f-2. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin iĢ tatmini alt boyutları içsel tatmin 

ve dıĢsal tatmin düzeyleri ile bilgi paylaĢımı alt boyutları yazılı katkılar, örgütsel 

iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler ve uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında 

anlamlı bir iliĢki yoktur. 

1.5. ARAġTIRMANIN VARSAYIMLARI 

1. Seçilen örneklem grubunun araĢtırmanın evrenini temsil eder nitelikte 

olduğu varsayılmıĢtır. 

2. Bu çalıĢmada uygulanan yöntemin amaca uygun olduğu varsayılmıĢtır. 

3. ÇalıĢmada kullanılan ölçeklerin bu çalıĢmaya uygun olduğu varsayılmıĢtır. 

4. Seçilen örnek kiĢilerin anket maddelerini doğru anlayarak cevapladıkları 

varsayılmıĢtır. 
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5. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin çalıĢmanın önem ve ciddiyetini 

anlayarak buna göre davrandıkları varsayılmıĢtır. 

6. AraĢtırmaya katılan, iĢ tatmini ve bilgi paylaĢım davranıĢı ölçeğini 

dolduran ve ölçümleri alınan öğretmenlerin yapılan açıklamalara uydukları 

varsayılmıĢtır. 

1.6. ARAġTIRMANIN SINIRLILIKLARI 

1. AraĢtırma, Afyonkarahisar ilinde görev yapan beden eğitimi ve spor 

öğretmenleri ile sınırlıdır. 

2. AraĢtırmada elde edilen sonuçlar, uygulanan anketlerden elde edilen 

sonuçlar ile sınırlıdır. 

3. Bu araĢtırma konusu ile ilgili ulaĢılabilen kaynaklarla sınırlıdır.                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                                       
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II. BÖLÜM: Ġġ TATMĠNĠ 

ĠĢ tatmini ile ilgili araĢtırmalar ilk kez 1911 yılında Taylor ve Gilbert 

tarafından yapılmıĢtır (20). ÇalıĢanların iĢle ilgili tutumları 1930’lardan sonra daha 

fazla önem kazanmıĢtır. ĠĢgören tutumlarının önemini ilk ortaya koyan çalıĢma 

Hawthorne araĢtırmalarının bulgularıdır. Western elektrik Ģirketinde 20.000’in 

üzerinde iĢgören ile yapılan görüĢmeler, çalıĢanların iĢ yaĢamındaki deneyimlerine 

karĢı tutumları olduğunu göstermiĢtir. Bir tutum çeĢidi olarak iĢ tatmini konusu 

önemli olup birçok araĢtırmanın temel konusu olmuĢtur (38). 

Literatüre bakıldığında yapılan araĢtırmalarda iĢ tatmini yanında iĢ doyumu 

adı altında da yapılmıĢ çalıĢmalarla karĢılaĢmaktayız. Bu çalıĢmada terim olarak iĢ 

tatmini kavramı kullanılmıĢtır. 

2.1. Ġġ TATMĠNĠ KAVRAMI 

Tatmin kiĢinin yaĢamından, iĢinden, çevresinden ve iliĢkilerinden mutluluk 

duyması ve bunu içsel olarak hissetmesini ifade etmektedir  (104). Tatmin olma 

duygusu ancak ilgili birey tarafından hissedilebilir ve bireyin iç huzura ulaĢmasını 

sağlamada önemli bir rol üstlenir (54). 

ĠĢ tatmini kavramıyla ilgili çeĢitli tanımlamalar yapılmıĢtır. Taylor ve Gilbert, 

iĢ tatminini stres ve yorgunluğu en aza indirecek biçimde fabrikada çalıĢmaktır 

Ģeklinde tanımlamıĢtır (20). 

Hoppock, iĢ tatminini çalıĢanın iĢine karĢı bireysel olarak verdiği duygusal 

tepkidir Ģeklinde tanımlamıĢtır (110). 

Locke, iĢ tatminini, bireyin bir iĢten beklediği ile iĢ sonuçlandırıldığında elde 

ettiklerinin bir fonksiyonu olduğu Ģeklinde tanımlamıĢtır (10). 

Hackman ve Oldham, iĢ tatminini çalıĢanların yaptıkları iĢten duydukları 

mutluluk olarak görmektedir (29). 

ĠĢ tatmini, iĢin özellikleri ile personelin beklentileri arasındaki uyumu ve 

personelin iĢinden hoĢnutluk duymasını belirleyen olgudur (84). 
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ĠĢ tatmini birçok araĢtırmacı tarafından farklı Ģekillerde tanımlansa da, genel 

olarak, iĢten duyulan memnuniyetin bir göstergesi olarak ele alınmaktadır. Tüm bu 

tanımlar ıĢığında, iĢ tatmininin üç boyutu olduğu görülmektedir (56):  

ĠĢ tatmini bir iĢ durumuna iliĢkin duygusal yanıttır. Böyle olunca gözlenemez, 

sadece ifade edilebilir. 

 ĠĢ tatmini, genellikle kazançların ne ölçüde karĢılandığı veya beklentilerin ne 

kadar aĢıldığının belirlenmesidir.  

ĠĢ tatmini birbirleriyle iliĢkili çeĢitli tutumları temsil eder. Bunlar iĢin kendisi, 

ücret, terfi olanakları, yönetim tarzı, çalıĢma arkadaĢları vb. gibi tutumlardır. 

2.2. Ġġ TATMĠNĠNĠN ÖNEMĠ 

ĠĢ tatmini, insanların özel yaĢamlarında mutlu, iĢ yaĢamlarında baĢarılı ve 

hatta sağlıklı olabilmelerinin en önemli gereklerinden biridir. Çünkü, insanlar 

hayatlarının önemli bir bölümünü iĢyerinde geçirmektedirler (44). Bu bağlamda 

bireyin ekonomik durumunu ve psikolojik durumunu da yakından etkileyen iĢinden 

beklentilerini elde eden insan daha mutlu olabilmektedir. Dolayısıyla iĢ tatmini, 

insan yaĢamında hem ekonomik hem de psikolojik açıdan önemli bir role sahiptir 

(82). 

ĠĢ tatmininin önemi, öncelikle insanların kiĢisel yetilerini ortaya koymak ve 

gerçekleĢtirmek istemelerinden kaynaklanmaktadır. ĠĢ tatmini, bireylerin psikolojik 

olgunluğa eriĢmesinin sağlarken, bunu elde edememek hayal kırıklığına uğratır. 

DüĢük iĢ tatmini moral bozukluğuna, iĢten soğumaya, düĢük verimliliğe ve sonuçta 

sağlıksız bir topluma yol açar (122).  

Özellikle günümüz rekabet koĢullarında, bir iĢletmenin sahip olabileceği en 

değerli kaynak olarak görülen insanın iĢinden tatmin olmasının ve iĢyerinde mutlu 

olmasının iĢgören verimliliği ile yaratıcılığının sağlanması, iĢletmelerin sürekliliği 

için çok önemlidir. Bireyin iĢ tatminin sağlanması hem bireyin mutluluğu hem de 

verimliliğinin artırılmasında büyük rol oynar (106). 

Örgütlerin baĢarısı, çalıĢanların verimli olması kadar, iĢlerinden duydukları 

tatminle de yakından iliĢkilidir. Yani örgütlerin etkinliği için örgüt yöneticileri; iĢleri 

cazip kılmanın, çalıĢanların örgütte uzun süre kalmalarını sağlamanın, görevlerini en 
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iyi Ģekilde yapmaları için çalıĢanları motive etmenin yanında, çalıĢanların örgütün 

yönetim felsefesi, iç iliĢkileri, ödül sistemleri, yapılan iĢin kendisi gibi konulardan 

memnun olmalarını sağlamalıdır (28). 

Sonuç olarak, iĢlerinden beklediklerini elde eden bireyler, elde ettikleri 

ölçüde tatmin olurlar. Bu da bireyin motivasyonunu ve performansını yükseltir. Bu 

nedenle, iĢ tatmini örgütün ayrılmaz bir parçası ve yönetim çalıĢan iliĢkilerinde 

önemli bir unsurdur (28). 

2.3. Ġġ TATMĠNĠYLE ĠLGĠLĠ KAVRAMLAR 

2.3.1. Tutumlar 

Tutum; belirli bir dizi olguya olumlu ya da olumsuz tepki gösterme 

eğilimidir. O halde iĢ tutumu iĢin çeĢitli yönlerine tepki gösterme eğilimidir (66). 

Tutumlar; inançların, duyguların ve davranıĢsal niyetlerin bir sonucudur ve 

davranıĢları etkilemektedir. ÇalıĢanların tutumlarına bağlı olarak davranıĢları, 

organizasyon açısından önemli olabilir. Etkin, baĢarılı yönetim ile örgütün çalıĢtıkları 

bireylerin olası iĢ davranıĢlarını isabetle tahmin edebilmek, yönlendirmek ve 

gerektiğinde kontrol edebilmek için iĢe karĢı tutumlarını bilmek durumundadır.  Eğer 

nesneye karĢı tutumlar olumlu ise iĢ tatmini, olumsuz ise iĢ tatminsizliği söz konusu 

olacaktır (56). 

2.3.2. Motivasyon 

Motivasyon, bireyin belli bir amacı gerçekleĢtirmek üzere kendi arzu ve 

istekleri ile davranmaları ve bu doğrultuda gayret göstermeleri olarak tanımlanabilir. 

Motivasyon konusunu iyi anlayabilmek için, her Ģeyden önce motiv ya da güdü 

kavramını ele almak gerekir. Motiv, kiĢinin davranıĢının dayanağı olan güç olarak da 

ifade edilebilir. O halde, güdüler insanı harekete geçiren güçlerdir. Motivasyon veya 

güdüleme ise, kiĢinin bir takım iç ve dıĢ uyarıcıların etkisiyle harekete geçmesidir 

(31). 

Motivasyonun iki temel özelliği vardır: bunlardan ilki, motivasyonun kiĢiye 

özgü olmasıdır. Bir baĢka deyiĢle, bir kimseyi motive eden herhangi bir durum veya 

olay bir baĢkasını aynı derecede motive etmeyebilir. Ġkinci özellik ise, motivasyonun 

ancak insan davranıĢlarında gözlenebilmesidir. Bu nedenle, yöneticilerin, çalıĢanların 
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davranıĢlarını yorumlamaları ve bu yorumlamanın sonuçlarına göre onları motive 

edecek unsurlar, modeller bulmaları ve geliĢtirmeleri gerekmektedir. Bu bağlamda 

motivasyon, kiĢinin iĢ yapma, faaliyette bulunma, sonuç alma arzu ve çabası ile 

yakından ilgilidir. Bireyin yaptığı iĢten memnun olmasında, tatmin duymasında ve 

tatmin sağlamasında motivasyon önemli bir rol oynamaktadır (31). 

2.3.3. Verimlilik 

Bireyler, iĢ yaĢamında istedikleri iĢi ve bu iĢin bilgi ve yetenekleri ile ilgili 

olan kısmını elde ettikleri sürece çalıĢma ortamında daha verimli olabilmekte, maddi 

ve manevi ihtiyaçlarını da karĢılayabilmektedirler. Buna bağlı olarak istek ve 

gereksinimleri karĢılanamayan personelde tatminsizlik ve uyumsuzluk 

görülebilmektedir (108). 

ĠĢ tatmini ile verimlilik arasındaki iliĢki iĢgörenin aldığı ödüller ve diğer 

birçok değiĢkenden etkilenen karmaĢık bir iliĢkidir. ĠĢ tatmini ile baĢarı arasında bazı 

bağıntılar bulunmuĢtur, ancak bunlar küçük ve önemsizdir. BaĢarı ödüllere yol açar; 

bunlar adaletli olarak algılanırsa, iĢgörenin tatmini gerçekleĢecektir (113). 

ĠĢ tatminiyle, verimliliğin genel iliĢkisi incelendiğinde; yüksek verimlilik 

düĢük iĢ tatmini durumu üretim hattının hızlı çalıĢmasını isteyen gözetimcinin 

yönetim etüdü, zaman etüdü ve yakından gözetim gibi bilimsel yönetim tekniklerine 

ön planda yer vermesi ile görülebilir. ĠĢ tatmini ve verimlilik arasındaki iliĢki 

açısından arzulanan yüksek iĢ tatmini ve yüksek verimlilik bileĢimidir (113). 

Yüksek verimlilikte düĢük iĢ doyumunun birlikte olması kesinlikle olanaklı 

olsa da, bu gibi aĢırı koĢulları sürdürmek uzun dönemde olanaklı olmayabilir. Özgür 

bir toplumda yüksek verim, düĢük doyum bileĢimi gibi aĢırı koĢulardan yeterli 

ölçüde geniĢ bir grup etkilenirse, sonunda daha düĢük verimliliğe yol açan direniĢ ve 

kısıtlamalar geliĢir. Ġnsanlar insan oldukları için tatminsizlik getirecek Ģeylerden 

kaçınır ve onlara direnir (50). 

2.3.4. YaĢam Tatmini 

YaĢam tatmini, bireyin hem çalıĢma yaĢamından, hem de çalıĢma dıĢı 

yaĢamından aldığı tatmini ifade etmektedir. ÇalıĢma yaĢamı, tüm biçimleri ile insan 

varlığının vazgeçilmez bir parçasıdır. Dolayısıyla, çalıĢmanın insan mutluluğunun, 
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yaĢam tatmininin, psikolojik sağlığının temellerinden biri olduğuna da hiç kuĢku 

yoktur (62). Bu konu ile ilgili yapılan çalıĢmaların pek çoğunda iĢ tatmini ile yaĢam 

tatmini arasında anlamlı bir iliĢki bulunduğu ortaya çıkmıĢtır. AraĢtırmalar iĢ ve 

yaĢam tatmini arasındaki iliĢkinin karĢılıklı olduğunu iĢaret etmektedir. Yani iĢ 

tatmini yaĢam tatminini etkilemekte, yaĢam tatmini de iĢ tatminini etkilemektedir 

(102). 

2.3. Ġġ TATMĠNĠNE ETKĠ EDEN FAKTÖRLER 

2.3.1. ĠĢ tatmini etkileyen bireysel faktörler 

2.3.1.1. Cinsiyet 

Cinsiyet, iĢ tatminini etkileyen önemli faktörlerden birisidir. ÇalıĢanların 

cinsiyetleri iĢe karĢı tutumlarının oluĢmasında ve iĢ ortamının değerlendirilmesinde 

farklılıklar yaratabilir. ĠĢ tatmini ve cinsiyet arasındaki iliĢkiyi inceleyen araĢtırma 

sonuçlarına bakıldığında, bu görüĢü destekleyen verilerin yanı sıra kadın ve erkek 

çalıĢanların koĢullar eĢit olduğunda iĢ tatmini konusunda bir farklılık göstermediği 

de görülmektedir (11). Ancak, kadın ve erkeğin sosyal rollerinin farklı olması, iĢ ile 

ilgili beklentilerinin de farklı olmasına neden olur. Bu nedenle ücret, iĢ saatleri, iĢ 

koĢullarından duydukları tatmin de farklı olur. Cinsiyetler arasındaki iĢ tatmini farklı 

meslek gruplarına göre de değiĢebilir (99). 

2.3.1.2. Aynı iĢte kalma süresi ( Hizmet süresi) 

ĠĢgörenlerin iĢ tatminini etkileyen faktörlerden biri de aynı iĢte kalma süresi 

süresidir. ĠĢ yaĢamına yeni baĢlamıĢ olan kiĢiler iĢlerinden tatmin sağlama eğiliminde 

olmaktadırlar. Bu dönemdeki teĢvikler, becerilerin ve yeteneklerin geliĢimini de 

kapsamaktadır. ĠĢ yeni olduğu için kiĢiye ilginç ve çekici görünebilir. Erken oluĢan 

bu tatmin, çalıĢanın ilerlemesi ve geliĢmesi sürmeyince azalmaktadır (124).  Nitekim 

Gilmer’in yaptığı bir araĢtırmada ilk iĢe girdikten sonra iĢgörenin iĢ tatmininin 

yüksek olduğu, daha sonra bu düzeyin düĢtüğü görülmüĢtür. Ġlk iĢteki bu düĢ 

kırıklığı iki nedenle açıklanmıĢtır. Okuldan mezun olduktan sonra ilk iĢe giren 

kiĢilerin iĢte baĢarılı olma arzuları ve bekleyiĢleri bir süre sonra gerçekleĢmiyorsa, bu 

kiĢinin iĢine karĢı hoĢnutluğunu azaltır. Ġkinci neden de, birincisine bağlı olarak iĢ 

yerindeki üstleri veya çalıĢma arkadaĢlarının bütün güç iĢleri bir kiĢiye yığarak iĢin 
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sanıldığı kadar kolay olmadığını ispatlamak için takındıkları tavır olabilir. Öte 

yandan hemen hemen her Ģirkette birkaç yıl sonra kıdeme ve maaĢ artıĢlarının yeterli 

düzenlilikte olmadığını düĢünen ve anlamsız bir iĢte çalıĢtıklarını gören bir dizi kiĢi 

istihdam edilmektedir. Bunun kaçınılmaz etkisi mevcut iĢ tatmini belirgin bir Ģekilde 

azalma oluĢmasıdır. ĠĢ tatmini düzeyi 6 ila 8 yıl sonunda tekrar artma eğilimi 

göstermekte ve Ģirkette yaklaĢık 20 yıla yakın kalan çalıĢanlarda tatmin maksimum 

seviyeye ulaĢmaktadır (56). 

2.3.1.3. YaĢ 

KiĢinin içinde bulunduğu yaĢ, kiĢinin tutumları, davranıĢları ve kararları 

üzerinde belirleyici bir rol oynamaktadır. Bu nedenle kiĢinin iĢe iliĢkin düĢünceleri 

ve tutumlarında da yaĢa bağlı olarak birtakım farklılıkların görülmesi mümkündür 

(41). AraĢtırmalar yaĢ ve iĢ tatmini arasında genellikle olumlu bir bağlantı olduğunu 

göstermiĢtir. Buna göre, yaĢ arttıkça, kiĢilerin iĢlerinden daha fazla tatmin oldukları 

söylenir. Bunun nedeni, deneyim nedeniyle uyumun artması olabilir (99).  Ġnsanların 

iĢ tatminlerinin 30’lu yaĢlarda baĢarılarının artmasıyla birlikte arttığı, 40’lı yaĢlarda 

düĢtüğü ve 50’li yaĢlarda tekrar arttığı belirlenmiĢtir (124). Bununla birlikte, 

emeklilik zamanı yaklaĢan çalıĢanlarda iĢ tatmininde azalma olduğu, bu durumun 

kiĢinin iĢten ayrıldığı zaman ne yapacağı endiĢesi ile ilgili olduğu açıklanmaktadır 

(41). 

2.3.1.4. Eğitim 

Bir bireyin tutum ya da değer yargısını biçim veren en önemli süreçlerden biri 

de eğitimdir (63). Eğitim düzeyi hem iĢgörenin performansını hem de tutumlarını 

etkiler. Yapılan araĢtırmalardan elde edilen bulgulara göre eğitim düzeyinin 

iĢgörenin beklentilerini etkilediği görülmüĢtür (82). Genel beklenti, çalıĢanın eğitim 

düzeyi yükseldikçe tatminin artması yönündedir. Çünkü eğitim daha iyi iĢ 

imkanlarını ve yüksek ücreti beraberinde getirir. Ancak bu durumun her zaman 

gerçekleĢtiği söylenemez. Eğitim, kiĢinin iĢinden beklentilerini elde etmesini 

sağlıyor ve tatmini artıracak iĢ imkanlarına yol açıyorsa iĢ tatmini ile pozitif bir iliĢki 

olduğu söylenebilir. Aksi halde, yani eğitimin bireyin beklentilerini karĢılamadığı 

durumlarda eğitim iĢ tatminini azaltıcı bir rol oynar (106). 
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2.3.1.5. Mesleki düzey (Statü) 

Tatmin ile iliĢkili bir diğer faktör de iĢin kendisidir. Meslek gruplarına iliĢkin 

araĢtırmalar, meslek düzeyi ile iĢ tatmini arasında tutarlı iliĢki bulunduğunu ortaya 

koymuĢtur. Toplumsal açıdan daha yüksek düzeyli mesleklerde daha yüksek iĢ 

tatmini görülmüĢtür. Mesleki düzey yükseldikçe, tatmin düzeyi de yükselmektedir. 

Farklı mesleki düzeylerin, farklı ihtiyaçların tatminini sağladığına yönelik kimi 

araĢtırmalar vardır (126). Yapılan bazı çalıĢmalarda profesyoneller ve yöneticilerin 

en yüksek düzeyde iĢ tatminine sahip oldukları, buna karĢılık kalifiye olmayan ağır 

endüstri çalıĢanlarının en fazla iĢ tatminsizliğine sahip oldukları tespit edilmiĢtir (99). 

2.3.1.6. KiĢilik 

ĠĢ tatminiyle kiĢilik özellikleri arasında iliĢki söz konusudur. Nitekim dünya 

ölçeğinde yapılan araĢtırmalar çoğunlukla kiĢilik özelliklerinin tatmini etkilediğini 

göstermiĢtir (102). KiĢiliğin iĢ tatmini üzerinde etkileri incelendiğinde, esnek, kararlı, 

düĢük sosyo-ekonomik düzeyin engellerini yenen, daha az kırılan kiĢiliğe sahip 

çalıĢanların iĢ tatmininin daha yüksek olduğu söylenebilir (96).  Bunun yanında 

sinirli ve çevresine uyum sağlayamamıĢ kiĢiler daha sık iĢ tatminsizliği 

göstermektedir. Bu çalıĢanlar baĢkaları ile rahat iliĢki kuramamaktadır. ÇalıĢanların 

yaĢama bakıĢ açısı olumsuzdur. Bununla birlikte genel inanıĢ özel hayatında mutlu 

olmayan kiĢilerin mutluluğu iĢlerinde arayacağı yönündedir. Yapılan araĢtırmaları 

bunu doğrulayamamıĢtır (98). 

2.3.1.7. Zeka 

Kendi baĢına ele alındığında, sadece bireylerin zeka düzeyleri ile iĢ tatmini 

arasında iliĢki incelendiğinde önemli bir iliĢki tespit edilememiĢtir. Yapılan iĢle ilgili 

olarak ele alındığında zeka, iĢ tatmininde önemli bir etken olmaktadır. Birçok iĢ ve 

mesleklerin belirli bir zeka seviyesi gerektirdiği ve bunun altında ya da üstünde 

zekaya sahip kiĢilerin bu iĢlerden tatmin olmadığı saptanmıĢtır (98). Zeka düzeyinin, 

iĢe karĢı tutumları etkilediği gibi, aynı Ģekilde bunlardan etkilendiği de kabul 

edilmiĢtir. ĠĢ tatmininin, zeka düzeyindeki farklılıklarla paralellik gösteren iĢ 

düzeyinden etkilendiği de göz önüne alınmalıdır. Daha fazla beceri gerektiren 

iĢlerde, daha fazla sayıda tatmin olan birey yer alırken, rutin iĢlerde bu oran daha 

azdır. Yine düĢük ve yüksek zeka düzeyindeki kiĢilerin iĢ tatmini skorlarına 
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bakıldığında, zeka düzeyi iyi olan grupta daha fazla tatmin olan bireylerin yer aldığı 

görülmüĢtür (99) . 

2.3.1.8. Yetenek 

Örgütsel hiyerarĢide, yükseldikçe iĢlerin daha çok yetenek gerektirdiği 

görülür. Yüksek seviyelerde iĢler, aynı zamanda daha az tekrarlı daha az rutin ve 

daha az bölünmüĢ olduğu için örgüt üyelerine daha fazla seçme hakkı tanır. Bu 

nedenle yüksek seviyede iĢler, bireyin geliĢmesine daha çok imkan verir ve bir Ģeyi 

kendi gerçekleĢtirmiĢ olmanın zevkini tattırır. Alt seviyedeki bir iĢçi ise kendi 

kendine yeteneklerini yeter derecede uygulama imkanı vermediği ya da isteklerini 

yapamadığı için hayal kırıklığına uğrayabilir (56). 

2.3.2. ĠĢ tatminini etkileyen dıĢ faktörler 

2.3.2.1. ĠĢin fiziki yapısı ve çalıĢma koĢulları 

Fiziksel çalıĢma ortamı, maddi unsur olarak çalıĢan kiĢinin iĢ gördüğü ve 

temas edebileceği yerlerin tümüdür. Fiziksel koĢullar iĢ tatmini üzerinde gözle 

görülür etkisi olan bir faktördür (57). Uygun çalıĢma ortamı ve fiziksel rahatlık 

hedeflere ulaĢmayı ve yüksek performansı kolaylaĢtırarak iĢ tatminini olumlu 

etkilemektedir (96). ĠĢ görenler, ısısı, nemi, havalandırması, ıĢığı, sessizliği, rahatlığı, 

tehlikesiz oluĢu yönlerinden çalıĢmaya elveriĢli koĢulları olan iĢi, iĢ yerini tercih 

etmekte ve bunlara çok önem vermektedirler. Ayrıca iĢ görenlerin çoğu, iĢ yerinin 

evlerine yakın oluĢu; çalıĢtıkları binanın yeni, temiz; iĢleri için gerekli olan araç – 

gereçlerin kullanılır olmasını istemektedirler (3). ĠĢgörenlerin, fiziksel 

gereksinimlerini karĢılayacak çalıĢma koĢulları aramaları; amaçlarını 

gerçekleĢtirecek araç gereç istemeleri hem verimlilik hem de iĢten tatmin olmak için 

gereklidir (16). ÇalıĢma koĢullarının yetersizliği yani iĢyerinin havalandırma, 

aydınlatma, ısıtma yönünden yeterli olmaması, iĢgören için gerekli olan bazı 

ekipmanların olmaması ya da yeterli olmaması iĢgörenin iĢ tatminsizliğine yol 

açabilmekte ve etkin ve verimli çalıĢmasını engelleyebilmektedir (76). Bu nedenle, 

çalıĢma ortamına iliĢkin koĢulların (ısı, ıĢık, ses, iĢ yükü, hareket alanı, sosyal 

iliĢkiler, tam katılım, iletiĢim, güven, saygı gibi) iyileĢtirilmesi gerekir (33). 
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2.3.2.2. Ücret 

Ġnsanları çalıĢmaya zorlayan en önemli etken ücrettir ve yapılan çalıĢmalar da 

iĢ tatminini belirleyen önemli faktörlerden bir tanesinin ücret olduğunu 

göstermektedir. KiĢinin yaĢamını sürdürebilmesi için gelire ihtiyacı vardır. Bu 

nedenle kiĢinin gelir düzeyi yükselirse tatmini de aynı Ģekilde artacaktır (25). KiĢinin 

ücretinin düĢük olması, daha çok ücret alma isteğine, bu da performans düĢüklüğüne, 

grevlere, Ģikayetlere ve daha yüksek ücretli iĢ bulmaya yol açmaktadır (38). Ücret 

konusunda önemli bir konu da ücret adaletinin sağlanmasıdır. ÇalıĢanlar elde ettikleri 

ücretleri benzer iĢleri yapan diğer kiĢilerin ücretleriyle kıyaslarlar. Bu kıyaslama 

sonucunun olumlu olması iĢ tatminini de olumlu yönde etkileyecektir. Ücretin 

tatmini sağlaması ve dolayısıyla iĢ baĢarısını artırması için bireyin beklentisine, 

performansına ve piyasa ücret sistemine dayalı olarak adil bir Ģekilde belirlenmesi 

gerekir (23). 

2.3.2.3. Takdir 

Her çalıĢan, saygı görmek ister. Onlar aynı zamanda iĢte rolleri dolduran 

insanlardır durum böyle olunca da kendi bireyselliklerine saygı gösterilmesini 

arzularlar ve iĢ bakımından garanti gibi görülmek istemezler (50). Ortaya çıkardıkları 

bir eserin kendisine atfedilerek maddi ve manevi yönden takdir edilmesini beklerler 

(107). ÇalıĢanların performansının gereğine uygun olarak taktir edilmesi, 

değerlendirilmesi ve ödüllendirilmesi, çalıĢanların yaptığı iĢlerden daima gurur 

duyması, sahip olduğu kariyerde ilerleme fırsatlarından tatmin olması iĢ tatminini 

olumlu yönde etkilemektedir (23). 

2.3.2.4. ÇalıĢma arkadaĢları ile iliĢkiler 

Birçok insan sevebileceği ve saygı duyabileceği kiĢilerle çalıĢmak ister. 

ÇalıĢma arkadaĢlarıyla samimiyeti hissedebilme çalıĢanı iĢ takımının bir parçası gibi 

hissetmesini sağlar. Böyle bir bütünleĢme de çalıĢan açısından tatmini getirir. 

ÇalıĢtığı ortamdaki diğer çalıĢanlarla iyi geçinen grup birlikteliği sağlayan ve grup 

desteği alan bir çalıĢan daha fazla iĢ tatmini sağlayacağı için çalıĢtığı örgüte 

kendisini daha fazla ait hissedecektir (50). 
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2.3.2.5. Üst ile iliĢkiler 

ĠĢgörenin üstleri ile olan iliĢkisini kapsar. Üstün astlarının tatmininde önemli 

bir rolü olduğunu pek çok kiĢi sezmiĢtir, ancak iliĢkilerin biçimi pek açık seçik 

olmayabilir. AraĢtırmalarda üstün astları üstündeki etkisinin astların algılarına 

dayandığını bulunmuĢtur (66). Amirin iĢgörene karĢı olan olumlu tutumu, ona değer 

vermesi ve her nasılsa ikisi arasında var olan olumlu iliĢkiler, bireyin iĢinden tatmin 

duymasına neden olan ayrı bir etmendir (21). 

2.3.2.6. Ġlerleme imkanları 

Terfi, kelime anlamı olarak; pozisyon, rütbe, itibar ve statü artıĢını ifade 

etmektedir. Terfi, iĢgörenin örgüt içerisinde daha üst kademedeki bir iĢe atanmasıdır. 

Buna göre; iĢgören hali hazırda bulunduğu görev kademesinden daha fazla 

sorumluluk gerektiren, daha yüksek ücretli, daha fazla ayrıcalıklı, daha geniĢ yetki ve 

hareket özgürlüğü tanıyan ve daha az gözetimin söz konusu olduğu bir üst 

pozisyonuna atanması durumunda, terfi olayı gerçekleĢmiĢ olur (55). 

ĠĢgörenler çalıĢtıkları iĢ yerlerinde ilerleme imkanlarının yönetimce açık ve 

seçik belirtilmesini ve kendilerine anlatılmasını talep ederler. Çünkü çalıĢanlar iĢleri 

iyice öğrenip, tecrübe kazandıkça, bulundukları mevkilerdeki yetkilerini ve 

dolayısıyla sorumluluklarını yetersiz bulacaklardır. Bu nedenle daha yüksek yetki ve 

sorumluluklarla çalıĢmayı arzu edeceklerdir. Ġlerleme ya da yükselme yolları tıkanan 

iĢgörenlerin çalıĢma gayret ve Ģevki azalacaktır. Yükselme, iĢyerinde bir teĢvik ve 

güdüleme aracıdır. Astlarına yükselme olanağı gibi bir tür teĢvik aracı sağlayan 

yönetici, plan ve programları uygulamaya koymak için kendisine yardım edip 

iĢbirliğini kolaylıkla kabul edecek, bir destek sağlamıĢ olacaktır (74). 

2.3.2.7. Toplum koĢulları 

ĠĢ tatmininin bir özelliği de toplum koĢullarından etkilenmesidir. Kötü toplum 

koĢullarının iĢ tatminini azaltacağı, iyi koĢullarında yükselteceği düĢünülebilir. 

Ancak iliĢki bu Ģekilde değildir. Genellikle iĢgörenler, kendi iĢ koĢullarını toplum 

koĢulları ile karĢılaĢtırırlar. Eğer iĢ koĢulları vasat, toplum koĢulları kötü ise, bu 

durum, tatminlerini yükseltme eğilimini ortaya çıkarır (38). 
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2.3.3. ĠĢ tatminini sağlayan iç faktörler 

2.3.3.1. Ġhtiyaçlar 

YaĢayan organizmada zorunlu olarak ortaya çıkan ihtiyaçlar, belirli bir hedefe 

yöneliktirler. Ġhtiyaçlar, hayatın devamı için gerekli olan Ģartlara dayanır ve 

organizmanın sağlıklı yaĢaması için olması zaruri dürtülerin enerji kaynağını 

oluĢtururlar. Ġnsan Ģuurlu olarak arzu etse de etmese de ihtiyaçlar mevcuttur. Birçok 

araĢtırmacının ulaĢtığı ortak nokta da iĢ tatmin seviyesini, insanın iĢ yerinde ferdi 

ihtiyaçlarının karĢılanma derecesi belirler (56). 

2.3.3.2. Değerler 

Değerlerin, çalıĢanların iĢ yerindeki davranıĢları üzerinde doğrudan etkili 

olduğu düĢünülmektedir ve bireyler arasında paylaĢılan değerler, bireysel iliĢkilere 

de yansımaktadır. Benzer değerlere sahip kiĢilerin birbirleri arasında iliĢkiler 

kurduğu görülmektedir. Bu sayede ortak iletiĢim sistemi, belirsizlik ve uyarım 

fazlalığı gibi iĢ iliĢkilerindeki olumsuz faktörleri ortadan kaldırmaktadır. ÇalıĢanlar 

daha az rol belirsizliği ve çatıĢma yaĢadıklarından koordinasyon, iĢ tatmini ve iĢe 

bağlılık artmaktadır. Ayrıca bireyin içinde doğup büyüdüğü ve yaĢamaya devam 

ettiği sosyo – kültürel çevrenin, bireye aĢıladığı tutum ve değerler açısından iĢe karĢı 

tutumlarını etkileyebileceği düĢünülmüĢ, bu alanda araĢtırmalar yapılmıĢtır. Kentsel 

kesimdekilerin daha az çaba gerektiren kolay iĢleri tercih ettikleri, kırsal 

kesimdekilerin ise buna zıt bir tutumda oldukları sonucuna varılmıĢtır (98). 

2.3.3.3. Beklentiler 

Bazı araĢtırmacılar, iĢ tatmini ve tatminsizliğinin kiĢinin iĢinden ne beklediği, 

çevrenin kendisine ne tür imkan ve fırsatlar sunduğu veya o çevreden ne elde 

edebildiği arasındaki farkın derecesi ile belirlendiğini ileri sürmektedirler. ĠĢ tatmini 

derecesi, beklentilerle tecrübe edilen arasındaki fark olarak ifade edilebilir. KiĢinin 

beklentileri iĢinin, iĢ çevresinin beklentileri doğrultusunda geliĢmektedir. Örneğin 

talepler tek yönlü ve çok basitse, kiĢi iĢini rutin, çok sıkıcı bulacak ve beklentilerini 

azaltacaktır (68). 
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2.4. Ġġ TATMĠNSĠZLĠĞĠNĠN SONUÇLARI 

ĠĢ tatminsizliği, bireyin yaptığı iĢten bir tatmin ve hoĢlanma duygusu elde 

etmemesini, ona karĢı bir bıkkınlık, isteksizlik, kaçma duygusunu anlatmaktadır. 

Bilim adamları iĢ tatmini incelemelerinde önemli safhalarından birinin de 

çalıĢanların tatminsizliklerini ifade Ģekilleri olduğu görüĢündedir  (101). 

2.4.1. Birey açısından sonuçları 

2.4.1.1. Psikolojik ve fiziksel rahatsızlıklar 

ĠĢgörenlerin zihinsel ve fiziksel sağlıklarıyla iĢ tatmini arasında yakın bir 

iliĢki olduğu bilinmektedir. Stresli ortamlarda çalıĢan iĢgörenlerde psikolojik 

tatminsizlik oluĢmakta ve bunun sonucunda zihinsel ve fiziksel davranıĢ bozuklukları 

ortaya çıkmaktadır. Beklentilerin karĢılanamaması sonucunda ortaya çıkan iĢ 

tatminsizliği, davranıĢ bozuklukları yaratmaktadır. ĠĢ tatminsizliği kiĢinin hayatında 

kısır döngüler yaratarak bir çok belirtilere neden olabilir (5).  Bireyin tatmin düzeyi 

ile iĢyerindeki olumsuz duyguları ile anksiyete ve depresyon arasında bir iliĢki 

olduğu da yapılan birçok araĢtırmada gözlemlenmiĢtir. Personelin iĢlerindeki 

yaĢadıkları iĢ tatminsizliği sürekli bir hal aldığında kiĢilerde yoğun bir stres 

tepkisinin ortaya çıkması kaçınılmazdır. Elbette buna bağlı olarak da kiĢilerin 

bedenlerinde bir takım fiziksel tepkiler ortaya çıkacaktır. ĠĢ tatminsizliği ve stres 

bireyin ruhsal sağlığı yanında, bedensel sağlığını da olumsuz yönde etkileyip, 

organik ve biyolojik bir nedeni bulunmayan, mide ağrıları, kalp rahatsızlıkları (kriz 

ve çarpıntılar), yüksek ve düĢük tansiyon, migren gibi birçok hastalıklara yol 

açabilmekte, yaĢam süresini etkileyebilmektedir. Görüldüğü gibi iĢ tatminsizliğine 

bağlı olarak ortaya çıkan sorunlar sadece duygusal problemlere neden olmamaktadır. 

Aynı zamanda personelde çok önemli fizyolojik problemlere neden olabilecek 

sonuçlar doğurmaktadır (31). 

2.4.1.2. Engellenme (Hayal kırıklığı ve savunma mekanizmaları) 

Günlük konuĢma dilinde “hüsran” ya da “hayal kırıklığı” anlamında 

kullanılan bu kavram, hedef merkezli bir davranıĢın karĢılaĢtığı engel nedeni ile 

gösterilen psikolojik bir reaksiyon olarak tanımlanmaktadır. Çözülmeyen problemler 

ve tatmin edilemeyen istek ve ihtiyaçlar zaman zaman bireylerde tatminsizlik ve 
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güvensizlik yaratmaktadır. Bu durum da hayal kırıklığına neden olmaktadır. Hayal 

kırıklığının kaynağı gerçekte bireylerin kendileridir. Zaman zaman bireylerin 

hedefleri sahip oldukları yetenek ve imkânlardan daha yüksekte olabilmektedir. 

Böylelikle abartılı ve aĢırı istek ve beklentilerin yerine gelmediğini gören kiĢiler 

hayal kırıklığına sürüklenmektedir. Bireylerin çok sayıda ve sınırsız ölçüdeki 

ihtiyaçları ve amaçları olduğu, ancak bu hedef ve ihtiyaçları tatmine yarayan 

olanakların ve araçların sınırlı oluĢu engellenme yaratan en önemli etkendir. 

Görüldüğü gibi karĢılanmamıĢ ihtiyaçlar bireyde gerilim ve hayal kırıklığı 

yaratmakta ve farklı tepkilere sebep olabilmektedir. Dolayısıyla iĢinde beklediklerini 

bulamayan ve tatminsizlik yaĢayan bir personelin hayal kırıklığına bağlı olarak bir 

engellenme duygusu içine girmesi ve buna bağlı olarak da bir takım uyumsuzluk ve 

çatıĢmalar yaĢaması kaçınılmazdır (103). 

2.4.1.3. Stres tepkileri 

Stres örgüt yönetimleri tarafından dikkate alınması gereken önemli bir 

kavramdır. Zira stres, çalıĢanların verimlilik, performans, tatmin ve davranıĢlarını 

doğrudan etkilemektedir. Stres hem bireysel hem de örgütsel nedenlerle ortaya 

çıkabilmektedir. Bireysel stres kaynakları, kiĢilik, rol belirsizliği ve rol çatıĢmasıdır 

(48). Rol belirsizliği, iĢgörenin iĢiyle ilgili olarak açık, net, planlı hedeflerinin ve 

ulaĢması gereken standartların olmaması; iĢindeki yetkilerinin tanımlanmamıĢ veya 

belirsiz olması; sorumlulukların bilinmemesi; görev ile ilgili beklentilerin ne 

olduğuna dair kendisine bildirilen Ģeylerin açık olmaması durumlarında ortaya 

çıkmaktadır. Rol çatıĢması, iĢgörenin üstlendiği rollerin gereği olarak birbiriyle 

çatıĢan, çeliĢen beklentiler olduğunda ortaya çıkmaktadır (73). 

Stres doğal bir olaydır ve her örgüt için kaçınılmaz bir sonuçtur. Stres gerek 

örgüt içi gerekse örgüt dıĢı çok sayıda insanla iletiĢim kurma gereğinden 

kaynaklanmaktadır. Stresli ortamlarda çalıĢan iĢgörenlerde psikolojik tatminsizlik 

meydana gelmekte ve bunun sonucunda fiziksel ve zihinsel davranıĢ bozuklukları 

oluĢmaktadır (48). 
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2.4.2. Örgüt açısından sonuçları 

2.4.2.1. Verimsizlik-düĢük performans 

ĠĢin niteliğine göre bireylerin verimliliği, bireylerin sahip oldukları kaynak ve 

kapasiteleri etkin kullanmalarını ifade eder. ĠĢe karĢı pozitif eğilimlerle çalıĢmanın 

kalitesi ve çıktıların oranı arasında pozitif iliĢkilerin olması doğal görünmekle 

beraber, yapılan araĢtırmalarda bu iliĢkiyi destekleyici bulgular elde edilememiĢtir. ĠĢ 

tatmini, verimlilik için tek gösterge olmamakla beraber, verimli çalıĢılan bir ortamın 

iĢ tatmini için gerekli Ģartları sağlamıĢ olduğu söylenebilir (16). 

Hem insanların, hem de iĢletmelerin yaĢamlarını sürdürebilmeleri için bazı 

gereksinmelerini karĢılamaları gerekmektedir. ġöyle ki: insanlar yaĢamlarını 

sürdürebilmek için fizyolojik gereksinmelerini karĢılamak zorundadırlar. ĠĢletmeler 

ise, varlıklarını devam ettirebilmek için verimli çalıĢmak zorundadırlar. Bunun için 

üstün bir teknoloji ve rasyonalizasyon yanında personelin de etkin bir Ģekilde 

kullanılması gerekmektedir. Personelin etkin kullanılması ise, uyumun ve iĢ 

tatmininin sağlanmasına bağlıdır. ĠĢe karĢı pozitif eğilimlerle çalıĢmanın kalitesi ve 

çıktıların oranı arasında pozitif iliĢkilerin olması doğal görünmekle beraber, yapılan 

araĢtırmalarda bu iliĢkiyi destekleyici bulgular elde edilememektedir. Çünkü iĢ 

tatminine ulaĢılmasına rağmen, yüksek performansta çalıĢmayan personel de 

bulunmaktadır. ĠĢ tatmininin mi performansı arttırdığı yoksa yüksek performansın mı 

iĢ tatminine ulaĢtırdığı sorusu da konunun baĢka bir yönünü oluĢturmaktadır. Yapılan 

araĢtırmalarda yüksek ve düĢük performansın yüksek veya düĢük iĢ tatminiyle 

iliĢkilendirilebileceği bulgulanmasına rağmen aradaki nedensellik bağı 

kurulamamıĢtır. Nitekim yüksek performans gösteren personelin daima tatminli 

olduğu söylenememektedir. ĠĢ tatmini ve performans arasındaki bu belirsiz iliĢkinin 

nedeni ödüllerin varlığı olabilir. ĠĢ tatmini genellikle verimliliğe neden olmaktan çok 

onun bir sonucudur. Bunun nedeni, yüksek performans sonucunda ücret artıĢı, 

tanınma ve yükselme gibi iĢ tatmini sağlayan ödüllerin elde edilebilmesidir (101). 

2.4.2.2. ĠĢ tatminsizliği-devamsızlık 

Devamsızlık, üretim akıĢını olumsuz etkileyen en önemli faktörlerden biridir. 

Devamsızlık, bireyin kendisinin çeĢitli seviyelerdeki meslektaĢlarına göre, 

bulunduğu mevkiden daha az memnun olduğunu algılaması ve çalıĢma gruplarındaki 
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standartlara ayak uyduramayan bireyin dıĢlanması sonucunda ortaya çıkan bir durum 

olarak tanımlanmaktadır.  AraĢtırmalar iĢ tatmini ile devamsızlık arasında ters 

iliĢkinin olduğunu göstermektedir. Yani, tatmin yüksek olduğunda, devamsızlık 

düĢme eğiliminde; tatmin düĢük olduğunda ise devamsızlık eğilimi yüksek 

olmaktadır (38). AraĢtırmalara göre davranıĢ olarak devamsızlık, bir grup 

seviyesindeki fenomenden çok bir bireysel farklılıklar fenomenidir. Bu tespit 

devamsızlıkla ilgili modellerin, devamsızlık davranıĢının önceden 

belirlenebilmesinde kullanılması için değiĢkenlerle iliĢkili olan kiĢiliğin 

tanımlanmasını zorunlu hale getirmektedir. Devamsızlığın önceden tespit edilmesi 

için kiĢilik özellikleri gibi bireysel farklılıklar tanımlandığında, bu özellikleri iĢ için 

baĢvuranların seçiminde kullanmak mümkün olur ve böylece devamsızlık oranı 

azaltılır (91). 

2.4.2.3. ĠĢ tatminsizliği-ĠĢ gücü devri 

ĠĢ tatminsizliğinin iĢletmeler üzerinde her zaman olmasa da olumsuz etki 

yapan sonuçlarından biri de iĢgücü devir hızıdır. ĠĢ gücü devir hızı kavramının 

temelinde iĢletmeye olan giriĢler ve çıkıĢlar yatmaktadır. ĠĢten ayrılma bir çalıĢanın 

kendi isteğiyle olduğu gibi iĢverenin isteğiyle de olmaktadır. ĠĢ tatminiyle ilgili 

olarak iĢten ayrılma genellikle çalıĢanın isteğine bağlıdır. ĠĢgücü devrinin büyük 

oranlara ulaĢması ise iĢletmeleri büyük ölçüde olumsuz yönde etkilemektedir. ĠĢ 

tatmini ve sonuçlarına iliĢkin elde edilen çok sayıda bulgudan farklı olarak iĢgücü 

devrine iliĢkin tespit edilen bulgular genellikle uyumludur. ĠĢ tatmini ile iĢgücü devri 

veya iĢten ayrılma arasında negatif bir iliĢkinin bulunduğu farklı meslek gruplarına 

ait çalıĢanlar üzerinde yapılan araĢtırmalarda ortaya konmuĢtur.
 

Bir baĢka deyiĢle iĢ 

tatmin seviyesi arttıkça iĢgücü devir hızı azalmaktadır. Bu iliĢki iĢe gelmeme ile iĢ 

tatmini arasındaki iliĢkiden biraz daha güçlüdür. Ancak iĢ tatmini-iĢten ayrılma 

iliĢkisinde iĢ piyasası koĢulları, alternatif iĢ imkânları ve bu imkanlar hakkındaki 

beklentiler, çalıĢma süresi gibi diğer faktörler çalıĢanın iĢinden ayrılmasını 

belirlemede önemli rol oynamaktadır. ĠĢ tatmini-iĢten ayrılma iliĢkisinde çalıĢanın 

performans düzeyi önemli bir belirleyicidir. Özellikle yüksek performans gösterenler 

için iĢten ayrılma oranı düĢük olmaktadır. Çünkü iĢletmeler yüksek performans 

gösteren çalıĢanlarını elde tutmak için çaba gösterirler ve bu çalıĢanlarına maaĢ 

artıĢları, terfi gibi fırsatlar sunarlar. Buna karĢılık, düĢük performans gösterenlerin 
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iĢten ayrılma oranı yüksek olmaktadır. DüĢük performans gösterenler iĢten ayrılması 

yönünde baskı bile görebilmektedir (31). 

2.4.2.4. ĠĢ kazaları 

Her türlü iĢ ve endüstride istihdam sonucu doğan, bireysel veya maddi hasara 

veya üretim akıĢında aksamaya yol açan ve bireysel yaralanma yaratabilecek 

istenmeyen olaylara iĢ kazası denir. ĠĢinde tatmine ulaĢan iĢgörenin aksine iĢinde 

tatmine ulaĢamayan iĢgören büyük olasılıkla iĢletmede yapmakta olduğu iĢinden çok 

ilgisini iĢletme dıĢındaki dünyasına yöneltecektir. ĠĢine yeterince ilgi duymayan 

iĢgörenlerde iĢ kazalarına uğrama olasılığı çok daha fazla görülmektedir. Çünkü 

kazaların, iĢgörenlerin psikolojik ve fiziksel durumlarıyla doğrudan iliĢkisi olduğu 

saptanmıĢtır. Tatminsizlik tek basına iĢ kazalarına yol açmasa da diğer faktörlerle 

(yorgunluk ve monotonluk, verilen iĢe ilgisizlik, kiĢinin dikkatsizliği, ücretin 

yetersizliği, iĢ arkadaĢları ile iyi geçinememe vb.) bir araya geldiğinde iĢ kazalarına 

yol açabilmektedir (18). 

2.4.2.5. ĠĢ uyuĢmazlıkları 

Personelin iĢ tatminsizliğinin bir belirtisi olan ve çalıĢma hayatındaki 

huzursuzluğu belirten grev ve lokavt gibi iĢ uyuĢmazlıkları ekonomik, sosyal etkileri 

nedeniyle toplumu yakından ilgilendirmektedirler. ĠĢletmeler açısından büyük maddi 

kayıplara neden olabilecek bu gibi sonuçlar, iĢ tatminsizliğinin en belirgin 

göstergelerinden birisidir. Üstelik grev, lokavt gibi eylemler toplum önünde 

yaĢandığından, sadece maddi kayıplar değil, sosyal bir takım olumsuz sonuçlara da 

sebep olabilir. Bu nedenle iĢletmeler, personelin iĢinden yüksek tatmin elde etmesini 

sağlayacak ücret ve sosyal haklar sağlamalıdır (103). 

2.4.2.6. YabancılaĢma 

YabancılaĢma, bir iĢgörenin sahip olduğu iĢteki rolünden uzaklaĢmasını 

gösterir. YabancılaĢma dört boyutta tanımlanabilir: güçsüzlük, anlamsızlık, 

yalnızlaĢma (bir baĢına bırakılma, tecrit) ve kendi kendine yabancılaĢma. 

• Güçsüzlük; iĢgörenlerin yönetim politikası üzerindeki kontrol, iĢ 

süreçlerine veya istihdam koĢullarına hazırlıktaki zayıflığını gösterir. 
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• Anlamsızlık; iĢgücünün bölünmesinden ve standardizasyonundan ileri gelir. 

Anlamsızlık iĢ yapma amacında veya toplam üretim sürecini tanımlamada veya iĢin 

bitirilmesinde görülen yeteneksizliği gösterir. 

• YalnızlaĢma veya izolasyon; bütünleĢmiĢ bir çalıĢma grubu veya sosyal 

çalıĢma organizasyonuna mensup olmamak ve grup tarafından benimsenen davranıĢ 

standartları tarafından yönlendirilmemektir. 

• Kendi kendine yabancılaĢma; iĢte kendinin sonunu veya merkezi hayatın 

merkezindeki sorunu görememe olarak bilinen baĢarısızlıktır. 

ĠĢ tatmininin artması iĢe karĢı yabancılaĢmayı azaltmaktadır. ĠĢ 

tatminsizliğinin bir sonucu olan yabancılaĢma, psikososyal bozukluklara, endüstri ve 

toplum içinde huzursuzluklara, stres ve sinir hastalıklarına, yüksek oranda iĢ 

değiĢtirmelere ve iĢten kaytarmalara, verimin düĢmesine ve greve neden olduğu için 

üzerinde önemle durulması gerekir (106). 

2.5. Ġġ TATMĠNĠ ĠLE ĠLGĠLĠ YAPILMIġ BAZI ÇALIġMALAR 

Endüstriyel ve sosyal psikolojide iĢ tatmini ile ilgili yapılan çalıĢmalar 

oldukça çeĢitlidir. KarmaĢık ve önemli görevlerin, az beceri isteyen rutin görevlere 

oranla, iĢgörenleri daha çok tatmin ettiği görülmektedir.  Meslek grupları arasında bir 

karĢılaĢtırma yapıldığında, iĢin yapılması için gerekli beceri arttıkça üyelerin 

iĢlerinden duydukları mutluluk da artmaktadır.  

Ivancevich ve Donnely (1975), 295 satıĢ elemanı üzerinde gerçekleĢtirdikleri 

çalıĢmada örgüt yapısı, iĢ tatmini, stres ve performans arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢlerdir. AraĢtırma sonucunda hiyerarĢik kademelerin az olduğu basık yapıya 

sahip örgütlerde çalıĢanların, kendini gerçekleĢtirme ve iĢ tatmini düzeyinin daha 

yüksek ve stres oranının daha az olduğu, buna karĢılık hiyerarĢik kademelerin 

nispeten daha fazla olduğu, dikey yapıya sahip örgütlerde çalıĢanların ise 

performansının daha yüksek olduğu sonucuna ulaĢmıĢlardır (87). 

David W. Chapman ve Malcolm A. Lowther (1982), çalıĢmalarında 

öğretmenlerin mesleki tatminini etkileyen faktörleri belirlemiĢlerdir. Hazırladıkları 

projede, öğretmenlerin iĢ tatmini, değerleri, yetenekleri ve baĢarıları arasındaki 

iliĢkiyi araĢtırmıĢlardır. Genelde kadınlar erkeklerden daha çok tatmin olmaktadırlar. 
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Öğretmenlerin beceri ve yetenekleri mesleki tatmini etkileyen önemli bir faktör 

olurken, okulun yapısı tatminde daha az önem taĢımaktadır (93). 

Özdayı (1990),Ġstanbul’daki resmi liseleri ve özel liselerde çalıĢan 

öğretmenlerin iĢ tatmini ile iĢ stresi arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. AraĢtırma 

sonucunda resmi liselerde çalıĢanların özel liselere göre iĢ tatmini düzeyleri düĢük, 

ancak iĢ stresi yüksek çıkmıĢtır. Ġki grubun cinsiyet, yaĢ, mesleki deneyim, meslek 

seçimi ve gelir düzeyleri karĢılaĢtırıldığında, aralarında tatmin ve stres yönünden 

anlamlı farklılık olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (89). 

Çarıkçı (2000), süpermarket çalıĢanların iĢ tatminlerini etkileyen kiĢisel 

özellikleri araĢtırmıĢtır. AraĢtırma sonucunda cinsiyet, eğitim ve yaĢın iĢten alınan 

tatmini etkilediği görülmüĢtür. ÇalıĢma süresinin ise etkisi görülmemiĢtir (25). 

ġahin (2007),  Ege Bölgesi’nde yer alan dört ve beĢ yıldızlı otel 

iĢletmelerinde bir uygulama yapılarak, personel güçlendirmenin, iĢ tatmini ve 

örgütsel bağlılık üzerindeki etkisi ortaya konmaya çalıĢılmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda, personel güçlendirmenin iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık üzerinde etkisi 

olduğu, personel güçlendirmenin otel iĢletmelerinde iĢ tatmini ve örgütsel bağlılığı 

artırdığı belirlenmiĢtir (104). 

Çekmecelioğlu (2007), çalıĢmasında örgüt iklimi boyutlarının (örgütsel 

cesaretlendirme, yönetim desteği, takım desteği, iĢin iddialı olması) iĢ tatmini ve 

iĢten ayrılma niyeti üzerindeki etkilerini incelemiĢtir. AraĢtırma bulguları sonucunda 

örgüt ikliminin, iĢ tatmini ve iĢten ayrılma niyetini belirleyen bir etken olduğunu 

göstermiĢtir (26). 

Noyan (2009), çalıĢmasında, iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık arasındaki iliĢki, 

çok aĢamalı yapısal eĢitlik modellerinden yararlanılarak araĢtırmıĢtır. Analiz 

sonucunda, gruplar içi modelde, banka çalıĢanlarının iĢ tatmini üzerinde yöneticiler, 

iĢ arkadaĢları, iletiĢim ve ücretin etkili olduğu görülmüĢtür. Örgütsel bağlılık 

üzerinde ise iĢ tatmini, yöneticiler ve iĢ arkadaĢları örtük değiĢkenlerinin etkili 

olduğu gözlemlenmiĢtir (80). 

Soyer ve diğ. (2009), yaptıkları araĢtırmada, beden eğitimi öğretmenlerinin 

“cinsiyet, yaĢ, medeni durum, çocuk sahibi olma, beden eğitimi öğretmenliğini 

isteyerek seçme, mesleğe giriĢ, meslekteki hizmet yılı, toplam görev yapılan okul 
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sayısı, Ģu an görev yaptığı okul, görev yeri, mesleki deneyimi, eğitim durumu” 

değiĢkenlerine göre mesleki tükenmiĢlik ve iĢ tatminleri incelemiĢlerdir.  AraĢtırma 

bulgularına göre beden eğitimi öğretmenliğini isteyerek seçmeyenlerin tükenmiĢlik 

düzeylerinin yüksek, iĢ tatmin düzeylerinin ise düĢük olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Mesleğe sınavla (KPSS ile) atananların kiĢisel baĢarı duygusunda azalma boyutunda 

daha fazla tükenmiĢlik yaĢadığı ve stajyer öğretmenlerin uzman öğretmenlere göre iĢ 

tatmini düzeylerinin daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıca görev yapılan 

toplam okul sayısı arttıkça beden eğitimi öğretmenlerinin duygusal tükenme 

düzeylerinin arttığı ve iĢ tatmini düzeylerinin azaldığı tespit edilmiĢtir (100). 

Özcan (2010), algılanan örgüt yapısı ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkide kiĢilik 

özelliklerinin rolünü araĢtırmıĢtır. AraĢtırma sonucunda algılanan örgüt yapısı ile iĢ 

tatminin yönetsel ve varoluĢsal olarak adlandırılan iki boyutu arasında pozitif yönlü 

bir iliĢki bulunmuĢtur. Bu iliĢkide kiĢilik özelliklerinin nasıl bir rol oynadığına iliĢkin 

yapılan analizler neticesinde ise algılanan örgüt yapısı ile yönetsel tatmin arasındaki 

iliĢkide sanatçı ve geleneksel kiĢilik özelliklerinin bu iliĢkiyi farklılaĢtırıcı bir rolü 

olduğu görülmüĢtür. Algılanan örgüt yapısı ile varoluĢsal tatmin arasındaki iliĢkide 

ise, sanatçı, gerçekçi, araĢtırmacı ve geleneksel kiĢilik özelliklerinin bu iliĢkiyi 

farklılaĢtırıcı bir rolü olduğu görülmüĢtür (87). 

Eroğluer (2011), çalıĢmasında örgütlerde çalıĢanların iĢ tatminlerini etkilediği 

düĢünülen iĢ tatmini boyutlarından yönetim politikası, çalıĢma arkadaĢları, yönetici, 

iĢin niteliği ve ücret değiĢkenleri ile iletiĢim arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. 

AraĢtırma sonucunda iletiĢim ile iĢ tatmini boyutlarından yönetim politikası, çalıĢma 

arkadaĢları, yönetici, ücret ve iĢin niteliği boyutları arasında anlamlı iliĢkiler 

bulunmuĢtur (43). 

TaĢ (2011), çalıĢanların bilgi paylaĢımı ve iĢ tatminini düzeylerinin duygusal 

bağlılık tutumları üzerinde bir etkisinin olup olmadığı araĢtırılmıĢtır. ÇalıĢmada, iĢ 

tatmini düzeyi ile ilgili olarak üç bağımsız değiĢken incelenmiĢtir. Bunlar, iĢin 

motive edici yönleri, çalıĢanın kendini geliĢtirmesi, amiri ve çalıĢma arkadaĢları ile 

etkileĢimidir. Ayrıca, bilgi paylaĢımı düzeyinin kiĢisel görüĢme ve Entegre Hastane 

Bilgi Yönetimi Sistemi ve topluluk üyeleri ile bilgi ve deneyimlerin paylaĢımı 

Ģeklinde iki bağımsız değiĢken belirlenmiĢtir. Yapılan regresyon analizinde, iĢ 
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tatmini ve bilgi paylaĢım düzeyinde belirlenen bağımsız değiĢkenlerin duygusal 

bağlılık bağımlı değiĢkeni üzerindeki etkisi anlamlı bulunmuĢtur (109). 

Kuzulugil (2012), çalıĢmasında hastanelerde çalıĢan farklı meslek gruplarının 

iĢ tatminlerini etkileyen unsurları araĢtırmıĢtır. AraĢtırma sonucunda hekim, hemĢire 

ve destek görevlilerinin iĢ tatminine etki eden faktörlerin birbirlerinden oldukça 

farklı olduğu bulunmuĢtur. Elde edilen bir baĢka bulgu ise yönetici ve iĢgören 

pozisyonlarındaki çalıĢanların beklentilerinin birbirlerinden anlamlı derecede farklı 

olmasıdır. AraĢtırmada yukarıdakilerin yanı sıra çalıĢanların hizmet süresi, eğitim 

seviyesi ve cinsiyet gibi değiĢkenlerin de iĢ tatmini üzerinde anlamlı etkisi olduğu 

görülmüĢtür (75). 

Tok ve Bacak (2013), araĢtırmalarında öğretmenlerin iĢ tatminleri ile 

yöneticilerinin dönüĢümcü liderlik stilleri arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. AraĢtırma 

sonucunda okul yöneticilerinin özellikleri ile ilköğretim okullarında görev yapan 

öğretmenlerin arasında, düĢük düzeyde iliĢki olduğu belirlenmiĢtir (114). 
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III. BÖLÜM: BĠLGĠ PAYLAġIMI 

3.1. BĠLGĠ  

3.1.1. Bilgi ile ilgili kavramlar 

3.1.1.1. Veri, enformasyon  kavramı 

Veri, enformasyon ve bilgi kavramlarından birinin ne olduğunu anlayabilmek 

için öncelikle iliĢkili diğer iki kavramın da ne olduğunun bilinmesi önemlidir; çünkü 

bu kavramlar birbirleriyle doğrudan iliĢkilidir ve bir kavramın açıklanması çoğu 

zaman diğer kavramların açıklanmasını da gerektirmektedir. Bu iliĢkiler bağlamında 

açıklanacak olursa, enformasyon ortaya çıkarmak için veriyi bir formül içerisinde 

düzenlemek gerekir. Öte yandan bilgi ortaya çıkarmak ise, belli bir içeriğe sahip 

verimli veya üretken bir amaç için enformasyonu kullanmadır. Bu doğrultuda üç 

farklı kavramla karĢılaĢırız bunlar; veri, enformasyon ve bilgi kavramlarıdır (127). 

Veri, amaçlara bağlı olarak iĢlemlerin iĢlenmemiĢ bir biçimde 

kaydedilmesidir (15). 

Veri, bilgiye ulaĢmak için yapılan gözlemlerin metin olarak, sayı olarak, ses 

olarak, canlı gösterim olarak ya da baĢka bir biçim olarak nesnelleĢtirilmiĢ Ģeklidir ve 

tek basına bir anlam ifade etmemekle birlikte daha çok ileriki süreçlerde bir ön 

malzeme olarak değerlendirilmektedir (77). 

Veriler enformasyona dönüĢürken aĢağıdaki süreçlerden geçmektedir (15): 

 Bağlam: Verilerin hangi amaçla derlendiğini öğrenme 

 Sınıflandırma: Analiz birimlerini ve verinin ana bileĢkelerini öğrenme 

 Hesaplama: Verilerin istatistiksel olarak analiz etme 

 Düzeltme: Verilerdeki hataları ayıklama 

 YoğunlaĢtırma: Bilgiyi özetleyerek daha kısa bir biçimde sunma 

Enformasyon, düzenlenmiĢ veri olarak tanımlanabilir. Düzenlenme baĢkaları 

tarafından yapılır ve yalnızca ilgili kiĢi için bir anlam taĢımaktadır (15). 

Enformasyon anlamlıdır, amacı vardır konu ile ilgilidir, belirli bir amaç için 

ĢekillenmiĢtir. Enformasyon, olay ve objeleri yorumlamak için bir bakıĢ açısı 

kazandırır ve bilgi oluĢturmak için gerekli bir öğedir (47). 



 
 

29 

Enformasyon nasıl veriden türetiliyorsa, bilgi de enformasyondan türetilir. 

Enformasyonun bilgiye dönüĢüm süreci aĢağıdaki gibidir (15): 

 KarĢılaĢtırma: Herhangi bir duruma iliĢkin enformasyon, bildiğimiz baĢka    

durumlarla karĢılaĢtırıldığında bu bize neyi gösterir? 

 Varılan Sonuçlar: Enformasyonun karar verme ve eyleme geçme konusunda 

bizi getirmiĢ olduğu son nokta nedir? 

 ĠliĢkilendirmeler: Bu bilgi kümesi diğer bilgi kümeleriyle nasıl 

iliĢkilendirilir? 

 Sohbet: BaĢkaları bu bilgiye iliĢkin olarak ne düĢünürler? 

3.1.1.2. Bilgi kavramı 

Bilgi kavramı Latince “informatio” sözcüğünden türetilmiĢ bir kelime olup, 

bir Ģeye biçim verme eylemi, biçimlendirme, haber verme, haber eylemi gibi 

anlamlara gelmektedir (83). Ġngilizcedeki "knowledge" ve "information" kelimeleri, 

Türkçede "bilgi" kelimesi ile tek karĢılık bulmaktadır. Hançerlioğlu bilgiyi, Ġngilizce 

"cognition" ve "knowledge" kelimelerinin karĢılığında kullanmıĢ ve insanın 

toplumsal emeğiyle meydana çıkardığı nesnel dünyanın yasalı iliĢkilerinin, 

düĢüncesinde yeniden üretimi olarak tanımlamıĢtır (97). 

Bilgi, Ġnsan aklının erebileceği olgu, gerçek ve ilkelerin bütünü verilen ad; 

insan zekâsının çalıĢması sonucu ortaya çıkan düĢünce ürünü;  öğrenme, araĢtırma 

veya gözlem yolu ile elde edilen gerçek; ya da felsefi anlamda,  ilk sezi durumunda 

zihnin kavradığı temel düĢünceler olarak tanımlanmaktadır (111). 

Bilgi, insanların beynindedir ve tüm yaĢam boyu öğrendikleri yoluyla 

kazandıklarının toplamıdır (15). 

Bilgi Davenport ve Prusak’a göre belli bir düzen içindeki deneyimlerin, 

değerlerin, amaca yönelik enformasyonun ve uzmanlık görüĢünün yeni deneyimlerin 

ve enformasyonun bir araya getirilip değerlendirilmesi için bir çerçeve oluĢturan 

esnek bir bileĢimdir (30). 

Bilgi, deneyimler, değerler birleĢtirilmiĢ enformasyonlar, uzmanlaĢmıĢ 

içerikler ve köklü sezgilerin akıĢkan bileĢimidir. Aynı zamanda yeni deneyim ve 

enformasyonları geliĢtirerek, birleĢtirerek bir çerçeve ortam yaratır. Öğrenenlerin 
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akıllarından doğar ve geliĢir. Kurumlarda yalnızca belge ve yayınlara yansımakla 

kalmaz, aynı zamanda kurumsal düzen, kurallar, deneyimler ve uygulamaları ifade 

eder. Kısacası; bilgi hayata geçirilmiĢ enformasyon demektir (112). 

3.1.2. Bilginin özellikleri 

Bilginin temelde iki önemli özelliği vardır. Ġlki, bilginin ana kaynağı olan 

veriler tek baĢına anlam taĢımazlar. Veriler iĢlenerek anlam kazanmıĢ bilgi formuna 

kavuĢturulabilir. Ġkincisi ise, oluĢturulan bilgi, yönetsel kararlara iliĢkin faktörlerdeki 

belirsizliği azaltmaktadır. Diğer yandan, bilgi toplumunda bilginin temel özellikleri;  

sürekli üretilebilmesi ve artıĢ göstermesi; iletiĢim ağları içinde taĢınabilir, bölünebilir 

ve paylaĢılabilir olması ile iĢgücü, sermaye ve doğal kaynakları ikame edebilmesi 

Ģeklinde özetlenmektedir (83). 

Bilginin anlam ifade etmesi, doğru eylemlerin gerçekleĢmesi ve doğru 

kararların alınması için bazı özelliklere sahip olması gereklidir. Weisman’a göre bu 

özellikler Ģu Ģekilde sıralanabilir (6): 

 Niceliği: Bilginin ölçülebilir sayısal özellikleridir.  Döküman,  sayfa, kelime, 

resim, simge sayısı. 

 Ġçeriği: Bilginin anlamıdır. 

 Yapısal Özelliği: Bilginin hangi formatla ve nasıl bir düzen içinde ifade 

edildiğidir. 

 Dil: Simgeler, alfabe, kodlar biçiminde ifade edilen anlatımıdır. 

 Niteliği: Bilginin bütünlüğü, doğruluğu, zaman karĢısında dayanıklılığını 

içerir. 

 Süresi: Bilginin değerinden kaybetmeden geçerliliğini koruma sürecidir.  

Bilginin belirtilen özellikleri dıĢında niteliği ile ilgili farklı özellikleri de dile 

getirilmiĢtir. Bu özellikler Ģu Ģekilde sıralanabilir (8): 

 Doğruluk: Durumun adil bir Ģekilde ortaya konulabilmesi için bilgiler doğru 

olmalıdır.  

 Ġlgililik: Bilgi konuyla ilgili olmalıdır; aksi halde gereksiz iĢlemlere ve 

zamana mal olmaktadır. 
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 Tamlık: Bilgi tam olmalıdır; eksik bilgi sonuçların yanıltıcı hatta yanlıĢ 

olmasına neden olabilmektedirler.  

 Doğru zamanlılık: Bilgiye ihtiyaç duyulduğu anda hazır olmalıdır. 

 UlaĢılabilirlik: Bilgiye istenilen her anda kolaylıkla ulaĢılmalıdır.  

 AnlaĢılırlık: Bilgi kullanıcıyı tereddüde sürüklemeden kolaylıkla anlaĢılabilir 

olmalıdır. 

 Güvenirlilik: Kullanıcı bilgiye güvenmeli, gönül rahatlığıyla 

kullanılabilmelidir. 

 Etkin maliyet: Bilginin maliyeti bilgiden elde edilecek faydadan daha fazla 

olmamalıdır.  

3.1.3. Bilginin önemi 

Bilginin değerli olmasının en önemli nedeni günümüzün stratejik kaynağını 

oluĢturması kadar bu kaynağın hareketli bir özelliğe sahip olmasıdır. Bilgi yön 

verdiği kararlar ve hareketler açısından sonuç üretmektedir. Bu anlamda bilgi 

rakipler, müĢteriler, dağıtım kanalları, ürün ve hizmet çevrim sürelerine iliĢkin 

akıllıca kararlar alınmasında temel güçtür. Büyüme sürecinin özündeki öğe, bilgidir. 

ĠĢin yeni biçimlerde örgütlenmesidir. Bu, insanın üretkenliğini artırarak, gelecekte 

yeni üretkenlik artıĢları meydana getirmekte kullanılabilecek tasarruflar yaratır (52). 

Örgütleri tepeden tırnağa değiĢtiren, geliĢtiren, baĢkalaĢtıran en etkin eleman 

bilgidir. Bilginin akıĢını yönetmek, bilgi toplamak ve kullanmak, bilgi casusluğu 

çağdaĢ iĢletmelerin en fazla uğraĢtıkları konuların baĢında gelmektedir. Sürekli 

teknolojik değiĢimin yaĢandığı küresel ortamda ürünlerin yaĢam sürelerinin de gün 

geçtikçe kısalması hiper rekabetçi yapıların temel özelliği haline gelmiĢtir. 

Günümüzde geniĢleyen bilgi teknolojileri endüstrisi, bilgi yönetiminin yalnızca fiyat 

yapısını aĢağıya çekmek ve stratejik esnekliği artırmakla kalmayıp, aynı zamanda 

özellikle dinamik çevrelerde rekabet eden örgütlerde bilgi oluĢumu ve bilgiden 

faydalanmayı da sağlamaktadır. Bilgiye eriĢim arttıkça, sınırlar, kısıtlamalar, engeller 

ve olanaksızlıklar ortadan kalkıyor ve insan zekâsı yapay zekânın koridorlarında 

kesin rotası belirlenmemiĢ keyifli yolculuklara çıkıyor ve her durakta kendine 

mükellef bir bilgi ziyafeti çekiyor (52). 
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Günümüzde, yeni bilgilere anında sahip olmak ve yeni teknolojik geliĢmeleri 

takip etmek yetmemekte, taklit edilemeyecek orijinal bilgilere ulaĢmak ve teknolojik 

geliĢmelerde öncü olmak gerekmektedir. Bunu gerçekleĢtirmek için de, var olan 

doğru bilgileri elde etmek ve bu bilgileri iĢleyerek yaratıcı sonuçlara ulaĢmak önem 

kazanmaktadır (103). 

3.1.4. Bilgi türleri 

Bilginin ne olduğunu ve ne iĢe yaradığını daha iyi kavrayabilmek için bilgi 

türlerini incelemek gerekir. Bilgiyi incelediğimizde bilginin düzenleme ve kullanma 

tarzı, kaynağı ve niteliği gibi çeĢitli özelliklere göre türlere ayrıldığını görürüz. 

3.1.4.1. Düzenleme ve kullanma tarzına göre bilgi türleri 

Bilgi, kullanma, algılama ve organize etme sekline bağlı olarak değiĢir. Bu 

açıdan yaklaĢıldığında bilgi dört ana baslıkta sınıflandırılır. Bu baslıklar idealist 

bilgi, sistematik bilgi, pragmatik bilgi ve otomatik bilgidir (15). 

3.1.4.1.1. Ġdealist bilgi 

Ġdealist bilgi vizyon oluĢturmamızı, hedef saptamamızı, değer ve 

inançlarımızı yönlendirmemizi ve kararlar vermemizi sağlar. Ġdealist bilgi, 

motivasyonu yönlendirmek ve referans noktalarını yeniden çerçeveleyecek Ģekilde 

bütünü algılamak yoluyla değerlendirilir. Ġdealist bilginin kaynağı okuduklarımız, 

yaptıklarımız ve tartıĢtıklarımızdır (92). 

3.1.4.1.2. Sistematik bilgi 

Sistematik bilgi, karĢılaĢtığımız olaylarla baĢ etmeye çalıĢırken 

baĢvurduğumuz genellemeleri, modelleri ve düzenlenmiĢ biçimde gerçeği 

algılamamızı sağlayan sistematik bilgileri ifade eder. Sistemlerin nasıl çalıĢtığı, 

değiĢkenlere müdahale edildiğinde sonuçlarda ne tür farklılıklar olacağı sistematik 

bilgi ile çözülür. Yöntem ve kılavuz oluĢturmaya yarayan bir bilgidir. Bu tür bilginin 

kaynağı genellikle formal eğitim olmakla beraber, gözlemlerden üretilen senaryolar 

ve modeller de bu bilgiye kaynak oluĢturur (15). 
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3.1.4.1.3. Pragmatik bilgi 

Bu düzeydeki bilgi yaparken ve kararlar alırken bilinçli olarak kullanılan 

kurallar, gerçekler ve kavramlardır. Sorumluluk alanına giren konularda bir 

yöneticinin neler yapması gerektiğini bilmesi, pragmatik bilgiye bir örnektir. Bilinçli 

alınan kararlarda mantık yürütürken, güçlü ve güçsüz noktaların analizini yaparken 

pragmatik bilgi değerlendirilmektedir. Bu bilginin kaynakları eğitim, verilen 

talimatlar ve el yordamıyla bulunanların kullanılmasıdır (92). 

3.1.4.1.4. Otomatik bilgi 

Otomatik bilgi, içselleĢmiĢ bilgidir. DüĢünmeden gerçekleĢtirilen eylemler 

otomatik olarak sahip olunan bilginin sonucudur (15). Bu bilgi yöntemsel bilgi 

olarak da ifade edilmektedir. KiĢisel motor yeteneklerinde, el becerilerinde, biliĢsel 

ya da zihinsel yeteneklerde görülür. Bu faaliyetlerin kelimelere dökülmediği halidir 

(97). 

3.1.4.2. Kaynağına göre bilgi türleri 

Bilgi kaynağına göre açık bilgi ve örtülü bilgi olarak ikiye ayrılır. 

3.1.4.2.1. Açık bilgi 

Bilgi, insanın bildiği Ģeydir. Ancak insan ifade edebildiğinden, kelimelere, 

formüllere veya rakamlara dökebildiğinden daha fazlasını bilir. Buradan hareketle 

kelimelere dökülebilen, formüllerle, Ģekillerle veya rakamlarla ifade edilebilen, 

nesnel belirli bir kiĢiye özgü olamayan ve sahibinden bağımsız bilgiye “açık bilgi” 

denilmiĢtir. Yine açık bilgilere örnek, veri tabanları ve kullanım kılavuzlarıdır. Açık 

bilgi, örtük bilgiye göre daha kolay söylenebilen, iletilen ve bireyler/organizasyonlar 

arasında kolayca aktarılabilen bilgilerdir. Açık bilgiler, formüller, ders kitapları veya 

teknik belgelerde yer almaktadır. Açık bilgi, el kitapçığı veya standart faaliyetlerden 

kolayca elde edilebilir ve öğretilen dersler veya kiĢisel okunan kitaplar ile 

paylaĢılabilmekte ve organizasyonun felsefesi ve stratejisindeki gibi iĢ yöntemleri 

biçimini almaktadır (121). 

3.1.4.2.2. Örtülü (Kapalı bilgi) 

Ġnsan bilincinde, davranıĢlarında ve algılarında yatan, bu nedenle 

biçimlendirilip paylaĢılması zor olan bir bilgidir. Örtülü bilgi, biçimsel olmayan 
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yollarla öğrenilen davranıĢ ve prosedürlerden elde edilen, kodlanmamıĢ, 

biçimlendirilmemiĢ bilgi formu olarak da tanımlanabilmektedir (4). Usta bir 

zanaatkar yılların deneyim ve birikiminden sonra yaptığı iĢin girdisini çıktısını 

“avucunun içi gibi” bilir. Ama bildiği Ģeyin altında yatan bilimsel veya teknik ilkeleri 

çoğu zaman açıklayamaz (79). 

3.1.4.3. Niteliğine göre bilgi türleri 

Organizasyonun varlıkları arasında dikkate alınması istendiğinde bilginin üç 

farklı kategoriye ayrılması gerekir. Bunlar, insanda bulunan bilgi, müĢteride bulunan 

ve müĢteriyle ilgili olan bilgi ve yapısal kapital olarak bilinen sistem ve süreçlerle 

ilgili bilgidir (15). 

3.1.4.3.1. Ġnsan sermayesi 

ÇalıĢanların sahip olduğu bilgi, beceri ve davranıĢların toplamıdır (67). 

ÇalıĢanların meslekte bulundukları sürenin uzunluğu, nitelikleri, temel yetkinlikleri 

belirli bir düzeyde bulunan insanların sayısı, içeride ya da dıĢarıda ortak çalıĢma 

gerektiren projelerde çalıĢan insanların sayısı insan sermayesini oluĢturan unsurlardır 

(71). 

3.1.4.3.2. Yapısal sermaye 

ġirketlerde özümsenen, içselleĢtirilmiĢ, ürün ve hizmetlere yansıyan değerleri 

yansıtan bilgidir (120). ÇalıĢanların entelektüel çabalarının sonuçlarıdır. Süreçler, 

rutin uygulamalar, bilgi sistemleri patentler, kavramlar, modeller gibi (67). 

3.1.4.3.3. MüĢteri sermayesi 

ĠĢletmenin müĢterileri hakkındaki bilgidir (120). MüĢteri memnuniyeti, 

sadakat, Ģirket imajı, marka değeri gibi görünmeyen varlıklardır (67). 

3.1.4.4. Stratejik bilgi 

Stratejik bilgi, uzun dönemli stratejik yönetim faaliyetleri ile ilgili bilgidir. 

Stratejik bilgi, stratejik kararların alınmasında, uygulanmasında ve kontrolünde 

kullanılır. Belli bir düzene bağlı olmayan bu bilgi, iĢletmenin çevresi ile bir bütün 

olarak değerlendirilmesine yönelik olduklarından genellikle geniĢ kapsamlı ve aynı 

zamanda özet bilgidir (34).  Stratejik bilginin çoğunlukla iĢletme dıĢı kaynaklardan 
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elde edildiğini, tahmini ve kolektif niteliğe sahip olduğunu da söylemek mümkündür. 

Stratejik bilgi, rakipler ve onların stratejileri hakkında, pazarın özellikleri ve değiĢen 

müĢteri tercihleri hakkında, teknolojik geliĢmeler ve bunların iĢletme iĢlevlerine 

uyarlanması ile ilgili en güncel yeniliklerin ortaya çıkmasını sağlar. Bu nedenle 

stratejik bilginin elde edilmesi için yeterince kaynak ayırmak gerekmektedir. 

Stratejik bilgi üretim kaynakları içerisinde en kıt olan kaynaktır. Özellikle yeni 

ekonomide stratejik bilgi, sürekli rekabet üstünlüğünün tek ve güvenilir kaynağıdır 

(39). 

Stratejik bilgi kendi içerisinde aĢağıdaki Ģekilde çeĢitlenmektedir:  

3.1.4.4.1. ĠĢaretsel bilgi 

Alıcıya yorumlaması gereken mesajlar sunan bilgidir (120). 

3.1.4.4.2. Deneyimsel bilgi 

Bilgi büyük oranda deneyimden kaynaklanır. Bilgi aktarımı, deneyimsel 

bilginin bir kısmının alıcıya aktarılmasını ifade eder (111). 

3.1.4.4.3. GiriĢimci bilgi 

Yaratıcı, yenilikçi, mevcut ekonomi ve pazarın sınırlarını geniĢleten, rekabet 

avantajı sağlayan bilgidir (120). 

3.1.4.4.4. Kurumsal bilgi 

Kurumsal bilgi, kurum içinde üretilen veya kuruma dıĢarıdan gelen, o 

kurumla ilgili kayıtlı ya da kayıtsız her türlü bilgiyi ifade etmektedir (81). 

3.1.4.5. Diğer bilgi türleri 

Yukarıda açıklanan bilgiler dıĢında kaynaklarda baĢka bilgi türlerinden de 

bahsedilmiĢtir. 

3.1.4.5.1. Üst bilgi 

Üst bilgi akılcı karar verme, tahmin tasarım, planlama, tanı koyma, analiz 

değerlendirme ve sezgisel yargının temel kaynağıdır. Bireysel ve müĢterek akılda 

oluĢturulur ve paylaĢılır. Veri tabanlarında oluĢmaz, zaman içerisinde deneyim, 

baĢarı, baĢarısızlıklar ve öğrenme ile geliĢir (112). 
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3.1.4.5.2. Değerli bilgi 

ĠĢ hayatında “değerli bilgi” olarak nitelenen Ģey; sahip olunan ya da olunması 

gereken, firmanın kar ve değer elde etmesine yarayan sektör, ürün, teknoloji ve 

organizasyon bilgileri diye tanımlanabilir (92). 

3.1.4.5.3. Yönetsel bilgi 

Yönetsel bilgi, örgütlerde iĢleyiĢe iliĢkin faktörleri ve gözlemleri içerir. BaĢka 

bir ifade ile belirlenmiĢ amaçlara ulaĢmak için verilerin iĢlenerek yöneticiler için 

anlamlı hale getirilmiĢ halidir. Yönetsel bilginin en önemli kaynağı deneyimlerdir. 

Bununla beraber model, çerçeve, Ģema, somut örneklerden de yararlanılmaktadır. 

Yöneticilerin bilgi ihtiyaçları konumlarına göre değiĢmektedir. Üst yönetim uzun 

dönemde ve planlanmamıĢ bilgiye ihtiyaç duyarken alt yönetim öngörülebilir ve 

ayrıntılı bilgiye ihtiyaç duyar (83). 

3.1.4.5.4. BiliĢimsel bilgi 

Bilgi çağında örgütlerin en önemli kaynağı bilgi sistemlerinin ürettiği bilgidir. 

BiliĢimsel bilgi; bilgi teknolojileri ve bilgi sistemleri kullanılarak bilimsel 

yöntemlerle elde edildiğinden bireysel yaklaĢımlardan uzak ve nesnel nitelik gösterir 

(83). 

3.1.4.5.5. DıĢsal bilgi 

DıĢsal bilgi; örgütün dıĢında oluĢan sosyal, ekonomik, hukuki, kültürel, 

teknolojik ve uluslararası koĢullar ve geliĢmeler doğrultusunda örgütü etkilemesi 

muhtemel olan tehdit ve fırsatlara iliĢkin bilgidir (83). 

3.2. BĠLGĠ YÖNETĠMĠ 

Bilgi çağı olarak da adlandırılan 21. yüzyılın önemli özelliği sürekli değiĢim 

ve geliĢimin bu yeni toplumsal yapıyı biçimlendirmede itici rol üstlenmesidir. 

“DeğiĢmeyen tek Ģey değiĢimdir”, ifadesi günümüzde değiĢim olgusunun ne denli 

yer ettiğini göstermektedir. Bilgi ve değiĢim birbirini karĢılıklı olarak etkileyen 

olgulardır. Toplumların ulaĢtığı bilgi düzeyleri ve bilginin sürekli olarak artması bir 

yandan değiĢimi gerekli kılarken, diğer yandan etkili bilgi yönetimi ile değiĢim 

süreci daha baĢarılı olarak gerçekleĢtirilebilmektedir. Bilgi teknolojilerinin yönetime 

hızla girmesiyle yönetimde değiĢim süreçlerinin yaĢanmasına yol açmıĢtır (78). Bu 
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doğrultuda teknolojik altyapı ve piyasa ekonomisinde meydana gelen köklü 

değiĢikliklerin ve küreselleĢen rekabetin beraberinde getirdiği bilgi tabanlı ekonomik 

yapının bir sonucu olarak bilgi ve bilgi yönetiminin önemi artmıĢ; artık hem 

iĢletmeler ve hem de akademik topluluklarda bir örgütün uzun dönemde rekabetçi 

avantajlarını sürdürebilmesinin ancak ve ancak bilginin etkin kullanımı ile mümkün 

olabileceği görüĢü ağır basmıĢtır (4). 

3.2.1. Bilgi yönetiminin tanımı 

Literatürde bilgi yönetiminin çok sayıda tanımı vardır. Tanımların çokluğu 

bilgi yönetimi alanında çalıĢanların yönetim, iĢletme, fen bilimleri, sosyoloji, strateji, 

üretim mühendisliği, psikoloji gibi farklı alanlardan gelmelerinden 

kaynaklanmaktadır (2). Görüldüğü gibi bilgi yönetimi pek çok araĢtırmacının 

dikkatini çekmiĢ ve çeĢitli tanımları yapılmıĢtır. Bu tanımlardan birkaçını 

incelemekte yarar vardır. 

Genel olarak bilgi yönetimi, herhangi bir örgütün, amacı doğrultusunda 

değerini artırmak, rakipleri ile olan geliĢim farkını kapamak ve piyasada oluĢan 

rekabete yetiĢmek için dıĢarıdan ya da içeriden her türlü bilgi kaynağını kurumun 

faaliyetleri ile bütünleĢtirerek toplaması, düzenlemesi, çalıĢanların her birine 

ulaĢtırması, dolayısıyla kiĢisel ve kurumsal verimliliğe katkı sağlamasıdır (103). 

Bilgi yönetimi, kayıtlı veya kayıtsız organizasyon verilerini ve kiĢisel bilgi ve 

tecrübeye dayalı birikimleri, toplayıp, düzen altına alıp, yararlı bilgi haline getirerek 

bunları doğru zamanlarda, doğru kimselerin, istenilen her yerden ulaĢabilmesi, 

organizasyonun entelektüel mülkünü arttırmak, tekrarlanan iĢlerin tamamının 

teknolojik araçlarla yapılmasını sağlama sonucunda pozitif iĢ neticeleri elde etmek 

amacıyla yapılan bir dizi teknolojik ve kültürel iĢlemlerdir  (14). 

Bilgi yönetimi, doğru bilginin, doğru zamanda doğru kiĢiye ulaĢmasını 

sağlayacak biçimde, bilginin paylaĢılması ve organizasyonunu mümkün kılan Ģuurlu 

ve sistemli bir strateji geliĢtirilmesidir (34). 

Bilgi yönetimi; organizasyonların en iyi kararları alarak rekabet üstünlüğü 

yaratmaları için, bilginin sistematik ve planlı bir Ģekilde oluĢturulması, sürekli olarak 

yenilenmesi, depolanması, paylaĢılması ve kullanılması, Ģeklinde tanımlanabilir (13, 

129). 



 
 

38 

3.2.2. Bilgi yönetiminin özellikleri 

Bilgi toplumunda bilginin kullanımı arttıkça, üretimin yapısı da değiĢmekte; 

bilgi, iĢgücü ve sermayeden daha önemli bir etken olarak üretime girmektedir. 

Dolayısıyla, bilgi yönetimi yalnızca global iĢletmeler açısından değil, bütün 

iĢletmeler açısından önemlidir. Gelecekte, birçok bilgi yönetimi etkinliği ve süreci, 

iĢletme bölümlerinin veya iĢgörenlerin olağan bir iĢi durumuna gelecektir. Bununla 

beraber, proaktif düĢünen iĢletmeler gelecekte rekabet edebilmek için, sistematik 

olarak bilgiyi daha iyi yönetme çabası içine gireceklerdir  (49). 

Bilgi yönetimi, bilgi kavramının özellikleri ve bilginin örgütler açısından 

kullanımının getireceği üstünlükler doğrultusunda bir takım özelliklere sahip 

bulunmaktadır. Bunlar aĢağıda kısaca özetlenmeye çalıĢılmıĢtır (6). 

• Bilgi yönetimi dinamiktir: Örgüt içinde ya da dıĢında yaĢanan değiĢimlere 

uyum sağlayabilmenin temel koĢulu örgütte etkin bilgi yönetiminin uygulanmasıdır. 

Bundan dolayı, bilgi yönetiminin temelinde dinamizm bulunmaktadır. 

• Bilgi yönetimi stratejiktir: Örgütlerin baĢarılı olmasında bilgi yönetimi 

stratejik bir özellik içermektedir. Gerek çevre koĢullarının incelenmesi, gerekse çevre 

koĢullarına uygun kararlar alınmasında bilgi yönetimi stratejik bir konumda 

bulunmaktadır. 

• Bilgi yönetimi birleĢtiricidir: Bilgi yönetimi örgütlerin tüm 

departmanlarını birbirine bağlamaktadır. Bilgi yönetimi örgütü bir sistem olarak ele 

almaktadır, dolayısıyla bu sistemin alt sistemleri arasındaki iliĢkileri de birbirleri ile 

birleĢtirmektedir. 

• Bilgi yönetimi örgütle bağlantılıdır: Bilgi yönetimi örgütün amaçları ve 

hedefleri doğrultusunda tüm örgütü kapsayacak Ģekilde tekrar düzenlenmektedir. 

Örgüt yapısı ve kültürü ile uyum sağlamayan bilgi yönetiminin etkin olması 

beklenemez. 

• Bilgi yönetimi ilgili konuya hâkimdir: Bilgi yönetiminde çalıĢanların 

konularına hâkim olmaları gerekmektedir. Bunu yapabilmek içinde sahip olunan 

bilgilerin elde edilmesi, düzenlenmesi ve denetlenmesi gerekmektedir. 
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3.2.3.Bilgi yönetiminin yararları 

Bilgi yönetiminin yararları aĢağıdaki Ģekilde sıralanabilir (53); 

• Bilgi kaybının önlenmesi: Örgütsel bir bellek oluĢturarak, emeklilik, 

küçülme, çalıĢanların iĢten ayrılmaları ve değiĢimler nedeniyle oluĢabilecek kritik üst 

bilgi kayıplarını önler ve organizasyonun kritik uzmanlığını korumasına olanak 

sağlar. 

• Daha iyi kararların alınabilmesi: Etkin kararların alınabilmesi için gerekli 

üst bilginin tipi ve kalitesini belirler ve bilgiye eriĢimi olanaklı kılar. Sonuç olarak, 

kararlar daha hızlı ve kaliteli olarak ve organizasyon içinde daha alt düzeylerde 

alınabilir. 

• Uyarlanabilirlik ve esneklik: ÇalıĢanların iĢlerine daha hakim olmalarına, 

yenilikçi çözümler önerebilmelerine, daha az doğrudan gözetim ile çalıĢabilmelerine 

ve yaptıkları iĢlere daha az karıĢılmasına zemin hazırlar. Sonuç olarak, çalıĢanların 

çapraz fonksiyonel gruplarda çalıĢmalarına ve bu Ģekilde organizasyon içinde 

morallerinin yükselmesine olanak sağlar. 

• Rekabet avantajı: Organizasyonun mevcut ve olası müĢterilerini, pazarı ve 

rakiplerini tam olarak anlamasına yardımcı olarak rekabete iliĢkin boĢluk ve 

fırsatlarının belirlenmesine yardımcı olur. 

• Varlık geliĢtirme: Entelektüel mülkiyet üzerinde yasal korumanın 

sermayeye eklenebilmesi için, organizasyonun yeteneklerini geliĢtirir. Aksi halde 

patentler, tescilli markalar, lisanslar, kopya hakları ve ticari sırlar doğru zamanda 

uygulanmayabilir. Bu ise, daha düĢük düzeyde yasal koruma ve entelektüel mülk için 

daha az pazar değeri anlamına gelir. 

• Ürün iyileĢtirme: Organizasyonun, ürün ve hizmetlere bilgiyi eklemesine 

olanak sağlar. Böylece, ürünün müĢteri tarafından algılanan değeri, ürüne eklenen 

bilginin derecesi ve kalitesine bağlı olarak doğrudan artmıĢ olur. 

• MüĢteri yönetimi: Organizasyonun, hem müĢterilerine hem de verdiği 

hizmetlere odaklanmasına yardımcı olur. MüĢterilere yönelik artan bilgiler ile, 

müĢterilerden gelen sorgulara, isteklere ve Ģikayetlere daha hızlı yanıt verilebilir. 
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Ortak bir “müĢteri sorunları ve çözümleri” veritabanına eriĢim sayesinde, benzer 

sorunlarla daha kolay baĢ edilebilir. 

• Ġnsan sermayesine yatırımın değeri artar: Elde edilen bilgilerin 

paylaĢılması davranıĢsal bilgilerin yakalanması ve iletilmesi ile çalıĢanların iĢe 

alınması ve eğitilmesinde yapılan yatırımların değeri daha çok artar. 

3.2.3. Bilgi yönetiminin ilkeleri 

ĠĢ yaĢamında, bilgi yönetiminin aĢamalarında, konuyu ele almanın en uygun 

yolu, ayrıntılı taktiklerden çok, üst düzey ilkeler belirlemek olmalıdır. Bir örgüt, bilgi 

yönetimi ile ilgili olarak temel ilkeleri kararlaĢtırıldıktan sonra ayrıntılı yaklaĢımları 

ve planları bu ilkelere dayalı olarak yaratılabilir. Bu ilkeler aĢağıdaki gibidir (47): 

• Bilgi yönetimi sürekli devam eden bir süreçtir. 

• Bilgi yönetimi pahalıdır. 

• Etkili bilgi yönetimi, insan ve teknolojinin ortak çözümlerini gerektirir. 

• Bilgi yönetiminin baĢarısı için güven ve inanç gerekir. 

• Bilgi yönetimi, bilgi takımları, çalıĢanları ve yöneticileri gerektirir. 

• Bilgi yönetimi, bilgi iĢ süreçlerinin iyileĢtirilmesi anlamına gelir. 

• Bilgiyi paylaĢmak ve kullanmak genellikle doğal olmayan eylemlerdir. 

• Bilgi yönetimi, modellerden ve hiyerarĢik yapıdan çok, bilgi haritalarından 

ve bilgi piyasalarından yararlanır. 

• Bilgi yönetimi uzun bir süreçtir. Sadece bilginin farkında olmak ve bilgiye 

ulaĢmak yeterli değildir. 

Yukarıda belirtilen ilkeler konusunda, zaman zaman anlaĢmazlıklar olabilir. 

Ancak, bir örgütte bilgi yönetimi konusunda yapılacak her Ģey örgütü her zaman bir 

adım ileriye götürecektir. 

3.2.4. Bilgi yönetimi süreçleri 

3.2.4.1. Bilgi üretimi 

Bilgi üretiminin beĢ aĢaması vardır. Bunlar (70); 
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• Saklı Bilginin PaylaĢılması: Ekip üyelerinin belirli bir ürün alanı ile ilgili 

bir araya gelmeleri ile bilgi üretimi süreci baĢlar. Bilginin büyük bir kısmı saklı bilgi 

niteliğindedir ve yeni teknolojiye iliĢkin bilgileri ve karmaĢık iĢlerin 

gerçekleĢtirilmesi için gereken kiĢisel becerileri kapsayabilir. 

• Kavramların Üretilmesi: Ekip üyeleri saklı bilgiyi paylaĢma becerisine 

bağlı olarak yeni bir ürün kavramı yaratır. Bu aĢamada bu kavram bir iĢlev 

spesifikasyonu, bir üretim süreci tanımı, çizimler ya da benzeri biçimde olabilir. 

• Kavramların gerekçelendirilmesi: Bu aĢamada genellikle dıĢarıdan 

insanların da katıldığı ekip, yaratmıĢ olduğu kavramı gerekçelendirir. Ekip üyeleri 

bunun için pazar araĢtırmalarından, kıyaslama sonuçlarından, müĢteri odak 

gruplarından, trend araĢtırmalarından, Ģirketin bilinen vizyon ve stratejisinden ve 

kavramın yanında ya da karĢısında görüĢ üretmelerine yarayacak ne varsa ondan 

yararlanır. 

• Bir prototip oluĢturulması: Bir önceki aĢamadaki dikkatli incelemeden 

sonra geliĢtirilmek üzere seçilen kavram bir prototipe dönüĢtürülür. Bu örnekte yeni 

ürünün prototipi olacaktır ancak bu sırada diğer bilgi üretimi çabaları yeni bir 

pazarlama kampanyası taslağını, yeni bir finansal hizmet tanımı ya da fiziksel olarak 

gösterilemeyecek baĢka bir kavramı ortaya çıkarabilir. Genel amaç ekibin bilgisini 

somut olarak gösterebilmesidir. 

• Bilginin yayılması: Son aĢamada ekip, bilgisini kuruluĢun diğer ilgili 

bölümleri ile paylaĢma sorumluluğunu üstlenir; üretim ve pazarlama/satıĢ bölümleri 

geri bildirim verebilir. 

Tüm bu aĢamalardan sonra ortaya yeni bir ürün çıkar. Bu aĢamaların 

sonucunda anlaĢılacağı üzere, bilgi üretimi bireysel olduğu kadar toplumsal bir 

süreçtir (70). 

3.2.4.2. Bilginin paylaĢılması 

Bilgi yönetimi süreci içindeki en kritik ve en önemli süreçlerden birini teĢkil 

etmekte olan bilgi paylaĢılma safhası, içsel ve dıĢsal kaynaklardan örgüt içine 

yayılmasını içermektedir. Bilginin paylaĢılması; örgüt dahilindeki doğru bilginin 

doğru kiĢiye en kısa zamanda sağlanabilmesi için uygulama, sistem süreçlerinin ifade 
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etmektedir. PaylaĢmak yerine veri depolarında, dosyalarda, bilgisayar belleklerinde 

ve bireylerin zihinlerinde bellekte olan; paylaĢılmayan bilgi organizasyona bir değer 

katmayacaktır. Dolayısıyla bilgi paylaĢma süreci, bilgi yönetimi içindeki en kritik 

aĢamalarından biridir (4). 

Bilginin paylaĢılması temelde alıcı ve vericiden oluĢan çift yönlü bir iletiĢim 

sürecidir. Bilginin örgüt dahilinde paylaĢılması hem alıcının hem de vericinin istekli 

olmasıyla, bilgi paylaĢımını destekleyen bir kültür ve örgütsel yapıyla yakından 

iliĢkilidir (30). 

Bilginin paylaĢılması için öncelikle örgüt içerisinde iki tür iletiĢim kanalının 

kurulması gerekir. Bunlardan ilki sosyal iletiĢim kanallarının oluĢturulmasıdır. Bu 

kanal örgüt çalıĢanlarının örgütün resmi yapısından bağımsız olarak sözlü bir Ģekilde 

birbirleriyle iletiĢim kurabileceği, değerlerini, kültürünü ve tecrübelerini 

paylaĢabileceği gayrı resmi bir iletiĢim kanalıdır. Ġkincisi ise, çalıĢanların teknolojik 

ortamında bilgilerini paylaĢabilecekleri iletiĢim kanalıdır. Ġnternete dayalı web 

arayüzleri, uygulama toplulukları, intranetler ve extranetler teknolojik iletiĢim 

kanallarının kimi uygulama biçimleridir (94). 

3.2.4.3. Bilginin yapılandırılması 

ĠletiĢime yönelik kurulan sosyal ve teknolojik ağlar sayesinde veri, 

enformasyon ya da bilgilerin, hem elektronik hem de geleneksel ortamlarda 

aktarılması için ayıklanması, sıralanması, düzenlenmesi, kodlanması, analiz edilmesi, 

raporlanması ve sınıflanması gerekir. Bu süreçleri kapsayan aĢama bilginin 

yapılandırılması olarak tanımlanır ve örgütün uzun dönemde ihtiyaç duyabileceği 

bilgilere yeniden eriĢimi sağlar (95).  

Bilginin yapılandırılması, örgütün iĢ hedeflerine yönelik bilgileri belli türden 

sınıflama araçları aracılığıyla sınıflandırılmasını ve örgütün ihtiyaç duyduğu ya da 

gelecekte duyacağı türden bilgilere zamanında ve ihtiyaç duyduğu kadarına eriĢimini 

sağlar. Bilginin organizasyonu olarak da ifade edilebilen bilginin yapılandırılması 

süreci, üç temel alt aĢamayı içermektedir. Bunlar bilgi haritalaması, bilgi depolaması 

ve bilgiye eriĢimdir. Bilgi yapılandırılmasının iĢinin önemli bir adımı, örgütün hem 

bilgi kaynaklarının hem de bilgiye sahip uzman kiĢilerin haritalarının çıkartılmasıdır. 

Örgütte kimin ne bildiğinin tespiti olarak da ifade edilebilen bu alt süreç, örgütün 
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hem geleneksel hem de elektronik ortamda bulunan yazılı/çizili, görsel/iĢitsel, 

açık/örtük, grafik/metin türü bilgi kaynaklarını da kapsamaktadır (30). Bilgi 

yapılandırmasının ikinci önemli adımı bilgilerin depolanmasıdır. Örgütler elde 

ettikleri bilgiyi tekrar kullanabilmek için depolamaya yani saklamaya ihtiyaç 

hissederler. Bilgiyi saklama, örgütün elde ettiği bilginin kaybını sıfıra indirecek, 

bilgiye ihtiyaç duyan kiĢi ve birimlere de istedikleri bilgiye istedikleri zaman ulaĢma 

olanağı tanıyacaktır. Elde var olan enformasyon ve bilgilerin, kapalı bilginin açığa 

çıkarılmasında kullanılıyor olması, bilginin depolanması ve saklanması yoluyla 

ihtiyaç duyan kiĢi ve birimlere iletilmesini önemli kılmaktadır. Depolanan bilgilerin 

örgütsel ihtiyaçlara uygun Ģekilde organize edilmesi gerekmektedir. Bu faaliyet 

enformasyonun tasnif edilmesi, kategorize edilmesi, listelenmesi ve kullanıma uygun 

hale getirilmesi demektir.  Yoksa bilginin düz bir Ģekilde düzenlenmeden, ihtiyaca, 

kullanıma ya da kullanan kiĢiye uygun olmayan Ģekilde depolanması ve sunulması 

fayda sağlamayacaktır. Bireyler ve örgütler enformasyonu, değiĢik Ģekillerdeki 

bellek sistemlerinde saklarlar. Bu sistemler, beyindeki özel bölümden, bilgi fiĢlerine, 

sabit disklere, dosyalama kabinlerine, kütüphane ve veri ambarlarına kadar 

dayanmaktadır. Bilgi yönetimi açısından depolamada kiĢilerin beyinlerinde olan 

kapalı bilginin depolanması değil, açık ve kaybolmaya müsait bilgilerin depolanması 

söz konusudur. Zaten bilgi yönetimi, beyinlerdeki kapalı bilginin açığa çıkarılmasını, 

açığa çıkan bilgilerin depolanarak diğerleri ile paylaĢılmasını ve yeni bilgiler 

yaratılarak örgütsel süreçlerde kullanılmasını öngörmektedir. Bu anlamdaki 

depolama iĢlemi örgütlerde yaygın olarak; internet, intranet, extranet, gibi ağ tabanlı 

biliĢim teknolojileri ile farklı enformasyon teknolojileri ve yazılımları bir arada 

kullanarak oluĢturulabilen bilgi yönetim sistemleri aracılığıyla yapılmaktadır (12). 

Bilgi yapılandırmasının son adımını bilgiye eriĢim oluĢturmaktadır. Bilgiye eriĢim 

süreci karmaĢık bir dizi faaliyetten oluĢur. Öncelikle elektronik ortamda depolanmıĢ 

bilgilere, genellikle kullanıcı ara yüzleri sayesinde eriĢilir. KiĢi gereksinim duyduğu 

bilgiyi, bir arama operatörünü kullanarak sınırlar ve kesin isabet yöntemiyle bilgi 

taramasına baĢlar. KiĢinin tarama yaparken istediği türden bilgilere kısa zamanda 

ulaĢabilmesi, onun konuya olan hâkimiyetiyle yakından iliĢkilidir. Konuyu iyi bilen 

bir bilgi tarayıcısı, kısa zamanda istediği tür ve miktardaki bilgiye sahip olur (95).  
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3.2.4.4. Bilginin kullanılması 

Bilgi ancak kullanıldığı ölçüde fayda sağlar. Bilginin yönetilmesi ancak 

üretilen, paylaĢılan ve yapılandırılan bilgi, ancak organizasyona değer katacak 

biçimde kullanıldığında anlamlı bir faaliyete dönüĢür. Örgütlerde bilgi örgüt iĢ 

süreçlerini takip etmede ve sürdürülebilir bir rekabet avantajı sağlamak için strateji 

oluĢturmasında, ürünlerin tasarlanmasında, imalatı ve pazarlanmasında, hizmete 

dayalı örgütlerin hizmet kalitesinin yükseltilmesinde ve kalıcılığının sağlanmasında 

kullanılır (22). Eğer bilgi, gerektiği gibi kullanılmaz, örgüt kararlarına yansıtılmazsa; 

bilgi yönetiminin örgüte bir faydası olmayacak; performans artıĢı 

gerçekleĢmeyecektir (4). 

3.2.4.5. Bilginin denetlenmesi 

Örgüt içerisinde bilginin ne kadarının ürün, hizmet ya da süreçlerde 

kullanılacağı, onun sürekli denetlenmesini Ģart kılar. Belli bir süre içerisinde ne kadar 

miktardaki bilginin üretildiğinin, paylaĢıldığının, yapılandırıldığının ve 

kullanıldığının belli aralıklarla denetlenmesi, örgütün bilgiye iliĢkin iĢlem 

kapasitesini verir. Dolayısıyla bilginin denetlenmesi, örgütün geçmiĢ ve geleceğe 

yönelik bilgi iĢlem kapasitesi konusunda fikir sahibi olmasını sağlar. Bilginin 

denetlenmesi sayesinde herhangi bir örgüt içerisindeki bilginin ne kadarının 

araĢtırma geliĢtirme faaliyetlerinde kullanılacağı, bilgiye iliĢkin stratejilerin 

belirlenmesinde hangi miktardaki bilginin örgüte rekabet avantajı sağlayacağını 

göstermektedir (112).  

 Bilgi denetlemesinin bir diğer gerekliliği bilgi yönetimi uygulaması 

sonucunda oluĢacak entelektüel sermayenin sayısal olarak değerini saptamaktır. Bu 

sayısal değer ise, ancak entelektüel sermayenin ölçülmesi ile gerçekleĢebilir. Örgüt 

içerisindeki mevcut bilgi varlıklarının saptanması ve bunların kapasitelerinin 

ölçülmesi anlamına gelen entelektüel sermaye, örgütün soyut varlıklarından elde 

ettiği kazanımları ortaya çıkarmaktadır (95).  

3.3. BĠLGĠ PAYLAġIMI 

Bilgi paylaĢımı literatürde bilgi entegrasyonu, bilgi transferi, bilgi akıĢı, bilgi 

yayınımı gibi de nitelendirilmektedir. Bu çalıĢmada bilgi paylaĢımı bilginin bireyler 
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gruplar ve organizasyonlar arasında kolayca eriĢimi taĢınması, aktarımının 

sağlanabilmesi için yapılan tüm faaliyetleri kapsamaktadır (51). 

Bilgi paylaĢımı, bireylerde bulunmakta olan bilgiyi örgütsel seviyeye 

taĢıyarak birey ve örgüt arasında bir bağ kurmakta; bilgi ekonomik bir değer haline 

gelmektedir. Hem akademik perspektiften hem de iĢ dünyasından bakıldığında, 

örgütlerin baĢarısının bilgiden faydalanma ve değer yaratma kapasiteleri ile yakından 

iliĢkili olduğu görülmektedir (4). Değer yaratmanın en güçlü silahı olan bilgi, 

paylaĢıldıkça daha çok değer üretmektedir. Bu özelliği, geçmiĢte “Bilgi güçtür.” 

paradigmasının da sonunu getirmiĢ ve “Bilgi paylaĢımı güçtür.” algısına geçerlilik 

kazandırmıĢtır (36).  

3.3.1. Bilgi paylaĢımı tanımı 

Bilgi paylaĢımının gittikçe önem kazandığı günümüzde anlamının net olarak 

anlaĢılmasında yarar olduğu düĢüncesi ile birkaç tanımı ele alınmıĢtır.  

Bilgi paylaĢımı, en az iki kiĢinin gerçekleĢtirdiği bilgi alma ve vermeyi içeren 

günlük bir faaliyettir. Bir diğer ifadeyle bilgi paylaĢımı, birinin sahip olduğu bilgiyi 

diğerlerine yayma eylemidir (103). 

Bilgi paylaĢımı, belirgin bir amaç için hemfikir bireylerin oluĢturduğu bir 

grubu kapsayan; onların bilgi kaynaklarını, görüĢlerini ve tecrübelerini paylaĢma 

faaliyetinde bulunan, planlamıĢ ve yönetilmiĢ bir faaliyet olarak tanımlanabilir (7). 

Bilgi paylaĢımı, çalıĢanların iĢleri ile ilgili sahip oldukları tecrübelerini 

iĢletmedeki bireyler, gruplar ve paydaĢlar ile gönüllü olarak paylaĢmalarıdır (69). 

3.3.2.Bilgi paylaĢımının önemi 

Bilgi paylaĢımı gönüllülük esasına dayanmaktadır. Bilgi paylaĢımı paylaĢım 

sürecine katılan bireyler üzerinde hiçbir zorlama olmaksızın gerçekleĢtirilen bilinçli 

bir faaliyettir (4). 

Bilgi paylaĢımı önemlidir; çünkü paylaĢım, bireylerde yatan bilgiyi örgütsel 

seviyeye taĢıyarak birey ile örgüt arasında bir bağ sağlamaktadır. Bilgi bu Ģekilde 

ekonomik ve rekabetçi perspektiften bir değer haline gelmektedir.  Nitekim bireysel 

bilgi, örgüt kapsamında paylaĢılarak yayılmadıkça; örgütsel seviyede bir etkiye sahip 



 
 

46 

olmamaktadır. Örgütsel bilgi tabanının yaratılıĢı, geniĢ bir yelpazedeki bireysel 

bilgilerin örgüt kapsamındaki değerleriyle takas edildiği, değerlendirildiği ve entegre 

edildiği karĢılıklı bir sürecin varlığını gerektirmektedir. Bireyler arasındaki böylesi 

bir bilgi akıĢı, örgütteki bireylerin yeterliliklerini arttırmakta ve karĢılıklı yeni bir 

bilgi üretilmesine neden olmaktadır (4). Bireylerin bilgilerini paylaĢmaları aynı 

zamanda sahip oldukları bilgiyi doğrulamaları ve pekiĢtirmeleri amacına hizmet 

etmektedir. Yani birey paylaĢım sonucunda diğer bireyden elde ettiği bilgi ile kendi 

bilgisini değerlendirmektedir. Bu durum, bilginin kendi kendisini değerlendirme 

özelliği doğrultusunda olmaktadır. Ayrıca bireylerin bilgilerinin temelindeki doğrular 

ve gerçeklerle ilgili yanlıĢ algılamalarını ve yorumlamalarını düzeltme olanağı 

sağlamaktadır (116). 

Bilgi paylaĢımı, aynı zamanda yenilikçi fikirlerin yayılmasıyla 

sonuçlanmakta dolayısıyla da örgütlerde yenilikçilik ve yaratıcılığın hayati bir 

unsuru olarak addedilmektedir. Mevcut literatür incelendiğinde, yeniliğin çok çeĢitli 

aktörler arasında bilgi etkileĢim ile karakterize edilen bir süreç olduğu görülmektedir. 

Örneğin firmalar üretmeyi planladıkları ürün ve hizmet ile ilgili tüketicilerle 

görüĢerek aldıkları bilgiyi yenilik sürecinin daha ilk aĢamasında kullanmakta bu da 

firmaya ürün problemlerini çözme, tüketici taleplerini karĢılama, darboğazların 

üstesinden gelme yönündeki faaliyetlerini düzenleme imkanı vermektedir (4). 

Bilgi paylaĢımı, örgütte katılımı ve iletiĢimi güçlendiren uygulama olmasında 

dolayı da önemlidir. GeliĢmiĢ ülkelerdeki örgütler ile rekabet edebilmek için 

iĢgörenler bilgilerini daha etkin ve verimli paylaĢmak ve bilgi üretmek 

durumundadır. Çünkü bilgi güçtür ve bu güç paylaĢıldıkça artar (60). 

Bilgi paylaĢımının önemli görüldüğü temel hususlar, aĢağıda maddeler 

halinde sıralanmıĢtır (58): 

 Bilgi paylaĢımı, örgütteki örtülü bilgiyi ekonomik değer ve rekabet değeri 

taĢıyan örgütsel süreçlerle bireyin kullanımına taĢımaktadır. Bilgi paylaĢımı, hem 

yaygın öğrenmenin geliĢmesini, hem de benzer sorunların çözümünde gereksiz 

kaynak kullanılması ihtimalinin en aza indirilmesini sağlamaktadır. 

 Bilgi paylaĢımı, örgütteki en iyi uygulamaların ayrıntılarının çalıĢanlar 

arasında paylaĢılarak korunmasını sağlamaktadır. 
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 Bilgi paylaĢımı; çalıĢanların iĢ tatminini ve sosyal etkileĢim yoluyla 

motivasyonlarını artırmaktadır. 

 Bilgi paylaĢımı etkileĢimi artırmakta, karma kültürel etkinliğe ve global 

faaliyetlere katkı sağlamaktadır. 

3.3.3. Bilgi paylaĢımı ilkeleri 

Bilginin kurum içindeki dönüĢ hızının artması isletmelerin rekabet avantajı 

sağlamaları açısından son derece önemlidir. Bilgi, örgütte bilgiyi kullananlara aktif 

bir Ģekilde paylaĢılmalıdır. Ancak, iĢletmelerde bilgiye sahip olanların bu bilgilerini 

kimle ve ne zaman paylaĢacakları çok önemlidir. Bilgi paylaĢımı sağlanırken göz 

önünde bulundurulması gereken ilkeler Ģunlardır (118); 

 Bilgi paylaĢımı sistemlerini etkin olarak kullanacak, paylaĢacak ve 

uygulayacak bir organizasyonel yapı kurulmalı ve buna uygun süreçler 

oluĢturulmalıdır. 

 Öğrenmeyi ve öğrenilenlerin uygulanmasını destekleyen bir örgüt kültürü 

oluĢturulmalıdır. 

 Etkin iletiĢim sistemi kurulmalı, etkili iletiĢim sağlamak için gereken her 

Ģey yapılmalıdır. 

 ÇalıĢanlara, onları üretmeye zorlayacak bir vizyon verilmelidir. 

 ÇalıĢanlara yaptıkları iĢ üzerinde söz sahibi olma hakkının tanınmalıdır. 

 Güven iliĢkilerini güçlendiren bir ortam yaratılmalı ve güven en üst düzeye 

ulaĢtırılmalıdır. 

 Yöneticiler, çalıĢanlarına yol gösterip onları eğittikleri için 

ödüllendirilmelidir. 

 Bilgiyi elde etme, paylaĢma ve kullanma bir eğlence haline getirilmeli, 

ödüllendirilmelidir. 

 Teknolojiye değil insanlara odaklanılmalıdır. 

 DüĢünmeye ve değerlendirmeye zaman ayrılmalıdır. 

3.3.4. Bilgi paylaĢımı türleri ve bilgi paylaĢımı süreçleri 

Örgütlerde bilgi paylaĢımı faaliyetleri, farklı yöntemler kullanılmak suretiyle 

gerçekleĢtirilmektedir. Bu yöntemlerin özellikleri doğrultusunda bilgi paylaĢımını 
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kategorize etmek mümkündür. Konu ile ilgili çalıĢmalarda bilgi paylaĢımının birçok 

farklı türe ayrıldığı görülmektedir (72). 

Huysman ve Wit, örgüt içerisindeki bilgi paylaĢımı sürecinin üç temel 

aĢamadan oluĢtuğunu belirtmektedir. DıĢsallaĢtırma, nesnelleĢtirme ve içselleĢtirme 

Ģeklinde sıralanan bu aĢamalara göre bilgi paylaĢımı sürecinde öncelikle dıĢsal 

bilginin örgütsel bilgi sürecine dâhil edilmesi gerçekleĢmektedir. DıĢsallaĢtırma 

sürecinde bilgi, bireyin sahip olduğu kiĢisel bilginin diğer çalıĢanların sahip olduğu 

bilgi ile değiĢ-tokuĢ edilerek dıĢsallaĢtırılmıĢ bilgi haline dönüĢmektedir. 

NesnelleĢme sürecinde bilgi, nesnel gerçeklik haline gelmektedir. ĠçselleĢtirme 

aĢamasında ise bir önceki aĢamada nesnel gerçeklik haline getirilen bilgi, bireylerin 

sosyalleĢtirilmesi amacıyla kullanılır hale getirilmektedir. Bu süreçte dıĢsallaĢtırılmıĢ 

bireysel bilgi bir iletiĢim unsuru olmakta, içselleĢtirilmiĢ bilgi kesin doğru olarak 

kabul edilen örgütsel bilgiye dönüĢmekte ve bu örgütsel bilgi örgütün üyeleri 

tarafından içselleĢtirilmektedir (58). 

Bu süreç doğrultusunda bilgi paylaĢımı, bilgi yenileme, bilgi değiĢtirme ve 

bilgi üretme olmak üzere üç ayrı türe ayrılmakta olup, bunlar aĢağıda kısaca 

açıklanmaktadır (72): 

• Bilgi Yenileme: Mevcut örgütsel bilgiyi yenileme amacı taĢıyarak örgüt ile 

birey arasında gerçeklesen bilgi paylaĢımı. 

• Bilgi DeğiĢtirme: Mevcut bireysel bilgiyi değiĢtirme amacı taĢıyarak birey 

ile diğer bireyler arasında gerçeklesen bilgi paylaĢımı. 

• Bilgi Üretme: Yeni bilgi üretmek amacıyla bireyler arasında gerçeklesen 

bilgi paylaĢımı. 

Bilgi paylaĢımının kategorize edildiği bir diğer çalıĢmada, biçimsel ve 

biçimsel olmayan bilgi paylaĢımı türlerinden bahsedilmektedir. Biçimsel bilgi 

paylaĢımına konu edilen bilgi, toplanabilme, saklanabilme ve yenilenebilme 

niteliklerine sahiptir. Biçimsel olmayan bilgi paylaĢımında ise genellikle örtülü bilgi 

söz konusu olmaktadır. Genel olarak bilgi paylaĢımı süreci, engellerin olmadığı ideal 

bir ortamda gerçekleĢtiği varsayılırsa; bilgi gereksinimi ile birlikte bilgi alıcısının 

bilgi kaynaklarını araĢtırmasıyla baĢlar. Bilgi kaynağının motive edici ve destekleyici 

unsurlar doğrultusunda bilgi paylaĢmaya hazır olması da ilk aĢamanın içinde 



 
 

49 

değerlendirilebilir. Bilgi arayan kiĢi ya da alıcı ile bilgi kaynağı olan kiĢinin uygun 

kanallar aracılığıyla iletiĢime geçmesi ile bilgi paylaĢımı süreci aktif olarak baĢlar. 

Bilgi alıcısının gereksinimlerine uygun olan bilgiyi elde edip etmemesi geribildirim 

ile kontrol edilir. Eğer elde edilen bilgi, ortaya çıkan bilgi gereksinimini 

karĢılamıyorsa, bu durumda alıcı ile kaynak tekrar iletiĢime geçerek eksiklikleri veya 

yanlıĢ anlamaları gidermeye çalıĢır ya da bilgi alıcısı gerektiğinde farklı kaynaklarla 

irtibata geçer. Eğer elde edilen bilgi, beklenen bilgi gereksinimini karĢılıyorsa, bu 

durumda ödüllendirme mekanizması ile kaynağa olumlu karĢılık verilir (103). 

3.3.5. Bilgi paylaĢımını etkileyen faktörler 

Örgütlerde çalıĢanlar açısından bir davranıĢ, bilgi yönetiminin bir aĢaması ve 

örgütsel yönetim süreci içerisinde bir faaliyet olarak değerlendirilen bilgi paylaĢımını 

etkileyen birçok faktörden söz edilmektedir. Genel olarak bilgi paylaĢımını etkileyen 

faktörler bilgi ile ilgili faktörler, örgütsel faktörler ve bireysel faktörler olmak üzere 

üç ana baĢlıkta toplanabilmektedir. 

3.3.5.1. Bilgi ile ilgili faktörler 

Bilgi, öncelikle örgütlerde çalıĢanlar arasındaki paylaĢıma konu olmasından 

dolayı bilgi paylaĢımının oluĢmasında etkili olan faktörlerden birisi olarak 

değerlendirilmektedir. Bilgi, örtülü bilgi ve açık bilgi olarak isimlendirilen her iki 

türü açısından da bir değer ifade etmektedir ve örgütlerde bilginin paylaĢılması 

yolunda önemli bir etki meydana getirmektedir. Temel bilgi niteliğindeki örtülü 

bilgi, uygulama açısından zorluklar içerse de, bireysel deneyim kazanımı 

sağlayabilmektedir. Nitelik itibariyle örtülü bilginin, çalıĢanlar arasında bilgi 

paylaĢımının baĢarılı olmasında zorlaĢtırıcı ve engelleyici bir etkisinin olduğu ifade 

edilmektedir. Açık bilgi ise örtülü bilgiye göre daha kolay paylaĢılabilir niteliklere 

sahiptir (72).Unutmamak gerekir ki bilgi, doğasında sadece örtük yada açık olarak 

değerlendirilmekten daha öte bir kavramdır. Örtük ya da açık fark etmeksizin bilgiye 

atfedilen değerin onun bireylerce nasıl paylaĢıldığı üzerinde değeri vardır (4). 

 Bilgi paylaĢımını bilgi yönünden etkileyen faktörlerden birisi de bilginin 

değeridir. Bilginin ticari olarak değeri gittikçe artmakta, bireyler ve örgütler 

tarafından sahipliğinin ne kadar önemli olduğunun farkına varılmaktadır. Bireyler, 

bilginin farkına vardıkça, bilgi paylaĢımı da hangi bilginin, ne zaman ve kiminle 
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paylaĢılacağı konusunda alınacak kararların aracılık ettiği bir süreç haline 

gelmektedir. Bu durumda bilginin değeri arttıkça, bireyler bilgi üzerinde iyelik talep 

etmektedir. Ġyelik duygusu genel olarak bilginin statü, kariyer ve Ģöhretle iliĢkili 

olmasından kaynaklanmaktadır. Böylesi bir bilgi paylaĢımı faaliyeti; bireylerin, 

örgütün kendilerine atfettiği değere dair algılarını da içermektedir (4). Bireylerin 

kendi çabalarıyla sahip oldukları bilginin örgüt için bir değer haline getirildiği 

örgütlerde bu bilginin bireysel değerinin azalması söz konusu olabilmekte ve bu 

durum bilgi paylaĢımı faaliyetlerinde isteksizliğe yol açabilmektedir. Profesyonel 

düĢünce sahibi olan çalıĢanlar ise, sahip oldukları bilginin örgütsel bir değer haline 

gelmelerinden memnuniyet duymaktadır (72). 

3.3.5.2. Örgütsel faktörler 

Bilgi paylaĢımının oluĢmasında etkili olan örgütsel özelliklerle iliĢkili 

faktörler yapılan araĢtırmalarda; örgüt kültürü, örgütsel yapı, örgütsel koĢullar, 

örgütsel destek, yönetim desteği, insan kaynakları yönetimi uygulamaları, ödül 

sistemi, örgütsel süreçler, zaman kısıtı, iletiĢim kanalları, örgütsel güven, örgütsel 

iyelik, örgütün teknolojik altyapısı gibi faktörlerin bilgi paylaĢımının oluĢmasında 

etkili olduğu ifade edilmektedir (72). Bu çalıĢma da bilgi paylaĢımını etkileyen 

örgütsel faktörler; örgüt kültürü, ödül, teknoloji, güven, iletiĢim, çalıĢan iliĢkileri 

baĢlıkları altında ele alınmıĢtır. 

 3.3.5.2.1. Örgüt kültürü 

Örgüt kültürü, örgüt çevresiyle ilgili, örgütsel uygulamaların Ģekillendirdiği 

bir kültür çeĢididir. Örgüt kültürü, bir örgüt içinde ortaklaĢa paylaĢılan ve göreli 

olarak durağan inançlar, tutumlar ve değerler olarak tanımlanabilir. Örgüt kültürü, bir 

dizi sembol, tören ve mitten oluĢur. Bütün bunlar, örgütün inanç ve değerlerini 

çalıĢanlara aktarır. Kültür, yazılmamıĢ kuralları, örgütün duygusal yönünü oluĢturur. 

Herkes kültüre katılır fakat kültür genellikle fark edilmeden iĢler. Örgütler, temel 

kültürel normlara ve değerlere zıt yeni bir strateji ya da program gerçekleĢtireceği 

zaman kültürün gücüyle yüz yüze gelir (42). 

Kurum içinde uygun ekipsel çalıĢma iklimi, hedeflerin açıkça belli olması ve 

paylaĢılan vizyon gibi faktörler de bilgi paylaĢım iliĢkilerini pozitif olarak etkiler. 

Kurumlara özgü olarak Ģekillenen çalıĢma kültürü, iyi iliĢkilerin kurulması açısından 
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gereklidir. ÇalıĢma kültürü teknik bilgi paylaĢımında da tüm örgüt veya bölümler 

arasında, çalıĢanların yetenek, deneyim ve bilgilerinin takasını içine alan bir sosyal 

etkileĢim sağlar (117). Sosyal etkileĢimde kültürün etkisi üç boyutta 

değerlendirilebilir. Dikey etkileĢim, yatay etkileĢim ve bilgi paylaĢımını destekleyen 

özel tutumlardır. Dikey etkileĢimler, etkili bir bilgi paylaĢım çevresi oluĢturmada 

yöneticileri örgütün diğer üyelerine ulaĢılabilir kılan normlar ve uygulamalardır. 

Kültür aynı zamanda aynı seviyeler içindeki etkileĢimin düzeyini, iĢbirliğini, bilgi ve 

uzmanlık yönünü etkileyerek yatay seviye etkileĢimini düzenler. Bilgi paylaĢım ve 

kullanımını geliĢtirmek için sosyal etkileĢim çevresini Ģekillendiren özel tutumlar 

örgüt içinde paylaĢma ve öğretmeyi sağlar. Bilgi paylaĢımında bireyler arasında 

diyalogun kurulması ve geliĢtirilmesi, bilgi paylaĢımında en sık kullanılan sosyal bir 

etkileĢimdir. Bireyler arasındaki bu iĢbirliği özellikle örtülü bilginin paylaĢımında 

belirleyici bir rol oynamaktadır. Kültür, yeni bilginin oluĢturulmasını ve 

benimsenmesini Ģekillendirir. Örgüt kültürü ve alt kültürleri arasındaki iliĢkileri, dıĢ 

çevre hakkında yeni bilginin oluĢturulma, yasallaĢtırılma ve organizasyon içinde 

dağıtılma Ģeklini önemli Ģekilde etkiler (97). 

3.3.5.2.2. Ödül 

Bilgi paylaĢımını yaygınlaĢtırmak için iĢletmeler ödüllendirme sisteminden 

büyük ölçüde faydalanmaktadırlar. Ödüllendirme, açık bir bilgi paylaĢımı için etkili 

yöntemlerden biridir. Bilgi paylaĢım davranıĢının geliĢtirilmesinde ve çıktılarının 

yani performansının ölçümünde kullanmaktadırlar (90).  

ĠĢletmeler bilgi paylaĢımını teĢvik etmek için öncelikle organizasyon 

düzeyinde bilgi paylaĢım davranıĢlarının gözlenmesi ve ölçülmesinde 

karĢılaĢılabilecek güçlükleri belirlemelidir. Daha sonra ise bu güçlükler dikkate 

alınarak bir ödüllendirme programı geliĢtirilir. Yöneticiler periyodik, olarak veya 

olağanüstü durumlarda toplantılar düzenleyerek, çalıĢanların görüĢlerinden ve 

bilgilerinden faydalanabilir. Belli bir dönem sonunda değerli önerilerde bulunan 

personel ödüllendirilebilir veya bu bilgilerin hayata geçirilmesi sonucunda elde 

edilen performansa göre bireysel ödüller dağıtılabilir. Dikkat edilmesi gereken konu, 

çalıĢma grupları içerisinde bireysel ödüllendirme planları uygulandığında, birey ödül 

beklentisiyle bilgisini grup üyeleriyle paylaĢmak yerine, kendi kullanarak bireysel 
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ödül alma kaygısına düĢebilir. Eğer birey veya grubun bilgi paylaĢımı davranıĢlarının 

gözlenmesi ve ölçülmesinde zorluklar varsa kolektif performansa dayalı 

ödüllendirme planları kullanılmaktadır. Ödüllendirmede grup performansı ölçüt 

alınırsa, bu uygulama grup üyeleri arasında bilgi paylaĢımını motive edebilir ancak 

bedavacılık problemini de beraberinde getirebilir. Bedavacılara grup içerisinde 

yaptırımlar uygulanır, ekip içinde bireysel katkı övülür, takdir edilir ve grup üyeleri 

arasında karĢılıklı bağlılık gerçekleĢirse, grup içi bilgi paylaĢımı ve ekip performansı 

artabilir. Ödüllendirme planlarının uygulanmasında algılanan adillik ve hakkaniyet 

derecesi, çalıĢanların gelecekte haklarının ve çıkarlarının korunacağı fikrini 

oluĢturduğundan bilgi paylaĢımını artırabilir (90). 

3.3.5.2.3. Teknoloji 

Teknoloji özellikle bilgiye ulaĢma ve onu elde etme faaliyetlerinde temel 

güçtür (15). Teknolojinin bilgi yönetimindeki en önemli rolü, bilgiye ulaĢma 

olanaklarını daha geniĢ kitleye yayması ve bilgi aktarımının daha hızlı 

gerçekleĢtirilmesini sağlamasıdır. Enformasyon teknolojisi bireyin ya da grubun 

bilgisinin ortaya çıkarılıp biçimlendirilmesini sonrada kurumun diğer çalıĢanları 

arasında kullanılmasını sağlamaktadır. Sayılara göre kavram haritaları, bilgi 

haritaları, amaç odaklı veri tabanları, karar destek sistemleri, veri madenciliği gibi 

teknik yaklaĢımların organizasyonun bilgi ağı içinde gerektiği biçimde kullanılması 

sağlanmalıdır. Günümüzde internet, intranet, extranet, yazılım filtreleri, akıllı 

etmenler, veri ambarı gibi modern bilgi teknolojileri kurum içi ve kurumlar arası 

bilgi paylaĢımını sağlamak, kolaylaĢtırmak, sistematize etmek, geniĢletmek ve 

hızlandırmak karĢılığında kullanılmaktadır. Dolayısıyla kullanılan bu teknolojiler, 

kurumların çalıĢma biçimleri ve gerçek gereksinimlerine cevap verecek Ģekilde 

organizasyonlara uygun olmalıdır (7). 

Günümüzde yaygın olarak kullanılan internet, e-posta, video konferans, 

intranet ağları, çipler ve taĢınabilir bellekler, her türlü bilgisayar sistemleri gibi 

araçların bilgi paylaĢımı için hız, güven, sınanabilme gibi etkenler yönüyle olumlu 

etkilerinin olduğu düĢünülmektedir. Bu sistemlerde meydana gelebilecek arızaların 

ve açıkların kimi zaman örgütler ve çalıĢanlar açısından olumsuz etkileri de 

olabilmektedir  (72). 
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3.3.5.2.4. Güven 

Bilgi paylaĢımı üzerinde etkisi olan örgütsel faktörlerden birisi de örgütsel 

güvendir. Güven, bilgi paylaĢımı boyutunda bireylere, kuruma ve ekiplere karĢı 

inanma arzusu olarak tanımlanır. Güven farklı disiplinlerde ilgi alanlarına göre 

ekonomik iĢlemler, sosyal yapılar, kiĢiler arası ve örgütler arası iliĢkiler de tarafların 

beklentileri anlamına gelmektedir. Güven ekip veya örgütün üyeleri arasında 

paylaĢılan bilgi ve değerler temelinde ele alındığında Ģeref, iĢbirliği davranıĢı ve 

düzenleyici kurallar içindeki beklentiler Ģeklinde tanımlanır. Yani diğer insanların 

beklentilerini anlamayı öğrendiğimizde karĢılıklı etkileĢimlerle paylaĢım duygusu da 

geliĢmektedir (117). Güvene dayalı iliĢkilerin iĢletmeye sağlayacağı temel faydalar; 

iletiĢimde açıklık, risk almada isteklilik,  bilginin zamanında ve doğru paylaĢımıdır. 

Buna karĢın güven eksikliği iĢletmeler arası etkileĢim maliyetlerinin artıĢına, aracı 

masraflarının yükselmesine ve daha fazla zaman harcanmasına sebep olmaktadır 

(65). 

3.3.5.2.5. ĠletiĢim 

Bilgi paylaĢımı üzerinde etkisi olan örgütsel faktörlerden birisi de örgütsel 

iletiĢimdir. ĠletiĢim kiĢiler (katılımcılar) arasında bilgi ve düĢünce alıĢveriĢine verilen 

addır. ĠletiĢimin gerçekleĢmesi için aĢağıdaki unsurların bulunması Ģarttır (40): 

a. Ġletilecek bir düĢünce, bir mesaj, 

b. Mesajı iletecek bir kiĢi, 

c. Ortak bir iletiĢim aracı, 

d. Mesajı alıp anlamlandırabilecek bir baĢkası. 

Bilgi paylaĢımında farklı iletiĢim araçlarının kullanımının ve 

bulunabilirliğinin, bilgi aktarımını ve bilgi paylaĢımını etkilediği saptanmıĢtır. 

ĠĢgörenler, enformasyon, deneyimler ve aynı zamanda bilgilerini birbirleri ile e-mail, 

tartıĢma panoları, mail, telefon bilgisayar konferansları ya da yüz yüze gibi çok 

çeĢitli Ģekillerde paylaĢmaktadırlar (28). Bu iletiĢim araçlarının kullanımı örgüt 

bünyesinde bu iletiĢim sürecinin düzgün bir Ģekilde ilerlemesi açısından önemlidir.  

Günümüzün rekabetçi iĢ dünyasında ayakta kalmak için yöneticiler ve çalıĢanlar 

örgüt içi ve dıĢında, bilgiyi paylaĢmaları gerekir. ĠĢletmenin bütün fonksiyonlarda 
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bilginin doğru, tutarlı ve zamanında akıĢının sağlanması, hızla değiĢen tüketici 

ihtiyaçlarına örgün daha iyi karĢılık verebilmeyi kolaylaĢtırır. Bu ise etkin bir 

iletiĢimle gerçekleĢir (97). 

3.3.5.2.6. ÇalıĢan iliĢkileri 

ÇalıĢma iliĢkileri, bilgi paylaĢımı üzerinde önemli bir faktördür. Bilgi 

paylaĢım süreci çalıĢanlar arasında olumlu bir sosyal etkileĢim, karĢılıklılık ve 

paylaĢım kültürünün varlığı halinde teknik bilgi paylaĢımı daha kolay hale gelecektir 

(117). 

Yöneticiler, daha etkin bilgi paylaĢımı için insani iliĢkilerin geliĢtirilmesini 

kolaylaĢtırabilirler. Bir grup içindeki insanlar, birbirlerini ne kadar iyi tanırlarsa, 

birbirlerine danıĢmaları ve bilgilerini paylaĢmaları da o kadar fazla olabilecektir. 

Fakat, bir araya gelmek sosyal olaylar aracılığı ile olamaz. Çünkü, genellikle bilgiye 

iĢle ilgili konularda ihtiyaç vardır. Örgüt içi kıyaslama, arkadaĢına yardım etme, 

görev yeri ziyaretleri, teknoloji fuarları ve sorun çözme toplantıları gibi etkinliklerin 

desteklenmesi insanların baĢkalarının bildikleri hakkında bilgisini geliĢtirmeye 

yardımcı olacaktır. Ayrıca yöneticiler, çalıĢanlarının ödünç aldığı bilgileri 

anlayabilmeleri ve uygulayabilmeleri için zaman tanımaları ve desteklemeleri 

gerekmektir (91). 

3.3.5.3. Bireysel faktörler 

Örgütlerde çalıĢanların birtakım özelliklerinden kaynaklanan bazı faktörlerin, 

bilgi paylaĢımı üzerinde etkili olduğu belirtilmektedir. Bu faktörlerden bazıları 

Ģunlardır: bireyler arasındaki iliĢkiler, kiĢilik özellikleri, uyumluluk, vicdanlılık, 

dıĢadönüklük / açıklık, diğerkâmlık, motivasyon ve psikolojik sözleĢme faktörleri 

olmak üzere üç temel grupta değerlendirilebilmektedir (58). Bu çalıĢma da bilgi 

paylaĢımını etkileyen bireysel faktörler; bireyin karakteristikleri, diğerkamlık, 

motivasyon, psikolojik sözleĢmeler baĢlıkları altında ele alınmıĢtır. 

3.3.5.3.1. Bireyin karakteristikleri 

Bilgi bireylerin zihninde vücut bulan bir varlık olup köklerini uygulama ve bu 

uygulama sürecine dahil olan bireylerden almaktadır. Dolayısıyla, bilgi paylaĢımı 

faaliyetleri ele alınırken bireylerin karakteristikleri dikkate alınmalıdır (4). 
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 Bilgi paylaĢımı sürecini bireysel karakteristikler perspektifinden ele 

alındığında karĢımıza üç temel bireysel özellik çıkmaktadır; uyumluluk, vicdanlılık 

ve dıĢadönüklük (açıklık). Bu üç temek karakteristik özellik aĢağıda açıklanmaktadır 

(4): 

• Uyumluluk: KiĢisel uyumluluk, deneyim ve çevresel koĢullarla Ģekillenen 

bir özelliktir. Uyumluluk seviyesi yüksek olan bireyler, yumuĢak tabiatlı, affedici, 

yardımsever, yaratıcı, güler yüzlü, iĢbirliğine yatkın ve saygılı bir karakter 

sergilemekte; özverili, sempatik ve diğerlerine yardım etme konusunda daha hevesli 

olup; rekabettense iĢbirliğini tercih etmektedir. Bilgi paylaĢımı da iĢyerinde 

gerçekleĢen yardımseverlik ve iĢbirliğinin özel bir türü olduğu ve çalıĢanların iĢ 

arkadaĢları ve üstleri ile iyi geçinmelerini gerektirdiği için uyumluluk; bilgi paylaĢım 

süreci içerisinde etkili olan bir nitelik olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

• Vicdanlılık: Vicdan yönü kuvvetli olan bireyler görevlerine daha bağlı, 

güvenilir, sorumluluk sahibi, düzenli, çalıĢkan ve baĢarı odaklı bir yaklaĢım 

sergilemektedir. Bilgi paylaĢımı, görev duygusuna bağlı bir saygıyı beraberinde 

getiren örgütsel vatandaĢlığın bir türünü teĢkil ettiğinden bilgi paylaĢım mekanizması 

üzerinde olumlu etkilere sahip olan bireysel özelliklerden birini teĢkil etmektedir. 

• Deneyimlere Açıklık: Deneyimlere açıklık; aktif bir hayal gücü, estetik 

duyarlılık, entelektüel merak, orijinallik ve önyargısız bir yaklaĢım ile yakından 

iliĢkili bir kavramdır. Açıklık seviyeleri yüksek olan bireyler, bilgi arayıĢında daha 

aktif ve sahip oldukları bilgiyi paylaĢma yönünde daha istekli bir tablo sergilemekte 

olduklarından; deneyimlere açıklık; bilgi paylaĢım sürecini etkilemekte olan bir diğer 

kiĢisel etmen olarak kabul edilmektedir. 

3.3.5.3.2. Diğerkamlık 

Diğerkamlık, örgütte çalıĢanların diğer çalıĢanlara özveriyle, doğrudan ve 

isteyerek yardım etmelerini içermekte ve örgütte çalıĢanların karĢılıklı olarak bilgiyi 

birbirleriyle paylaĢmaları açısından bilgi paylaĢımı üzerinde etkili olduğu ifade 

edilmektedir (72). 
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3.3.5.3.3. Motivasyon 

Bilgi paylaĢımını kolaylaĢtırma süreci, motivasyonel bir sorun olarak ele 

alınabilir. Motivasyon, kültüre, örgütsel düzenlemeye veya sosyal anlayıĢa göre 

değiĢebilir. Bilgi paylaĢımında gönüllülük kültürü kurallar ve primli ücret gibi otorite 

mekanizmaları ile karĢılığında güven kazanma gibi bir ödülü içeren sosyal kontrol 

mekanizmaları ile gerçekleĢtirilir (103) . 

Motivasyon, bilgi paylaĢımı üzerinde içsel ve dıĢsal olmak üzere iki türdeki 

faktörlerle etkili olmaktadır. ÇalıĢanlar ihtiyaçları doğrudan karĢılandığında veya 

kendi öz amaçlarını tanımlayıp bunlara ulaĢtıklarında içsel olarak motive olurlar. 

Ayrıca güven de iç motivasyonda göz önüne alınması gereken bir güdüdür. Ġçsel 

motivasyon, bireyler açısından herhangi bir faaliyet değerli olduğunda ve kendileri 

açısından bu değerler sürdürülebilir olduğunda ortaya çıkar. DıĢsal motivasyon ise 

algılanan firma desteğinin teknik bilgi yaratma davranıĢı üzerine odaklanma ve 

özendirmeler olup gözetimci kontrolü dahil, çalıĢanların kendi bilgilerini paylaĢmaya 

yönlendiren önemli güdüleri ifade eder. ÇalıĢanların morallerini yükseltmek ve 

iĢletmelerin karlılıklarını iyileĢtirmeye dönük sürdürülebilir bir bilgi paylaĢımını 

gerçekleĢtirebilmek için teknoloji yatırımları kadar çalıĢanlara da yatırım yapılması 

gerekmektedir. Bu boyuttan yaklaĢıldığında iĢletme içindeki bir birimin diğer 

birimlerle bilgiyi paylaĢtıkça sadece paylaĢan birimler doğrusal büyümeyi ve 

geliĢmeyi kolaylaĢtıran büyüme elde etmezler aynı zamanda, orijinal bilgi 

gönderenler içinde bunları paylaĢarak, düzelterek, geri bildirim yaparak, hem 

örgütsel hem bireysel öğrenmenin ve büyümenin önünü açarlar (117). 

3.3.5.3.4. Psikolojik sözleĢmeler 

Psikolojik sözleĢmeler, çalıĢanların kendileri ve muhatapları arasındaki söz 

ve davranıĢları içeren karĢılıklı değiĢim anlaĢmasına yönelik inanıĢları Ģeklinde 

tanımlanmaktadır. Beklentilere yönelik algıları içeren psikolojik sözleĢmelerin, bilgi 

paylaĢımı açısından çalıĢanların bilgi paylaĢımı davranıĢı sergilemeleri üzerinde 

etkisinin olduğu belirtilmektedir (72). 

3.3.6. Bilgi paylaĢımının önündeki baĢlıca engeller 

Literatürde çeĢitli araĢtırmalar, genelde bilgi yönetimi engellerinden özelde 

ise bilgi paylaĢım engellerinden bahsetmektedir. Etkili bilgi paylaĢımının çeĢitli 
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faktörlere bağlı olduğu ifade edilmektedir. Bu faktörlerin bazıları, bilgi paylaĢım 

faaliyetlerini kolaylaĢtırırken bazıları da paylaĢımı engellemektedir. Etkin bilgi 

paylaĢımı faktörleri yumuĢak ve sert olmak üzere iki Ģekilde olabilmektedir. Birinci 

grup, bireysel özellikler ile kültür, örgüt iklimi, liderlik ve strateji gibi örgütsel 

faktörleri içermektedir. Bu faktörler aynı zamanda "örgütün insani yön" gösteren 

faktörlerdir. Ġkinci grup teknoloji gibi örgütün sert yönünü oluĢturan faktörlerdir. 

Ġnsanların bilgilerini paylaĢmak yerine kendilerine saklamalarının nedenleri 

genellikle çok boyutludur. Bu boyutları bazı araĢtırmacılar, iki ana grupta ele alırken,  

bazıları ise bireysel, örgütsel ve teknoloji olmak üzere üç temel baĢlıkta ele 

almaktadır (7). Bu çalıĢmada bilgi paylaĢımı engelleri bireysel, örgütsel ve teknolojik 

olmak üzere üç temel baĢlıkta ele alınmıĢtır. 

• Bireysel engeller; çalıĢan ya da birey düzeyinde bilgi paylaĢımı engelleri 

değiĢime karĢı direnme, dinleme isteksizliği, bilgi paylaĢımının güç kaybolmasına 

neden olacağı korkusu, bilgi paylaĢımında karĢılıklı güven yetersizliği, risk alma 

korkusu, bilgi paylaĢımı için bireylerin zaman harcamaması, bilgi paylaĢımında 

taraflardan birinin yeterli bilgiye sahip olmaması, bilgi paylaĢımına karĢı olumsuz 

tavır sergileme ve bilgi paylaĢımında tarafların ortak bir dili konuĢmamalarıdır (125). 

• Örgütsel engeller; örgüt içi aĢırı bürokrasinin varlığı, bilgi paylaĢım 

sisteminin organizasyon yapısıyla uyumlu olmaması, örgüt içi iletiĢimin zayıf 

olması, örgüt kültürünün bilgi paylaĢımıyla uyumlu olmaması, organizasyonda bilgi 

paylaĢım düĢüncesindeki farklılıklar, bilgi paylaĢımı ile iĢ problemleri arasında 

anlamlı bir bağın kurulamaması, mevcut kaynaklar bilgi paylaĢımı için yeterli 

olmaması, bilgi paylaĢım hedeflerinin tam olarak ölçülememesi, bilgi paylaĢım 

vizyon ve misyonun açık olmaması ve bilgi paylaĢımıyla örgüt bireylerin zaman 

zaman kendilerini belirsizlik içinde hissetmeleridir (125). 

• Teknolojik engeller; kurumlarda kullanılan bu teknolojiler, kurumların 

çalıĢma biçimleri ve gerçek gereksinimlerine cevap verecek Ģekilde organizasyonlara 

uygun olmalıdır (7). Çünkü gereksinimlerle uyumsuzluk gösteren uygulamaların 

oluĢturduğu gönülsüzlük, bilgi teknoloji sistemleri ile ilgili gerçekleĢemeyecek 

beklentiler içine girilmesi, mekan (bina), entegrasyon ve teknoloji sistemlerinin 
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yenilenmesinde karĢılaĢılan aksaklıklar teknolojik açıdan bilgi paylaĢımını 

engellemektedir (72). 

3.4. BĠLGĠ PAYLAġIMI ĠLE ĠLGĠLĠ YAPILMIġ BAZI 

ÇALIġMALAR 

Bilgi paylaĢımı ile ilgili olarak bugüne kadar yapılmıĢ bazı çalıĢmalar 

Ģunlardır: 

Öztürk (2005), çalıĢanların bilgi paylaĢımına yönelik algılamalarının bilgi 

yönetimini etkileyip etkilemediğini eğer etkiliyorsa bilgi yönetimi ile ilgili diğer 

etkenlerle karĢılaĢtırılarak ne ölçüde etkide bulunduğunu araĢtırmıĢtır. AraĢtırma 

sonucunda çalıĢanların bilgi paylaĢımına yönelik algılamaları ile çalıĢanların bilgiye 

bakıĢ açıları arasında olumlu bir iliĢki bulunmuĢtur. ÇalıĢanların bilgi paylaĢımına 

yönelik algılamaları ile bilgi paylaĢımında örgüt içi biliĢsel kanalların açıklığı 

arasında olumlu bir iliĢki bulunmuĢtur (92). 

Özler ve diğ. (2006), örgütlerde etkileĢim mekanizmaları kapsamında bilgi 

paylaĢımı ve ödüllendirme iliĢkisini araĢtırmıĢlardır. AraĢtırma sonucunda bilgi 

yönetimi etkinliğini arttırmak için geliĢtirilen ödüllendirme planlarının 

oluĢturulmasında ve uygulanmasında yönetim organizasyon içindeki bu dinamik 

yapıları dikkate alması ödüllendirme planlarından beklenen amaçlara ulaĢmayı ve 

bilgi yönetim sistemi olarak örgütsel dinamiklerin daha iĢlevsel hale gelmesini 

sağlayacağı vurgulanmıĢtır (90). 

Demirel (2008), bilgi ve bilgi paylaĢımının iĢletme performansına etkisini 

araĢtırmıĢtır. AraĢtırma sonucunda bilgiye bakıĢ açısı, bilgiyi kullanma, örgüt içi 

bilgi paylaĢımı ve örgüt dıĢı bilgi paylaĢımı ile iĢletme performans ölçütleri arasında 

pozitif yönde bir iliĢki bulunmuĢtur (32). 

Göksel ve diğ. (2010), Sosyal sermaye boyutları örtülü bilgiyi paylaĢma 

davranıĢına etkisini ve içsel ve dıĢsal kontrollülük örtülü bilgi paylaĢım davranıĢını 

etkisini araĢtırmıĢlardır. ÇalıĢmanın sonucunda, sosyal sermaye boyutlarının ve içsel 

kontrolün örtülü bilgiyi paylaĢım davranıĢını olumlu yönde etkilediği, buna karĢın 

dıĢsal kontrolün örtülü bilgi paylaĢımı ile istatistiki bir iliĢkisi bulunmadığı 

saptanmıĢtır (45). 
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Demirhan ve Bozkurt (2010) araĢtırmada, banka çalıĢanlarının bilgi paylaĢımı 

davranıĢına yönelik tutumlarını etkileyen faktörleri ve banka çalıĢanlarının bilgi 

paylaĢımına yönelik tutumlarının demografik nitelikteki özelliklere (cinsiyet, yaĢ ve 

eğitim durumları) göre değiĢip değiĢmediğini araĢtırmıĢlardır. AraĢtırma Sonucunda, 

iletiĢim kanallarının zenginliği ve bireyin bilgiyi özümseme kapasitesi boyutlarının, 

bireylerin bilgi paylaĢımına yönelik tutumları etkilediği görülürken, aynı sonuca 

dıĢsal motivasyon boyutunda rastlanamamıĢtır. Ayrıca bireylerin bilgi paylaĢımına 

yönelik tutumlarının, demografik değiĢkenlere göre farklılık göstermediği 

saptanmıĢtır (37). 

Demirel ve Seçkin (2011),  örgütsel adalet ile çalıĢanların bilgi paylaĢımları 

arasındaki iliĢkiyi inceleyerek örgütsel adaletin bilgi paylaĢımı üzerine olumlu veya 

olumsuz etkisini araĢtırmıĢlardır. Yapılan analizler sonucunda örgütsel adalet ile 

bilgi paylaĢımı arasında pozitif bir iliĢkinin olduğu görülmüĢtür (36). 

Köseoğlu ve diğ. (2011), çalıĢmalarında hekimlerin bilgi paylaĢımı 

tutumlarının cinsiyete, yaĢa, pozisyona, unvana, kurumdaki ve yönetimdeki 

tecrübesine göre değiĢip değiĢmediğini test etmiĢlerdir. AraĢtırmadan elde edilen 

bulgulara göre ilgili kamu hastanesinde çalıĢan hekimlerin bilgi paylaĢımını 

engelleyen faktörlere iliĢkin tutumları cinsiyete, yaĢa, unvana, kurumdaki ve 

yönetimdeki tecrübesine göre değiĢmemesine rağmen pozisyona göre önemli 

değiĢikliklerin olduğu tespit edilmiĢtir. Ayrıntılarda ise bilgi paylaĢımını etkileyen 

bazı unsurlarda farklılıkların kadınlara, genç çalıĢanlara, yönetici pozisyonunda 

olmayanlara, unvana, kurumdaki ve yönetimdeki tecrübe süresinin az olmasına bağlı 

olarak değiĢtiği görülmüĢtür (69). 

Aslan (2012), araĢtırmasında geleceğe yönelik bilgi paylaĢımının rekabet 

hukuku kapsamında değerlendirmiĢ ve rekabet kurumunun bilgi paylaĢımı konusuna 

yaklaĢımını incelemiĢtir. ÇalıĢma sonucunda konuyla ilgili farklı görüĢler 

incelenerek, geleceğe yönelik bilgi paylaĢımının yasak ya da amaç yönünden 

rekabete aykırı sayılmaması gerektiği sonucuna ulaĢılmıĢtır (9). 
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IV. BÖLÜM: GEREÇ VE YÖNTEM 

4.1. ÇALIġMA EVRENĠ 

ÇalıĢmanın evrenini, 2013-2014 Eğitim Öğretim yılında Afyonkarahisar 

ilinde görev yapan 246 beden eğitimi ve spor öğretmeninin tümü oluĢturmaktadır. 

4.2. ÇALIġMA ÖRNEKLEMĠ 

ÇalıĢmanın örneklemini, 2013-2014 eğitim öğretim yılında Afyonkarahisar 

ilinde görev yapan çalıĢmaya gönüllü olarak katılmıĢ 226 beden eğitimi ve spor 

öğretmeni oluĢturmaktadır. 

4.3. GENEL PROTOKOL 

AraĢtırmada kullanılan anketlerin 2013-2014 eğitim-öğretim yılında 

Afyonkarahisar ilindeki okullarda görev yapan beden eğitimi ve spor öğretmenlerine 

uygulanabilmesi için, Dumlupınar Üniversitesi, Sağlık Bilimleri Enstitüsü, Beden 

Eğitimi ve Spor Anabilim Dalı’ndan 07.10.2013 tarihinde alınan resmi izin yazısı ile 

Afyonkarahisar Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü’ne dilekçe ile izin için müracaat edilmiĢtir 

(Ek-2). 18.11.2013 tarihinde alınan izin yazısıyla (Ek-2) daha önce belirlenmiĢ olan 

okullara bizzat gidilerek, telefonla iletiĢim yoluyla öğretmenler ile bağlantı kurulup 

mail gönderilerek, beden eğitimi ve spor öğretmenleri ile görüĢülmüĢ, anketler 

öğretmenlere ulaĢtırılmıĢ ve anketin nasıl uygulanacağı ayrıntılı olarak anlatılmıĢtır. 

Bu diyaloglardan sonra beden eğitimi ve spor öğretmenlerinden doldurulmuĢ 

anketler teslim edildikleri yollardan geri toplanmıĢtır. 

4.4. ARAġTIRMA TEKNĠĞĠ 

Tez çalıĢmasına, ikincil literatür taraması yapılarak baĢlanmıĢtır. Öncelikle 

Kocatepe Üniversitesi’nin, Dumlupınar Üniversitesi’nin,  Anadolu Üniversitesi’nin 

kütüphanelerindeki tezler, dergiler ve kitaplar incelenmiĢtir. Daha sonra YÖK’ün 

Ulusal Tez Merkezi, Google Akademik, Belgeler.com vb. arama motorlarından iĢ 

tatmini ve bilgi paylaĢımı ile ilgili yapılmıĢ çalıĢmalara ulaĢılmıĢtır. 

ĠĢ tatminini ölçmek için çeĢitli ölçekler oluĢturulmuĢtur. Bunlardan en yaygın 

kullanılanları, Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeği (MSQ), ĠĢ Betimleyici Endeks (JDI) ve 

Porter Gereksinim Tatmin Ölçeği (NSQ)’dir. Ölçekler arasında en popüler olan ölçek 
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de Weis ve diğ. (1967) tarafından geliĢtirilen Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeği’dir. 

Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeği, 100 maddeli uzun versiyonu ve 20 maddeli kısa 

formuyla iki farklı Ģekilden oluĢmaktadır. Bu çalıĢmada Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeği 

kısa formu kullanılmıĢtır. Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeği 1967 yılında Weiss, Dawis, 

England ve Lofquist tarafından geliĢtirilmiĢtir. Baycan tarafından (1985) Türkçeye 

çevrilip, geçerlilik ve güvenirlilik çalıĢmaları yapılmıĢtır (Cronbach Alpha=0,77). 

Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeği 1-5 arasında puanlanan beĢli likert tipi bir 

ölçektir. Ölçek puanlamasında, Hiç memnun değilim; 1 puan, Memnun değilim; 2 

puan, Kararsızım; 3 puan, Memnunum; 4 puan, Çok memnunum; 5 puan olarak 

değerlendirilmektedir. Ölçekte olumsuz tutum ifadesi bulunmamaktadır.  

Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeği kısa formu içsel tatmin, dıĢsal tatmin ve genel 

tatmin düzeyini belirleyici özelliklere sahip 20 maddeden oluĢmuĢtur. Ġçsel tatmin 

kategorisinde 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20. ifadelerde aktivite, bağımsızlık, 

çeĢitlilik, sosyal statü, ahlaki değerler, iĢ güvenliği, sosyal hizmet, sorumluluk, 

yetenekleri kullanma, yaratıcılık, yetki ve basarı boyutları; dıĢsal tatmin 

kategorisinde 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19. sorularda yönetici–insan iliĢkileri, yönetici–

teknik, iĢletme politikaları, ücret, ilerleme ve takdir boyutları ölçülmüĢtür. Ölçekteki 

20 ifadenin tamamı genel tatmin boyutunu ölçmektedir. Genel tatmin puanı 20 

maddeden elde edilen puanların toplamının 20’ye, içsel tatmin puanı içsel tatmin 

boyutunu oluĢturan ifadelerden elde edilen puanların toplamının 12’ye, dıĢsal tatmin 

puanı dıĢsal tatmin boyutunu oluĢturan ifadelerden elde edilen puanların toplamının 

8’e bölünmesi ile elde edilmektedir. Buna göre ölçekten alınabilecek en yüksek puan 

100, en düĢük puan 20’dir. Ölçekten alınan 20-39 arası puan çok düĢük, 40-59 arası 

puan düĢük, 60-79 arası puan yeterli, 80-100 arası puan yüksek tatmini 

belirtmektedir (104). 

Bilgi paylaĢımını ölçmek için farklı araçlar geliĢtirilmiĢtir. Bunlardan 

ülkemizde kullanılanları; Kwok ve Gao (2005)’nın Bilgi PaylaĢımı Tutumları Ölçeği 

Ibragimova’nın (2006) Bilgi PaylaĢım Ölçeği, Yi’nin (2009) Bilgi PaylaĢımı 

DavranıĢı Ölçeği’dir. ÇalıĢmamızda, bilgi paylaĢımını ölçmek için Yi’nin Bilgi 

PaylaĢımı DavranıĢı Ölçeği kullanılmıĢtır. Bilgi PaylaĢımı DavranıĢı Ölçeği Yi 

(2009) tarafından geliĢtirilen 28 maddelik bir ölçektir. Bilgi PaylaĢımı DavranıĢı 
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Ölçeği’nin dört boyutu vardır ve '' hiçbir zaman'' (1) ile ''her zaman'' (5) arasında 

değiĢen beĢli likert tipi bir ölçektir. Örnek maddeler yazılı katkılar boyutu açısından, 

"belgeler ve raporları sunma"yı, örgütsel iletiĢim boyutu açısından, "örgütsel 

toplantılarda fikir ve düĢünceleri ifade etme"yi, kiĢisel etkileĢimler boyutu açısından, 

"daha az deneyimli meslektaĢları kiĢisel program yardımıyla zaman açısından 

destekleme"yi ve uygulama toplulukları ile bağlantı boyutu açısından, " iĢte meydana 

gelen problemlere yenilikçi çözümler yaratmak için topluluk üyeleriyle bir araya 

gelme"yi içerir. Bilgi PaylaĢımı DavranıĢı Ölçeği toplam puanları 28- 140 arasında 

değiĢir, yüksek bir puan daha fazla bilgi paylaĢımı davranıĢını gösterir (86) . 

AraĢtırmada ayrıca beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin demografik 

özelliklerinin belirlenmesi için 5 maddeden oluĢan bilgi formu hazırlanmıĢtır. Bilgi 

formunda beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yaĢ, cinsiyet, görev yaptığı okul, 

görev süresi, görev yaptığı okul sayısı gibi maddeler bulunmaktadır. 

4.5. ĠSTATĠSTĠK YÖNTEM 

Tez yazımında MS Windows Word 2007, verilerin düzenlenmesi için MS 

Windows Excel 2007 ve verilerin çözümlenmesi için SPSS 16 paket programı 

kullanılmıĢtır.  

Verilerin analizinde,  tanımlayıcı istatistik, frekans analizi ve iki değiĢken 

arasındaki farkı belirlemek için bağımsız örneklem t testi, ikiden fazla değiĢken 

arasındaki farkı belirlemek için tek yönlü varyans analizi, değiĢkenleri kendi 

aralarında karĢılaĢtırmak için tukey testi ve bağımlı değiĢkenlerin arasındaki iliĢkiyi 

belirlemek için ise pearson korelasyon analizi uygulanmıĢtır.  
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V. BÖLÜM: BULGULAR 

5.1. KATILIMCILARIN DEMOGRAFĠK ÖZELLĠKLERĠ 

Tablo 5.1. Katılımcıların kiĢisel bilgilerinin dağılımları 

DeğiĢkenler  Dağılımları 

  F % 

 

YaĢ 

21-25 yaĢ arası 23 10,2 

26-30 yaĢ arası 64 28,3 

31-35 yaĢ arası 51 22,6 

36-40 yaĢ arası 67 29,6 

41-45 yaĢ arası 14 6,2 

46-50 yaĢ arası 4 1,8 

51 yaĢ ve üstü 3 1,2 

 

Cinsiyet 

Erkek 156 69 

Kadın 70 31 

Görev Yaptığı Okul 
Ortaokul 140 61,9 

Lise 86 38,1 

Görev Süresi 

1-5 yıl arası 77 34,1 

6-10 yıl arası 58 25,7 

11-15 yıl arası 60 26,5 

16-20 yıl arası 27 11,9 

21-25 yıl arası 2 0,9 

26-30 yıl arası 0 0 

31 yıl ve üzeri 2 0,9 

Görev Yaptığı Okul 

Sayısı 

Ġlk 58 25,7 

Ġkinci 48 21,2 

Üçüncü 42 18,6 

Üçten fazla 78 34,5 

 

Katılımcıların kiĢisel bilgilerinin dağılımları incelendiğinde yaĢa göre 

dağılımın %10,2’sinin 21-25 yaĢ aralığında,  %28,3’ünün 26-30 yaĢ aralığında, 

%22,6’sının 31-35 yaĢ aralığında, %29,6’sının 36-40 yaĢ aralığında, %6,2’sinin 41-

45 yaĢ aralığında, %1,8’inin 46-50 yaĢ aralığında, %1,3’ünün 51 yaĢ ve üzerinde 

olduğu; cinsiyete göre dağılımın %69’unun erkek, %31’inin kadın olduğu; görev 

yaptığı okula göre dağılımın %61,9’unun ortaokulda, %38,1’inin lisede çalıĢanlar 

olduğu; görev süresine göre dağılımın %34,1’inin 1-5 yıl aralığında,  %25,7’sinin 6-

10 yıl aralığında, %26,5’inin 11-15 yıl aralığında, %11,9’unun 16-20 yıl aralığında, 

%0,9’unun 21-25 yıl aralığında, %0,9’unun 31 yıl ve üzeri çalıĢanlar olduğu; görev 
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yaptığı okul sayısına göre dağılımın %25,7’sinin birinci okulunda, %21,2’sinin ikinci 

okulunda,  %18,6’sının üçüncü okulunda,  %34,5’inin üçten fazla okulda çalıĢanlar 

olduğu görülmektedir. (Bkz. Tablo 5.1.). 

5.2. YAġA GÖRE Ġġ TATMĠNĠ VE BĠLGĠ PAYLAġIMI 

Tablo 5.2. Katılımcıların yaĢlarına göre iĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı düzeylerinin 

değerlendirilmesi 

YAġ N   SS F P 

Ġġ TATMĠNĠ 

 

21-25 yaĢ arası 23 75,260 12,019 

1,135 

 

,343 

 

26-30 yaĢ arası 64 71,343 11,349 

31-35 yaĢ arası 51 73,456 10,634 

36-40 yaĢ arası 67 74,089 9,196 

41-45 yaĢ arası 14 72,5 11,837 

46-50 yaĢ arası 4 76,5 7,681 

51 yaĢ ve üzeri 3 84 10,535 

BĠLGĠ 

PAYLAġIMI 

 

21-25 yaĢ arası 23 93,043 16,182 

,460 

 

,837 

 

26-30 yaĢ arası 64 94,109 17,236 

31-35 yaĢ arası 51 95,411 17,133 

36-40 yaĢ arası 67 95,059 20,602 

41-45 yaĢ arası 14 98,285 18,285 

46-50 yaĢ arası 4 102,25 4,924 

51 yaĢ ve üzeri 3 106,666 20,599 

 

Katılımcıların yaĢlarına göre iĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı düzeylerinde var 

olan anlamlı farklılıkların belirlenmesi için α=0,05 anlamlılık düzeyinde tek yönlü 

varyans analizi testi uygulanmıĢtır. Analiz sonuçlarına göre katılımcıların iĢ tatmini 

düzeyi 51 yaĢ ve üzeri grupta (=84±10,535) değerleri ile en yüksek, 26-30 yaĢ arası 

grupta (=71,343±11,349) değerleri ile en düĢük; bilgi paylaĢımı düzeyi 51 yaĢ ve 

üzeri grupta (=106,666±20,599) değerleri ile en yüksek, 21-25 yaĢ arası grupta 

(=93,043±16,182) değerleri ile en düĢük olarak belirlenmiĢtir. Fakat bu farklılıklar 

istatistiksel açıdan anlamlı bulunamamıĢtır (p>0,05).(Bkz. Tablo 5.2.). 
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Tablo 5.3. Katılımcıların yaĢlarına göre iĢ tatmini alt boyutlarının değerlendirilmesi 

YAġ N   SS F P 

ĠÇSELTATMĠN 

 

21-25 yaĢ arası 23 48,913 7,639 

,798 ,572 

26-30 yaĢ arası 64 47,781 7,620 

31-35 yaĢ arası 51 48,823 7,377 

36-40 yaĢ arası 67 48,925 5,630 

41-45 yaĢ arası 14 48,428 8,473 

46-50 yaĢ arası 4 51,500 6,757 

51 yaĢ ve üzeri 3 55,666 3,055 

DIġSAL TATMĠN 

 

21-25 yaĢ arası 23 26,347 5,717 

1,313 ,253 

26-30 yaĢ arası 64 23,562 5,531 

31-35 yaĢ arası 51 24,333 4,868 

36-40 yaĢ arası 67 25,164 4,872 

41-45 yaĢ arası 14 24,071 4,375 

46-50 yaĢ arası 4 25,000 5,354 

51 yaĢ ve üzeri 3 28,333 7,637 

 

Katılımcıların yaĢlarına göre iĢ tatmini alt boyutlarından içsel tatmin ve dıĢsal 

tatmin düzeylerinde var olan anlamlı farklılıkların belirlenmesi için α=0,05 

anlamlılık düzeyinde tek yönlü varyans analizi testi uygulanmıĢtır. Analiz 

sonuçlarına göre katılımcıların içsel tatmin düzeyi 51 yaĢ ve üzeri grupta 

(=55,666±3,055) değerleri ile en yüksek, 26-30 yaĢ arası grupta (=47,781±7,620) 

değerleri ile en düĢük; dıĢsal tatmin düzeyi 51 yaĢ ve üzeri grupta (=28,333±7,637) 

değerleri ile en yüksek, 26-30 yaĢ arası grupta (=23,562±5,531) değerleri ile en 

düĢük olarak belirlenmiĢtir. Fakat bu farklılıklar istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunamamıĢtır (p>0,05). (Bkz. Tablo 5.3.).  
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Tablo 5.4. Katılımcıların yaĢlarına göre bilgi paylaĢımı alt boyutlarının 

değerlendirilmesi 

YAġ N   SS F P 

YAZILI KATKILAR 

21-25 yaĢ arası 23 16,782 4,833 

 

,647 

 

 

,693 

 

26-30 yaĢ arası 64 15,515 4,097 

31-35 yaĢ arası 51 15,647 3,248 

36-40 yaĢ arası 67 15,537 4,377 

41- 45 yaĢ arası 14 16,214 3,533 

46-50 yaĢ arası 4 17,250 1,892 

51 yaĢ ve üzeri 3 18,333 4,041 

ÖRGÜTSEL 

ĠLETĠġĠM 

21-25 yaĢ arası 23 27,391 4,639 

 

,134 

 

 

,992 

 

26-30 yaĢ arası 64 28,578 6,423 

31-35 yaĢ arası 51 28,078 5,545 

36-40 yaĢ arası 67 28,134 6,954 

41- 45 yaĢ arası 14 28,714 6,921 

46-50 yaĢ arası 4 27,750 2,061 

51 yaĢ ve üzeri 3 29,000 10,148 

KĠġĠSEL 

ETKĠLEġĠMLER 

21-25 yaĢ arası 23 25,826 4,437 

 

 

1,698 

 

 

,123 

26-30 yaĢ arası 64 27,171 5,122 

31-35 yaĢ arası 51 28,294 5,937 

36-40 yaĢ arası 67 28,791 6,507 

41- 45 yaĢ arası 14 29,357 6,331 

46-50 yaĢ arası 4 31,000 2,160 

51 yaĢ ve üzeri 3 33,000 3,605 

UYGULAMA 

TOPLULUKLARI 

ĠLE BAĞLANTI 

21-25 yaĢ arası 23 23,043 5,058 

 

 

,549 

 

 

,770 

26-30 yaĢ arası 64 22,843 5,828 

31-35 yaĢ arası 51 23,392 5,310 

36-40 yaĢ arası 67 22,597 6,201 

41- 45 yaĢ arası 14 24,000 5,434 

46-50 yaĢ arası 4 26,250 2,872 

51 yaĢ ve üzeri 3 26,333 7,571 

 

Katılımcıların yaĢlarına göre bilgi paylaĢımı alt boyutlarından yazılı katkılar, 

örgüsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler ve uygulama toplulukları ile bağlantı 

düzeylerinde var olan anlamlı farklılıkların belirlenmesi için α=0,05 anlamlılık 

düzeyinde tek yönlü varyans analizi testi uygulanmıĢtır. Analiz sonuçlarına göre 
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katılımcıların yazılı katkılar düzeyi 51 yaĢ ve üzeri grupta (=18,333±4,041) 

değerleri ile en yüksek, 26-30 yaĢ arası grupta (=15,515±4,097) değerleri ile en 

düĢük; örgütsel iletiĢim düzeyi 51 yaĢ ve üzeri grupta (=29,000±10,148) değerleri 

ile en yüksek, 21-25 yaĢ arası grupta (=27,391±4,639) değerleri ile en düĢük; 

kiĢisel etkileĢimler düzeyi 51 yaĢ ve üzeri grupta (=33,000±3,605) değerleri ile en 

yüksek, 21-25 yaĢ arası grupta (=25,826±4,437) değerleri ile en düĢük; uygulama 

toplulukları ile bağlantı düzeyi 51 yaĢ ve üzeri grupta (=26,333±7,571) değerleri 

ile en yüksek, 36-40 yaĢ arası grupta (=22,597±6,201) değerleri ile en düĢük olarak 

belirlenmiĢtir. Fakat bu farklılıklar istatistiksel açıdan anlamlı bulunamamıĢtır 

(p>0,05). (Bkz. Tablo 5.4.). 

5.3. CĠNSĠYETE GÖRE Ġġ TATMĠNĠ VE BĠLGĠ PAYLAġIMI 

Tablo 5.5. Katılımcıların cinsiyetlerine göre iĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı 

düzeylerinin değerlendirilmesi 

CĠNSĠYET N 
  SS T P 

Ġġ TATMĠNĠ 
Erkek 156 72,955 10,419 -,719 

 

,486 

 Kadın 70 74,057 11,186 

BĠLGĠ 

PAYLAġIMI 

Erkek 156 97,333 17,663 2,758 

 

,007 

 Kadın 70 90,271 18,089 

 

Katılımcıların cinsiyetlerine göre iĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı düzeylerinde 

var olan anlamlı farklılıkların belirlenmesi için α=0,05 anlamlılık düzeyinde 

bağımsız örneklem t testi uygulanmıĢtır. Analiz sonuçlarına göre katılımcılardan 

erkeklerin iĢ tatmini düzeyi  (=72,955±10,419), kadınların iĢ tatmini düzeyi 

(=74,057±11,186) olarak; erkeklerin bilgi paylaĢımı düzeyi (=97,333±17,663), 

kadınların bilgi paylaĢım düzeyi (=90,271±18,089) olarak belirlenmiĢtir. Fakat 

katılımcıların cinsiyetlerine göre iĢ tatmini düzeyi (t0.05=-,719; p>0.05) anlamlı bir 

farklılık göstermezken, bilgi paylaĢımı düzeyi (t0.05=2,758; p<0.05) anlamlı bir 

farklılık göstermiĢtir. (Bkz. Tablo 5.5.). 
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Tablo 5.6. Katılımcıların cinsiyetlerine göre iĢ tatmini alt boyutlarının 

değerlendirilmesi 

CĠNSĠYET N 
  SS T P 

ĠÇSELTATMĠN 
Erkek 156 48,544 6,966 

-,436 ,667 
Kadın 70 48,985 7,173 

DIġSALTATMĠN 
Erkek 156 24,410 5,022 

-,885 ,396 
Kadın 70 25,071 5,556 

 

Katılımcıların cinsiyetlerine göre iĢ tatmini alt boyutlarından içsel tatmin ve 

dıĢsal tatmin düzeylerinde var olan anlamlı farklılıkların belirlenmesi için α=0,05 

anlamlılık düzeyinde bağımsız örneklem t testi uygulanmıĢtır. Analiz sonuçlarına 

göre katılımcılardan erkeklerin içsel tatmin düzeyi (=48,544±6,966), kadınların 

içsel tatmin düzeyi (=48,985±7,173) olarak; erkeklerin dıĢsal tatmin düzeyi  

(=24,410±5,022), kadınların dıĢsal tatmin düzeyi  (=25,071±5,556) olarak 

belirlenmiĢtir. Fakat katılımcıların cinsiyetlerine göre iĢ tatmini düzeyleri içsel tatmin 

alt boyutunda (t0.05=-,436; p>0.05) ve dıĢsal tatmin alt boyutunda (t0.05=-,885; 

p>0.05) anlamlı bir farklılık göstermemiĢtir. (Bkz. Tablo 5.6.). 

Tablo 5.7. Katılımcıların cinsiyetlerine göre bilgi paylaĢımı alt boyutlarının 

değerlendirilmesi 

CĠNSĠYET N 
  SS T P 

YAZILI 

KATKILAR 

Erkek 156 15,974 3,961 
1,018 ,319 

Kadın 70 15,385 4,143 

ÖRGÜTSEL 

ĠLETĠġĠM 

Erkek 156 28,878 6,040 
2,432 ,019 

Kadın 70 26,728 6,367 

KĠġĠSEL 

ETKĠLEġĠMLER 

Erkek 156 28,750 5,832 
2,758 ,005 

Kadın 70 26,485 5,409 

UYGULAMA 

TOPLULUKLARI 

ĠLE BAĞLANTI 

Erkek 156 23,730 5,621 
2,547 ,012 

Kadın 70 21,671 5,620 

 

Katılımcıların cinsiyetlerine göre bilgi paylaĢımı alt boyutlarından yazılı 

katkılar, örgüsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler ve uygulama toplulukları ile bağlantı 

düzeylerinde var olan anlamlı farklılıkların belirlenmesi için α=0,05 anlamlılık 

düzeyinde bağımsız örneklem t testi uygulanmıĢtır. Analiz sonuçlarına göre 
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katılımcılardan erkeklerin yazılı katkılar düzeyi  (=15,974±3,961), kadınların yazılı 

katkılar düzeyi (=15,385±4,143) olarak; erkeklerin örgütsel iletiĢim düzeyi  

(=28,878±6,040), kadınların örgütsel iletiĢim düzeyi (=26.728±6,367) olarak; 

erkeklerin kiĢisel etkileĢimler düzeyi (=28,750±5,832), kadınların kiĢisel 

etkileĢimler düzeyi  (=26,485±5,409) olarak; erkeklerin uygulama toplulukları ile 

bağlantı düzeyi  (=23,730±5,621),  kadınların uygulama toplulukları ile bağlantı 

düzeyi  (=21,671±5,620) olarak belirlenmiĢtir. Fakat katılımcıların cinsiyetlerine 

göre bilgi paylaĢımı düzeyleri yazılı katkılar alt boyutunda (t0.05=1,018; p>0.05) 

anlamlı bir farklılık göstermezken, örgütsel iletiĢim alt boyutunda (t0.05=2,432; 

p<0.05), kiĢisel etkileĢimler alt boyutunda (t0.05=2,758; p<0.05) ve uygulama 

toplulukları ile bağlantı alt boyutunda (t0.05=2,547; p<0.05) anlamlı bir farklılık 

göstermiĢtir. (Bkz. Tablo 5.7.). 

5.4. GÖREV YAPTIĞI OKULA GÖRE Ġġ TATMĠNĠ VE BĠLGĠ 

PAYLAġIMI  

Tablo 5.8. Katılımcıların görev yaptığı okullara göre iĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı 

düzeylerinin değerlendirilmesi 

GÖREV YAPTIĞI OKUL N 
  SS T P 

Ġġ TATMĠNĠ 
Ortaokul 140 72,835 10,619 

-,829 ,409 
Lise 86 74,046 10,718 

BĠLGĠ 

PAYLAġIMI 

Ortaokul 140 94,614 18,910 
-,564 ,562 

Lise 86 96,011 16,641 

 

Katılımcıların görev yaptığı okullara göre iĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı 

düzeylerinde var olan anlamlı farklılıkların belirlenmesi için α=0,05 anlamlılık 

düzeyinde bağımsız örneklem t testi uygulanmıĢtır. Analiz sonuçlarına göre 

katılımcılardan ortaokulda çalıĢanların iĢ tatmini düzeyi (=72,835±10,619), lisede 

çalıĢanların iĢ tatmini düzeyi  (=74,046±10,718) olarak; ortaokulda çalıĢanların 

bilgi paylaĢım düzeyi (=94,614±18,910), lisede çalıĢanların bilgi paylaĢım düzeyi 

(=96,011±16,641) olarak belirlenmiĢtir. Fakat katılımcıların görev yaptığı okullara 

göre iĢ tatmini düzeyi (t0.05=-,829; p>0.05) ve bilgi paylaĢım düzeyi (t0.05=-,564; 

p>0.05) anlamlı bir farklılık göstermemiĢtir. (Bkz. Tablo 5.8.). 
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Tablo 5.9. Katılımcıların görev yaptığı okullara göre iĢ tatmini alt boyutlarının 

değerlendirilmesi 

GÖREV YAPTIĞI OKUL N 
  SS T P 

ĠÇSELTATMĠN 
Ortaokul 140 48,442 7,150 

-,541 ,585 
Lise 86 48,964 6,791 

DIġSALTATMĠN 
Ortaokul 140 24,392 5,181 

-,688 ,492 
Lise 86 24,882 5,171 

 

Katılımcıların görev yaptığı okullara göre iĢ tatmini alt boyutlarından içsel 

tatmin ve dıĢsal tatmin düzeylerinde var olan anlamlı farklılıkların belirlenmesi için 

α=0,05 anlamlılık düzeyinde bağımsız örneklem t testi uygulanmıĢtır. Analiz 

sonuçlarına göre katılımcılardan ortaokulda çalıĢanların içsel tatmin düzeyi  

(=48,442±7,150), lisede çalıĢanların içsel tatmin düzeyi  (=48,964±6,791) olarak; 

ortaokulda çalıĢanların dıĢsal tatmin düzeyi  (=24,392±5,181), lisede çalıĢanların 

dıĢsal tatmin düzeyi  (=24,882±5,171) olarak belirlenmiĢtir. Fakat katılımcıların iĢ 

tatmini düzeyleri içsel tatmin alt boyutunda (t0.05=-,541; p>0.05) ve dıĢsal tatmin alt 

boyutunda (t0.05=-,688; p>0.05) anlamlı bir farklılık göstermemiĢtir. (Bkz. Tablo 

5.9.). 

Tablo 5.10. Katılımcıların görev yaptığı okullara göre bilgi paylaĢımı alt 

boyutlarının değerlendirilmesi 

GÖREV YAPTIĞI OKUL N 
  SS T P 

YAZILI 

KATKILARI 

Ortaokul 140 15,800 4,283 
,064 ,947 

Lise 86 15,764 3,587 

ÖRGÜTSEL 

ĠLETĠġĠM 

Ortaokul 140 28,242 6,033 
,132 ,897 

Lise 86 28,129 6,553 

KĠġĠSEL 

ETKĠLEġĠMLER 

Ortaokul 140 27,728 5,931 
-1,019 ,302 

Lise 86 28,541 5,571 

UYGULAMA 

TOPLULUKLARI 

ĠLE BAĞLANTI 

Ortaokul 140 22,842 5,864 
-,771 ,433 

Lise 86 23,447 5,410 

 

Katılımcıların görev yaptığı okullara göre bilgi paylaĢımı alt boyutlarından 

yazılı katkılar, örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler ve uygulama toplulukları ile 

bağlantı düzeylerinde var olan anlamlı farklılıkların belirlenmesi için α=0,05 
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anlamlılık düzeyinde bağımsız örneklem t-testi uygulanmıĢtır. Analiz sonuçlarına 

göre katılımcılardan ortaokulda çalıĢanların yazılı katkılar düzeyi  

(=15,800±4,283),  lisede çalıĢanların yazılı katkılar düzeyi (=15,764±3,587) 

olarak; ortaokulda çalıĢanların örgütsel iletiĢim düzeyi (=28,242±6,033), lisede 

çalıĢanların örgütsel iletiĢim düzeyi (=28,129±6,553) olarak; ortaokulda 

çalıĢanların kiĢisel etkileĢimler düzeyi  (=27,728±5,931), lisede çalıĢanların kiĢisel 

etkileĢimler düzeyi (=28,541±5,571) olarak; ortaokulda çalıĢanların uygulama 

toplulukları ile bağlantı düzeyi (=22,842±5,864), lisede çalıĢanların uygulama 

toplulukları ile bağlantı düzeyi (=23,447±5,410) olarak belirlenmiĢtir. Fakat 

katılımcıların bilgi paylaĢımı düzeyleri yazılı katkılar alt boyutunda (t0.05=,064; 

p>0.05), örgütsel iletiĢim alt boyutunda (t0.05=,132; p>0.05), kiĢisel etkileĢimler alt 

boyutunda (t0.05=-1,019; p>0.05) ve uygulama toplulukları ile bağlantı alt boyutunda 

(t0.05=-,771; p>0.05) anlamlı bir farklılık göstermemiĢtir. (Bkz.  Tablo 5.10.). 

5.5. GÖREV SÜRESĠNE GÖRE Ġġ TATMĠNĠ VE BĠLGĠ 

PAYLAġIMI  

Tablo 5.11. Katılımcıların görev sürelerine göre iĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı 

düzeylerinin değerlendirilmesi 

GÖREV SÜRESĠ N 
  SS F P Fark Tukey 

Ġġ TATMĠNĠ 

 

1-5 yıl arası 77 75,038 10,576 

1,039 

 

0,395 

 
- 

6-10 yıl arası 58 70,844 13,090 

11-15 yıl arası 60 73,483 8,609 

16-20 yıl arası 27 73,074 9,372 

21-25 yıl arası 2 73,5 0,707 

31 yıl ve üzeri 2 74,5 2,121 

BĠLGĠ 

PAYLAġIMI 

 

1-5 yıl arası 77 96,389 18,801 

 

2,459 

 

 

0,034 

 

6-10 / 16-20 

6-10 yıl arası 58 90,258 14,922 

11-15 yıl arası 60 94,283 19,249 

16-20 yıl arası 27 104,259 17,317 

21-25 yıl arası 2 98 7,071 

31 yıl ve üzeri 2 89 14,142 

 

Katılımcıların görev sürelerine göre iĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı düzeylerinde 

var olan anlamlı farklılıkların belirlenmesi için α=0,05 anlamlılık düzeyinde tek 
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yönlü varyans analizi testi uygulanmıĢtır. Analiz sonuçlarına göre katılımcıların iĢ 

tatmini düzeyi 1-5 yıl arası çalıĢan grupta (=75,038±10,576) değerleri ile en 

yüksek, 6-10 yıl arası çalıĢan grupta (=70,844±13,090) değerleri ile en düĢük; bilgi 

paylaĢımı düzeyi 16-20 yıl arası çalıĢan grupta (=104,259±17,317) değerleri ile en 

yüksek, 31 yıl ve üzeri çalıĢan grupta (=89±14,142) değerleri ile en düĢük olarak 

belirlenmiĢtir. Fakat bu farklılıklar iĢ tatmini düzeyinde istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmazken (p>0,05), bilgi paylaĢımı düzeyinde istatistiksel açıdan anlamlı 

bulunmuĢtur (p<0,05). Anlam farklılığının nereden kaynaklandığını belirlemek için 

yapılan tukey testi sonucunda bu farklılığın 6-10 ile 16-20 yılları arası çalıĢanlardan 

kaynaklandığı ortaya çıkmıĢtır. (Bkz. Tablo 5.11.). 

Tablo 5.12. Katılımcıların görev sürelerine göre iĢ tatmini alt boyutlarının 

değerlendirilmesi 

GÖREV SÜRESĠ N 
  SS F P 

ĠÇSELTATMĠN 

 

1-5 yıl arası 77 49,805 6,431 

,900 ,482 

6-10 yıl arası 58 47,344 8,846 

11-15 yıl arası 60 48,700 5,681 

16-20 yıl arası 27 48,259 7,101 

21-25 yıl arası 2 47,000 5,656 

31 yıl ve üzeri 2 51,000 2,828 

DIġSAL TATMĠN 

 

1-5 yıl arası 77 25,233 5,600 

,843 ,520 

6-10 yıl arası 58 23,500 5,852 

11-15 yıl arası 60 24,783 4,506 

16-20 yıl arası 27 24,814 3,742 

21-25 yıl arası 2 26,500 4,949 

31 yıl ve üzeri 2 23,700 4,949 

 

Katılımcıların görev sürelerine göre iĢ tatmini alt boyutlarından içsel tatmin 

ve dıĢsal tatmin düzeylerinde var olan anlamlı farklılıkların belirlenmesi için α=0,05 

anlamlılık düzeyinde tek yönlü varyans analizi testi uygulanmıĢtır. Analiz 

sonuçlarına göre katılımcıların içsel tatmin düzeyi 31 yıl ve üzeri çalıĢan grupta 

(=51,000±2,828) değerleri ile en yüksek, 21-25 yıl arası çalıĢan grupta 

(=47,000±5,656) değerleri ile en düĢük; dıĢsal tatmin düzeyi 21-25 yıl arası çalıĢan 

grupta (=26,500±4,949) değerleri ile en yüksek, 6-10 yıl arası çalıĢan grupta 
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(=23,500±5,852) değerleri ile en düĢük olarak belirlenmiĢtir. Fakat bu farklılıklar 

istatistiksel açıdan anlamlı bulunamamıĢtır (p>0,05). (Bkz Tablo 5.12.). 

Tablo 5.13. Katılımcıların görev sürelerine göre bilgi paylaĢımı alt boyutlarının 

değerlendirilmesi 

GÖREV SÜRESĠ N 
  SS F P Fark Tukey 

YAZILI 

KATKILAR 

 

1-5 yıl arası 77 16,272 4,222 

1,921 ,092 - 

6-10 yıl arası 58 14,793 3,577 

11-15 yıl arası 60 15,416 3,845 

16-20 yıl arası 27 17,074 4,260 

21-25 yıl arası 2 19,000 1,414 

31 yıl ve üzeri 2 17,000 7,071 

ÖRGÜTSEL 

ĠLETĠġĠM 

1-5 yıl arası 77 28,948 6,006 

1,589 ,164 - 

6-10 yıl arası 58 26,965 5,718 

11-15 yıl arası 60 27,700 6,484 

16-20 yıl arası 27 30,222 6,963 

21-25 yıl arası 2 29,000 1,414 

31 yıl ve üzeri 2 23,500 4,949 

 

KĠġĠSEL 

ETKĠLEġĠMLER 

1-5 yıl arası 77 27,350 5,805 

3,278 ,007 
1-5/16-20 

6-10/16-20 

6-10 yıl arası 58 26,637 4,748 

11-15 yıl arası 60 28,750 6,416 

16-20 yıl arası 27 31,592 4,932 

21-25 yıl arası 2 27,500 4,949 

31 yıl ve üzeri 2 27,500 9,192 

 

UYGULAMA 

TOPLULUKLARI 

ĠLE BAĞLANTI 

1-5 yıl arası 77 23,818 6,045 

1,925 ,091 - 

6-10 yıl arası 58 21,862 5,097 

11-15 yıl arası 60 22,416 5,732 

16-20 yıl arası 27 25,370 5,435 

21-25 yıl arası 2 22,500 2,121 

31 yıl ve üzeri 2 21,000 2,828 

 

Katılımcıların görev sürelerine göre bilgi paylaĢımı alt boyutlarından yazılı 

katkılar, örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler ve uygulama toplulukları ile bağlantı 

düzeylerinde var olan anlamlı farklılıkların belirlenmesi için α=0,05 anlamlılık 

düzeyinde tek yönlü varyans analizi testi uygulanmıĢtır. Analiz sonuçlarına göre 

katılımcıların yazılı katkılar düzeyi 21-25 yıl arası çalıĢan grupta (=19,000±1,414) 
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değerleri ile en yüksek, 6-10 yıl arası çalıĢan grupta (=14,793±3,577) değerleri ile 

en düĢük; örgütsel iletiĢim düzeyi 16-20 yıl arası çalıĢan grupta (=30,222±6,963) 

değerleri ile en yüksek, 31 yıl ve üzeri çalıĢan grupta (=23,500±4,949) değerleri ile 

en düĢük; kiĢisel etkileĢimler düzeyi 16-20 yıl arası çalıĢan grupta 

(=31,592±4,932) değerleri ile en yüksek, 6-10 yıl arası çalıĢan grupta 

(=26,637±4,748) değerleri ile en düĢük; uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyi 

16-20 yıl arası çalıĢan grupta (=25,370±5,435) değerleri ile en yüksek, 31 yıl ve 

üzeri çalıĢan grupta (=21,000±2,828) değerleri ile en düĢük olarak belirlenmiĢtir. 

Fakat bu farklılıklar yazılı katkılar, örgütsel iletiĢim, uygulama toplulukları ile 

bağlantı düzeylerinde istatistiksel açıdan anlamlı bulunamazken (p>0,05), kiĢisel 

etkileĢimler düzeyinde istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur (p<0,05). Anlam 

farklılığının nereden kaynaklandığını belirlemek için yapılan tukey testi sonucunda 

bu farklılığın 1-5 ile 16-20 ve 6-10 ile 16-20 yılları arası çalıĢanlardan kaynaklandığı 

ortaya çıkmıĢtır.  (Bkz. Tablo 5.13.). 

5.6. GÖREV YAPTIĞI OKUL SAYISINA GÖRE Ġġ TATMĠNĠ VE 

BĠLGĠ PAYLAġIMI  

Tablo 5.14. Katılımcıların görev yaptığı okul sayılarına göre iĢ tatmini ve bilgi 

paylaĢımı düzeylerinin değerlendirilmesi 

GÖREV YAPTIĞI OKUL 

SAYISI 
N   SS F P 

 

Fark Tukey 

Ġġ TATMĠNĠ 

 

Birinci 58 76,293 9,606 

3,041 

 

0,030 

 

Birinci /Ġkinci 

 

Ġkinci 48 70,333 11,363 

Üçüncü 42 72,095 11,270 

Üçten fazla 78 73,538 10,177 

BĠLGĠ 

PAYLAġIMI 

 

Birinci 58 94,741 17,998 

2,670 

 

0,048 

 

Ġkinci/Üçten 

fazla 

Ġkinci 48 91,25 19,498 

Üçüncü 42 92,166 15,196 

Üçten fazla 78 99,448 18,016 

 

Katılımcıların görev yaptığı okul sayılarına göre iĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı 

düzeylerinde var olan anlamlı farklılıkların belirlenmesi için α=0,05 anlamlılık 

düzeyinde tek yönlü varyans analizi testi uygulanmıĢtır. Analiz sonuçlarına göre 

katılımcıların iĢ tatmini düzeyi birinci okulda çalıĢan grupta (=76,293±9,606) 
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değerleri ile en yüksek, ikinci okulda çalıĢan grupta (=70,433±11,363) değerleri ile 

en düĢük; bilgi paylaĢımı düzeyi üçten fazla okulda çalıĢan grupta 

(=99,448±18,016) değerleri ile en yüksek, ikinci okulda çalıĢan grupta 

(=91,25±19,498) değerleri ile en düĢük olarak belirlenmiĢtir. Bu farklılıklar iĢ 

tatmini ve bilgi paylaĢımı düzeylerinde istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur 

(p<0,05). Anlam farklılığının nereden kaynaklandığını belirlemek için yapılan tukey 

testi sonucunda bu farklılığın iĢ tatmini düzeyinde birinci ile ikinci ve bilgi paylaĢımı 

düzeyinde ikinci ile üçten fazla okulda çalıĢanlardan kaynaklandığı ortaya çıkmıĢtır.   

(Bkz. Tablo 5.14.). 

Tablo 5.15. Katılımcıların görev yaptığı okul sayılarına göre iĢ tatmini alt 

boyutlarının değerlendirilmesi 

GÖREV YAPTIĞI OKUL SAYISI N 
  SS F P Fark Tukey 

ĠÇSELTATMĠN 

 

Birinci 58 50,534 5,876 

2,314 ,077 - 
Ġkinci 48 47,333 7,630 

Üçüncü 42 47,595 7,335 

Üçten fazla 78 48,717 7,058 

DIġSAL TATMĠN 

 

Birinci 58 25,758 5,181 

2,589 ,044 
Birinci-

Ġkinci 

Ġkinci 48 23,000 5,550 

Üçüncü 42 24,500 4,964 

Üçten fazla 78 24,820 4,924 

 

Katılımcıların görev yaptığı okul sayılarına göre iĢ tatmini alt boyutlarından 

içsel tatmin ve dıĢsal tatmin düzeylerinde var olan anlamlı farklılıkların belirlenmesi 

için α=0,05 anlamlılık düzeyinde tek yönlü varyans analizi testi uygulanmıĢtır. 

Analiz sonuçlarına göre katılımcıların içsel tatmin düzeyi birinci okulda çalıĢan 

grupta (=50,534±5,876) değerleri ile en yüksek, ikinci okulda çalıĢan grupta 

(=47,333±7,630) değerleri ile en düĢük; dıĢsal tatmin düzeyi birinci okulda çalıĢan 

grupta (=25,758±5,181) değerleri ile en yüksek, ikinci okulda çalıĢan grupta 

(=23,000±5,550) değerleri ile en düĢük olarak belirlenmiĢtir. Fakat bu farklılıklar 

içsel tatmin düzeyinde istatistiksel açıdan anlamlı bulunamazken (p>0,05), dıĢsal 

tatmin düzeyinde istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur (p<0,05). Anlam 

farklılığının nereden kaynaklandığını belirlemek için yapılan tukey testi sonucunda 
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bu farklılığın dıĢsal tatmin düzeyinde birinci ile ikinci okulda çalıĢanlardan 

kaynaklandığı ortaya çıkmıĢtır.   (Bkz. Tablo 5.15.). 

Tablo 5.16. Katılımcıların görev yaptığı okul sayılarına göre bilgi paylaĢımı alt 

boyutlarının değerlendirilmesi 

GÖREV YAPTIĞI OKUL SAYISI N 
  SS F P 

 

Fark Tukey 

 

YAZILI 

KATKILAR 

 

Birinci 58 15,982 4,438 

3,632 ,014 
Ġkinci/Üçten 

fazla 

Ġkinci 48 14,708 4,186 

Üçüncü 42 14,904 3,121 

Üçten fazla 78 16,794 3,808 

 

ÖRGÜTSEL 

ĠLETĠġĠM 

Birinci 58 29,000 5,288 

2,151 ,095 - 
Ġkinci 48 26,958 6,912 

Üçüncü 42 26,904 5,363 

Üçten fazla 78 29,102 6,655 

 

KĠġĠSEL 

ETKĠLEġĠMLER 

Birinci 58 26,793 5,313 

4,057 ,008 

Birinci/Üçten 

fazla 

Ġkinci/Üçten 

fazla 

Ġkinci 48 27,041 6,331 

Üçüncü 42 27,642 5,529 

Üçten fazla 78 29,820 5,584 

UYGULAMA 

TOPLULUKLARI 

ĠLE BAĞLANTI 

Birinci 58 22,965 5,932 

,545 ,652 - 
Ġkinci 48 22,541 5,794 

Üçüncü 42 22,714 4,506 

Üçten fazla 78 23,730 6,044 

 

Katılımcıların görev yaptığı okul sayılarına göre bilgi paylaĢımı alt 

boyutlarından yazılı katkılar, örgüsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler ve uygulama 

toplulukları ile bağlantı düzeylerinde var olan anlamlı farklılıkların belirlenmesi için 

α=0,05 anlamlılık düzeyinde tek yönlü varyans analizi testi uygulanmıĢtır. Analiz 

sonuçlarına göre katılımcıların yazılı katkılar düzeyi üçten fazla okulda çalıĢan 

grupta (=16,794±3,808) değerleri ile en yüksek, ikinci okulda çalıĢan grupta 

(=14,708±4,186) değerleri ile en düĢük; örgütsel iletiĢim düzeyi üçten fazla okulda 

çalıĢmıĢ olan grupta (=29,102±6,655) değerleri ile en yüksek, üçüncü okulda 

çalıĢan grupta (=26,904±5,363) değerleri ile en düĢük; kiĢisel etkileĢimler düzeyi 

üçten fazla okulda çalıĢan grupta (=29,820±5,584) değerleri ile en yüksek, birinci 

okulda çalıĢan grupta (=26,793±5,313) değerleri ile en düĢük; uygulama 

toplulukları ile bağlantı düzeyi üçten fazla okulda çalıĢan grupta (=23,730±6,044) 
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değerleri ile en yüksek, ikinci okulda çalıĢan grupta (=22,541±5,794) değerleri ile 

en düĢük olarak belirlenmiĢtir. Bu farklılıklar bilgi paylaĢımı alt boyutlarından 

örgütsel iletiĢim ve uygulama toplulukları ile bağlantı düzeylerinde istatistiksel 

açıdan anlamlı bulunamazken (p>0,05), bilgi paylaĢımı alt boyutlarından yazılı 

katkılar ve kiĢisel etkileĢimler düzeylerinde istatistiksel açıdan anlamlı bulunmuĢtur 

(p<0,05). Anlam farklılığının nereden kaynaklandığını belirlemek için yapılan tukey 

testi sonucunda bu farklılığın yazılı katkılar düzeyinde ikinci ile üçten fazla; kiĢisel 

etkileĢimler düzeyinde birinci ile üçten fazla ve ikinci ile üçten fazla okulda 

çalıĢanlardan kaynaklandığı ortaya çıkmıĢtır.   (Bkz. Tablo 5.16.). 

5.7. Ġġ TATMĠNĠ ĠLE BĠLGĠ PAYLAġIMI DÜZEYLERĠ 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

Tablo 5.17. ĠĢ tatmini ile bilgi paylaĢımı düzeylerinin korelasyon analizi sonuçları 

 BĠLGĠ PAYLAġIMI 

Ġġ TATMĠNĠ 

 

Pearson Correlation ,265 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 226 

 

Katılımcıların iĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı düzeyleri arasında yapılan 

korelasyon analizi testi sonucunda iĢ tatmini ile bilgi paylaĢımı düzeyleri arasında 

pozitif yönde düĢük düzeyde bir iliĢki bulunmuĢtur. (Bkz. Tablo 5.17.). 

Tablo 5.18. ĠĢ tatmini ile bilgi paylaĢımı alt boyutlarının korelasyon analizi sonuçları 

 
YAZILI 

KATKILAR 

ÖRGÜTSEL 

ĠLETĠġĠM 

KĠġĠSEL 

ETKĠLEġĠMLER 

UYGULAMA 

TOPLULUKLARI 

ĠLE BAĞLANTI 

ĠÇSEL 

TATMĠN 

Pearson 

Correlation 
,217 ,196 ,255 ,235 

Sig. (2-tailed) ,000 ,003 ,000 ,000 

N 226 226 226 226 

DIġSAL 

TATMĠN 

Pearson 

Correlation 
,178 ,153 ,142 ,118 

Sig. (2-tailed) ,007 ,021 ,032 ,074 

N 226 226 226 226 

 

Katılımcıların iĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı alt boyutları arasında yapılan 

korelasyon analizi testi sonucunda iĢ tatmini alt boyutlarından içsel tatmin düzeyi ile 
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bilgi paylaĢımı alt boyutlarından yazılı katkılar, örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler 

ve uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında pozitif yönde düĢük düzeyde 

bir iliĢki bulunmuĢtur. ĠĢ tatmini alt boyutlarından dıĢsal tatmin düzeyi ile bilgi 

paylaĢımı alt boyutlarından yazılı katkılar, örgütsel iletiĢim ve kiĢisel etkileĢimler 

düzeyleri arasında pozitif yönde düĢük düzeyde bir iliĢki bulunmuĢtur. Ancak dıĢsal 

tatmin düzeyi ile uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyi arasında anlamlı bir iliĢki 

bulunamamıĢtır. (Bkz. Tablo 5.18.).  
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VI. BÖLÜM: TARTIġMA 

6.1. YAġA GÖRE Ġġ TATMĠNĠ VE BĠLGĠ PAYLAġIMI 

YapmıĢ olduğumuz bu çalıĢmada beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

yaĢları ile iĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık 

bulunamamıĢtır. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yaĢlarına göre iĢ tatmini 

düzeyi 51 yaĢ ve üzeri grupta en yüksek, 26-30 yaĢ arası grupta en düĢük; bilgi 

paylaĢımı düzeyi 51 yaĢ ve üzeri grupta en yüksek, 21-25 yaĢ arası grupta en düĢük 

olarak belirlenmiĢtir. ĠĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı düzeylerinin 51 yaĢ üzeri olanlarda 

yüksek olmasının sebebinin beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yaĢları ilerledikçe 

tecrübelerinin artmasıyla iĢlerindeki sorunlarla daha rahat baĢa çıkabilir hale 

gelmelerine ve sahip oldukları bilgileri daha rahat paylaĢabiliyor olmalarına bağlı 

olduğu Ģeklinde yorumlayabiliriz. 

YapmıĢ olduğumuz bu çalıĢmada beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

yaĢları ile iĢ tatmini alt boyutlarından içsel tatmin ve dıĢsal tatmin düzeyleri arasında 

anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yaĢlarına 

göre içsel tatmin düzeyi 51 yaĢ ve üzeri grupta en yüksek, 26-30 yaĢ arası en düĢük; 

dıĢsal tatmin düzeyi 51 yaĢ ve üzeri grupta en yüksek, 26-30 yaĢ arası grupta en 

düĢük olarak belirlenmiĢtir. Ġçsel ve dıĢsal tatmin düzeylerinin 51 yaĢ ve üzeri 

olanlarda yüksek olmasının sebebinin beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yaĢları 

ilerledikçe tecrübelerinin artmasıyla mesleğin tüm inceliklerini öğrenmiĢ olmalarına, 

ne istediklerini ve nasıl gerçekleĢtirebileceklerini bilmelerine bağlı olduğu Ģeklinde 

yorumlayabiliriz  

YapmıĢ olduğumuz bu çalıĢmada beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

yaĢları ile bilgi paylaĢımı alt boyutlarından yazılı katkılar, örgütsel iletiĢim, kiĢisel 

etkileĢimler ve uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında anlamlı bir 

farklılık bulunamamıĢtır. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yaĢlarına göre yazılı 

katkılar düzeyi 51 yaĢ ve üzeri grupta en yüksek, 26-30 yaĢ arası grupta en düĢük; 

örgütsel iletiĢim düzeyi 51 yaĢ ve üzeri grupta en yüksek, 21-25 yaĢ arası grupta en 

düĢük; kiĢisel etkileĢimler düzeyi 51 yaĢ ve üzeri grupta en yüksek, 21-25 yaĢ arası 

grupta en düĢük; uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyi 51 yaĢ ve üzeri grupta en 

yüksek, 36-40 yaĢ arası grupta en düĢük olarak belirlenmiĢtir. Yazılı katkılar, 
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örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler ve uygulama toplulukları ile bağlantı 

düzeylerinin 51 yaĢ ve üzeri olanlarda yüksek olmasının sebebinin beden eğitimi ve 

spor öğretmenlerin yaĢları ilerledikçe tecrübelerinin artmasıyla gerekli evrakları 

kolayca hazırlayabilmelerine, insanları iyi tanımalarına bağlı olduğu Ģeklinde 

yorumlayabiliriz.   

YapmıĢ olduğumuz bu çalıĢmadan elde edilen sonuçlara göre hipotez a1, a2 

ve a3 kabul edilmiĢtir. Yani beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yaĢları ile iĢ 

tatmini ve bilgi paylaĢımı düzeyleri; iĢ tatmini alt boyutlarından içsel tatmin ve dıĢsal 

tatmin düzeyleri; bilgi paylaĢımı alt boyutlarından yazılı katkılar, örgütsel iletiĢim, 

kiĢisel etkileĢimler ve uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında anlamlı 

farklılık yoktur. Bu durumun sebebinin beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin her 

yaĢ aralığında aynı koĢullarda görev yapmalarına bağlı olduğu Ģeklinde 

yorumlayabiliriz. 

Soyer ve diğ. (2009), yaptıkları araĢtırmada beden eğitimi öğretmenlerinin iĢ 

tatminleri ile yaĢları arasında anlamlı bir fark bulamamıĢlardır (100). Kılınç (2010), 

beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yaĢlarının iĢ tatmini düzeyine etkili bir 

değiĢken olmadığını belirlemiĢtir (64). ġahin (2009), yaptığı çalıĢmada sanal örgüt 

çalıĢanlarının bilgi paylaĢımı tutumları yaĢlarına göre farklılık göstermediğini tespit 

etmiĢtir (103). Demirhan ve Bozkurt (2010), yaptıkları çalıĢmada çalıĢanların bilgi 

paylaĢımına yönelik tutumlarının, yaĢ gruplarına göre istatistiki yönden anlamlı bir 

farklılık göstermediğini tespit etmiĢlerdir (37). Keklik ve Us (2013), yaptıkları 

çalıĢmada yaĢa göre iĢ tatmini, iç tatmin ve dıĢ tatmin düzeyleri arasında anlamlı bir 

farklılık tespit edememiĢlerdir (61). Bu sonuçlar çalıĢmamızı desteklemektedir. 

GöktaĢ (2007), beden eğitimi öğretmenleri üzerinde yaptığı araĢtırmada yaĢa 

göre içsel etmenlerde anlamlı bir fark bulamazken, dıĢsal etmenlerde anlamlı bir fark 

bulmuĢtur (46). Özaydın ve Özdemir (2014), banka çalıĢanları üzerinde yaptıkları 

araĢtırmada personelin yaĢ düzeyleri arttıkça, iç kaynaklı,  dıĢ kaynaklı ve genel 

tatmin boyutunda iĢ tatmini düzeylerinde anlamlı farklılık oluĢturacak derecede artıĢ 

gözlemlemiĢtir (85). Bu sonuçlar çalıĢmamızı desteklememektedir. 
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6.2. CĠNSĠYETE GÖRE Ġġ TATMĠNĠ VE BĠLGĠ PAYLAġIMI 

YapmıĢ olduğumuz bu çalıĢmada beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

cinsiyetleri ile iĢ tatmini düzeyi arasında anlamlı bir farklılık bulunamazken, beden 

eğitimi ve spor öğretmenlerinin cinsiyetleri ile bilgi paylaĢımı düzeyi arasında 

anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

cinsiyetlerine göre kadınların iĢ tatmini düzeyi erkeklerin iĢ tatmini düzeyinden; 

erkeklerin bilgi paylaĢımı düzeyi kadınların bilgi paylaĢımı düzeyinden yüksek 

bulunmuĢtur. ĠĢ tatmininin kadınlarda erkeklerden yüksek olmasının sebebinin 

çalıĢan kadınların hem ev hem de iĢ yaĢamında olmalarından dolayı daha fazla 

özgüvene sahip olmalarına ve bilgi paylaĢımı düzeyinin erkeklerde kadınlardan daha 

yüksek olmasının sebebinin erkeklerin ev dıĢındaki ortamlara ve iĢlere daha fazla 

zaman ayırabilmelerine bağlı olduğu Ģeklinde yorumlayabiliriz. 

YapmıĢ olduğumuz bu çalıĢmada beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

cinsiyetleri ile iĢ tatmini alt boyutlarından içsel tatmin ve dıĢsal tatmin düzeyleri 

arasında anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

cinsiyetlerine göre kadınların içsel tatmin düzeyi erkeklerin içsel tatmin düzeyinden; 

kadınların dıĢsal tatmin düzeyi erkeklerin dıĢsal tatmin düzeyinden yüksek 

bulunmuĢtur.  Bu durumun sebebinin kadınların hem ev hem de iĢ yaĢamında 

olmaları sebebi ile daha fazla özgüvene sahip olmalarına bağlı olduğu Ģeklinde 

yorumlayabiliriz. 

YapmıĢ olduğumuz bu çalıĢmada beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

cinsiyetleri ile bilgi paylaĢımı alt boyutlarından yazılı katkılar düzeyi arasında 

anlamlı bir farklılık bulunamazken, beden eğitimi öğretmelerinin cinsiyetleri ile bilgi 

paylaĢımı alt boyutlarından örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler ve uygulama 

toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Beden 

eğitimi ve spor öğretmenlerinin cinsiyetlerine göre erkeklerin yazılı katkılar düzeyi 

kadınların yazılı katkılar düzeyinden; erkeklerin örgütsel iletiĢim düzeyi kadınların 

örgütsel iletiĢim düzeyinden; erkeklerin kiĢisel etkileĢimler düzeyi kadınların kiĢisel 

etkileĢimler düzeyinden; erkeklerin uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyi 

kadınların uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyinden yüksek bulunmuĢtur. Bu 

durumun sebebinin erkeklerin bilgi paylaĢımına kadınlardan daha fazla zaman 

ayırabiliyor olmalarına bağlı olduğu Ģeklinde yorumlayabiliriz.  
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YapmıĢ olduğumuz bu çalıĢmadan elde edilen sonuçlara göre hipotez b2 

kabul edilmiĢ, b1 ve b3 reddedilmiĢtir. Yani beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

cinsiyetleri ile iĢ tatmini düzeyi; iĢ tatmini alt boyutlarından içsel tatmin ve dıĢsal 

tatmin düzeyleri; bilgi paylaĢımı alt boyutlarından yazılı katkılar düzeyi arasında 

anlamlı bir farklılık yoktur. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin cinsiyetleri ile 

bilgi paylaĢımı düzeyi; bilgi paylaĢımı alt boyutlarından örgütsel iletiĢim, kiĢisel 

etkileĢimler ve uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında anlamlı bir 

farklılık vardır. Bu durumun sebebinin beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin bilgi 

paylaĢımına değer vermelerine ve zaman ayırmalarına bağlı olduğu Ģeklinde 

yorumlayabiliriz. 

Toker (2007), yaptığı çalıĢmada kadın ve erkek çalıĢanların iĢ tatmini 

düzeyleri arasında farklılık bulunmadığını tespit etmiĢtir (115). Soyer ve diğ. (2009), 

yaptıkları araĢtırmada beden eğitimi öğretmenlerinin iĢ tatminleri ile cinsiyetleri 

arasında anlamlı bir fark bulamamıĢlardır (100). Kılınç (2010), yaptığı çalıĢmada 

beden eğitimi öğretmenlerinin cinsiyetleri ile iĢ tatmini düzeyleri arasında anlamlı bir 

farklılık tespit edememiĢtir (64). Tüy (2008), yaptığı çalıĢmada genel bilgi paylaĢımı 

engeli düzeylerinin cinsiyete göre anlamlı olarak değiĢtiğini tespit etmiĢtir (119). 

GöktaĢ (2007), yaptığı araĢtırmada iĢ tatmininde cinsiyete göre içsel etmenlerde ve 

dıĢsal etmenlerde anlamlı bir fark bulamamıĢtır (46). Özaydın ve Özdemir (2014), 

banka çalıĢanları üzerinde yaptıkları araĢtırmada iç kaynaklı tatmin ve dıĢ kaynaklı 

tatmin hem de genel iĢ tatmini ile cinsiyet arasında anlamlı bir farklılık 

bulamamıĢlardır (85). Bu sonuçlar çalıĢmamızı desteklemektedir. 

Karaca ve Balcı (2011), yaptıkları araĢtırmada kadın ve erkek beden eğitimi 

öğretmenlerinin toplam iĢ tatmini düzeyleri arasında istatistiksel olarak anlamlı bir 

farklılık bulmuĢlardır (59). ġahin (2009), yaptığı çalıĢma verilerine göre sanal örgüt 

çalıĢanlarının bilgi paylaĢımı tutumları cinsiyetlerine göre farklılık göstermediğini 

tespit etmiĢtir (103). Demirhan ve Bozkurt (2010), yaptıkları çalıĢmada çalıĢanların 

bilgi paylaĢımına yönelik tutumlarının, cinsiyete göre istatistiki yönden anlamlı bir 

farklılık göstermediğini tespit etmiĢlerdir (37). Bu sonuçlar çalıĢmamızı 

desteklememektedir. 

 



 
 

83 

6.3. GÖREV YAPTIĞI OKULA GÖRE Ġġ TATMĠNĠ VE BĠLGĠ 

PAYLAġIMI  

YapmıĢ olduğumuz bu çalıĢmada beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

görev yaptığı okullar ile iĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı düzeyleri arasında anlamlı bir 

farklılık bulunamamıĢtır. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev yaptığı 

okullara göre lisede çalıĢanların iĢ tatmini düzeyi ortaokulda çalıĢanların iĢ tatmini 

düzeyinden; lisede çalıĢanların bilgi paylaĢımı düzeyi ortaokulda çalıĢanların bilgi 

paylaĢımı düzeyinden yüksek bulunmuĢtur. Bu durumun sebebinin lisede öğrenci yaĢ 

düzeyi yükseldiği için ders anlatmanın daha kolay olmasına ve bilgi birikimini 

arttırarak paylaĢma eğiliminin daha fazla olmasına bağlı olduğu Ģeklinde 

yorumlayabiliriz. 

YapmıĢ olduğumuz bu çalıĢmada beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

görev yaptığı okullar ile iĢ tatmini alt boyutlarından içsel tatmin ve dıĢsal tatmin 

düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır. Beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin görev yaptığı okullara göre lisede çalıĢanların içsel tatmin düzeyi 

ortaokulda çalıĢanların içsel tatmin düzeyinden; lisede çalıĢanların dıĢsal tatmin 

düzeyi ortaokulda çalıĢanların dıĢsal tatmin düzeyinden yüksek bulunmuĢtur. Bu 

durumun sebebinin, öğrenci yaĢ seviyesi farkından dolayı ders Ģartlarının 

değiĢmesine bağlı olduğu Ģeklinde yorumlayabiliriz. 

YapmıĢ olduğumuz bu çalıĢmada beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

görev yaptığı okullar ile bilgi paylaĢımı alt boyutlarından yazılı katkılar, örgütsel 

iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler ve uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında 

anlamlı bir faklılık bulunamamıĢtır. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev 

yaptığı okullara göre lisede çalıĢanların yazılı katkılar düzeyi ortaokulda çalıĢanların 

yazılı katkılar düzeyinden; lisede çalıĢanların örgütsel iletiĢim düzeyi ortaokulda 

çalıĢanların örgütsel iletiĢim düzeyinden; lisede çalıĢanların kiĢisel etkileĢimler 

düzeyi ortaokulda çalıĢanların kiĢisel etkileĢimler düzeyinden; lisede çalıĢanların 

uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyi ortaokulda çalıĢanların uygulama 

toplulukları ile bağlantı düzeyinden yüksek bulunmuĢtur. Bu durumun sebebinin lise 

ortamlarında öğretmen sayısının artmasından dolayı öğretmenlerin daha fazla kiĢi ile 

iletiĢim halinde olmalarına bağlı olduğu Ģeklinde yorumlayabiliriz. 



 
 

84 

YapmıĢ olduğumuz bu çalıĢmadan elde edilen sonuçlara göre hipotez c1, c2 

ve c3 kabul edilmiĢtir. Yani beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev yaptığı 

okullar ile iĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı düzeyleri; iĢ tatmini alt boyutlarından içsel 

tatmin ve dıĢsal tatmin düzeyleri; bilgi paylaĢımı alt boyutlarından yazılı katkılar, 

örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler, uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyleri 

arasında anlamlı bir farklılık yoktur. Bu durumun sebebinin beden eğitimi ve spor 

öğretmenleri açısından eğitim verilen öğrenci yaĢ düzeyinin değiĢmesinin bireysel 

olarak farklılık oluĢturmamasına bağlı olduğu Ģeklinde yorumlayabiliriz. 

Soyer vd. (2009), yaptıkları araĢtırmada beden eğitimi öğretmenlerinin iĢ 

tatminleri ile görev yaptıkları okullar arasında anlamlı bir fark bulamamıĢlardır 

(100). Bu sonuç çalıĢmamızı desteklemektedir. 

Kılınç (2010), beden eğitimi öğretmenlerinin Ģu anda görev yaptıkları okulun 

seviyesine bağlı olarak iĢ tatmini düzeylerinde bir farklılık tespit etmiĢtir (64). 

Adıgüzel (2010), yaptığı araĢtırmada fen ve teknoloji öğretmenlerinin okul türü 

değiĢkenine göre genel iĢ tatmininde ve iç faktör ve dıĢ faktör puanları arasında 

anlamlı bir farklılık bulmuĢtur  (1). Bu sonuçlar çalıĢmamızı desteklememektedir. 

6.4. GÖREV SÜRESĠNE GÖRE Ġġ TATMĠNĠ VE BĠLGĠ 

PAYLAġIMI  

YapmıĢ olduğumuz bu çalıĢmada beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

görev süreleri ile iĢ tatmini düzeyi arasında anlamlı bir farklılık bulunamazken, 

beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev süreleri ile bilgi paylaĢımı düzeyi 

arasında anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

görev sürelerine göre iĢ tatmini düzeyi 1-5 yıl arası çalıĢan grupta en yüksek, 6-10 yıl 

arası çalıĢan grupta en düĢük; bilgi paylaĢımı düzeyi 16-20 yıl arası çalıĢan grupta en 

yüksek, 31 yıl ve üzeri çalıĢan grupta en düĢük olarak belirlenmiĢtir. Anlam 

farklılığının bilgi paylaĢımı düzeyinde 6-10 ile 16-20 yılları arası çalıĢanlardan 

kaynaklandığı ortaya çıkmıĢtır. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinde iĢ tatmini 

düzeyinin 1-5 yıl arası çalıĢan grupta yüksek çıkmasının sebebinin göreve yeni 

baĢlamalarından dolayı yaĢadıkları olaylara daha olumlu bakmalarına; bilgi 

paylaĢımı düzeyinin 16-20 yıl arası çalıĢanlarda yüksek olmasının sebebinin 
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tecrübesi ve bilgisi artmıĢ olduğundan bunu çevreleri ile paylaĢma eğilimine girmiĢ 

olmalarına bağlı olduğu Ģeklinde yorumlayabiliriz. 

YapmıĢ olduğumuz bu çalıĢmada beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

görev süreleri ile iĢ tatmini alt boyutlarından içsel tatmin ve dıĢsal tatmin düzeyleri 

arasında anlamlı bir farklılık bulunamamıĢtır. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

görev sürelerine göre içsel tatmin düzeyi 31 yıl ve üzeri çalıĢan grupta en yüksek, 21-

25 yıl arası çalıĢan grupta en düĢük; dıĢsal tatmin düzeyi 21-25 yıl arası çalıĢan 

grupta en yüksek, 6-10 yıl arası çalıĢan grupta en düĢük olarak belirlenmiĢtir.  Beden 

eğitimi ve spor öğretmenlerinin içsel ve dıĢsal tatmin düzeylerinin görevde ilerlemiĢ 

olanlarda yüksek olmasının sebebinin geçen yıllarla birlikte beklentilerini 

azaltmalarına, çalıĢtıkları okullara alıĢmalarına bağlı olduğu Ģeklinde 

yorumlayabiliriz 

YapmıĢ olduğumuz bu çalıĢmada beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

görev süreleri ile bilgi paylaĢımı alt boyutlarından yazılı katkılar, örgütsel iletiĢim ve 

uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmazken, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev süreleri ile kiĢisel 

etkileĢimler düzeyi arasında anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Anlam farklılığının 

kiĢisel etkileĢimler düzeyinde 1-5 ile 16-20 ve 6-10 ile 16-20 yılları arası 

çalıĢanlardan kaynaklandığı ortaya çıkmıĢtır.   Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

görev sürelerine göre yazılı katkılar düzeyi 21-25 yıl arası çalıĢan grupta en yüksek, 

6-10 yıl arası çalıĢan grupta en düĢük; örgütsel iletiĢim düzeyi 16-20 yıl arası çalıĢan 

grupta en yüksek, 31 yıl ve üzeri çalıĢan grupta en düĢük; kiĢisel etkileĢimler düzeyi 

16-20 yıl arası çalıĢan grupta en yüksek, 6-10 yıl arası çalıĢan grupta en düĢük; 

uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyi 16-20 yıl arası çalıĢan grupta en yüksek, 31 

yıl ve üzeri çalıĢan grupta en düĢük olarak belirlenmiĢtir. Beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin görev süreleri fazla olanlarda bilgi paylaĢımı alt boyutlarından yazılı 

katkılar, örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler ve uygulama toplulukları ile bağlantı 

düzeylerinin yüksek olmasının sebebinin tecrübelerinin fazla olmasına bağlı olduğu 

Ģeklinde yorumlayabiliriz.  

 YapmıĢ olduğumuz bu çalıĢmadan elde edilen sonuçlara göre hipotez d2 

kabul edilmiĢ, d1 ve d3 reddedilmiĢtir. Yani beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

görev süreleri ile iĢ tatmini düzeyi; iĢ tatmini alt boyutlarından içsel tatmin ve dıĢsal 
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tatmin düzeyleri; bilgi paylaĢımı alt boyutlarından yazılı katkılar, örgütsel iletiĢim, 

uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık yoktur. 

Görev süreleri ile bilgi paylaĢımı düzeyi; bilgi paylaĢımı alt boyutlarından kiĢisel 

etkileĢimler düzeyi arasında anlamlı bir farklılık vardır. Beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin görev sürelerine göre bilgi paylaĢımı ve kiĢisel etkileĢimler 

düzeyinde anlamlı olmasının sebebinin görev süreleri ile birlikte çevreleri ile 

iletiĢimlerinin de artmasına bağlı olduğu Ģeklinde yorumlayabiliriz. 

Soyer ve diğ. (2009) yaptıkları araĢtırmada beden eğitimi öğretmenlerinin iĢ 

tatminleri ile meslekteki hizmet yılları arasında anlamlı bir fark bulamamıĢlardır 

(100). BaĢer ve Özel (2013), yaptıkları çalıĢmada okul müdürlerinin görev süreleri 

ile iĢ tatmini düzeyleri arasında anlamlı bir fark bulamamıĢlardır (17). GöktaĢ (2007), 

beden eğitimi öğretmenleri üzerinde yaptığı araĢtırmada içsel ve dıĢsal etmenler ile 

görev süreleri arasında anlamlı fark bulamamıĢtır (46). Yelboğa (2007), yapmıĢ 

olduğu çalıĢmada personelin iç ve dıĢ tatmini grup ortalamaları arasındaki fark 

istatistiksel olarak anlamlı bulunamamıĢtır (124). Bu sonuçlar çalıĢmamızı 

desteklemektedir. 

ġahin (2009), sanal örgüt çalıĢanlarının bilgi paylaĢımı tutumları kıdemlerine 

göre farklılık göstermediğini tespit etmiĢtir (103). Öcal (2011),  yaptığı çalıĢmada 

öğretmenlerin görev sürelerinin,  onların içsel ve genel iĢ tatmini düzeylerinde 

anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğunu bulmuĢtur (82). Özaydın ve Özdemir 

(2014), banka çalıĢanları arasında yaptığı araĢtırmada çalıĢma süresine göre 

personelin çalıĢma süresi arttıkça, iç kaynaklı, dıĢ kaynaklı ve genel tatmin 

boyutunda iĢ tatmini düzeylerinde anlamlı farklılık oluĢturacak derecede artıĢ 

bulmuĢlardır (85). Bu sonuçlar çalıĢmamızı desteklememektedir. 

6.5. GÖREV YAPTIĞI OKUL SAYISINA GÖRE Ġġ TATMĠNĠ VE 

BĠLGĠ PAYLAġIMI  

YapmıĢ olduğumuz bu çalıĢmada beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

görev yaptığı okul sayıları ile iĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı düzeyleri arasında anlamlı 

bir farklılık bulunmuĢtur. Anlam farklılığının iĢ tatmini düzeyinde birinci ile ikinci 

okulda; bilgi paylaĢımı düzeyinde ikinci ile üçten fazla okulda çalıĢanlardan 

kaynaklandığı ortaya çıkmıĢtır. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev yaptığı 
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okul sayılarına göre iĢ tatmini düzeyi birinci okulda çalıĢan grupta en yüksek, ikinci 

okulda çalıĢan grupta en düĢük; bilgi paylaĢımı düzeyi üçten fazla okulda çalıĢan 

grupta en yüksek, ikinci okulda çalıĢan grupta en düĢük olarak belirlenmiĢtir. Beden 

eğitimi ve spor öğretmenlerinin iĢ tatmini düzeyinin birinci okulda çalıĢanlarda 

yüksek olmasının sebebinin göreve yeni baĢlama heyecanı ile bulunduğu ortamı 

hemen benimsemiĢ olmalarına ve bilgi paylaĢımı düzeyinin üçten fazla okulda 

çalıĢanlarda yüksek olmasının sebebinin okul sayısı ile birlikte paylaĢabilecekleri 

bilgilerinin de artmasına bağlı olduğu Ģeklinde yorumlayabiliriz.  

YapmıĢ olduğumuz bu çalıĢmada beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

görev yaptığı okul sayıları ile iĢ tatmini alt boyutlarından içsel tatmin düzeyi arasında 

anlamlı bir farklılık bulunamazken, görev süreleri ile dıĢsal tatmin düzeyi arasında 

anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Anlam farklılığının dıĢsal tatmin düzeyinde birinci 

ile ikinci okulda çalıĢanlardan kaynaklandığı ortaya çıkmıĢtır. Beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin görev yaptığı okul sayılarına göre içsel tatmin düzeyi birinci okulda 

çalıĢan grupta en yüksek, ikinci okulda çalıĢan grupta en düĢük; dıĢsal tatmin düzeyi 

birinci okulda çalıĢan grupta en yüksek, ikinci okulda çalıĢan grupta en düĢük olarak 

belirlenmiĢtir. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin birinci okulda çalıĢanlarda 

içsel ve dıĢsal tatmin düzeylerinin yüksek olmasının sebebinin göreve yeni 

baĢlamalarından dolayı yaĢadıklarına olumlu bakmalarına bağlı olduğu Ģeklinde 

yorumlayabiliriz. 

YapmıĢ olduğumuz bu çalıĢmada beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

görev yaptığı okul sayıları ile bilgi paylaĢımı alt boyutlarından örgütsel iletiĢim ve 

uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık 

bulunmazken, yazılı katkılar ve kiĢisel etkileĢimler düzeyleri arasında anlamlı bir 

farklılık bulunmuĢtur. Anlam farklılığının yazılı katkılar düzeyinde ikinci ile üçten 

fazla; kiĢisel etkileĢimler düzeyinde birinci ile üçten fazla ve ikinci ile üçten fazla 

okulda çalıĢanlardan kaynaklandığı ortaya çıkmıĢtır. Beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin görev yaptığı okul sayılarına göre yazılı katkılar düzeyi üçten fazla 

okulda çalıĢan grupta en yüksek, ikinci okulda çalıĢan grupta en düĢük; örgütsel 

iletiĢim düzeyi üçten fazla okulda çalıĢan grupta en yüksek, üçüncü okulda çalıĢan 

grupta en düĢük; kiĢisel etkileĢimler düzeyi üçten fazla okulda çalıĢan grupta en 

yüksek, birinci okulda çalıĢan grupta en düĢük; uygulama toplulukları ile bağlantı 
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düzeyi üçten fazla okulda çalıĢan grupta en yüksek, ikinci okulda çalıĢan grupta en 

düĢük olarak belirlenmiĢtir. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin yazılı katkılar, 

örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler ve uygulama toplulukları ile bağlantı 

düzeylerinin üçten fazla okulda çalıĢanlarda yüksek olmasının sebebinin çalıĢılan 

okul sayısı arttıkça bilgi paylaĢma yollarını iyi öğrenmiĢ olmalarına bağlı olduğu 

Ģeklinde yorumlayabiliriz. 

YapmıĢ olduğumuz bu çalıĢmadan elde edilen sonuçlara göre hipotez e1, e2 

ve e3 reddedilmiĢtir. Yani beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin görev yaptığı okul 

sayıları ile iĢ tatmini alt boyutlarından içsel tatmin düzeyi;  bilgi paylaĢımı alt 

boyutlarından örgütsel iletiĢim, uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında 

anlamlı farklılık yoktur. Görev yaptığı okul sayıları ile iĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı 

düzeyleri; iĢ tatmini alt boyutlarında dıĢsal tatmin düzeyi; bilgi paylaĢımı alt 

boyutlarından yazılı katkılar, kiĢisel etkileĢimler düzeyleri arasında anlamlı bir 

farklılık vardır. Bu durumunun sebebinin görev yaptığı okul sayısı ile birlikte beden 

eğitimi ve spor öğretmenlerinin düĢünce tarzlarının da değiĢiyor olmasına bağlı 

olduğu Ģeklinde yorumlayabiliriz.    

Kılınç (2010), çalıĢmasında öğretmenlerin toplam görev yaptıkları okul sayısı 

ile iĢ tatmini düzeyi arasında anlamlı bir farklılık tespit edememiĢtir (64). Soyer vd. 

(2009), yaptıkları araĢtırmada beden eğitimi öğretmenlerinin iĢ tatminleri ile görev 

yaptıkları okul sayıları arasında anlamlı bir fark bulamamıĢlardır (100). Adıgüzel 

(2010), yapmıĢ olduğu araĢtırmasında fen ve teknoloji öğretmenlerinin çalıĢtığı okul 

sayısı ile iĢ tatmininde iç faktör, dıĢ faktör puanlarında ve genel iĢ tatmini arasında 

anlamlı bir farklılık tespit edememiĢtir (1). Bu sonuçlar çalıĢmamızı 

desteklememektedir. 

6.6. Ġġ TATMĠNĠ ĠLE BĠLGĠ PAYLAġIMI DÜZEYLERĠ 

ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

YapmıĢ olduğumuz bu çalıĢmada beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin iĢ 

tatmini ile bilgi paylaĢımı düzeyleri arasında pozitif yönde düĢük düzeyde bir iliĢki 

bulunmuĢtur. Bu durumu iĢ tatmini ile bilgi paylaĢımı düzeylerinin birbirlerini 

etkilediği Ģeklinde yorumlayabiliriz. 
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YapmıĢ olduğumuz bu çalıĢmada beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin 

içsel tatmin ile yazılı katkılar, örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler, uygulama 

toplulukları ile bağlantı düzeyleri; dıĢsal tatmin ile yazılı katkılar, örgütsel iletiĢim, 

kiĢisel etkileĢimler düzeyleri arasında pozitif yönde düĢük düzeyde bir iliĢki 

bulunmuĢtur. Ancak dıĢsal tatmin ile uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyleri 

arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır. 

YapmıĢ olduğumuz bu çalıĢmadan elde edilen sonuçlara göre hipotez f1 ve f2 

reddedilmiĢtir. Yani beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin iĢ tatmini ile bilgi 

paylaĢımı düzeyleri; içsel tatmin ile yazılı katkılar, örgütsel iletiĢim, kiĢisel 

etkileĢimler, uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyleri; dıĢsal tatmin ile yazılı 

katkılar, örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler düzeyleri arasında pozitif yönde düĢük 

düzeyde bir iliĢki vardır. Ancak dıĢsal tatmin ile uygulama toplulukları ile bağlantı 

düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki yoktur.  

TaĢ (2009), hastane çalıĢanları üzerinde yaptığı çalıĢmada çalıĢanların iĢ 

tatmini ve bilgi paylaĢımı düzeylerinin duygusal bağlılık algılarına etkisini anlamlı 

bulmuĢtur (109). 

Sarıkaya (2011), bilgi yönetimde içsel motivasyonu ölçümleyen sorulardan 

çok memnun olduklarını belirtmiĢlerdir. Bilgilerini iĢ arkadaĢları veya baĢkaları ile 

paylaĢmaktan keyif ve mutluluk duyduklarını dile getirmiĢlerdir. Katılımcıların bilgi 

yönetimi dıĢsal motivasyon ile ilgili sorulara verdikleri cevaplardan memnun 

oldukları görülmektir. Bu bağlamda kiĢisel baĢarı hissi kazandıran bilgi 

paylaĢımlarını sevdiklerini belirtmiĢlerdir. Katılımcılar bilgi paylaĢma niyetini 

ölçümleyen sorulardan genel anlamda memnun olduklarını belirtmiĢlerdir.  

Katılımcılar iĢ arkadaĢları ile mümkün olduğu kadar ofis belgelerini,  iĢ yapma 

tarzlarını, bilgilerinin kaynağını,  düĢüncelerini,  bilgi ve deneyimlerini paylaĢma 

niyeti içerisinde olduklarını belirtmiĢlerdir (97). 
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VII. BÖLÜM: SONUÇ VE ÖNERĠLER 

7.1. SONUÇ 

Bu araĢtırmanın amacı; beden eğitimi öğretmenlerinin iĢ tatmini ve bilgi 

paylaĢımı düzeylerinin çeĢitli değiĢkenler açısından incelenmesi ve iĢ tatmini ile bilgi 

paylaĢımı düzeyleri arasındaki iliĢkinin belirlenmesidir. AraĢtırma grubunu 2013-

2014 eğitim öğretim yılında Afyonkarahisar ilinde görev yapan 226 beden eğitimi ve 

spor öğretmeni oluĢturmaktadır. AraĢtırmada Weiss, Dawis, England ve Lofquist 

(1967) tarafından geliĢtirilen Baycan (1985) tarafından Türkçeye çevrilip, geçerlilik 

ve güvenirlilik çalıĢmaları yapılmıĢ Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeği ve Yi (2009) 

tarafından geliĢtirilen Bilgi PaylaĢımı DavranıĢı Ölçeği kullanılmıĢtır.  

AraĢtırma kapsamında verilerin analizinde,  tanımlayıcı istatistik, frekans 

analizi ve iki değiĢken arasındaki farkı belirlemek için bağımsız örneklem t testi, 

ikiden fazla değiĢken arasındaki farkı belirlemek için tek yönlü varyans analizi, 

değiĢkenleri kendi aralarında karĢılaĢtırmak için tukey testi ve bağımlı değiĢkenler 

arasındaki iliĢkiyi belirlemek için ise pearson korelasyon analizi uygulanmıĢtır.  

Test sonuçları yaĢ ile iĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı düzeyleri; iĢ tatmini alt 

boyutlarından içsel tatmin ve dıĢsal tatmin düzeyleri; bilgi paylaĢımı alt 

boyutlarından yazılı katkılar, örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler ve uygulama 

toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık olmadığını 

göstermektedir.  

Test sonuçları cinsiyet ile iĢ tatmini düzeyi; iĢ tatmini alt boyutlarından içsel 

tatmin ve dıĢsal tatmin düzeyleri; bilgi paylaĢımı alt boyutlarından yazılı katkılar 

düzeyi arasında anlamlı bir farklılık olmadığını ve cinsiyet ile bilgi paylaĢım düzeyi; 

bilgi paylaĢımı alt boyutlarından örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler ve uygulama 

toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık olduğunu 

göstermektedir.  

Test sonuçları görev yaptığı okul ile iĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı düzeyleri; 

iĢ tatmini alt boyutlarından içsel tatmin ve dıĢsal tatmin düzeyleri; bilgi paylaĢımı alt 

boyutlarından yazılı katkılar, örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler ve uygulama 
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toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık olmadığını 

göstermektedir.  

Test sonuçları görev süresi ile iĢ tatmini düzeyi; iĢ tatmini alt boyutlarından 

içsel tatmin ve dıĢsal tatmin düzeyleri; bilgi paylaĢımı alt boyutlarından yazılı 

katkılar, örgütsel iletiĢim, uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında 

anlamlı bir farklılık olmadığını ve görev süresi ile bilgi paylaĢımı; bilgi paylaĢımı alt 

boyutlarından kiĢisel etkileĢimler düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık olduğunu 

göstermektedir. 

Test sonuçları görev yaptığı okul sayısı ile iĢ tatmini alt boyutlarından içsel 

tatmin düzeyi; bilgi paylaĢımı alt boyutlarından örgütsel iletiĢim ve uygulama 

toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık olmadığını; görev 

yaptığı okul sayısı ile iĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı düzeyleri; iĢ tatmini alt 

boyutlarından dıĢsal tatmin düzeyi; bilgi paylaĢımı alt boyutlarından yazılı katkılar 

ve kiĢisel etkileĢimler düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık olduğunu 

göstermektedir. 

Test sonuçları iĢ tatmini ile bilgi paylaĢımı düzeyleri; içsel tatmin ile yazılı 

katkılar, örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler, uygulama toplulukları ile bağlantı 

düzeyleri; dıĢsal tatmin ile yazılı katkılar, örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler 

düzeyleri arasında pozitif yönde düĢük düzeyde bir iliĢki olduğunu; dıĢsal tatmin ile 

uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki olmadığını 

göstermektedir.  

Bu çalıĢma sonuçları; cinsiyet ile bilgi paylaĢımı düzeyi, bilgi paylaĢımı alt 

boyutlarından örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler, uygulama toplulukları ile 

bağlantı düzeyleri; görev süreleri ile bilgi paylaĢımı, bilgi paylaĢımı alt boyutlarından 

kiĢisel etkileĢimler düzeyleri; görev yaptıkları okul sayısı ile iĢ tatmini ve bilgi 

paylaĢımı düzeyleri, iĢ tatmini alt boyutlarından dıĢsal tatmin düzeyi, bilgi paylaĢımı 

alt boyutlarından yazılı katkılar ve kiĢisel etkileĢimler düzeyleri arasında anlamlı bir 

farklılık bulunduğunu; diğer değiĢkenlerde ise anlamlı bir farklılık bulunmadığını 

göstermektedir. ĠĢ tatmini ile bilgi paylaĢımı düzeyleri; içsel tatmin ile yazılı katkılar, 

örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler, uygulama toplulukları ile bağlantı düzeyleri; 

dıĢsal tatmin ile yazılı katkılar, örgütsel iletiĢim, kiĢisel etkileĢimler düzeyleri 
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arasında pozitif yönde düĢük düzeyde bir iliĢki olduğunu; dıĢsal tatmin ile uygulama 

toplulukları ile bağlantı düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki olmadığını 

göstermektedir.  

Sonuç olarak, beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin iĢ tatmini ve bilgi 

paylaĢımı düzeyleri düĢük düzeyde de olsa birbirini etkilemektedir. Eğitim ortamında 

öğretmenlerden kaliteli bir hizmet alabilmek için iĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı 

düzeylerinin yükseltilmesi gerekmektedir. Öğretmenlerin iĢ tatmini ve bilgi 

paylaĢımı düzeyleri yükseldikçe, öğretmenlerin verecekleri hizmetin ve eğitimin 

kalitesi artmaktadır. Böylece nitelikli bireyler yetiĢmekte ve toplumlar geliĢmekte, 

güçlenmektedir. 

7.2. ÖNERĠLER 

1. Kurum içi ve çalıĢtıkları yerleĢim yerlerinde öğretmenlere yönelik 

sosyal faaliyetler düzenlenerek sürekli iletiĢim halinde olmaları 

sağlanmalıdır. 

2. Kurum içi iletiĢim ağları oluĢturulmalı, beden eğitimi ve spor 

öğretmenlerinin görevi ile ilgili durumlardan anında haberdar olmaları 

sağlanmalıdır. 

3. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin kullanabilecekleri imkanlar 

arttırılmalı, iĢini yapması kolaylaĢtırılmalıdır. 

4. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerinin iĢtirak edebileceği sportif 

faaliyetler daha aktif hale getirilmeli, faaliyetlerde göstermiĢ olduğu 

baĢarılardan dolayı takdir edilmesi sağlanmalıdır. 

5. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerine yönelik hizmet içi eğitim 

faaliyetleri daha gerçekçi bir Ģekilde düzenlenmeli, beden eğitimi ve 

spor öğretmenlerinin ihtiyaç duydukları konularda yetiĢmeleri ve 

yenilenmeleri sağlanmalıdır.  

6. ĠĢ tatmini ve bilgi paylaĢımı konulu araĢtırmalar eğitimin farklı 

alanlarında uygulanmalıdır. 

7. Beden eğitimi ve spor öğretmenlerine yönelik araĢtırmalar 

arttırılmalıdır.  
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EK 1. ARAġTIRMADA KULLANILAN ANKETLER 

SEVGĠLĠ ÖĞRETMEN ARKADAġLARIM; 

 

    Bu araĢtırmanın amacı, Afyonkarahisar ilinde görev yapan Beden Eğitimi Ve Spor 

Öğretmenlerinin ĠĢ Tatmini Ve Bilgi PaylaĢımı Düzeylerinin Duygusal Bağlılığa Etkisinin 

AraĢtırılmasıdır. Bu çalıĢma Dumlupınar Üniversitesi Sağlık Bilimleri Enstitüsü Beden 

Eğitimi ve Spor Anabilim Dalında yürütülen yüksek lisans tezi çalıĢması olup, elde edilecek 

veriler, yalnızca akademik amaçlar için kullanılacaktır.  

    AĢağıda “ Demografik Bilgiler ” bölümünde sizlere sorulan sorulara uygun cevaplar 

verdikten sonra her insanın zaman zaman hissedebileceği birtakım durumların maddeler 

halinde verildiği ifadelerden sizin genellikle hissettiklerinizi tanımlıyor olana (X) koyunuz.  

    ġimdiden yapacağınız katkılardan dolayı teĢekkür ederim.                                                                                        

                                                                                                                   

                                                                                                               Saygılarımla                                               

                                                                                                               Sevgi ĠÇÖZ                                                                                           
DEMOGRAFĠK BĠLGĠLER 

 

1. YaĢınız:    (  ) 21-25    (  ) 26-30      (  )31-35    (  ) 36-40       (  )41-45    (  )46-50   (  )51yıl ve üzeri 

2. Cinsiyetiniz:                     (  )Erkek        (  )Bayan 

3. Görev Yaptığınız Okul:    (  ) Ortaokul  (  )  Lise 

4.Görev Süreniz:  (  ) 1-5    (  ) 6-10   (  ) 11-15   (  ) 16-20    (  ) 21-25  (  ) 26-30   (  ) 31 yıl ve üzeri 

5. Görev Yaptığınız Okul Sayısı:    (  ) Birinci (  ) Ġkinci (  ) Üçüncü (  ) Üçten fazla 

 

 

Ġġ TATMĠNĠ ÖLÇEĞĠ 

 

ġĠMDĠKĠ ĠġĠMDEN; 
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1. ĠĢimin beni her zaman meĢgul etmesi bakımından                                     

2. Tek baĢıma çalıĢma olanağım olması bakımından      

3. Ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme Ģansım olması bakımından      

4. Toplumda “saygın bir kiĢi” olma Ģansını bana vermesi bakımından                                                      

5. Amirimin emrindeki kiĢileri idare tarzı açısından      

6.Amirimin karar vermedeki yeteneği bakımından                                

7. Vicdanıma aykırı olmayan Ģeyler yapabilme Ģansımın olması açısından      

8. Bana sabit bir iĢ sağlaması bakımından                                 

9. BaĢkaları için bir Ģeyler yapabilme olanağına sahip olmam açısından      

10. KiĢilere ne yapacaklarını söyleme Ģansına sahip olmam bakımından      

11. Kendi yeteneklerimi kullanarak bir Ģeyler yapabilme Ģansımın olması açısından                                                                     

12. ĠĢle ilgili alınan kararların uygulamaya konması bakımından                                        

13. Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücret bakımından      

14. ĠĢ içinde terfi olanağımın olması açısından      

15. Kendi kararlarımı uygulama serbestliğini bana vermesi bakımından      

16. ĠĢimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilme Ģansını bana sağlaması 

bakımından 

     

17. ÇalıĢma Ģartları bakımından      

18. ÇalıĢma arkadaĢlarımın bir birleriyle anlaĢmaları açısından      

19. Yaptığım iyi bir iĢ karĢılığında takdir edilmem açısından                                    

20. Yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum baĢarı hissinden      



 
 

108 

 

 

BĠLGĠ PAYLAġIMI DAVRANIġI ÖLÇEĞĠ 

 

Görev yaptığım okuldaki bilgi paylaĢımı konusundaki yazılı katkılarım; 
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1.Belge ve raporlar sunarım.      

2.Okuldaki dergi, gazete ve haber bültenlerinde bildiriler yayınlarım.      

3.Mevcut iĢlerle ilgili, kiĢisel dosyalardaki belgeleri paylaĢırım.      

4.Okulun çevrimiçi veritabanlarına  bilgi, fikir ve düĢüncelerimi girerim.      

5.Çevrimiçi tartıĢma forumları aracılığıyla sağlanan önemli örgütsel enformasyon  ile çalıĢanların 

bilgilerini güncel tutarım. 
     

Görev yaptığım okuldaki bilgi paylaĢımı konusundaki örgütsel iletiĢimim;      

1.Örgütsel toplantılarda fikir ve düĢüncelerimi belirtirim.      

2.Beyin fırtınası oturumlarına tamamıyla (eksiksiz) katılırım.      

3.Takım toplantılarında problem çözme önerileri teklif ederim.      

4.Takım toplantılarında diğerlerinin sorularına cevap veririm.      

5.Takım toplantılarında diğerlerinin düĢünce ve görüĢlerini ortaya çıkaracak sorular sorarım.      

6.Okula  katkı sağlayabilecek baĢarı hikayelerini örgütsel toplantılarda paylaĢırım.      

7.Örgütsel toplantılarda, geçmiĢteki kiĢisel baĢarısızlıkların veya hataların diğerleri tarafından tekrar 

edilmesini önlemek için bunları ortaya koyarım. 
     

8.Örgütsel toplantılarda sunumlar yaparım.      

Görev yaptığım okuldaki bilgi paylaĢımı konusunda kiĢisel etkileĢimlerim;      

1.KiĢisel planım doğrultusunda az deneyimli iĢ arkadaĢlarımı desteklemek için zaman ayırırım.      

2.Kıdemsiz çalıĢanlarla uzun dönemli koçluk iliĢkileri kurarım.      

3.Diğer çalıĢanlarla, iĢleriyle ilgili sorunlarına yardımcı olabilmek adına kiĢisel görüĢmelere zaman 

ayırırım. 

     

4.KiĢisel görüĢmeler aracılığıyla sağlanan önemli örgütsel enformasyon ile çalıĢanların bilgilerini 

güncel tutarım. 

     

5.KiĢisel görüĢmeler aracılığıyla belirli bir konu üzerinde tutku ve heyecanımı diğer çalıĢanlarla 

paylaĢırım.    

     

6.ÇalıĢanları risk ve sorunlardan korumaya yardımcı olabilecek deneyimleri kiĢisel görüĢmeler 

aracılığıyla paylaĢırım.   

     

7.Diğer çalıĢanlara iĢle ilgili sorunlarına yardımcı olmak için çevrimiçi sohbetleri kullanırım.      

8.Diğer çalıĢanlara iĢle ilgili sorunlarına yardımcı olmak için e-posta ile haberleĢmeye zaman 

ayırırım. 

     

Görev yaptığım okuldaki uygulama toplulukları ile bağlantım; 

* Topluluk; belirli konular üzerinde ortak deneyimleri, uygulama ve bilgileri paylaşan örgüt 

içerisindeki veya dışındaki kişilerin oluşturduğu gayri-resmi bir ağdır. Topluluk örgütsel bir 

birim veya takım değildir! 

     

1.Okulda meydana gelen problemlere yenilikçi çözümler yaratmak için topluluk* üyeleriyle bir 

araya gelirim.     

     
2.Belirli konulara yönelik ortak ilgi alanları doğrultusunda kiĢisel deneyim ve uygulamaları 

paylaĢmak için topluluk üyeleriyle bir araya gelirim. 

     

3.Belirli konulara yönelik ortak ilgi alanları doğrultusunda baĢarı ve baĢarısızlık hikâyelerini 

paylaĢmak için topluluk üyeleriyle bir araya gelirim.   

     

4.Topluluk uygulamalarında mükemmelliği teĢvik etmeye çalıĢmak üzere topluluk üyeleriyle bir 

araya gelirim. 

     

5.Yeni topluluk üyelerinin kiĢisel geliĢimini desteklerim.      

6.Topluluk e-posta listesi aracılığıyla üyelere ilgili enformasyonu  gönderirim.      

7.Okulun desteklediği topluluğun çevrimiçi uygulama sistemi aracılığıyla belirli konulara yönelik 

fikir ve düĢüncelerimi paylaĢırım.   
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EK 2.  BĠLĠMSEL ÇALIġMA ĠZĠN YAZILARI 
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EK 3.  ARAġTIRMA VERĠLERĠ 
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EK 4. ĠSTATĠSTĠK TEST SONUÇLARI 

4.1. Demografik Özelliklerin Ġstatistik Verileri 

YAġ 

   Frequency Percent Valid Percent   

Valid 1 23 9,74 10,17   

  2 64 27,11 28,31   

  3 51 21,61 22,56   

  4 67 28,38 29,64   

  5 14 5,93 6,19   

  6 4 1,69 1,76   

  7 3 1,27 1,32   

  Total 226 95,76 100   

Missing System 10 4,23     

Total   236 100     

 

 

 

 

 

 

 

 

CĠNSĠYET 

    Frequency Percent Valid Percent   

Valid 1 156 66,101 69,026   

  2 70 29,661 30,973   

  Total 226 95,762 100   

Missing System 10 4,237     

Total   236 100     

GÖREV YAPTIĞI OKUL 

    Frequency Percent Valid Percent   

Valid 1 140 59,322 61,946   

  2 86 36,440 38,053   

  Total 226 95,762 100   

Missing System 10 4,237     

Total   236 100     

GÖREV SÜRESĠ 

    Frequency Percent Valid Percent   

Valid 1 77 32,627 34,070   

  2 58 24,576 25,663   

  3 60 25,423 26,548   

  4 27 11,440 11,946   

  5 2 0,847 0,884   

  7 2 0,847 0,884   

  Total 226 95,762 100   

Missing System 10 4,237     

Total   236 100     

GÖREV YAPTIĞI OKUL SAYISI 

    Frequency Percent Valid Percent   

Valid 1 58 24,576 25,663   

  2 48 20,338 21,238   

  3 42 17,796 18,584   

  4 78 33,050 34,513   

  Total 226 95,762 100   

Missing System 10 4,237     

Total   236 100     
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4.2. YaĢa Göre Ġstatistik Verileri 

ANOVA 

YAġ Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Ġġ TATMĠNĠ Between Groups 769,557 6 128,260 1,135 ,343 

Within Groups 24749,580 219 113,012   

Total 25519,137 225    

BĠLGĠ PAYLAġIMI Between Groups 912,603 6 152,100 ,460 ,837 

Within Groups 72437,579 219 330,765   

Total 73350,181 225    

 

 

 

 

 

Tukey HSD                                                                        Multiple Comparisons 

Dependent Variable (I) yaĢ (J) yaĢ 

Mean Difference  

(I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

Ġġ TATMĠNĠ 21-25 yaĢ 26-30 yaĢ 3,917 2,584 ,735 -3,774 11,608 

31-35 yaĢ 2,104 2,670 ,986 -5,842 10,050 

36-40 yaĢ 1,171 2,569 ,999 -6,474 8,816 

41-45 yaĢ 2,760 3,603 ,988 -7,963 13,485 

46-50 yaĢ -1,239 5,759 1,000 -18,377 15,899 

51 yaĢ ve üzeri -8,739 6,525 ,833 -28,159 10,680 

26-30 yaĢ 21-25 yaĢ -3,917 2,584 ,735 -11,608 3,774 

31-35 yaĢ -1,813 1,995 ,971 -7,751 4,125 

36-40 yaĢ -2,745 1,858 ,758 -8,275 2,783 

41-45 yaĢ -1,156 3,136 1,000 -10,490 8,178 

46-50 yaĢ -5,156 5,478 ,965 -21,461 11,148 

51 yaĢ ve üzeri -12,656 6,279 ,408 -31,344 6,032 

31-35 yaĢ 21-25 yaĢ -2,104 2,670 ,986 -10,050 5,842 

26-30 yaĢ 1,813 1,995 ,971 -4,125 7,751 

36-40 yaĢ -,932 1,975 ,999 -6,811 4,946 

41-45 yaĢ ,656 3,207 1,000 -8,888 10,202 

46-50 yaĢ -3,343 5,519 ,997 -19,770 13,083 

51 yaĢ ve üzeri -10,843 6,315 ,605 -29,638 7,951 

36-40 yaĢ 21-25 yaĢ -1,171 2,569 ,999 -8,816 6,474 

26-30 yaĢ 2,745 1,858 ,758 -2,783 8,275 

31-35 yaĢ ,932 1,975 ,999 -4,946 6,811 

41-45 yaĢ 1,589 3,123 ,999 -7,707 10,886 

46-50 yaĢ -2,410 5,471 ,999 -18,694 13,873 

51 yaĢ ve üzeri -9,910 6,273 ,695 -28,580 8,759 

41-45 yaĢ 21-25 yaĢ -2,760 3,603 ,988 -13,485 7,963 

26-30 yaĢ 1,156 3,136 1,000 -8,178 10,490 

31-35 yaĢ -,656 3,207 1,000 -10,202 8,888 

36-40 yaĢ -1,589 3,123 ,999 -10,886 7,707 

46-50 yaĢ -4,000 6,027 ,994 -21,936 13,936 

51 yaĢ ve üzeri -11,500 6,763 ,617 -31,627 8,627 

46-50 yaĢ 21-25 yaĢ 1,239 5,759 1,000 -15,899 18,377 

26-30 yaĢ 5,156 5,478 ,965 -11,148 21,461 

31-35 yaĢ 3,343 5,519 ,997 -13,083 19,770 

36-40 yaĢ 2,410 5,471 ,999 -13,87 18,694 

41-45 yaĢ 4,000 6,027 ,994 -13,936 21,936 

51 yaĢ ve üzeri -7,500 8,119 ,968 -31,662 16,662 

51 yaĢ ve üzeri 21-25 yaĢ 8,739 6,525 ,833 -10,680 28,159 

26-30 yaĢ 12,656 6,279 ,408 -6,032 31,344 

31-35 yaĢ 10,843 6,315 ,605 -7,951 29,638 

36-40 yaĢ 9,910 6,273 ,695 -8,759 28,580 

41-45 yaĢ 11,500 6,763 ,617 -8,627 31,627 

46-50 yaĢ 7,500 8,119 ,968 -16,662 31,662 
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Tukey HSD                                                                        Multiple Comparisons 

Dependent 

Variable (I) yaĢ (J) yaĢ 

Mean 

Difference (I-J) Std. Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

BĠLGĠ 
PAYLAġIMI 

21-25 yaĢ 26-30 yaĢ -1,065 4,421 1,000 -14,224 12,092 

31-35 yaĢ -2,368 4,568 ,999 -15,962 11,225 

36-40 yaĢ -2,016 4,3952 ,999 -15,096 11,063 

41-45 yaĢ -5,242 6,165 ,979 -23,589 13,104 

46-50 yaĢ -9,206 9,852 ,967 -38,527 20,114 

51 yaĢ ve üzeri -13,623 11,164 ,886 -46,846 19,600 

26-30 yaĢ 21-25 yaĢ 1,065 4,421 1,000 -12,092 14,224 

31-35 yaĢ -1,302 3,413 1,000 -11,461 8,856 

36-40 yaĢ -,950 3,178 1,000 -10,410 8,509 

41-45 yaĢ -4,176 5,366 ,987 -20,145 11,792 

46-50 yaĢ -8,140 9,373 ,977 -36,035 19,754 

51 yaĢ ve üzeri -12,557 10,743 ,905 -44,529 19,415 

31-35 yaĢ 21-25 yaĢ 2,368 4,568 ,999 -11,225 15,962 

26-30 yaĢ 1,302 3,413 1,000 -8,856 11,461 

36-40 yaĢ ,352 3,379 1,000 -9,705 10,409 

41-45 yaĢ -2,873 5,487 ,998 -19,204 13,456 

46-50 yaĢ -6,838 9,443 ,991 -34,941 21,264 

51 yaĢ ve üzeri -11,254 10,804 ,944 -43,409 20,899 

36-40 yaĢ 21-25 yaĢ 2,016 4,395 ,999 -11,063 15,096 

26-30 yaĢ ,950 3,178 1,000 -8,50 10,410 

31-35 yaĢ -,352 3,379 1,000 -10,409 9,705 

41-45 yaĢ -3,226 5,344 ,997 -19,130 12,678 

46-50 yaĢ -7,190 9,360 ,988 -35,048 20,667 

51 yaĢ ve üzeri -11,606 10,732 ,933 -43,547 20,333 

41-45 yaĢ 21-25 yaĢ 5,242 6,165 ,979 -13,104 23,589 

26-30 yaĢ 4,176 5,366 ,987 -11,792 20,145 

31-35 yaĢ 2,873 5,487 ,998 -13,456 19,204 

36-40 yaĢ 3,226 5,344 ,997 -12,678 19,130 

46-50 yaĢ -3,964 10,311 1,000 -34,64 26,720 

51 yaĢ ve üzeri -8,380 11,570 ,991 -42,8149 26,053 

46-50 yaĢ 21-25 yaĢ 9,206 9,852 ,967 -20,114 38,527 

26-30 yaĢ 8,140 9,373 ,977 -19,754 36,035 

31-35 yaĢ 6,838 9,443 ,991 -21,264 34,941 

36-40 yaĢ 7,190 9,360 ,988 -20,667 35,048 

41-45 yaĢ 3,964 10,311 1,000 -26,720 34,649 

51 yaĢ ve üzeri -4,416 13,890 1,000 -45,754 36,920 

51 yaĢ ve 

üzeri 

21-25 yaĢ 13,623 11,164 ,886 -19,600 46,846 

26-30 yaĢ 12,557 10,743 ,905 -19,41 44,529 

31-35 yaĢ 11,254 10,804 ,944 -20,899 43,409 

36-40 yaĢ 11,606 10,732 ,933 -20,333 43,547 

41-45 yaĢ 8,380 11,570 ,991 -26,053 42,814 

46-50 yaĢ 4,416 13,890 1,000 -36,920 45,754 



 
 

119 

 

ANOVA 

YAġ Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ĠÇSELTATMĠN Between Groups 237,164 6 39,527 ,798 ,572 

Within Groups 10845,897 219 49,525   

Total 11083,062 225    

DIġSALTATMĠN Between Groups 210,419 6 35,070 1,313 ,253 

Within Groups 5851,090 219 26,717   

Total 6061,509 225    

 

 

Tukey HSD                        Multiple Comparisons 

Dependent 
Variable (I) yaĢ (J) yaĢ 

Mean Difference (I-
J) 

Std. 
Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ĠÇSEL TATMĠN 21-25 yaĢ 26-30 yaĢ 1,131 1,710 0,994 -3,959 6,223 

31-35 yaĢ                   0,089 1,767 1 -5,170 5,349 

36-40 yaĢ -0,012 1,700 1 -5,073 5,048 

41-45 yaĢ                    0,484 2,385 1 -6,614 7,583 

46-50 yaĢ -2,586 3,812 0,994 -13,932 8,758 

51 yaĢ ve üzeri -6,753 4,319 0,706 -19,609 6,102 

26-30 yaĢ 21-25 yaĢ -1,131 1,710 0,994 -6,223 3,959 

31-35 yaĢ -1,042 1,320 0,986 -4,973 2,888 

36-40 yaĢ -1,144 1,230 0,967 -4,804 2,516 

41-45 yaĢ -0,647 2,076 1 -6,826 5,531 

46-50 yaĢ -3,718 3,626 0,948 -14,512 7,075 

51 yaĢ ve üzeri -7,885 4,157 0,485 -20,257 4,486 

31-35 yaĢ 21-25 yaĢ -0,089 1,767 1 -5,349 5,170 

26-30 yaĢ 1,042 1,320 0,986 -2,888 4,973 

36-40 yaĢ -0,101 1,307 1 -3,993 3,79 

41-45 yaĢ                    0,394 2,123 1 -5,924 6,713 

46-50 yaĢ -2,676 3,654 0,99 -13,550 8,197 

51 yaĢ ve üzeri -6,843 4,180 0,659 -19,285 5,598 

36-40 yaĢ 21-25 yaĢ                    0,012 1,700 1 -5,048 5,073 

26-30 yaĢ 1,144 1,230 0,967 -2,516 4,804 

31-35 yaĢ                    0,101 1,307 1 -3,79 3,993 

41-45 yaĢ                    0,496 2,068 1 -5,657 6,651 

46-50 yaĢ -2,574 3,622 0,992 -13,354 8,204 

51 yaĢ ve üzeri -6,741 4,153 0,667 -19,100 5,617 

41-45 yaĢ 21-25 yaĢ -0,484 2,385 1 -7,583 6,614 

26-30 yaĢ                    0,647 2,076 1 -5,531 6,826 

31-35 yaĢ -0,394 2,123 1 -6,713 5,924 

36-40 yaĢ -0,496 2,068 1 -6,651 5,657 

46-50 yaĢ -3,071 3,989 0,988 -14,945 8,802 

51 yaĢ ve üzeri -7,238 4,477 0,672 -20,562 6,086 

46-50 yaĢ 21-25 yaĢ 2,586 3,812 0,994 -8,758 13,932 

26-30 yaĢ 3,718 3,626 0,948 -7,075 14,512 

31-35 yaĢ 2,676 3,654 0,99 -8,197 13,550 

36-40 yaĢ 2,574 3,622 0,992 -8,204 13,354 

41-45 yaĢ 3,071 3,989 0,988 -8,802 14,945 

51 yaĢ ve üzeri -4,166 5,374 0,987 -20,162 11,828 

51 yaĢ ve üzeri 21-25 yaĢ 6,753 4,319 0,706 -6,102 19,609 

26-30 yaĢ 7,885 4,157 0,485 -4,486 20,257 

31-35 yaĢ 6,843 4,180 0,659 -5,598 19,285 

36-40 yaĢ 6,741 4,153 0,667 -5,617 19,100 

41-45 yaĢ 7,238 4,477 0,672 -6,086 20,562 

46-50 yaĢ 4,166 5,374 0,987 -11,828 20,162 
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Tukey HSD                                                      Multiple Comparisons 

Dependent 

Variable (I) yaĢ (J) yaĢ 

Mean Difference 

(I-J) 

Std. 

Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

DIġSAL 
TATMĠN 

21-25 yaĢ 26-30 yaĢ 2,785 1,256 0,291 -0,954 6,52 

31-35 yaĢ 2,014 1,298 0,713 -1,849 5,878 

36-40 yaĢ 1,183 1,249 0,964 -2,533 4,901 

41-45 yaĢ 2,276 1,752 0,852 -2,937 7,490 

46-50 yaĢ 1,347 2,800 0,999 -6,985 9,681 

51 yaĢ ve üzeri -1,985 3,172 0,996 -11,428 7,457 

26-30 yaĢ 21-25 yaĢ -2,785 1,256 0,291 -6,525 0,954 

31-35 yaĢ -0,770 0,970 0,985 -3,658 2,116 

36-40 yaĢ -1,601 0,903 0,568 -4,290 1,087 

41-45 yaĢ -0,508 1,525 1 -5,047 4,029 

46-50 yaĢ -1,437 2,663 0,998 -9,365 6,490 

51 yaĢ ve üzeri -4,770 3,053 0,706 -13,857 4,315 

31-35 yaĢ 21-25 yaĢ -2,014 1,298 0,713 -5,878 1,849 

26-30 yaĢ                    0,770 0,970 0,985 -2,116 3,658 

36-40 yaĢ -0,830 0,960 0,977 -3,689 2,027 

41-45 yaĢ                    0,261 1,559 1 -4,379 4,903 

46-50 yaĢ -0,666 2,683 1 -8,653 7,320 

51 yaĢ ve üzeri -4 3,070 0,85 -13,138 5,138 

36-40 yaĢ 21-25 yaĢ -1,183 1,249 0,964 -4,901 2,533 

26-30 yaĢ 1,601 0,903 0,568 -1,087 4,290 

31-35 yaĢ                    0,830 0,960 0,977 -2,027 3,689 

41-45 yaĢ 1,092 1,518 0,991 -3,427 5,613 

46-50 yaĢ                    0,164 2,660 1 -7,753 8,081 

51 yaĢ ve üzeri -3,169 3,050 0,944 -12,246 5,908 

41-45 yaĢ 21-25 yaĢ -2,276 1,752 0,852 -7,490 2,937 

26-30 yaĢ                    0,508 1,525 1 -4,029 5,047 

31-35 yaĢ -0,261 1,559 1 -4,903 4,379 

36-40 yaĢ -1,092 1,518 0,991 -5,613 3,427 

46-50 yaĢ -0,928 2,930 1 -9,649 7,792 

51 yaĢ ve üzeri -4,261 3,288 0,853 -14,048 5,524 

46-50 yaĢ 21-25 yaĢ -1,347 2,800 0,999 -9,681 6,985 

26-30 yaĢ 1,437 2,663 0,998 -6,490 9,365 

31-35 yaĢ                    0,666 2,683 1 -7,320 8,653 

36-40 yaĢ -0,164 2,660 1 -8,081 7,753 

41-45 yaĢ                    0,928 2,930 1 -7,792 9,649 

51 yaĢ ve üzeri -3,333 3,947 0,98 -15,081 8,415 

51 yaĢ ve 

üzeri 

21-25 yaĢ 1,985 3,172 0,996 -7,457 11,428 

26-30 yaĢ 4,770 3,053 0,706 -4,315 13,857 

31-35 yaĢ 4 3,070 0,85 -5,138 13,138 

36-40 yaĢ 3,169 3,050 0,944 -5,908 12,246 

41-45 yaĢ 4,261 3,288 0,853 -5,524 14,048 

46-50 yaĢ 3,333 3,947 0,98 -8,415 15,081 

 

YAġ                                                                                         ANOVA 

 
Sum of 
Squares 

df 
Mean 
Square 

F Sig. 

YAZILI KATKILAR 

Between Groups 63,251 6 10,542 ,647 ,693 

Within Groups 3569,975 219 16,301   

Total 3633,226 225    

ÖRGÜTSEL ĠLETĠġĠM 

Between Groups 31,633 6 5,272 ,134 ,992 

Within Groups 8644,172 219 39,471   

Total 8675,805 225    

KĠġĠSEL ETKĠLEġĠMLER 

Between Groups 335,174 6 55,862 1,698 ,123 

Within Groups 7205,291 219 32,901   

Total 7540,465 225    

UYGULAMA TOPLULUKLARI ĠLE 
BAĞLANTI 

Between Groups 107,962 6 17,994 ,549 ,770 

Within Groups 7175,087 219 32,763   

Total 7283,049 225    
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Tukey HSD                                               Multiple Comparisons 

Dependent Variable (I) yaĢ (J) yaĢ 
Mean Difference (I-

J) 
Std. 

Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

YAZILI 

KATKILAR 

21-25 yaĢ 26-30 yaĢ 1,266 0,981 0,856 -1,654 4,188 

31-35 yaĢ 1,135 1,014 0,922 -1,882 4,153 

36-40 yaĢ 1,245 0,975 0,862 -1,658 4,149 

41-45 yaĢ 0,568 1,368 1 -3,504 4,641 

46-50 yaĢ -0,467 2,187 1 -6,976 6,041 

51 yaĢ ve üzeri -1,550 2,478 0,996 -8,926 5,824 

26-30 yaĢ 21-25 yaĢ -1,266 0,981 0,856 -4,188 1,654 

31-35 yaĢ -0,131 0,757 1 -2,386 2,123 

36-40 yaĢ -0,021 0,705 1 -2,121 2,078 

41-45 yaĢ -0,698 1,191 0,997 -4,243 2,846 

46-50 yaĢ -1,734 2,080 0,981 -7,927 4,458 

51 yaĢ ve üzeri -2,817 2,385 0,901 -9,915 4,280 

31-35 yaĢ 21-25 yaĢ -1,135 1,014 0,922 -4,153 1,882 

26-30 yaĢ 0,131 0,757 1 -2,123 2,386 

36-40 yaĢ 0,109 0,750 1 -2,123 2,342 

41-45 yaĢ -0,567 1,218 0,999 -4,192 3,058 

46-50 yaĢ -1,602 2,096 0,988 -7,841 4,635 

51 yaĢ ve üzeri -2,686 2,398 0,921 -9,824 4,451 

36-40 yaĢ 21-25 yaĢ -1,245 0,975 0,862 -4,149 1,658 

26-30 yaĢ 0,021 0,705 1 -2,078 2,121 

31-35 yaĢ -0,109 0,750 1 -2,342 2,123 

41-45 yaĢ -0,676 1,186 0,998 -4,207 2,853 

46-50 yaĢ -1,712 2,078 0,982 -7,897 4,471 

51 yaĢ ve üzeri -2,796 2,382 0,903 -9,886 4,294 

41-45 yaĢ 21-25 yaĢ -0,568 1,368 1 -4,641 3,504 

26-30 yaĢ 0,698 1,191 0,997 -2,846 4,243 

31-35 yaĢ 0,567 1,218 0,999 -3,058 4,192 

36-40 yaĢ 0,676 1,186 0,998 -2,853 4,207 

46-50 yaĢ -1,035 2,289 0,999 -7,847 5,776 

51 yaĢ ve üzeri -2,119 2,568 0,982 -9,763 5,525 

46-50 yaĢ 21-25 yaĢ 0,467 2,187 1 -6,041 6,976 

26-30 yaĢ 1,734 2,080 0,981 -4,458 7,927 

31-35 yaĢ 1,602 2,096 0,988 -4,635 7,841 

36-40 yaĢ 1,712 2,078 0,982 -4,471 7,897 

41-45 yaĢ 1,035 2,289 0,999 -5,776 7,847 

51 yaĢ ve üzeri -1,083 3,083 1 -10,260 8,093 

51 yaĢ ve üzeri 21-25 yaĢ 1,550 2,478 0,996 -5,824 8,926 

26-30 yaĢ 2,817 2,385 0,901 -4,280 9,915 

31-35 yaĢ 2,686 2,398 0,921 -4,451 9,824 

36-40 yaĢ 2,796 2,382 0,903 -4,294 9,886 

41-45 yaĢ 2,119 2,568 0,982 -5,525 9,763 

46-50 yaĢ 1,083 3,083 1 -8,093 10,260 
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Tukey HSD                                               Multiple Comparisons 

Dependent Variable (I) yaĢ (J) yaĢ 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. 

Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ÖRGÜTSEL 

ĠLETĠġĠM 

21-25 yaĢ 26-30 yaĢ -1,186 1,527 0,987 -5,732 3,358 

31-35 yaĢ -0,687 1,578 0,999 -5,383 4,008 

36-40 yaĢ -0,743 1,518 0,999 -5,261 3,775 

41-45 yaĢ -1,322 2,129 0,996 -7,660 5,014 

46-50 yaĢ -0,358 3,403 1 -10,487 9,77 

51 yaĢ ve üzeri -1,608 3,856 1 -13,085 9,868 

26-30 yaĢ 21-25 yaĢ 1,186 1,527 0,987 -3,358 5,732 

31-35 yaĢ 0,499 1,179 1 -3,009 4,009 

36-40 yaĢ 0,443 1,098 1 -2,824 3,711 

41-45 yaĢ -0,136 1,853 1 -5,652 5,380 

46-50 yaĢ 0,828 3,237 1 -8,808 10,464 

51 yaĢ ve üzeri -0,421 3,711 1 -11,466 10,622 

31-35 yaĢ 21-25 yaĢ 0,687 1,578 0,999 -4,008 5,383 

26-30 yaĢ -0,499 1,179 1 -4,009 3,009 

36-40 yaĢ -0,055 1,167 1 -3,530 3,418 

41-45 yaĢ -0,635 1,895 1 -6,277 5,005 

46-50 yaĢ 0,328 3,262 1 -9,379 10,036 

51 yaĢ ve üzeri -0,921 3,732 1 -12,029 10,186 

36-40 yaĢ 21-25 yaĢ 0,743 1,518 0,999 -3,775 5,261 

26-30 yaĢ -0,443 1,098 1 -3,711 2,824 

31-35 yaĢ 0,055 1,167 1 -3,418 3,530 

41-45 yaĢ -0,579 1,846 1 -6,074 4,914 

46-50 yaĢ 0,384 3,233 1 -9,239 10,007 

51 yaĢ ve üzeri -0,865 3,707 1 -11,899 10,167 

41-45 yaĢ 21-25 yaĢ 1,322 2,129 0,996 -5,014 7,660 

26-30 yaĢ 0,136 1,853 1 -5,380 5,652 

31-35 yaĢ 0,635 1,89 1 -5,005 6,277 

36-40 yaĢ 0,579 1,846 1 -4,914 6,074 

46-50 yaĢ 0,964 3,561 1 -9,635 11,564 

51 yaĢ ve üzeri -0,285 3,997 1 -12,180 11,609 

46-50 yaĢ 21-25 yaĢ 0,358 3,403 1 -9,77 10,487 

26-30 yaĢ -0,828 3,237 1 -10,464 8,808 

31-35 yaĢ -0,328 3,262 1 -10,036 9,379 

36-40 yaĢ -0,384 3,233 1 -10,007 9,239 

41-45 yaĢ -0,964 3,561 1 -11,564 9,635 

51 yaĢ ve üzeri -1,25 4,798 1 -15,529 13,029 

51 yaĢ ve üzeri 21-25 yaĢ 1,608 3,856 1 -9,868 13,085 

26-30 yaĢ 0,421 3,711 1 -10,622 11,466 

31-35 yaĢ 0,921 3,732 1 -10,186 12,029 

36-40 yaĢ 0,865 3,707 1 -10,167 11,899 

41-45 yaĢ 0,285 3,997 1 -11,609 12,180 

46-50 yaĢ 1,25 4,798 1 -13,029 15,529 
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Tukey HSD                                               Multiple Comparisons 

Dependent Variable (I) yaĢ (J) yaĢ 
Mean Difference 

(I-J) 
Std. 

Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

KĠġĠSEL 

ETKĠLEġĠMLER 

21-25 yaĢ 26-30 yaĢ -1,345 1,394 0,961 -5,495 2,804 

31-35 yaĢ -2,468 1,440 0,608 -6,755 1,819 

36-40 yaĢ -2,964 1,386 0,334 -7,090 1,160 

41-45 yaĢ -3,531 1,944 0,539 -9,317 2,255 

46-50 yaĢ -5,173 3,107 0,64 -14,421 4,073 

51 yaĢ ve üzeri -7,173 3,521 0,394 -17,652 3,304 

26-30 yaĢ 21-25 yaĢ 1,345 1,394 0,961 -2,804 5,495 

31-35 yaĢ -1,122 1,076 0,944 -4,326 2,081 

36-40 yaĢ -1,619 1,002 0,673 -4,602 1,364 

41-45 yaĢ -2,185 1,692 0,855 -7,221 2,851 

46-50 yaĢ -3,828 2,956 0,854 -12,625 4,969 

51 yaĢ ve üzeri -5,828 3,388 0,603 -15,911 4,255 

31-35 yaĢ 21-25 yaĢ 2,468 1,440 0,608 -1,819 6,755 

26-30 yaĢ 1,122 1,076 0,944 -2,081 4,326 

36-40 yaĢ -0,496 1,065 0,999 -3,669 2,675 

41-45 yaĢ -1,063 1,730 0,996 -6,213 4,087 

46-50 yaĢ -2,705 2,978 0,971 -11,569 6,157 

51 yaĢ ve üzeri -4,705 3,407 0,811 -14,846 5,435 

36-40 yaĢ 21-25 yaĢ 2,964 1,386 0,334 -1,160 7,090 

26-30 yaĢ 1,619 1,002 0,673 -1,364 4,602 

31-35 yaĢ 0,496 1,065 0,999 -2,675 3,669 

41-45 yaĢ -0,566 1,685 1 -5,582 4,450 

46-50 yaĢ -2,208 2,952 0,989 -10,995 6,577 

51 yaĢ ve üzeri -4,208 3,384 0,876 -14,282 5,864 

41-45 yaĢ 21-25 yaĢ 3,531 1,944 0,539 -2,255 9,317 

26-30 yaĢ 2,185 1,692 0,855 -2,851 7,221 

31-35 yaĢ 1,063 1,730 0,996 -4,087 6,213 

36-40 yaĢ 0,566 1,685 1 -4,450 5,582 

46-50 yaĢ -1,642 3,251 0,999 -11,320 8,034 

51 yaĢ ve üzeri -3,642 3,649 0,954 -14,502 7,217 

46-50 yaĢ 21-25 yaĢ 5,173 3,107 0,64 -4,073 14,421 

26-30 yaĢ 3,828 2,956 0,854 -4,969 12,625 

31-35 yaĢ 2,705 2,978 0,971 -6,157 11,569 

36-40 yaĢ 2,208 2,952 0,989 -6,577 10,995 

41-45 yaĢ 1,642 3,251 0,999 -8,034 11,320 

51 yaĢ ve üzeri -2 4,380 0,999 -15,037 11,037 

51 yaĢ ve üzeri 21-25 yaĢ 7,173 3,521 0,394 -3,304 17,652 

26-30 yaĢ 5,828 3,388 0,603 -4,255 15,911 

31-35 yaĢ 4,705 3,407 0,811 -5,435 14,846 

36-40 yaĢ 4,208 3,384 0,876 -5,864 14,282 

41-45 yaĢ 3,642 3,649 0,954 -7,217 14,502 

46-50 yaĢ 2 4,380 0,999 -11,037 15,037 
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Tukey HSD                                               Multiple Comparisons 

Dependent Variable (I) yaĢ (J) yaĢ 

Mean 

Difference (I-J) 

Std. 

Error Sig. 

95% Confidence 

Interval 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

UYGULAMA 

TOPLULUKLARI ĠLE 
BAĞLANTI 

21-25 yaĢ 26-30 yaĢ 0,199 1,391 1 -3,941 4,340 

31-35 yaĢ -0,348 1,437 1 -4,627 3,929 

36-40 yaĢ 0,446 1,383 1 -3,670 4,563 

41-45 yaĢ -0,956 1,940 0,999 -6,730 4,817 

46-50 yaĢ -3,206 3,100 0,946 -12,434 6,021 

51 yaĢ ve üzeri -3,289 3,513 0,966 -13,746 7,166 

26-30 yaĢ 21-25 yaĢ -0,199 1,391 1 -4,340 3,941 

31-35 yaĢ -0,548 1,074 0,999 -3,745 2,649 

36-40 yaĢ 0,246 1,000 1 -2,730 3,224 

41-45 yaĢ -1,156 1,688 0,993 -6,182 3,869 

46-50 yaĢ -3,406 2,950 0,91 -12,185 5,372 

51 yaĢ ve üzeri -3,489 3,381 0,946 -13,552 6,572 

31-35 yaĢ 21-25 yaĢ 0,348 1,437 1 -3,929 4,627 

26-30 yaĢ 0,548 1,074 0,999 -2,649 3,745 

36-40 yaĢ 0,795 1,063 0,989 -2,370 3,960 

41-45 yaĢ -0,607 1,727 1 -5,747 4,531 

46-50 yaĢ -2,857 2,972 0,962 -11,702 5,986 

51 yaĢ ve üzeri -2,941 3,400 0,977 -13,060 7,178 

36-40 yaĢ 21-25 yaĢ -0,446 1,383 1 -4,563 3,670 

26-30 yaĢ -0,246 1,000 1 -3,224 2,730 

31-35 yaĢ -0,795 1,063 0,989 -3,960 2,370 

41-45 yaĢ -1,402 1,682 0,981 -6,408 3,602 

46-50 yaĢ -3,652 2,946 0,878 -12,420 5,114 

51 yaĢ ve üzeri -3,736 3,377 0,926 -13,788 6,316 

41-45 yaĢ 21-25 yaĢ 0,956 1,940 0,999 -4,817 6,730 

26-30 yaĢ 1,156 1,688 0,993 -3,869 6,182 

31-35 yaĢ 0,607 1,727 1 -4,531 5,747 

36-40 yaĢ 1,402 1,682 0,981 -3,602 6,408 

46-50 yaĢ -2,25 3,245 0,993 -11,907 7,407 

51 yaĢ ve üzeri -2,333 3,641 0,995 -13,170 8,503 

46-50 yaĢ 21-25 yaĢ 3,206 3,100 0,946 -6,021 12,434 

26-30 yaĢ 3,406 2,950 0,91 -5,372 12,185 

31-35 yaĢ 2,857 2,972 0,962 -5,986 11,702 

36-40 yaĢ 3,652 2,946 0,878 -5,114 12,420 

41-45 yaĢ 2,25 3,245 0,993 -7,407 11,907 

51 yaĢ ve üzeri -0,083 4,371 1 -13,093 12,926 

51 yaĢ ve üzeri 21-25 yaĢ 3,289 3,513 0,966 -7,166 13,746 

26-30 yaĢ 3,489 3,381 0,946 -6,572 13,552 

31-35 yaĢ 2,941 3,400 0,977 -7,178 13,060 

36-40 yaĢ 3,736 3,377 0,926 -6,316 13,788 

41-45 yaĢ 2,333 3,641 0,995 -8,503 13,170 

46-50 yaĢ 0,083 4,371 1 -12,926 13,093 
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4.3. Cinsiyete Göre Ġstatistik Verileri 

Group Statistics 

CĠNSĠYET N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

Ġġ TATMĠNĠ Erkek 156 72,955 10,419 ,834 

Kadın 70 74,057 11,186 1,336 

BĠLGĠPAYLAġIMI Erkek 156 97,333 17,663 1,414 

Kadın 70 90,271 18,089 2,162 

 

Independent Samples Test 

 CĠNSĠYET 

Levene's Test 

for Equality 

of Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t Df 

Sig. 

(2-
tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

95% 

Confidence 

Interval of the 
Difference 

Lower Upper 

Ġġ TATMĠNĠ Equal variances assumed ,040 ,841 -,719 224 ,473 -1,102 1,533 -4,124 1,920 

Equal variances not 

assumed 

    -,699 124,764 ,486 -1,102 1,575 -4,220 2,016 

BĠLGĠ 

PAYLAġIMI 

Equal variances assumed ,029 ,865 2,758 224 ,006 7,061 2,560 2,016 12,106 

Equal variances not 

assumed 

    2,733 130,071 ,007 7,061 2,583 1,950 12,173 

 

 

Group Statistics 

CĠNSĠYET N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

ĠÇSELTATMĠN Erkek 156 48,544 6,966 ,557 

Kadın 70 48,985 7,173 ,857 

DIġSALTATMĠN Erkek 156 24,410 5,022 ,402 

Kadın 70 25,071 5,556 ,664 

 

Bağımsız Örneklem T-Testi 

CĠNSĠYET Levene's Test for 

Equality of Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. 
(2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

ĠÇSELTATMĠN Equal variances 
assumed 

,069 ,794 -,436 226 ,663 -,440 1,011 

Equal variances not 

assumed 

    -,431 129,43

5 

,667 -,440 1,022 

DIġSALTATMĠN Equal variances 
assumed 

,579 ,448 -,885 226 ,377 -,661 ,747 

Equal variances not 

assumed 

    -,852 121,58

2 

,396 -,661 ,776 

 

 

 

 

CĠNSĠYET N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

YAZILI KATKILAR 
Erkek 156 15,974 3,961 ,317 

Kadın 70 15,385 4,143 ,495 

ÖRGÜTSEL ĠLETĠġĠM 
Erkek 156 28,878 6,040 ,483 

Kadın 70 26,728 6,367 ,761 

KĠġSEL ETKĠLEġĠMLER 
Erkek 156 28,750 5,832 ,466 

Kadın 70 26,485 5,409 ,646 

UYGULAMA TOPLULUKLARI ĠLE BAĞLANTI 
Erkek 156 23,730 5,621 ,450 

Kadın 70 21,671 5,620 ,671 
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Bağımsız Örneklem T-Testi 

 

 

 

CĠNSĠYET 

Levene's Test for 
Equality of Variances 

t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

YAZILI KATKILAR 
,231 ,631 1,018 226 ,310 ,588 ,578 

  1,001 127,639 ,319 ,588 ,588 

ÖRGÜTSEL ĠLETĠġĠM 
,586 ,445 2,432 224 ,016 2,149 ,883 

  2,384 126,762 ,019 2,149 ,901 

KĠġSEL ETKĠLEġĠMLER 
,714 ,399 2,758 226 ,006 2,264 ,820 

  2,839 142,494 ,005 2,264 ,797 

UYGULAMA 
TOPLULUKLARI ĠLE 

BAĞLANTI 

,331 ,566 2,547 226 ,012 2,059 ,808 

    2,547 132,939 ,012 2,059 ,808 

 

 

4.4. Görev Yaptığı Okula Göre Ġstatistik Verileri 

Group Statistics 

GÖREV YAPTIĞI OKUL N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

Ġġ TATMĠNĠ Ortaokul 140 72,835 10,619 ,897 

LĠse 86 74,046 10,718 1,155 

BĠLGĠ PAYLAġIMI Ortaokul 140 94,614 18,910 1,598 

LĠse 86 96,011 16,641 1,794 

 

Independent Samples Test 

 GÖREV YAPTIĞI OKUL 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. (2-

tailed) 

Mean 

Difference 

Std. Error 

Difference 

95% Confidence 

Interval of the 
Difference 

Lower Upper 

Ġġ TATMĠNĠ Equal variances 

assumed 

,020 ,889 -,829 224 ,408 -1,210 1,460 -4,088 1,666 

Equal variances not 

assumed 

    -,827 178,680 ,409 -1,210 1,463 -4,098 1,676 

BĠLGĠ 

PAYLAġIMI 

Equal variances 

assumed 

2,463 ,118 -,564 224 ,573 -1,397 2,477 -6,279 3,484 

Equal variances not 

assumed 

    -,581 197,385 ,562 -1,397 2,403 -6,136 3,341 

 

 

Group Statistics 

GÖREV YAPTIĞINI OKUL N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

ĠÇSELTATMĠN Ortaokul  140 48,442 7,150 ,604 

Lise 86 48,964 6,791 ,736 

DIġSALTATMĠN Ortaokul  140 24,392 5,181 ,437 

Lise 86 24,882 5,17184 ,560 

 

 

Bağımsız Örneklem T-Testi 

GÖREV YAPTIĞI OKUL 

Levene's Test 
for Equality of 

Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 
Sig. (2-
tailed) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

ĠÇSELTATMĠN 

Equal 

variances 

assumed 

,334 ,564 -,541 226 ,589 -,521 ,964 

Equal 

variances not 

assumed 

    -,548 184,577 ,585 -,521 ,952 

DIġSAL TATMĠN Equal 
variances 

assumed 

,006 ,936 -,688 226 ,492 -,489 ,711 

Equal 
variances not 

assumed 

    -,688 177,688 ,492 -,489 ,711 
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GÖREV YAPTIĞI OKUL N Mean Std. Deviation Std. Error Mean 

YAZILI KATKILAR Ortaokul 140 15,800 4,283 ,362 

Lise 86 15,764 3,587 ,389 

ÖRGÜTSEL ĠLETĠġĠM Ortaokul 140 28,242 6,033 ,509 

Lise 86 28,129 6,553 ,710 

KĠġSEL ETKĠLEġĠMLER 
Ortaokul 140 27,728 5,931 ,501 

Lise 86 28,541 5,571 ,604 

UYGULAMA TOPLULUKLARI ĠLE BAĞLANTI Ortaokul 140 22,842 5,864 ,495 

Lise 86 23,447 5,410 ,586 

 

 

 

Independent Samples Test 

 

 

 

GÖREV YAPTIĞI OKUL 

Levene's Test for 

Equality of Variances t-test for Equality of Means 

F Sig. t df 

Sig. 

(2-

taile
d) 

Mean 
Difference 

Std. Error 
Difference 

YAZILI KATKILAR 1,942 ,165 ,064 226 ,949 ,035 ,554 

    ,066 201,226 ,947 ,035 ,531 

ÖRGÜTSEL ĠLETĠġĠM ,707 ,401 ,132 223 ,895 ,113 ,857 

    ,130 166,114 ,897 ,113 ,874 

KĠġSEL ETKĠLEġĠMLER 
2,021 ,157 -1,019 226 ,309 -,812 ,797 

    -1,035 186,123 ,302 -,812 ,785 

UYGULAMA 

TOPLULUKLARI ĠLE 

BAĞLANTI 

1,953 ,164 -,771 226 ,441 -,604 ,783 

    -,787 188,587 ,433 -,604 ,768 

 

 

 

4.5. Görev Süresine Göre Ġstatistik Verileri 

ANOVA 

  Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Ġġ TATMĠNĠ Between Groups 588,815 5 117,763 1,039 ,395 

Within Groups 24930,322 220 113,320     

Total 25519,137 225       

BĠLGĠPAYLAġIM Between Groups 3883,381 5 776,676 2,460 ,034 

Within Groups 69466,801 220 315,758     

Total 73350,181 225       
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Tukey HSD                                                           Multiple Comparisons 

Dependent 
Variable 

(I) Görev 
Süresi 

(J) Görev 
Süresi 

Mean Difference 
(I-J) 

Std. 
Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

Ġġ TATMĠNĠ 1-5 yıl 6-10 yıl 4,194 1,850 ,213 -1,126 9,515 

11-15 yıl 1,555 1,833 ,958 -3,714 6,825 

16-20 yıl 1,964 2,380 ,963 -4,880 8,810 

21-25 yıl 1,538 7,624 1,000 -20,381 23,459 

31 yıl ve üzeri ,538 7,624 1,000 -21,381 22,459 

6-10 yıl 1-5 yıl -4,194 1,850 ,213 -9,515 1,126 

11-15 yıl -2,638 1,960 ,759 -8,274 2,997 

16-20 yıl -2,229 2,480 ,946 -9,359 4,901 

21-25 yıl -2,655 7,655 ,999 -24,666 19,355 

31 yıl ve üzeri -3,655 7,655 ,997 -25,666 18,355 

11-15 yıl 1-5 yıl -1,555 1,833 ,958 -6,825 3,714 

11-15 yıl 2,638 1,960 ,759 -2,997 8,274 

16-20 yıl ,409 2,466 1,000 -6,683 7,501 

21-25 yıl -,016 7,651 1,000 -22,015 21,982 

31 yıl ve üzeri -1,016 7,651 1,000 -23,015 20,982 

16-20 yıl 1-5 yıl -1,964 2,380 ,963 -8,810 4,880 

6-10 yıl 2,229 2,480 ,946 -4,901 9,359 

11-15 yıl -,409 2,466 1,000 -7,501 6,683 

21-25 yıl -,425 7,801 1,000 -22,854 22,002 

31 yıl ve üzeri -1,425 7,801 1,000 -23,854 21,002 

21-25 yıl 1-5 yıl -1,538 7,624 1,000 -23,459 20,381 

6-10 yıl 2,655 7,655 ,999 -19,355 24,666 

11-15 yıl ,016 7,651 1,000 -21,982 22,015 

16-20 yıl ,425 7,801 1,000 -22,002 22,854 

31 yıl ve üzeri -1,000 10,645 1,000 -31,605 29,605 

31 yıl ve üzeri 1-5 yıl -,538 7,624 1,000 -22,459 21,381 

6-10 yıl 3,655 7,655 ,997 -18,355 25,666 

11-15 yıl 1,016 7,651 1,000 -20,982 23,015 

16-20 yıl 1,425 7,801 1,000 -21,002 23,854 

21-25 yıl 1,000 10,645 1,000 -29,605 31,605 

BĠLGĠ 

PAYLAġIMI 

1-5 yıl 6-10 yıl 6,130 3,089 ,355 -2,751 15,013 

11-15 yıl 2,106 3,059 ,983 -6,691 10,903 

16-20 yıl -7,869 3,974 ,357 -19,296 3,556 

21-25 yıl -1,610 12,727 1,000 -38,201 34,980 

31 yıl ve üzeri 7,389 12,727 ,992 -29,201 43,980 

6-10 yıl 1-5 yıl -6,130 3,089 ,355 -15,013 2,751 

11-15 yıl -4,024 3,272 ,822 -13,432 5,382 

16-20 yıl -14,000 4,139 ,011 -25,902 -2,098 

21-25 yıl -7,741 12,779 ,991 -44,483 29,000 

31 yıl ve üzeri 1,258 12,779 1,000 -35,483 38,000 

11-15 yıl 1-5 yıl -2,106 3,059 ,983 -10,903 6,691 

11-15 yıl 4,024 3,272 ,822 -5,382 13,432 

16-20 yıl -9,975 4,117 ,153 -21,815 1,863 

21-25 yıl -3,716 12,772 1,000 -40,438 33,004 

31 yıl ve üzeri 5,283 12,772 ,998 -31,438 42,004 

16-20 yıl 1-5 yıl 7,869 3,974 ,357 -3,556 19,296 

6-10 yıl 14,000 4,139 ,011 2,098 25,902 

11-15 yıl 9,975 4,117 ,153 -1,863 21,815 

21-25 yıl 6,259 13,022 ,997 -31,179 43,697 

31 yıl ve üzeri 15,259 13,022 ,850 -22,179 52,697 

21-25 yıl 1-5 yıl 1,610 12,727 1,000 -34,980 38,201 

6-10 yıl 7,741 12,779 ,991 -29,000 44,483 

11-15 yıl 3,716 12,772 1,000 -33,004 40,438 

16-20 yıl -6,259 13,022 ,997 -43,697 31,179 

31 yıl ve üzeri 9,000 17,769 ,996 -42,087 60,087 

31 yıl ve üzeri 1-5 yıl -7,389 12,727 ,992 -43,980 29,201 

6-10 yıl -1,258 12,779 1,000 -38,000 35,483 

11-15 yıl -5,283 12,772 ,998 -42,004 31,438 

16-20 yıl -15,259 13,022 ,850 -52,697 22,179 

21-25 yıl -9,000 17,769 ,996 -60,08 42,087 

 

 

 

 

 



 
 

129 

ANOVA 

 GÖREV SÜRESĠ Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ĠÇSELTATMĠN Between Groups 222,095 5 44,419 ,900 ,482 

Within Groups 10860,967 220 49,368     

Total 11083,062 225       

DIġSALTATMĠN Between Groups 113,959 5 22,792 ,843 ,520 

Within Groups 5947,550 220 27,034     

Total 6061,509 225       

 

Tukey HSD                                        Multiple Comparisons 

Dependent 

Variable 

(I) Görev 

Süresi 

(J) Görev 

Süresi 

Mean Difference 

(I-J) 

Std. 

Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

ĠÇSEL 
TATMĠN 

1-5 yıl 6-10 yıl 2,460 1,221 0,338 -1,051 5,972 
11-15 yıl 1,105 1,209 0,943 -2,373 4,583 
16-20 yıl 1,545 1,571 0,923 -2,972 6,064 
21-25 yıl 2,805 5,032 0,994 -11,663 17,273 
31 yıl ve üzeri -1,194 5,032 1 -15,663 13,273 

6-10 yıl 1-5 yıl -2,460 1,221 0,338 -5,972 1,051 
11-15 yıl -1,355 1,293 0,901 -5,074 2,364 
16-20 yıl -0,914 1,636 0,993 -5,620 3,791 
21-25 yıl 0,344 5,053 1 -14,183 14,872 
31 yıl ve üzeri -3,655 5,053 0,979 -18,183 10,872 

11-15 yıl 1-5 yıl -1,105 1,209 0,943 -4,583 2,373 
11-15 yıl 1,355 1,293 0,901 -2,364 5,074 
16-20 yıl 0,440 1,628 1 -4,240 5,122 
21-25 yıl 1,7 5,050 0,999 -12,82 16,22 
31 yıl ve üzeri -2,3 5,050 0,998 -16,82 12,22 

16-20 yıl 1-5 yıl -1,545 1,571 0,923 -6,064 2,972 
6-10 yıl 0,914 1,636 0,993 -3,791 5,620 
11-15 yıl -0,440 1,628 1 -5,122 4,240 
21-25 yıl 1,259 5,149 1 -13,544 16,062 
31 yıl ve üzeri -2,740 5,149 0,995 -17,544 12,062 

21-25 yıl 1-5 yıl -2,805 5,032 0,994 -17,273 11,663 
6-10 yıl -0,344 5,053 1 -14,872 14,183 
11-15 yıl -1,7 5,050 0,999 -16,22 12,82 
16-20 yıl -1,259 5,149 1 -16,062 13,544 
31 yıl ve üzeri -4 7,026 0,993 -24,200 16,200 

31 yıl ve üzeri 1-5 yıl 1,194 5,032 1 -13,273 15,663 
6-10 yıl 3,655 5,053 0,979 -10,872 18,183 
11-15 yıl 2,3 5,050 0,998 -12,22 16,82 
16-20 yıl 2,740 5,149 0,995 -12,062 17,544 
21-25 yıl 4 7,026 0,993 -16,200 24,200 

DIġSAL 

TATMĠN 

1-5 yıl 6-10 yıl 1,733 0,903 0,394 -0,865 4,332 
11-15 yıl 0,450 0,895 0,996 -2,123 3,024 
16-20 yıl 0,418 1,162 0,999 -2,924 3,762 
21-25 yıl -1,266 3,724 0,999 -11,972 9,440 
31 yıl ve üzeri 1,733 3,724 0,997 -8,972 12,440 

6-10 yıl 1-5 yıl -1,733 0,903 0,394 -4,332 0,865 
11-15 yıl -1,283 0,957 0,762 -4,036 1,469 
16-20 yıl -1,314 1,211 0,887 -4,797 2,167 
21-25 yıl -3 3,739 0,967 -13,750 7,750 
31 yıl ve üzeri 0 3,739 1 -10,750 10,750 

11-15 yıl 1-5 yıl -0,450 0,895 0,996 -3,024 2,123 
11-15 yıl 1,283 0,957 0,762 -1,469 4,036 
16-20 yıl -0,031 1,204 1 -3,495 3,432 
21-25 yıl -1,716 3,737 0,997 -12,461 9,028 
31 yıl ve üzeri 1,283 3,737 0,999 -9,461 12,028 

16-20 yıl 1-5 yıl -0,418 1,162 0,999 -3,762 2,924 
6-10 yıl 1,314 1,211 0,887 -2,167 4,797 
11-15 yıl 0,031 1,204 1 -3,432 3,495 
21-25 yıl -1,685 3,810 0,998 -12,639 9,269 
31 yıl ve üzeri 1,314 3,810 0,999 -9,639 12,269 

21-25 yıl 1-5 yıl 1,266 3,724 0,999 -9,440 11,972 
6-10 yıl 3 3,739 0,967 -7,750 13,750 
11-15 yıl 1,716 3,737 0,997 -9,028 12,461 
16-20 yıl 1,685 3,810 0,998 -9,269 12,639 
31 yıl ve üzeri 3 5,199 0,992 -11,948 17,948 

31 yıl ve üzeri 1-5 yıl -1,733 3,724 0,997 -12,440 8,972 
6-10 yıl 0 3,739 1 -10,750 10,750 
11-15 yıl -1,283 3,737 0,999 -12,028 9,461 
16-20 yıl -1,314 3,810 0,999 -12,269 9,639 
21-25 yıl -3 5,199 0,992 -17,948 11,948 
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ANOVA 

GÖREV SÜRESĠ Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

YAZILI KATKILAR Between Groups 152,001 5 30,400 1,921 ,092 
Within Groups 3481,225 220 15,824     
Total 3633,226 225       

ÖRGÜTSEL ĠLETĠġĠM Between Groups 302,315 5 60,463 1,589 ,164 
Within Groups 8373,490 220 38,061     
Total 8675,805 225       

KĠġSEL ETKĠLEġĠMLER 
Between Groups 522,767 5 104,553 3,278 ,007 
Within Groups 7017,698 220 31,899     
Total 7540,465 225       

UYGULAMA TOPLULUKLARI ĠLE 
BAĞLANTI 

Between Groups 305,318 5 61,064 1,925 ,091 
Within Groups 6977,731 220 31,717     
Total 7283,049 225       

Tukey HSD                                          Multiple Comparisons 

Dependent Variable (I) Görev Süresi 
(J) Görev  
Süresi 

Mean 
 Difference (I-J) 

Std. 
Error Sig. 

95% Confidence Interval 

Lower Bound Upper Bound 

YAZILI 

KATKILAR 

1-5 yıl 6-10 yıl 1,479 0,691 0,271 -0,508 3,468 
11-15 yıl 0,856 0,685 0,812 -1,113 2,825 
16-20 yıl -0,801 0,889 0,946 -3,359 1,756 
21-25 yıl -2,727 2,849 0,931 -10,918 5,463 
31 yıl ve üzeri -0,727 2,849 1 -8,918 7,463 

6-10 yıl 1-5 yıl -1,479 0,691 0,271 -3,468 0,508 
11-15 yıl -0,623 0,732 0,957 -2,729 1,482 
16-20 yıl -2,280 0,926 0,14 -4,945 0,383 
21-25 yıl -4,206 2,860 0,683 -12,432 4,018 
31 yıl ve üzeri -2,206 2,860 0,972 -10,432 6,018 

11-15 yıl 1-5 yıl -0,856 0,685 0,812 -2,825 1,113 
11-15 yıl 0,623 0,732 0,957 -1,482 2,729 
16-20 yıl -1,657 0,921 0,469 -4,307 0,992 
21-25 yıl -3,583 2,859 0,81 -11,803 4,637 
31 yıl ve üzeri -1,583 2,859 0,994 -9,803 6,637 

16-20 yıl 1-5 yıl 0,801 0,889 0,946 -1,756 3,359 
6-10 yıl 2,280 0,926 0,14 -0,383 4,945 
11-15 yıl 1,657 0,921 0,469 -0,992 4,307 
21-25 yıl -1,925 2,915 0,986 -10,306 6,455 
31 yıl ve üzeri 0,074 2,915 1 -8,306 8,455 

21-25 yıl 1-5 yıl 2,727 2,849 0,931 -5,463 10,918 
6-10 yıl 4,206 2,860 0,683 -4,018 12,43 
11-15 yıl 3,583 2,859 0,81 -4,637 11,803 
16-20 yıl 1,925 2,915 0,986 -6,455 10,306 
31 yıl ve üzeri 2 3,977 0,996 -9,436 13,436 

31 yıl ve üzeri 1-5 yıl 0,727 2,849 1 -7,463 8,918 
6-10 yıl 2,206 2,860 0,972 -6,018 10,432 
11-15 yıl 1,583 2,859 0,994 -6,637 9,803 
16-20 yıl -0,074 2,915 1 -8,455 8,306 
21-25 yıl -2 3,977 0,996 -13,436 9,436 

ÖRGÜTSEL 

ĠLETĠġĠM 

1-5 yıl 6-10 yıl 1,982 1,072 0,437 -1,101 5,066 
11-15 yıl 1,248 1,062 0,848 -1,806 4,302 
16-20 yıl -1,274 1,379 0,94 -5,241 2,692 
21-25 yıl -0,051 4,418 1 -12,755 12,651 
31 yıl ve üzeri 5,448 4,418 0,82 -7,255 18,151 

6-10 yıl 1-5 yıl -1,982 1,072 0,437 -5,066 1,101 
11-15 yıl -0,734 1,136 0,987 -4,000 2,531 
16-20 yıl -3,256 1,437 0,213 -7,389 0,875 
21-25 yıl -2,034 4,436 0,997 -14,790 10,721 
31 yıl ve üzeri 3,465 4,436 0,97 -9,290 16,221 

11-15 yıl 1-5 yıl -1,248 1,062 0,848 -4,302 1,806 
11-15 yıl 0,734 1,136 0,987 -2,531 4,000 
16-20 yıl -2,522 1,429 0,491 -6,632 1,588 
21-25 yıl -1,3 4,434 1 -14,049 11,449 
31 yıl ve üzeri 4,2 4,434 0,934 -8,549 16,949 

16-20 yıl 1-5 yıl 1,274 1,379 0,94 -2,692 5,241 
6-10 yıl 3,256 1,437 0,213 -0,875 7,389 
11-15 yıl 2,522 1,429 0,491 -1,588 6,632 
21-25 yıl 1,222 4,521 1 -11,776 14,220 
31 yıl ve üzeri 6,722 4,521 0,673 -6,276 19,720 

21-25 yıl 1-5 yıl 0,051 4,418 1 -12,651 12,755 
6-10 yıl 2,034 4,436 0,997 -10,721 14,790 
11-15 yıl 1,3 4,434 1 -11,449 14,049 
16-20 yıl -1,222 4,521 1 -14,220 11,776 
31 yıl ve üzeri 5,5 6,169 0,948 -12,237 23,237 

31 yıl ve üzeri 1-5 yıl -5,448 4,418 0,82 -18,151 7,255 
6-10 yıl -3,465 4,436 0,97 -16,221 9,290 
11-15 yıl -4,2 4,434 0,934 -16,949 8,549 
16-20 yıl -6,722 4,521 0,673 -19,720 6,276 
21-25 yıl -5,5 6,169 0,948 -23,237 12,237 
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Tukey HSD                                          Multiple Comparisons 

Dependent Variable 

(I) Görev 

Süresi 

(J) Görev 

Süresi 

Mean 

Difference (I-

J) 

Std. 

Error Sig. 

95% Confidence 

Interval 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

KĠġĠSEL ETKĠLEġĠMLER 1-5 yıl 6-10 yıl 0,712 0,981 0,979 -2,110 3,535 

11-15 yıl -1,399 0,972 0,703 -4,195 1,396 

16-20 yıl -4,241 1,263 0,012 -7,873 -0,610 

21-25 yıl -0,149 4,045 1 -11,779 11,480 

31 yıl ve üzeri -0,149 4,045 1 -11,779 11,480 

6-10 yıl 1-5 yıl -0,712 0,981 0,979 -3,535 2,110 

11-15 yıl -2,112 1,040 0,328 -5,102 0,878 

16-20 yıl -4,954 1,315 0,003 -8,737 -1,171 

21-25 yıl -0,862 4,061 1 -12,540 10,816 

31 yıl ve üzeri -0,862 4,061 1 -12,540 10,816 

11-15 yıl 1-5 yıl 1,399 0,972 0,703 -1,396 4,195 

11-15 yıl 2,112 1,040 0,328 -0,878 5,102 

16-20 yıl -2,842 1,308 0,255 -6,605 0,920 

21-25 yıl 1,25 4,059 1 -10,421 12,921 

31 yıl ve üzeri 1,25 4,059 1 -10,421 12,921 

16-20 yıl 1-5 yıl 4,241 1,263 0,012 0,610 7,873 

6-10 yıl 4,954 1,315 0,003 1,171 8,737 

11-15 yıl 2,842 1,308 0,255 -0,920 6,605 

21-25 yıl 4,092 4,138 0,921 -7,806 15,992 

31 yıl ve üzeri 4,092 4,138 0,921 -7,806 15,992 

21-25 yıl 1-5 yıl 0,149 4,045 1 -11,480 11,779 

6-10 yıl 0,862 4,061 1 -10,816 12,540 

11-15 yıl -1,25 4,059 1 -12,921 10,421 

16-20 yıl -4,092 4,138 0,921 -15,992 7,806 

31 yıl ve üzeri 0 5,647 1 -16,237 16,237 

31 yıl ve üzeri 1-5 yıl 0,149 4,045 1 -11,480 11,779 

6-10 yıl 0,862 4,061 1 -10,816 12,540 

11-15 yıl -1,25 4,059 1 -12,921 10,421 

16-20 yıl -4,092 4,138 0,921 -15,992 7,806 

21-25 yıl 0 5,647 1 -16,237 16,237 

UYGULAMA 

TOPLULUKLARI ĠLE 

BAĞLANTI 

1-5 yıl 6-10 yıl 1,956 0,979 0,347 -0,859 4,771 

11-15 yıl 1,401 0,969 0,699 -1,386 4,189 

16-20 yıl -1,552 1,259 0,821 -5,173 2,069 

21-25 yıl 1,318 4,033 1 -10,278 12,915 

31 yıl ve üzeri 2,818 4,033 0,982 -8,778 14,415 

6-10 yıl 1-5 yıl -1,956 0,979 0,347 -4,771 0,859 

11-15 yıl -0,554 1,037 0,995 -3,536 2,426 

16-20 yıl -3,508 1,312 0,085 -7,280 0,263 

21-25 yıl -0,637 4,050 1 -12,282 11,006 

31 yıl ve üzeri 0,862 4,050 1 -10,782 12,506 

11-15 yıl 1-5 yıl -1,401 0,969 0,699 -4,189 1,386 

11-15 yıl 0,554 1,037 0,995 -2,426 3,536 

16-20 yıl -2,953 1,3051 0,214 -6,705 0,798 

21-25 yıl -0,083 4,048 1 -11,721 11,555 

31 yıl ve üzeri 1,416 4,048 0,999 -10,221 13,055 

16-20 yıl 1-5 yıl 1,552 1,259 0,821 -2,069 5,173 

6-10 yıl 3,508 1,312 0,085 -0,263 7,280 

11-15 yıl 2,953 1,305 0,214 -0,798 6,705 

21-25 yıl 2,870 4,127 0,982 -8,995 14,735 

31 yıl ve üzeri 4,370 4,127 0,897 -7,495 16,235 

21-25 yıl 1-5 yıl -1,318 4,033 1 -12,915 10,278 

6-10 yıl 0,637 4,050 1 -11,006 12,282 

11-15 yıl 0,083 4,048 1 -11,555 11,721 

16-20 yıl -2,870 4,127 0,982 -14,735 8,995 

31 yıl ve üzeri 1,5 5,631 1 -14,691 17,691 

31 yıl ve üzeri 1-5 yıl -2,818 4,033 0,982 -14,415 8,778 

6-10 yıl -0,862 4,050 1 -12,506 10,782 

11-15 yıl -1,416 4,048 0,999 -13,055 10,221 

16-20 yıl -4,370 4,127 0,897 -16,235 7,495 

21-25 yıl -1,5 5,631 1 -17,691 14,691 



 
 

132 

4.6. Görev Yaptığı Okul Sayısına Göre Ġstatistik Verileri 

ANOVA 

 GÖREV YAPTIĞI OKUL SAYISI Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

Ġġ TATMĠNĠ Between Groups 1007,450 3 335,817 3,041 ,030 

Within Groups 24511,688 222 110,413     

Total 25519,137 225       

BĠLGĠ PAYLAġIMI Between Groups 2554,933 3 851,644 2,671 ,048 

Within Groups 70795,249 222 318,898     

Total 73350,181 225       

 

Tukey HSD                 Multiple Comparisons 

Dependent 

Variable 

(I) Görev Yaptığı 

Okul Sayısı 

(J) Görev Yaptığı 

Okul Sayısı 

Mean 

Difference (I-J) 

Std. 

Error Sig. 

95% Confidence 

Interval 

Lower 

Bound 

Upper 

Bound 

Ġġ TATMĠNĠ Birinci Ġkinci 5,959 2,050 ,021 ,652 11,267 

Üçüncü 4,197 2,128 ,202 -1,313 9,708 

Üçten fazla 2,754 1,821 ,432 -1,961 7,470 

Ġkinci Birinci -5,959 2,050 ,021 -11,267 -,652 

Üçüncü -1,761 2,220 ,857 -7,509 3,985 

Üçten fazla -3,205 1,927 ,346 -8,195 1,784 

Üçüncü Birinci -4,197 2,128 ,202 -9,708 1,313 

Ġkinci 1,761 2,220 ,857 -3,985 7,509 

Üçten fazla -1,443 2,011 ,890 -6,649 3,762 

Üçten fazla Birinci -2,754 1,821 ,432 -7,470 1,961 

Ġkinci 3,205 1,927 ,346 -1,784 8,195 

Üçüncü 1,443 2,011 ,890 -3,762 6,649 

BĠLGĠ 
PAYLAġIMI 

Birinci Ġkinci 3,491 3,484 ,748 -5,528 12,511 

Üçüncü 2,574 3,618 ,892 -6,791 11,940 

Üçten fazla -4,707 3,096 ,427 -12,722 3,307 

Ġkinci Birinci -3,491 3,484 ,748 -12,511 5,528 

Üçüncü -,916 3,773 ,995 -10,683 8,850 

Üçten fazla -8,198 3,275 ,048 -16,678 ,281 

Üçüncü Birinci -2,574 3,618 ,892 -11,940 6,791 

Ġkinci ,916 3,773 ,995 -8,850 10,683 

Üçten fazla -7,282 3,417 ,147 -16,129 1,565 

Üçten fazla Birinci 4,707 3,096 ,427 -3,307 12,722 

Ġkinci 8,198 3,275 ,062 -,281 16,678 

Üçüncü 7,282 3,417 ,147 -1,565 16,129 

 

 

ANOVA 

 GÖREV YAPTIĞI OKUL SAYISI Sum of Squares df Mean Square F Sig. 

ĠÇSELTATMĠN Between Groups 336,050 3 112,017 2,314 ,077 

Within Groups 10747,012 222 48,410     

Total 11083,062 225       

DIġSALTATMĠN Between Groups 204,901 3 68,300 2,589 ,044 

Within Groups 5856,608 222 26,381     

Total 6061,509 225       
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Tukey HSD                                                      Multiple Comparisons 

Dependent 
Variable 

(I) Görev Yaptığı 
Okul Sayısı 

(J) Görev Yaptığı 
Okul Sayısı 

Mean Difference 
(I-J) 

Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 

Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

ĠÇSEL 

TATMĠN 

Birinci Ġkinci 3,201 1,357 0,088 -0,313 6,715 

Üçüncü 2,939 1,409 0,161 -0,709 6,588 

Üçten fazla 1,816 1,206 0,436 -1,306 4,939 

Ġkinci Birinci -3,201 1,357 0,088 -6,715 0,313 

Üçüncü -0,261 1,470 0,998 -4,067 3,543 

Üçten fazla -1,384 1,276 0,699 -4,688 1,919 

Üçüncü Birinci -2,939 1,409 0,161 -6,588 0,709 

Ġkinci 0,261 1,470 0,998 -3,543 4,067 

Üçten fazla -1,122 1,331 0,834 -4,569 2,324 

Üçten fazla Birinci -1,816 1,206 0,436 -4,939 1,306 

Ġkinci 1,384 1,276 0,699 -1,919 4,688 

Üçüncü 1,122 1,331 0,834 -2,324 4,569 

DIġSAL 

TATMĠN 

Birinci Ġkinci 2,758 1,002 0,032 0,164 5,353 

Üçüncü 1,258 1,040 0,622 -1,435 3,952 

Üçten fazla 0,938 0,890 0,718 -1,367 3,243 

Ġkinci Birinci -2,758 1,002 0,032 -5,353 -0,164 

Üçüncü -1,5 1,085 0,512 -4,309 1,309 

Üçten fazla -1,820 0,942 0,218 -4,259 0,618 

Üçüncü Birinci -1,258 1,040 0,622 -3,952 1,435 

Ġkinci 1,5 1,085 0,512 -1,309 4,309 

Üçten fazla -0,320 0,983 0,988 -2,865 2,224 

Üçten fazla Birinci -0,938 0,890 0,718 -3,243 1,367 

Ġkinci 1,820 0,942 0,218 -0,618 4,259 

Üçüncü 0,320 0,983 0,988 -2,224 2,865 

 

 

 

 

ANOVA 

GÖREV YAPTIGI OKUL SAYISI Sum of 
Squares df 

Mean 
Square F Sig. 

YAZILI KATKILAR Between 

Groups 

169,989 3 56,663 3,632 ,014 

Within Groups 3463,236 222 15,600     

Total 3633,226 225       

ÖRGÜTSEL ĠLETĠġĠM Between 

Groups 

245,090 3 81,697 2,151 ,095 

Within Groups 8430,715 222 37,976     

Total 8675,805 225       

KĠġSEL ETKĠLEġĠMLER 

Between 

Groups 

391,901 3 130,634 4,057 ,008 

Within Groups 7148,564 222 32,201     

Total 7540,465 225       

UYGULAMA TOPLULUKLARI ĠLE 

BAĞLANTI 

Between 
Groups 

53,283 3 17,761 ,545 ,652 

Within Groups 7229,765 222 32,567     

Total 7283,049 225       
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Tukey HSD                                                      Multiple Comparisons 

Dependent Variable 
(I) Görev Yaptığı 
Okul Sayısı 

(J) Görev Yaptığı 
Okul Sayısı 

Mean 

Difference (I-
J) 

Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 

Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

YAZILI KATKILAR Birinci Ġkinci 1,274 0,770 0,351 -0,720 3,269 

Üçüncü 1,078 0,800 0,534 -0,993 3,149 

Üçten fazla -0,812 0,684 0,636 -2,584 0,960 

Ġkinci Birinci -1,274 0,770 0,351 -3,269 0,720 

Üçüncü -0,196 0,834 0,995 -2,356 1,963 

Üçten fazla -2,086 0,724 0,023 -3,962 -0,210 

Üçüncü Birinci -1,078 0,800 0,534 -3,149 0,993 

Ġkinci 0,196 0,834 0,995 -1,963 2,356 

Üçten fazla -1,890 0,755 0,063 -3,846 0,066 

Üçten fazla Birinci 0,812 0,684 0,636 -0,960 2,584 

Ġkinci 2,086 0,724 0,023 0,210 3,962 

Üçüncü 1,890 0,755 0,063 -0,066 3,846 

ÖRGÜTSEL ĠLETĠġĠM Birinci Ġkinci 2,041 1,202 0,327 -1,071 5,154 

Üçüncü 2,095 1,248 0,338 -1,136 5,327 

Üçten fazla -0,102 1,068 1 -2,868 2,663 

Ġkinci Birinci -2,041 1,202 0,327 -5,154 1,071 

Üçüncü 0,053 1,302 1 -3,316 3,424 

Üçten fazla -2,144 1,130 0,232 -5,070 0,782 

Üçüncü Birinci -2,095 1,248 0,338 -5,327 1,136 

Ġkinci -0,053 1,302 1 -3,424 3,316 

Üçten fazla -2,197 1,179 0,247 -5,250 0,855 

Üçten fazla Birinci 0,102 1,068 1 -2,663 2,868 

Ġkinci 2,144 1,130 0,232 -0,782 5,070 

Üçüncü 2,197 1,179 0,247 -0,855 5,250 

 

Tukey HSD                                                      Multiple Comparisons 

Dependent Variable 
(I) Görev Yaptığı 
Okul Sayısı 

(J) Görev 

Yaptığı Okul 
Sayısı 

Mean 

Difference (I-
J) 

Std. 
Error Sig. 

95% Confidence 

Interval 

Lower 
Bound 

Upper 
Bound 

KĠġĠSEL ETKĠLEġĠMLER Birinci Ġkinci -0,248 1,107 0,996 -3,114 2,617 

Üçüncü -0,849 1,149 0,881 -3,825 2,126 

Üçten fazla -3,027 0,983 0,013 -5,574 -0,480 

Ġkinci Birinci 0,248 1,107 0,996 -2,617 3,114 

Üçüncü -0,601 1,198 0,959 -3,704 2,502 

Üçten fazla -2,778 1,041 0,04 -5,473 -0,084 

Üçüncü Birinci 0,849 1,149 0,881 -2,126 3,825 

Ġkinci 0,601 1,198 0,959 -2,502 3,704 

Üçten fazla -2,177 1,086 0,189 -4,989 0,633 

Üçten fazla Birinci 3,027 0,983 0,013 0,480 5,574 

Ġkinci 2,778 1,041 0,04 0,084 5,473 

Üçüncü 2,177 1,086 0,189 -0,633 4,989 

UYGULAMA 

TOPLULUKLARI ĠLE 
BAĞLANTI 

Birinci Ġkinci 0,423 1,113 0,981 -2,458 3,306 

Üçüncü 0,251 1,156 0,996 -2,741 3,244 

Üçten fazla -0,765 0,989 0,866 -3,326 1,796 

Ġkinci Birinci -0,423 1,11354 0,981 -3,3063 2,458 

Üçüncü -0,172 1,20576 0,999 -3,2938 2,948 

Üçten fazla -1,189 1,04689 0,668 -3,8991 1,520 

Üçüncü Birinci -0,251 1,15624 0,996 -3,2443 2,741 

Ġkinci 0,172 1,20576 0,999 -2,9486 3,293 

Üçten fazla -1,016 1,09221 0,788 -3,8438 1,810 

Üçten fazla Birinci 0,765 0,98945 0,866 -1,796 3,326 

Ġkinci 1,189 1,04689 0,668 -1,5209 3,899 

Üçüncü 1,016 1,09221 0,788 -1,8108 3,843 
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4.7. Korelasyon Testi Sonuçları 

 Ġġ TATMĠNĠ  

BĠLGĠ PAYLAġIMI  Pearson Correlation ,265** 

Sig. (2-tailed) ,000 

N 226 

 

 

 ĠÇSEL TATMĠN DIġSAL TATMĠN 

YAZILI KATKILAR Pearson Correlation ,217** ,178** 

Sig. (2-tailed) ,000 ,007 

N 226 226 

ÖRGÜTSEL ĠLETĠġĠM Pearson Correlation ,196** ,153* 

Sig. (2-tailed) ,003 ,021 

N 226 226 

KĠġĠSEL ETKĠLEġĠMLER Pearson Correlation ,255** ,142 

Sig. (2-tailed) ,000 ,032 

N 226 226, 

UYGULAMA TOPLULUKLARI ĠLE BAĞLANTI Pearson Correlation ,235** ,118 

Sig. (2-tailed) ,000 ,074 

N 226 226 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

 


