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ÖZET 

Bu çalıĢmanın amacı Ankara ili Çankaya ilçesinde bulunan resmi ortaokullarda 

görev yapmakta olan öğretmenlerin karara katılım durumları ve iĢ doyumu arasındaki 

iliĢkinin incelenmesidir. AraĢtırmanın evrenini 2015-2016 eğitim-öğretim yılında Ankara 

ili Çankaya ilçesinde bulunan resmi ortaokullarda görev almakta olan 560 erkek, 1905 

kadın öğretmen olmak üzere 2465 öğretmen oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın örneklemi ise 

basit tesadüfi örnekleme yöntemi ile belirlenen 233 kadın 67 erkek olmak üzere 300 

öğretmenden oluĢmaktadır. AraĢtırmada veri toplama aracı olarak, öğretmenlerin kararlara 

katılım düzeylerini belirlemek için Köklü (1994) tarafından geliĢtirilen “Öğretmenlerin 

Kararlara Katılma Durumu, Katılma Ġsteği Anketi”, öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerini 

belirlemek için ise Balcı (1985) tarafından oluĢturulan “Eğitim Yöneticisinin ĠĢ Doyumu” 

adlı anket kullanılmıĢtır. Ölçeklerin verilerle uyumunu analiz etmek için SPSS Amos 24.0 

paket programı kullanılmıĢtır. AraĢtırmada betimsel tarama yöntemlerinden iliĢkisel 

tarama modeli kullanılmıĢtır. Elde edilen veriler SPSS 22.0 paket programından 

yararlanılarak frekans, yüzde, aritmetik ortalama, standart sapma, çift yönlü varyans analizi 

(Two-Way ANOVA), bağımsız t-testi analizi, basit korelasyon analizi ve regresyon analizi 

kullanılarak çözümlenmiĢtir. AraĢtırmada öğretmenlerin okul kararlarına katılma durumları 

“Biraz”, iĢ doyumları ise “Orta” düzeydedir. Öğretmenlerin kararlara katılma düzeyleri 

cinsiyet, kıdem ve branĢ değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermemektedir. 

Öğretmenlerin iĢ doyumu kıdem değiĢkenine göre anlamlı farklılık gösterirken 

öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyi cinsiyet ve branĢ değiĢkenine göre farklılık 

göstermemektedir.  Öğretmenlerin karara katılım düzeyleri ile iĢ doyumu düzeyleri 

arasında orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki vardır. 

Anahtar kelimeler: ĠĢ doyumu, karar, karar verme, karara katılma 
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ABSTRACT 

This study aims to assess the relationship between level of participation in decision 

making and job satisfaction of elementary school teachers in Çankaya, ANKARA. The 

population of research consists of 560 male and 1905 female in total 2465 teachers who 

served in elementary schools during 2015-2016 academic years in Çankaya district. The 

research sample was determined with simple random sampling method and consists of 233 

female and 37 male participants in total 300. “Teachers‟ Level of Participation in Decision 

Making and Desire for Participation Survey” developed by Köklü (1994) was utilized as 

data collection instrument for determining the level of participation in decision making. 

Also “Job Satisfaction of School Administrator Survey” prepared by Balcı (1985) was 

utilized as data collection instrument for determining the level of job satisfaction of 

teachers. To analyze the fit between survey and data SPSS Amos 24.0 package program 

was used. The study is a descriptive correlational research. The data gathered was analyzed 

by SPSS 22.0 package program; frequency, percentage, means, standard deviation, two 

way ANOVA, independent t-test, simple correlational analysis and simple regression 

analysis. According to results of the study, teachers rarely participate in decision making 

and they have moderate job satisfaction level. Level of teachers‟ participation in decision 

making is not significant in terms of gender, seniority and branch variables. Teachers‟ job 

satisfaction level is significant in terms of seniority variable while teachers‟ job satisfaction 

level is not significant in terms of gender and branch variables.  There is a moderate, 

positive and significant correlation between level of teachers‟ participation in decision 

making and their job satisfaction. 

Keywords: Job satisfaction, decision, decision making, participation in decision making    
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BÖLÜM I 

GĠRĠġ 

Bu bölümde problem durumu, problem cümlesi, alt problemler, araĢtırmanın amacı, 

araĢtırmanın önemi, araĢtırmanın sınırlılıkları ve tanımlar üzerinde durulmuĢtur. 

1.1. Problem Durumu 

Ġnsan karmaĢık ve sosyal bir varlıktır. Nasıl ki her insanın retinası kendine özeldir; 

insanın sahip olduğu güç ve yetenekleri, belli bir olay karĢısındaki duygu durumu, 

beklentileri ve istekleri de bir diğer insanla örtüĢmez. Ġnsanı karmaĢık yapan en önemli 

etken budur. Örgütler ise insanların farklı güç ve yeteneklerinden yararlanarak iĢ birliği 

kurmalarını sağlar ve bireyin tek baĢına ulaĢamayacağı amaçlarını gerçekleĢtirir       

(Aydın, 1985). Ġnsan doğası gereği sosyalleĢmeye ihtiyaç duyar. YetiĢkin bir bireyin 

hayatının büyük çoğunluğunu geçirdiği ortam ise iĢ ortamıdır. Ġnsanın duygu durumu, 

beklenti ve isteklerinin farklı olması örgütlerdeki sosyal dinamikleri etkiler. Çünkü birey 

uzmanlık alanındaki yeteneklerinin yanı sıra duyguları, beklentileri, istekleri sonucunda 

açığa çıkan tutum ve davranıĢları ile o örgütte var olmaktadır. Bu tutum ve davranıĢlarıyla 

örgütteki diğer çalıĢanlar ile resmi ya da resmi olmayan iletiĢime geçer. Bunun sonucunda 

bir uyum ya da uyumsuzluk ortaya çıkar. Bu durum örgüt iklim ve kültürünün 

etkilenmesine yol açar. Bireyin istek ve beklentilerinin karĢılanması sonucunda iĢten 

doyumu oluĢur. ĠĢ doyumu temel olarak bireyin iĢindeki mutluluk ve huzurunun 

derecisidir. ĠĢinde mutlu olan birey iĢini daha severek yapacağı için daha verimli olacaktır.  

ĠĢ doyumu kavramı, ilk defa 1920‟li yıllarda araĢtırılmaya baĢlanmıĢtır     

(DemirtaĢ, 2010). Locke‟a (1983) göre iĢ doyumu, bir kiĢinin iĢ deneyimlerinin 

değerlendirmesi durumunda kiĢiyi mutlu eden hislerdir. ÇalıĢanın iĢinden hissettiği haz ya 
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da olumlu duygusal durumunun düzeyi iĢinden duyduğu doyumun derecesini belirler 

(BaĢaran, 2008).  

Hayatının büyük bir kısmını iĢ ortamında geçiren birey için iĢ ortamında hissettiği 

huzur ve mutluluğun önemi açıktır. Bireyin iĢ ortamındaki huzuru hem bireyin ruhsal, 

sosyal ve fizyolojik sağlığını (Yılmaz ve Ceylan, 2011) hem de örgütün baĢarısını olumlu 

yönde etkilemektedir (Ölçüm, 2015). Bireyin iĢ ortamındaki mutluluğu daha verimli 

çalıĢmasını sağlamakta ve iĢ doyumunu arttırmaktadır (Yılmaz ve Ceylan, 2011). 

Eğitim örgütleri ise insan ve insan iliĢkilerini temel alan sosyal yapılardır. Eğitim 

örgütleri öğretmen, öğrenci, yönetici, veli, çevre, teknoloji etmenleri arasındaki etkileĢimin 

yoğun yaĢandığı açık sistemlerdir. Bu nedenle bu sistemdeki bir etmenin yaĢayacağı 

tatminsizlik diğer etmenleri de olumsuz etkileyecektir. Eğitim örgütlerinde gelecek 

toplumu Ģekillendirecek bireyler yetiĢtirilmektedir. Bu bireylerin yetiĢtirilmesinde hiç 

kuĢkusuz en büyük role ve emeğe sahip olanlar öğretmenlerdir. Öğretmenlerin iĢ 

doyumunun yüksek olması verimliliklerini arttıracak hem akademik hem sosyal açıdan 

geliĢmiĢ bireylerin yetiĢmesi sağlanacak böylece sağlıklı toplumlar ortaya çıkacaktır.  

Eğitim örgütlerinde öğretmenin iĢ doyumu  ”öğretmenin öğrencilerine ve okuluna 

karĢı tutumu” olarak ifade edilebilir (TaĢtan ve Tiryaki, 2008). Eğitim sisteminin 

amaçlarına ulaĢması ile sistemin önemli bir etmeni olan öğretmenlerin iĢ doyumu 

düzeylerinin yakından iliĢkili olduğu söylenebilir (Özdoğru ve Aydın, 2012). Sosyal bir 

kurum ve bir sistem olarak göz önünde bulundurursak, öğrenci, öğretmen, eğitim 

programı, yöneticiler, eğitim teknolojisi, fiziksel ve ekonomik kaynaklardan oluĢan eğitim 

kurumlarının en temel elemanı öğretmenlerdir. Bu nedenle öğretmenin niteliği eğitimin 

niteliği ve kalitesini etkiler (ġiĢman, 2005). Öğretmenlerin yeterliliği ve baĢarısında etkili 

olan iĢ doyumu öğrenci baĢarısının önemli kaynağı olarak tanımlanmaktadır. (Dinham, 
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1995).  Ostroff‟a (1992) göre öğretmen iĢ doyumu ile öğrenci kalitesi (okuma ve 

matematik becerileri, disiplin sorunları, derslere katılım) arasında pozitif bir iliĢki 

bulunmaktadır. Tunacan ve Çetin‟e (2009) göre baĢarılı öğretmenler iĢini çok seven, 

alanında yeterli olan ve iĢ doyumuna sahip çalıĢanlardır. 

Eğitim örgütlerinde baĢarının yakalanması için, öğretmenlerin iĢ doyumunun 

yöneticiler tarafından yüksek tutulması gerekir (Yılmaz ve Ceylan, 2011). Öğretmenlerin iĢ 

doyumunu arttırmak için yöneticiler sosyal iliĢkilere önem vermeli, ekip çalıĢmalarına 

öncülük etmeli, öğretmenlerin hak ve kiĢiliklerine saygı göstermeli, öğretmenlerin 

düĢüncelerini önemsemelidir (Akbulut, 2015). Ek olarak, Öğretmenlerin iĢ doyumunu 

arttırmak için yöneticiler katılımcı ve yol gösterici yönetimi benimsemeleri gerekir 

(Bozkurt ve Bozkurt, 2008).  

Yapılan araĢtırmalar öğretmenlerin iĢ doyumunun karara katılmayla iliĢkili 

olduğunu ve olumlu yönde etkilediğini göstermektedir (Bilge, 2008; Conway, 1976; 

Muhindi, 2011 Zembylas ve Papanastasiou, 2005).Ġnsan hayatını kararlar yönlendirir. Basit 

bir örnekle sabah uyanan birey güne “ne giyeceğine karar vererek” baĢlar. Bu basit kararı 

gün içinde vereceği büyük küçük, az ya da çok önemli kararlar silsilesi takip eder. Karar 

vermek insan yaĢamının bir parçasıdır. Bu nedenle yaĢamının büyük çoğunluğunu iĢ 

ortamında geçiren birey iĢ ortamında da doğası gereği kararlarda söz sahibi olmak 

isteyecektir. Karara katılım tıpkı iĢ doyumu gibi örgütteki verimliliği ve örgütteki sosyal 

dinamikleri etkiler. Karara katılan bireyin iĢ doyumu artar, iĢi için daha çok emek harcar ve 

örgütte verimlilik artar (Onaran, 1971). Birey kararlarda söz sahibi olduğu için kararı daha 

istekle uygulayacaktır. Karara katılan çalıĢan örgütte bir yeri olduğunu hissedecek, aidiyet 

duygusu ve örgüte bağlılığı artacaktır. 
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Ortak sorunları çözmek ve verimliliği artırmak amacıyla; çalıĢanlarla yöneticilerin 

iĢbirliği yaparak sorunlara çözüm bulmaları ve verimliliği arttırmaları durumuna yönetime 

katılma adı verilir (Çeliker, 2015). BaĢaran‟a (2000) göre karara katılma, çalıĢanın kendisi 

ile ilgili yönetsel kararların verilmesinde ve sorunların çözülmesinde etkili rol almasıdır. 

Dicle‟ye (1980) göre ise karara katılma, çalıĢanların temsilciler aracılığı ile o örgütte 

alınan ve kendileriyle iliĢkili tüm kararlarda söz ya da oy hakkı ile yer almalarıdır. 

Yöneticilerin, çalıĢanların karara katılmalarını desteklemeleri ve olanak sağlamaları 

örgüt iklimine etki eden önemli faktörlerden biridir (Çeliker, 2015). Yönetime katılma, 

çalıĢanların “gönül gücü ve mutluluğunu” olumlu yönde etkileyerek örgütlerin 

verimliliklerini arttırır (UlutaĢ, 2003). Karara katılım ile çalıĢanların morali artar, iĢ tatmini 

yükselir, iĢin hem niteliği hem de niceliği olumlu yönde etkilenir (Karaca, 2001).   

K. Lewin ve arkadaĢlarının önderlik araĢtırması, Coch ve French‟in Harwood 

Ġmalat ĠĢletmesinde yaptığı araĢtırmalar çalıĢanların karara katılımı, iĢ doyumu ve 

verimliliğiyle iliĢkisini açıklamaktadır. K. Lewin ve arkadaĢlarının önderlik araĢtırmasında 

ise seçilen üç tip önder maske yapan çocukları yönetmiĢlerdir. Birinci tip önder otoriter 

davranarak maskenin nasıl yapılacağını, iĢ ve görevleri kendisi belirlemiĢtir. Sonuçta 

verimlilik yüksek fakat maskelerin kalitesi düĢük olmuĢtur. Ġkinci tip yönetici ise her 

konuda çalıĢanları serbest bırakmıĢ sonuçta hem verim hem maske kalitesi düĢük olmuĢtur. 

Üçüncü önder ise çalıĢanlara demokratik ve katılımcı bir yönetim uygulamıĢ, çalıĢanlara 

rehberlik etmiĢ ve iĢbirliği içinde olmuĢtur. Sonuçta hem verimliliğin hem de kalitenin 

yüksek olduğu gözlemlenmiĢtir (Eren, 1998). 

Coch ve French (1948) tarafından Harwood Ġmalat iĢletmelerinde yapılan 

araĢtırmadan beri katılmalı yönetim, çalıĢanların memnuniyetsizlik ve direnmelerine 

karĢılık her derde deva olarak göz önünde bulundurulmaktadır (Singer, 1974). Bu 
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araĢtırmada üç grup oluĢturulmuĢtur. Birinci grup kontrol grubu olmuĢ, yönetici pijamaları 

nasıl dikeceğini çalıĢanlara söylemiĢtir. Ġkinci grupta kısmen yetki devri söz konusu olup 

yönetici çalıĢanların seçtikleri temsilciler pijama modelinde değiĢiklikler yapma 

konusunda söz hakkına sahip olmuĢtur. Üçüncü grupta ise tam yönetime katılma söz 

konusu olup pijamanın modelinden üretimine kadar tüm süreçte iĢçilerin kararları 

uygulanmıĢtır. AraĢtırma sonucunda ise kontrol grubunda verimin azaldığı, iĢe 

devamsızlıkların ve personel devrinin arttığı görülmüĢtür.  Kısmen yetki devri olan ikinci 

grupta verim baĢlangıçta düĢtüğü daha sonra bir iki hafta içinde artarak baĢlangıç 

seviyesine ulaĢtığı, tam yönetime katılmanın gerçekleĢtiği üçüncü grupta ise verimin önce 

azaldığı daha sonra verimin yükselmeye devam ettiği, çalıĢanların Ģikâyetlerinin azaldığı 

ve iĢe karĢı tutumlarının olumlu yönde değiĢtiği gözlemlenmiĢtir (Eren, 1998). Genel 

olarak, Harwood araĢtırmalarında örgütte insan iliĢkileri üzerine çalıĢılmıĢ olup araĢtırma 

sonucuna göre çalıĢanların karara katılımı arttıkça üretkenlikleri artmıĢtır (Hoy ve Miskel, 

2012). Bu araĢtırmada, çalıĢanlar değiĢimlerin planlanmasına katıldıkları zaman bu 

değiĢimi bir tehdit gibi değil fayda olarak gördüğü gözlemlenmiĢtir. Ayrıca, çalıĢanların 

tecrübelerinden faydalanmak ve çalıĢanlarda çalıĢma isteği sağlamak için kararlara 

katılmaları önemli olduğu bu nedenle çalıĢanların kendi alanlarıyla ilgili konularda karara 

katılmaları gerektiği sonucuna ulaĢılmıĢtır (Dereli, 1981, akt: Aksay ve Ural, 2008).  

Eğitim örgütlerinde ise öğretmenler kararlara katıldıklarında iĢini daha çok 

sahipleneceği için iĢ doyumunun artması beklenir (Özdemir ve Cemaloğlu, 2000). 

Kararlara etkin ve sürekli olarak katılan öğretmenler daha olumlu bir eğilim içinde olurlar 

(Aydın, 2014). Öğretmenlerin okul yönetimi ile ilgili kararlara katılmaları, öğretmenlerin 

farkındalıklarını arttırır (Uğurlu, 2013).  

Sert ve otokratik tavırlar sergileyen bir yönetici ile karĢılaĢtırıldığında, çalıĢanları 

ile iletiĢim kanallarını açık tutan demokratik bir yönetici öğretmenlerin iĢ doyumunu 
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arttırmaktadır (Kottkamp, Mulhern, ve Hoy, 1987, akt: Bogler, 2001). Öğretmenlerin kendi 

bilgi ve becerilerini uygulayabilmeleri için yetki devrinin gerçekleĢtirilmesi önemlidir 

(Bozkurt ve Bozkurt, 2008).  Yetki devri, örgütte yetkilerin alt kademelere kaydırılmasını 

sağlayan bir örgüt etkinliğidir. Yetki devri sadece görevlerin ve karar almanın alt kademe 

çalıĢanlarına bırakılması anlamına gelmez. Yetki devri çalıĢanların yetiĢtirilmesi anlamına 

gelir (Koparal, 1999). Yetki devri çalıĢanların sorumluluk alma, kendini geliĢtirme, sorun 

çözme gibi yetilerini geliĢtireceği için çalıĢanlar daha verimli olurlar (Aytürk, 2000). 

Yetki devri sayesinde öğretmenlerin de problem çözümlerinde en iyi çözümü seçme 

yetileri geliĢir. Öğretmenler fikirleri dikkate alındığı için kendilerini değerli hissederler. 

Böylece, yöneticinin çalıĢan için doğrudan verdiği kararlara göre daha fazla doyum 

sağlanır. BaĢka bir ifadeyle,  karara katılma çalıĢan ile örgütü bir bütün hale getirerek 

çalıĢanları örgütsel kararlara bağlı olmalarını sağlar (Babaoğlan ve Yılmaz, 2012). 

ÇalıĢanlar karara katıldığında örgütsel sorumluluklarını daha etkili yerine getirirler   

(Yavuz, 2014). Sonuç olarak, örgütsel verimliliğin artması beklenir.  

Eğitim örgütlerinde yetiĢtirilen çocuklar geleceğin yetiĢkin bireyleridir. Ancak 

mutlu bireyler öğrenebilir. Bu nedenle hem bugünün çocuklarının mutlu bireyler olmasını 

sağlamada hem de gelecek nesillerin yetiĢtirilmesinde temel öğe olan öğretmenlerin iĢ 

doyumlarının ve kararlarda ne kadar söz sahibi olduklarının belirlenmesi önem 

taĢımaktadır. Ġlgili alan yazın incelendiğinde Türkiye‟de öğretmenlerin karara katılımları 

ile motivasyon veya morali arasındaki iliĢki (Aksay, 2005; Özdoğru, 2012), öğretmenlerin 

karara katılım ile örgütsel adanmıĢlık/örgütsel bağlılık/örgütsel iklim/örgütsel iletiĢim 

iliĢkisi (Acet, 2006; Kaygısız, 2012; Takmaz, 2009; TaĢçı, 2011) incelenmiĢtir. Ayrıca 

öğretmenlerin iĢ doyumunun tükenmiĢlik/yaĢam doyumu/yaĢam kalitesi ile iliĢkisi (Ergün, 

2016; ġangar, 2016; Ergün,2016), öğretmenlerin örgütsel vatandaĢlık/örgütsel 

bağlılık/örgütsel adalet algısı ile iĢ doyumu iliĢkisi (Dündar; 2011; Urat, 2016, Ünal, 
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2003), eğitim yöneticisinin yönetsel davranıĢ ve liderlik stili ile öğretmen iĢ doyumu 

iliĢkisi (Ayık, 2000; Boğa, 2010; Eranıl, 2014; Yıldırım, 2001) incelenmiĢtir. Türkiye‟de 

ortaokullarda öğretmenlerin karara katılımları ve iĢ doyumları arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

araĢtırma sayısının azlığı fark edilmiĢtir. Bu nedenle ortaokullarda öğretmenlerin karara 

katılma düzeyi ile iĢ doyumu arasındaki iliĢki ve öğretmenlerin karara katılma düzeyi ve iĢ 

doyumu düzeyini belirleyen faktörler bu araĢtırmanın konusunu teĢkil etmektedir. Bu 

araĢtırma “Ankara ili Çankaya ilçesi resmi ortaokul kurumlarında görev yapan 

öğretmenlerin okul kararlarına katılma durumu ve iĢ doyumu arasında anlamlı bir iliĢki var 

mıdır?” problemine cevap bulmayı amaçlamaktadır. 

1.2. Amaç 

Bu çalıĢmanın temel amacı Ankara ili Çankaya ilçesi resmi ortaokul kurumlarında 

görev yapan öğretmenlerin okul kararlarına katılma durumları ve iĢ doyumları arasındaki 

iliĢkiyi araĢtırmaktır. Öğretmenlerin karara katılma ve iĢ doyumu düzeyinin cinsiyet, branĢ 

ve kıdem değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğini incelemek ve 

öğretmenlerin karara katılım düzeyinin iĢ doyumunu ne kadar yordadığını tespit etmek ise 

bu çalıĢmanın alt amaçları olarak tanımlanabilir. 

 1.3. Alt Problemler  

1. Ankara ili Çankaya ilçesinde bulunan resmi ortaokullarda görev yapan 

öğretmenlerin kararlara katılma düzeyi nedir? 

2. Ankara ili Çankaya ilçesinde bulunan resmi ortaokullarda görev yapan 

öğretmenlerin karara katılma düzeyleri, kıdem ve cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık göstermekte midir? 
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3. Ankara ili Çankaya ilçesinde bulunan resmi ortaokullarda görev yapan 

öğretmenlerin kararlara katılma düzeyleri, branĢ ve cinsiyet değiĢkenine göre 

anlamlı farklılık göstermekte midir? 

4. Ankara ili Çankaya ilçesinde bulunan resmi ortaokullarda görev yapan 

öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyi nedir? 

5. Ankara ili Çankaya ilçesinde bulunan resmi ortaokullarda görev yapan 

öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyi cinsiyet, branĢ ve kıdem değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık göstermekte midir? 

6. Ankara ili Çankaya ilçesinde bulunan resmi ortaokullarda görev yapan 

öğretmenlerin kararlara katılma durumu ve iĢ doyumu arasında anlamlı bir iliĢki var 

mıdır? 

7. Ankara ili Çankaya ilçesinde bulunan resmi ortaokullarda görev yapan 

öğretmenlerin karara katılım düzeyi iĢ doyumu düzeyini ne kadar açıklamaktadır? 

1.4. AraĢtırmanın Önemi 

Sosyal yapılar olan okullarda karar verme sürecine etki eden faktörlerin ortaya 

konulması ve öğretmenlerin iĢ doyumunun belirlenmesi, okul ikliminin belirlenmesinde  

etkisi olan bir durumdur.  Bu durumun ortaokulda ortaya konulması bu okullarda hem 

çalıĢma Ģartlarının anlaĢılmasına hem de çalıĢan beklentilerine göre okulun yönetilmesiyle 

ilgili veriler ortaya koyacaktır. Ek olarak, öğretmenlerin kıdemleri yani yıllar içinde 

edindikleri tecrübelerin öğretmenin özgüvenini arttırabileceği gibi tükenmiĢlikte 

yaratabilir. Bu nedenle bu çalıĢmada öğretmenlerin karara katılım ve iĢ doyumunun kıdem 

değiĢkenine göre iliĢkisinin araĢtırılması ilgili alan yazına katkı sağlayacaktır. Ayrıca 

yöneticilerin öğretmenlere branĢlarına göre kararlarda söz hakkı verme ihtimali gibi 

olasılıkların belirlenmesi açısından öğretmenlerin karara katılımları ile iĢ doyumlarının 
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branĢ değiĢkenine göre incelenmesi önem taĢımaktadır.  Aynı Ģekilde, kadın ve erkek 

öğretmenlerin iĢten istekleri ve beklentilerinin farklı olabileceği ya da eğitim yöneticilerin 

öğretmenin cinsiyetine göre kararlarda söz hakkı verebilme olasılığı göz önüne alınarak 

öğretmenlerin karara katılım ve iĢ doyumunun cinsiyet değiĢkenine göre değiĢiminin 

incelenmesi önemlidir. Genel olarak öğretmenlerin karara katılma ve iĢ doyumu 

düzeylerinin kıdem, branĢ ve cinsiyet değiĢkenine göre incelenmesi örgüt iklimi ile ilgili 

veriler ortaya koyacağı için önem teĢkil etmektedir. 

Hiç kuĢkusuz okulların amaçlarını gerçekleĢtirmesinde temel faktörlerden biri olan 

öğretmenlerin iĢ ortamındaki doyumları çok önemlidir.  Bu nedenle öğretmenlerin 

okullarda karar alma sürecine dâhil olmalarının iĢ doyumlarına etkisi araĢtırılması gereken 

konulardan biridir. Bu çalıĢmada öğretmenlerin karara katılma durumları ile öğretmenlerin 

iĢ doyumları arasındaki iliĢkinin belirlenmesi ve öğretmenlerin karara katılma 

durumlarının tespit edilmesi, karara katılım durumlarını belirleyen faktörlerin 

araĢtırılmasına ve somut çözüm önerileri getirilmesine katkı sağlaması beklenmektedir. 

Ayrıca, araĢtırma sonuçlarının öğretmenlerin iĢ doyumu ile ilgili ipuçları vereceğinden 

öğretmenlerin iĢ doyumu durumunun saptanması ve bu sürece etki eden faktörlerin ortaya 

konulması sosyal bir kurum olan okulların etkililiğine de katkı sağlayacağı 

düĢünülmektedir. 

Ġlgili alan yazın incelendiğinde öğretmenlerin karara katılmaları ya da 

öğretmenlerin iĢ doyumları ile ilgili birçok çalıĢmaya ulaĢılabilir. 2017 YÖK tez merkezi 

web sayfasında ulaĢılabilen tezlere göre 1988-2012 yılları arasında eğitimde iĢ doyumu ile 

ilgili 132 adet tez çalıĢması bulunurken, eğitimde karara katılma ile ilgili ise 33 adet 

yüksek lisans tez çalıĢması bulunmaktadır. Bu çalıĢmalarda eğitimde iĢ doyumu ile farklı 

örgütsel etmenlerin iliĢkisi ve karara katılım ile ilgili farklı örgütsel etmenlerin iliĢkisi 

araĢtırılmıĢtır. Eğitimde doğrudan karara katılım ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkiyi araĢtıran 
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yüksek lisans tez çalıĢması yok denecek kadar azdır. Bu nedenle bu çalıĢmanın ilgili alan 

yazına önemli bir kaynak olması açısından önem taĢımaktadır. Ek olarak eğitimde iĢ 

doyumunu araĢtıran 132 yüksek lisans tez çalıĢmasının 49‟u ortaokullarda görev yapmakta 

olan öğretmenlerin iĢ doyumlarını incelemektedir. Benzer Ģekilde eğitimde karara katılım 

ile ilgili 30 adet yüksek lisans tez çalıĢması bulunmakta olup bu çalıĢmaların sadece 13‟ü 

ortaokullarda öğretmenlerin karara katılımlarını irdelemektedir. Oysaki çocukluktan 

ergenliğe geçiĢte öğrencilerin her yönüyle öğretmenleri rol model olarak benimsedikleri 

kiĢi ortaokul öğretmeni olduğu için ortaokul kademesi hem bireyin hem toplumun 

Ģekillenmesi açısından önemli bir basamaktır. Ayrıca, ortaokul kademesi sınıf 

öğretmeninden branĢ öğretmenine geçiĢ yaptığı için öğrencinin akademik eğitime ilk adım 

attığı, akademik temellerinin oluĢtuğu bir süreci kapsadığı için önemlidir. Hem akademik 

hem sosyal açıdan geliĢmiĢ ve sağlıklı bireylerin oluĢması için ortaokullarda öğretmenlerin 

iĢ doyumlarının araĢtırılması son derece önemlidir. Bu nedenle bu çalıĢma ilgili alan 

yazında bu konudaki boĢluğu azaltması açısından önem teĢkil etmektedir. 

1.5. AraĢtırmanın Sayıltıları 

1. Katılımcıların araĢtırmada kullanılan ölçeklere objektif, doğru ve samimi olarak cevap 

verdiği varsayılacaktır. 

2. Seçilen örneklem grubunun evreni temsil edebilecek nitelik ve nicelikte olduğu 

varsayılacaktır. 

1.6. AraĢtırmanın Sınırlılıkları 

AraĢtırma, Ankara ili Çankaya ilçesi resmi ortaokullarda görev yapan katılımcılar 

ile sınırlıdır. Çankaya ilçesinin Ankara‟nın merkez ilçelerinden biri olması, büyük bir 

nüfusa sahip olması ve ortaokul sayısının yüksek olması Çankaya ilçesinin seçilme 

nedenleridir. 
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1.7. Temel Kavramlar 

ĠĢ doyumu: ÇalıĢanın iĢindeki rolü ile ilgili duygusal yaklaĢımı ve iĢine gösterdiği 

duygusal tepkidir (Balcı, 1985). 

Karar: Örgütte bir değiĢiklik yapmak, bir çatıĢmayı önlemek veya çözmek, örgüt üyelerini 

etkilemek amacıyla varılan her türlü yargı ve örgütlerdeki değiĢkenlerden biridir 

(Bursalıoğlu, 2015).  

Karar Verme: ÇeĢitli Ģeyler arasında seçim ve tercih yapmakla ilgili bedensel ve zihinsel 

çabaların toplamıdır (Tosun, 1987). 

Karara Katılma: Örgüt çalıĢanlarının karar verme sürecini paylaĢmasıdır (Aksay ve Ural, 

2008).  
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BÖLÜM II 

KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

Bu bölümde karara katılım ve iĢ doyumu ile ilgili kavramsal çerçeve ve alan 

yazında yer alan çalıĢmalara yer verilmiĢtir. 

2.1. Yönetim Süreçleri ve Karar Verme  

Örgütlerin hedeflerini gerçekleĢtirebilmeleri için yöneticiler bazı süreçleri takip 

etmelidirler. Bu yönetimsel süreci Gulick (1937) planlama, örgütleme, personel alma, 

yöneltme, eĢgüdümleme, bilgi verme, bütçeleme (POSDCoRB) olarak listelemiĢtir (akt, 

Aydın, 2014). Bu listede karar verme ayrı bir iĢlev olarak değil yöneltme iĢlevi içerisinde 

yer almaktadır. YaklaĢık 20 yıl sonra Gregg (1957) yönetim sürecini yedi iĢlevden 

oluĢturmuĢtur. Bu iĢlevler: Karar verme, planlama, örgütleme, iletiĢim kurma, etkileme, 

eĢgüdümleme, değerlendirme olarak listelenmiĢtir (akt, Aydın, 2014).  Bu liste 

incelediğinde karar verme iĢlevinin ayrı bir basamak olarak değerlendirilmeye baĢlandığı 

gözlemlenmektedir. Aydın (2014) ise yönetim süreç basamaklarını karar verme, planlama, 

örgütleme, iletiĢim, eĢgüdümleme, etkileme, değerlendirme olarak listelemiĢtir.        

Yönetimde karar önemli bir yere sahiptir. Karar verme, her yönetim düzeyinde 

sonuçlandırılması gereken sorunların kapsamlı olarak değerlendirilerek en uygun sonucun 

elde edileceği seçeneği belirlemektir (Bağırkan, 1983). Tosun‟a (1987) göre ”Karar 

yönetim sürecinin çekirdeği niteliğindedir”(s. 311). Karar verme yönetimin kalbi (Simon, 

1975, akt. Tosun, 1987), yönetim sürecinin eksenidir (Bursalıoğlu, 2015). Bu nedenle karar 

verme, yöneticilerin ana sorumluluklarından biridir (Tortop, ĠĢbir ve Aykaç, 2005). 

“Karar verme planlamanın nasılıdır.” (Hesapçıolu, 1989, s.1, akt; Acet, 2006, s. 

24). Bir baĢka deyiĢle planlama sırasında ne zaman, nasıl, nerede, kim tarafından ve ne 
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yapılmalı gibi sorulara verilecek yanıtlar da karar vermeyi kapsar. Organizasyon 

(örgütleme), uygulama ve kontrol gibi diğer yönetimsel süreçler de büyük ölçüde karar 

vermeye dayanır (Forman ve Selly, 2002). 

2.2. Karar ve Karar Verme 

Yönetim bilimi ile ilgili alan yazını incelendiğinde, örgütlerde karar verme 

kavramının 1930‟lu yıllarda “katılmalı yönetim” kuramı ile ortaya çıktığı 

gözlemlenmektedir ve ilgili alan yazında karara katılma, yönetime katılma ve katılmalı 

yönetim kavramları aynı anlamda kullanılmıĢtır (Aksay ve Ural, 2008). 

Türk Dil Kurumuna (2016) göre karar “ bir iĢ veya sorun hakkında düĢünülerek 

verilen kesin yargı” ve “ herhangi bir durum için tartıĢılarak verilen kesin yargı, hüküm” 

anlamına gelmektedir. Karar vermek ise “bir sorunu karara bağlamak, kararlaĢtırmak” 

anlamındadır. 

Karar bir seçim yapma durumudur. Karar verme, geleneksel yönetim iĢlevleri ile 

ilgili birçok seçenekten uygun olanının tercih edilmesidir (Luthans, 1995, akt: Özdoğru, 

2012). Karar verme, bir sorunu çözmek için en uygun yolun seçilmesidir (Tortop, ĠĢbir ve 

Aykaç, 2005; Aydın, 2014; Can, Tuncer ve Ayhan, 1996).  Ayrıca, “Karar amaca 

yöneliktir” (Can, Tuncer ve Ayhan). Can ve Tecer‟e (1978) göre alınan her karar belli bir 

amaç için alınmıĢtır. 

Karar duygusallıktan uzak akıl ve mantık çerçevesi içinde alınan bir süreç 

olmalıdır.  Aydın (2014) karar davranıĢının; belirlenmiĢ amacı gerçekleĢtirecek seçenek 

tercih edildiği ölçüde ussal olacağını belirtmiĢtir. Örgüt çalıĢanlarının becerilerini, 

değerlerini ve bilgi birikimlerini etkileyen faktörleri bulup denetleyerek çalıĢanların ussal 

davranıĢa yöneltilmesi gerekir böylece çalıĢanların örgüt hedeflerini yerine getirmede ussal 

biçimde davranmaları sağlanabilir (Onaran, 1971). Alınan karar sadece kararın alındığı 
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örgütü değil örgüt içindeki çalıĢanları ve belli ölçüde ülke ekonomisini ve politikasını 

etkileyebilmektedir. Bu nedenle alınan kararlar bilimsel yöntemlerle değerlendirilmelidir 

(Bağırkan, 1983). 

2.3 Karar Verme Süreci 

Karar verme yönetsel bir iĢlevdir. Karar verme süreci yönetim sürecinin önemli bir 

iĢlevidir ve diğer yönetim süreçleri karar ile örülür (Özdoğru, 2012). Bu nedenle karar 

verme sürecinin kalitesi doğrudan yönetimi etkilemektedir. Bursalıoğlu‟na (2015) göre 

karar verme örgütteki bir sorunu çözmek için kullanılır ve yönetim sürecinin temel bir 

öğesidir, yönetimin eksenidir. 

Tosun‟a (1987) göre karar verme süreci; ulaĢılmak istenen bir amaç, bu amaca 

ulaĢılmasını sağlayacak elveriĢli araçlar, amaç ve araçların uygunluğunu denetlenmesini 

sağlayan kriterler, seçilen davranıĢ biçimi sonucunda ortaya çıkabilen istenen ve 

istenmeyen sonuçların kıyaslanması, davranıĢa geçip geçmeme ile ilgili bir istek veya 

iradenin belirtilmesi etmenlerinden oluĢmaktadır. 

BaĢaran‟a (2000) göre, alınan kararların etkili ve doğru olabilmesi için probleme 

yönelik bir tartıĢma gerçekleĢtirilmeli, kararların etkilediği kiĢiler tartıĢmaya eksiksiz 

katılmalıdır. Alınan kararlar küçük kararlara bölünebilir ve mutlaka uygulanmalıdır. 

Karar verme temelde psikolojik bir süreçtir. Birey karar verirken sadece 

düĢüncelerini ve akılını değil duygularını da kullanır. Karar verirken zihin ve irade ön 

plandadır ancak herkes karar verirken zihin ve iradeyi kullanabilecek psikolojik yapıda 

olamaz. Bazı bireyler kararın gerekliliği olan zihinsel süreci yerine getirebilirken 

uygulamaya geçmek için gerekli olan irade ve azmi kendilerinde bulamayabilirler. Bu 

bireyler sorumluluğu baĢkalarına aktarmayı tercih ederler. Bu nedenle sorumluluk sahibi 



15 

 

çalıĢanlarının olmasını isteyen bir yönetici çalıĢanlara yetki ve sorumluluk devretmelidir 

(Tosun, 1987). 

Karar bir sonuçtur ancak örgütü bu sonuca ulaĢtıracak sürecin niteliği kararı almak 

ve uygulamak için kritik öneme sahiptir. Ayrıca, “Bir karar geçmiĢ bir davranıĢı ve 

gelecekteki sonuçları yansıtır” (Can, Tuncer, Ayhan, 1996, s.172). BaĢka bir ifadeyle 

alınan karar bir değerlendirmenin sonucu olabileceği gibi, yeni bir durumun baĢlangıcı da 

olabilir (Bağırkan, 1983). 

Karar süreci sonuçları itibarıyla toplumsal etkilere sahiptir. Onaran‟a (1971) göre 

karar verme örgütteki bireylerin etkileĢimlerini ve iletiĢimlerini kapsayan toplumsal bir 

süreçtir. Karar tek birey tarafından verilse dahi, birey karar verirken içinde bulunduğu 

toplumun rol ve amaçlarını göz önünde bulundurarak karar verir. Karar verme örgütte 

sadece yöneticiyi değil, çalıĢanları ve teknolojiyi de içine alan bir süreçtir. Karar verme 

sürecini; çalıĢanların algı, güdü, kavrama, tutum gibi psikolojik yaklaĢımları, sosyal iliĢki 

ve iletiĢimleri etkiler (Kaygısız, 2012). Kararlar alınırken çevreden soyutlanamaz. BaĢka 

bir deyiĢle örgütü oluĢturan birey ve gruplar, örgüt yapısı ve örgüt çevresi karar verme 

sürecini etkileyen etmenlerdir (BaĢyiğit, 2009).  

Karar verme hem yönetsel bir iĢlev hem de örgütsel bir süreçtir. Yöneticinin ana 

sorumluluğu karar vermedir. Bu nedenle karar verme yönetsel bir süreçtir. Bir yönetim 

iĢlevi olarak alınan karar sadece yöneticinin değil örgütte grubun ve teknolojinin etkisi 

altındadır. Alınan kararlar tüm örgütü etkiler ve örgütün yönünü belirler (Can, Tuncer ve 

Ayhan, 1996). 

Karar verme süreci bir problemin oluĢmasından bir kararın Ģekillenmesine kadar 

yapılan bütün faaliyetlerdir (Onaran, 1971). Problemin anlaĢılması, probleme iliĢkin veriler 

toplanması, verilerin çözümlenmesi ve yorumlanması, seçeneklerin değerlendirilmesi, en 
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iyi seçeneğin bulunması ve bu seçeneğin uygulanıp değerlendirilmesi karar süreci 

aĢamalarını oluĢturmaktadır (Bursalıoğlu, 2015).      

Rasyonel karar verme süreci ise sorunu ya da konuyu fark etme ve tanımlama, 

durumdaki zorlukları analiz etme, tatmin edici bir çözüm için ölçütleri belirleme, bir 

hareket stratejisi geliĢtirme, eylem planı baĢlatma ve sonuçları değerlendirme basamakları 

içermektedir. Rasyonel karar verme süreci tüm örgüt türleri ve görev yapısına bakmaksızın 

aynı basamakları içerir (Hoy ve Miskel, 2012). Fakat karar verme sürecinin kesin bir 

formülü ve yöntemi yoktur. Karar verme sürecinde daima belirsizlik söz konusudur çünkü 

verilen kararın en uygun karar olduğu sonucu kesin olarak bilinemez (Acet, 2006). 

Rasyonel karar verme sürecinde, karar veren bireyin karar konusu ile ilgili eksiksiz bilgi ve 

yeterliliğe sahip olması bir sayıltıdır. Ayrıca, insan zihninin karĢılaĢtığı bir sorunu bütün 

karmaĢıklığıyla kavrama yetisi yoktur. Birey karar verirken, durumun nesnel gereklerini, 

kendi psikolojik niteliklerini, toplumsal çevresiyle olan iliĢkilerini göz önüne alarak 

davranıĢını belirler (Onaran, 1971). Ġnsanın biliĢsel ve duygu durumu göz önüne 

alındığında karar verme sürecinin tek bir yöntemi yoktur. Karar veren bireyin biliĢsel ve 

duygusal durumunun yanı sıra, eğitim sisteminin genel özellikleri, eldeki insan ve 

ekonomik kaynakların yeterliliği, yönetici yaklaĢımı, örgüt kültürü uygulanan karar verme 

sürecini ve yöntemini etkiler (Kondakçı ve Zayim, 2013). 

2.4. Bireysel ve Grup Kararları 

ÇalıĢanların karara katılımı söz konusu olduğunda ilk akla gelen grup olarak karar 

alma düĢüncesi olsa da çalıĢan, bireysel karar alarak da yönetimsel kararlarda söz sahibi 

olabilir. Örneğin çalıĢanın kendi iĢi ile ilgili kararları kendisinin verme yetkisi devredilmiĢ 

ise bireysel karar vermiĢ olur (Bakan ve BüyükbeĢe, 2008).  
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Sashkin‟ e (1978) göre çalıĢanların kendi amaçlarını belirleyerek kendi kararlarını 

aldıkları bireysel kararlar, çalıĢanların bir yöneticiyle birlikte karar takımı oluĢturdukları 

grup kararları ve tüm çalıĢanların ve yöneticilerin oluĢturduğu grup kararları olmak üzere 

üç tür karar alma söz konusudur. 

Gerard‟ a (1955) göre, bireysel kararlar grupların ya da toplumların etkisi altında 

kalır. Bireyin diğer bireylerin olumlu beklentilerine göre davranıĢ sergilediğini açıklayan 

normative toplumsal etki ve bireyin diğer bireylerden elde ettiği bilgiyi “gerçeği yansıtan 

bir kanıt” olarak onayladığını açıklayan bilgisel-toplumsal etki olmak üzere iki tür 

toplumsal etki söz konusudur (akt: Onaran, 1971, s. 154) 

Grup kararları hem çalıĢan hem de örgüt için yaralıdır. Grup kararları sayesinde 

çalıĢan uzman olduğu konu ile ilgili bilgilerini kullanma fırsatı bulur böylece manevi 

doyumu artar. Farklı uzmanlık alanlarına ve görüĢlere sahip çalıĢanların deneyimlerinden 

faydalanarak örgütteki iĢ birliği artar (Bursalıoğlu, 2015). Bu yararlara ek olarak, grup 

olarak karar alındığında farklı ve yaratıcı öneriler ile nitelikli kararlar oluĢturulmasına, 

farklı bakıĢ açıları sayesinde kararların zayıf yönlerinin kısa zamanda fark edilerek 

geliĢtirilmesine ve üyelerin söz sahibi oldukları için alınan kararları benimsemesine olanak 

sağlar. Grupla karar almanın yararlı olabilmesi için grup üyelerinin karara katılma 

konusunda istekli ve karar konusu ile ilgili bilgi sahibi olmalıdır                            

(Kondakçı ve Zayim, 2015). Grup olarak karara katılmak iĢbirliğini, kiĢiler arasındaki 

iletiĢimi ve kararların kolay iletilmesini sağlar (Ertürk, 2000, akt: BaĢyiğit, 2009).  Ayrıca 

grup kararları bireysel kararlara göre daha doğru çözüme varabilir çünkü doğru olmayan 

öneriler daha çabuk fark edilir. Grup üyelerinden birinin önerisindeki eksiklik ve 

yanlıĢlıkları gruptaki baĢka üyeler daha kolay fark edebilir (Onaran, 1971). 

Grup olarak karar almanın bazı sakıncaları da söz konusudur. Grup kararlarında hız 

ve verimlilik azalır. Üye sayısı artıkça paylaĢılan konu üzerinde birlik olmak zorlaĢır. 
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Verilen emek, elde edilen sonuçtan fazla olabilir. Ayrıca verilen kararın sonuçlarından 

hangi grup üyesinin ne kadar sorumluluk payı olacağı saptanamaz (Bursalıoğlu, 2015). 

Lunenburg‟a (2011) göre grup kararları davranıĢsal faktörlerden etkilenebilir. Grup üyeleri 

grup çoğunluğunun dileklerine uymak mecburiyetinde hissedebilirler ya da grupta baskın 

gelen birkaç üyenin kararları tüm gruba dayatılabilir. Grup kararları çatıĢmaya yol açabilir. 

ÇatıĢma, grubu oluĢturan çalıĢanlar arasında karar konusu üzerindeki anlaĢmazlık olarak 

ortaya çıkar ve grubun karar konusu ile ilgili harekete geçmesine mani olur. Grup kararları 

çatıĢmaya yol açacağı gibi aĢırı uyuma da yol açabilir. AĢırı uyum da çatıĢma kadar grupta 

sorun yaratabilir çünkü aĢırı uyum rutinleĢmeye yol açarak yaratıcılığı engeller ve birbirine 

benzeyen düĢüncelerin ortaya çıkmasına neden olur (Hoy ve Miskel, 2012). 

2.4.1. Grup Olarak Karar Verme Yöntemleri 

Grupla karar almanın olumlu yanlarından faydalanmak ve olumsuz yanlarını 

ortadan kaldırmak için farklı grup olarak karar verme yöntemleri geliĢtirilmiĢtir (Kondakçı 

ve Zayim, 2015). Grup olarak karar verme yöntemleri aĢağıda listelenmiĢtir. 

2.4.1.1. Delphi Yöntemi 

Delphi yönteminin amacı farklı görüĢlerdeki birey ve grupların yüz yüze gelmeden 

uzlaĢmalarını sağlamaktır. Bu yöntemde grup üyelerine problem ile ilgili görüĢ ve çözüm 

önerilerini açıklayabilecekleri anket posta ya da elektronik posta aracılığıyla gönderilir. 

Anketlerin analizleri yapılarak sonuçlar yeni bir anket ile birlikte tüm üyelere tekrar iletilir. 

Böylece grup üyeleri kendi düĢünceleri ile farklı görüĢleri karĢılaĢtırır ve kendi 

düĢüncelerini gözden geçirme fırsatı bulur. Bu süreç uzlaĢma gerçekleĢinceye kadar devam 

eder (ġahin, 2001). 
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2.4.1.2. Karar Ağacı Tekniği 

Ġhtimal seçimlerin ihtimal sonuçlarla bağlantısını gösteren bir tekniktir. Ġlk olarak 

karar ağacında yazılan çözüm önerilerinin biri seçilir daha sonra bu çözüm önerisinin bağlı 

olduğu diğer olası seçenekler ile karĢılaĢtırılır (Tekin, 2009).  Bu yöntem, bir karar 

verildikten sonra ortaya çıkan yeni durum ile verilmesi gereken diğer yeni kararları ortaya 

koymayı sağlar (Coles ve Rowley 1995, akt: Tekin, 2009). 

2.4.1.3 Nominal Grup Tekniği 

Bir grubun hızlı uzlaĢmasını sağlayan yöntemdir. Üyeler belli süre içerisinde 

problem ile ilgili mümkün olan tüm önerilerini kâğıda yazar. Daha sonra üyeler sesli olarak 

önerileri kâğıtlardan okur, yorumlar, sınıflandırır ve bir sonuç listesi oluĢturur. Üyeler bu 

sonuç listesindeki önerileri oylama yoluyla puanlandırır. En yüksek puanı alan öneri 

grubun önerisi olur ve tüm üyelere duyurulur (ġen ve Cenkçi, 2009). 

2.4.1.4. Beyin Fırtınası Yöntemi 

Bu yöntem alternatif fikirler üretmeyi amaçlar. Dile getirilen fikirler 

eleĢtirilmemelidir. Her üretilen fikrin kendinden önce ifade edilen fikirlere dayandığı 

vurgulanmalıdır (Tekin, 2009). Gruptan bir kiĢi seçilir ve tahtaya herkesin görebileceği 

Ģekilde problemi yazar. Daha sonra üyeler fikirlerini belirtir ve görevli kiĢi bu fikirleri 

tahtada listeler. Görevli kiĢinin yönetiminde tahtadaki fikirler tartıĢılır (Öztürk, 2009, 

s.307, akt: Ölçüm,2015). 
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2.5. Karara Katılma 

Günümüzde çalıĢanlar örgütlerinde sadece baĢkaları tarafından yönetilen değil 

alınan kararlarda söz sahibi olan bireyler olmak istemektedirler. Katılmalı yönetimin 

önemi gün geçtikçe artmakta yöneticiler klasik yönetim anlayıĢından uzaklaĢmaktadır 

(BaĢyiğit, 2009). 

Karara katılma, örgüt çalıĢanlarının karar verme sürecini paylaĢmasıdır (Aksay ve 

Ural, 2008). Karara katılma, zihinsel ve duygusal olarak çalıĢanların örgüt amaçları için 

çalıĢmaya ve sorumlulukları paylaĢmaya yönlendirir (Davis, 1982). BaĢaran‟a (2000) göre 

ise karara katılma, çalıĢanın kendini ilgilendiren yönetsel kararların verilmesinde, 

sorunların çözülmesinde etkin görev almayı ve sorun çözücü üye olarak çalıĢmayı içerir. 

Karara katılma örgütte çalıĢanların kendi payına düĢen sorumlulukları kendi gücüne göre 

ve diğer çalıĢanlara iliĢkin olarak yapmasıdır (Bursalıoğlu, 2015).  

Yönetim kararlarına diğer çalıĢanların da katılması yöneticinin yetkisini elinden 

almaz (Peker, 1995, s.121, akt: Kaygısız, 2012). Karar verme, yetkinin aktarılması 

değildir. Aksine katılmalı yönetim ile çalıĢanların becerilerinden yararlanarak en doğru 

sonuca ulaĢılması ve çalıĢanların becerilerine güven duyarak saygılarının kazanılması, 

çalıĢanların etkilenmesi ve moralinin yükselmesi sağlanır (Aydın, 2014).  

Cotton (1990), karara katılımı; iĢ kararlarına katılım, danıĢmacı katılım, kısa süreli 

katılım ve informal katılım olmak üzere dört grupta incelemiĢtir. ĠĢ kararlarına katılımda; 

çalıĢanlar kararların alınmasında önemli etkiye sahiptirler ve iĢ ile ilgili kararlara formal 

olarak, doğrudan ve uzun dönemli katılırlar. DanıĢmacı katılımda çalıĢanların, yaptıkları iĢ 

ile ilgili iĢ kararlarına katılıma göre çalıĢanların kararlardaki etkisi daha azdır. ÇalıĢanlar 

sadece konu hakkında düĢüncelerini ifade eder. Kısa süreli katılımda ise; çalıĢanlar iĢ 

kararlarına katılım ve danıĢmacı katılıma göre daha kısa süreli, formal ve doğrudan 
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kararlara katılırlar ve kararlarda etkileri büyüktür. Ġnformal katılım yöneticiler ile 

çalıĢanlar arasında karĢılıklı bireysel iliĢkiden doğar (akt: Bakan ve BüyükbeĢe, 2008). 

  Karara katılma gönüllü katılma, temsili katılma, eĢit sayıda katılma, sendikal 

katılma ve kendi kendine yönetim (özyönetim) olmak üzere 5 grupta incelenebilir. Gönüllü 

katılma, çalıĢanların yasal açıdan veya yönetici tarafından zorunlu olmadığı katılmadır. 

Gönüllü katılmada yaptırım gücü yoktur. Temsili katılma iĢveren ve çalıĢan temsilcilerinin 

beraber kurdukları iĢyeri komitelerinin bulunduğu katılmadır. Yönetim komiteyi kararlar 

konusunda bilgilendirir, komite söz konusu kararın sonuçlarını tartıĢır ve yönetime 

tartıĢma sonucunu bildirirler. EĢit sayıda iĢveren ve çalıĢan temsilcisinin oluĢturduğu 

nezaret konseyi kararlarda söz sahibi olur. Bu katılımda kararların yaptırım gücü vardır. 

ÇalıĢanların yasal olarak sendikalar aracılığıyla kararlara katılımı sendikal katılmadır. 

Kendi kendine yönetimde ise çalıĢanlar temsilciler olmadan doğrudan karara katılır      

(Eren, 1998). 

2.5.1. Yönetim Kuramları ve Karara Katılma 

2.5.1.1. Klasik Yönetim Kuramı ve Karara Katılım 

Öncülüğünü Taylor‟ın yaptığı bu kurama göre çalıĢanlar ekonomik etmenlerle 

güdülenerek verimli hale gelebilecek makinelerdir (Aydın, 1992) Weber‟in bürokrasi 

yaklaĢımına göre örgütlerde kararlar merkezileĢmiĢtir. Yönetim alanı dar ve uzun, komuta 

zinciri ise yukarıdan aĢağıya doğrudur (Lunenburg, 2012). 

Klasik yönetim kuramında sosyal çevre, çalıĢanların sosyo-psikolojik özellikleri 

göz ardı edilmiĢtir. HiyerarĢik yetke yapısının hâkim olduğu bu kuramda karara katılmanın 

yeri yoktur (Aksay ve Ural, 2008).  Klasik yönetim kuramını benimseyen Fayol yönetim 

süreçlerini planlama, örgütleme, emretme, koordinasyon ve kontrol olarak sıralamıĢ karar 

sürecine önem vermemiĢtir (Özdoğru, 2012). 
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   2.5.1.2. DavranıĢçı (Neo-Klasik) Yönetim Kuramı ve Karara Katılım  

DavranıĢçı yönetim kuramı klasik yönetim kuramına tepki olarak doğmuĢ ve insan 

iliĢkilerini temel almıĢtır. Bu kuram, örgütte insan ve insan iliĢkileri, rasyonel karar ve iĢ 

birliğine önem vermiĢtir (Bursalıoğlu, 1978). 

Elton Mayo ve arkadaĢlarının Hawthorne fabrikasında yaptıkları araĢtırmalar 

davranıĢçı yönetim kuramının baĢlangıcı olmuĢtur (Aksay ve Ural, 2008).  ÇalıĢanların 

örgütten beklentileri, çalıĢanlar arasında ve çalıĢanların yönetimle olan iliĢkileri, iĢ 

doyumu, karar verme, liderlik, çatıĢma ve iĢe katılmanın psikolojik temelleri gibi konular 

bu araĢtırmanın konusu olmuĢtur (Kaygısız, 2012). AraĢtırmanın bir bölümünde parça 

montajı yapan altı kız ile çalıĢılmıĢtır. Yönetici bu çalıĢanlara anlayıĢlı, arkadaĢça 

davranmıĢ, düĢüncelerini rahatça paylaĢmalarını ve bazen açık bazen de örtülü bir Ģekilde 

kararlarda söz sahibi olmalarını sağlamıĢtır. AraĢtırma sonucunda çalıĢanların iĢe karĢı 

tutumlarının olumlu yönde değiĢtiği, kendilerini örgütün bir parçası olarak görmeye 

baĢladıkları ve iĢ doyumlarının arttığı gözlemlenmiĢtir (Eren, 1998). 

Bu kuramın savunucularından biri olan Simon karar vermeden hiçbir yönetimsel 

eylemde bulunulamayacağını vurgulamıĢ ve karar vermeyi yönetimin kalbi olarak 

belirtmiĢtir. Griffth‟ e göre ise karar verme sürecinin niteliği o örgütün yapısını 

belirlemektedir (Gürkan, 2006). Neoklasik kuram örgüt verimliliğinde, örgüt yapısı ve 

ekonomik etmenlerdense çalıĢanlar arasındaki iletiĢim ve çalıĢanın iç dünyası etmenlerinin 

daha etkili olduğunu savunmuĢtur. ÇalıĢanların duygularını ifade etmesine önem veren bu 

kuram bireysel farklılıklara ve çalıĢanların görüĢlerine değer vermesi katılmalı yönetim 

anlayıĢının ortaya çıkmasını sağlamıĢtır (Aydın, 1992). 
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   2.5.1.3. Sistem Kuramı ve Karara Katılım 

Klasik ve neo-klasik yönetimin bir sentezi olan sistem kuramı çağcıl kuram olarak 

ta adlandırılmaktadır. Sistem yaklaĢımı örgütün kurumsal yapısı ile insanın duygusal yapısı 

arasındaki çeliĢkiyi vurgular. Bu kuram örgüt ve çalıĢanın beklentileri, formal ve doğal 

iliĢkiler, disiplin ve özerklik, ussal ve ussal olmama gibi zıt konular üzerinde durur. Bu 

kuramda eĢgüdüm, örgütün iĢbirliğine dayalı dinamik bir sistem olması, geribildirim 

yoluyla bu sistemin kontrolü, örgütlerde dinamik etkileĢim, olasılıklar, alt birimlerin 

bütünü oluĢturması gibi düĢünceler ön plandadır (Aydın, 1992). Sistem kuramına göre 

örgüt çeĢitli gruplarla etkileĢim içinde bulunan karmaĢık toplumsal bir sistemdir. Örgüt 

girdi, süreç, çıktı, geri bildirim ve çevre ögelerinden oluĢmaktadır (Gürkan, 2006). 

2.5.2. Eğitimde Karara Katılma 

Eğitim kurumlarında geleceğin bireyleri yetiĢtirilmektedir. Bu nedenle kararlar tek 

bir kiĢiden çıkmamalıdır. Demokratik bir eğitim örgütünden bahsetmek için örgütte yer 

alan çalıĢanların kararlarda söz sahibi olması gerekmektedir. Eğitimde karara katılım okul 

ile ilgili kararlarda yönetici, veli, öğretmen ve öğrencilerin söz sahibi olması demektir 

(BaĢyiğit, 2009). Özellikle toplumu Ģekillendirecek olan bireyler üzerinde en çok etki ve 

emeği olan öğretmenlerin kararlarda söz sahibi olmak haklarıdır.  

Ġlgili alan yazın incelendiğinde öğretmenlerin karara katılmasının önemini örgütte 

verim sağlama -örgütün amaçlarına ulaĢmasına katkıda bulunma, öğretmenin mesleki 

geliĢimi ve öğretmenin moral ve iĢ doyumuna etkisi olmak üzere üç kategoride 

incelenebilir. 

Öğretmenler katıldıkları kararların uygulanmasında isteyerek görev alır ve okulun 

amaçlarına ulaĢmasını kolaylaĢtırır. Alınan kararda söz sahibi olan öğretmenler kararı 
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uygulamaya dökerler (Balcı, 1993). Öğretmenlerin morali ve okula olan isteklerine etki 

eden önemli bir etmen politikaların oluĢturulmasında katkıda bulunma olanağı verilmesidir  

(Hoy ve Miskel, 2012). 

Öğretmenlerin karara katılması örgütün amaçlarını yerine getirmede kolaylık 

sağladığı gibi öğretmenin mesleki geliĢimine de katkıda bulunur. Karara katılım öğretmen 

ve yöneticilerin mesleksel niteliklerini geliĢtirebilir (Aydın, 2014). Karar verme sürecine 

katılım, öğretmenlerin kiĢisel mesleki doyumlarını pozitif yönde etkileyen bir faktördür  

(Hoy ve Miskel, 2012). 

Öğretmenlerin karara katılması öğretmenlerin moral ve iĢ doyumunu olumlu 

etkilemektedir. Yöneticinin öğretmene saygı duyması, fikirlerini sorması ve dikkate 

alması, yaptığı iĢe ilgi göstermesi öğretmenin moralini yükseltir (Aydın, 2014). 

Öğretmenler, kendilerini karar sürecine dâhil eden yöneticileri yeğler (Hoy ve Miskel, 

2012). Öğretmenlerin kararları paylaĢma olanağı, öğretmenlerin morali ve bir çalıĢma alanı 

olarak okula karĢı ilgi ve isteklerini olumlu etkileyen önemli bir etmendir (Glasman ve 

Nevo, 1988). 

Eğitim yönetiminde iç dinamiklerin kurulması ve yetki paylaĢımı olmasının olumlu 

etkileri aĢağıda listelenmiĢtir (Özdemir, 1996): 

1. Kalitesi yüksek kararlar alınmasını sağlar. Örgütü oluĢturan farklı bakıĢ açısı ve 

farklı uzmanlık alanlarına sahip bireylerin bu farklılıklarından yararlanılması için 

karar sürecine etkili katılımları sağlanmalıdır. 

2. Karara katılma olanağına sahip çalıĢan kararın geliĢtirilmesine katkıda 

bulunduğu gibi kararı da sahipleneceği için kararların uygulanmasındaki baĢarı 

artar.  

3. Karara katılım bireylerin liderlik özelliklerinin geliĢmesini sağlar. 
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4. Karara katılım ile tüm çalıĢanların örgütün amaçlarını anlaması ve benimsemesi 

sağlanır. 

5. Örgütte karara katılma, değerleri paylaĢma, bir gruba ait olma hissi çalıĢanın 

moralini arttırır. 

Karar sürecinin baĢından sonuna öğretmen yer almalıdır. Çünkü karara katılmak, 

sürecin baĢından sonuna yer almak demektir. Öğretmenin evet – hayır cevabını vermesini 

sağlamak ya da oylama yapmak öğretmeni karara katmak anlamı taĢımamaktadır. Bu 

durum öğretmenlerin karara katılımından beklenen faydanın tamamen kaybolmasına yol 

açabilir (Özdemir ve Cemaloğlu, 2000).  

Etkili okul için saydam ve katılımcı bir yönetim olmalıdır. Bu nedenle okul 

yöneticisinin katılmalı yönetimi benimsemesi gerekir.  Her yönetici gibi eğitim 

yöneticisinin de karar verme sürecinde takip etmesi gereken unsurlar vardır.  Eğitim 

yöneticisi demokratik bir atmosfer oluĢturmalı, güdüleyen, uzlaĢtıran, koordine eden bir 

yaklaĢım benimsemelidir. Grup dinamiğini kavrayarak grubun baĢarı ve sürekliliğini 

hedeflemelidir. Ayrıca karar sürecinde karardan etkilenecek çalıĢanlara karara katılma 

fırsatı vermelidir. (Bursalıoğlu, 2015). 

2.5.3. Karara Katılımın Sınırlılıkları Ve Kabul Alanı 

Katılmalı yönetimde önemli noktalardan bir tanesi çalıĢanların karara ne kadar 

katılması gerektiğinin ve hangi kararlarda söz sahibi olacağının belirlenmesidir. ÇalıĢanlar 

konu ile ilgileri olmadığında alınan kararları sorgulamadan doğrudan kabul ederler. 

Barnard (1938) bu durumu “ilgisizlik alanı” olarak adlandırmıĢtır. Daha sonra, Simon 

(1965) bu durumu açıklayan “kabul alanı” (zone of difference)  kavramını getirmiĢtir (akt. 

Hoy ve Miskel,2012). ÇalıĢanın, yöneticinin kararını doğrudan kabul ettiği yani katılmalı 

yönetimin olmadığı durum “kabul alanı” olarak adlandırılır. Bridges (1967)‟nin kararı 
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paylaĢma modeline göre, çalıĢanın “uygunluk” ve “uzmanlık” durumu göz önünde 

bulundurularak kabul alanı belirlenir. Uygunluk çalıĢanın karar alınacak konu hakkındaki 

kiĢisel ilgi derecesini, uzmanlık ise çalıĢanın söz konusu sorunun tanımlanması ve 

çözülmesinde sahip olduğu bilgi ve yeterliliği açıklar. Bu modele göre, eğer karar konusu 

çalıĢanın kiĢisel ilgisinin dıĢında ve sahip olduğu bilgi birikiminden farklı bir konuysa söz 

konusu karar kabul alanının içindedir ve çalıĢan karara katılmadan yöneticinin kararını 

kabul eder ve yerine getirir. Diğer yandan bir karar konusu çalıĢanların kiĢisel çıkarlarını 

ilgilendiriyorsa ve yeterliliklerinin içinde yer alan bir konuyu kapsıyorsa o karar açıkça 

kabul alanının dıĢında kalır ve çalıĢan karar verme süreci içinde yer almalıdır           

(Aydın, 2014).  

Kabul alanı, eğitim örgütleri açısından da önemlidir. Karar verme sürecinin etkili 

olabilmesi için eğitim yöneticisinin öğretmenleri hangi koĢullar altında karara katmalı, 

öğretmenler karar verme sürecinin hangi basamağında yer almalı ve ne rolde olmalı, karar 

verme grubu nasıl kurulmalı, karar verme sürecini kolaylaĢtırmak için eğitim yöneticisinin 

rolü ne olmalı gibi noktaları göz önünde bulundurması gerekir (Bridges,1967).  

Eğer çalıĢan karar konusu ile ilgili kiĢisel ilgiye sahipse fakat yeterli bilgi 

birikimine sahip değilse ya da çalıĢan karar konusu ile ilgili kiĢisel ilgisi yok ama konu ile 

ilgili yeterliliğe sahipse yönetici, çalıĢanı karara katma konusunda nasıl adım atmalıdır? Bu 

iki “marjinal” durumun cevabını vermek için Hoy ve Tarter (1995) “paylaĢılan karar verme 

modelini” geliĢtirmiĢtir (Hoy ve Miskel,2012). 
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ġekil1. Kabul Alanı ve Katılım  

Kaynak: Hoy, K. W. ve Miskel, G. C. (2012). Eğitim yönetimi teori, araştırma ve uygulama. (S. Turhan, 

Çev.). Ankara: Nobel. 

          Bu modele göre; I. marjinal durumda, çalıĢanların karar konusu ile ilgili kiĢisel 

ilgiye sahipken ve konu ile ilgili yeterli birikimi olmadığı durumda, çalıĢanlar karara sık 

katılmamalıdır. Aksi durumda son karar yeterliliği yüksek kiĢiler tarafından verileceği için 

çalıĢanlarda düĢmanlık duyguları ortaya çıkabilir. ÇalıĢanları bu durumda karara 

katılmalarını sağlamak karara karĢı olmalarını azaltma ve çalıĢanlarla iletiĢim açısından 

yararlı da olabilir (Uras,1995). II. marjinal durumda ise, çalıĢanların karar konusu ile ilgili 

kiĢisel ilgilerinin olmadığı fakat yeterli bilgiye sahip olduğu durumda, çalıĢanların zaman 

zaman kararlara katılmasına izin verilmelidir. Fakat bu durumda çalıĢanlar, yöneticinin 

iĢini kendilerinin yaptığını düĢünebilirler (Aydın, 2014). 

2.6. ĠĢ Doyumu Kavramı 

ĠĢ doyumu kavramı 1920‟li yıllarda ortaya çıkmıĢ,1940‟lı yıllarda önemi anlaĢılarak 

sosyal bilimler alanında konu ile ilgili araĢtırmalar artmıĢtır (Eğinli, 2009; Filiz, 2014; 

Sevimli ve ĠĢcan, 2005). Günümüzde de hala iĢ doyumu ile ilgili çalıĢmalar yapılıyor 

 ÇalıĢanların kiĢisel ilgisi var mı? 

Evet Hayır 

ÇalıĢanların 

uzmanlığı 

var mı? 

 

Evet 

Kabul alanının dışında 
 
(muhtemelen çalışanları 
karar verme sürecine 
katar) 

Marjinal ve uzman 
 
(bazen çalışanları karar 
verme sürecine katar) 

Hayır 

Marjinal ve ilgili  

(bazen çalışanları karar 
verme sürecine katar) 

Kabul alanı içinde  

(Çalışanlar karar verme 
sürecinin dışında tutulur) 



28 

 

olması iĢ doyumunun çağdaĢ yönetim yaklaĢımındaki önemini göstermektedir (Sevimli ve 

ĠĢcan, 2005). 

ĠĢ doyumu kavramında çalıĢanın duyguları ön plandadır. ÇalıĢan açıklamasa bile 

tutum ve davranıĢlarıyla iĢ doyumu ya da doyumsuzluğunu belli eder (Eğinli, 2009). 

ÇalıĢanların iĢ ve görevlerini yerine getirebilmesi için iĢinin tatmin edici olması gerekliliği 

duygularla ilgilidir (Eren, 1998). ĠĢ doyumu özneldir, kiĢiye göre değiĢir. Aynı örgütte 

çalıĢan kiĢilerde bile iĢ doyumu farklı anlamlara gelir. ĠĢ doyumu yönetici için baĢka 

çalıĢanlar için baĢka anlamlarda olabilir. ĠĢ doyumu kiĢiye özgü olduğu için yöneticilerin, 

çalıĢanların iĢ doyumunu elde etmelerine yardımcı olmalıdırlar (Karcıoğlu, Timiroğlu, ve 

Çınar, 2009). 

ĠĢ doyumu dinamiktir. ÇalıĢanın iĢ doyumunun yüksek olması bir süre sonra 

doyumsuz olamayacağı anlamına gelmez ve bu değiĢim koĢulların değiĢmesiyle birlikte 

çok hızlı gerçekleĢebilir (Çelebi, 2012). ĠĢ doyumu genel olarak çalıĢanın iĢine gösterdiği 

genel duygu ve tutumdur (Bilge, 2008). ÇalıĢanın iĢine karĢı gösterdiği olumlu tutumları iĢ 

doyumu, olumsuz tutumları iĢ doyumsuzluğu olarak açıklanabilir.  Balcı‟ya (1985) göre iĢ 

doyumu çalıĢanın iĢindeki rolü ile ilgili duygusal yaklaĢımı ve iĢine gösterdiği duygusal 

tepkidir. ĠĢ doyumu, iĢ kapsamı ve iĢ ortamına karĢı çalıĢanın olumlu tutumlarıdır (ġimĢek, 

1995). ĠĢ doyumu çalıĢanların iĢlerinde ne kadar mutlu olduklarının gösterir (Hackman ve 

Oldham, 1975, akt: Bozkurt ve Bozkurt, 2008).  

Balcı (1985)‟e göre çalıĢanın beklentileri ile iĢ ortamında bu beklentilerin 

karĢılanması ne kadar uyuĢursa çalıĢanın iĢ doyumu o kadar artar. Tersi durumda ise iĢ 

doyumsuzluğu meydana gelir. BaĢaran‟a (2008, s. 264) göre, “ĠĢ görenin iĢten doyumu 

iĢinden ne umduğuna ve ne bulduğuna bağlıdır.” Çetinkanat‟a (2000) göre iĢ doyumu 

çalıĢanların kendileri için önemli olan Ģeyleri ne kadar elde ettikleriyle alakalı algılarıdır. ĠĢ 
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doyumu çalıĢanın isteklerinin ve arzularının iĢin özellikleriyle uyum içinde olduğu zaman 

çalıĢanda oluĢan memnuniyettir (Davis, 1982). 

Vroom‟un beklenti kuramına göre çalıĢan çabaladığı kadar baĢarısının artacağı,  

baĢarısı karĢılığında ödül alacağı ve alacağı ödülün kendi ihtiyaçlarıyla örtüĢeceği 

beklentisindedir (Robbins ve Judge, 2003). ÇalıĢan iĢinde çaba göstererek performansını 

arttırmayı ve bunun sonucunda ödülünü alarak tatmin olmayı bekler. Bu nedenle bu modeli 

uygulamak isteyen bir yöneticinin çalıĢanların beklentisini dikkatli gözlemlemesi ve 

çalıĢanın performansı ve verilecek ödül arasında iliĢki kurmalıdır (Koparal, 1999). 

 

 

    

 

 

ġekil 2. Vroom’un Güdüleme Modeli   

Kaynak: Koparal, C. (1999). Güdüleme. Ġ. Özalp, (Ed.), Yönetim ve organizasyon içinde (302-316).      

EskiĢehir: Anadolu Üniversitesi. 

Lawler-Porter modeline göre ise çalıĢanın tatmin olması için sadece çaba göstererek 

performansını arttırması yeterli değildir. ÇalıĢanın bilgi ve yeteneği ile kiĢinin kendisi için 

algıladığı rol etmenleri de çalıĢanın performansını etkiler (Koparal, 1999). 
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ġekil 3. Lawler-Porter Güdüleme Modeli  

Kaynak: Koparal, C. (1999). Güdüleme. Ġ. Özalp, (Ed.), Yönetim ve organizasyon içinde (302-316).    

EskiĢehir: Anadolu Üniversitesi. 

ĠĢ doyumu çalıĢanın değerleri ile iĢ ortamında elde ettiği deneyimlerin örtüĢmesi ile 

iliĢkilidir. ĠĢ doyumu çalıĢanın yaptığı iĢin karĢıladığı ihtiyaçları ve değer yargıları ile 

uyumlu olduğunu ya da uyumlu olacak imkânların var olduğunu anlaması sonucu hissettiği 

duygudur. ĠĢ doyumu çalıĢanın ihtiyaçlarını karĢılamasıyla iliĢkilidir. Hem maddi hem 

sosyal açıdan ihtiyaçları karĢılanan çalıĢan iĢ doyumuna ulaĢır  (Barutçugil, 2004). 

Maslow‟a göre bireyin doyuma ulaĢması için ihtiyaçlarının karĢılanması gerekir. 

Maslow‟un ihtiyaç hiyerarĢisinde bireyin ihtiyaçları temel ihtiyaçlardan sosyal ve 

psikolojik ihtiyaçlara doğru ilerleyen basamaklardan oluĢmaktadır. Birey ihtiyacını 

karĢıladığı her basamakta doyuma ulaĢmaktadır ve bu doyumu arttırmak için bir sonraki 

gereksinimi olan üst basamağa geçmektedir (Özcan, 2013).  
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Maslow‟a göre birey ihtiyaçlarının örgütsel uyarlaması aĢağıda verilmiĢtir. 

Ġhtiyaç Düzeyleri Genel Doyum Etkenleri Örgütsel Etkenler 

1.Fizyolojik Yiyecek, içecek, uyku, vb. 
a. Ödemeler 
b. Hoş bir çalışma ortamı 
c. Kafeterya 

2.Güvenlik Rahatlık, güvenlik, devamlılık, 

desteklenme 

a. Güvenli çalışma koşulları 
b. Örgütsel olanaklar 
c. İş güvenliği 

3.Sosyal Sevgi, iyi iliĢkiler, ait olma 
a. Birlikte iyi çalışılan iş 
grupları 
b. Arkadaşça denetim 
c. Profesyonel ilişkiler. 

4.Saygınlık Kendine güven, kendine saygı, 

prestij, statü 

a. Sosyal tanınma 
b. Unvan 
c. Yüksek statülü iş 
d. İşten alınan geri bildirim 

5.Kendini 

GerçekleĢtirme 

GeliĢme, ilerleme, yaratıcılık 

a. Anlamlı bir iş 
b. Yaratıcılık için olanaklar 
c.  İşte amaçlarına ulaşma 
d. Örgütte ilerleme 

 

ġekil 4. İhtiyaçlar Hiyerarşisi Örgütlere Uyarlanması  

Kaynak: Çetinkanat, C. (2000). Örgütlerde güdülenme ve iş doyumu. Ankara: Anı.  

2.7. ĠĢ Doyumu Önemi 

ÇalıĢanlar üst düzey doyum sağladığı zaman daha sağlıklı, mutlu, üreten ve çalıĢan 

bir toplum ortaya çıkar (AkĢit AĢık, 2010; Akt. ġahin, 2013). ĠĢ doyumunun düĢük olması 

ise moral bozukluğuna, iĢten soğumaya, düĢük verimliliğe yol açar. Bu durum sağlıksız bir 

toplumun oluĢmasına ortam hazırlar (Özkalp ve Kırel, 2005). 1940‟lı yıllardan itibaren iĢ 

doyumu kavramının önemi anlaĢılmaya baĢlanmıĢ ve yönetim alanının önemli konuları 

arasında yer almıĢtır (DemirtaĢ, 2010). 

ĠĢ hayatı insan yaĢamının büyük bir bölümünü kapsar. Ġnsanlar temelde ekonomik 

özgürlüklerini kazanmak için çalıĢsalar da insanlar tarafından kabul edilmek, statü 

kazanmak, bir gruba kuruma ait olmak gibi sosyal ve psikolojik nedenler de insanları iĢ 

hayatına bağlar. ÇalıĢanın yaĢamının büyük bir payını kapsayan iĢ ortamındaki mutluluğu 
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iĢ hayatı dıĢındaki mutluluğunu da etkiler. AraĢtırmalar yaĢam doyumu ile iĢ doyumu 

arasında pozitif yönde iliĢki olduğunu göstermektedir (Ünal, Karlıdağ ve Yoloğlu, 2001). 

ĠĢ doyumsuzluğu yaĢayan çalıĢan iĢ dıĢındaki hayatına da bu mutsuzluğunu taĢır. ÇalıĢanın 

ailesi ve çevresindeki insanlar da bu mutsuzluktan etkilenirler (Demir, 1998). 

ĠĢ doyumu çalıĢanın fiziksel ve ruh sağlığını da etkileyen bir faktördür (Judge ve 

Wanatabe, 1993). Beklentileri karĢılanan, iĢ doyumu yüksek olan çalıĢanlar daha mutlu, 

olaylara daha pozitif yaklaĢan, iĢ arkadaĢları ile iyi iletiĢim kuran ve örgüt kültürünü 

benimseyen bireyler olurlar (Telman ve Ünsal, 2004). Bu durum iĢ yerindeki atmosferi 

olumlu etkiler. ĠĢ doyumsuzluğu yaĢayan çalıĢanlarda huzursuzluk,  korku, kaygı, 

gerginlik, öfke, anksiyete, depresyon, yorgunluk gözlenmektedir (BaĢtemur, 2006). Bu ruh 

halindeki çalıĢanlarda örgütte ürün oluĢturma sürecinde verim azalması, odaklanma 

eksikliği, sık hata yapma, tükenmiĢlik, iĢten kaçma, iĢe gitmek istememe gibi sonuçlar 

ortaya çıkarken aynı zamanda örgüt ikliminin, örgütteki sosyal yaĢamın da olumsuz 

etkilenmesine neden olacak olan çalıĢanlar arasında ve yönetime karĢı hoĢgörüsüzlük, 

duyarsızlık ve çatıĢmaya neden olmaktadır (Akbulut, 2015;  Atila, 2014;  Batıgün ve 

ġahin, 2006). Bu psikolojik rahatsızlıkların yanı sıra iĢ doyumsuzluğu yaĢayan çalıĢanlarda 

baĢ ağrısı, iĢtahın kapanması, dalgınlık, baygınlık, terleme, üĢüme, tansiyon, baĢ dönmesi, 

kalp rahatsızlıkları gibi fiziksel rahatsızlıklar da gözlenmektedir (Türk, 2007). Bu durum 

çalıĢanın hem iĢ hayatında hem de iĢ hayatı dıĢında kaliteli ve verimli yaĢamasını 

engelleyecektir. 

ĠĢ doyumu sadece çalıĢanın hayatı için değil örgütün geleceği için de önemlidir. ĠĢ 

doyumu ve verimlilik arasında pozitif iliĢki vardır (Liu ve Ramsey, 2008).  Barutçugil‟e 

(2004) göre, iĢ doyumsuzluğu yaĢayan çalıĢanlar „potansiyellerini performansa‟ 

dönüĢtüremezler (s. 371). ĠĢ doyumu yüksek olan çalıĢanlar ise örgüt kültürünü ve örgüt 

amaçlarını benimser ve verimi artar (Yılmaz ve Ceylan, 2011). Bu nedenle çalıĢanların 
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ihtiyaç ve beklentilerini belirleyerek iĢ doyumlarını yüksek tutmak yöneticilerin öncelikleri 

arasında olmalıdır. 

2.8. Eğitimde ĠĢ Doyumu 

Öğretmenler bir toplumun hem sosyal kimliğini hem de geleceğin iĢ gücünü 

oluĢturacak olan yeni nesilleri yetiĢtirmektedirler. Toplumu bu kadar derinden etkileyen 

öğretmenlerin iĢlerinde mutlu olmaları toplumun geleceği açısından önemlidir. 

Öğretmenlerin etkili ve verimli olmaları iĢ doyumlarının yüksek olmasına bağlıdır (Yılmaz 

ve Ceylan, 2011). Öğretmenlerin iĢ doyumu kaliteli bir eğitimde etken rol oynamaktadır 

(ġahin, 2013). ĠĢ doyumu, öğretmenlerin hem baĢarılı öğrenciler yetiĢtirmesini sağlar hem 

de kendi kiĢisel ve mesleki geliĢimlerini olumlu yönde etkiler (Caprara, Barbaranelli, Steca 

ve Malone 2006 ; Bogler 2001).  Bu nedenle okul yöneticileri öğretmenler için gerekli 

ortamları sağlamalı ve iĢlerinden doyum sağlamaları için gerekli desteği vermelidirler 

(Filiz, 2014). Okul yöneticileri öğretmenlerin çalıĢma Ģartlarını iyileĢtirmeli ve kiĢisel ve 

mesleki beklentilerini karĢılayarak motivasyonlarını arttırmalıdır ki sistem baĢarıya 

ulaĢabilsin (Karaköse ve KocabaĢ, 2006 ). 

Ġlgili alan yazın incelendiğinde öğrencilerle içten iletiĢim kurma ve öğretmenliğin 

özerk, bağımsız ve entelektüel bir meslek olması gibi konuların öğretmenlerin iĢ 

doyumunu arttırdığı görülmektedir (Shan, 1998). Durağanlık, öğrencilerin disiplin 

sorunları, yöneticiler ve diğer öğretmenlerle olumsuz iletiĢimler ise öğretmenlerin iĢ 

doyumsuzluğuna yol açmaktadır (Little, 1996;  Nias, 1996). Baskıcı bir yönetim 

öğretmenlerin iĢ doyumunu olumsuz etkiler (Michaelowa ve Witmann, 2002).  Ayrıca 

düĢük ücret, rutin evrak iĢleri, kendini geliĢtirme olanaklarının az olması, medyada yapılan 

eleĢtiriler ve mesleğe saygının azalması iĢ doyumunu olumsuz etkilemektedir. (Van den 

Berg, 2002;  Zembylas ve Papanastasiou, 2005).  
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2.9. ĠĢ Doyumunu Etkileyen Faktörler 

Ġlgili alan yazın incelendiğinde, iĢ doyumu ile ilgili yapılan ilk çalıĢmalara göre iĢ 

doyumunu etkileyen faktörler; maaĢ, yükselme olanakları, fiziksel çalıĢma Ģartları, iĢin 

sağladığı avantajlar, kiĢisel değerler, iĢ arkadaĢları ve yöneticilerle olan iliĢkiler olarak 

sıralanabilir (Locke, 1983). 

Herzberg‟in Ġki Etmen Kuramı‟na göre çalıĢanların iĢ doyumunu arttıran faktörler 

(motive ediciler) ve iĢ doyumsuzluğunu ortadan kaldıran faktörler (hijyen-koruyucu) 

bulunmaktadır (TaĢdan ve Tiryaki, 2008; Furnham, Petrides, Jackson ve Cotter, 2002). 

Ücret, çalıĢma koĢulları, denetçiler ve örgüt politikası hijyen (koruyucu) faktörler; baĢarı, 

sorumluluk, iĢin kendisi ve tanınma ise motive edici faktörlerdir (Furnham, Petrides, 

Jackson ve Cotter, 2002). 

 

 

 

  

 

 

ġekil 5. Herzberg’in İki Etmen Kuramı  

Kaynak: Çetinkanat, C. (2000). Örgütlerde güdülenme ve iş doyumu. Ankara: Anı.  

 

Balcı‟ya (1985) göre ise iĢ doyumunu etkileyen faktörler bireysel faktörler ve 

örgütsel (çevresel) faktörler olarak iki ana grupta incelenmektedir. Bireysel faktörler yaĢ, 

cinsiyet, eğitim düzeyi, hizmet düzeyi, hizmet süresi, medeni durum gibi değiĢkenleri 
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kapsarken; örgütsel (çevresel) faktörler iĢ, maaĢ, yükselme olanakları, denetim ve iĢ 

arkadaĢları ile iletiĢim değiĢkenlerini kapsamaktadır. 

2.9.1. ĠĢ Doyumunu Etkileyen Bireysel Faktörler 

    2.9.1.1. Cinsiyet 

Kadın ve erkeklerin iĢ yaĢamından beklentileri farklıdır. Kadınlar için iĢin fiziki 

koĢulları, iĢ çeĢidi ve sosyal iliĢkiler öncelik taĢımakta iken erkekler için iĢ güvenliği, iĢ 

türü, görevde ilerleme, iĢin bilinirliği, maaĢ, yönetici, sosyal imkânlar ve çalıĢma saatleri 

önceliklidir (Sürek, 2007).  

Toplumun kadın ve erkeklerden beklentileri farklıdır. Kadının ev içerisinde 

sorumlulukları da fazladır. Bu durum kadın ve erkeklerin iĢ yaĢamında beklenti ve 

tutumlarını etkilemektedir (Izgar, 2003). ĠĢ yaĢamında kadınların negatif ayrımcılığa maruz 

kalmaları ve düĢük maaĢlarla görevlendirilmeleri de iĢ doyumları üzerinde olumsuz etkiye 

sahip olabilir (Aksayan, 1990). 

    2.9.1.2. YaĢ  

Ġlgili alan yazını incelendiğinde yaĢ ile iĢ doyumu arasındaki iliĢki hakkında üç ana 

görüĢ olduğu gözlemlenmektedir. Birinci görüĢe göre, çalıĢan bireylerin erken yaĢ 

dönemlerinde yüksek iĢ doyumuna sahiplerken ilerleyen yaĢlarda iĢ doyumları azalmakta 

ve sonraki yaĢlarda iĢ doyumu tekrar artmaktadır (Aksayan, 1990; Robbins ve Judge, 2007; 

Zeitz, 1990). Herzberg bu iliĢkiyi “U” Ģekline benzeterek açıklamıĢtır. Ġkincisi ise bu 

görüĢün tam tersi olan “ters U” ile açıklanmaktadır. ÇalıĢanın erken yaĢlarda iĢ doyumu 

düĢük ilerleyen yıllarda artmakta ve daha sonra tekrar doyumsuzluk ortaya çıkmaktadır 

(Bakan, 2009, s.56, akt, Tuzcu, 2016). Erken yaĢlarda iĢ doyumunun düĢük olması genç 
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yaĢtaki çalıĢanların beklentilerinin iĢ yaĢamı gerçeklerinin üzerinde olmasından 

kaynaklanıyor olabilir (Özel, 2015; Sezer, 2015). 

Bir diğer görüĢe göre ise, çalıĢanların yaĢları ilerledikçe iĢ doyumları artmaktadır. 

(Toker, 2007). Bu durum çalıĢanın aynı iĢyerinde çalıĢarak aidiyet duygusunun 

artmasından kaynaklanıyor olabilir (Wagner ve Rush, 2000). Aynı zamanda yaĢ ilerledikçe 

gelir düzeyinin artmasının da iĢ doyumunu arttırdığı düĢünülebilir  (Önder, 2007). 

ÇalıĢan yaĢının iĢ doyumu ile iliĢki olmadığını belirten görüĢlerde bulunmaktadır. 

ÇalıĢanın yaĢ değiĢkeni doğrudan iĢ doyumunu etkilememektedir. ÇalıĢanın yaĢ değiĢkeni 

kıdem değiĢkeniyle birlikte iĢ doyumunda rolü vardır (Balcı, 1985). 

      2.9.1.3. Kıdem 

Ġlgili alan yazın incelendiğinde tecrübesiz çalıĢanların iĢ doyumlarının daha düĢük 

olduğu gözlemlenmektedir (ĠĢcan ve Timuroğlu, 2007). ÇalıĢanın kıdemi arttıkça hem iĢi 

ile ilgili tecrübesi artar hem de örgüt kültürüne alıĢır. Bu durum çalıĢanın özgüveninin 

artmasını sağlayarak iĢ doyumunu olumlu yönde etkiler. Ayrıca çalıĢanın kıdemi arttıkça iĢ 

yerinin çalıĢanına sağladığını imkânlar attığı için çalıĢanın iĢ doyumunun arttığı 

gözlemlenmektedir (Bakan, Güven ve YeĢil, 2005). 

 2.9.1.4. Eğitim Düzeyi 

ÇalıĢanların eğitim düzeyi arttıkça iĢ doyumlarının arttığı gözlemlenmektedir  

(Aksu, 2012). Bireyin aldığı eğitim sosyokültürel pozisyonunu belirler. Eğer birey aldığı 

eğitimle örtüĢen bir iĢe sahipse iĢ doyumu olumlu yönde etkilenir (Sürek, 2007). Eğitim 

düzeyi yüksek bireylerin iĢ yaĢamından beklentileri de yüksektir. Bu nedenle yapılan 

araĢtırmalarda bu beklentilerle karĢılaĢamayan yüksek eğitimli çalıĢanların iĢ doyumlarının 

düĢük olduğunu saptanmıĢtır (Aksayan, 1990; BaĢtemur, 2006; Toker, 2007).  
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Diğer yandan eğitim düzeyi ile iĢ doyumu arasında doğrudan iliĢki olmayabilir. 

Eğitim düzeyi değiĢkeni ile birlikte iĢ doyumunu yaĢ ve kıdem gibi değiĢkenler birlikte 

etkiliyor olabilir. Örneğin,  yeni mezun olmuĢ tecrübesiz yüksek eğitim düzeyine sahip 

genç bir çalıĢan ile aynı iĢte tecrübe kazanmıĢ daha düĢük eğitim düzeyine sahip çalıĢanın 

iĢ doyumları hakkında belli bir yorum yapılamayabilir (Tunacan ve Çetin, 2009). 

2.9.2. ĠĢ Doyumunu Etkileyen Örgütsel (Çevresel) Faktörler 

2.9.2.1. Ücret 

Ücret, örgütün bireye sağladığı parasal, ruhsal ve toplumsal karĢılıktır (TaĢdan ve 

Tiryaki, 2009). Bu nedenle çalıĢanın maddi kazancı iĢ doyumunu etkileyen en önemli 

faktörlerden biridir. ÇalıĢan iĢinden elde ettiği maddi kazancı emeğinin karĢılığı olarak 

görmektedir (Eğinli, 2009). ”Ücretin kiĢisel değerlere ve özellikle unvanlara, diplomalara 

uygun düĢmesi arzu edilir.” (Eren, 1998). ÇalıĢan emeğinin maddi karĢılığını adil olarak 

alması ya da almaması iĢ doyumunu etkiler. AraĢtırmalar bireyin kendisinden düĢük 

pozisyondaki çalıĢanlara göre daha düĢük maddi kazanca sahip olmasının iĢ doyumunu 

düĢürdüğünü göstermiĢtir (Özel, 2015; Eğinli, 2009).  

Adams‟ın eĢitlik kuramına göre çalıĢan bir baĢka çalıĢan ile eĢit durumda iken iĢ 

doyumu artar ve bu eĢitliği korumak için emek, zekâ, yetenekleri, eğitim ve tecrübe gibi 

girdilerini arttırarak ücret, statü, sosyal yardımlar, iyi çalıĢma Ģartları, iĢ güvencesi gibi 

çıktıları arttırma çabası gösterir. ÇalıĢan bir baĢka çalıĢan ile eĢit durumda değil ise 

çalıĢanın iĢ doyumsuzluğu artar ve girdileri azaltma yoluna gidecektir (Çelebi, 2012). 

2.9.2.2. GeliĢme ve Yükselme Olanağı 

ĠĢ hayatında adaletli yükselme imkânları bulunan çalıĢanların iĢ doyumu da yüksek 

olur (Çelebi, 2012; Özel, 2015). “Terfi, insanı çalıĢmaya sevk etmede en önemli etmen 
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olan ihtirası tatmin eden bir araçtır.” (Eren, 1998, s. 184).  Emeği takdir edilen çalıĢanın 

özgüveni artar (Sezer, 2015). Görevde yükselen çalıĢan hem maddi kazanç hem de sosyal 

statü kazanır (Özel, 2015). Terfi etmek bir çalıĢan için psikolojik geliĢim, bir çalıĢan için 

sosyal statü baĢka bir çalıĢan için ise maddi artıĢ anlamına gelebilir. Bu nedenle yükselme 

olanağından kaynaklı oluĢacak iĢ doyumu çalıĢan bireyler arasında farklılık gösterir 

(BaĢaran, 200). Chris Argyris‟in olgunlaĢma kuramına göre örgütlerin amaçlarına ulaĢması 

için çalıĢanlara yükselme ve yetki kullanma imkânı verilmelidir. Böylece sorumluluğu 

artan kiĢi olgunlaĢarak hem kendisi hem de örgüt için yararlı çalıĢmalarda bulunur (Eren, 

1998). 

Bir örgütte baĢarı yakalanması için çalıĢanlara geliĢme olanakları sağlanmalıdır. 

Kendini alanında geliĢtiren çalıĢanların özgüveni artar, iĢini hevesle yapar ve iĢ doyumu 

artar (Özel, 2015). Bu nedenle çalıĢanların geliĢmelerini sağlayacak uygulamalara öncelik 

verilmeli, çalıĢanları geliĢmelerine imkân tanıyan eğitimler düzenlenmelidir. 

2.9.2.3. Yönetim 

ÇalıĢan bireylerin iĢ doyumu ile örgütün yönetim Ģekli ve çalıĢanlarına karĢı 

izlediği politika iliĢkilidir. Adalet duygusu yüksek, çalıĢanına güven veren, dürüst ve 

iletiĢime açık olan ortam sağlanması çalıĢanların iĢ doyumunu olumlu yönde 

etkilemektedir (BaĢaran, 2008; Eğinli, 2009). Ayrıca yönetimin çalıĢanın sağlık ve 

mutluluğunu ön planda tuttuğu politikalar gütmesi ve çalıĢanlarına fedakâr yaklaĢımlar 

sergilemesi çalıĢanın iĢ doyumunu olumlu yönde etkilemektedir  (Keser, 2005, akt: Özel, 

2005). 

Birey merkezli yönetim ve denetimin uygulanarak çalıĢanın karara katılmasını 

sağlamak iĢ doyumunu olumlu yönde etkiler (Balcı,1985). ÇalıĢana yönetimsel kararlara 
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katılma hakkı verildiğinde çalıĢan kendisiyle ilgili kararlarda söz sahibi olduğu için iĢine 

bağlılığı artarak iĢ doyumu da artacaktır (Eren, 1998). 

2.9.2.4. ÇalıĢma ArkadaĢları 

           ĠĢ doyumu çalıĢanın beraber çalıĢmaktan mutluluk duyduğu arkadaĢları ile ürün 

ortaya çıkarmasıdır (Eren, 1998). ÇalıĢan zamanının çok büyük bir bölümünü iĢ ortamında 

harcar. Bu nedenle iĢ ortamındaki sosyal yaĢamın da çalıĢanın iĢ doyumunu etkilemesi 

muhtemeldir. ÇalıĢma arkadaĢlarıyla iyi iletiĢim kuramayan çalıĢan sosyal çöküntü 

yaĢayarak iĢ doyumu azalacak ve iĢi terk etmek isteyecektir (Feldman ve Arnold, 1986, 

s.197, akt: Sezer,2015). 

2.9.2.5. Fiziksel ÇalıĢma KoĢulları 

Uygun aydınlatma koĢulları, sıcaklık, gürültü gibi etmenler çalıĢanın fiziksel 

çalıĢma koĢullarını oluĢturmaktadır. ÇalıĢan için fiziksel çalıĢma koĢulu aidiyet duygusunu 

arttıran bir etmendir. Rahat çalıĢabileceği fiziksel çalıĢma koĢulları sağlandığında çalıĢan 

çalıĢma ortamı ile bütünleĢir. Bu durum iĢ doyumunu olumlu yönde etkiler (TaĢdan ve 

Tiryaki, 2008). 

2.10. Ġlgili AraĢtırmalar 

2.10.1. Karara Katılım ile Ġlgili AraĢtırmalar 

Eğitimde karara katılım ile ilgili yapılan araĢtırmaların bir kısmı ilkokul, ortaokul 

ve lise öğretmenlerinin karara katılma düzeylerini incelemiĢtir. Bu araĢtırmalardan biri 

Conway (1976), “Test Of Linearity Between Teachers' Participation Ġn Decision Making 

And Their Perceptions Of Their Schools As Organizations” adlı çalıĢmadır Bu çalıĢmada 

öğretmenlerin karara katılma düzeyleri ve karara katılma istekleri incelenmiĢtir. 
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Katılımcılarını Batı New York bölgesinde çalıĢan 166 lise öğretmeninin oluĢturduğu 

araĢtırma sonucunda öğretmenlerin karara katılma durumları ile karar katılma isteklerinin 

benzer düzeyde olduğunu belirtmiĢtir.  

 DemirtaĢ (1992) tarafından yapılan “Mesleki ve Teknik Okullarda Görev Yapan 

Öğretmenlerin Yönetimsel Kararlara Katılmaları Hakkındaki GörüĢleri” adlı benzer 

çalıĢmada ortaöğretim mesleki ve teknik okul öğretmenlerinin okulun yönetim ve 

çalıĢmaları ile ilgili kararlara katılma durum ve düzeyleri hakkındaki görüĢleri 

araĢtırılmıĢtır. AraĢtırma için 1990 - 1991 eğitim-öğretim yılında Milli Eğitim Bakanlığı ve 

Gazi Üniversitesi Eğitim Fakültesinin iĢbirliği ile Bolu Eğitim Yüksekokulunda iki ay 

süreli yaz okulu pedagojik formasyon kursuna katılan, 208 mesleki teknik öğretmenin 

görüĢlerini almıĢtır. AraĢtırma sonucunda meslekte hizmet yılı arttıkça kararlara katılmada 

artıĢ olmadığı, erkek öğretmenlerin kararlara katılmada bayan öğretmenlere göre daha 

fazla istekli olduğu, öğretmenlerin kararlara katılımın önemli olduğunu düĢündükleri fakat 

karara katılmaya istekli olmadıkları bulgusuna ulaĢmıĢtır. 

Köklü (1994),  ise “Ortaögretim Okullarında Ögretmenlerin Kararlara Katılımı” 

adlı araĢtırmasında öğretmenlerin kararlara katılımı hakkında öğretmen ve müdürlerin algı 

ve beklentilerini incelemiĢtir. Malatya ili Ģehir merkezi ve ilçelerinde 519 öğretmen ve 39 

okul müdürü ile yapılan araĢtırmada öğretmenlerin karar konularına katılma durumlarına 

iliĢkin algılarının “çok az” olduğu, öğretmenlerin kararlara katılma isteklerinin, kararlara 

katılma durumlarından daha yüksek olduğu, öğretmenlerin öğretimsel kararlara katılma 

durumları, isteği ve ilgilerinin yönetimsel karar konularından daha fazla olduğu, okul 

müdürlerinin, öğretmenleri karar konularında yeterli görmedikleri sonuçlarına ulaĢmıĢtır. 

Özden (1996), lise öğretmenlerinin karara katılma durumlarının belirlemeyi 

amaçladığı “Okullarda Katılmalı Yönetim” adlı çalıĢması gerçekleĢtirmiĢtir. Kırıkkale il 
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merkezinde 1995-1996 eğitim-öğretim yılında lise ve dengi okullarda görev yapan 100 

öğretmenin görüĢlerine göre okullarda öğretmenlerin yarıdan çoğunun ilgili her konuda 

karar sürecine katıldıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır. Fakat öğretmenlerin karara nasıl 

katıldıkları söz konusu olduğunda öğretmenlerin büyük çoğunluğu kendilerinin usulen 

fikirlerinin alındığını belirtmiĢtir. 

Günümüze yakın çalıĢmalardan biri olan Gürkan (2006) tarafından yapılan 

araĢtırmada ise mesleki ve teknik eğitim kurumlarında görev yapan öğretmenlerin okul 

düzeyinde alınmakta olan kararlara katılma durumları ve isteklerine iliĢkin algılarını 

incelemeyi ve bu algıların öğretmenlerin bireysel değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık 

gösterip göstermediğini belirtmeyi amaçlamıĢtır. Ġstanbul ili Kartal, Maltepe, Tuzla, 

Pendik ve Üsküdar ilçelerinde mesleki ve teknik eğitim kurumlarında görev alan 1003 

öğretmen ile yapılan araĢtırmada öğretmenler okul düzeyinde alınmakta olan kararlara çok 

az katıldığı, öğretmenlerin okul düzeyinde alınmakta olan kararlara katılmayı çok 

istedikleri, öğretmenlerin okul düzeyinde alınmakta olan kararlara katılma durumları ile 

ilgili algıları; cinsiyet, mesleki kıdem, okul kıdemi ve okul türü değiĢkenlerine göre 

anlamlı farklılık gösterdiği sonuçlarına ulaĢılmıĢtır. 

Aksay ve Ural (2008), benzer Ģekilde “Ortaöğretim Öğretmenlerinin Okulla Ġlgili 

Kararlara Katılımı” adlı çalıĢmasında ortaöğretim okullarında çalıĢan öğretmenlerin, 

okullarında alınan kararlara katılma düzeyleri ile ilgili görüĢlerini belirlenmesini 

amaçlamıĢtır. 2004-2005 öğretim yılında, Bolu Ġli merkezinde bulunan ortaöğretim 

okullarında görev alan 320 öğretmen ile yaptığı araĢtırmada, öğretmenlerin öğretimsel 

kararlara katılma düzeylerinin, yönetimsel kararlara katılma düzeylerinden daha yüksek 

olduğu sonucuna varmıĢtır. Ayrıca, öğretmenlerin öğretimsel ve yönetimsel kararlara 

katılma düzeylerine iliĢkin görüĢlerinde; cinsiyet, mesleki kıdem, çalıĢılan okul türü, branĢ 

grubu değiĢkenlerine göre anlamlı bir fark olmadığını belirtmiĢtir. 
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EskiĢehir ili Odunpazarı ilçesinde resmî ilköğretim okullarında görevli 353 

öğretmen ile yaptığı çalıĢmada Özdoğru ve Aydın (2012), ilköğretim okulu 

öğretmenlerinin karara katılma durumları ve istekleri ile motivasyon düzeyleri arasındaki 

iliĢkiyi araĢtırmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, öğretmenlerin kararlara katılma düzeyleri ile 

motivasyon düzeyleri arasında doğrusal, pozitif ve yüksek düzeyde iliĢki olduğunu 

saptamıĢtır. 

Ortaöğretim okullarındaki öğretmen ve öğrencilerin okul yönetiminin karar verme 

sürecine katılımlarını inceleyen Özcan (2010), 2008-2009 eğitim öğretim ikinci yarı 

yılında Ankara ili Beypazarı ilçesinde bulunan 8 ortaöğretim okulunda görev yapan branĢ 

öğretmenleri ve bu okullardaki öğrenciler ile çalıĢmıĢtır. Öğretmenlerin ve öğrencilerin 

büyük çoğunluğu kararlara düĢük seviyelerde katıldıklarını fakat yüksek seviyelerde 

katılmak istediklerini belirtmiĢtir. Ayrıca, öğretmenlerin ve öğrencilerin, öğretimsel 

boyuttaki kararlara yönetimsel boyuttaki kararlardan daha çok katıldıklarını ve daha çok 

katılmayı istediklerini tespit etmiĢtir.  

Eğitimde karara katılma ile ilgili yapılan çalıĢmaların bir kısmı okul yöneticilerinin 

karara katılma algıları, karara katılma sürecini nasıl uyguladıkları ve karar verme becerileri 

ile ilgili konuları içeren araĢtırmalardır. Örneğin Çelikten (2001), “Etkili Okullarda Karar 

Süreci” adlı çalıĢmasında genel lise yöneticilerinin karar sürecine nasıl katıldıklarının 

saptanmayı amaçlamıĢtır. Kayseri Melikgazi ve Kocasinan merkez ilçelerinde bulunan ve 

Milli Eğitim Bakanlığı‟na bağlı 16 genel lisede okul müdürleri ile yaptığı çalıĢmasında 

araĢtırmaya katılan tüm okul müdürlerinin kararları alırken tek baĢlarına hareket 

etmediklerini en azından okul müdür yardımcılarının kararlarla ilgili bilgileri olduğunu ve 

kararları çalıĢanlarla birlikte aldıkları sonucuna varmıĢtır. GörüĢme yapılan bir okul 

müdürünün okulda öğretmen ve öğrencilerin herhangi bir durum karĢısında kendisini 

sorgulayacağı ve kendisini sorumlu tutacağı düĢüncesiyle tüm yetkilerini okul müdür 
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yardımcısına verdiğini belirtmiĢtir. Böylece yetki devri ve sorumluluk ile ilgili her 

müdürün farklı bir bakıĢ açısı olduğu fikrine ulaĢmıĢtır. 

Ġlkokul ve ortaokul yöneticilerinin kiĢilik özellikleri ile karar verme becerileri 

arasındaki iliĢkiyi inceleyen Ercan ve Altunay (2015), Ġzmir ili KarĢıyaka, Çiğli, Bayraklı, 

Bornova ve Konak ilçelerinde ilkokul ve ortaokullarda müdür ve müdür yardımcılığı 

görevini yapan toplam 200 eğitim yöneticisi ile çalıĢmasını gerçekleĢtirmiĢtir. AraĢtırmada 

eğitim yöneticilerinin karar verme becerileri yaĢ, mesleki kıdem, cinsiyet, yöneticilikteki 

kıdem, görev türün ve okul kademesi değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık göstermediği 

sonucuna varmıĢtır. Ayrıca ilkokul ve ortaokul yöneticilerinin kiĢilik özellikleri ile karar 

verme becerileri arasındaki iliĢkinin pozitif yönde ve orta düzeyde olduğunu tespit etmiĢtir. 

Eğitimde karara katılım ile ilgili yapılan araĢtırmaların bir kısmı ise öğretmenlerin 

karara katılım düzeyi ile baĢka örgütsel değiĢkenlerin iliĢkisini incelemektedir. Örneğin 

BaĢyiğit (2009), yaptığı araĢtırmada ilköğretim okullarındaki öğretmenlerin karar alma 

sürecine katılım düzeyleri ile örgütsel bağlılık düzeyleri arasındaki iliĢkiyi belirlemeyi 

amaçlamıĢtır. 2008–2009 eğitim-öğretim yılında Ankara ili Sincan ilçesindeki resmi 

ilköğretim okulunda görev yapmakta olan 321 öğretmen ile gerçekleĢtirdiği araĢtırma 

sonuçlarına göre öğretmenlerin karar alma sürecine katılım düzeyi ile örgütsel bağlılık 

düzeyleri arasında pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki vardır. Ek olarak, öğretmenlerin karar 

alma sürecine katılım düzeyleri arttıkça örgütsel bağlılıkları da artmaktadır sonucuna 

varmıĢtır. 

Bogler ve Somech (2005), ise okullarda karara katılma ile örgütsel vatandaĢlık 

davranıĢı arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢtır. AraĢtırmada, Ġsrail‟in kuzeyi ve merkezindeki 

okullarda bulunan 983 öğretmen, 25 kiĢi 7-9. sınıf öğrencileri ile 27 kiĢi 10-12. sınıf 

öğrencileri ile çalıĢmıĢtır. AraĢtırma sonucunda, öğretmenlerin karar sürecine 



44 

 

katılmalarının onlara yeni roller verdiğini ve okulun amaçlarına ulaĢması için 

öğretmenlerin fazladan emek harcadıklarını belirtmiĢtir.  

Muindi (2011), Nairobi Üniversitesi iĢletme okulu akademik çalıĢanların kararlara 

katılma ve iĢ doyumları arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢtır. Nairobi üniversitesi iĢletme 

okulunda yönetici olmayan tüm akademik kadro çalıĢmaya katılmıĢtır. Bağımsız 

değiĢkenin akademik çalıĢanların karara katılmaları, bağımlı değiĢkenin ise akademik 

çalıĢanların iĢ doyumu olduğu bu araĢtırma sonucunda akademik çalıĢanların karara 

katılma durumları ile iĢ doyumları arasında güçlü bir iliĢki olduğu bulgusuna ulaĢmıĢtır. 

2.10.2. ĠĢ Doyumu ile Ġlgili AraĢtırmalar 

Eğitimde öğretmenlerin iĢ doyumunu araĢtıran çalıĢmaların bir kısmı öğretmenlerin 

iĢ doyumu düzeyini ve öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyini etkileyen faktörleri 

incelemektedir.  Demir (2001), sınıf öğretmenlerinin iĢ doyumunu etkileyen olası faktörler 

ve bu faktörlerin kapmasında sınıf öğretmenlerinin iĢ doyumlarının düzeyinin ölçülmesi 

konulu araĢtırma yapmıĢtır. Ankara ili Polatlı ilçesinde görev alan 354 sınıf öğretmeni ile 

yaptığı araĢtırma sonucunda, sınıf öğretmenlerinin iĢ doyumlarının “ne tatmin edici, ne de 

değil” olduğunu belirtmiĢtir. Ayrıca öğretmenlerin en çok iletiĢim faktöründe doyum 

sağladığı, en az ise ücret faktöründe doyum sağladığını tespit etmiĢtir.  

Özel ve devlet okullarında öğretmenlerin beklentilerinin iĢ doyumu ve 

motivasyonları üzerine etkisini araĢtıran Karaköse ve KocabaĢ (2006) ise Gaziantep il 

merkezi ile KahramanmaraĢ il merkezinde bulunan devlet ve özel okullarda görev alan 296 

öğretmen ile araĢtırmayı gerçekleĢtirmiĢtir. Bu araĢtırmada, özel okullarda görevli 

öğretmenlerin iĢ doyumu ve motivasyonlarının devlet okullarında görevli öğretmenlere 

göre, okul müdürünün tutum ve davranıĢlarından daha fazla olumlu yönde etkilendiği 

sonucuna ulaĢmıĢtır. 
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TaĢdan ve Tiryaki (2008), benzer bir çalıĢma yaparak özel ve devlet ilköğretim 

okulu öğretmenlerinin iĢ doyumu düzeylerini karĢılaĢtırmıĢtır. AraĢtırma sonucuna göre, 

özel ilköğretim okulu öğretmenlerinin iĢ doyumu düzeyleri devlet ilköğretim okulu 

öğretmenlerinin iĢ doyumu düzeyinden yüksek olduğunu belirtmiĢtir. Ayrıca, 

öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyi, iĢ niteliği, maaĢ, çalıĢma Ģartları, geliĢme ve yükselme 

olanakları, çalıĢma arkadaĢları ve örgütsel yaĢama göre değiĢirken; cinsiyete, kıdeme ve 

mezun olunan okul türüne göre öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyinin değiĢmediğini tespit 

etmiĢtir. Resmi ilköğretim okullarında çalıĢan öğretmenlerin iĢ doyumlarını artırmak için 

gerekli politikaların geliĢtirilmesi gerekliliğini vurgulamıĢtır.  

Tunacan ve Çetin (2009), ise lise öğretmenlerinin iĢ doyumunu etkileyen 

faktörlerin tespitine iliĢkin bir araĢtırma yapmıĢtır. AraĢtırmanın evrenini Ġstanbul 

Beykoz‟da farklı türdeki liselerde görevli 265 öğretmen ile yaptığı çalıĢmada ön lisans 

mezunu öğretmenlerin iĢ doyumlarının lisans ve yüksek lisans mezunu öğretmenlerden 

anlamlı olarak farklılık gözlemlerken, yaĢ değiĢkenine bağlı olarak iĢ doyumu faktörleri 

arasında istatistiksel olarak anlamlı fark bulunmadığını tespit etmiĢtir. Ayrıca, hizmet 

süresi arttıkça öğretmenlerin ücret faktörüne bağlı olarak iĢ doyumu azalırken emekliliği 

yaklaĢmıĢ öğretmenlerin iĢ doyumunun ücret faktörüne göre arttığını belirtmiĢtir. Ek 

olarak, kadın öğretmenlerin erkeklere göre öğretmenlik mesleğinin saygınlığına iliĢkin 

doyum düzeyi daha fazla olduğunu saptamıĢtır. 

Thekedam (2010), “ĠĢ Doyumu ve ĠĢ Doyumunu Etkileyen Faktörler Ġle Ġlgili Bir 

ÇalıĢma” adlı araĢtırmasında KeralaState bölgesinde görev alan tüm lise öğretmenlerinin iĢ 

doyumlarını ve iĢ doyumlarını etkileyen faktörleri araĢtırmıĢtır. AraĢtırmada okul iklimi ve 

okul çevresel faktörlerinin öğretmenlerin iĢ doyumunda önemli etkisi olduğu sonucuna 

varılmıĢtır. Ayrıca öğretmenlerin inançlarının ve mesleki hedeflerinin de iĢ doyumunu 

etkilediğini vurgulamıĢtır. 
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Ġlgili alan yazın incelendiğinde eğitim yöneticilerin yaklaĢımları ve liderlik 

stillerinin öğretmenlerin iĢ doyumuna etkisini inceleyen araĢtırmalar görülmektedir.  

Bogler (2001), “Liderlik Stillerinin Öğretmenlerin ĠĢ Doyumuna Etkisi” adlı 

çalıĢmada Ġsrail‟deki okullarda çalıĢan 745 öğretmen ile araĢtırmayı gerçekleĢtirmiĢtir. 

Liderlik stili bağımsız değiĢken, öğretmenlerin iĢ doyumu bağımlı değiĢken olarak 

belirlediği bu araĢtırmada, dönüĢümcü liderliğin öğretmenlerin iĢ algıları doğrultusunda, iĢ 

doyumlarını doğrudan ya da dolaylı etkilediği sonucuna varmıĢtır. 

Günümüze yakın, benzer bir çalıĢma yapan Yılmaz ve Ceylan (2011), ilköğretim 

okul yöneticilerinin liderlik davranıĢ düzeyleri ile öğretmenlerin iĢ doyumu iliĢkisini 

araĢtırmıĢtır.  Katılımcılarını Samsun ilindeki ilköğretim okullarında görev yapan 804 

öğretmen ve bu öğretmenlerin yöneticisi konumundaki 153 okul yöneticinin oluĢturduğu 

araĢtırma sonucunda, yöneticilerin liderlik davranıĢları düzeyleri ile öğretmenlerin iĢ 

doyumu düzeyleri arasında iliĢki olmadığını tespit etmiĢtir. Fakat öğretmenlerin 

yöneticilerinde gördükleri liderlik davranıĢları düzeyleri ile öğretmenlerin iĢ doyumu 

düzeyleri arasında anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna varmıĢtır. Ayrıca bu çalıĢmada, 

öğretmenlerin branĢları ile iĢ doyumu düzeyleri arasında anlamlı fark olduğunu ancak 

cinsiyetleri ve hizmet yılları ile iĢ doyumu düzeyleri arasında anlamlı bir fark olmadığını 

belirtmiĢtir. Yöneticilerin, öğretmenlerin iĢ doyumunu yükseltmeleri için yapabileceklerini 

gözden geçirmeleri ve öğretmenlerin yöneticine karĢı olan bakıĢ açılarını ve yaklaĢımlarını 

yenilemeleri gerektiğini vurgulamıĢtır. 

Çelebi (2012), benzer bir çalıĢma yaparak ilköğretim okullarında görev yapan okul 

müdürlerinin okulda gösterdikleri liderlik stilleri ile öğretmenlerin iĢ doyumu arasındaki 

iliĢkiyi araĢtırmıĢtır. Ankara ili BüyükĢehir sınırları içerisinde bulunan 7 merkez ilçede, 

2011-2012 eğitim-öğretim yılında ilköğretim okullarında görev yapan 400 öğretmen 
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gerçekleĢtirdiği araĢtırma sonucuna göre, öğretmenlerin iĢ doyumu ile okul yöneticilerinin 

dönüĢümcü liderlik davranıĢı ve etkileĢimci liderlik davranıĢı arasında pozitif yönde 

anlamlı bir iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir. Ancak, öğretmenlerin iĢ doyumu ile okul 

yöneticilerin etkileĢimci liderlik davranıĢının laissez-faire boyutu arasında negatif yönde 

anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna varmıĢtır. 

Sezer (2015), ise ilkokul müdürlerinin öğretmenler tarafından algılanan yöneticilik 

performansları ile öğretmenlerin iĢ doyumu arasındaki iliĢkiyi araĢtırmıĢtır. Katılımcılarını 

2013-2014 eğitim-öğretim yılında, Ġstanbul ilinin Bahçelievler, Bakırköy, Esenler, 

Küçükçekmece ilçelerindeki devlet ilkokullarında görev yapan 234 öğretmenin 

oluĢturduğu araĢtırma sonucunda ilkokulda görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu ile 

öğretmenlerin algılarına göre belirlenen yönetici performansı arasında pozitif yönde 

anlamlı bir iliĢkiye ulaĢmıĢtır. 

Eğitimde iĢ doyumu hakkındaki araĢtırmaların bir kısmı öğretmenlerin ve eğitim 

yöneticilerinin iĢ doyumu ile diğer örgütsel değiĢkenlerin iliĢkisini araĢtırmayı 

amaçlamıĢtır. Zembylas ve Papanastssiou (2005) “Öğretmen Yetkilendirilmesi Modeli: ĠĢ 

Doyumunun Rolü” adlı çalıĢmasında öğretmenlerin karara katılımları ve iĢ doyumları 

iliĢkisini incelemiĢtir. Kıbrıs‟ta bulunan ortaokul ve lisede görev alan 449 öğretmen ile 

gerçekleĢtirdiği araĢtırmada öğretmenlerin iĢ doyumlarının okul hayatının boyutlarına göre 

(profesyonel geliĢme, karara katılım, promosyon ve statü) değiĢkenlik gösterdiğini 

saptamıĢtır. Ayrıca öğretmenlerin iĢ doyumlarının öğretmenlerin yetkilendirilmesi (karara 

katılmalarının sağlanması) ile iliĢkili olduğu sonucuna ulaĢmıĢtır.  

Izgar (2008), “Okul Yöneticilerinde ĠĢ Doyumu ve Örgütsel Bağlılık” adlı 

çalıĢmasında okul yöneticilerinin iĢ doyumu ve örgütsel bağlılık düzeyi arasındaki iliĢkiyi 

araĢtırmayı amaçlamıĢtır. 2005-2006 eğitim-öğretim yılında Antalya, Karaman, Konya ve 
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Ġçel illeri merkezinde bulunan ilk ve ortaöğretim kurumunda görev yapan 2407 okul 

yöneticisi ile yaptığı çalıĢmada okul yöneticilerinin iĢ doyumu ile örgütsel bağlılık arasında 

anlamlı iliĢki olduğunu tespit etmiĢtir. Ayrıca, araĢtırma sonucunda, okul yöneticileri iĢ 

doyumu düzeylerinin cinsiyet ve kıdemlerine göre değiĢtiği, okul yöneticileri örgütsel 

bağlılık düzeyleri ise yöneticilerin cinsiyetlerine ve yöneticilik kıdemlerine göre değiĢiklik 

göstermediği sonucuna varmıĢtır. 

DemirtaĢ (2010), ise iĢ doyumu ve örgütsel bağlılık iliĢkisini dershane öğretmenleri 

ile çalıĢmıĢ, dershane öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyini belirleyen bir araĢtırma 

yapmıĢtır. Katılımcılarını 2009–2010 eğitim öğretim yılında, Malatya ili merkez ilçede yer 

alan Milli Eğitim Müdürlüğüne bağlı dershanelerde görev alan 217 dershane öğretmenin 

oluĢturduğu araĢtırma sonucunda, dershane öğretmenlerinin iĢ doyumu cinsiyet, branĢ, 

dershanedeki öğretmen sayısı, en son mezun olunan yükseköğretim kurumu, pedagojik 

formasyon alma ve haftalık ders saati değiĢkenleri açısından anlamlı farklılaĢma olduğu 

tespit edilmiĢtir. 21 yıl ve üzeri kıdeme sahip öğretmenlerin ise iĢlerinden daha çok doyum 

sağladıklarını belirtmiĢtir. Ayrıca, dershane öğretmenlerinin örgütsel bağlılık düzeyleri ile 

iĢ doyumları arasında pozitif yönde ve orta düzeyde bir iliĢki olduğunu saptamıĢtır 
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BÖLÜM III 

YÖNTEM 

Bu bölümde araĢtırmanın modeli, evren-örneklem, veri toplama araçları ve verilerin 

çözümü ile ilgili bilgilere yer verilmiĢtir. 

3.1. AraĢtırmanın Modeli 

Bu araĢtırmada betimsel araĢtırma yöntemlerinden iliĢkisel tarama modeli 

kullanılmıĢtır. ĠliĢkisel tarama modeli iki ve daha fazla değiĢken arasındaki değiĢimleri 

ve/veya değiĢimlerin derecesini belirlemeyi amaçlar (Karasar, 2012). 

3.2. Evren ve Örneklem 

Bu araĢtırmanın evrenini 2015-2016 eğitim öğretim yılında, Ankara ili Çankaya 

ilçesindeki resmi ortaokullarda görev yapan öğretmenler oluĢturmaktadır. Milli Eğitim 

Bakanlığı Ankara Ġl Milli Eğitim Müdürlüğü resmi web sayfası 2015-2016 eğitim-öğretim 

yılı istatistiklerine göre Ankara ili Çankaya ilçesinde 68 resmi ortaokul bulunmakta ve bu 

resmi ortaokullarda 1905 kadın, 560 erkek öğretmen olmak üzere toplam 2465 öğretmen 

görev almaktadır. 

AraĢtırmanın örneklemi basit tesadüfi örnekleme yöntemi ile seçilmiĢtir. Basit 

tesadüfi örnekleme yönteminde bir birimin seçilmesi diğer birimlerin seçilmesini 

etkilemediği için tüm birimlerin seçilme olasılığı aynıdır (Büyüköztürk, Çakmak, Akgün, 

Karadeniz ve Demirel, 2014). AraĢtırmanın örneklemini Ankara ili Çankaya ilçesinde 

bulunan resmi ortaokullarda görev yapan 233 kadın 67 erkek olmak üzere 300 öğretmen 

oluĢturmaktadır. Örneklemi oluĢturan öğretmenlerin cinsiyet, branĢ ve kıdeme göre 

dağılımları aĢağıda verilmiĢtir. 
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Tablo 1 

 Öğretmenlerin Cinsiyet Değişkenine Göre Dağılımları 

Cinsiyet     Frekans     % 

Kadın 

  

233 

  

77.7 

Erkek 

  

67 

  

22.3 

Toplam     300     100.0 

 

Tablo 1‟de örneklemi oluĢturan öğretmenlerin cinsiyete göre dağılımları görülmektedir. 

Tabloya göre, katılımcıların 233‟ü (%77.7) kadın, 67‟si (%22.3) ise erkektir. 

Tablo 2 

Öğretmenlerin Branş Değişkenine Göre Dağılımları 

BranĢ     Frekans     % 

Sözel                      

(Dil+Sosyal 

Bilimler) 

  
203 

  
67.7 

    Sayısal 

(Fen+Matematik) 
  

97 
  

32.3 

    Toplam     300     100.0 

 

Tablo 2‟de öğretmenlerin branĢa göre dağılımları görülmektedir. Katılımcıların 203‟ü 

(%67.7) sözel branĢ, 97‟si (%32.3) sayısal branĢ grubunu oluĢturmaktadır. 
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Tablo 3 

Öğretmenlerin Kıdem Değişkenine Göre Dağılımları 

 

Tablo 3‟de öğretmenlerin kıdeme göre dağılımları görülmektedir. Buna göre, katılımcıların 

177‟si (%59.0) 1-20 yıl arası kıdeme, 123‟ü (%41.0)  21 yıl ve üzeri kıdeme sahiptir. 

3.3. Verilerin Toplanması 

AraĢtırmada kullanılan veri toplama aracı Ankara Valiliği Milli Eğitim 

Müdürlüğü‟nün izni ile öğretmenlere uygulanmıĢtır (EK 1). Veri toplama aracı Mayıs-

Haziran 2016 tarihlerinde örneklemi oluĢturan öğretmenlere araĢtırmacının kendisi 

uygulamıĢtır. 

3.4. Veri Toplama Aracı  

Veri toplama aracı 3 bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölüm araĢtırmaya katılan 

öğretmenlerin demografik özellikleri ile ilgilidir.  Ġkinci bölümü Köklü (1994) tarafından 

geliĢtirilen “Öğretmenlerin Kararlara Katılma Durumu, Katılma Ġsteği Anketi” 

oluĢturmaktadır. Üçüncü bölümde ise Balcı (1985) tarafından oluĢturulan  “Eğitim 

Yöneticisinin ĠĢ Doyumu” adlı anket yer almaktadır (EK 2). Her iki anket için gerekli 

kullanım izinleri alınmıĢtır (EK 3). 

 

 

Kıdem     Frekans     % 

1-20 yıl 

  

177 

  

59.0 

21 yıl ve daha 

fazla   

123 

  

41.0 

Toplam     300     100 
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a) Öğretmenlerin kararlara katılma durumu, katılma isteği anketi 

Köklü (1994)  “Öğretmenlerin Kararlara Katılma Durumu, Katılma Ġsteği Anketi” 

„ni “Ortaöğretim Okulları Öğretmenlerinin Kararlara Katılma Durumları, Katılma Ġstekleri, 

ĠĢ Doyumları, ÇatıĢmaları Yönetme Biçemleri” adlı çalıĢma için geliĢtirmiĢtir. Bu ankette 

öğretmenlerin karara katılma durumlarını ve öğretmenlerin karara katılma isteklerini 

araĢtıran 2 ana sorunun altında 27 madde bulunmaktadır. Bu araĢtırmada öğretmenlerin 

karara katılma durumlarını araĢtıran bölüm kullanılmıĢtır. Ġlk 10 madde öğretimsel karar 

konularını sonraki 17 madde yönetimsel karar konularını içermektedir. Ankette 

öğretmenlerin kararlara katılım durumlarını belirlemek için Hiç(1) , Çok az (2) , Biraz (3) , 

Çok(4) maddelerinden oluĢan 4‟lü derecelendirme ölçeği kullanılmıĢtır. Bu ölçeğe uygun 

olarak 1.00 – 1.75 “Hiç”, 1.76- 2.50 “Çok az”, 2.51- 3.25 “Biraz”, 3.26- 4.00 “Çok” puan 

aralıkları kullanılmıĢtır. 

Hem karara katılım hem de iĢ doyumu ölçeğinin geçerliliğini sınamak için 

Doğrulayıcı Faktör Analizi(DFA), Amos 24.0 paket programı kullanılarak yapılmıĢtır. 

Doğrulayıcı faktör analizinin amacı daha önceden belirlenmiĢ bir yapının doğrulanmasını 

test etmektir (ġimĢek, 2006). Analizde, veriler normal dağıldığından kestirim metodu 

olarak maksimum komĢuluk (Maximum  Likelihood)  seçilmiĢtir. Programda analiz 

yapıldıktan sonra çıkan sonuçları yorumlamak için birden fazla farklı uyum indeksi göz 

önünde bulundurulmuĢtur. Bu çalıĢmada Ki-kare/sd, CFI(KarĢılaĢtırmalı Uyum Ġndeksi), 

RMSEA(Hata Karelerinin Ortalamasının Karekökü) indeksleri baz alınmıĢtır. 

Yapılan analiz sonucunda ölçeğin yönetimsel faktörünün hata terimleri arasında 

kovaryanslar olduğu görülmüĢtür. Uygun olan 3 adet kovaryans oluĢturularak analiz 

tekrarlanmıĢtır. Analiz sonuçlarına göre Ki-kare/sd sonucu 2.370 olarak bulunmuĢtur. Bu 

değerin 3‟ten küçük olması iyi uyumu gösterir (Ayyıldız ve Cengiz, 2006). CFI değeri 

0.902 olarak bulunmuĢtur. Alan yazın incelendiğinde bu değerin 0.90 ile 0.95 arasında 
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olması kabul edilebilir uyum olarak, 0.95 ile 1.0 arasında olması ise iyi uyumu 

belirtmektedir(Munro, 2005; Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Müller, 2003). RMSEA 

değerine bakıldığında sonucun 0.068 olduğu görülmüĢtür. RMSEA değerinin 0.05‟ten 

küçük olması mükemmel uyumu, 0.05-0.08 aralığında kabul edilebilir uyumu, 0.08-0.10 

aralığında olması ise çok zayıf uyumu ifade eder (Munro, 2005; Schermelleh-Engel, 

Moosbrugger ve Müller, 2003). Bu indeks verileri göz önünde bulundurulduğunda modelin 

verilerle kabul edilebilir uyum içinde olduğu söylenebilir. 

Anketin iç tutarlılık katsayısı analiz edilmiĢtir. Köklü (1994) , 27 maddeden oluĢan 

öğretmenlerin karara katılma durumu güvenirlik sonucunu (Cronbach Alpha değerini)  .91 

olarak saptamıĢtır. Bu araĢtırmada Cronbach Alpa sonucu aĢağıdaki tabloda verilmiĢtir. 

Tablo 4      

Karara Katılım Anketi (Cronbach Alpha) İç Tutarlılık Katsayısı 

Cronbach's Alpha Madde Sayısı 

.94 27 

 

Tabloya 4‟e göre, bu araĢtırmada  karara katılım anketi Cronbach Alpha değeri .94 

olarak bulunmuĢtur. 

b)İş doyumu anketi 

Anketin 3. bölümünde öğretmenlerin iĢ doyumunu araĢtırmak  için Balcı‟nın (1985)  

Eğitim Yöneticisinin ĠĢ Doyumu adlı doktora tezi için oluĢturduğu  “Eğitim Yöneticisinin 

ĠĢ Doyumu” adlı anket kullanılmıĢtır. Türkiye‟de eğitim örgütlerinde iĢ doyumunu 

inceleyen ilk ankettir (Çelebi, 2012).  
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27 maddeden oluĢan anket eğitim örgütlerinde iĢ doyumunun kiĢiler arası iliĢkiler, 

örgütsel ortam, ücret, geliĢme ve yükselme imkânları, iĢ ve niteliği ve çalıĢma Ģartları gibi 

etkenlerini ele almaktadır ve soru numaraları ile birlikte Tablo 5‟te verilmiĢtir.  

Tablo 5 

Eğitim Yöneticisinin İş Doyumu Anketi İş Doyumu Etkenleri Soru Numaraları  

ĠĢ Doyumu Etkenleri Soru Numaraları 

ĠĢ ve Niteliği 

Ücret 

GeliĢme ve Yükselme Ġmkanları 

ÇalıĢma ġartları 

KiĢiler Arası ĠliĢkiler 

Örgütsel Ortam 

1,2,3,4,5 

6,7,8,9 

10,11,12,13 

14,15,16,17,18 

19,20,21 

22,23,24,25,26,27 

 

Ankette,  Hiç Katılmıyorum (1) , Biraz Katılıyorum (2) , Orta Düzeyde 

Katılıyorum (3) , Katılıyorum (4) ve Tamamen Katılıyorum (5) maddelerinden oluĢan 5‟li 

Likert ölçeği kullanılmıĢtır. Bu ölçeğe uygun olarak 1.00-1.80 arası “Hiç Katılmıyorum”, 

1.81-2.60 arası “Biraz Katılıyorum”,  2.61-3.40 arası “Orta Düzeyde Katılıyorum”,   3.41-

4.20 arası “Katılıyorum”, 4.21-5.00 arası “Tamamen Katılıyorum” puan aralıkları 

kullanılmıĢtır. 

Yapılan doğrulayıcı faktör analizi sonucunda ölçeğin ücret, çalıĢma Ģartları ve örgüt 

ortamı faktörlerinin hata terimleri arasında kovaryanslar olduğu görülmüĢtür. ÇalıĢma 

Ģartları ve örgütsel ortam faktörlerinden uygun olan 2 adet kovaryans seçilip oluĢturularak 

analiz tekrarlanmıĢtır. Ki-kare/sd sonucu 2.368 olarak bulunmuĢtur. Bu değerin 3‟ten 

küçük olması iyi uyumu gösterir (Ayyıldız ve Cengiz, 2006). CFI değeri ise 0.904 olarak 

bulunmuĢtur. Alan yazın incelendiğinde bu değerin 0.90 ile 0.95 arasında olması kabul 
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edilebilir uyumu, 0.95 ile 1.0 arasında olması ise iyi uyumu ifade eder  (Munro, 2005; 

Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Müller, 2003). RMSEA değerine bakıldığında 

sonucun 0.068 olduğu görülmüĢtür. RMSEA değerinin 0.05‟ten küçük olması mükemmel 

uyumu, 0.05-0.08 aralığında kabul edilebilir uyumu, 0.08-0.10 aralığında olması ise çok 

zayıf uyumu ifade eder (Munro, 2005; Schermelleh-Engel, Moosbrugger ve Müller, 2003). 

Bu indeks verileri göz önünde bulundurulduğunda modelin verilerle kabul edilebilir uyum 

içinde olduğu söylenebilir. 

Anketin iç tutarlılık katsayısı analiz edilmiĢtir. Balcı (1985)  iĢ doyum anketinin 

güvenirlik sonuçlarını (Cronbach Alpha değerlerini)   ĠĢ ve Niteliği α= .87, Ücret α=.76, 

GeliĢme ve Yükselme Ġmkanları α= .93, ÇalıĢma ġartları α=.89 ve Örgütsel Ortam α= .91 

olarak saptamıĢtır.  

Tablo 6   

İş Doyumu Anketi (Cronbach Alpha) İç Tutarlılık Katsayısı 

 

Tablo 6‟ya göre, bu araĢtırmada iĢ doyumu anketi Cronbach Alpha değeri .92 

olarak saptanmıĢtır.  

3.5. Verilerin Analizi 

AraĢtırmada elde edilen verilerin analizleri bilgisayar ortamında SPSS 22.0 paket 

programı kullanılarak yapılmıĢtır. 

Öğretmenlerin cinsiyet, branĢ ve kıdeme göre dağılımlarını belirlemek için yüzde 

(%), frekans (f) kullanılmıĢtır. Öğretmenlerin karara katılım düzeyleri ve iĢ doyumu 

Cronbach's Alpha Madde Sayısı 

.92 27 
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düzeylerinin belirlenmesinde aritmetik ortalama ( ̅)  standart sapma (s) iĢlemleri 

yapılmıĢtır.  

Ankara ili Çankaya ilçesinde bulunan resmi ortaokullarda görev yapan 

öğretmenlerin okul kararlarına katılma düzeyleri, kıdem, ve branĢ cinsiyet değiĢkenine 

göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğini belirlemek için Two-Way ANOVA 

analizinden yararlanılmıĢtır.  

Öğretmenlerin karara katılım düzeylerinin kıdem ve cinsiyet değiĢkenleri ile 

etkileĢip etkileĢmediği bulgusuna ulaĢmak için öncelikle Levene Test ile varyansların 

eĢitliği gözlenmiĢtir. 

 

Tablo 7 

Kıdem ve Cinsiyet Değişkenine Göre Varyansların Eşitliği Testi (Levene Test) Değerleri 

 

Tablo 7‟ye göre varyansların eĢitliği gözlenmiĢtir (p= .545  > .05).   

Aynı Ģekilde öğretmenlerin karara katılım düzeylerinin branĢ ve cinsiyet değiĢkenleri ile 

etkileĢip etkileĢmediğini incelemek için öncelikle Levene Test ile varyansların eĢitliği 

gözlenmiĢ sonra Two-Way ANOVA analizinden yararlanılmıĢtır.   

 

Tablo 8 

Branş ve Cinsiyet Değişkenine Göre Varyansların Eşitliği Testi (Levene Test) Değerleri 

          Tablo 8‟e göre varyansların eĢitliği gözlenmiĢtir (p= .392 > .05 ). 

F sd1 sd2 p 

.713 3 296 .545 

F sd1 sd2 P 

1.003 3 296 .392 
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          Ek olarak öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin cinsiyet, branĢ ve kıdem 

değiĢkenlerine göre anlamlı farklılık gösterip göstermediğini tespit etmek için bağımsız t-

test analizi yapılmıĢtır. 

Öğretmenlerin karara katılım düzeyleri ile iĢ doyumu düzeyleri arasındaki iliĢkiyi 

belirlemek için korelasyon analizi yapılmıĢtır. Ayrıca öğretmenlerin karara katılım 

düzeyinin iĢ doyumunu ne kadar yordadığını saptamak için regresyon analizi 

kullanılmıĢtır.  

Sonuçların yorumlanmasında anlamlılık düzeyi p < .05 olarak benimsenmiĢtir.              
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BÖLÜM IV 

BULGULAR VE YORUM 

 

AraĢtırmanın bu bölümünü, verilerin analizi sonucu elde edilen bulgular ve 

yorumlar oluĢturmaktadır.  Bulgular, araĢtırmanın alt problemlerine göre sıralanmıĢtır. 

4.1. Öğretmenlerin Kararlara Katılma Düzeylerine ĠliĢkin Bulgular ve Yorum 

      AraĢtırmanın birinci alt problemi “Ankara ili Çankaya ilçesinde bulunan resmi 

ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin kararlara katılma düzeyleri nedir?” Ģeklinde 

belirtilmiĢtir. 
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Tablo 9 

Öğretmenlerin Karara Katılım Düzeyleri 

Sıra Karar Konuları 
 

 
S 

1 Dersinizdeki ünitelerin hedeflerinin belirlenmesi 2.40 1.18 

2 
Ana- babalara öğrencilerin durumlarının bildirilmesi                                                                                                                                           

yollarının geliĢtirilmesi 
2.92 0.89 

3 
Öğrencilerin baĢarılarının nasıl değerlendirileceğine karar 

verilmesi 
2.99 0.92 

4 
Derslerin daha etkili iĢleyebilmek için çevre olanaklarından 

yararlanılması                                                                                                                                                 
2.84 0.88 

5 
Ödev konularının belirlenmesi, incelenmesi ve                                                                                                                                         

değerlendirilmesi kurallarının belirlenmesi 
3.12 0.92 

6 
Öğrenciye iliĢkin bilgilerin(ruhsal dosya vb.) elde edilmesi,                                                                                                                                          

korunması ve kullanılmasının planlanması 
2.79 0.99 

7 Ders kitabı ve öteki öğretim materyallerinin seçilmesi 2.34 1.16 

8 Not verme kurallarının belirlenmesi 2.71 1.09 

9 
Derslerde izlenecek öğretim ve sınav yönteminin                                                                                                                                                    

belirlenmesi 
2.95 0.95 

10 Zümrenizin iĢleyiĢinin düzenlenip, değerlendirmesi 3.19 0.86 

11 
Okulunuzdaki disiplin anlayıĢının oluĢturulması                                                                                                                                                                        

ve uygulamaya konması 
2.60 0.90 

12 Öğretmenlerin nöbet günlerinin ve saatlerinin belirlenmesi 2.40 1.10 

13 
Okulunuzdaki öğretmenler için hizmet içi eğitim                                                                                                                                  

programlarının geliĢtirilmesi 
2.23 1.02 

14 
DanıĢman öğretmenlerin belirlenip, öğrenci                                                                                                                                                          

danıĢmanlığının düzenlenmesi 
2.24 1.11 

15 Ders dağıtımının yapılması 2.34 1.09 

16 Okul-çevre iliĢkilerinde beliren sorunların çözülmesi 2.52 0.97 

17 Okulunuzun hedeflerinin belirlenmesi ve gözden geçirilmesi 2.59 0.96 

18 
Öğretmenlerin değerlendirilmesinde uyulacak                                                                                                                                               

esasların belirlenmesi 
2.03 1.05 

19 Haftalık ders çizelgelerinin(programlarının) hazırlanması 2.16 1.08 

20 Öğretim araç ve gereçlerinin zümrelere dağıtımının yapılması 2.48 1.07 

21 Zümreler arasında iletiĢimin nasıl sağlanacağının belirlenmesi 2.66 0.96 

22 
Öğretmenlerin sınavlarda ya da ders dıĢı etkinliklerde                                                                                                                       

görevlendirilmesi 
2.50 1.01 

23 
Öğrenci kulüplerinin kurulması ve görevli                                                                                                                                                           

öğretmenlerin belirlenmesi 
2.36 1.10 

24 Kültür, yayın ve inceleme kurulunun belirlenmesi 2.31 1.10 

25 
Stajyer öğretmenlerin yetiĢtirilmesi için yapılacak                                                                                                                                        

çalıĢmaların belirlenmesi 
2.26 1.13 

26 Okulunuzun gelir ve harcamalarının planlanması 1.92 1.09 

27 Okulunuzun iĢleyiĢinin değerlendirilmesi 2.20 1.04 

  GENEL ORTALAMA 2.52 1.02 
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Ankara ili Çankaya ilçesinde bulunan resmi ortaokullarda görev yapan 

öğretmenlerin genel olarak karara katılma durumları “Biraz” düzeyindedir ( ̅  2.52). 

Öğretmenler en çok  ”Zümrenizin iĢleyiĢinin düzenlenip, değerlendirmesi”  konusuna 

katılırken ( ̅=3.19) , en az “Okulunuzun gelir ve harcamalarının planlanması” konusuna 

katılmaktadırlar ( ̅  1.92). “Ödev konularının belirlenmesi, incelenmesi ve 

değerlendirilmesi kurallarının belirlenmesi” ( ̅=3.12) ve “Öğrencilerin baĢarılarının nasıl 

değerlendirileceğine karar verilmesi” ( ̅=2.99)  konuları öğretmenleri en çok karara 

katıldıkları diğer konulardır.   En az karara katıldıkları konular ise   “Öğretmenlerin 

değerlendirilmesinde uyulacak esasların belirlenmesi”  ( ̅=2.03), “Okulunuzun iĢleyiĢinin 

değerlendirilmesi” ( ̅=2.20) konularıdır.                                                                                                                                                                                                                      

4.2. Öğretmenlerin Karara Katılma Düzeyi ile Cinsiyet ve Kıdem DeğiĢkenine 

ĠliĢkin Bulgular ve Yorum 

AraĢtırmanın ikinci alt problemi “Ankara ili Çankaya ilçesinde bulunan resmi 

ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin kararlara katılma düzeyleri cinsiyet ve kıdem 

değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermekte midir?” Ģeklinde belirtilmiĢtir. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



61 

 

Tablo 10 

Öğretmenlerin Cinsiyet ve Kıdem Değişkenlerine Göre Karara Katılım Düzeyleri 

  

Tablo 10 incelendiğinde, kadın öğretmenlerin karara katılım düzeyi ( ̅=2.52) ile 

erkek öğretmenlerin karara katılım düzeyinin ( ̅=2.53) benzer olup “Biraz” düzeyinde 

olduğu görülmüĢtür. Ayrıca, 1-20 yıl kıdeme sahip öğretmenlerin karara katılım durumu 

“Biraz” düzeyinde iken ( ̅=2.58), 21 yıl ve üstü kıdeme sahip öğretmenlerin karara katılım 

durumu “Çok Az” düzeyinde ( ̅=2.44) olduğu gözlemlenmiĢtir.  

1-20 yıl kıdeme sahip kadın öğretmenlerin karara katılım düzeyi ( ̅ =2.58) ve erkek 

öğretmenlerin karara katılım düzeyi ( ̅=2.54) benzer olup “Biraz” katılım düzeyine sahip 

oldukları söylenebilir. 21 yıl ve üstü kıdeme sahip kadın öğretmenlerin karara katılım 

durumu “ Çok az” düzeyinde ( ̅=2.42) iken, 21 yıl ve üstü erkek öğretmenlerin karara 

katılım durumu “Biraz” düzeyinde ( ̅=2.51)  olup daha yüksek olduğu görülmektedir. 

Cinsiyet Kıdem 
 

S N 

Kadın 1-20 yıl 2.58 .67857 140 

 

21 yıl ve üzeri 2.42 .61703 93 

 

Total 2.52 .65854 233 

Erkek 1-20 yıl 2.54 .66915 37 

 

21 yıl ve üzeri 2.51 .61928 30 

 

Total 2.53 .64265 67 

Total 1-20 yıl 2.58 .67495 177 

 

21 yıl ve üzeri 2.44 .61633 123 

 

Total 2.52 .65397 300 
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Ayrıca aynı tablo incelendiğinde 1-20 yıl kıdeme sahip kadın öğretmenlerin karara 

katılım durumlarının “Biraz” düzeyinde ( ̅=2.58), 21 yıl ve üstü kıdeme sahip kadın 

öğretmenlerin ise karara katılıp durumu “Çok az” düzeyinde ( ̅=2.42) olup biraz daha 

yüksek olduğu görülmektedir. Erkek öğretmenlerde ise, 1-20 yıl kıdeme sahip erkek 

öğretmenlerin karara katılım düzeyi ( ̅=2.54), 21 yıl ve üstü kıdeme sahip erkek 

öğretmenlerinin karara katılım düzeyi ( ̅=2.51) ile benzerlik göstermekte olup “Biraz” 

düzeyindedir. 

Tablo 11 

Öğretmenlerin Karara Katılım Düzeylerinin Cinsiyet ve Kıdem Değişkenine Göre  

Two-Way ANOVA Sonuçları 

Varyansın Kaynağı KT sd KO F P 

  Cinsiyet 0.030 1 0.030 0.071 0.790 

Kıdem 0.512 1 0.512 1.200 0.274 

Cinsiyet*Kıdem 0.237 1 0.237 0.557 0.456 

Hata 126.271 296 0.427 

  

Toplam 127.874 299 

    

 Tablo 11 incelendiğinde, öğretmenlerin karara katılım düzeyleri cinsiyet 

değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir (p= .790 > .05).  Bu 

sonuca göre,  kadın ve erkek öğretmenlerin benzer düzeyde karara katıldıkları söylenebilir. 

Aynı Ģekilde, öğretmenlerin karara katılım düzeyleri kıdem değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık göstermemektedir (p= .274 > .05). Ayrıca, öğretmenlerin karara katılım düzeyleri 

kıdem ve cinsiyete göre etkileĢmediği gözlenmektedir (p= .456 > .05). 
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4.3. Öğretmenlerin Karara Katılma Düzeyleri Ġle Cinsiyet ve BranĢ DeğiĢkenine 

ĠliĢkin Bulgular ve Yorum 

AraĢtırmada üçüncü alt problem “Ankara ili Çankaya ilçesinde bulunan resmi 

ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin kararlara katılma düzeyleri cinsiyet ve branĢ 

değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermekte midir? “ olarak belirlenmiĢtir. 

Tablo 12 

Öğretmenlerin Cinsiyet ve Branş Değişkenlerine Göre Karara Katılım Düzeyleri 

Cinsiyet BranĢ 
 

 
S N 

Kadın Sözel 2,51 0,68008 161 

 
Sayısal 2,53 0,6121 72 

 
Total 2,52 0,65854 233 

Erkek Sözel 2,55 0,69941 42 

 
Sayısal 2,49 0,54432 25 

 
Total 2,53 0,64265 67 

Toplam Sözel 2,52 0,68258 203 

 
Sayısal 2,51 0,59298 97 

  Total 2,52 0,65397 300 

 

           Tablo 12 de görüldüğü gibi sözel branĢta görev alan öğretmenlerin karara katılım 

durumu ( ̅=2.52) ile sayısal branĢta görev alan öğretmenlerin karara katılım durumu ( ̅= 

2.51) benzer olup “Biraz” düzeyindedir.  

Ayrıca, sözel branĢta görev alan kadın öğretmenlerin karara katılım durumu  

( ̅=2.51) ile sözel branĢta görev alan erkek öğretmenlerin karara katılım durumu ( ̅=2.55) 

benzer olup “Biraz” düzeyinde olduğu görülmektedir. Aynı Ģekilde, sayısal branĢta görev 

alan kadın öğretmenlerin karara katılım durumu “Biraz” düzeyinde  ( ̅=2.53) iken sayısal 

branĢta görev alan erkek öğretmenlerin karara katılım durumunun “Çok Az” düzeyinde 

( ̅=2.49) olduğu görülmektedir.  



64 

 

Ek olarak, sözel branĢta görev alan kadın öğretmenlerin karara katılım durumu 

( ̅=2.51) ile sayısal branĢtaki kadın öğretmenlerin karara katılım durumunun ( ̅=2.53) 

benzer olup “Biraz” düzeyinde olduğu görülmektedir. Sözel branĢta görev alan erkek 

öğretmenlerin karara katılım durumu “Biraz” düzeyinde ( ̅=2.55) iken sayısal branĢta 

görev alan erkek öğretmenlerin karara katılım durumu “Çok Az”   düzeyinde ( ̅=2.49) 

olup daha düĢüktür. 

 Tablo 13 

Öğretmenlerin Karara Katılım Düzeylerinin Cinsiyet ve Branş Değişkenine Göre Two-

Way ANOVA Sonuçları 

 

Tablo 13‟e göre, öğretmenlerin karara katılım düzeyleri cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık göstermemektedir (p= .973 > .05). Bu sonuca göre,  kadın ve erkek öğretmenlerin 

benzer düzeyde karara katıldıkları söylenebilir. 

Aynı Ģekilde,  öğretmenlerin karara katılım düzeyleri branĢ değiĢkenine göre 

anlamlı farklılık göstermemektedir (p= .743 > .05). Bu sonuca göre,  sözel ve sayısal 

branĢlardaki öğretmenlerin benzer düzeyde karara katıldıkları söylenebilir. Ek olarak, 

Varyansın Kaynağı KT sd1 KO F p 

  Cinsiyet 0.001 1 0.001 0.001 0.973 

BranĢ 0.046 1 0.046 0.108 0.743 

Cinsiyet*BranĢ 0.096 1 0.096 0.223 0.637 

Hata 127.769 296 0.432 

  

Toplam 127.874 299 
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öğretmenlerin okul kararlarına katılma düzeyleri cinsiyet ve branĢa göre etkileĢmediği 

gözlenmektedir (p= .637 > .05). 

4.4. Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu Düzeyine ĠliĢkin Bulgular ve Yorum 

AraĢtırmanın dördüncü alt problemi “Ankara ili Çankaya ilçesinde bulunan resmi 

ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyleri nedir?” olarak belirlenmiĢtir. 
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Tablo 14 

Öğretmenlerin İş Doyumu Düzeyleri 

Sıra ĠĢ Doyumu 
 

 
       S 

1 
ĠĢim, yeni Ģeyler öğrenme ve becerilerimi geliĢtirme 

imkânı vermektedir 
3.55 1.09 

2 
ĠĢim bana, okulumun içinde ve dıĢında prestij ve 

saygınlık kazandırmaktadır. 3.31 1.19 

3 Gerçek mutluluğu, iĢimde buluyorum. 3.31 1.15 

4 Tek düze ve sıkıcı olmayan bir iĢim var. 3.44 1.17 

5 BaĢarı duygusu veren bir iĢim var 3.51 1.19 

6 Aldığım maaĢla geçinmekte, zorluk çekmiyorum. 2.41 1.37 

7 MaaĢ artıĢım, fiyat artıĢlarının gerisinde kalmamaktadır. 2.35 1.57 

8 
Hastalık, doğum, ölüm, tedavi gibi sosyal yardımları 

yeterli buluyorum. 
1.86 1.16 

9 Eğitim düzeyime denk bir maaĢ alıyorum. 1.61 1.02 

10 
Bizim örgütte yükselebilmek için, mesleki bakımdan 

yeterli olmak gerekmektedir. 
2.44 1.36 

11 Bu örgütte, adil bir yükselme politikası vardır. 2.03 1.17 

12 
Bu örgütte, yetenek ve becerilerimizi geliĢtirmemiz için, 

her Ģey seferber edilmektedir. 
2.10 1.10 

13 
Zaman zaman bize, sonunda bir yarar getiren hizmet içi 

eğitim imkânı sağlanmaktadır. 
2.61 1.08 

14 Okulumda, dinlenme ve eğlence tesisleri yeterlidir. 1.84 1.09 

15 
Eğitim ortamına iliĢkin araç, gereç, laboratuvar, iĢlik, 

atölye, müzik odası gibi donanımı yeterlidir. 
2.44 1.24 

16 Okul bina ve tesislerimiz, temiz ve kullanıĢlıdır. 3.04 1.18 

17 Okul bina ve tesislerimiz, iyi bir çevrededir. 3.71 1.13 

18 Okul bina ve tesislerimiz, emniyetlidir. 3.38 1.13 

19 Okulumuzdaki öğretmenler, birbirleri ile iyi geçinirler. 3.45 1.03 

20 Müdür yardımcılarımla, baĢarılı bir ekip oluĢturuyoruz. 3.51 1.16 

21 
Öğrencilerimle, sevgi ve saygıya dayalı bir iliĢki 

içindeyim. 
4.13 0.88 

22 
Örgütümde, beni ilgilendiren kararlara katılma imkânı 

verilmektedir. 
3.21 1.21 

23 Üstlerim, usulen de olsa, görüĢümü alırlar. 3.28 1.18 

24 Üstlerim, benim önemimi anlıyorlar. 3.24 1.23 

25 Örgütümde, hak ettiğim saygıyı görüyorum. 3.29 1.16 

26 Üstlerimle iyi iliĢkiler kurabiliyorum. 3.76 1.11 

27 Örgütümde, iletiĢim kanalları, sürekli açıktır. 3.53 1.19 

  GENEL ORTALAMA 2.98 1.17 
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Tablo 14 incelendiğinde, Ankara ili Çankaya ilçesinde bulunan resmi ortaokullarda 

görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumları “ Orta Düzeyde Katılıyorum“  düzeyindedir ( ̅= 

2.98). Öğretmenler en çok kiĢiler arası iliĢkiler etkeni dâhilinde olan” Öğrencilerimle, 

sevgi ve saygıya dayalı bir iliĢki içindeyim.” ifadesinde doyuma en çok ulaĢırken ( ̅=4.13), 

ücret etkeni dâhilinde olan “Eğitim düzeyime denk bir maaĢ alıyorum” ifadesinde doyuma 

en az ulaĢmaktadırlar ( ̅=1.61). Öğretmenlerin en çok doyuma ulaĢtıkları diğer konular ise 

“Üstlerimle iyi iliĢkiler kurabiliyorum.” ( ̅=3.76) ve  “Okul bina ve tesislerimiz, iyi bir 

çevrededir.” ( ̅=3.71) konularıdır. “Okulumda, dinlenme ve eğlence tesisleri yeterlidir.” 

( ̅=1.84). “Hastalık, doğum, ölüm, tedavi gibi sosyal yardımları yeterli buluyorum.”        

( ̅ =1.86) konuları ise öğretmenlerin en az doyum yaĢadığı diğer konulardır. 

4.5. Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu Düzeyleri Ġle Cinsiyet, Kıdem, BranĢ DeğiĢkenine 

ĠliĢkin Bulgular ve Yorum 

AraĢtırmanın beĢinci alt problemi “Ankara ili Çankaya ilçesi resmi ortaokullarında 

görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumları cinsiyet, kıdem ve branĢ değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık göstermekte midir?” 

Tablo 15 

Öğretmenlerin İş Doyumlarının Cinsiyet Değişkenine Göre Bağımsız t-Testi Sonuçları 

Cinsiyet n 
 

 
S Sd T p 

Kadın 233 2,9755 0,65 298 0,03 0,974 

Erkek 67 2,9784 0,65       

 

Tablo 15‟e göre kadın öğretmenlerin iĢ doyumu ( ̅=2.9755) ile erkek öğretmenlerin 

iĢ doyumu ( ̅=2.9784) benzer olup “Orta” düzeydedir. Ayrıca öğretmenlerin iĢ doyumu 

düzeyi cinsiyete göre anlamlı farklılık göstermemektedir (p= .974 > .05) 
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Tablo 16 

Öğretmenlerin İş Doyumlarının Kıdem Değişkenine Göre Bağımsız t-Testi Sonuçları 

Kıdem n 
 
 

S sd T p 

1-20 yıl 177 3,1015 0,66 298 4,07 0 

21 yıl ve üstü 123 2,7958 0,59       

 

Tablo 16 incelendiğinde 1-20 yıl kıdeme sahip öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyinin 

ve 21 yıl ve üstü kıdeme sahip öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyinden yüksek olduğu 

görülmektedir. Ġstatistiksel olarak ise öğretmenlerin iĢ doyumu kıdem değiĢkenine göre 

anlamlı farklılık göstermektedir (p= .00 < .05). 

Tablo 17 

Öğretmenlerin İş Doyumlarının Branş Değişkenine Göre Bağımsız t-Testi Sonuçları 

BranĢ N 
 
 

S sd t p 

Sözel 203 2,9783 0,64 298 0,08 0,94 

Sayısal 97 2,9717 0,68 
   

 

Tablo 17 incelendiğinde sözel branĢta görev alan öğretmenlerin iĢ doyumu 

( ̅=2.9783) ile sayısal branĢta görev alan öğretmenlerin iĢ doyumu ( ̅=2.9717) benzer olup 

“Orta” düzeydedir. Ayrıca öğretmenlerin iĢ doyumu branĢ değiĢkenine göre istatistiksel 

olarak anlamlı farklılık göstermemektedir (p=.94 > .05).  

4.6. Öğretmenlerin Karara Katılımı ve ĠĢ Doyumu ĠliĢkisi Ġle Ġlgili Bulgular ve 

Yorum 

AraĢtırmanın altıncı alt problemi “Ankara ili Çankaya ilçesi resmi ortaokullarında 

görev yapan öğretmenlerin kararlara katılma düzeyleri ve iĢ doyumları arasında anlamlı bir 

iliĢki var mıdır?” olarak belirlenmiĢtir. 
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Tablo 18 

Öğretmenlerin Karara Katılım Düzeyi ile İş Doyumu Düzeyi Arasındaki Korelasyon 

Değerleri 

      

Karara Katılma 

Durumu 
ĠĢ Doyumu 

Karara Katılma 

Durumu 

Pearson Korelasyon 1 0.351 

p(iki uçlu) 0.000 

ĠĢ Doyumu 

Pearson Korelasyon 0.351 1 

        p(iki uçlu) 0.000 

 

Tablo 18 incelendiğinde öğretmenlerin karara katılım düzeyi ile iĢ doyumu düzeyi 

arasında orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu görülmüĢtür (r= .351, p < .05).  

4.7. Öğretmenlerin ĠĢ Doyumunun Karara Katılım, Kıdem, BranĢ ve Cinsiyet 

DeğiĢkenlerine Göre Açıklanmasına ĠliĢkin Bulgular ve Yorum 

AraĢtırmanın yedinci alt problemi “Ankara ili Çankaya ilçesinde bulunan resmi 

ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin karara katılım düzeyi iĢ doyumu düzeyini ne 

kadar açıklamaktadır?” olarak belirlenmiĢtir. 

Tablo 19 

Öğretmenlerin İş Doyumunun Karara Katılım Düzeyine Göre Yordanmasına İlişkin 

Regresyon Analizi Sonuçları 

Yordayıcı      DeğiĢken B β t p 

Sabit 2.091 
 

14.772 
 

Karara Katılım 0.331 0.33 6.464 0.000 

R= 0.351      R
2
=0.123    F(1,298)=41.780     p=0.000 
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         Tablo 19 incelendiğine karara katılımın, öğretmenlerin iĢ doyumunun anlamlı bir 

yordayıcısı olduğu görülmektedir (p = .00 < .05). Öğretmenlerin iĢ doyumuna iliĢkin 

toplam varyansın %12‟si öğretmenlerin karara katılımı ile açıklanmaktadır. 
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                                                                 BÖLÜM V 

SONUÇ, TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

 

Bu bölümde araĢtırmadan elde edilen bulgulara dayanarak oluĢturulan sonuçlar, 

sonuçlara dayalı tartıĢma ve öneriler yer almaktadır. 

5.1. Sonuç ve TartıĢma 

Bu araĢtırmada Ankara ili Çankaya ilçesinde bulunan resmi ortaokullarda görev alan 

öğretmenlerin karara katılma düzeyleri ve iĢ doyumu düzeylerinin belirlenmesi ve bu 

düzeylerin öğretmenlerin cinsiyet, branĢ ve kıdem değiĢkenlerine göre farklılık gösterip 

göstermediğini incelenmesi amaçlanmıĢtır. Ek olarak, öğretmenlerin karara katılım ile iĢ 

doyumu arasında anlamlı bir iliĢki olup olmadığı ve karara katılım düzeyinin iĢ doyumu 

düzeyini ne kadar açıkladığı araĢtırılmıĢtır. ÇalıĢmanın sonucuna dayalı tartıĢma bu 

bölümde yapılmıĢtır. 

Öncelikle genel karara katılım göz önüne alındığında, öğretmenlerin karara katılım 

durumları “Biraz” düzeyindedir ( ̅=2.52). Biraz karara katılım düzeyi oldukça düĢük bir 

sonuç olup öğretmenlerin yeterince kararlarda söz sahibi olmadıklarının bir göstergesidir.  

Alt maddelere bakıldığında,  okul gelir ve harcamalarının planlanması ( ̅=1.92), 

öğretmenlerin değerlendirilmesinde uyulacak esasların belirlenmesi ( ̅=2.03), okul 

iĢleyiĢinin değerlendirilmesi ( ̅=2.20) öğretmenlerin en az karara katıldıkları konulardır. 

Zümrenin iĢleyiĢinin düzenlenip değerlendirilmesi ( ̅=3.19), ödev konularının 

belirlenmesi, incelenmesi ve değerlendirilmesi ( ̅=3.12), öğrenci baĢarılarının nasıl 

değerlendirileceği ( ̅=2.99),  gibi konularda ise öğretmenler daha çok söz sahibi 

olmaktadır. Zümre iĢleyiĢi, ödev konularının belirlenmesi ve öğrenci baĢarılarının nasıl 

değerlendirileceği öğretmenlerin uzmanlık ve ilgi alanları olmasından dolayı kararlara 
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daha çok katıldıkları söylenebilir. Öğretmenler ana görevlerinin öğretmek ve öğrencileriyle 

ilgilenmek olduğu düĢüncesinde olabilir. Aynı zamanda bu sonuç söz konusu yönetim ile 

ilgili konular olduğunda öğretmenlerin söz hakkının azaldığı Ģeklinde yorumlanabilir. 

BaĢka bir ifadeyle öğretmenin görevi öğretmek, yöneticinin görevi yönetmek anlayıĢının 

söz konusu olduğu söylenebilir. Alan yazın incelendiğinde Köklü (1994) yaptığı çalıĢmada 

öğretmenlerin kararlara “Çok az” ve “Biraz” katıldıkları bulgusuna ulaĢmıĢtır.  Benzer 

Ģekilde BaĢyiğit (2009)‟in çalıĢmasında öğretmenlerin genel olarak karar alma sürecine katılım 

düzeyleri ise „Orta düzeyde‟ olduğuna ulaĢmıĢtır. Alt maddelere bakıldığında ise Köklü 

(1994)„nün  çalıĢmasına göre, öğretmenlerin “Ödev konularının belirlenmesi, incelenmesi 

ve değerlendirilmesi kurallarının belirlenmesi” ve “Zümrenizin iĢleyiĢinin düzenlenip, 

değerlendirilmesi” konularına daha çok katılırken “Okulunuzun gelir ve harcamalarının 

planlanması” konusuna daha az katılmaktadırlar. Aksay (2005), çalıĢmasında 

öğretmenlerin “Okulunuzun gelir ve harcamalarının planlanması” konusunda en az karara 

katılırken, en çok “Zümrenizin iĢleyiĢinin düzenlenip, değerlendirilmesi” konusunda karara 

katıldıklarına sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu durum yıllar içerisinde öğretmenlerin kararlara 

katılım düzeyinde bir ilerleme kaydedilmediğini hatta karara en çok katılmanın 

gerçekleĢtiği konularda dahi değiĢim olmadığını açıklayabilir. 

 Öğretmenlerin karara katılımları branĢ, kıdem ve cinsiyet değiĢkenler açısından 

incelenmiĢtir. Öğretmenlerin karara katılım durumları cinsiyet değiĢkenine göre 

incelendiğinde öğretmenlerin okul kararlarına katılma düzeyleri cinsiyet değiĢkenine göre 

anlamlı farklılık göstermediği görülmüĢtür. Kadın ve erkek öğretmenlerin karara katılım 

düzeylerinin benzer olduğu sonucuna varılmıĢtır. Eğitim örgütleri açık sistemlerdir ve 

bulunduğu çevreden etkilenir. Ankara ili Çankaya ilçesinin sosyo-kültürel düzeyi kısmen 

yüksek bir ilçe olması bu bölgedeki okulların da iklimini etkileyerek bu okullarda kadın ve 

erkek öğretmenlerin eĢit söz hakkına sahip olmasına katkıda bulunmuĢ olabilir. Ġlgili alan 
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yazın incelendiğinde Köklü (1994)‟ün çalıĢmasına göre karara katılım düzeyi erkek 

öğretmenler lehinedir. Daha yakın tarihli çalıĢmalar (Çeliker, 2015; Özcan, 2010; Özdoğru, 

2012)  ise bu çalıĢmada olduğu gibi öğretmenlerin karara katılım durumlarının cinsiyet 

değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermediği sonucuna ulaĢmıĢtır. Bu durum, 

günümüzde kadın-erkek eĢitliğine geçmiĢe göre daha çok önem verildiği kadın ve erkek 

öğretmenlerin kararlarda eĢit derecede söz sahibi olduğu Ģeklinde yorumlanabilir.  

Öğretmenlerin karara katılım düzeyi kıdem değiĢkenine göre incelendiğinde ise 1-

20 yıl kıdeme sahip öğretmenlerin karara katılım düzeylerinin ( ̅=2.58) 21 yıl ve üstü 

kıdeme sahip öğretmenlerin karara katılım düzeyinden ( ̅=2.44) daha yüksek olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bu durum görevde yeni olan öğretmenlerin daha istekli, daha hevesli 

olmalarından dolayı kararlara daha çok katıldıklarını açıklıyor olabilir. Ancak, 1-20 yıl ve 

21 yıl ve üstü kıdeme sahip öğretmenlerin karara katılım düzeylerinin istatistiksel olarak 

anlamlı farklılık göstermediği sonucuna ulaĢılmıĢtır. Karallı (2003) lise ve ilköğretim 

öğretmenleri ile yaptığı çalıĢmada bu çalıĢma ile benzer sonuca ulaĢmıĢ öğretmenlerin 

karara katılımının kıdeme göre önemli bir fark göstermediğini belirtmiĢtir.  Ek olarak, 

öğretmenlerin karara katılım düzeylerinin kıdem ve cinsiyet değiĢkenleri ile etkileĢip 

etkileĢmediği incelenmiĢtir. Ankara ili Çankaya ilçesinde bulunan resmi ortaokullarda 

görev yapan öğretmenlerin okul kararlarına katılım düzeylerinin kıdem ve cinsiyet 

değiĢkenleri ile etkileĢmediği sonucuna ulaĢılmıĢtır.              

Ek olarak, öğretmenlerin karara katılım düzeylerinin branĢ değiĢkenine göre 

anlamlı bir fark olup olmadığı incelenmiĢtir. Ankara ili Çankaya ilçesinde bulunan resmi 

ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin kararlara katılım düzeylerinin branĢ değiĢkenine 

göre anlamlı farklılık göstermediği gözlenmiĢtir.  Sözel branĢta görev alan öğretmenlerin 

karara katılma düzeyleri ile sayısal branĢta görev alan öğretmenlerin karara katılma 

düzeylerinin benzer olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Çeliker (2015) ilk okul, ortaokul ve lise 
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öğretmenleri ile yaptığı çalıĢmada öğretmenlerin karara katılım algılarının branĢ 

değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermediği sonucuna varmıĢtır.  

Ayrıca, öğretmenlerin karara katılım düzeylerinin cinsiyet ve branĢ değiĢkenine 

göre etkileĢip etkileĢmediği incelenmiĢ, katılım düzeylerinin cinsiyet ve branĢ değiĢkenine 

göre etkileĢmediği sonucuna varılmıĢtır. Genel olarak okul yöneticileri öğretmenleri karara 

katılmaları konusunda kıdem, cinsiyet, branĢ değiĢkenlerini göz önüne alarak değil karar 

alınan konu ile ilgili öğretmenin uzmanlık alanı ya da isteğini göz önünde bulundurmuĢ 

olabilir.  

Öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerine bakıldığında ise Ankara ili Çankaya ilçesinde 

bulunan resmi ortaokullarda görev yapan öğretmenlerin iĢ doyumunun “Orta” düzeyde 

( ̅=2.98) olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Alt maddeler incelendiğinde öğrencilerle saygı ve 

sevgiye dayalı iliĢki içinde olma ( ̅=4.13), üstleriyle iyi iliĢkiler kurabilme ( ̅=3.76) 

öğretmenlerin en çok doyuma ulaĢtığı durumlardır. Çelebi (2012), çalıĢmasında 

öğretmenlerin en çok doyuma kiĢiler arası iliĢkiler boyutunda ( ̅ =3.41) olduğu sonucuna 

ulaĢmıĢtır. Eğitim örgütleri temelini iletiĢim ve insan iliĢkileri oluĢturan sosyal yapılardır. 

Öğretmenlik mesleği manevi yönü yüksek, kutsal bir meslektir. Bu nedenle öğretmenlerin 

hem yöneticiler hem de öğrencilerle iyi iliĢkiler içinde olması manevi yönünü besleyerek iĢ 

doyumunu arttırdığı Ģeklinde yorumlanabilir. Ayrıca öğretmenlerin doyumunun yüksek 

olduğu diğer bir nokta okul binasının iyi bir çevrede olmasıdır ( ̅=3.71). Eğitim örgütleri 

açık sistemlerdir, bulunduğu çevreden etkilenir. Okulun sosyokültürel olarak iyi bir 

muhitte bulunmasının okul iklim ve atmosferini de olumlu yönde etkileyerek 

öğretmenlerin iĢ doyumunun artmasını sağladığı söylenebilir. Öğretmenlerin iĢ 

doyumunun en düĢük olduğu konunun ise ücret olduğu sonucuna varılmıĢtır. Eğitim 

düzeyine denk maaĢ alma en mutsuz oldukları konudur ( ̅=1.61). Ayrıca hastalık, doğum, 
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ölüm, tedavi gibi sosyal yardımların yetersizliği ( ̅=1.86) ve dinlenme-eğlence tesislerin 

yeterli olmayıĢı ( ̅=1.84) öğretmenlerin en az iĢ doyumu yaĢadığı konulardır. Benzer 

Ģekilde, Ölçüm (2015)‟ün araĢtırmasında katılımcıların maaĢlarından memnuniyet 

düzeylerinin düĢük olduğu sonucuna varılmıĢtır. Öğretmenlerin maaĢlarında iyileĢtirme 

yapılması gerektiği ve sosyal etkinliklerle motivasyonlarının arttırılması gerektiği 

söylenebilir. 

Öğretmenlerin iĢ doyumları cinsiyet, kıdem ve branĢ değiĢkenlerine göre anlamlı 

farklılık gösterip göstermediği araĢtırılmıĢtır. AraĢtırma sonucuna göre öğretmenlerin iĢ 

doyumu cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermemektedir. Bu bulgu, Koruklu, 

Feyzioğlu, Özenoğlu, Kiremit ve Aladağ (2013)‟ın çalıĢması ile örtüĢmektedir. Ayrıca, bu 

çalıĢmada öğretmenlerin iĢ doyumu branĢ değiĢkenine göre anlamlı farklılık 

göstermemektedir. DemirtaĢ (2010) yaptığı çalıĢmada benzer sonuca ulaĢmıĢtır. ĠĢ doyumu 

bir duygu durumudur ve dinamiktir. Bu nedenle tek bir etkene bağlı olmayabilir. BaĢka bir 

deyiĢle cinsiyet tek baĢına iĢ doyumunu etkilemiyor olabilir ama cinsiyet ile birlikte baĢka 

değiĢkenler iĢ doyumunu açıklıyor olabilir. Ek olarak, araĢtırma sonucuna göre 

öğretmenlerin kıdemleri arttıkça iĢ doyumları azalmaktadır. Yıllar içerisinde öğretmenler 

tükenmiĢlik yaĢadığı için iĢ doyumları azalmıĢ olabilir. Diğer taraftan öğretmenlerin 

tecrübeleri arttıkça istek ve beklentileri artmıĢ ve bu istek ve beklentiler karĢılanmamıĢ 

olabilir. 

Öğretmenlerin karara katılım düzeyleri ile iĢ doyumu düzeyleri iliĢkisi 

incelendiğinde; karara katılım değiĢkeninin iĢ doyumuna iliĢkin toplam varyansın             

%12‟sini açıkladığı ve öğretmenlerin karara katılım düzeyleri ile iĢ doyumu düzeyleri 

arasında orta düzeyde, pozitif ve anlamlı bir iliĢki olduğu sonucuna varılmıĢtır. Bu bulgu, 

Zembylas ve Papanastssiou (2005), Bilge (2008) ve Muindi (2011)‟nin çalıĢmalarını 

destekler niteliktedir. GörüĢleri alınan, fikri sorulan öğretmen kendini değerli hisseder, 
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bulunduğu örgütte aidiyet duygusu artar. Katılımcı yönetimin uygulandığı ortamda 

demokratik atmosfer, olumlu okul iklimi ve pozitif insan iliĢkileri kurulduğu böylece iĢ 

doyumunun arttığı söylenebilir.  

5.2. Öneriler 

5.2.1. Uygulamacılara Yönelik Öneriler 

AraĢtırma sonucuna göre öğretmenler zümre iĢleyiĢi, öğrencilerin baĢarısı, velileri 

bilgilendirme gibi öğretimsel kararlara katılmaktadırlar. Bu konular öğretmenlerin mesleki 

uzmanlık alanları içinde olan konular olduğu için daha çok söz sahibi olabildikleri ya da 

öğretmenlerin kendilerini daha yeterli hissettikleri için öğretimsel kararlara katıldıkları 

düĢünülebilir. Öğretmenlerin yönetimsel kararlarda da söz sahibi olmaları için eğitim 

yönetim konuları ile ilgili bilgi birikimlerinin arttırılması gerekmektedir.  Eğitim 

yöneticileri yönetimsel konular ile ilgilenen istekli öğretmenlere sorumluluk vererek 

stajyer yaklaĢımıyla yönetimsel konularda öğretmenlerin yetiĢmesine katkıda 

bulunabilirler. Yönetim iĢleyiĢ ve sürecini öğrenen, gözlemleyen öğretmenler örgüt için 

daha verimli ve iĢlevsel önerilerde bulunabilirler.  AraĢtırma sonucuna göre öğretmenlerin 

karara katılım düzeyleri okul gelir ve harcamalarının planlanması, öğretmenlerin 

değerlendirilmesi ve okul iĢleyiĢinin değerlendirilmesi gibi yönetimsel konularda çok 

düĢüktür. Öğretmenlerin okul iĢleyiĢi ve öğretmen değerlendirilmesi, ekonomi planlaması 

gibi konularda karara katılımının arttırılması için okul yöneticileri kurul toplantılarında bu 

konular ile ilgili öğretmenleri bilgilendirerek öğretmenlerin de önerilerini alabilir. 

Yöneticiler öğretmenlerin önerilerini değerlendirerek hangi önerinin uygulanabileceğini 

hangisinin neden uygulanamayacağını açıklayabilirler. BaĢka bir ifadeyle kurul 

toplantılarının evet-hayır oylamasından öteye geçerek okul iĢleyiĢ ve 

değerlendirilmelerinde öğretmenlere söz hakkı tanıyacak Ģekilde içeriği düzenlenmelidir. 
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GörüĢleri alınan öğretmenlerin aidiyet duygusu artacak, özgüvenleri artacak ve eğitim 

örgütünün verimliliğini arttıracak farklı kararlar ortaya atacaklardır. 

 Öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyi de düĢük olduğu sonucuna varılmıĢtır. Eğitim 

yöneticileri öğretmenler ile iletiĢim içinde olmalı, öğretmenlerini sadece isim ve 

uzmanlığına göre değil, ilgi, istek, beceri ve beklentilerine göre de varlıklarını bilmelidir. 

Bunu sağlamak için eğitim yöneticileri belirli aralıklarla öğretmenlere memnuniyet 

envanterleri uygulayabilir. Böylece öğretmenlerin beklenti ve istekleri belirlenerek 

yapılabilecek gerekli düzenlemeler yapılarak öğretmenlerin iĢ doyumun artması 

sağlanabilir. ÇalıĢmada öğretmenlerin iĢ doyumlarının en yüksek olduğu konunun iletiĢim 

olduğu ortaya çıkmıĢtır. Öğretmenlerin iĢ doyumunun arttırılması için yöneticilerin insan 

iliĢkileri, etkili iletiĢim, insan psikoloji konularına ilgili olmalı ve bu konularda kitap ve 

yayınları takip ederek kendilerini geliĢtirmelidirler. ÇalıĢmaya göre, okulda dinlenme ve 

eğlence tesislerinin yetersiz olması öğretmenlerin iĢ doyumunu azaltmaktadır. Eğitim 

yöneticileri öğretmenlerin iĢ doyumunu arttıracak sportif, sanatsal ve kültürel etkinlikler 

düzenleyebilirler. Örneğin il içi çeĢitli spor dallarında öğretmen ve yöneticilerden oluĢan 

takımlara arasında turnuvalar düzenlenebilir, yine yöneticilerden ve öğretmenlerden oluĢan 

tiyatro toplulukları kurulabilir, sinema gösterimleri yapılabilir. Okul yapı ve iklimine göre 

bu örnekler çoğaltılabilir. Bu yolla örgüt içindeki bağlar kuvvetlendirilebilir, örgüt içi 

iletiĢim artabilir, yöneticilerin ve öğretmenlerin birbirlerini daha iyi tanımalarına katkı 

sağlayabilir. Ayrıca öğretmenlerin iĢ doyumlarının en düĢük olduğu konu ücret konusudur. 

Öğretmenler bu konuda iĢ doyumlarının olumsuz etkilenmemesi için bu mesleği seçerken 

maaĢ düĢüklüğünü göz önünde bulundurmalıdır maalesef öğretmen maaĢlarının düĢük 

olduğu değiĢmeyen bir gerçektir. Öğretmenlik mesleğini seçerken birey kendi istek ve 

beklentilerini değerlendirmeli manevi yönden doyum kendisi için önemli ise öğretmenlik 

mesleğini seçmelidir. 
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5.2.2. Politika Yapıcılara Yönelik Öneriler 

Öğretmenlerin karara katılımlarının ve iĢ doyumlarının arttırılması için sadece 

eğitim yöneticilerinden kendilerini geliĢtirmelerini beklemek yanlıĢ olacaktır. 

Öğretmenlerin karara katılımlarının ve iĢ doyumlarının arttırılması sağlam temellere 

oturması için eğitim yöneticisi yetiĢtirme ve atama konusunda politika yapıcılara da 

sorumluluk düĢmektedir. Eğitim yöneticilerinin yetiĢtirilmesi sürecinde sadece teknik 

beceriler değil insan iliĢkileri, insan psikoloji, iletiĢim ve liderlik becerileri gibi psikolojik 

ve sosyal becerilerin de kazandırılması gerekmektedir. YetiĢtirilmeleri aĢamalarında eğitim 

yöneticilerine bu konuları içeren eğitimler de verilmelidir. Eğitim yönetici atamaları 

yaparken yönetici adaylarının sadece yönetim ile ilgili teorik bilgilerinin değil iletiĢim ve 

iliĢki becerilerinin de değerlendirilmesi gerekmektedir. Eğitim yöneticilerinin 

öğretmenlerin iĢ doyumunun yüksek olmasının ve kararlarda söz sahibi olmasının önemi 

konusunda bilgi edinmeleri ve farkındalık kazanmaları için Milli Eğitim Bakanlığı 

tarafından hizmet içi eğitimler düzenlenmeli ve yöneticilerin bu eğitimleri katılması 

sağlanmalıdır. AraĢtırma sonucuna göre öğretmenler aldıkları eğitim düzeyine göre denk 

bir maaĢ almadıklarını düĢünmektedirler. Ücret konusu öğretmenlerin iĢ doyumunun en 

düĢük olduğu konudur. Öğretmenler geleceğin doktor, mühendis, avukatlarını 

yetiĢtirmektedir fakat bu mesleklerde görev alan kiĢilerden daha düĢük maaĢ almaktadırlar. 

Öğretmenlerin iĢ doyumlarının arttırarak eğitim örgütlerinde verimliliğe ve kaliteli eğitime 

ulaĢılması için politika yapıcıların öğretmenlerin maaĢlarını iyileĢtirmeleri gerekmektedir. 

Ayrıca öğretmenler dinlenme ve eğlence konusunda düĢük iĢ doyumuna sahiptir. Birçok 

bakanlığın Türkiye‟nin turistik bölgelerinde aktif, düzenli, ekonomik dinlenme ve sosyal 

tesisleri varken ve yazın çalıĢanlar kura yoluyla bu imkânlardan faydalanıyorken 

öğretmenler için böyle bir imkân yoktur. Öğretmenlerin de yararlanabileceği dinlenme ve 

sosyal tesisler açılmalıdır. 
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5.2.3. AraĢtırmacılara Yönelik Öneriler 

Bu çalıĢma öğretmenlerin kararlara katılımı ve iĢ doyumları iliĢkisine 

odaklanmıĢtır. Öğretmenlerin karara katılımları ve iĢ doyumları arasındaki iliĢkiyi detaylı 

incelemek neden ve sonuçlarını derinlemesine tartıĢmak için öğretmenlerle bireysel 

görüĢmeler yaparak nitel bir çalıĢma yapılabilir. Bu araĢtırmada cinsiyet, kıdem ve branĢ 

değiĢkenlerinin karara katılım ile ilgili anlamlı iliĢkisi olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Öğretmenlerin karara katılımının medeni durum, görev yaptığı okuldaki mesleki kıdemi, 

öğrenim düzeyi gibi değiĢkenlerle iliĢkisini inceleyen iliĢkisel araĢtırma gerçekleĢtirilebilir. 

Eğitim yöneticilerinin öğretmenlerin karara katılımlarının ve iĢ doyumlarının önemi 

konusunda algıları araĢtırılarak bu konudaki farkındalıklarının düzeyi vurgulanabilir. 

Ayrıca eğitim yöneticilerinin yönetim yaklaĢımları, liderlik stilleri belirlenerek 

yöneticilerin liderlik stillerinin öğretmenlerin iĢ doyumu ve karara katılımı ile iliĢkisi 

araĢtırılabilir böylece eğitim yöneticisi seçme ve yetiĢtirmenin önemini vurgulayan bir 

çalıĢma literatüre kazandırılabilir. Yönetici seçme ve yetiĢtirme imkân ve kriterleri devlet 

ve özel okullarda farklılık gösterebileceği için uygulanan yönetim ile örgüt atmosfer ve 

iklimi farklı olabilir. Bu nedenle devlet ve özel okullarda çalıĢan öğretmenlerin iĢ 

doyumları ve karara katılım düzeyleri araĢtırılabilir. Ayrıca öğretmenlerin karara katılım 

ve iĢ doyumları iliĢkisi farklı eğitim kademelerinde görev alan öğretmeneler ile çalıĢma 

yapılarak bu alanda karĢılaĢtırma çalıĢmalarına katkı sağlanabilir. 
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                                                                   EKLER 

EK 1: AraĢtırma Ġzni 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



94 

 

  



95 

 

EK-2: Veri Toplama Aracı 

Değerli Öğretmenim, 

Bu anketin amacı resmi ortaokullarda çalıĢmakta olan öğretmenlerin okul kararlarına 

katılma düzeyleri ve iĢ doyumu arasındaki iliĢkiyi belirlemektir. Bilgiler bilimsel amaçlar 

için kullanılacağı için adınızı yazmanız gerekmemektedir. 

AraĢtırmanın sağlıklı sonuç vermesi için soruları içtenlikle ve eksiksiz olarak, size en 

uygun cevabı vererek doldurunuz.  

Yardımlarınız için teĢekkür ederim. 

                                                                                        Bengül AYYILDIZ 

                                                                                       BaĢkent Üniversitesi 

                                                             Eğitim Yönetimi ve Denetimi Yüksek Lisans 

Öğrencisi 

                                                   

                                                                                          

                                                     BÖLÜM  I 

Bu bölümde, kiĢisel özellikleri belirlemek amacıyla konulmuĢ yedi madde yer almaktadır. 

Size uygun olan seçeneğin yanındaki ayracın (parantezin) içine (X) iĢareti koyarak, 

iĢaretleyiniz. Bu bilgiler, karĢılaĢtırmalarda ve yorumlarda kullanılacaktır. 

1. Cinsiyetiniz               (     ) Kadın                   (     ) Erkek 

2. Medeni Durumunuz        (     ) Evli                  (     ) Bekâr 

3. Mesleki Kıdeminiz (Kaç yıllık Öğretmensiniz?) 

 A) 1-5 yıl   (     )                   B) 6-10 yıl   (     )                   C) 11-15 yıl  (     ) 

 D) 16-20 yıl   (     )               E) 21-25 yıl   (     )                 F) 26 yıl ve üstü (     ) 

4. Okulunuzda çalıĢan öğretmen sayısı 

A) 40 ve daha az    (     )                B) 41-80   (     )          C) 81-120   (     ) D) 121 ve daha 

fazla   (    ) 

5. Öğrenim düzeyiniz 

 A) 2-3 yıllık yüksekokul, Eğitim. Enstitüsü  (     ) 

 B) Lisans (Fakülte), 4 yıllık yüksekokul   (      ) 

 C) Lisansüstü   (     ) 

6. BranĢınız   

A) Dil ( Türkçe, Ġngilizce, Almanca vd.    ) 

B) Matematik   (     ) 

C) Fen Bilimleri  (     ) 
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D) Sosyal Bilgiler (     ) 

E) Diğer     (      ) 

                                                        BÖLÜM  II 

Bu bölümde, birbirinin aynı olan 27 karar konusu ve her bir karar konusunun karĢısında ise 

dörder cevap seçeneği olan iki soru yer almaktadır. Karar konusunu okuduktan sonra, üst 

kısımda yer alan her soruya göre, size en uygun olan birer seçeneği, üzerine (X) iĢareti 

koyarak, iĢaretleyiniz. AraĢtırmanın amacına ulaĢabilmesi için lütfen anketi içtenlikle ve 

her maddeyi, size uygun olan bir seçeneği iĢaretleyerek, doldurunuz. 
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SORU 1: Bu konudaki 
kararın alınmasına ne 
kadar katılmaktasınız? 

 SORU 2: Bu konudaki kararın 
alınmasına ne kadar 
katılmak istiyorsunuz? 

Cevaplar   Cevaplar 
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01 Dersinizdeki ünitelerin hedeflerinin belirlenmesi 1 2 3 4  01 1 2 3 4 

02 Ana-babalara öğrencilerin durumlarının 
bildirilmesi yollarının geliştirilmesi 

1 2 3 4  02 1 2 3 4 

03 Öğrencilerin başarılarının nasıl değerlen-
dirileceğine karar verilmesi 

1 2 3 4  03 1 2 3 4 

04 Dersleri daha etkili işleyebilmek için çevre 
olanaklarından yararlanılması 

1 2 3 4  04 1 2 3 4 

05 Ödev konularının belirlenmesi, incelenme-si ve 
değerlendirilmesi kurallarının belirlenmesi 

1 2 3 4  05 1 2 3 4 

06 Öğrenciye ilişkin bilgilerin (ruhsal dosya vb.) elde 
edilmesi, korunması ve kullanılmasının 
planlanması 

1 2 3 4  06 1 2 3 4 

07 Ders kitabı ve öteki öğretim materyallerinin 
seçilmesi 

1 2 3 4  07 1 2 3 4 

08 Not verme kurallarının belirlenmesi 1 2 3 4  08 1 2 3 4 

09 Derslerde izlenecek öğretim ve sınav yönteminin 
belirlenmesi 

1 2 3 4  09 1 2 3 4 

10 Zümrenizin işleyişinin düzenlenip, 
değerlendirmesi 

1 2 3 4  10 1 2 3 4 

11 Okulunuzdaki disiplin anlayışının oluşturulması ve 
uygulamaya konması 

1 2 3 4  11 1 2 3 4 

12 Öğretmenlerin nöbet günlerinin ve saatlerinin 
belirlenmesi 

1 2 3 4  12 1 2 3 4 

13 Okulunuzdaki öğretmenler için hizmet içi eğitim 
programlarının geliştirilmesi 

1 2 3 4  13 1 2 3 4 

14 Danışman öğretmenlerin belirlenip, öğrenci 
danışmanlığının düzenlenmesi 

1 2 3 4  14 1 2 3 4 

15 Ders dağıtımının yapılması 1 2 3 4  15 1 2 3 4 

16 Okul-çevre ilişkilerinde beliren sorunların 
çözülmesi 

1 2 3 4  16 1 2 3 4 

17 Okulunuzun hedeflerinin belirlenmesi ve gözden 
geçirilmesi 

1 2 3 4  17 1 2 3 4 

18 Öğretmenlerin değerlendirilmesinde uyulacak 
esasların belirlenmesi 

1 2 3 4  18 1 2 3 4 

19 Haftalık ders çizelgelerinin (programlarının) 
hazırlanması 

1 2 3 4  19 1 2 3 4 

20 Öğretim araç ve gereçlerinin zümrelere 
dağıtımının yapılması 

1 2 3 4  20 1 2 3 4 

21 Zümreler arasında iletişimin nasıl sağlanacağının 
belirlenmesi 

1 2 3 4  21 1 2 3 4 

22 Öğretmenlerin sınavlarda ya da ders dışı 
etkinliklerde görevlendirilmesi 

1 2 3 4  22 1 2 3 4 

23 Öğrenci kulüplerinin kurulması ve görevli 
öğretmenlerin belirlenmesi 

1 2 3 4  23 1 2 3 4 

24 Kültür, yayın ve inceleme kurulunun belirlenmesi 1 2 3 4  24 1 2 3 4 

25 Stajyer öğretmenlerin yetiştirilmesi için yapılacak 
çalışmaların belirlenmesi 

1 2 3 4  25 1 2 3 4 

26 Okulunuzun gelir ve harcamalarının planlanması 1 2 3 4  26 1 2 3 4 

27 Okulunuzun işleyişinin değerlendirilmesi 1 2 3 4  27 1 2 3 4 
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EK-3: Veri Toplama Aracı Kullanım Ġzinleri 
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EK-4: Turnitin Sonucu 

 

 


