
T.C. 

ĠSTANBUL AYDIN ÜNĠVERSĠTESĠ 

SOSYAL BĠLĠMLER ENSTĠTÜSÜ 

ĠġLETME ANABĠLĠM DALI 

ĠġLETME YÖNETĠMĠ BĠLĠM DALI 

 

 

 

ANAOKULU ÖĞRETMENLERĠNDE ÖRGÜTSEL ÇATIġMA VE 
Ġġ DOYUMU ĠLĠġKĠSĠ 

 

 

 

Yüksek Lisans Tezi 

 

 

Emine Suzan KALEBAġI 

 

 

Tez DanıĢmanı 

Yrd. Doç. Dr. BATTAL ODABAġI 

 

 

 

 

ĠSTANBUL-2014



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



T.C. 

ĠSTANBUL AYDIN ÜNĠVERSĠTESĠ 

SOSYAL BĠLĠMLER ENSTĠTÜSÜ 

ĠġLETME ANABĠLĠM DALI 

ĠġLETME YÖNETĠMĠ BĠLĠM DALI 

 

 

 

 

ANAOKULU ÖĞRETMENLERĠNDE ÖRGÜTSEL ÇATIġMA VE 
Ġġ DOYUMU ĠLĠġKĠSĠ 

 

 

 

Yüksek Lisans Tezi 

 

 

 

Emine Suzan KALEBAġI 

 

 

Tez DanıĢmanı 

Yrd. Doç. Dr. BATTAL ODABAġI 

 

 

 

ĠSTANBUL-2014



 



                                                                                                                                 i 

ÖN SÖZ 

KüreselleĢmenin dünyayı gittikçe küçülttüğü günümüz dünyasında 

örgütlerin yapısı daha bilimsel bir Ģekle bürünmüĢtür. Bu yeni örgütsel yapılar 

yönetim teorilerinin güncelleĢmesini de neden olmaktadır.  

Teknolojinin hızla geliĢtiği dünyada okullarında bu ilerlemeleri takip 

ederek yönetim teorileri ve örgütsel yapısını modern zamana uyarlamak 

zorunda kalmıĢtır. Bu bağlamda günümüzde daha modern yönetimlerin 

okullara da transferi sağlanmıĢ ve yönetici merkezli olan okul yönetimleri artık 

çalıĢan merkezli haline gelmiĢtir. Bu tarz yönetim biçimine bürünen okullarda 

uygun okul kültürünün oluĢması adına sağlıklı ortamlar oluĢmuĢ olup gerek 

yönetici-öğretmen gerekse de öğretmen-öğretmen arasında var olan 

çatıĢmalar en az düzeye inmiĢtir. 

Yapılan bu çalıĢmada amaç: örneklem grubunda yer alan okulların 

modern yönetim biçimine ne düzeyde ayak uydurduğunun iyi anlaĢılmasını 

sağlamak, okullarda var olan çatıĢmaların düzeyine anlamak, çatıĢmanın 

çeĢitli değiĢkenler için farklılığını tespit etmek, iĢ doyum düzeylerini anlamak 

ve örgütsel çatıĢma ile iĢ doyum düzeyi arasındaki iliĢkiyi fark etmektir. 

Tez çalıĢmamın her aĢamasında desteğini benden esirgemeyen, 

yaptığım hazırlıkları titizlikle inceleyip beni yönlendiren değerli hocam Yrd. 

Doç.Dr.Battal ODABAġI‟ na, ölçeklerini kullandığım değerli araĢtırmacılara, 

anketleri uyguladığım bütün okullarda görevli yönetici ve öğretmenlere, her 

zaman yanımda olan arkadaĢlarıma ve aileme sonsuz teĢekkürlerimi 

sunarım. 

Emine Suzan KALEBAġI 

Ġstanbul,2014 
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ayrıca mevcut tezin yazım kurallarına uygun olarak hazırlandığını ve 

çalıĢmada bana ait olmayan her türlü ifade ve bilginin kaynağına eksiksiz atıf 

yapıldığını bildiririm. 

       

      Emine Suzan KALEBAġI 

Ġstanbul,2014 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                                                                                                                                 iii 

ĠÇĠNDEKĠLER 

ÖN SÖZ ........................................................................................................... i 

TEZ BĠLDĠRĠMĠ ................................................................................................ ii 

ĠÇĠNDEKĠLER ................................................................................................ iii 

KISALTMALAR DĠZĠNĠ ................................................................................... ix 

TABLOLAR LĠSTESĠ ....................................................................................... x 

BÖLÜM I ........................................................................................................ 1 

1. GĠRĠġ ...................................................................................................... 1 

1.1. PROBLEM DURUMU ...................................................................... 1 

1.2. ALT PROBLEMLER......................................................................... 3 

1.3. SAYILTILAR .................................................................................... 5 

1.4. SINIRLILIKLAR ................................................................................ 5 

1.5. ÖNEM .............................................................................................. 5 

1.6. TANIMLAR ...................................................................................... 6 

BÖLÜM II ....................................................................................................... 7 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE ........................................................................ 7 

2.1. ÇATĠġMA ......................................................................................... 7 

2.1.1. ÇatıĢmanın Tanımı ..................................................................... 7 

2.1.2. ÇatıĢmaya ĠliĢkin YaklaĢımlar .................................................... 9 

2.1.2.1. Geleneksel YaklaĢım ........................................................... 9 

2.1.2.2. DavranıĢsal YaklaĢım .......................................................... 9 

2.1.2.3. Modern YaklaĢım ............................................................... 10 

2.2. ÇATIġMA NEDENLERĠ ................................................................. 12 

2.2.1. ÇatıĢmanın KiĢisel Nedenleri ................................................... 12 

2.2.1.1. KiĢilik ................................................................................. 12 

2.2.1.2. Rol ve Statü Farklılıkları ..................................................... 13 

2.2.1.3. Amaç ve Değer Farklılıkları................................................ 13 



                                                                                                                                 iv 

2.2.1.4. Ġdeoloji Farklılıkları ............................................................. 14 

2.2.2. ÇatıĢmanın ĠletiĢimsel Farklılıkları ............................................ 14 

2.2.2.1. Algılamadaki Farklılıklar ..................................................... 14 

2.2.2.2. Yetersiz Bilgi AlıĢveriĢi ....................................................... 15 

2.2.2.3. Anlama Güçlükleri .............................................................. 15 

2.2.3. ÇatıĢmanın Örgüt Yapısından Kaynaklanan Nedenleri ............ 16 

2.2.3.1. Örgütün büyüklüğü ............................................................ 16 

2.2.3.2. ĠĢbölümü ............................................................................ 16 

2.2.3.3. Örgüt Ġklimi......................................................................... 17 

2.2.3.4. Fonksiyonel bağımlılık ....................................................... 17 

2.2.3.5. Sınırlı kaynaklar ................................................................. 17 

2.2.3.6. Yönetimin biçimindeki farklılıklar ........................................ 18 

2.2.3.7. Yetkinin belirsizliği ............................................................. 18 

2.2.3.8. Kararlara katılım ve ortak karar verme ............................... 19 

2.3. ÇATIġMA TÜRLERĠ ...................................................................... 19 

2.3.1. ĠĢlevsel çatıĢma ........................................................................ 19 

2.3.2. ĠĢlevsel olmayan çatıĢma ......................................................... 20 

2.3.3. Potansiyel çatıĢma ................................................................... 20 

2.3.4. Algılanan çatıĢma ..................................................................... 21 

2.3.5. Hissedilen çatıĢma ................................................................... 21 

2.3.6. Açık çatıĢma ............................................................................. 21 

2.3.7. Dikey çatıĢma ........................................................................... 21 

2.3.8. Yatay çatıĢma .......................................................................... 22 

2.3.9. KiĢilerin kendi içinde çatıĢmaları .............................................. 22 

2.3.10. KiĢilerarası çatıĢmalar ........................................................... 23 

2.3.11. KiĢi-grup çatıĢması ............................................................... 23 



                                                                                                                                 v 

2.3.12. KiĢi-örgüt çatıĢması .............................................................. 24 

2.3.13. Gruplar arası çatıĢma ........................................................... 24 

2.3.14. Örgütler arası çatıĢmalar....................................................... 24 

2.4. ÇATIġMANIN ÖNEMI .................................................................... 24 

2.5. Ġġ DOYUMU .................................................................................. 25 

2.5.1. ĠĢ Doyumunun Tanımı .............................................................. 25 

2.5.2. ĠĢ Doyumunun Önemi ............................................................... 26 

2.5.3. ĠĢ Doyumunun Etkileyen Faktörler............................................ 27 

2.5.3.1. KiĢisel Faktörler ................................................................. 28 

2.5.3.1.1. YaĢ .............................................................................. 28 

2.5.3.1.2. Eğitim .......................................................................... 28 

2.5.3.1.3. Cinsiyet ........................................................................ 29 

2.5.3.1.4. KiĢilik ........................................................................... 30 

2.5.3.1.5. Kıdem .......................................................................... 31 

2.5.3.2. Örgütsel Faktörler .............................................................. 31 

2.5.3.2.1. ĠĢ ve Niteliği ................................................................. 31 

2.5.3.2.2. Ödüllendirme ............................................................... 32 

2.5.3.2.3. ÇalıĢma ArkadaĢları .................................................... 33 

2.5.3.2.4. ĠletiĢim ......................................................................... 34 

2.5.3.2.5. Ücret ............................................................................ 34 

2.5.3.2.6. Denetim ....................................................................... 35 

2.5.4. ĠĢ Doyumu Kuramları ................................................................ 36 

2.5.4.1. Maslow'un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Kuramı ............................ 36 

2.5.4.2. Herzberg‟in Çift Faktör Kuramı .......................................... 38 

2.5.4.3. Mcclelland‟ın BaĢarı Motivasyonu Kuramı ......................... 38 

2.5.4.4. EĢitlik Kuramı ..................................................................... 39 



                                                                                                                                 vi 

2.5.4.5. Amaç Kuramı ..................................................................... 39 

2.5.4.6. Beklenti Kuramı ................................................................. 40 

2.5.4.7. DavranıĢları ġartlandırma Kuramı ..................................... 40 

BÖLÜM III .................................................................................................... 42 

3. ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR ....................................................................... 42 

3.1. Ġġ DOYUMU ĠLE ĠLGĠLĠ YAPILAN ARAġTIRMALAR .................... 42 

3.2. ÇATIġMA ALANINDA YAPILAN ARAġTIRMALAR ....................... 47 

3.3. ÖRGÜTSEL ÇATIġMA ĠLE Ġġ DOYUMU ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠYE 

YÖNELĠK YAPILAN ARAġTIRMALAR ..................................................... 50 

BÖLÜM IV .................................................................................................... 52 

4. YÖNTEM .............................................................................................. 52 

4.1. MATERYAL VE METOD ................................................................ 52 

4.2. ARAġTIRMA MODELĠ ................................................................... 52 

4.3. EVREN VE ÖRNEKLEM ............................................................... 52 

4.4. VERĠ TOPLAMA ARAÇLARI ......................................................... 53 

4.4.1. Minoseta Doyum Ölçeği ........................................................... 53 

4.4.2. Örgütsel ÇatıĢma Ölçeği .......................................................... 54 

4.5. VERĠLERĠN DEĞERLENDĠRĠLMESĠ ............................................. 55 

BÖLÜM V ..................................................................................................... 56 

5. BULGULAR .......................................................................................... 56 

5.1. ARAġTIRMAYA KATILAN ÖĞRETMENLERĠN DEMOGRAFĠK 

BĠLGĠLERĠ ................................................................................................ 56 

5.2. ARAġTIRMAYA KATILAN ÖĞRETMENLERĠN Ġġ DOYUMU 

DÜZEYĠ VE KARġILAġTIRMALARA ĠLĠġKĠN BULGULAR ...................... 59 

5.2.1. Anaokulu Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumu Düzeyine Yönelik Bulgular

 59 

5.2.2. Anaokulu Öğretmenlerinin Cinsiyet DeğiĢkenine Göre ĠĢ Doyumu 

Düzeyine Yönelik Bulgular .................................................................... 60 



                                                                                                                                 vii 

5.2.3. Anaokulu Öğretmenlerinin YaĢ DeğiĢkenine Göre ĠĢ Doyumu 

Düzeyine Yönelik Bulgular .................................................................... 61 

5.2.4. Anaokulu Öğretmenlerinin Medeni Durum DeğiĢkenine Göre ĠĢ 

Doyumu Düzeyine Yönelik Bulgular ...................................................... 62 

5.2.5. Anaokulu Öğretmenlerinin Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre ĠĢ 

Doyumu Düzeyine Yönelik Bulgular ...................................................... 63 

5.2.6. Anaokulu Öğretmenlerinin Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre ĠĢ 

Doyumu Düzeyine Yönelik Bulgular ...................................................... 64 

5.2.7. Anaokulu Öğretmenlerinin ÇalıĢtığı Kurum DeğiĢkenine Göre ĠĢ 

Doyumu Düzeyine Yönelik Bulgular ...................................................... 65 

5.3. ARAġTIRMAYA KATILAN ÖĞRETMENLERĠN ÖRGÜTSEL 

ÇATIġMA DÜZEYĠ VE KARġILAġTIRMALARA ĠLĠġKĠN BULGULAR ..... 67 

5.3.1. Anaokulu Öğretmenlerinin Örgütsel ÇatıĢma Düzeyine Yönelik 

Bulgular................................................................................................. 67 

5.3.2. Anaokulu Öğretmenlerinin Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Örgütsel 

ÇatıĢma Düzeyine Yönelik Bulgular ...................................................... 68 

5.3.3. Anaokulu Öğretmenlerinin YaĢ DeğiĢkenine Göre Örgütsel 

ÇatıĢma Düzeyine Yönelik Bulgular ...................................................... 70 

5.3.4. Anaokulu Öğretmenlerinin Medeni Durum DeğiĢkenine Göre 

Örgütsel ÇatıĢma Düzeyine Yönelik Bulgular ....................................... 71 

5.3.5. Anaokulu Öğretmenlerinin Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre 

Örgütsel ÇatıĢma Düzeyine Yönelik Bulgular ....................................... 72 

5.3.6. Anaokulu Öğretmenlerinin Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre 

Örgütsel ÇatıĢma Düzeyine Yönelik ANOVA Testinin Kaynağını 

Gösteren Bulgular ................................................................................. 73 

5.3.7. Anaokulu Öğretmenlerinin Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre 

Örgütsel ÇatıĢma Düzeyine Yönelik Bulgular ....................................... 74 



                                                                                                                                 viii 

5.3.8. Anaokulu Öğretmenlerinin ÇalıĢtığı Kurum DeğiĢkenine Göre 

Örgütsel ÇatıĢma Düzeyine Yönelik Bulgular ....................................... 75 

5.4. ARAġTIRMAYA KATILAN ÖĞRETMENLERĠN ÖRGÜTSEL 

ÇATIġMA DÜZEYĠ ĠLE Ġġ DOYUMU ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ ...................... 77 

BÖLÜM VI .................................................................................................... 79 

6. SONUÇ, TARTIġMA VE ÖNERĠLER .................................................... 79 

5.1. SONUÇ VE TARTIġMA ................................................................. 79 

5.2. ÖNERĠLER .................................................................................... 88 

7. KAYNAKÇA .......................................................................................... 91 

8. EKLER ................................................................................................ 103 

16. ĠĢimi yaparken kendi yönlerimi kullanabilme Ģansını bana vermesi 

bakımından ................................................................................................ 106 

ÖZET ......................................................................................................... 110 

ABSTRACT ................................................................................................ 112 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                                                                                                                                 ix 

KISALTMALAR DĠZĠNĠ 

 

ANOVA Tek Yönlü Varyans 

KKEÖ  Kariyer Engelleri  

ĠDÖ   „ĠĢ Doyum Ölçeği‟ 

ROCI II  Rahim Organizational Conflict Inventory 

MEB  Milli Eğitim Bakanlığı 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                                                                                                                                 x 

TABLOLAR LĠSTESĠ 

 

Tablo 1: Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Frekans ve Yüzdeler ........................... 56 

Tablo 2: YaĢ DeğiĢkenine Göre Frekans ve Yüzdeler ................................. 57 

Tablo 3: Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Frekans ve Yüzdeler ................ 57 

Tablo 4: Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Frekans ve Yüzdeler ................ 57 

Tablo 5: Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre Frekans ve Yüzdeler .................. 58 

Tablo 6: ÇalıĢtığı Kurum DeğiĢkenine Göre Frekans ve Yüzdeler ............... 58 

Tablo 7: Öğretmenlerin ĠĢ Doyum Düzeyleri ................................................ 59 

Tablo 8: Öğretmenlerin cinsiyetlerine göre iĢ doyumu puanlarının t-testi 

sonuçları ............................................................................................... 60 

Tablo 9: Öğretmenlerin yaĢlarına göre iĢ doyumu puanlarının ANOVA 

sonuçları ............................................................................................... 61 

Tablo 10: Öğretmenlerin medeni durumlarına göre iĢ doyumu puanlarının t-

testi sonuçları ........................................................................................ 62 

Tablo 11: Öğretmenlerin eğitim düzeylerine göre iĢ doyumu puanlarının 

ANOVA testi sonuçları .......................................................................... 64 

Tablo 12: Öğretmenlerin mesleki kıdeme göre iĢ doyumu puanlarının ANOVA 

testi sonuçları ........................................................................................ 64 

Tablo 13: Öğretmenlerin çalıĢtığı kuruma göre iĢ doyumu puanlarının 

ANOVA testi sonuçları .......................................................................... 66 

Tablo 14: Öğretmenlerin Örgütsel ÇatıĢma Düzeyleri .................................. 68 

Tablo 15: Öğretmenlerin cinsiyetlerine göre örgütsel çatıĢma puanlarının t-

testi sonuçları ........................................................................................ 69 

Tablo 16: Öğretmenlerin yaĢlarına göre örgütsel çatıĢma puanlarının ANOVA 

sonuçları ............................................................................................... 70 

Tablo 17: Öğretmenlerin medeni durumlarına göre örgütsel çatıĢma 

puanlarının t-testi sonuçları ................................................................... 71 

Tablo 18: Öğretmenlerin eğitim düzeylerine göre örgütsel çatıĢma 

puanlarının ANOVA testi sonuçları ....................................................... 73 



                                                                                                                                 xi 

Tablo 19: Öğretmenlerin eğitim düzeylerine göre kiĢisel çatıĢma puanlarının 

ANOVA testi sonucunda oluĢan farklılığın kaynağı ............................... 74 

Tablo 20: Öğretmenlerin mesleki kıdeme göre örgütsel çatıĢma puanlarının 

ANOVA testi sonuçları .......................................................................... 75 

Tablo 21: Öğretmenlerin çalıĢtığı kuruma göre örgütsel çatıĢma puanlarının 

ANOVA testi sonuçları .......................................................................... 76 

Tablo 22 Örgütsel çatıĢma ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkiyi gösteren "pearson 

momentler çarpım korelasyonu"  sonucu .............................................. 77 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                                                                                                                                 1 

BÖLÜM I 

 

1. GĠRĠġ 

1.1. PROBLEM DURUMU  

 Neolitik çağdan günümüze insanlar toplu yaĢamaya baĢlamıĢtır. Bu 

toplu yaĢama üretim halkasının geniĢlemesi ve insanın bazı iĢleri kendi 

baĢına yapamamasından kaynaklanmıĢtır. Ġnsanların bu tarz iĢleri birlikte 

yapmaya baĢlaması ile iĢbirliği önem kazanmıĢ ve ilk örgütler kurulmaya 

baĢlanmıĢtır. Ġnsanlarda var olan farklı yetenekler bir örgüt yapısı altında 

toplanmıĢ ve bu yetenek toplamları sayesinde de bireysel gücü aĢan 

eylemler rahatlıkla yapılmaya baĢlanmıĢtır. 

 Ġnsanların bir arada yaĢaması ve zamanla ortak eylemler geliĢtirmesi 

sonucunda örgütler oluĢmuĢtur. Bu örgütsel yapılar sonucu oluĢan 

kurumsallaĢma ile bazı eylemler belirli standartlara bağlanmıĢtır. Bu 

standartlar zamanla örgüt içinde bir kültürün oluĢmasını sağlamıĢtır.  

Örgütün amaçlarına ulaĢma derecesini örgüt üyeleri belirler. Örgüt 

üyeleri arasındaki iliĢkiler; iletiĢim, çatıĢma, eĢgüdüm, iĢbirliği, örgüt 

üyelerinin örgüte bağlılığı, motivasyonu, stres düzeyleri gibi birçok öğe örgüt 

amaçlarına ulaĢılma derecesini etkiler. Örgüt uygarlık ile eĢ anlamlıdır, örgüt 

olmadan uygarlık olmaz (Aydın, 2000: 16).  

Örgüt kültürüne yabancılaĢma zamanla çatıĢmaların oluĢmasına 

neden olabilmekte, zamanla motivasyonu da düĢürebilmektedir. Bu 

motivasyon düĢüklüğü de bireylerde var olan iĢ doyumunu etkilediği 

düĢünülmektedir. Örgüt kültüründen ve anlaĢılmamasından kaynaklanan 

çatıĢmanın dıĢında da çatıĢma türleri mevcuttur. ÇatıĢma kendiliğinden 

olumsuz olduğu görüĢü zamanla değiĢime uğramıĢtır. 

Örgütlerde çatıĢmalara iliĢkin ilk varsayımlar olumsuz yöndeydi. 

ÇatıĢma örgüt için zararlı görülerek yok edilmeye çalıĢılmaktaydı. ġiddeti ve 

yıkımı içeren çatıĢmanın olumsuz sonuçlarını engellemek için nedenleri 
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üzerinde yoğunlaĢmalı ve bu nedenler yok edilmeye çalıĢılmalıdır. 

ÇatıĢmanın kötü olduğu görüĢü yerini zamanla çatıĢma oluĢumunun 

engellenemeyeceği ve kabul edilmesi gerekliliği görüĢüne bırakmıĢtır. 

ÇatıĢmaların bazen yararlı olabileceğini savunan bu görüĢ 1940–1970 yılları 

arasında kabul görmüĢtür. 1970‟lerden bu güne kadar etkili olan görüĢ ise 

grubu uyanık, öz eleĢtiri yapabilen ve yaratıcı tutabilecek düzeyde 

çatıĢmanın gerekliliğidir. Yönetici zaman zaman grubu çatıĢması için 

yönlendirmelidir. ÇatıĢmanın olmadığı bir grup durağan, kayıtsız ve 

tepkisizdir. ÇatıĢmanın iyi ya da kötü olması çatıĢmanın çeĢidine bağlıdır 

(Robbins, 1994: 221– 223). 

Zıt fikirlerin çatıĢması ile oluĢan yeni fikirlerin mevcut örgütler için 

yeniliklerin kapısını açacağı görüĢü zamanla önem kazanmıĢtır. Bu görüĢ 

doğrultusunda çatıĢmaların kontrol altına alınması ile beraber kurumlar için 

bir kazanım olacağı düĢünülmektedir. Kontrol alınamayan çatıĢmaların ise 

zamanla örgütlerde olumsuz motivasyona sebep vereceği çeĢitli 

araĢtırmalarda değinilmiĢtir. 

ÇatıĢmanın yönünün olumlu mu olacağı yoksa olumsuz mu olacağı 

tamamen yöneticilerin yeteneklerine bağlıdır. Öz yeterliği yüksek olan 

yöneticiler çatıĢmayı örgüt için verimli bir Ģekle sokabilir. Aynı Ģekilde öz 

yeterliği olmayan yöneticilerin ise örgüt içerisinde var olan çatıĢmaları kontrol 

edemeyeceği ve çatıĢmanın uzaması durumunda örgüt için yıkıcı etki 

yaratabilecek neticeler ile karĢı karĢıya kalınabilir. 

ĠĢ doyumu bireylerin çalıĢma ortamında yaptıkları faaliyetlere karĢı 

gösterdikleri duygusal tepkilerden meydana gelmektedir. Bireyler zamanla iĢ 

yaĢamlarında karĢılaĢtıkları sorunlarla ilgili duygusal tepki gösterirler ve bu 

durum zamanla iĢ doyumu ya da doyumsuzluğunun oluĢmasına neden olur. 

Öğretmenlerde iĢ doyumu mesleklerine karĢı yaptıkları genel tutumlardan 

meydana gelmektedir. Mesleğine yönelik olumlu tutuma sahip bireylerin 

zamanla iĢ doyumlarının yüksek olduğu gözlemlenmektedir. 

ÇalıĢanların iĢlerinden elde ettikleri doyumun, onların çalıĢma 

hayatlarıyla ilgili mutluluklarını, genel yaĢamla ilgili her türlü tutum ve 

davranıĢlarını, diğer bireylerle olan iliĢkilerini, kendi ruhsal ve fiziksel 
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sağlıklarını olumlu veya olumsuz bir Ģekilde etkilediği, yapılan çalıĢmalar 

sonucu ortaya konmuĢtur. ĠĢ doyumsuzluğu çalıĢanları fiziksel, ruhsal ve 

sosyal yönden etkilemenin yanı sıra, iĢe devamsızlık, kayıtsızlık, olumsuzluk, 

iĢi yavaĢlatma, iĢten ayrılma ve benzeri savunma davranıĢları gibi hizmetin 

etkinliğini de olumsuz yönde etkileyen örgütsel sonuçlara yol açabilmektedir 

(Erdem, 2006). 

 Yapılacak analizler sonucunda Küçükçekmece ilçesinde görevli 

anaokulu öğretmenlerinin örgütsel çatıĢmalarının iĢ doyumlarını ne düzeyde 

etkilediği belirlenecektir. Elde edilen sonuçlar ıĢığında problemlerin 

belirlenmesi durumunda, belirlenen sorunlar ile ilgili gerekli tedbirlerin alınıp 

alınmayacağına yönelik tahlillerin yapılabileceği düĢünülmektedir. 

1.2. ALT PROBLEMLER 

Bu araĢtırmanın amacı anaokulu öğretmenlerinde örgütsel çatıĢmanın 

iĢ doyumu ile iliĢkisini incelemektir. Bu amaçlar ve belirlenen problem 

durumuna bağlı kalınarak aĢağıdaki alt problemler belirlenmiĢtir. 

 Anaokulu öğretmenlerinde örgütsel çatıĢma düzeyleri nasıldır? 

 Öğretmenlerin iĢ doyum düzeyleri nasıldır? 

 Öğretmenlerin örgütsel çatıĢma düzeylerini belirlemeye iliĢkin 

verdikleri cevapların ortalama puanları cinsiyete göre farklılık 

göstermekte midir? 

 Öğretmenlerin ĠĢ doyum düzeylerini belirlemeye iliĢkin verdikleri 

cevapların ortalama puanları cinsiyete göre farklılık 

göstermekte midir? 

 Öğretmenlerin örgütsel çatıĢma düzeylerini belirlemeye iliĢkin 

verdikleri cevapların ortalama puanları medeni duruma göre 

farklılık göstermekte midir? 

 Öğretmenlerin ĠĢ doyum düzeylerini belirlemeye iliĢkin verdikleri 

cevapların ortalama puanları medeni duruma göre farklılık 

göstermekte midir? 
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 Öğretmenlerin örgütsel çatıĢma düzeylerini belirlemeye iliĢkin 

verdikleri cevapların ortalama puanları yaĢ değiĢkenine göre 

farklılık göstermekte midir? 

 Öğretmenlerin ĠĢ doyum düzeylerini belirlemeye iliĢkin verdikleri 

cevapların ortalama puanları yaĢ değiĢkenine göre farklılık 

göstermekte midir? 

 Öğretmenlerin örgütsel çatıĢma düzeylerini belirlemeye iliĢkin 

verdikleri cevapların ortalama puanları eğitim durum 

değiĢkenine göre farklılık göstermekte midir? 

 Öğretmenlerin ĠĢ doyum düzeylerini belirlemeye iliĢkin verdikleri 

cevapların ortalama puanları eğitim durum değiĢkenine göre 

farklılık göstermekte midir? 

 Öğretmenlerin örgütsel çatıĢma düzeylerini belirlemeye iliĢkin 

verdikleri cevapların ortalama puanları mesleki kıdem 

değiĢkenine göre farklılık göstermekte midir? 

 Öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerini belirlemeye iliĢkin verdikleri 

cevapların ortalama puanları mesleki kıdem değiĢkenine göre 

farklılık göstermekte midir? 

 Öğretmenlerin örgütsel çatıĢma düzeylerini belirlemeye iliĢkin 

verdikleri cevapların ortalama puanları çalıĢtığı kuruma göre 

farklılık göstermekte midir? 

 Öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerini belirlemeye iliĢkin verdikleri 

cevapların ortalama puanları çalıĢtığı kuruma göre farklılık 

göstermekte midir? 

 Öğretmenlerin örgütsel çatıĢmaları ile iĢ doyum düzeyleri 

arasında iliĢki var mıdır? 
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1.3. SAYILTILAR     

 AraĢtırmada kullanılan iĢ doyumu, örgütsel çatıĢma ölçekleri ve 

araĢtırmacı tarafından hazırlanan anketteki sorulara katılımcıların verdikleri 

cevaplar gerçek düĢüncelerini yansıttığı varsayılmaktadır. 

 AraĢtırmada kullanılan anket ve ölçekler araĢtırmanın amacına uygun 

bir Ģekilde neticelenebilecek yeterlikte olduğu varsayılmaktadır. 

1.4. SINIRLILIKLAR   

 Yapılan araĢtırma, araĢtırma için hazırlanan anket ve ölçekleri 

dolduran 145 kiĢiden oluĢan örneklem grubunun verdiği cevaplar ile 

sınırlıdır. 

 Yapılan araĢtırmaya katılan öğretmenlerin verdikleri cevapların doğru 

ve samimi olduğu düĢünülmektedir.  

 Örneklemin evreni yeterince temsil ettiği düĢünülmektedir. 

1.5. ÖNEM 

Bir örgütün mevcut amaçları doğrultusunda verimli bir Ģekilde 

çalıĢabilmesi için örgütün kültürünün çalıĢanlar tarafından bilinmesi, 

benimsenmesi ve uygulanması önemlidir. Örgüt içerisinde var olan kültürün 

zamanla değer kaybına uğraması, çalıĢanların mevcut yapıya 

yabancılaĢması, var olan kültürün gerekliliklerini yerine getirmemesi vb. 

nedenlerden ötürü zamanla örgüt içerisinde çatıĢmaların çıkmasına neden 

olmaktadır. Bu çatıĢmalar örgütte çalıĢanları duygusal anlamda etkiler ve iĢ 

doyumu yaĢamasına engel olduğu düĢünülmektedir.  

Bu çatıĢma tipinin dıĢında örgüt içerisinde örgütün yapısını olumlu bir 

tarafa sürükleyecek çatıĢma tipleri de bulunmaktadır. Özellikle 1970‟li 

yıllardan sonra ortaya çıkan çatıĢmanın sadece olumsuz düĢünülemeyeceği 

fikri ortaya çıkmıĢtır. Kontrol edilebilindiği zaman çatıĢma bir örgüt için olumlu 

bir durumdur ve geliĢime ön ayak olabilmektedir. Bu durumda da örgüt 

içerisinde var olan çatıĢmanın azalması durumunda motivasyonun azalacağı 

ve iĢ doyumunun azalacağı düĢünülmektedir. Bu bağlamda bu çalıĢma ile 
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beraber örgütsel çatıĢmanın iĢ doyumu ile iliĢkisinin iyi anlaĢılacağı 

düĢünülmektedir. Bu çalıĢma bundan dolayı önemlidir.  

Bu çalıĢma sonunda örgütsel çatıĢma ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkinin 

mahiyetinin anlaĢılması üzerine gerekli tedbir ve önlemlerin alınması için 

öneride bulunacaktır. Bu çalıĢmanın bir diğer önemli nedeni de budur. 

1.6. TANIMLAR        

Örgütsel çatıĢma ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkinin incelendiği bu 

araĢtırmada kullanılan bazı tanımlar aĢağıdaki gibidir: 

 Ana Okulu: Öğretimin baĢlangıcı olan ilköğretim öncesi eğitim 

sürecini kapsamaktadır. 

 ÇatıĢma: Yeryüzündeki bütün canlı organizmalar yaĢamları süresince 

ihtiyaçlarını gidermek üzere davranıĢta bulunmaktadır. Ġhtiyacını 

tatmin etmek konusunda bir engellenmeyle karĢılaĢtığında, sıkıntı ve 

gerilime bağlı olarak çatıĢma ortaya çıkmaktadır (Yelkikalan, 2006: 

198). Örgütsel ÇatıĢma: Belirli grupların ya da bireylerin birlikte 

çalıĢması sonucunda oluĢan sorunlardan kaynaklanan ve normal 

faaliyetlerin durmasına neden olan olaylardır.  

 ĠĢ Doyumu: Locke kavramı Ģu Ģekilde tanımlamıĢtır: “Bir kiĢinin 

mesleği ya da meslek tecrübelerinin takdir edilmesi sonucunda, onu 

memnun eden, duygusal durum, ya da onu memnun eden olumlu 

duygusal durum sağlanması” dır (Keser, 2006). 
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BÖLÜM II 

2. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

2.1. ÇATĠġMA 

2.1.1. ÇatıĢmanın Tanımı 

 Sosyal bir varlık olan insan çeĢitli gruplarda yer almakta, bundan 

dolayı insanlar ile sürekli iliĢki içerisinde olmaktadır. Ortak bir amaç için 

çabalayan insanlar arasında düĢünce ve davranıĢ farklılıkları olabilmektedir. 

Bu durumda çatıĢma kaçınılmaz bir olgu olarak karĢımıza çıkmaktadır. 

Günümüzde çatıĢma kavramı üzerinde, birçok bilim dalının incelemeler 

yaptığı görülmektedir. Yönetimden felsefeye, psikolojiden sosyolojiye, 

ekonomiye kadar birçok bilim dalı çatıĢma kavramı üzerinde durmaktadır. 

Farklı bilim dallarının çatıĢma kavramı üzerine araĢtırmalar yapması, değiĢik 

düzeylerde ve farklı boyutlarda ele alması bu kavramın farklı tanımlarının 

ortaya çıkmasına sebep olmuĢtur. 

“Ġnsanlar ihtiyaçları ve kiĢilikleri yönünden çok farklı olduklarından 

aralarında çatıĢma olması kaçınılmazdır. Ġki kiĢi ya da grup arasındaki iliĢki 

sadece karakterlerine değil aynı zamanda birbirlerine karsı hareketlerine de 

bağlıdır” (Pondy,1990: 471).  

 ÇatıĢma bütün canlıların yaĢamları boyunca karĢılaĢtıkları bir 

durumdur. Mücadele etmek canlıların yaĢamlarını sürdürebilmeleri için 

gereklidir. Bu mücadeleler sonucunda çatıĢma ortaya çıkabilir. Bir ihtiyacını 

tatmin etmek isteyen bir canlının bu ihtiyacını karĢılamada birtakım engeller 

ile karĢılaĢması canlıda gerginlik ve sıkıntı meydana getirebilmektedir. Ġnsan 

açısından bakıldığında böyle bir durum hem fizyolojik hem de psikolojik 

anlamda gerginlik yaratmaktadır.  

  ÇatıĢma çok değiĢik ortam ve düzeylerde ortaya çıkmakla birlikte, 

genel anlamıyla, “bir seçeneği tercih etmede bireyin ya da grubun güçlükle 

karsılaşması ve bunun sonucu olarak karar verme mekanizmalarında 

bozulma” olarak tanımlanabilir (Akat, Budak ve Budak,1999: 302). 
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 ÇatıĢma, örgütler için olumlu özellikler de taĢıyabilir. Birbirine zıt 

grupların arasındaki çatıĢmalar bu gruplar arasındaki iletiĢimi arttırır ve 

çatıĢmaya sebep olan sorunların çözümlenmesi için çaba harcanmasını 

sağlanabilir. Fakat yararlı sonuçlar elde edilebilmesi için güçlü ve etkin bir 

yöneticinin varlığıyla elde edilebilir.  Etkin yönetilen çatıĢmalar, örgüt 

kültürünün ve amacının geliĢmesine de katkı sağlamaktadır. BaĢarılı bir 

Ģekilde yönetilen çatıĢmalar örgütlerin geliĢmesi ve varlıklarını sürdürebilmesi 

açısından büyük önem taĢır. Bu bağlamda da yöneticilere önemli görevler 

düĢmektedir.  

 Pondy çatıĢma terimini örgütsel uyuĢmazlık ile ilgili yazdığı bir 

makalede aĢağıdaki Ģekilde dile getirmiĢtir. 

 Kaynakların kıtlığı, politika farklılıkları v.b. gibi ön koĢulların yarattığı 

karĢıtlık 

 Duygusal durumlar, gerginlik, huzursuzluk, düĢmanlık, endiĢe v.b. 

süreçlerden doğan anlaĢmazlık, 

 Bireylerin çatıĢma durumunu kavrama veya fark etme yetenekleri ile 

kavrayıĢ düzeylerinden kaynaklanan karĢıtlık, 

 ÇatıĢmacı davranıĢlar: Pasif direniĢten açık saldırganlığa kadar 

değiĢen uyumsuzluk davranıĢları. 

 Aslında Pondy çatıĢmanın tek bir tanımını yapmamıĢtır. ÇatıĢma 

sebeplerinin farklı olabileceğini bu yüzden tek bir tanım üzerinde 

durulmaması gerektiğini belirtmektedir. Her ne kadar farklı sebepleri olsa da 

çatıĢmanın temelinde uyumsuzluk, zıtlık ve anlaĢmazlık bulunmaktadır. 

 ÇatıĢmayla ilgili yapılan farklı tanımlardan yola çıkarak çatıĢma; 

zıtlıkların, uyumsuzlukların veya anlaĢmazlıkların olduğu etkileĢimsel bir 

süreç olarak tanımlanabilir.  Bu etkileĢim kiĢinin sadece çevresiyle olan 

etkileĢimi değil, kendisi ile olan etkileĢimini de içermektedir. ÇatıĢmanın 

varlığını kabul edebilmemiz için kiĢinin uyuĢmazlığın farkında olması, 

algılaması gerekir. 
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2.1.2.  ÇatıĢmaya ĠliĢkin YaklaĢımlar 

 Literatürde çatıĢmaya yönelik 3 farklı yönetsel yaklaĢım vardır. Bu 

yaklaĢımlar Ģu Ģekilde sıralanabilir: 

2.1.2.1. Geleneksel YaklaĢım 

 ÇatıĢma konusu ilk zamanlarda olumsuz, yıkıcı ve zarar verici bir 

durum olarak algılanmıĢtır. Bu yüzden çatıĢma çözülmesi gereken bir 

problem olarak görülmüĢtür. Geleneksel yaklaĢıma göre çatıĢma örgüt 

yapısına zarar veren, örgüt çalıĢmalarını aksatan bir olgudur. Örgüt içerisinde 

bireyler yaĢanan çatıĢmalar sonucu gerginlik ve sıkıntı yaĢamakta, bu gerilim 

ve sıkıntı çalıĢanların iĢ doyumunu etkilemekte ve üretimin azalmasına sebep 

olmaktadır. Örgütlerde yönetimin baĢarısız olması çatıĢmanın önemli 

sebeplerinden biridir. Ġyi bir yönetici iyi bir strateji ile çatıĢmayı ortadan 

kaldırmaya çalıĢmalı ve örgütün varlığını sürdürmesini sağlamalıdır. 

 “Ġlk yöneticiler ile yönetim konusunda bilimsel eser veren ilk 

düĢünürler, örgütlerde ortaya çıkan çatıĢma belirtilerini var olan bir 

rahatsızlığın açık bir iĢareti olarak kabul etmiĢlerdir. Bu kiĢilere göre; bir 

örgütte çatıĢmanın geliĢip ortaya çıkması ya yöneticilerin evrensel yönetim 

ilkelerini örgütü yönlendirmede etkili bir Ģekilde kullanamamaları ya da 

yönetimle isgörenleri ortak çıkarlar etrafında bütünleĢtirmede yöneticilerin 

iletiĢim iĢlevini baĢarıyla yerine getirememelerine bağlanabilir. Eğer, bu 

baĢarısızlıkların üstesinden gelinebilirse örgüt uyumlu bir bütünlük içinde her 

zaman iĢlevini eksiksiz ve zıtlaĢmalara maruz kalmadan yerine 

getirebilecektir “(Simsek vd.,1999:170). 

2.1.2.2. DavranıĢsal YaklaĢım 

 DavranıĢsal yaklaĢıma göre iki kiĢi veya daha fazla kiĢinin bulunduğu 

ortamlarda çatıĢmanın olması doğal bir durumdur. Örgüt içerisinde bireylerin 

amaçları, beklentileri ve çıkarları çatıĢabilir. Geleneksek yaklaĢım her türlü 

çatıĢmayı olumsuz bulurken, davranıĢsal yaklaĢım bazı çatıĢmaların örgüt 

için faydalı olduğunu düĢünmektedir. Örgüt içerisindeki çatıĢmalar bazı 

sorunlara iĢaret etmektedir ve yöneticilerin bu sorunları dikkate alarak 
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çözümler üretmeleri gerektiğini öngörmektedir. Sağlıklı bir örgütün varlığı için 

yöneticilerin bu durumları dikkate alması gerekir. Ayrıca çatıĢma ortaya 

çıktığı an çözülmeli aksi takdirde örgüt için daha zararlı hale gelebilmektedir. 

 DavranıĢçı yaklaĢım çatıĢmayı aĢağıdaki görüĢlerde Ģöyle ifade edilir: 

 Katz‟dan:  "Bizi bütün çatıĢmaların kötü olduğunu düĢünmediğimiz ve 

üzerinde çalıĢmamız gereken tek amacın çatıĢmanın düzeltilmesi 

olduğu eklenmelidir." 

 Bennis: “Biz çatıĢmanın ortadan kaldırılabileceğinin değiĢmezliğinin 

kesin olduğuna inanıyoruz." (Özalp,1989:102-103). 

2.1.2.3.  Modern YaklaĢım 

 Modern yaklaĢıma göre örgütlerde çatıĢmanın olmaması veya azlığı 

örgüt faaliyetlerinde verim düĢüklüğüne sebep olur. ÇatıĢmanın yüksek 

olduğu örgütlerde ise örgüt içerisinde kargaĢa hakim olur ve birlikte karar 

alma, uygulama süreci zayıflar. Modern yaklaĢıma göre çatıĢmanın bir denge 

durumunda olması gerekir. ÇatıĢmanın az veya çok olması örgüt içerisindeki 

dengeyi bozar. Bu durum örgütlerde istenmeyen bir durumdur. Belirli bir 

düzeyde gerçekleĢen çatıĢma örgüt üyelerinin sorgulayıcı, özeleĢtiri 

yapabilen ve yeniliğe açık olmalarını sağlayacaktır. ÇatıĢmanın belirli bir 

düzeyde olması için yöneticilerin sorumlulukları fazladır. Ġyi bir yöneticinin 

çatıĢmanın bir denge durumu içerisinde gerçekleĢmesini sağlaması gerekir. 

 Modern yaklaĢıma göre çatıĢma ĠĢlevsel çatıĢmalar ve ĠĢlevsel 

olmayan çatıĢmalar olmak üzere iki gruba ayrılır. ĠĢlevsel çatıĢma, örgütün iĢ 

baĢarısını ve performansını arttır. Örgüt varlığının sağlıklı bir Ģekilde 

geliĢmesini sağlar. ĠĢlevsel olmayan çatıĢmalar ise örgütün geliĢmesine 

engel olan çatıĢmalardır. Bu çatıĢmalar örgüte zarar verir ve örgüt 

hedeflerinin gerçekleĢmesine engel olur.  ĠĢlevsel olmayan çatıĢmalar 

örgütlere bir faydası olmadığı için bir an önce önlemini alarak ortadan 

kaldırması gereken çatıĢmalardır. 

 “Örgütsel geliĢim ve örgüt içi sinerjiyi yakalamak için örgütlerde 

çatıĢma yönetimi anlayıĢının ve yöntemlerinin doğru olarak bilinmesi ve 

kullanılması önemlidir. Hiç çatıĢmanın olmadığı bir örgütlerde yenilik, 
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değiĢim, yaratıcılık ve performans etkileneceği gibi, sürekli ve önemli 

çatıĢmaların olduğu örgütlerde de kararların gecikmesi ve verilmemesi, 

tavizlerin sorunları çözmeye yetmemesi vs. gibi nedenlerle yine performans 

olumsuz yönde etkilenecek, hatta örgütün yasaması tehlikeye düĢecektir” 

(Koçel, 1993:395). 

 Modern görüĢ davranıĢçı görüĢten çatıĢmanın tümüyle gerekliliği, 

farklılıkları destekleme, çatıĢmanın yönetimi ve çözümüne yönelik 

güdülenmiĢ olma,  çatıĢma yönetimini tüm yöneticilerin temel sorumluluğu 

olarak görme yönünden ayrılır.  

 Örgütsel çatıĢma açısından Modern YaklaĢım ve Geleneksel 

YaklaĢımın karĢılaĢtırılması (Kılınç, 2001 : 91) Ģu Ģekilde yapılabilir: 

 

Geleneksel YaklaĢım 

(Klasik ve Neoklasik) 

Modern YaklaĢım 

(EtkileĢim Modeli) 

ÇatıĢma kaçınabilir. ÇatıĢma kaçınılmazdır. 

ÇatıĢma yönetimin örgüt yapısını 

oluĢturmada ve onu yönetmesindeki 

hatalarından ve sorun yaratıcılar 

tarafından ortaya çıkarılır. 

 

ÇatıĢma; örgütsel yapı, amaçlardaki 

kaçınılmaz farklılıklar, hat ve kurmay 

elemanlarının algı,değer ve 

sorunlara bakıĢ açılarındaki 

farklılıklar ve benzeri çeĢitli 

nedenlerden kaynaklanır. 

ÇatıĢma, örgütün düzenli biçimde 

islemesini kesintiye uğratır ve 

optimal is baĢarımını engeller. 

 

ÇatıĢma, değiĢik derecelerde 

örgütsel baĢarıya katkıda 

bulunabileceği gibi onda azaltmaya 

da neden olabilir. 

Yönetimin temel görevi çatıĢmayı 

ortadan kaldırmaktır. 

 

 

Yönetimin görevi, çatıĢmanın 

çözümünü optimal örgütsel baĢarıya 

hizmet edecek biçimde yönetmektir. 
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Optimal örgütsel is baĢarımı 

çatıĢmanın ortadan kaldırılmasını 

gerektirir. 

 

Optimal örgütsel is basarımı makul 

düzeyde bir örgütsel çatıĢmanın 

varlığını gerekli kılar. 

2.2. ÇATIġMA NEDENLERĠ 

 Örgütlerde çatıĢma birçok farklı sebepten ortaya çıkabilir. Modern 

yaklaĢımda çatıĢmanın toplumsal yaĢamın bir gereği olduğu belirtilmiĢti. 

Bundan dolayı örgüt içerisinde çatıĢmanın kaçılmaz olduğu söylenebilir. 

Örgüt için olumsuzluk yaratan her durumu çatıĢma sebebi olarak görmek 

mümkündür. ÇatıĢma sebeplerinin bilinmesi çatıĢmanın çözümüne yönelik 

doğru stratejinin uygulanması için gereklidir. 

 “ÇatıĢma ile ilgili olarak yapılan çalıĢmaların anlaĢılabilmesi ve 

çatıĢmanın etkili bir Ģekilde yönetilebilmesi için çatıĢmanın altında yatan 

nedenlerin bilinmesi önem taĢımaktadır” (Greenhalgh, 1986). 

2.2.1. ÇatıĢmanın KiĢisel Nedenleri 

2.2.1.1. KiĢilik 

 “KiĢilik; geçmiĢin izleri, mevcut zamanın uygulamaları, geleceğin temel 

eğilimi ve çevrenin etkisiyle, bir bireyin zihinsel ve bedensel özelliklerindeki 

farklılıklar ve bu farklılıkların kiĢinin davranıĢ ve düĢüncelerine yansıyıĢ biçimi 

olarak tanımlanır” (Erdoğan, 1991: 236).  

 Bireyin kiĢiliğinin Ģekillenmesinde yaĢadığı çevrenin özellikleri, aile 

yapısı ve sosyal statüsü büyük bir etkiye sahiptir. KiĢinin sahip olduğu kiĢisel 

özellikler belirtilirken bir takım sıfatlar kullanılır. Örneğin çekingenlik, 

cömertlik, agresiflik, kavgacılık gibi. Bu özellikler genel ve sürekli olduğu 

zaman anlam kazanır yani kiĢiliğin bir parçası olabilmesi için kiĢinin belli 

durumlar karsısında belli tepkiler vermesi, belli bir tavır takınması gerekir. 

 KiĢisel tarz, ihtiyaç ve iletiĢimden kaynaklanır. Ġnsanlar arasında çok 

sık görülmesine rağmen, bireyler, kiĢisel tarz ve ihtiyaçlarından 

oluĢturduğunu fark etmezler. Bireylerarası iliĢkileri bozar. Halledilmezse 
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düĢmanlığa dönüĢür. KiĢilikteki eksiklik çatıĢmaya meyilli artırabilir (Ataklı, 

1995:25). 

 KiĢisel farklılıklar örgüt içerisinde çatıĢmaya yol açabilir. KiĢinin 

çatıĢmayı çözümleyebilmesi çözümden yana olması ile mümkün olabilir. 

Zaaflarının farkında olan birey çatıĢmanın ileri bir seviyeye çıkmasına engel 

olabilir. 

2.2.1.2. Rol ve Statü Farklılıkları 

 Rol kavramı, toplum içindeki bireylerin toplum içinde kendini ifade 

Ģekillerini belirleyen en temel kavramlardan biridir. Toplumsal yapının 

birtakım rol öğelerinden oluĢur. Birey de toplum içerisinde bir takım roller 

üstlenir. Eğer bireyin rol beklentileri karĢılanamazsa çatıĢma ortaya çıkabilir. 

 “Rol davranıĢını sergileyenin bu davranıĢı (gerçekleĢen rol) ile 

kendisinden beklenen rol davranıĢı arasında (arzu edilen rol) farklılık varsa, 

çatıĢmanın ortaya çıkması kaçınılmazdır. Yapılan araĢtırmalarda rol 

davranıĢı, rol tanımı ve rol beklentisi arasındaki sıkı bir iliĢkinin var olduğu 

ortaya konmuĢtur. Rol davranıĢını etkileyen, kiĢisellik, otorite, cinsiyet, sosyal 

iliĢkiler ve pozisyonlar gibi bir takım etkenler vardır” (Myers, 1988: 208). 

 Örgüt içerisinde bireyler bazı kiĢilerin iyi statülere sahip olduğunu 

düĢünebilir. Aynı Ģekilde bazı bireylerde diğerlerine göre daha iyi statülere 

sahip olduğunu düĢünebilir. Statü kavramının farklı algılanması da çatıĢmaya 

sebep olabilir. Yönetilen ve yönetenler arasında toplumsal açıdan bir fark 

olmamasına rağmen örgüt içerisinde bir statü farkı olabilir.  

 “Örgütlerdeki statü durumlarının çatıĢma kaynağı olduğu çoğu kez 

birçok boyutta yaĢanmaktadır. Statü yönünden alt düzeyde olan bir bölümün 

üst düzeyde bir tasarım ve is planlamasını baĢlatması çatıĢmanın 

baĢlamasına neden olur. Personel, daha alt düzeydeki kiĢilerce 

yönlendirilmek istemez. Bu nedenle alt düzey yöneticilerin islerini çıkmaza 

sokmaya çalıĢırlar” (Aksu, 1997: 20). 

2.2.1.3. Amaç ve Değer Farklılıkları 
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 Her örgüt varlığını sürdürebilmek için birtakım ortak amaçlara sahiptir. 

Ortak bir amacın varlığının sebebi örgüt faaliyetlerinin en iyi Ģekilde yerine 

getirilmesidir. Bir örgütte baĢarının yakalanabilmesi için örgüt içerisindeki 

grupların ve bireylerin ortak amaç için çaba göstermesi gerekir. Bireylerin 

farklı değer yargılarına sahip olmaları, kiĢisel farklılıkları, yetenekleri, 

tutumları örgüt içerisinde çatıĢmaya sebep olabilir. 

 “Her birey farklı amaçlara sahip oldukları için olaylar karsısında 

davranıĢ ve tutumları da değiĢiktir. Bazen bir bireyin amaç ve tercihleri diğer 

bireylerin amaç ve değerlerine ters düĢebilir. Bireyler arasındaki bu ayrılıklar 

örgüt içindeki çatıĢmaların en önemli kaynaklardan biri sayılmaktadır” (Eren, 

2004 : 401). 

2.2.1.4. Ġdeoloji Farklılıkları 

 “Bireyler sosyal dünyayı anlayıp tanımlamada davranıĢlarında göz 

önünde bulundurduğu bir takım fikir ve inançlara sahiptir. KiĢi veya grupların 

olayları farklı algılamaları çatıĢmalara neden olabilir. Bu algılama farklılıkları, 

amaçlarda, değer yargılarında, veri ve bilgilerinde, yöneticilerin görüĢ ve 

uygulamalarını algılamada olabilir” (Özgan,2006:38). 

2.2.2. ÇatıĢmanın ĠletiĢimsel Farklılıkları 

 “ĠletiĢim bütün organizasyonlarda her zaman var olan bir faaliyettir. Bu 

Ģekilde iliĢkiler kurulur ve örgütsel faaliyetler gerçekleĢtirilebilir ya da takip 

edilir. ĠletiĢim, yönetim süreci içerisinde ve yönetsel faaliyetlerin etkin bir 

biçimde amaca ulaĢtırılmasında etkin bir rol oynar” (Akat, 1994 :272). 

 ĠletiĢimi sadece insanların konuĢarak yaptığı bir eylem olarak 

düĢünmemek gerekir. Jestler mimikler de iletiĢimin bir parçasıdır. Ayrıca 

hayvanlar arasındaki haberleĢme yöntemleri de iletiĢim olarak kabul edilebilir.  

2.2.2.1. Algılamadaki Farklılıklar 

 “Algılamalar, sosyal Ģartlanma, kiĢinin geçmiĢi ve kiĢisel çıkarlardan 

etkilenir. Bir kiĢi, bir olayı bir mücadele sansı olarak yorumlarken, bir baĢkası 

onu tehlike olarak görebilir. Bir kiĢi otomasyona geçmekle ilgili bir teklifi 

kazanç olarak görürken, bir diğeri yüksek maliyetler olarak görür. Birisi bir 
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raporu açıklayıcı bulurken, bir diğeri onu çapraĢık ve belirsizliklerle dolu 

bulabilir” (Kindler,1997:25). 

 Belirli olaylar karĢısında kiĢiler veya gruplar farklı algılara sahip olabilir. 

Algılamadaki farklılıklar kiĢilerin veya grupların birbirleri ile zıtlaĢmasına 

sebep olabilir. Örgüt içerisinde olayların farklı algılanması, farklı amaçlar 

taĢıması, farklı faaliyetlerde bulunulması çatıĢmaya sebebiyet verebilir.  

2.2.2.2. Yetersiz Bilgi AlıĢveriĢi 

 Bireylerin ve gruplar arasında yetersiz bilgi alıĢveriĢi çatıĢmaya sebep 

olabilir. Bireylerin ve grupların kendi amaçlarını örgütsel amaçtan daha 

önemli görmeleri iletiĢimi azaltır. Bireylerin ve grupların hatalı davranıĢları, rol 

belirsizliklerinin sebebi de yetersiz bilgi alıĢveriĢi olarak görülebilir. Fikir 

alıĢveriĢinde bulunmayan bireyler veya gruplar örgüt içerisindeki 

koordinasyonu bozarak çatıĢmaya sebep olur. Örgüt içerisindeki çatıĢma 

üretimi, performansı ve insan iliĢkilerini olumsuz etkiler. 

 “Bilgi alıĢveriĢinin yetersiz olması, diğer tarafa eksik bilgi verilmesi 

yüzünden çeĢitli önyargıların dogmasına neden olabilir. Çoğu kez diğer 

bireylerle doğrudan iliĢkiye girmeden de önyargılar geliĢtirdiğimiz bir 

gerçektir. Bireylerin konuĢmaları, hareketleri, inançları ya da onunla ilgili 

anlatılanlar doğrultusunda önyargılar geliĢtirebiliriz. Önyargılı kiĢi ya da 

gruplar arasında birbirlerini gerçekten tanımalarını sağlayacak bilgi alıĢveriĢ 

sistemi kurulmamıĢsa, çatıĢma bir yerde kaçınılmaz olacaktır” (Tekarslan, 

Kılınç, Sencan ve Baysal, 2000: 277). 

2.2.2.3. Anlama Güçlükleri 

 “Belirli bir dili kullanmama ya da uygun iletiĢim araçlarından yoksun 

olma nedeniyle doğan engellerdir. ĠletiĢim sürecinde ortak semboller 

kullanılmıyorsa, bu iletiĢim ortamlarında her zaman iletiĢimsizlikler ya da 

yanlıĢ anlamalar nedeniyle çatıĢmalar kaçınılmaz hale gelmektedir” (Silah, 

2001: 254). 

 YanlıĢ anlamadan kaynaklanan çatıĢmaların temelinde göndericinin 

vermek istediği anlam ile alıcının bu kelimeye verdiği anlamın farklı 
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olmasından kaynaklanır. Anlam güçlüklerini önlemek için mesaj 

oluĢturulurken karĢıdakinin anlayabileceği basit bir dil seçilmeli, eğer 

gerekiyorsa Ģekil, grafik gibi imajlar ile anlatılmak istenen güçlendirilip 

anlatılmalıdır. Böylelikle çatıĢmanın önüne geçilebilir. 

2.2.3. ÇatıĢmanın Örgüt Yapısından Kaynaklanan Nedenleri 

2.2.3.1. Örgütün büyüklüğü 

 Örgütsel büyüklülük çatıĢmalara sebep olmaktadır. Örgüt büyüdükçe 

kiĢiler arasındaki iletiĢim azalmakta, uzmanlaĢma artmakta ve faaliyetlerin 

koordinasyonu azalmaktadır. Bu durumda örgüt içerisinden farklı amaçlara 

sahip gruplar oluĢmaktadır. Küçük örgütlerde, örgütün amaçları daha basit ve 

anlaĢılır olduğu için bu örgütlerde çatıĢma olma olasılığı daha düĢüktür. Bu 

örgütlerde uzmanlık miktarı azdır. Kısacası örgütler küçüldükçe çatıĢma 

olasılığı azalmaktadır.  

2.2.3.2. ĠĢbölümü 

 Bir örgütte olması gereken temel nitelik iĢbölümüdür. Örgütün 

amaçlarını gerçekleĢtirebilmesi için iĢbölümü yapılması gerekir. ĠĢbölümü 

sonucunda örgütte farklı iĢleri yapan birimler oluĢur. Bu birimlerin kendi 

içerisinde özelleĢerek kendi değer yargılarını, normlarını oluĢturur. Her 

birimin kendine has amaçlarının oluĢması, farklı algılama biçimleri, farklı 

davranıĢlar sergilemesi çatıĢmaya sebep olur. Birimlerin veya grupların 

öncelikleri kendi bölümlerinin baĢarısı olduğu zaman birimler arası iletiĢimde 

sekteye uğrar. Yetersiz bilgi alıĢveriĢi sebebiyle çatıĢma olması kaçınılmaz 

olur. 

 “ĠĢbölümü nedeniyle ortaya çıkan hiyerarĢik yapı çatıĢmanın bir diğer 

nedenidir. Aynı hiyerarĢi içinde çalıĢan iĢgörenlerden üst basamaklarda 

görev yapanlar ile alt basamaklarda görev yapanlar arasındaki doyum farkı 

örgüt içinde çatıĢmaya sebep olur” (Ertürk, 2000 : 208). 
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2.2.3.3. Örgüt Ġklimi  

 KiĢiler ve gruplar arasındaki etkileĢim, örgüt amaçlarının 

gerçekleĢtirilmesi örgüt iklimi üzerinde etkisi vardır. KiĢiler bir örgüte dahil 

olurken bazı beklentiler ve ihtiyaçların karĢılanmasını bekler. Eğer örgüt 

içerisinde beklediklerini bulmazsa motivasyonu düĢer. Motivasyon düĢüklüğü 

verimi düĢürür. 

  

2.2.3.4. Fonksiyonel bağımlılık 

 Örgüt faaliyetlerin gerçekleĢtirilmesi için iĢ bölümü olması gerekir ve 

bu yüzden örgüt iĢlerin daha kolay yürütülebilmesi için birimlere ayrılır. 

Birimler arasında fonksiyonel bir bağımlılık vardır. Görevlerin yerine 

getirilebilmesi için fonksiyonel bir bağımlılık olması zorunludur. Bu bağımlılık 

kaynakların sınırlı olması, uygulamaların zamanlanması, görev ve 

sorunluluklarda görülen karıĢıklıklardan doğar. 

 Örgüt içerisinde birbirine bağımlı olan gruplar arasında çatıĢma 

çıkması pek muhtemeldir. Bu grupların istek ve taleplerindeki artıĢ, baskı 

örgüt içerisindeki uyumu bozar ve üretimin yavaĢlamasına sebep olarak 

çatıĢmaların doğmasına sebep olur. 

2.2.3.5. Sınırlı kaynaklar 

 Örgüt içerisinde iĢletmelerin/okulların belirli malların ve hizmetlerin 

üretimine tahsis edilmiĢ birçok materyal bulunmaktadır. Üretimin yerine 

getirilebilmesi için çalıĢanların bu kaynaklardan yararlanması gerekir. 

Örgütün içerisinde bulunduğu çevrede kaynakların sınırlı olması, bu 

kaynaklardan yararlanmak isteyenlerin birbirleriyle mücadele etmesine yol 

açmakta bu da çatıĢmaya zemin hazırlamaktadır. Kaynakların çoğuna sahip 

olan grup diğer gruplara karĢı üstünlük sağlamaktadır. 

 “Kıt, sınırlı kaynaklarda, büro içi yerleĢim, ekipman, hizmet içi eğitim, 

insan kaynakları ve ücret ödemeleri gibi sınırlı kaynaklarda çatıĢmaların 

geniĢlemesi olasıdır. Örgüt içerisindeki bireylerin kendi istek ve arzularını 

gerçekleĢtirmek için örgütsel olanak ve kaynaklara olan bağımlılıkları  
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artacaktır. Ücretlerde yapılan zamların düĢüklüğü, ikramiyelerin ve sosyal 

güvenlik haklarının yetersizliği, personel kadrolarının azaltılması durumunda 

iĢgörenlerin yerlerini korumadaki telasın getirdiği çatıĢmalar bu tür nedene 

örnek olarak verilebilir”  (Keçecioglu,1999:101). 

2.2.3.6. Yönetimin biçimindeki farklılıklar 

 Örgüt yönetimi örgütün varlığını sağlıklı bir Ģekilde devam ettirebilmesi 

yönünden oldukça önemlidir. Yöneticiler; çalıĢanlarına verdikleri görevlerini 

yerine getirmelerini sağlama, motive etme ve kontrol etme yönünden farklı 

stratejileri sahiptir. Yöneticilerin sahip olduğu bu güç personelin veya grubun 

politikasına ters düĢebilmektedir. Yöneticinin kullandığı yöntem ve stratejiler, 

sorunlara bakıĢ açısı, çeĢitli bölümlerde farklı yönetim biçimlerinin 

kullanılması bazı sorunlara yol açmaktadır. Yöneticinin uyguladığı yöntem 

çalıĢanlar tarafından benimsenmemiĢse yine anlaĢmazlık ortaya çıkmakta ve 

çatıĢmalar doğmaktadır. Örgütlerde yöneticilerin benimsediği otoriter veya 

demokratik yönetim biçimleri de örgüt içerisinde farklı çatıĢmaların 

doğmasına sebep olmaktadır. Otoriter yönetimi biçimi hiyerarĢik çatıĢmalara 

yol açarken, demokratik yönetim biçimi de kiĢiler arası çatıĢmalar ortaya 

çıkarmaktadır. 

2.2.3.7. Yetkinin belirsizliği 

 Örgüt içerisinde her bireyin sahip olduğu görev ve sorumluluklar 

vardır. Bu görev ve sorunlulukların açık bir Ģekilde belirlenmiĢ olması gerekir. 

Sorumlulukların net bir Ģekilde belirlenmemiĢ olması örgüt içerisinde rol 

belirsizliğine sebep olacaktır. Örgüt içerisinde sorumluluk ve görevlerin 

belirsizliği baĢkalarının sorumluluk alanlarına müdahaleye sebep olacaktır. 

ÇalıĢanlar yetkilerinin ve sorumluluklarının sınırını bilemeyeceklerdir. Bu 

durum çalıĢanlar arasında yetki karmaĢasına neden olur. Böyle bir durum 

içerisinde kiĢiler neyi nasıl yapması gerektiğini bilemeyeceklerdir. Bundan 

dolayı sorumlulukların ve yetkinin sınırının belirlenmemiĢ olması örgüt 

içerisinde çatıĢmaya sebep olur. 
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 “Örgütlerde kolektif amaçların bütün örgüt bireylerince benzer biçimde 

algılanmamasına bağlı olarak bazı çalıĢanların sorumluluk almaktan ve 

prosedürlere uymaktan kaçındığı durumlarda da bu tür çatıĢmaların 

doğabileceğini söylemek mümkündür” (Jay, 2001: 54). 

 Bir örgütte iĢlerin karmaĢıklığı da çatıĢmalara sebep olmaktadır. 

Birbirinin içerisine geçmiĢ iĢler yüzünden çalıĢanlar gerilebilir. Yapılacak bir 

iĢe iliĢkin sorumluların net bir Ģekilde belirlenmemiĢ olması çalıĢanlar 

arasında gerileme yol açarak çatıĢmalara sebep olacaktır. 

2.2.3.8. Kararlara katılım ve ortak karar verme   

 Örgüt içerisinde kiĢi veya grupların fonksiyonel bağımlılıkları olması, 

kullanılacak kaynakların sınırlı olması ortak karar alma ihtiyacını 

doğurmuĢtur.  Faaliyetlerin sınırlı bir zaman içerisinde yapılması gerekmesi 

yine ortak karar alma ihtiyacını doğurur. Sınırlı kaynaklar ya da zamanın 

düzenlenmesi ilgili bağlılıkların var olması,  çevresini denetim altına almak 

için kiĢi üstünde içsel baskı oluĢturur. Bu içsel baskı, üyelerde kendi görevleri 

ile iliĢkili kaynakların dağılımı ve etkinliklerinin zamanlandırılmasını kontrol 

etme isteği yaratır. Bu da, örgütün alt birimlerdeki üyeler üzerinde ortak karar 

vermeye yönelik bir baskı yaratır. 

2.2.3.9. Otorite düzeyi  

 Örgüt içerisinde kuralların açık olması ast-üst iliĢkisinin belirgin 

olmasını ve çalıĢanların yetkilerinin hangi sınırların içerisinde olduğunu 

gösterir. Böylelikle çalıĢanlar birbirlerinin davranıĢlarını tahmin edebilir hale 

gelir.  Örgüt içerisinde yöneticilerin çalıĢanlarına yönelik kontrolünün fazla 

olması, çalıĢanların üzerinde baskı hissetmesine sebep olur.  Bu nedenlerle 

yöneticiler tarafından baskı hisseden çalıĢanlar kendilerini tehdit edilmiĢ ve 

yöneticilerle çatıĢma içinde olurlar. 

2.3. ÇATIġMA TÜRLERĠ 

2.3.1. ĠĢlevsel çatıĢma 

 Bir örgütte meydana gelen iĢlevsel çatıĢmalar örgüt için pozitif çıktılar 

doğurur. ĠĢlevsel çatıĢmalar örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmesine ve 
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yenilenmesine ve güçlenmesine katkı sağlar. Bu tür çatıĢmalar sayesinde 

yöneticiler örgüt içerisinde bazı sorunların bulunduğu konusunda farkındalık 

kazanır. Yöneticiler çatıĢmanın sebebine göre çözümler üretmeye, örgütün 

dinamik ve yaratıcı olmasını sağlamaktadır.  

 Koçel‟e (1993: 396-397) göre, fonksiyonel çatıĢmalar, örgütün çeĢitli 

kısımlarındaki sorunlara iĢaret edebilir. Dolayısıyla bu sorunların yöneticilerin 

dikkatine getirilmesini sağlar. Ayrıca örgüte canlılık kazandıracak yeniliklerin 

ve değiĢimlerin gerçekleĢtirilmesini kolaylaĢtırır. 

2.3.2. ĠĢlevsel olmayan çatıĢma 

 ĠĢlevsel olmayan çatıĢmalar örgüte zarar veren çatılmalardır. Bu tür 

çatıĢmalar örgüt içerisindeki dinamiği bozarak, örgütün verimliğini düĢürür. 

ĠĢlevsel olmayan çatıĢmalar örgütün amaçlarını gerçekleĢtirmekten çok 

uzaktır ve amaçların gerçekleĢtirilmesine hiçbir katkıda bulunmaz. ÇatıĢma 

yüzünden örgüt üyelerinin morali bozulur ve stresi artar.  

 ĠĢlevsel çatıĢmalar iyi yönetilemez ise iĢlevsel olmayan çatıĢmalara 

dönüĢebilir. Geleneksel yaklaĢıma göre bütün çatıĢmalar iĢlevsel olmayan 

çatıĢmalardır. DavranıĢçı yaklaĢım ise bazıları dıĢında çatıĢmalarım iĢlevsel 

olmadığını söyler. 

 “Modern yaklaĢıma göre de çatıĢmalar fonksiyonel olmayabilir. Ancak 

her türlü çatıĢmayı fonksiyonel olmayan çatıĢma olarak nitelemek mümkün 

değildir” (Gökçe ve ġahin,2001: 279). 

2.3.3. Potansiyel çatıĢma 

 “Potansiyel çatıĢma, çatıĢmayı ortaya çıkarabilecek nedenleri ifade 

etmektedir. Örneğin, bir örgütte grupların amaç farklılıkları, kıt kaynakların 

örgüt alt birimleri arasında dağıtılması ve dağıtımında izlenen yöntemler, 

çatıĢma yaratabilecek potansiyel içeren durumlara örnek verilebilir” (Simsek 

,1999: 178). 

 Örgüt içerisindeki çatıĢma yaratabilecek birçok sebep vardır. Rekabet, 

kaynakların sınırlı olması, algılamadaki farklılıklar gibi sebepler potansiyel 

çatıĢma için ortam yaratır.   
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2.3.4. Algılanan çatıĢma 

 Algılanan çatıĢma örgüt içerisindeki olayların farklı bir Ģekilde 

yorumlanması sonucu oluĢur. KiĢilerin birbirlerinin pozisyonlarını yanlıĢ 

anlamaları, birbirlerini birer tehdit olarak görmeleri genel sebeplerdendir. 

 “ÇatıĢmanın algılanmasında ilk durumda, bireyler kendileri için ilerdeki 

dönemlerde büyük zararlar oluĢturmayacağı gerekçesiyle çatıĢmanın 

varlığını görmezden gelmek ve algılamayı reddetmek suretiyle Bastırma 

mekanizması veya çatıĢmaların hepsini algılamak yerine dikkatini çözümü 

kısa vadeli ve kolay olabilecek çatıĢmalar üzerine yoğunlaĢmak suretiyle 

Dikkati yoğunlaĢtırma mekanizması yardımı ile çatıĢmayı önleme ve belli 

sınırlar içerisinde tutmaya gayret ederler. Bastırma mekanizması bireysel 

değerler, dikkati yoğunlaĢtırma mekanizması ise örgütsel değerler için söz 

konusudur” (Bumin, 1990: 23- 24).  

2.3.5. Hissedilen çatıĢma 

 Hissedilen çatıĢma, tarafların olaylar karĢısındaki duygularıdır. 

ÇatıĢmaya sebep olan duygular olumsuz duygulardır. Örneğin tarafların 

birbirine karĢı kin, nefret, kızgınlık, kırgınlık duymaları gibi. Taraflar çatıĢmayı 

kiĢiselleĢtirir. ÇatıĢma arttıkça, taraflar arasındaki iĢbirliği ve uyum da 

azalmaya baslar, bu durumda örgütsel verimlilik düĢer. 

2.3.6. Açık çatıĢma 

 Bu tür çatıĢmalarda kiĢiler davranıĢları ve sözleriyle fiillerini açık bir 

Ģekilde ortaya koyar. Açık çatıĢmalarda taraflar birbirilerini etkileme gücüne 

sahiptir.  Bu çatıĢma sonucunda ya taraflardan biri kazanacak ya da her iki 

taraf için orta yol bulunacaktır. 

2.3.7. Dikey çatıĢma 

 Örgüt içerisinde farklı düzeylerde bulunan bireyler arasında meydana 

gelen çatıĢmadır. Dikey çatıĢma çoğunlukla değiĢik seviyelerdeki bireyler, 

gruplar ve gruplar arasındaki yetki, kaynak, güç, yarar paylaĢımı gibi 
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etkenlerden ortaya çıkar. Algı farklılıkları, iletiĢim sorunları, amaç farklılıkları 

dikey çatıĢmanın yaĢanmasına sebep olabilir. 

 “Örgüt içerisinde yönetenleri ile yönetilenler arasındaki, üstlerle astlar 

arasındaki çatıĢmadır. Örneğin örgütsel hiyerarĢi içerisinde üstün yakın 

arkadaĢı olan ast ile arasında çıkan anlaĢmazlık bir çatıĢma kaynağı 

olabilecektir. Ayrıca bir üstün yetki alanının geniĢletmek istemesi, astın, 

birden çok üste sorumlu olması, üstlerin astlarına karsı uzmanlık ve 

benimseme güçlerinden çok yasal güçlerini kullanmak istemeleri bir çatıĢma 

nedeni olabilir. Bireylerin örgüt içerisindeki oynadıkları rolde çatıĢma 

yaratabilir” (Tokat,1999: 32). 

2.3.8. Yatay çatıĢma 

 Yatay çatıĢma, örgüt içerisinde aynı düzeyde bulunan kiĢiler arasında 

meydana gelen çatıĢmalardır. Bu tür çatıĢmaların örnek olarak sınırlı 

kaynaklarını kullanan, birbirine rakip olan aynı düzeyde bulunan çalıĢanlar 

arasındaki çatıĢmalar verilebilir. 

 “Bir örgütte eĢ düzeyde bulunan birimlerin/Ģubelerin, servislerin 

amirleri, genellikle birbirinin rakibidirler. Doğal olarak her birin amiri, yukarıya 

terfi etmek, kendi biriminin ve isinin önemini kabul ettirmek ve öne geçmek 

çabası içindedir. ĠĢte bu çaba ve rekabet, eĢ düzey amirleri birbiriyle 

sürtüĢmeye ve çekiĢmeye düĢürür ve çatıĢmaya sevk eder. Kuskusuz bu 

durum, her birimde astları ve üstleri de rahatsız eder” (Peker ve Aytürk,2000: 

339). 

2.3.9. KiĢilerin kendi içinde çatıĢmaları 

 “KiĢinin kendi içinde çatıĢması temelinde gerçekleĢtirmek istediği 

davranıĢ ile gerçekleĢtirdiği davranıĢ arasında istenmeyen farklılıkların 

olması yatar. Bu farklılık kiĢi-çevre uyuĢmazlığından kaynaklandığı gibi, 

bireyin düĢüncesindeki kiĢiliği ile davranıĢlarında sergilediği kiĢiliğin 

çatıĢmasından da kaynaklanabilir” (Erdoğan, 1991: 8). 

 KiĢi bir karar sürecinde birden fazla seçenekle karĢılaĢabilir. Yaptığı 

seçimlerden hangisinin daha iyi olduğu konusunda bir çeliĢki yaĢayacaktır. 
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Bu durumda kiĢi kendi içerisinde bir çatıĢma yaĢayacaktır. Ayrıca kiĢiye 

yapılabileceğinden fazla görev verilmesi de bireyin kendi içinde çatıĢmasına 

yol açabilmektedir. 

 

2.3.10. KiĢilerarası çatıĢmalar 

 Birden fazla kiĢinin birbirleriyle çeĢitli konularda anlaĢmazlığa 

düĢmesidir. Bunun en önemli nedenlerinden birisi bireylerin birbirlerinden 

farklı değer yargılarına, farklı yaĢantılara, farklı amaçlara sahip olmalarıdır. 

 “Bireyler arası çatıĢmalar, çok daha sık biçimde yöneticilerin astlarda 

olan role iliĢkin beklentilerinden veya bireylerin mensubu oldukları gruplar 

arasında ortaya çıkan çatıĢmalara bakıĢ tarzından kaynaklanır. Bunların 

yanında bireylerin sahip oldukları amaçların, bu amaçlara ulaĢmak için 

izledikleri yöntemleri, bilgi değer ve algılayıĢlarının farklı olması da söz 

konusu çatıĢmaların oluĢumunda etkili olur” (Gökçe ve ġahin,2001:283). 

 KiĢiler arası iliĢkilerde çatıĢmanın kaynağı kiĢilerin iliĢkilerindeki 

baĢarısız olmalarıdır. KiĢilerin duygusal ve psikolojik durumları etkili 

olmaktadır. KiĢisel farklılıklar, yetiĢtiği çevre, aile yapısı, eğitimi farklı olan 

kiĢiler sorunlar üzerinde farklı düĢünüĢe sahiptirler.  KiĢisel amaçların ön 

planda olması ve her bireyin kendi amaçlarını gerçekleĢtirmek için uğraĢması 

çatıĢmalara sebep olur. 

2.3.11. KiĢi-grup çatıĢması 

 KiĢiler ve gruplar arasındaki çatıĢmaların temelinde kiĢilerin grup 

tarafından belirli kuralları kabule zorlanmaları durumunda ortaya çıkmaktadır. 

KiĢi, gruba ait amaçları, normları benimsemez ise grupla zıtlaĢacak bu durum 

ise çatıĢmalara sebep olacaktır. 

 “Grubun norm ve standartlarını, amaçlarını ve bu amaçlara ulaĢmak 

için izlenen yöntemleri benimseyen ya da bunları kendi özgür iradesiyle 

çeliĢir gören bireyler grup ile çatıĢma içine gireceklerdir. Grupça belirlenen 

üretkenlik seviyesinin altına inen veya üstüne çıkan birey grup tarafından 
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dıĢlanıp cezalandırılabilir. Bu durum da birey ile grup arasında çatıĢma 

yaĢanabilir” ( Simsek, 1999: 279). 

2.3.12. KiĢi-örgüt çatıĢması 

 KiĢinin hedefleri ile örgütün hedefleri arasında uyuĢmazlık olması 

durumunda ortaya çıkan çatıĢma türüdür. KiĢi örgütün bir parçasıdır. KiĢi 

amaçlarını gerçekleĢtirmek amacıyla bir örgüte dahil olur. KiĢi ile örgüt 

arasında amaçsal farklılıklar var ise kiĢi kendini gruba ait hissetmeyecektir.  

Ġhtiyaçları karĢılanmayan birey ile örgüt arasında çatıĢma ortaya çıkacaktır. 

2.3.13.  Gruplar arası çatıĢma 

 Örgütlerde aynı amacı taĢıyan bireyler birleĢerek grupları oluĢturur. 

Grupların farklı düĢünce, amaç, yöntemlere sahip olması arasında 

anlaĢmazlıkların doğmasına sebep olabilmektedir.  Bu gruplar arasında çıkar 

çatıĢmaları ortaya çıkmakta bu da örgütün varlığını tehdit etmektedir. 

Yöneticilerin grupların amaçlarındaki farklılıkları bir dengede tutması gerekir. 

Fakat yönetici gruplar arasında da anlaĢmazlıklar olabilir. Bu da örgüt 

içerisinde çatıĢmalara sebep olabilmektedir.  

2.3.14. Örgütler arası çatıĢmalar 

 “Örgütler arası çatıĢmalar; açık sistem anlayıĢı altında ve ekonomik 

sistem içerisinde birbiriyle iliĢkili çeĢitli organizasyonların çatıĢma içerisine 

girmeleridir, Örnek olarak isçi sendikalarıyla iĢveren sendikalarının birbiriyle 

çatıĢmaya girmesi, rakip firmalar arasındaki çatıĢmalar verilebilir” 

(Keçecioğlu, 1999 : 101). 

 Ayrıca bazı insanlara ayrıcalık tanınması, bazı durumlara müsamaha 

gösterilmesi, ödüllerin nasıl dağıtıldığına yönelik davranıĢlar da örgütler 

arasında çatıĢma sebebi sayılmaktadır.  

2.4. ÇATIġMANIN ÖNEMI 

 ÇatıĢma klasik ve davranıĢçı yaklaĢıma göre olumsuz algılanmıĢ, 

modern yaklaĢıma göre ise çatıĢmanın iyi yönetilmesi örgütün yararına 



                                                                                                                                 25 

olacağı düĢünülmüĢtür. Günümüzde çatıĢmalar olumsuz algılanmamaktadır. 

Hatta çatıĢmaların örgütler yaratıcılığın geliĢmesine, kiĢisel becerilerin 

geliĢmesine ve örgütsel verimliliğin artmasına sebep olabilmektedir. ÇatıĢma 

da dengenin sağlanması gerekir. ÇatıĢmanın fazla olduğu örgütlerde, 

örgütün amaçlarından sapmasına, kiĢilerin yıpranmasına ve örgütün 

varlığının tehlikeye düĢmesine sebep olur. Burada üzerinde durulması 

gereken nokta çatıĢmanın iĢlevsel olup olmadığının belirlenip, çatıĢmaya 

uygun çözüm yolunun geliĢtirilmesidir. Ġyi yönetilen bir çatıĢma beraberinde 

baĢarıyı getirecektir. 

 “Örgüt açısından çatıĢmaların en büyük önemi Ģüphesiz ki örgüt 

performansına olan etkisinden meydana gelmektedir. Her örgütün, pozitif 

performans yaratmasına yardım edecek yükseklikte, fonksiyonel olarak 

algılanabilecek optimal bir çatıĢma düzeyi vardır. ÇatıĢma düzeyinin düĢük 

olması; yenilik ile değiĢimlere yer verilmemesi ve çevre değiĢikliğine 

adaptasyonun zorlaĢtırması nedeniyle örgüt performansını düĢürür. ÇatıĢma 

düzeyinin çok yüksek olması ise örgütte kaos ortamı yaratması nedeniyle 

örgüt performansını düĢürür” (Bumin, 1990 : 4-7). 

  

2.5. Ġġ DOYUMU 

2.5.1. ĠĢ Doyumunun Tanımı 

 Günümüzde örgütlerin üzerinde durduğu bir nokta da iĢ doyumudur. ĠĢ 

doyumu kavramı üzerine araĢtırmacılar farklı tanımlamalarda bulunmuĢ bu 

yüzden iĢ doyumu ile ilgili ortak bir tanım yapmak zor olmuĢtur. Genel bir 

tanım yapmak gerekirse iĢ doyumu bireyin iĢiyle ilgili memnuniyeti, iĢinden 

aldığı zevktir. 

 “ĠĢ doyumu, iĢ görenlerin fizyolojik ve ruhsal sağladıklarının aynı 

zamanda da duygularının bir beklentisidir. ĠĢ doyumu denilince, iĢten elde 

edilen maddi çıkarlar ile iĢ görenin beraberce çalıĢmaktan zevk aldığı iĢ 

arkadaĢları ve eser meydana getirmenin sağladığı mutluluk akla gelir” 

(Bingöl, 1998:266). 
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 ĠĢ doyumu; bireyin iĢle ilgili beklentileriyle iĢin özellikleri arasındaki 

uyum ile ölçülendirilebilir. Bu uyum fazla ise iĢ doyumu yüksek az ise iĢ 

doyumu az olur. Bir insan çalıĢtığı iĢten memnum değil, doyum 

sağlayamıyorsa iĢine yönelik olumsuz duygular geliĢir. Bu olumsuz duygular 

iĢ verimsizliği, devamsızlık, psikolojik sorunlar yaĢanabilmektedir. Fakat tersi 

bir durumda iĢinden yeterli doyumu sağlayan kiĢi iĢini sahiplenir, isten en 

yüksek verimin alınması için elinden geleni yapar. Ayrıca iĢinden yeterince 

doyum alan bireylerin sosyal çevreleri de bu durumdan olumlu 

etkilenmektedir. 

 Çetinkanat'a göre iĢ doyumunun üç önemli boyutu vardır 

 ĠĢ doyumu, bir iĢ durumuna duygusal yanıttır. Böyle olunca görülmez, 

sadece ifade edilebilir.  

 ĠĢ doyumu genellikle, kazançların ne ölçüde karĢılandığı veya 

beklentilerin ne kadar aĢıldığının belirlenmesidir. 

 ĠĢ doyumu, birbiriyle iliĢkili çeĢitli tutumları temsil eder. 

 Yapılan tanımlardan yola çıkarak iĢ doyumunun bireyin tutumuna 

dayalı olduğunu söyleyebiliriz. ĠĢ doyumu genel olarak çalıĢanın iĢine yönelik 

gösterdiği olumlu veya olumsuz tepkiler olarak tanımlanabilir. 

2.5.2. ĠĢ Doyumunun Önemi 

 Zamanının büyük bir kısmını iĢ yerlerinde geçiren çalıĢanlar için iĢ 

doyumu önemlidir. ÇalıĢanlar iĢinden yeterli doyumu alamazlarsa mutsuz 

olur. Bireyin mutsuzluğu hem örgütü hem de toplumu etkiler. Bir örgütte iĢ 

doyumunu sağlamak hem örgütün varlığını devam ettirebilmesi için hem de 

bireyin ve toplumun sağlığı için gereklidir. 

 ÇalıĢanların iĢ doyumu seviyeleri de önemlidir. Yüksek iĢ doyumuna 

sahip olan çalıĢanların performansı daha yüksektir. Bu sebeple örgütsel 

verimlilikte yüksek olmaktadır. DüĢük iĢ doyumuna sahip çalıĢanlarda ise 

performans düĢüklüğü, iĢi aksatma, psikolojik sorunlar görülebilmektedir. Bu 

durum örgütsel verimliliği olumsuz etkilemektedir. ÇalıĢanların iĢerinden 

aldıkları zevk ve ihtiyaçlarının karĢılanması motivasyonlarını arttırmaktadır. 

Bu durumda örgütleri olumlu etkilemekte ve verimliliği de yükseltmektedir. 
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Dolayısıyla, iĢ doyumu, çalıĢanların mutluluğuna hizmet ederek 

iĢletmelerin/okulların de amaçlarına ulaĢmasını sağlamaktadır. Birbiriyle 

rekabet halinde olan iĢletmeler/okullar için de çalıĢanların iĢ doyumunun 

sağlanması oldukça önemlidir. 

  “Aile, okul, iĢ hayatı ile ilgili birçok örgüt içinde hayatını sürdüren insan, 

bu ortamlarda ihtiyaçlarını gidermeye, tatmin olmaya çalıĢacaktır. Ġstediği 

imkanları bularak ihtiyaçlarını gideren kimse tatmin olacak, psikolojik ve 

biyolojik olarak huzurlu olacaktır; aksi takdirde doyumsuzluk ve peĢinden ruh 

çöküntüsü ve biyolojik açlık ortaya çıkacaktır” (Eren, 1998: 178). 

 “Ġnsanlar kiĢisel yeteneklerini ortaya koymak ve kendilerini 

gerçekleĢtirmek istemektedirler. Bu Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisindeki en 

son basamaktır. Artık fizyolojik ve güvenlik ihtiyacını karĢılayan iĢ gören bir 

sonraki adımda sosyal ihtiyaçlarını karĢılamak ve sonrada kendini gösterme 

ve kendini gerçekleĢtirmeyi isteyecektir. Ancak iĢ doyumunu yeterince 

sağlayamayanlar psikolojik olgunluğa eriĢememektedirler” (Sat, 2011: 5). 

 ĠĢletmelerin verimliliklerini arttırmak, nitelikli eleman kayıplarının önüne 

geçmek, örgüte bağlılıklarını arttırmak ve diğer iĢletmelerle rekabet 

edebilmek için iĢ doyumu konusuna gerekli önemi vermeleri gerekir. Bunun 

içinde iĢ doyumunu etkileyen faktörler dikkate alınmalıdır. 

2.5.3. ĠĢ Doyumunun Etkileyen Faktörler 

 “ĠĢ, insan yaĢamının önemli bir parçasıdır. Bireyler, kendine göre 

önemli bulduğu bir alandaki duygularını, yaĢamlarının diğer alanlarına da 

yansıtarak genellediklerinden, iĢinden sağladığı doyumun düzeyi, nasıl bir 

yaĢam sürdürecekleri üzerinde etkilidir. Bunun yanında, çalıĢanların hem 

bedensel hem de ruh sağlığı açısından iĢ doyumunun, çalıĢana olumlu etki 

yapacağı da varsayılabilir” (BaĢaran, 2004: 389). 

 Günümüzde iĢletmelerin/okulların çalıĢanlarından gerekli verimi 

alabilmeleri için, çalıĢanlarının mutluluklarına önem vermesi gerekir. ĠĢ 

doyumuna önem veren iĢletmeler/okullar diğer iĢletmelerin/okulların önüne 

geçmektedir. Rekabetin bulunduğu iĢletmeler/okullar için iĢ doyumunun da 

önemsenmesi iĢ doyumunu etkileyen faktörler üzerine araĢtırmalar 
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yapılmasını sağlamıĢtır. ĠĢ doyumuna etki eden birçok faktör vardır. 

ÇalıĢanların iĢ doyum düzeyini etkileyen faktörleri kiĢisel ve örgütsel faktörler 

olarak iki gruba ayırabiliriz. 

2.5.3.1. KiĢisel Faktörler 

 Bireyin yaĢı, cinsiyeti, eğitimi, kiĢiliği ve kıdemi iĢ doyumunu etkileyen 

diğer kiĢisel faktörler olarak sıralanabilir. 

2.5.3.1.1. YaĢ 

 YaĢ ile iĢ doyumu arasındaki iliĢki evrensel bir geçerliliğe sahiptir. 

Yapılan araĢtırmalarda kiĢilerin mesleklerine ilk baĢladığı yıllarda iĢ 

doyumunun yüksek olduğunu sonraki yıllarda ise iĢ doyumsuzluğu 

yaĢandığını ve daha sonra ise tekrar is doyumunun artmaya baĢlandığı 

gözlenmiĢtir. ÇalıĢanların iĢte kalma süresi ile yaĢ arasında da bir iliĢki 

vardır. ĠĢte kalma süresi arttıkça iĢ doyumu da artmaktadır. 

 “ÇalıĢanların yaĢı ve çalıĢma ortamındaki bulunma sürelerinin hedef 

alınarak yapılan araĢtırmalarda iĢ doyumunun ne Ģekilde etkilendiğine 

bakılmıĢtır. Cross ve Wyman„ın (2006: 199) çalıĢmasında yeni iĢe 

baĢlayanların örgütsel hedeflerin elde edileceğine dair inanmaları onların iĢ 

doyumlarında önemli tetikleyici olduğunu belirtiyorlar. Clark ve arkadaĢlarının 

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

nispette daha doyumlu oldukları bulunmuĢtur” (Balcı, 1985: 10). 

 AraĢtırmalar genel olarak, yaĢ ilerledikçe iĢ doyumunun arttığını 

göstermektedir. Genç yaĢlarda çalıĢmaya baĢlayanlarda daha yüksek olduğu 

ve kıdemle birlikte iĢ doyumunun daha da arttığı ifade edilmektedir.   

2.5.3.1.2. Eğitim 

 Eğitim seviyesi iĢ doyumunu etkileyen en önemli faktörlerden biridir. 

Eğitim seviyesi ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkinin olumlu yönde iliĢki olduğunu 

söyleyen araĢtırmalar kadar olumsuz yönde iliĢki olduğunu söyleyen 

araĢtırmalarda vardır. Genel olarak eğitim seviyesi yüksek çalıĢanların eğitim 

seviyesi düĢük çalıĢanlara göre daha yüksek iĢ doyumuna sahip oldukları 

söylenir. ÇalıĢanların eğitim seviyelerine uygun bir pozisyonda çalıĢmamaları 
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iĢ doyumunu olumsuz etkilemektedir. Örneğin eğitim seviyesi yüksek birinin 

kendisini tatmin etmeyecek bir pozisyonda çalıĢması veya eğitim seviyesi ve 

yeterliliğine göre beklentilerin daha yüksek olduğu bir pozisyonda çalıĢması 

kiĢiyi mutsuz etmekte, stres yaratmakta bu durumda iĢ doyumunu olumsuz 

etkilemektedir. 

 “Oshagbemi (2003: 51) üniversite öğretim elemanları üzerinde 

gerçekleĢtirdiği araĢtırmasında iĢ doyumu ve bireysel özellikler arasındaki 

iliĢkiyi incelemiĢ; akademik personelin iĢ doyumunun hizmet süresi ve eğitim 

düzeyinin yüksek olması ile iliĢkili olduğunu belirlemiĢtir. Hizmet 

iĢletmelerinde yapılan araĢtırmanın sonucunda; çalıĢanların iĢ doyumunun 

en yüksek düzeyde psikoz-sosyal faktörlerden etkilendiği görülmüĢtür” 

(Akıncı, 2002: 12).  

 Bireyler çalıĢtıkları iĢin eğitim seviyelerine uygun olmadıkları 

düĢüncesine sahip ise eğitim düzeyleri ne kadar yüksek olursa olsun iĢ 

doyumsuzluğu görülmektedir.  

2.5.3.1.3.  Cinsiyet 

 Cinsiyet ve iĢ doyumu arasındaki iliĢki ile yapılan çalıĢmalarda farklı 

sonuçlar ortaya çıkmıĢtır. Kimi çalıĢmalar cinsiyet ile iĢ doyumu arasında 

önemli bir iliĢki olduğunu belirtirken kimi çalıĢmalar da cinsiyetin iĢ doyumu 

üzerine bir etkisi olmadığını belirtir. Hatta bazı çalıĢmalarda cinsiyetin iĢ 

doyumu üzerine bir etkisi olmadığını sadece ücret ve fiziksel koĢullar 

açısından kadınların erkeklere göre daha düĢük iĢ doyumuna sahip olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır.  BaĢka araĢtırmalarda erkeklerin kadınlara göre daha 

yüksek iĢ doyumu sahip olduğu sonucuna ulaĢılırken, bazı araĢtırmalar bu 

görüĢün tersine ulaĢılmıĢtır.  

 “Kadın çalıĢanların iĢ doyumlarının yüksek olmasının sebebi olarak: 

Kadın çalıĢanların ailenin ekonomik sorumluluğunu tam olarak yüklenmemesi 

ve bu durumun kiĢide oluĢturduğu rahatlık hissi, yine kadın iĢ görenlerin iĢ 

yaĢamına iliĢkin beklentilerinin az olması durumları gösterilmektedir 

(Ġncir,1990:52). Kadınlarda iĢ doyumlarının düĢük olmasının nedeni olarak da 

kadınların ev ve aile ile ilgili sorumluluklarının bulunması buna bağlı olarak da 
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kariyer yaĢamında engellemelerin karĢısına çıkmasının büyük bir etken 

olduğu belirtilmektedir” ( AĢık, 2010). 

 Bu zamana kadar yapılan cinsiyet-iĢ doyumu iliĢkisine yönelik 

çalıĢmalarda iĢ ortamında kadınların erkeklere göre yeteneksiz ve eĢit 

olmadığı düĢüncesi hüküm sürmekteydi. Bu yanlıĢ düĢünce kadınların 

iĢlerinde yükselmesine engel olmakta ve aynı pozisyondaki erkeklere göre 

daha düĢük ücretler almasına sebep olmaktaydı. Günümüzde yapılan 

araĢtırmalarda ise kadınların bu yanlıĢ inanıĢı yıktıklarını ve iĢ ortamında 

kadınlarında erkeklerle eĢit olduğu ve kadınlar için iĢ doyumunun yükseldiği 

söylenebilir. Bu durumda gösteriyor ki iĢ doyumunu etkileyen faktörler 

zamanla değiĢim gösterebilmektedir. 

 “Güler‟in endüstri iĢçilerinin, farklı değiĢkenlerin iĢ doyumu ve iĢ verimi 

üzerine iliĢkisini incelediği çalıĢmasında cinsiyetin iĢ doyumunu etkilemediği, 

ancak medeni durum ve kaygı düzeyleri ile birlikte iĢ doyumu üzerinde 

anlamlı bir iliĢkisinin olduğu saptanmıĢtır. Sürekli kaygısı düĢük olan bekar 

kadın ve evli erkeklerde, evli kadın ve bekar erkeklere göre iĢ doyumu daha 

yüksektir” (ġanlı, 2006:25). 

2.5.3.1.4. KiĢilik 

 Ġnsanların kiĢilikleri birbirinden farklı olduğu için iĢ yerindeki 

davranıĢlarda birbirinden farklı olmaktadır. Örneğin bir iĢ yerinin baskın kiĢilik 

özelliklerine sahip çalıĢanlardan oluĢması o ortamda çatıĢma çıkmasına 

sebep olabilmektedir. ÇalıĢanların iĢ yerinde mutsuz olmasına sebep olmakta 

bu durumda iĢ doyumunu olumsuz etkilemektedir. Yine bir iĢ yerinde asosyal 

kiĢilik özelliğine sahip olan bir birey çevresine uyum sağlayamayacaktır. Bu 

durumda kiĢinin kendine o gruba ait hissetmemesine sebep olacak ve kendini 

gruptan soyutlamasına sebep olacaktır.  ĠĢ ortamında herhangi bir nedenden 

mutsuz olan kiĢi iĢinden de istediği doyumu alamayacaktır. DıĢa dönük, 

kendine güvenen, güçlü kiĢilik yapısına sahip kiĢiler ise motivasyonu yüksek 

olmakta daha büyük sorumluluklar almaktan çekinmemekte, iĢiyle ilgili daha 

az kaygı yaĢamaktadırlar. Bu durumlarda kiĢinin yaptığı iĢlerde doyum 

almasını sağlamaktadır. 
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2.5.3.1.5.  Kıdem 

 ĠĢ hayatına yeni baĢlamıĢ bireylerde iĢ doyumu daha yüksek 

olmaktadır. Genç çalıĢanlara örgüt tarafından yeteneklerini geliĢtirmeleri için 

destek sağlanır. ĠĢe yeni baĢladıkları için, yaptıkları iĢler onlara çekici 

gelmektedir. Böylelikle iĢi ile ilgili sürekli bir geliĢim içerisinde olan birey bir 

zamandan sonra geliĢme ve ilerleme yavaĢladığını fark eder. Bu durumda iĢ 

doyumunun azalmasına sebep olmaktadır. KiĢinin iĢ doyumsuzluğu ile 

performansı düĢmekte, kurum içerisinde yükselmesi ise yavaĢ olmaktadır.

 “Cross ve Wyman„ın(2006: s.199) çalıĢmasında yeni iĢe baĢlayanların 

örgütsel hedeflerin elde edileceğine dair inanmaları onların iĢ doyumlarında 

önemli tetikleyici olduğunu belirtiyorlar. Clark ve arkadaĢlarının(1996) 

çalıĢmasının sonucuna göre genç ve yaĢlı çalıĢanların orta yaĢlılara nispette 

daha doyumlu oldukları bulunmuĢtur. Mesleki düzeyin yükselmesiyle birlikte 

iĢ doyumunun da arttığı görülmektedir. Kendisine ait iĢ yerlerinde çalıĢanların 

baĢkalarının iĢyerlerinde çalıĢanlara nazaran iĢ doyumları daha yüksek 

olmaktadır. Bu baĢkalarından emir almamaları ve iĢyerinde yüksek konumda 

olmalarından kaynaklanmaktadır. Zor, riskli ve fazla beceri gerektirmeyen 

iĢlerde çalıĢanların doyum düzeyleri daha düĢüktür. En üst düzeydeki 

yöneticilerin alt düzey yöneticilerden doyumları daha yüksektir. Çünkü 

mesleki düzey yükseldikçe güdeleyici ihtiyaçların doyurulma olanakları, 

inisiyatif, iĢ zorluğu ve sorumlulukla birlikte yetki de artmaktadır” (Schultz: 

1990) 

2.5.3.2. Örgütsel Faktörler 

 ĠĢ doyumunu etkileyen örgütsel faktörler iĢ ve niteliği, ödül, çalıĢma 

arkadaĢları, iletiĢim, denetim ve ücret gibi faktörlerden oluĢmaktadır. 

2.5.3.2.1. ĠĢ ve Niteliği 

 “ĠĢin, yeni Ģeyleri öğrenmeye elveriĢliliği, bir takım becerisi ve 

yetenekler getirmesi, topluma saygın bir iĢ olması, bağımsızlık sağlaması ve 

baĢarı duygusu vermesi kiĢinin iĢten duyduğu doyum düzeyini attıran veya 

azaltan faktörlerdir. ĠĢin monoton olması yani iĢin içeriğinin değiĢme 

imkânının az olması gibi nedenler doyumsuzluğa neden olabilmektedir. 



                                                                                                                                 32 

Sürekli olarak aynı iĢi yapan çalıĢan aynı iĢi yapmaktan sıkılmakta ve 

doyumsuzluk duymaktadır” (Özcan, 1991: 15). 

 ÇalıĢan yaptıkları iĢin önemli olduğunu düĢünerek bu durumdan büyük 

bir zevk alırlar. ĠĢlerinin kendileri için bir anlamı olması gerektiğini düĢünürler. 

ĠĢlerini sevmeyen kiĢilerde iĢ doyumu da sağlanamaz. 

 Bir iĢin sürekli kendini tekrar ederek devam etmesi, bireyin bu 

tekrarlardan duyduğu yorgunluk monotonluk olarak isimlendirilir. 

SanayileĢme ile iĢlerin küçük parçalara ayrılmıĢ ve bu küçük birimler kendi 

içerisinde özelleĢmiĢtir. Bu küçük birimlerde sürekli aynı iĢi yapmaya devam 

eden kiĢi bir süre sonra monotonluk yaĢamaktadır. Bu bağlamda çalıĢan 

iĢinden tatmin olamamakta ve iĢ verimi düĢmektedir. 

 Horozoğlu (1995:17), çalıĢanların iĢ doyum düzeylerine olumlu etkileri 

olacağı düĢünülen iĢlerin niteliklerini Ģöyle sıralamıĢtır (Akt: Koçak, 2006): 

 Yetenekleri ve yüksek becerilerinin kullanmaya elveriĢliliği, 

 Özbenlik duygularına ve kiĢiliklerine katkı düzeylerine katkı düzeyi, 

 YaĢamlarına bir anlam ve düzen gelmesi, 

 Demokratik denetime fırsat vermesi, 

 Yaratıcılıklarını sergilemeye elveriĢliliği, 

 BiliĢsel buluĢlar ve yenilikler göstermesine yatkınlığı, 

 Ne yapacaklarını bilecek kadar açık olarak tanımlanmıĢ olması. 

 ĠĢ doyumunun sağlanabilmesi için çalıĢanlara belli bir düzeyde 

özgürlük tanınmalı, yaratıcılıklarını kullanmalarına izin verilmedir. ÇalıĢan 

kendini özgür hissettiği ortamlarda kendilerini daha iyi ifade edebilmektedir. 

ÇalıĢanlar iĢlerini sahiplenmekte, performansları artmakta örgütsel verim 

artmaktadır. KiĢi iĢinde ne kadar az stres yaĢarsa iĢ doyumu da o kadar 

yüksek olmaktadır. 

2.5.3.2.2. Ödüllendirme 

 Adil bir ödüllendirme sistemine sahip iĢ yerlerinde iĢ doyumu yüksek 

olmaktadır. ÇalıĢanların elde ettikleri baĢarılara gerçekçi bir değerlendirme 

yapılması sonucu yapılan ödüllendirmeler çalıĢanları olumlu etkilemekte, iĢ 

doyumunu arttırmaktadır. Hatalı, haksız ödüllendirmeler baĢarılı olduğuna 
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inanan ve ödül almayan çalıĢanların iĢ doyumunu olumsuz etkilemektedir. 

Ödüller, çalıĢanların örgüt için bir değeri olduğunu, kendisine güven ve saygı 

duyulduğunu hissettirir. 

2.5.3.2.3. ÇalıĢma ArkadaĢları 

 Ġnsan sosyal bir varlıktır. Doğası gereği sevme, sevilme, saygı görme 

ihtiyacı duyar. Ġçinde bulunduğu ortamda bu ihtiyaçları karĢılanması ister. 

Bunun için kendisinin bu ihtiyaçlarını karĢılayacak ortamları seçer. ĠĢ 

ortamında da bu ihtiyaçların karĢılanması oldukça önemlidir. ÇalıĢma 

arkadaĢları ile iletiĢimin iyi olması, sevildiğini hissetme, çalıĢtığı ortamda 

bulunmaktan zevk alması kiĢiyi mutlu eder. Mutluluk insanda her zaman 

olumlu duygulara sebep olur. Bu nedenle insanlar bulundukları her ortamda 

daha iyi iletiĢim kurabileceği kiĢileri aramaktadır.  

 “Morse‟e ve Kahn göre çalıĢanların iĢ doyumu, örgütündeki olumlu 

beĢeri iliĢkilerle ilgilidir. Bu nedenle de çalıĢanım görevini yerine getirdiği 

örgütün herhangi bir alt grubuna ait olmasından dolayı duyduğu tatmin de iĢ 

doyumu içinde düĢünülür. Burada sözü edilen grup, bireyin iĢ arkadaĢlarına 

olan sevgi ve bağlılığı açısından tanımlanan tatmin duygusu veren gruptur” 

(Bingöl, 1990: 202). 

 Zamanının büyük bir kısmını iĢ yerinde geçiren çalıĢanların baĢarılı bir 

grup içinde yer alması ve uyumlu iĢ arkadaĢlarının varlığı, iĢ doyumlarını 

arttıracaktır. Örgütte çalıĢan sayısının fazla olması iĢ doyumunu olumsuz 

etkilerken, çalıĢan sayısının daha düĢük olduğu örgütlerde ise iĢ doyumu 

yüksek olmaktadır. Büyük örgütlerde çalıĢanlarının beklentilerinin 

karĢılanması, küçük örgütlere göre daha zordur. Kalabalık bir çalıĢan grubu 

arasındaki iletiĢim az olmakta ve bu yüzden çalıĢanlar arasında yakınlık, 

arkadaĢlık duygularının kurulması zor olmaktadır. 

 “Küçük iĢletmelerde iĢ doyumunun yüksek olması çalıĢanların 

birbirlerine karĢı duyduğu güven duygusu ile çalıĢanlar arasındaki güçlü 

iletiĢimden kaynaklandığı söylenebilir. Yüksek derecede arkadaĢ grubu 

bağlılığına ve ortak amaçlara sahip iĢ grupları, kendi amaçlarını baĢarmada 

daha etkilidirler” (Katz ve Kahn, 1966).  
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2.5.3.2.4. ĠletiĢim 

 “Ġnsanlar sevebileceği ve saygı duyabileceği yani daha iyi 

anlaĢabileceği kiĢilerle çalıĢmak istemektedirler. Ayrıca çalıĢma 

arkadaĢlarıyla samimiyetin olması kiĢinin kendisini örgütün bir parçası gibi 

hissetmesini sağlayacağından kiĢi iĢiyle bir bütünleĢme yaĢayacaktır. Bu 

durum da iĢ gören açısından doyuma sebep olacaktır” (Meziroğlu, 2005). 

 “ Bir iĢ görenin baĢarılı sayılan grup içinde yer alması, hayat görüĢü 

kendisine uygun insanlarla beraber olması onlarla vakit geçirmesi kiĢi de iĢ 

doyumunu artıracak faktörlerin baĢında gelmektedir. Bu sebeple iĢ görenler 

çalıĢtıkları iĢ yerlerinde anlaĢabilecekleri, iletiĢim kurabilecekleri kiĢilerin 

olmasını isterler” (Erdoğan, 1999). 

 ĠletiĢim sayesinde bireyler arasında bilgi, düĢünce ve duygu alıĢveriĢi 

olur.  Ġnsanlar arasında iliĢki sonucu iletiĢim kurulur. Böylelikle insanlarına 

birbirine bağlanır ve uyumlu bir Ģekilde çalıĢır.  Kurulan bu bağ bazen 

insanları birbirine yakınlaĢtırırken bazen de uzaklaĢtırır. KiĢi iletiĢim sonucu 

istemediği veya hoĢuna gitmeyen bir durumla karĢılaĢırsa bu durum 

uzaklaĢmasına sebeptir. Bu bağlamda iletiĢimin yapıcı olması gerekir. KiĢiler 

iletiĢimden geri dönütler alabilmeli ve kendinden beklenenleri, diğerlerinin 

kendileri hakkındaki düĢüncelerine vakıf olabilmelidir. Bilginin, fikrin, 

duygunun iletilmesi yönetim içinde önemlidir. ÇalıĢanların olumlu tutumlar 

geliĢtirerek iĢ doyumu sağlamaları açısından önemlidir. 

2.5.3.2.5. Ücret 

 ÇalıĢan emeğinin karĢılığını aldığına inanırsa iĢine yönelik olumlu 

tutumlar geliĢtirir. ĠĢ doyumun için önemli faktörlerinden birisi de emek 

karĢılığı alınan ücrettir. Bu konuda yapılan çalıĢmalar incelendiğinde çalıĢan 

emeğinin karĢılığını alması, ücretin ihtiyaçlarını karĢılaması iĢ doyumunu 

etkilemektedir. Fakat ücret dağılımı adil bir Ģekilde yapılmaz ise bu durum 

çalıĢanlar arasında huzursuzluk çıkarmakta ve iĢ doyumunu olumsuz 

etkilemektedir. Adil bir ücret uygulamasını olduğunu bilen çalıĢanın iĢ 

doyumu daha yüksek olmaktadır.  
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 “Ücretin, iĢ göreni tatmin ve motive etmek için iyi bir araç olduğunu 

savunan görüĢler yanında karĢıt görüĢte olanlar da vardır. Ancak, burada 

önemli olan, ücretin Örgüt tarafından çalıĢanına emeği ve iĢteki baĢarısı 

karĢılığında verilen ücret (para, ekonomik kazançlar gibi) iĢ doyumunun 

sağlanmasında önemli bir etkiye sahiptir” (BaĢaran, 1992).  

 “Ücret baĢlı baĢına genel doyumun belirlenmesinde, değiĢen 

farklılıklar göstermesine rağmen, önemli bir faktör olarak 

değerlendirilmektedir. Ücretin miktarından çok çalıĢanlar arasında nasıl 

dağıtıldığı önemli görülmektedir“ (Spector, 1996). 

 ĠĢ doyumu ile ücret arasında pozitif bir iliĢki vardır. Yüksek ücret iĢe 

olan talebi artırırken, düĢük ücret ise iĢ değiĢikliğine yol açmaktadır. ĠĢteki 

statüye ve iĢin prestijine ücretten daha fazla önem verilebilir. Bu durumda 

ücretin bazı değiĢkenler karĢısında iĢ doyumuna olan etkisinin değiĢtiğini 

gösterir. Yüksek ücret alanların doyum düzeyleri düĢük ücret alanlardan her 

zaman yüksek olmayabilir. ÇalıĢanlar, ücretlerini kendi pozisyonları ile denk 

olduğunu düĢündükleri kiĢiler ile karĢılaĢtırabilir bu durumda denklerinden 

daha düĢük ücret alması da iĢ doyumunu olumsuz etkilemektedir. 

 “ÇalıĢanların iĢ tatmini, ücret değiĢkeni tarafından irdelendiğinde, 

çalıĢması karĢılığında alınan ücret ile kendi inancına göre alması gerektiği 

maaĢ arasındaki farka göre belirlenecektir. Alınan ücretin, ödenmesi 

gerektiğini düĢündüğü ücrete eĢit olması durumunda doyum sağlanır” 

(Tosun, 1981: 139).  

2.5.3.2.6. Denetim 

 Yöneticilerin çalıĢanlarına karĢı olan tutumları, çalıĢanların iĢ 

doyumlarını etkilemektedir. Yöneticinin olumlu tutumu iĢ doyumunu pozitif 

yönde etkilerken, olumsuz tutumu iĢ doyumunu negatif yönde etkilemektedir. 

Yönetici ile çalıĢan arasındaki olumlu iliĢkiler, çalıĢanın iĢini sahiplenmesine 

bunun sonucunda da iĢ performansının artmasına neden olur. 

 “ĠĢin çalıĢandan ayrı teknik yanı ağır basan, hizmet ya da üretim 

sürecinde odaklanan bir denetim anlayıĢına yol açar. Kontrolü ve 

hükmetmeyi esas alan çalıĢanın eksikliği ya da hatasını bulmayı amaç 
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edinen böyle bir denetim süreci, çalıĢanları rahatsız eder. Onların 

güdülenmelerini düĢürür, kendilerini yenilemekten ve dolayısıyla 

performanslarını olumsuz etkiler” (Horozoğlu, 1995:26).  

 “Denetimin odak noktası, insan kaynağının geliĢtirilmesi ve etkili 

biçimde kullanılmasıdır. Ġnsanlar genel olarak denetlenmekten hoĢlanmazlar 

ve özellikle denetim kusur aracı ve güç gösterisi haline gelmesi insanı 

doyumsuzluğa ve isteksizliğe iter” (Özcan, 1991:16). 

2.5.4. ĠĢ Doyumu Kuramları 

2.5.4.1.  Maslow'un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Kuramı 

 Ġnsanların yaĢamlarını devam ettirebilmeleri için ihtiyaçlarının 

karĢılanması gerekir. Bu ihtiyaçlar maddi olabileceği gibi manevi, duygusal 

ihtiyaçlarda olabilir. Örgüt içerisinde bireyler bir takım ihtiyaçlarının 

karĢılanması bekler. Yöneticilerin de çalıĢanların ihtiyaçlarını tatmin 

edebilecek ve onları iĢ ortamında güdüleyebilecek olan faktörlerin farkında 

olması gerekir. Ġhtiyaçları karĢılanmayan bireyler iĢ konusunda motive 

olamaz. Kurumlarda bireyleri harekete geçirecek ve güdüleyecek ortamların 

yaratılması gerekir. 

 Ġnsanlar doğuĢtan gelen ve davranıĢlarına yön veren ihtiyaçlara 

sahiptir.  Bu ihtiyaçlar tatmin edilinceye kadar insan davranıĢlarını 

etkilemektedir.  Ġhtiyaçlar hiyerarĢik bir düzen içinde aĢağıdan yukarıya doğru 

sıralanmaktadır. Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisi ile iĢ doyumu arasında bir 

iliĢki vardır. ÇalıĢanların iĢ doyumunun sağlanabilmesi için güdülenmesi ve 

ihtiyaçlarının karĢılanması gerekir. Bir basamaktaki ihtiyaç karĢılanınca diğer 

basamak için güdülenmesi gerekir.   

 Fizyolojik Ġhtiyaçlar: Ġhtiyaçların ilk basamağı fizyolojik temel 

gereksinimlerdir. Bunlar içerisinde açlık, susuzluk, cinsellik  gibi kiĢinin 

hayatını devam ettirebilmesi gerekli olan ihtiyaçlardır. Fizyolojik 

ihtiyaçlar yeterince karĢılanmamıĢsa daha üst seviyedeki diğer 

ihtiyaçlar ortaya çıkmaz. Örneğin uzun bir süre aç veya susuz kalan 

insan ilk olarak açlığının ve susuzluğunun giderilmesin ister. Bu 
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ihtiyacı karĢılandıktan sonra bir üst basamakta ihtiyacın karĢılanması 

için motive edilir. 

 Güvenlik Ġhtiyaçları: Fizyolojik ihtiyaçları karĢılayan birey, bundan 

sonra güvenlik ihtiyacını düĢünmeye baĢlayacaktır. Bunlar; kendini 

koruma, güven duyma, korku ve kaygıdan kaçınma gibi ihtiyaçlardır. 

Bu Ġhtiyaçlar fizyolojik ihtiyaçlar gibi sürekli değildir tatmin edilince 

sona erer. 

 Ait Olma ve Sevgi Ġhtiyaçları: KiĢinin fizyolojik ve güvenlik ihtiyaçları 

karĢılanmıĢ ise, kiĢi üçüncü bir ihtiyacının giderilmesi için çaba 

harcamaya baĢlayacaktır. Bu gereksinim içerisindeki birey bir aile, bir 

eĢ veya çocuğa iliĢkin isteği daha yoğun hissetmektedir. KiĢi duygusal 

bir açlık hissedecek ve bu ihtiyacın tatmin edilmesini isteyecektir. “Bu 

gereksinim kategorisi yöneticiler tarafından tam olarak giderilemediği 

takdirde, iĢgören bu ihtiyacını biçimsel örgütlere ve sendikalara dahil 

olmak suretiyle gidermeye çalıĢır” (Eren,2001:497). 

 Takdir ve Saygı Ġhtiyaçları: Bu ihtiyaç basamağında kiĢi hem 

kendine, hem de toplumda yaĢayan diğer bireylere karĢı önemli 

görünme, toplumun takdirini kazanma ihtiyacından ibarettir. Bu ihtiyaç 

kategorisini iki aĢamalıdır. Birinci aĢamada kiĢi toplumun takdirini 

kazanmak ister, ikinci aĢamada ise, kiĢinin kendi kendini takdir edip 

saymasıdır.  

“Maslow‟a göre, baĢkalarının takdirini kazanmayla ilgili 

gereksinimler; prestij, statü, tanınma, önemli olma, arkadaĢ çevresinde 

egemen olma gibi gereksinimlerdir. Ġnsanın kendi kendini takdir etme 

gereksinimleri ise; baĢarılı olma, nefsine saygı duyma,  kendine 

güvenme, iĢinde ustalaĢma, olgun, bağımsız ve hür bir kiĢi olma gibi 

gereksinimlerdir” (Karaduman, 2002: 63). 

 Kendini GerçekleĢtirme Ġhtiyacı: Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisinin 

en üst basamağıdır. Kendini gerçekleĢtirmeden kasıt kiĢinin 

potansiyelinin farkında olması, yaptığı iĢten hoĢnut olması, bir iĢi kendi 

baĢına yapma ihtiyacından kaynaklanmaktadır.  
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“Maslow‟un ifade ettiği gibi, bu gereksinim, “kiĢinin olabileceği 

her Ģeyi olabilmesi” isteğidir. Maslow, ilk iki ihtiyaca temel 

gereksinimler, son üç ihtiyaca ise ikincil gereksinimler adını vermiĢtir. 

(Eren, 1998: 32). KiĢi, önce en alt düzeyde bulunan ihtiyaçlarını tatmin 

etmek için davranır. Karnı aç bir kiĢiyi, sosyal ihtiyaçlarını (3. grup) 

tatmin etmeye çalıĢarak motive etmek mümkün değildir. Tatmin edilen 

her ihtiyaç grubu, davranıĢları etkileme özelliğini kaybedecek ve daha 

alt düzeydeki ihtiyaçlar kiĢinin davranıĢlarını etkilemeye baĢlayacaktır. 

Bu ihtiyaçlar hiyerarĢisini aĢağıdaki Ģekilde göstermek mümkündür” 

(Koçel, 2001:512). 

2.5.4.2. Herzberg’in Çift Faktör Kuramı 

 “Herzberg'in kuramı çeĢitli değerler sistemi içerisinde çalıĢan 

insanların iĢ ortamında nelerin motive ettiğini araĢtırmıĢtır. Bu kurama göre, 

iĢ ile ilgili olumlu tutum geliĢtiren etmenler baĢarma, tanınma, iĢin kendisi, 

sorumluluk ve ilerlemedir. Bu etmenlerle ilgili olumlu tutum sergileyen birey iĢi 

ile de ilgili olumlu tutum sergilemektedir. Dolayısıyla bu etmenler „„güdüleyen‟‟ 

ya da „„doyum sağlayan‟‟ etmenler olarak tanımlanır. ĠĢle ilgili olumsuz tutumu 

destekleyen etmenler ise; iĢletme politikası ve yönetimi, teknik gözetim, 

kiĢiler arası iliĢkiler, gözetim ve çalıĢma koĢullarıdır. Bu etkenler çalıĢanın iĢ 

etkinliğiyle değil, iĢ çevresi veya iĢte ki konumuyla ilgilidir. Bu nedenle 

„„hijyen‟‟ etmenleri olarak adlandırılır” (Çelen, Piyal, Karaodul, Demir, 2004: 

299). 

2.5.4.3. Mcclelland’ın BaĢarı Motivasyonu Kuramı 

 McClelland‟ın kuramına göre, kiĢiler kötü duygular yaĢatacak 

durumlardan uzak durur. Ġnsana hoĢ bir durum yaĢatan bir çevre 

içerisindeyken bu çevre içerisindeki tüm uyaranlarda mutlu olmasını sağlar. 

Bir iĢ yerinde kiĢinin mutlu olmasını sağlayan etmenlerin baĢında baĢarı gelir. 

BaĢarı iyi bir isteklendiricidir. BaĢarı ihtiyacının giderilmesi kiĢiyi olumlu 

etkiyecek ve bu olumlu duygularda iĢ doyumu yaĢanmasını sağlayacaktır. 
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2.5.4.4. EĢitlik Kuramı 

 EĢitlik kuramına göre, çalıĢanlar çalıĢmaları karĢılığında elde ettikleri 

girdi ve çıktı mantığına göre diğer çalıĢanlarla karĢılaĢtırır. Burada 

bahsedilen girdiler; yetenek, eğitim, iĢ deneyimi, çaba gibi etmenlerdir. 

Çıktılar ise ücret, statü, iĢ güvenliği gibi etmenlerdir. 

 “EĢit olmayan durumlar iĢ doyumsuzluğu yaratıp iĢgörenleri eĢitsizliği 

gidermeye yönlendirir. EĢitlik durumlarında, iĢ doyumuyla birlikte iĢgörenlerin 

kendilerini bu eĢitliği muhafaza etme yönünde motive ettikleri ve çıktıların 

artmasını istedikleri durumlarda girdilerini arttırma gayreti içerisinde oldukları 

görülür” (Green,2000:9). 

 Dengesizliği gidermek için kiĢinin gösterebileceği davranıĢları Ģöyle 

gruplamak mümkündür (Koçel, 2001:525): 

 Sarf edilen gayretin değiĢtirilmesi (ücretin arttırılması veya azaltılması, 

da az etkin çalıĢma), 

 Sonucun değiĢtirilmesi (daha yüksek veya ödül talebi), 

 Gayret ve sonuç tanımlamaların mantıki tanımlarının değiĢtirilmesi, 

böylece eĢitsizliğin azaltılması, 

 ĠĢi terk etme (istifa, iĢyeri içinde değiĢiklik talebi, devamsızlık), 

 BaĢkalarını, sarf ettikleri gayreti azaltmaya zorlama, 

 KarĢılaĢtırmanın dayandığı temel faktörleri değiĢtirme. 

 KiĢi çalıĢma arkadaĢları ile kendisi arasındaki eĢitliğin sağlandığını 

gördüğü zaman örgüt içerisindeki verimliliği artıĢ gösterir. Fakat eĢitsizlik 

olduğunu gördüğü zaman örgütten ayrılma kararı verebilir.  

2.5.4.5. Amaç Kuramı 

 Locke tarafından geliĢtirilen bir kuramdır. Bu kurama göre, davranıĢın 

belirleyen temek etmen amaç ve niyetleridir. KiĢi bir iĢe baĢladığında 

amacına ulaĢıncaya kadar çalıĢır. Amaç kuramı, temelde kiĢinin amaçlarını 

gerçekleĢtirmek için bulunduğu bilinçli davranıĢlar üzerine kurulmuĢtur.  

 “Amaç kuramına göre çalıĢanlar iĢinde, kendine uygun amaçlar 

koymaktan; bu amaçlara ulaĢmak için çaba harcamaktan ve amaca 

ulaĢmaktan haz duyar. Bu haz, iĢ göreni kendi koyduğu amacı 
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gerçekleĢtirmesi yönünde motive eder. ĠĢ gören örgütsel amaçlarını 

gerçekleĢtirdiğinde, yönetimce ödüllendirildiğinde, iĢ görenin amaç belirleme 

ve bu amaca ulaĢma çabaları özendirilmiĢ olur. Buna bağlı olarak da kiĢi 

amaçlarına ulaĢma yolunda doyum yaĢamaktadır” (BaĢaran, 1992). 

 “Amaçlama kuramı olarak adlandırılan bu kuram, amaçların nitelikleri 

üzerinde durmakta ve iĢleri baĢarılarını, güdülenmeyi tamamıyla amaçların 

özelliklerine bağlamaya çalıĢmaktadır. Amaçların güdülemedeki rolleri ġöyle 

sıralanmaktadır” (Eren, 2001: 378):  

 Birey tarafından belirlenen amacın açık ve seçik olması iĢ baĢarılarını 

arttırmaktadır,  

 Birey tarafından belirlenen amaçların kolay baĢarılamayacak cinsten 

olması onun iĢyerinde daha arzulu ve hırslı çalıĢmasını gerektirecek 

ve baĢarılarını arttıracaktır,  

 Bireysel amaçların; örgütsel amaçlar, koĢullar ve ortam ile çatıĢma 

derecesidir.  

2.5.4.6. Beklenti Kuramı 

 Beklenti teorisini bir örnek ile açıklamak gerekirse; kiĢi iĢinde iyi bir 

pozisyon elde etmek istiyor olabilir ve çalıĢmanın ona bu pozisyonu 

sağlamayacağına inanırsa kendisinde bu pozisyona eriĢme gücü 

bulamayacaktır. Bu da kiĢide doyumsuzluğa sebep olur.  Tersine kiĢi iĢinde 

iyi bir pozisyon elde etmek istiyor ve çalıĢmanın kendisine bu pozisyonu 

sağlayacağına inanıyor ve çalıĢması sonucu yükselme veya iyi bir pozisyon 

elde edebiliyor ise bu durumda kiĢide doyum sağlanmaktadır. 

2.5.4.7. DavranıĢları ġartlandırma Kuramı 

 “DavranıĢ Ģartlandırma kuramına göre öğrenmenin konusu olan 

Ģartlandırmadan yola çıkarak oluĢturulmuĢtur. Burada motivasyon teorisi 

olarak ele alınan Ģartlandırma Thorndike tarafından geliĢtirilen Etki Kanunu 

ile ilgilidir. Bilindiği üzere Etki Kanununa göre kiĢi kendisine haz verecek 

davranıĢları tekrarlar fakat acı verecek davranıĢlardan kaçınır. Dolayısıyla 

eğer bir kiĢinin belirli bir davranıĢı tekrarlanması istenirse o davranıĢın kiĢi 
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için haz verici olarak nitelenen bir sonuçla karĢılaĢması gerekmektedir 

“(Koçel, 1998:443). 

 DavranıĢ değiĢikliğini ceza ile sağlamak yerine ödüllendirme yapılması 

daha etkili olmaktadır. Cezalandırma ile olumsuz davranıĢın tekrar 

edilmemesi istenir. Fakat kiĢi bu olumsuz davranıĢı yerine getirmekte ısrarcı 

olursa cezalandırma bir sonuç vermeyecek aksine kızgınlık, kırgınlık gibi 

duyguların doğmasına sebep olacaktır. Ödüllendirme de ise olumlu davranıĢ 

pekiĢtirilir. Olumlu davranıĢın pekiĢtirilmesi kiĢinin bu davranıĢı yapma 

eğilimini arttırmaktadır. Bu sebeple davranıĢ değiĢikliği yaratmak istenirken 

ceza yerine ödül verilmesi gerekir. 
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BÖLÜM III 

3. ĠLGĠLĠ ARAġTIRMALAR 

ĠĢ doyumu ve örgütsel çatıĢma ile ilgili yurt içi ve yurt dıĢında birçok 

inceleme yapılmıĢtır. Yapılan araĢtırmanın amacına uygun incelemeler 

aĢağıda yer almaktadır. 

3.1. Ġġ DOYUMU ĠLE ĠLGĠLĠ YAPILAN ARAġTIRMALAR 

Özdayı (1990) tarafından "ĠĢ Doyumu ve ĠĢ Stresinin KarĢılaĢtırmalı 

Analizi" adlı çalıĢma yapılmıĢtır. Ġstanbul ilinde katılımcılar ile yapılan 

görüĢmede  iĢ Doyum Ölçeği"nin L:H:Lofquist tarafından kısaltılmıĢ Ģekli 

kullanılmıĢtır.  Yapılan araĢtırmanın sonucunda Ģu sonuçlara ulaĢılmıĢtır: 

Öğretmenlerin büyük oranda doyuma ulaĢtıkları tespit edilmiĢtir. Ayrıca 

kadınların erkeklere göre daha doyumlu bulunmuĢtur. Son olarak toplumsal 

saygınlık açısından bakıldığında resmî liselerde 41 ve üzeri yaĢ grubundaki 

öğretmenlerin doyum düzeyleri en düĢük olduğu görülmüĢtür. 

Tahta (1995), tarafından yapılan araĢtırmada "Özel ve kurum 

anaokullarında çalıĢan öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerinin karĢılaĢtırılması" 

incelenmiĢtir. AraĢtırmaya 150 öğretmen katılmıĢtır. AraĢtırmada verilerin 

toplanması amacıyla Balcı'nın "Yöneticilerin iĢ Doyumu" adlı ölçek 

kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonunda: Öğretmenlerde yaĢ, ücret, çalıĢma Ģartları 

etkili faktörler olarak bulunmuĢtur. 30-39 yaĢ grubundaki öğretmenlerin diğer 

yaĢ grubunda olanlara nazaran daha yüksek doyuma ulaĢtıkları görülmüĢtür. 

Ayrıca kıdem değiĢkeninde iĢ doyumunun değiĢmekte olduğu görülmektedir.  

6-10 yıl kıdemi olanların daha yüksek doyuma sahip oldukları görülmüĢtür.  

Tu, Bernard, Plaisent ve Maguiraga (2004) tarafından yapılan 

çalıĢmada Çin ve Tayvan‟da yüksek eğitimdeki öğretmen kadrosunun iĢ 

doyumları cinsiyet açısından araĢtırılmıĢtır. 194 Tayvanlı ve 211 Çinli 

öğretmenle yapılan araĢtırma sonuçlarına göre, puan ortalamaları arasında 

anlamlı farklılıklar bulunmazken Tayvanlı erkek öğretmenlerin iĢ doyumu 

puan ortalamaları kadın öğretmenlerden yüksek bulunmuĢtur. Toplam iĢ 

doyumu puan ortalamalarında eğitim reformlarından sonra Tayvanlı ve Çinli 
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öğretmenler arasında cinsiyet açısından istatistikî olarak önemli farklar 

bulunmamıĢtır (Gürbüz, 2008). 

Anseel ve Lievens (2005) tarafından yapılan araĢtırma durum 

değerlendirmesi ve is doyumu arasındaki iliĢkiyi tespit etmek amacıyla 

Belçika‟ da 155 devlet memuruna dönük yapılan ölçek çalıĢması Ģeklindedir. 

Ġnceleme sonunda uygun bir denetmenle durum değerlendirmesinin beĢ ay 

sonra iĢ doyumunu yükselttiği ve yönetici ile personel arasında iletiĢim 

kalitesini arttırdığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Öztürk (2006) tarafından yapılan araĢtırmada okul öncesi 

öğretmenlerinin duygusal zekâ, is doyumu ve tükenmiĢlik düzeylerinin bazı 

değiĢkenlere göre farklılaĢıp farklılaĢmadığını belirlenmeye çalıĢılmıĢtır. 

AraĢtırma iç Anadolu Bölgesinde bulunan 13 ilde resmi ve özel okul öncesi 

eğitim kurumlarında görev yapmakta olan 378 okul öncesi öğretmeniyle 

donük yapılmıĢtır. AraĢtırma sonunda:  is doyumu puan ortalamalarında okul 

türü, hizmet içi eğitime katılım sayısı, kurum koĢulları, sosyal etkinliklere 

katılım ve idari tutum değiĢkenlerinde, tükenmiĢlik düzeylerinde ise yas, 

eğitim düzeyi, hizmet içi eğitime katılım sayısı, kurum koĢulları, sosyal 

etkinliklere katılım, isinden elde ettiği doyum sırası ve idari tutum 

değiĢkenlerinde anlamlı bir farklılık olduğu belirlenmiĢtir. 

Wunder ve Schwarze (2006) tarafından yapılan araĢtırmada Kuzey 

Almanya‟da tam gün çalıĢan isçilerin is doyumunu belirlemek üzere 

yapılmıĢtır. Bölgedeki ücret eĢitsizliğinin zamanla nefret ve kıskançlığa neden 

olduğu ancak ücret düĢüklüğünün iĢ doyumunu düĢük düzeyde etkilediği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Gündüz (2008) tarafından yapılan araĢtırmada  ilköğretim okullarında 

örgütsel iklim ile öğretmenlerin iĢ doyumu arasındaki iliĢki incelenmiĢtir. 

AraĢtırmaya 37 ilköğretim okulunda görev yapan 750 öğretmen katılmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda okulların örgüt iklimi ile iĢ doyumunu arasında pozitif 

yönlü iliĢki tespit edilmiĢtir. Yapılan araĢtırma sonunda: Öğretmenlerin iĢ 

doyumunu göz önüne alındığında yaĢ, okuldaki kıdem, mezun oldukları okul 

ve mesleki kıdem değiĢkenlerine göre istatistiksel bakımdan anlamlı bir 

farklılık bulunmuĢtur.  
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TaĢtan ve Tiryaki (2008)‟in birlikte yaptığı araĢtırmanın amacı, özel ve 

devlet ilköğretim okulu öğretmenlerinin iĢ doyumu düzeylerini 

karĢılaĢtırmaktır. Yapılan araĢtırmanın katılımcıları Trabzon Milli Eğitim 

Müdürlüğü‟ne bağlı 6‟sı devlet, 6‟sı özel, toplam 12 ilköğretim okulunda 

çalıĢan 151 öğretmenden oluĢmaktadır. Toplanan veriler, Eğitim Yöneticisinin 

ĠĢ Doyumu Ölçeğidir. Hazırlanan ölçeğin geçerlilik ve güvenilirlik çalıĢması 

yapılarak öğretmenlere uyarlanmıĢtır. AraĢtırma sonunda, öğretmenlerin iĢ 

doyumu düzeyi toplam puanları; iĢ ve niteliği, ücretler, çalıĢma Ģartları, 

geliĢme ve yükselme olanakları, birlikte çalıĢılan kimseler ve örgütsel yaĢam 

alt boyut puanlarında anlamlı farklılık gösterirken, cinsiyete, kıdeme ve 

mezun olunan okul türüne göre anlamlı farklılık göstermemiĢtir. Özel 

ilköğretim okulu öğretmenlerinin iĢ doyumu düzeyleri, ölçeğin tamamında ve 

alt boyutlarında yüksek bulunmuĢtur.  

Teltik (2009) tarafından yapılan araĢtırmada Ġstanbul ilinde görev 

yapan okul öncesi öğretmenlerin mesleki yeterlilik algılarının, tükenmiĢlik ve 

iĢ doyum düzeylerinin bazı değiĢkenlere göre farklılaĢıp faklılaĢmadığını 

belirlemek için yapılmıĢtır.  AraĢtırmanın evrenini 2007-2008 ve 2008-2009 

eğitim- öğretim yılında anasınıflarında, Milli Eğitim Bakanlığına bağlı 

bağımsız ve özel anaokullarında çalıĢan okul öncesi öğretmenleri 

oluĢturmaktadır. AraĢtırma örneklemini Ġstanbul ilinde ki, Kadıköy, Maltepe, 

Ümraniye, Üsküdar, BeĢiktaĢ, ġiĢli, Küçükçekmece ve GaziosmanpaĢa 

ilçelerinde ki anasınıflarında görev yapan öğretmenler oluĢturmaktadır.  

AraĢtırmanın sonunda: Ġçsel doyum düzeyinde; eğitim düzeyi, okul türü ve 

öğrenci sayısı değiĢkenleri, dıĢsal doyum düzeyinde ise; eğitim düzeyi, gelir 

düzeyi ve okul türü değiĢkenleri istatistiksel açıdan anlamlı bir faklılığa yol 

açtığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Kağan (2010) tarafından yapılan araĢtırmada, Ankara ilindeki devlet ve 

özel ilköğretim okullarındaki ve Rehberlik ve AraĢtırma Merkezlerinde çalıĢan 

rehber öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerinin bazı değiĢkenlere göre farklılık 

olup olmadığı incelenmiĢtir. AraĢtırma 2004-2005 öğretim yılı bahar 

döneminde Ankara ili Merkez ilçelerde yer alan Rehberlik ve AraĢtırma 

Merkezi ile devlet ve özel ilköğretim okullarında görev yapan toplam 248 



                                                                                                                                 45 

rehber öğretmeni kapsamıĢtır. AraĢtırma verilerini toplamak için Minnesota ĠĢ 

Doyumu Ölçeği kullanılmıĢtır. AraĢtırmadan elde edilen bulgular 

incelendiğinde özel ilköğretim okullarında çalıĢan rehber öğretmenlerin iĢ 

doyum düzeyleri, hem rehberlik ve araĢtırma merkezlerinde çalıĢan rehber 

öğretmenlere hem de devlet ilköğretim okullarında çalıĢan rehber 

öğretmenlerinden daha yüksek çıktığı görülmüĢtür. Ayrıca mezun oldukları 

alan değiĢkeni temel alındığında, psikolojik danıĢma ve rehberlik bölümü 

mezunlarının iĢ doyum düzeyleri, eğitim fakültelerinin diğer fakültelerden 

mezun olan rehber öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerinden daha yüksek 

çıkmıĢtır. Ayrıca cinsiyet, öğrenim seviyesi ve kıdem değiĢkenleri temel 

alındığında rehber öğretmenlerin iĢ doyum düzeyleri arasında anlamlı bir 

farklılık bulunamamıĢtır. 

Narin (2010) tarafından yapılan araĢtırmada “hastanede çalıĢan 

hemĢirelerin rol çatıĢması-rol belirsizliği, iĢ doyumu, stres ve sosyo-

demografik özelliklere göre araĢtırılması” incelenmiĢtir. Yapılan araĢtırma için 

kullanılan anketler Ġstanbul ilinde bulunan Bağcılar Eğitim AraĢtırma 

Hastane‟sinde çalıĢan tüm hemĢirelere uygulanmıĢtır.  AraĢtırma 

Hastane‟sinde görev yapan 420 hemĢirelerden 300‟ü bu çalıĢmaya katılmayı 

kabul etmiĢlerdir. Ancak 220 kiĢi kendilerine verilen anketlerin tümünü 

doldurmuĢlardır. Yapılan araĢtırma sonunda: Ġçsel doyum ortalama puanı 

3,04±0,62; DıĢsal doyum puanı 3,42±0,74, Genel doyum puanı 3,19±0,62 

olarak bulunmuĢtur. Doyumun nötr değerden yüksek pozitif yönlü olduğu 

tespit edilmiĢtir. 

Yörük, Çankaya, Büyükalın ve Kızılkaya (2013) tarafından yapılan 

araĢtırma Ankara ve Afyonkarahisar illerindeki Bilim Sanat Merkezlerinde 

çalıĢan öğretmenlerin iĢ doyum durumlarını örgütsel faktörler açısından 

incelenmiĢtir. AraĢtırmanın evreni 2011-2012 eğitim-öğretim yılı 2. 

döneminde Bilim Sanat Merkezlerinde görev yapan toplam 16 öğretmenden 

oluĢmuĢtur. AraĢtırma verilerini toplamak için görüĢme formları kullanılmıĢtır. 

Yapılan araĢtırmanın sonucuna göre öğretmenlerin yaptıkları iĢ için aldıkları 

ücreti yetersiz bulmuĢlardır. Ayrıca mesleki kariyer konusunda Ģikayetçi olan 

öğretmenler yükselme olanaklarının sınırlı olduğu söylemiĢlerdir. ÇalıĢılan 
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kurumlarda okul yöneticilerinin tutumu öğretmenler tarafından olumlu 

bulunmuĢtur. Öğretmenlerin büyük çoğunluğu çalıĢtıkları kurumun üzerine 

düĢen görevleri yerine getirdiğini söylemiĢlerdir. Öğretmenlerin büyük 

çoğunluğu tarafından çalıĢma Ģartları yeterli bulunmuĢtur 

Ġnandı,  Tunç ve Uslu (2013) tarafından yapılan araĢtırmanın amacı 

eğitim fakültelerinde görev yapan öğretim elemanlarının kariyer engelleri ile iĢ 

doyumları arasındaki iliĢkiyi ve kariyer engellerinin, iĢ doyumlarını ne 

düzeyde farklılaĢtığını belirlemektir. Tarama modelindeki araĢtırmada, veriler, 

559 öğretim elemanından elde edilmiĢtir. AraĢtırmada, öğretim elemanlarının 

kariyer engellerini belirlemek üzere beĢ boyut ve 19 maddeli “Kariyer 

Engelleri Ölçeği”, iĢ doyum düzeylerini belirlemek üzere ise “ĠĢ Doyum 

Ölçeği” kullanılmıĢtır. AraĢtırmadan elde edilen sonuçlara göre: Öğretim 

elemanlarının kariyer engelleri, iĢ doyumunun “yönetim, ilk amirle iliĢkiler, iĢin 

yapısı, sosyal haklar, iĢin yapılıĢ Ģekli, çalıĢma koĢulları ve iletiĢim boyutunu 

anlamlı düzeyde farklılaĢırken, “çalıĢma arkadaĢları ve maaĢ” boyutlarını ise 

anlamlı düzeyde farklılaĢmamaktadır. 

Ġnandı ve Tunç  (2013) tarafından yapılan çalıĢmada kadın 

öğretmenlerin kariyer engellerinin, onların iĢ doyum düzeyleriyle iliĢkisini ve 

yordama düzeyini belirlemek amaçlanmaktadır. AraĢtırmanın örneklem grubu 

Türkiye‟deki 21 ilin kent merkezlerindeki ilköğretim okullarında görev yapan 

1.070 kadın öğretmen oluĢturmaktadır. AraĢtırmada veriler „Kadınların 

Kariyer Engelleri Ölçeği‟ (KKEÖ) ve „ĠĢ Doyum Ölçeği‟ (ĠDÖ) ile toplanmıĢtır. 

AraĢtırma sonunda: Kadın öğretmenlerin iĢ doyumları, en fazla, „toplumdaki 

cinsiyete iliĢkin kalıp yargıları, ailevi durumlar ve kadınların kendi bakıĢ 

açıları‟ kaynaklı engellerden etkilenmekte olduğu gözlemlenmiĢtir.  
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3.2. ÇATIġMA ALANINDA YAPILAN ARAġTIRMALAR 

“Okul Müdürlerinin Özyeterlik Ġnançları ile Öğretmenlerle Aralarında 

Çıkan ÇatıĢmaları Çözme Stratejileri Arasındaki ĠliĢki” (An Investigation of the 

Relationship Between Principals‟ Self Efficacy Beliefs and Their Methods of 

Managing Conflict with Teachers) adlı araĢtırma Robberts (1997) tarafından 

yapılmıĢtır. AraĢtırma Georgia, Alabama ve Missisipi‟de bulunan 273 okul 

müdürünü kapsamıĢtır. Yapılan araĢtırmada kullanılacak olan verilerin 

toplanması amacıyla araĢtırmacı tarafından hazırlanan (cinsiyet, etnik sınıf, 

öğrenim düzeyi, eğitimde yöneticilik yılı) yönelik anket, okul müdürlerinin öz 

yeterliklerini ölçmeyi amaçlayan “Okul Yöneticileri Özyeterlik Ölçeği” (School 

Administrator Self Efficacy Survey) ve örgütsel çatıĢma yönetim stratejilerini 

saptamayı amaçlayan “Örgütsel ÇatıĢma Ölçeği II” (Rahim Organizational 

Conflict Inventory-ROCI II) kullanılmıĢtır. Yapılan araĢtırmada elde edilen 

bulgulardan çıkarılan sonuçlara göre: okul müdürlerinin öz yeterlik inançları 

ile çatıĢma yönetim stratejileri arasında anlamlı iliĢki bulunmuĢtur. Öz yeterlik 

inancı yüksek olan okul müdürlerinin çatıĢma yönetiminde daha baĢarılı 

oldukları görülmüĢtür.  

Demirci (2002)‟nin yaptığı araĢtırmada “Ġlköğretim Okullarında 

YaĢanılan ÇatıĢma Türleri ve Yöneticilerin Ġzledikleri Çözüm Stratejileri” konu 

edinmiĢtir. AraĢtırma örneklem grubu Ġstanbul ili Tuzla, Pendik, Kartal, 

Maltepe ve Kadıköy ilçelerinde bulunan 103 resmi ilköğretim okulunda 

çalıĢan müdür, müdür baĢyardımcısı ve müdür yardımcılarıdır. AraĢtırma için 

elde edilen veriler anketler ile toplanmıĢ ve yorumlanmıĢtır. Yapılan araĢtırma 

sonunda yöneticilerin problem çözme, üstün amaçlar çatıĢma çözüm 

stratejilerini genelde kullandıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

 “ Ġlköğretim Kurumlarında Kurum Ġçi ÇatıĢma ve Yönetimi” adlı konu 

Karahan (2003) tarafından yapılmıĢtır. Örneklem grubu Afyon il merkezindeki 

18 ilköğretim okulunu ve bu okullarda çalıĢan 220 öğretmen ile Bolvadin ilçe 

merkezindeki 17 ilköğretim okulunu ve bu okullarda çalıĢan 110 öğretmeni 

oluĢturmaktadır. Yapılan araĢtırma sonunda: Sınıf ve branĢ öğretmenlerinin 

çatıĢma çözme stilleri arasında anlamlı düzeyde bir farklılık bulunmamıĢtır.  
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Ġpek (2003) tarafından “Ġlköğretim Yöneticilerinin ÇatıĢmaya BakıĢ 

Açıları ve ÇatıĢmayı Yönetme Biçimleri-Siirt Ġli Örneği” üzerinde inceleme 

yapılmıĢtır. AraĢtırmanın örneklem grubunu Siirt ili merkez ilçelerinde Milli 

Eğitim Bakanlığı‟na bağlı ilköğretim okullarında görevli 80 ilköğretim okul 

yöneticisini kapsamaktadır. Yapılan araĢtırmanın sonunda ilköğretim 

kurumlarında yöneticilik yapanların nispeten daha fazla çağdaĢ çatıĢma 

anlayıĢına sahip oldukları ve en uzlaĢmacı çatıĢma yönetim biçimini tercih 

ettikleri görülmüĢtür. 

Kimball (2004) tarafından yapılan araĢtırmada “Örgütsel ÇatıĢma 

Yönetimi Stratejileri ve ÇalıĢanların Sorumluluk Duygu Düzeyi” incelenmiĢ ve 

iĢyerinde meydana gelen çatıĢmalar ve bu çatıĢmaların çözümleme düzeyleri 

analiz edilmesi amaçlanmıĢtır. Yapılan araĢtırma Batı Amerika‟da buluna 7 

farklı iĢyerindeki 739 çalıĢan üzerinde yapılmıĢtır. AraĢtırma verileri “Örgütsel 

ÇatıĢma Ölçeği” (Rahim Organizational Conflict Inventory I-II) ve Gallup Q 

ölçeği kullanılmıĢtır. AraĢtırma sonunda elde edilen bulguların analizi 

sonucunda: iĢ yerlerinde görev yapan iĢgörenlerin örgütsel çatıĢma düzeyini 

örgüt içerisinde kullanılan çatıĢma çözüm stratejilerinin etkilediğini tespit 

edilmiĢtir. Yapılan incelemeler ıĢığında iĢyerlerinde görev yapan kiĢiler 

arasında var olan en önemli faktörün çatıĢma yönetimi olduğu tespit 

edilmiĢtir. Bu bağlamda çatıĢma düzeyinin örgütsel verimliliği etkilediği 

sonucuna ulaĢılmıĢtır.  

Mirzeoğlu (2005)‟in yaptığı araĢtırmada “Örgütsel ÇatıĢma Ve 

Yönetimi:  Spor Eğitimi Veren Yükseköğretim Kurumlarında Bir Uygulama” 

incelenmiĢtir.  Yapılan araĢtırma nicel yöntemin tarama modelidir. 

AraĢtırmanın evreni Türkiye‟de spor eğitimi veren 9 üniversiteyi, örneklemi 

ise 38 yönetici, 70 öğretim elemanını kapsamıĢtır. AraĢtırmanın sonunda; 

spor eğitimi veren yükseköğretim kurumlarında yöneticilerin çatıĢma 

yönetiminde öncelik sırasına göre problem çözme, uzlaĢma, ödün verme, 

kaçınma ve hükmetme sitillerini kullandıkları görülmüĢtür. Ayrıca “problem 

çözme” ve “uzlaĢma” sitilleri hakkında öğretim elemanlarının görüĢleri ile 

yönetici görüĢleri arasında anlamlı düzeyde fark olduğu görülmüĢtür. Aynı 
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sitiller açısından yönetici ve öğretim elemanlarının unvan durumlarına göre 

gruplar arasında anlamlı düzeyde  anlamlı fark bulunmuĢtur.  

Gedikli ve Balcı (2005) tarafından yapılan çalıĢmada “ Doğa Sporları 

Kulüplerinde Örgütsel ÇatıĢmanın Nedenleri Ve Kullanılan ÇatıĢma Yönetimi 

Stratejileri” incelenmiĢtir. AraĢtırmaya Orta Doğu Teknik Üniversitesi, 

Hacettepe Üniversitesi, Ankara Üniversitesi, Gazi Üniversitesi, Karadeniz 

Teknik Üniversitesi, Erciyes Üniversitesinde görev yapan Doğa Sporları 

Kulüpleri, Ankara Dağcılık Kulübü, Mağara AraĢtırma Derneği ve Türkiye 

Dağcılık Federasyonu bünyesinde 18-24 Eylül 2004 tarihlerinde Isparta‟da 

gerçekleĢtirilen Yaz Arama Kurtarma Eğitim Kampına katılmıĢ yönetici, 

eğitmen ve üyeler dahil edilmiĢtir. Yapılan araĢtırmanın verilerinin toplanması 

için “ÇatıĢma Yönetimi Stratejileri” ölçeği kullanılmıĢtır. Yapılan incelemenin 

sonunda: çatıĢmaların daha çok yönetim kademesinde yaĢandığı 

gözlemlenmiĢtir. Yönetim kurulu üyeleri ile kulüp baĢkanlarının en çok 

çatıĢma yaĢayan taraflar olduğu gözlemlenmiĢtir. Yapılan incelemeler 

sonunda çatıĢmaın en çok bireysel nedenlerden ötürü meydana geldiği 

görülmüĢtür. Ayrıca ortaya çıkan çatıĢmaların katılımcıların morallerini 

olumsuz etkilediği ve performanslarında düĢüĢ yarattığı ortaya çıkmıĢtır.  

 “Ortaöğretim Okullarında Yöneticilerle Öğretmenler Arasındaki 

Örgütsel ÇatıĢma ve UzlaĢma Alanları-Bolu Ġli Örneği” Kandemir (2006)  

tarafından resmi ortaöğretim okullarında görevli öğretmen ve yöneticiler 

ürerinde incelenmiĢtir. AraĢtırmanın evreni Bolu ili merkez ilçe ortaöğretim 

kurumlarında görevli tesadüfî örnekleme yolu ile belirlenen 300 öğretmen ve 

55 yöneticiyi oluĢturmaktadır. AraĢtırmada kullanılacak veriler Yiğit (1996) 

tarafından geliĢtirilen ölçek ile toplanmıĢtır. Yapılan araĢtırmanın sonunda; 

ortaöğretim okulu yönetici ve öğretmenlerinin çatıĢma düzeylerinin; “Orta” 

düzeyinde olduğu saptanmıĢtır. 

Koçak (2012) tarafından yapılan araĢtırmada “ortaöğretim 

kurumlarında görev yapan okul müdürlerinin çatıĢma yönetim yöntemlerini 

kullanma ve çatıĢmalara çözüm getirme düzeyleri” incelenmiĢtir. Yapılan 

araĢtırmanın evreni UĢak ilinde 19 merkez ortaöğretim kurumunda görev 

yapmakta olan 751 öğretmenden oluĢmaktadır. ÇalıĢmada Rahim (1983) 
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tarafından geliĢtirilmiĢ, GümüĢeli (1994) tarafından Türkçeye uyarlanmıĢ 

olan, “Rahim Örgütsel ÇatıĢma Ölçeği” kullanılmıĢtır. AraĢtırma 

bulgularından elde edilen sonuçlar genel olarak Ģu Ģekildedir;  Öğretmenlere 

göre, öğretmenler arası çatıĢmalar ile yönetici – öğretmen arasında yaĢanan 

çatıĢmalarda kullanılan yöntemlerin ve çatıĢmalara çözüm getirme 

düzeylerinin farklılıklar gösterdiği, okullarda bulunan öğretmen sayılarının ve 

okul türlerinin de, bu algıları farklılaĢtırdığı görülmektedir. Ayrıca 

öğretmenlere göre, bütünleĢtirme ve uyma yöntemleri yönetici – öğretmen 

arası çatıĢmalarda daha fazla kullanılmaktadır ancak  kaçınma ve hükmetme 

yöntemleri ise öğretmenler arası çatıĢmalarda daha fazla kullanılmakta 

olduğu görülmüĢtür. Öğretmenlere göre bütünleĢtirme ve uyma yöntemlerinin 

çatıĢmalara çözüm getirme düzeyleri yönetici – öğretmen arası 

çatıĢmalarında daha yüksektir ancak kaçınma ve hükmetme yöntemlerinin 

çözüm getirme düzeyleri öğretmenler arası çatıĢmalarda daha yüksektir. 

Ayrıca genel olarak uzlaĢma yöntemi tüm çatıĢma durumlarında yüksek 

düzeyde kullanılmakta ve yine yüksek düzeyde çözüm getirmekte olduğu 

gözlemlenmiĢtir. 

3.3. ÖRGÜTSEL ÇATIġMA ĠLE Ġġ DOYUMU ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠYE 
YÖNELĠK YAPILAN ARAġTIRMALAR 

Üngüren, Cengiz ve Algür (2009) tarafından yapılan araĢtırmada 

“konaklama iĢletmelerinde çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerinin belirlenmesi ve 

belirlenen düzeylerin örgütsel çatıĢma yönetimi stratejileri üzerindeki 

etkisinin” saptanması amacıyla yapılmıĢtır. AraĢtırmada katılımcıların 

evrenini Alanya bölgesinde bulunan beĢ yıldızlı konaklama tesislerinin çeĢitli 

bölümlerinde çalıĢan bölüm yöneticileri, bölüm yöneticilerinin yardımcıları ve 

bölüm çalıĢanları oluĢturmaktadır. AraĢtırma için kullanılacak olan verilern 

toplanması içini Rahim tarafından geliĢtirilmiĢ olan “Örgütsel ÇatıĢma 

Envanteri II” ve Spector‟un geliĢtirmiĢ olduğu “İş Doyumu Anket”i 

uygulanmıĢtır. AraĢtırmanın sonunda iĢletmelerinde çalıĢanların örgütsel 

çatıĢmada uyguladıkları çatıĢma stratejilerinin, iĢ tatmin durumlarını 

belirlemede önemli bir ayırıcı fonksiyona sahip olduğu saptanmıĢtır. 
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Yelboğa (2012)‟nin yaptığı araĢtırmada “Örgütsel Adalet ile ĠĢ Doyumu 

ĠliĢkisi” incelenmiĢtir.  Bu araĢtırmanın amacı örgütsel adalet algısı ve iĢ 

doyumu iliĢkisini incelemektir. AraĢtırma Türkiye‟de otomotiv sektöründe 

faaliyet gösteren bir iĢletmede, çalıĢmakta olan 310 iĢgörenin katılımıyla 

yapılmıĢtır. AraĢtırma sonunda elde edilen bulgularına göre, örgütsel adalet 

algısının, iĢ doyumunu belirleyen etmenlerden biri olarak ortaya çıktığı 

görülmüĢtür. Boyutlar açısından bakıldığında ise, dağıtım adaleti ve 

kiĢilerarası adalet algısının iĢ doyumu üzerinde etkili olmasına karĢın, 

iĢlemsel ve bilgisel adalet algıları açısından herhangi bir etkinin olmadığı 

tespit sonucuna varılmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                                                                                                                                 52 

BÖLÜM IV 

4. YÖNTEM 

4.1. MATERYAL VE METOD 

Bu bölümde Evren ve örneklem, veri toplama araçları, verilerin 

kaynağı ve cinsi, araĢtırmanın uygulanıĢı ve verilerin analizi hakkında bilgiler 

yer almaktadır.   

Bu çalıĢma temel olarak niceliksel veriler kullanılarak 

gerçekleĢtirilecektir. Gerekli olan veriler bir kiĢisel bilgi formu, Minoseta 

Doyum Testi ve Örgütsel ÇatıĢma ölçeği aracılığıyla toplanmıĢtır. 

4.2. ARAġTIRMA MODELĠ 

AraĢtırmaya katılanların örgütsel çatıĢma ile iĢ doyumları arasındaki 

iliĢki düzeyleri incelenmiĢtir. Bu iliĢki için alt problemler belirlenmiĢ ve test 

edilmiĢtir. Yapılan araĢtırma için kullanılan yöntem nicel araĢtırma 

yöntemlerinden olan tarama modelidir. Tarama modelinin ise alt model 

türlerinden olan genel tarama modeli türüdür. 

AraĢtırma modeli olarak tarama modeli geçmiĢte ya da halen var olan 

bir durumu var olduğu haliyle betimlemeyi amaçlayan bir araĢtırma 

yaklaĢımıdır. Genel tarama modelleri ise çok sayıda elemandan oluĢan bir 

evrende evren hakkında genel bir yargıya varmak amacıyla evrenin tümü ya 

da ondan alınacak bir grup, örnek ya da örneklem üzerinde yapılan tarama 

düzenlemeleridir (Karasar, 2008: 77-79). 

4.3. EVREN VE ÖRNEKLEM 

  AraĢtırmanın evreni, Ġstanbul ili Küçükçekmece ilçesinde görev yapan 

öğretmenleri kapsamaktadır. Örneklem ise Ġstanbul ili Küçükçekmece 

ilçesinde yer alan Anaokulu öğretmenlerinden rastgele seçilen 145 

Öğretmeni kapsamaktadır. 
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4.4. VERĠ TOPLAMA ARAÇLARI 

Örneklem grubunda yer alan öğretmenlere gönüllülük esasına göre 

Minoseta Doyum Testi ve Örgütsel ÇatıĢma ölçeği uygulanmıĢtır  

Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği, Weiss, David, England ve Lofguist (1967) 

tarafından iĢ doyumunu ölçmek amacıyla geliĢtirilen ve ilk kez Oran (1989) 

tarafından Türkçe ‟ye çevrilen 20 sorudan oluĢan ölçektir. Her bir soru içinde, 

kiĢinin iĢinden duyduğu hoĢnutluk derecesini tanımlayan beĢ Ģık vardır. Bu 

Ģıklar; hiç memnun değilim, memnun değilim, kararsızım, memnunum ve çok 

memnunum Ģeklindedir. Bu Ģıkların değerlendirilmesinde, sırasıyla 1, 2, 3, 4 

ve 5 puan verilmiĢtir. 

Ayrıca örgütsel çatıĢmayı belirlemek amacıyla Rahim (1983) 

tarafından geliĢtirilen “Örgütsel Çatışma Ölçeği” kullanılmıĢtır. 

4.4.1. Minoseta Doyum Ölçeği 

Minnesota ĠĢ Doyum Ölçeği, Weiss, David, England ve Lofguist (1967) 

tarafından geliĢtirilmiĢtir. ĠĢ doyumu ölçeği ilk kez Oran (1989) tarafından 

Türkçe‟ye çevrilmiĢtir. Ölçek 20 sorudan oluĢmaktadır. 5‟li likert tipte 

hazırlanan maddeler katılımcıların hoĢnutluk derecesine göre Ģıklardan 

ibarettir. Ölçekten alınabilecek en yüksek puan 100, en düĢük puan ise 

20‟dir. Orta noktaya düĢen nötr doyum ise 60 puana karĢılık gelmektedir. 

20‟ye yakın puanlar düĢük iĢ doyumunu 100‟e yakın puanlar ise yüksek iĢ 

doyumunu ifade etmektedir. Minoseta doyum ölçeğini Ġngilizceden Türkçeye 

çevirisi Hacettepe Üniversitesinde Deniz ve Güliz Gökçora tarafından 

yapılmıĢtır. Yurt içinde yapılan araĢtırmada iç tutarlık değeri .90, yurt dıĢında 

yapılan araĢtırmalarda ise .82 ile .92 aralarında Cronbach Alfa katsayıları 

bulunmuĢtur. 

1. Alt Boyut (Ġçsel doyum): Ġçsel doyum alt faktörünün madde numaraları: 

1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16, 20 Ģeklindedir. Ġçsel doyum genel olarak; 

baĢarı, takdir edilme, terfi, görev değiĢikliği, sorumluluk vb. iĢin içsel niteliğini 

ilgilendiren durumları ifade etmektedir.  

2.Alt Boyut (DıĢsal doyum): DıĢsal doyum al faktörünün madde numaraları: 

5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19 Ģeklindedir. DıĢsal doyum; çalıĢma koĢulları, ücret 
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politikaları, üstler ile olan iliĢki, denetim Ģekli vb. dıĢ faktörlerden oluĢan 

durumları ifade etmektedir. Genel doyum ölçeğinde bulunan tüm maddeler  

1, 2, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 12, 13, 14, 15, 16, 17, 18, 19, 20 Ģeklimdedir 

ve çalıĢmada kullanılan ölçeğin katılımcılardan alınan veriler incelendiğinde 

iç tutarlılık katsayısı .86 olarak bulunmuĢtur. 

4.4.2. Örgütsel ÇatıĢma Ölçeği 

Örgütsel ÇatıĢma Ölçeği Rahim (1983) tarafından geliĢtirilmiĢtir. Rahim 

Organization Conflict Inventory; ROCI-I) orijinal ismi ile bilinen ölçek 

baĢlangıçta 24 madde ve 3 alt faktörden oluĢmaktadır. Ölçekte yer alan alt 

boyutlar kiĢisel, grup içi, gruplar arası olacak Ģekilde bölümlenmiĢtir. Daha 

sonra yeniden düzenlenen ölçek 23 maddeye düĢürülmüĢtür. Cronbach‟s 

Alpha iç tutarlılık katsayıları hesaplanmıĢtır. Buna göre ölçeğin kiĢisel alt 

boyutunun Cronbach‟s Alpha değeri .82, grup içi alt boyutunun Cronbach‟s 

Alpha değeri .81, gruplar arası alt boyutunun Cronbach‟s Alpha değeri .79 ve 

toplamda örgütsel çatıĢma Cronbach‟s Alpha değeri .81 olarak bulunmuĢtur. 

 Alt faktörler ve madde numaraları Ģu Ģekildedir: 

Birinci faktör: 1., 5., 6., 11., 13., 17., 18., 19. ve 21. maddelerden 

oluĢmuĢtur.  

Ġkinci faktör:  2., 3., 7., 9., 10., 14., 15. ve 20. maddelerden oluĢmuĢtur. 

Üçüncü faktör: 4., 8., 12., 16., 22. ve 23. maddelerden oluĢmaktadır.  

Ayrıca Ġkinci faktörde yer alan 10. madde ile üçüncü faktörde yer alan 23. 

Madde soruların içeriğinin diğer sorulardan farklı ve tersi yönde olduğundan 

dolayı ters puanlamaya tabii tutulmuĢtur.  

Faktörler birbirinden bağımsız hazırlandığı göz önüne alındığında iç 

güvenirlikleri ayrı ayrı Ģu Ģekilde bulunmuĢtur: 

Birinci faktör: ,861 

Ġkinci faktör:  ,637 

Üçüncü faktör:  ,621 
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0.00≤ α < 0.40 ise ölçek güvenilir değildir,  

0.40≤ α < 0.60 ise ölçeğin güvenilirliği düĢük,  

0.60≤ α < 0.80 ise ölçek oldukça güvenilir, ve  

0.80≤ α < 1.00 ise ölçek yüksek derecede güvenilirdir (Kalaycı, 2009: s. 405) 

 

4.5. VERĠLERĠN DEĞERLENDĠRĠLMESĠ 

Veriler toplandıktan sonra spss programı ile analiz edilmiĢtir. Ġkili 

değiĢkenlere göre farklılıkları belirlemek amacıyla t-testi, üç ve daha fazla 

değiĢkenlere göre farklılıkları belirlemek amacıyla tek yönlü varyans analizi 

kullanılmıĢtır. Varyans analizlerinde bulunan farklılıkların kaynağını 

belirlemek amacıyla Tukey testi uygulanmıĢtır. DeğiĢkenler arasındaki 

iliĢkinin belirlenmesi amacı ile Pearson Çarpım Moment Korelasyonu 

kullanılmıĢtır. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

http://mustafaotrar.net/istatistik/pearson-carpim-moment-korelasyon-katsayisi/
http://mustafaotrar.net/istatistik/pearson-carpim-moment-korelasyon-katsayisi/
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BÖLÜM V 

5. BULGULAR 

 

Bu bölümde genel anlamda araĢtırmada toplanan verilerin bulguları yer 

almaktadır. Bulgular frekans, yüzde, t-testi ve ANOVA testi ile analiz 

edilmiĢtir. 

5.1. ARAġTIRMAYA KATILAN ÖĞRETMENLERĠN DEMOGRAFĠK 

BĠLGĠLERĠ 

Bu bölümde araĢtırmanın örneklem grubunda yer alan öğretmenlerin 

demografik bilgileri yer almaktadır. Elde edilen verilerin frekans ve yüzde 

değerleri ile yorumlanmaya çalıĢılmıĢtır.  

Tablo 1: Cinsiyet DeğiĢkenine Göre Frekans ve Yüzdeler 

 

 

N Yüzde 

Kadın 133 91,72 

Erkek 12 8,28 

Toplam 145 100 

 

Tablo 1‟de anaokulu öğretmenlerinin cinsiyet değiĢkenine göre yüzde 

ve frekans değerleri verilmiĢtir. Yapılan araĢtırma sonunda araĢtırmaya 

katılan öğretmenlerin %91.72‟si kadın, %8.28‟zi ise erkeklerden 

oluĢmaktadır. Anaokullarında görevli öğretmenlerin büyük kısmının kadın 

olduğu görülmektedir. 
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Tablo 2: YaĢ DeğiĢkenine Göre Frekans ve Yüzdeler 

 

N Yüzde 

25 ve daha fazla 13 8,97 

26-35 103 71,03 

36-45 28 19,31 

46-55 1 0,69 

Toplam 145 100 

 

Tablo 2‟de örneklem grubunda yer alan katılımcıların yaĢ değiĢkenine 

göre yüzde ve frekans dağılımları verilmiĢtir. Yapılan incelemeye göre 

öğretmenlerin büyük kısmının (% 71.3) 26-35 yaĢ grubu arasında yer 

aldıkları görülmektedir. Ayrıca 46-55 yaĢ arasında yer alan öğretmenlerin 

oranının da çok düĢük (% 0.69) oldukları görülmüĢtür.  

 

Tablo 3: Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Frekans ve Yüzdeler 

 

N Yüzde 

1-5 45 31,034 

6-10 58 40 

11 Yıl ve Üstü 42 28,97 

Toplam 145 100 

 

Tablo 3‟te katılıcıların mesleki kıdem değiĢkenine göre yüzde ve 

frakans dağılımları verilmiĢtir. Tabloda da görüldüğü gibi en çok katılımcı 

(%40) 6-10 kıdem yılı aralığında, en az katılımcı (%28,97) ise 11 yıl ve 

sonrası grubu oluĢturmaktadır. 

 

Tablo 4: Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Frekans ve Yüzdeler 

 

N Yüzde 

Evli 106 73,1 

Bekar 39 26,89 

Toplam 145 100 
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Tablo 4‟te örneklem grubunda yer alan öğretmenlerin medeni 

durumlarına göre yüzde ve frekans değerleri verilmiĢtir. AraĢtırma sonucuna 

göre öğretmenlerin %73.1‟inin evli, % 26.89‟unun ise bekar olduğu 

görülmektedir. Bu bağlamda katılımcı grubun büyük kısmının evli olduğu 

görülmektedir.  

Tablo 5: Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre Frekans ve Yüzdeler 

 

N Yüzde 

Ön Lisans 15 10,34 

Lisans 122 84,14 

Lisans Üstü 8 5,52 

Toplam 145 100 

 

Tablo 5‟te anaokulu öğretmenlerinin eğitim düzeyi değiĢkenine göre 

frekans ve yüzde dağılımları verilmiĢtir. Tabloya göre öğretmenlerin çok 

büyük kısmı (%84.14) lisans mezunudur. Ayrıca öğretmenlerin bir kısmı 

(%10.34) ön lisans mezunu, diğer bir kısmının (%5.52) ise Lisans Üstü 

mezunu olduğu görülmektedir. 

Tablo 6: ÇalıĢtığı Kurum DeğiĢkenine Göre Frekans ve Yüzdeler 

 

N Yüzde 

Devlet 130 89,66 

Özel 15 10,34 

Toplam 145 100 

 

Tablo 6‟da anaokulu öğretmenlerinin çalıĢtıkları kurum değiĢkenlerine 

göre yüzde ve frakans dağılımları verilmiĢtir. Tabloya göre öğretmenlerin çok 

büyük kısmı (%89.66) devlet kurumlarında görev yapmaktadır. Ayrıca 

öğretmenlerin bir kısmının da (% 10.34) özel kurumlarda görev yaptıkları 

görülmektedir.  
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5.2. ARAġTIRMAYA KATILAN ÖĞRETMENLERĠN Ġġ DOYUMU 

DÜZEYĠ VE KARġILAġTIRMALARA ĠLĠġKĠN BULGULAR 

Bu bölümde öğretmenlerin iĢ doyum düzeyleri ve çeĢitli değiĢkenler 

açısından iĢ doyumlarının farklılaĢma durumları verilmiĢtir. Bu bölümde ikili 

değiĢkenler t-testi, üç ve daha fazla değiĢkenler ise ANOVA test tekniği ile 

incelenmiĢtir.  

5.2.1. Anaokulu Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumu Düzeyine Yönelik 

Bulgular  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin iĢ doyumu düzeyini gösteren tablo 

aĢağıda verilmiĢtir. Tablodaki veriler madde baĢı ortalama, aritmetik ortalama 

ve standart ile analiz edilmiĢtir.  

Tablo 7: Öğretmenlerin ĠĢ Doyum Düzeyleri 

Boyutlar 
Madde 

Sayısı(k) 

En 

DüĢük 

Puan 

En 

Yüksek 

Puan 

x  ss x /k 

1.Ġçsel Doyum 12 12 60 26,67 6,67 2.22 

2.DıĢsal Doyum 8 8 40 22,17 6,17 2.77 

Toplam (Genel 

Doyum) 
20 20 100 

48,83 11,71 
2.44 

 

Tablo 7‟de görüldüğü gibi genel iĢ doyumuna yönelik puanların aritmetik 

ortalaması 48.83‟tür (5 üzerinden 2.44). ĠĢ doyumu ölçeğinde 60 puan nötr, 

60 puan altının da düĢük iĢ doyumu düzeyi olduğundan dolayı katılımcıların 

genel anlamda düĢük iĢ doyumuna sahip oldukları görülmektedir. Ayrıca içsel 

doyum düzeyi aritmetik ortalaması da 26. 67 olarak bulunmuĢtur. Aynı 

Ģekilde içsel doyum için nötr değerin 36 olduğu göz önüne alındığında 

katılımcıların içsel doyum düzeyinin de düĢük olduğu görülmektedir. Son 

olarak dıĢsal doyum düzeyi incelendiğinde aritmetik ortalamanın 22.17 

olduğu görülmektedir. DıĢsal doyumda nötr puanın 24 olduğu 
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düĢünüldüğünde katılımcıların dıĢsal doyumlarının da düĢük olduğu 

sonucuna ulaĢılabilir. DıĢsal doyum puan ortalamasının içsel doyum ve genel 

doyum puan ortalamasından yüksek olduğu görülmektedir. 

5.2.2. Anaokulu Öğretmenlerinin Cinsiyet DeğiĢkenine Göre ĠĢ 

Doyumu Düzeyine Yönelik Bulgular  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin cinsiyetlerine göre iĢ doyumu düzeyini 

gösteren tablo aĢağıda verilmiĢtir. Tablodaki veriler t-testi ile analiz edilmiĢtir.  

Tablo 8: Öğretmenlerin cinsiyetlerine göre iĢ doyumu puanlarının t-testi 

sonuçları 

    N X  ss Sd T P 

Ġçsel 

Doyum 

Kadın 133 26,624 6.54 
143 -,269 ,788 

Erkek 12 27,167 8.29 

DıĢsal 

Doyum 

Kadın 133 22,105 6.16 
143 -,391 ,697 

Erkek 12 22,833 6.52 

Genel 

Doyum 

Kadın 133 48,729 11.62 
143 -,359 ,720 

Erkek 12 50 13.14 

Tablo 8‟de anaokulu öğretmenlerinin cinsiyetlerine göre iĢ doyumu 

puanlarının t-testi sonuçları verilmiĢtir. Yapılan analizlere göre içsel doyum alt 

faktörüne göre kadınların ortalaması ( x =22,624), erkeklerin ortalamasından (

x =27,167) daha düĢük çıkmıĢtır. Ancak yapılan t-testi sonucunda erkekler ile 

kadınlar arasında anlamlı düzeyde farklılık bulunamamıĢtır(t=-,269, p>,05). 

Kadın ve erkeklerin içsel doyum düzeylerinin birbirine yakın olduğu ve 

anlamlı fark olmadığı sonucu ortaya çıkmıĢtır.  

DıĢsal doyum alt faktörü temel alındığında kadınların ortalaması ( x

=22,105), erkeklerin ortalamasından ( x =22,833) düĢük çıkmıĢtır. T-testi 

sonucu incelendiğinden kadınlar ile erkekler arasında anlamlı farklılık 

görülmemiĢtir (t=-,391, p>,05).  

Genel doyum düzeyi ele alındığında erkeklerin ortalaması ( x =50), 

kadınların ortalamasından ( x =48,729) yüksek çıkmıĢtır. Ancak t-testi 

sonucuna göre erkekler ve kadınlar arasında anlamlı bir farklılık 
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görülmemiĢtir (t=,720, p>,05). Yapılan analizlerin sonucunda genel doyum 

düzeyi, içsel doyum ve dıĢsal doyumda genel olarak erkekler ile kadınlar 

arasında anlamlı farklılık görülmemiĢtir. 

5.2.3. Anaokulu Öğretmenlerinin YaĢ DeğiĢkenine Göre ĠĢ Doyumu 

Düzeyine Yönelik Bulgular  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin yaĢ değiĢkenine göre iĢ doyumu 

düzeyini gösteren tablo aĢağıda verilmiĢtir. Tablodaki veriler ANOVA testi ile 

analiz edilmiĢtir.  

 

Tablo 9: Öğretmenlerin yaĢlarına göre iĢ doyumu puanlarının ANOVA 

sonuçları 

 

  
Varyans 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ġçsel 

Doyum 

Gruplar Arası 273.15 3 91.05 2.09 0.10 

Grup Ġçi 6136.96 141 43.52 
  

Toplam 6410.11 144 
   

DıĢsal 

Doyum 

Gruplar Arası 252.83 3 84.28 2.27 0.08 

Grup Ġçi 5223.19 141 37.04 
  

Toplam 5476.03 144 
   

Genel 

Doyum 

Gruplar Arası 1038.33 3 346.11 2.61 0.053 

Grup Ġçi 18705.69 141 132.66 
  

Toplam 19744.03 144       

 

Tablo 9‟da Anaokulu öğretmenlerinin yaĢlarına göre iĢ doyumu 

puanlarının ANOVA sonuçları verilmiĢtir. Yapılan incelemeye göre Ġçsel 

doyum faktörü temel alındığında yaĢ grupları arasında anlamlı düzeyde 

farkın olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır (F=2.09, p>,05). DıĢ doyun alt 
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faktörüne göre de yaĢ grupları arasında anlamlı düzeyde farklılığa 

rastlanmamıĢtır (F=2.27, p>,05). Son olarak genel doyum ölçeğinin yaĢ 

gruplarına göre yapılan incelemesinde de gruplar arasında anlamlı derecede 

farkın olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır (F=2.61, p>,05). 

5.2.4. Anaokulu Öğretmenlerinin Medeni Durum DeğiĢkenine Göre ĠĢ 

Doyumu Düzeyine Yönelik Bulgular  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin medeni durumlarına göre iĢ doyumu 

düzeyini gösteren tablo aĢağıda verilmiĢtir. Tablodaki veriler t-testi ile analiz 

edilmiĢtir.  

Tablo 10: Öğretmenlerin medeni durumlarına göre iĢ doyumu puanlarının t-

testi sonuçları 

    N   ss Sd T P 

Ġçsel 

Doyum 

Evli 106 26,35 6.05 

143 
-,952 ,343 

Bekar 39 27,54 8.15 

DıĢsal 

Doyum 

Evli 106 21,16 5.51 

143 
-3,349 ,001 

Bekar 39 24,90 7.05 

Genel 

Doyum 

Evli 106 47,51 10.47 

143 
-2,279 ,024 

Bekar 39 52,44 14.08 

Tablo 10‟da anaokulu öğretmenlerinin medeni durumlarına göre iĢ 

doyumu puanlarının t-testi sonuçları verilmiĢtir. Yapılan analizlere göre içsel 

doyum alt faktörü ele alındığında evlilerin ortalaması ( x =26,35), bekarların 

ortalamasından ( x =27,54) daha düĢük çıkmıĢtır. Yapılan t-testi sonucunda 

evliler ile bekarlar arasında anlamlı düzeyde farklılık bulunamamıĢtır(t=-,952, 

p>,05). Evli ve bekarların içsel doyum düzeylerinin birbirine yakın olduğu ve 

anlamlı fark olmadığı sonucu ortaya çıkmıĢtır.  

DıĢsal doyum alt faktörü temel alındığında evlilerin ortalaması ( x =21,16), 

bekarların ortalamasından ( x =24,90) düĢük çıkmıĢtır. T-testi sonucu 

incelendiğinden evliler ile bekarlar arasında anlamlı farklılık görülmüĢtür (t=-

3,349, p<,05). Evliler ile bekar öğretmenler arasında dıĢsal doyum ölçeğine 
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göre anlamlı fark görülmüĢtür. Bekarların evlilere nazaran daha yüksek 

doyuma sahip oldukları görülmüĢtür. DıĢsal doyum nötr düzeyi olan 24 puan 

düzeyinin bekarlar tarafından aĢıldığı ve yüksek doyum düzeyine ulaĢtıkları 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Genel doyum düzeyi ele alındığında evlilerin ortalaması ( x =47,51), 

bekarların ortalamasından ( x =52,44) düĢük çıkmıĢtır. Ayrıca yapılan t-testi 

sonucuna göre de evliler ile bekarlar arasında anlamlı bir farklılık 

görülmüĢtür. (t=-2,279, p<,05). Genel doyumun evliler ile bekarlar arasında 

anlamlı farklılığa yol açtığı görülmektedir. Bekar öğretmenlerin genel 

doyumlarının evlilerden daha yüksek düzeyde olduğu gözlemlenmiĢtir. 

 

5.2.5. Anaokulu Öğretmenlerinin Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre ĠĢ 

Doyumu Düzeyine Yönelik Bulgular  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin eğitim düzeyi değiĢkenine göre iĢ 

doyumu düzeyini gösteren tablo aĢağıda verilmiĢtir. Tablodaki veriler ANOVA 

testi ile analiz edilmiĢtir.  
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Tablo 11: Öğretmenlerin eğitim düzeylerine göre iĢ doyumu puanlarının 

ANOVA testi sonuçları 

  
Varyans 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ġçsel 

Doyum 

Gruplar Arası 220.48 2 110.24 2.53 0.08 

Grup Ġçi 6189.63 142 43.59 
  

Toplam 6410.11 144 
   

DıĢsal 

Doyum 

Gruplar Arası 72.06 2 36.03 0.95 0.39 

Grup Ġçi 5403.96 142 38.07 
  

Toplam 5476.03 144 
   

Genel 

Doyum 

Gruplar Arası 414.55 2 207.28 1.52 0.22 

Grup Ġçi 19329.47 142 136.12 
  

Toplam 19744.03 144       

Tablo 11‟de Anaokulu öğretmenlerinin eğitim düzeylerine göre iĢ 

doyumu puanlarının ANOVA sonuçları verilmiĢtir. Yapılan incelemeye göre 

Ġçsel doyum faktörü temel alındığında eğitim düzeyleri arasında anlamlı 

düzeyde farklılık gözlemlenmemiĢtir (F=2.53, p>,05). Ayrıca dıĢ doyum alt 

faktörüne göre de eğitim düzeyleri arasında anlamlı düzeyde farklılığa 

rastlanmamıĢtır (F=0.95, p>,05). Son olarak genel doyum ölçeğinin eğitim 

düzeylerine göre  incelemesinde de gruplar arasında anlamlı derecede farkın 

olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır (F=1.52, p>,05). 

5.2.6. Anaokulu Öğretmenlerinin Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre ĠĢ 

Doyumu Düzeyine Yönelik Bulgular  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin mesleki kıdem değiĢkenine göre iĢ 

doyumu düzeyini gösteren tablo aĢağıda verilmiĢtir. Tablodaki veriler ANOVA 

testi ile analiz edilmiĢtir.  

Tablo 12: Öğretmenlerin mesleki kıdeme göre iĢ doyumu puanlarının ANOVA 

testi sonuçları 
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Varyans 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Ġçsel 

Doyum 

Gruplar Arası 87.95 2 43.97 0.99 0.37 

Grup Ġçi 6322.16 142 44.52 
  

Toplam 6410.11 144 
   

DıĢsal 

Doyum 

Gruplar Arası 167.05 2 83.53 2.23 0.11 

Grup Ġçi 5308.97 142 37.39 
  

Toplam 5476.03 144 
   

Genel 

Doyum 

Gruplar Arası 496.46 2 248.23 1.83 0.16 

Grup Ġçi 19247.56 142 135.55 
  

Toplam 19744.03 144       

Tablo 12‟de Anaokulu öğretmenlerinin mesleki kıdemlerine göre iĢ 

doyumu puanlarının ANOVA sonuçları verilmiĢtir. Yapılan incelemeye göre 

Ġçsel doyum faktörü temel alındığında mesleki kıdem grupları arasında 

anlamlı düzeyde farkın olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır (F=0.99, p>,05). DıĢ 

doyun alt boyutu incelendiğinde de mesleki kıdem grupları arasında anlamlı 

denecek düzeyde farkın olmadığı gözlemlenmiĢtir (F=2.23, p>,05). Genel 

doyum ölçeği incelendiğinde de kıdem grupları arasında anlamlı denecek 

düzeyde farklılık görülmemiĢtir (F=1.83, p>,05). Yapılan tek yönlü varyans 

analiz incelendiğinde genel doyum, içsel ve dıĢsal doyum alt boyutlarının 

tümünde mesleki kıdem değiĢkinleri açısından anlamlı düzeyden farkın 

olmadığı ve değerlerin birbirine yakın olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

5.2.7. Anaokulu Öğretmenlerinin ÇalıĢtığı Kurum DeğiĢkenine Göre 

ĠĢ Doyumu Düzeyine Yönelik Bulgular  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin çalıĢtığı kuruma göre iĢ doyumu 

düzeyini gösteren tablo aĢağıda verilmiĢtir. Tablodaki veriler t-testi ile analiz 

edilmiĢtir.  
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Tablo 13: Öğretmenlerin çalıĢtığı kuruma göre iĢ doyumu puanlarının 

ANOVA testi sonuçları 

 

    N   ss sd T P 

Ġçsel 

Doyum 

Devlet 130 26,33 6.41 

143 

 

-1,811 

 

 

,072 Özel 15 29,60 8.28 

DıĢsal 

Doyum 

Devlet 130 22,12 5.86 

143 
 

-,287 

 

,774 
Özel 15 22,60 8.66 

Genel 

Doyum 

Devlet 130 48,45 11.23 

143 

 

-1,177 ,241 
Özel 15 52,20 15.35 
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Tablo 13‟te anaokulu öğretmenlerinin çalıĢtıkları kuruma göre iĢ doyumu 

puanlarının t-testi sonuçları verilmiĢtir. Yapılan analizlere göre içsel doyum alt 

faktörüne göre devlet okullarında çalıĢanların ortalaması ( x =26,33), özel 

okullarda çalıĢanların ortalamasından ( x =29,60) daha düĢük çıkmıĢtır. Ancak 

yapılan t-testi sonucunda devlet ile özel okulda görev yapanlar arasında 

anlamlı düzeyde farklılık bulunamamıĢtır(t=-1,811, p>,05). 

DıĢsal doyum alt faktörü baz alındığında devlet okullarında görev 

yapanların ortalaması ( x =22,12), özel okullarda görev yapanların 

ortalamasından ( x =22,60) düĢük çıkmıĢtır. Ancak yapılan t-testi sonucu 

incelendiğinden her iki grup arasında anlamlı farklılık görülmemiĢtir (t=-,287, 

p>,05).  

Genel doyum düzeyi ele alındığında da devlet okullarında görev 

yapanların ortalamasının ( x =48,45), özel okullarda görev yapanların 

ortalamasından ( x =52,20) düĢük çıkmıĢtır. Yapılan t-testi sonucuna göre de 

her iki grup arasında anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir (t=-1,177, p>,05).  

5.3. ARAġTIRMAYA KATILAN ÖĞRETMENLERĠN ÖRGÜTSEL 

ÇATIġMA DÜZEYĠ VE KARġILAġTIRMALARA ĠLĠġKĠN 

BULGULAR 

5.3.1. Anaokulu Öğretmenlerinin Örgütsel ÇatıĢma Düzeyine Yönelik 

Bulgular  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin örgütsel çatıĢma düzeyini gösteren 

tablo aĢağıda verilmiĢtir. Tablodaki veriler madde baĢı ortalama, aritmetik 

ortalama ve standart ile analiz edilmiĢtir.  
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Tablo 14: Öğretmenlerin Örgütsel ÇatıĢma Düzeyleri 

Boyutlar 
Madde 

Sayısı(k) 

En 

DüĢük 

Puan 

En 

Yüksek 

Puan 

x Ss x/k 

Grup Ġçi ÇatıĢma 9 9 45 20,83 5,53 2,31 

Gruplar Arası 

ÇatıĢma 
8 8 40 28,72 3,53 3,59 

KiĢisel ÇatıĢma 6 6 30 20,84 2,66 3,47 

Tablo 14‟te görüldüğü gibi örgütsel çatıĢma ölçeğinin puan değerleri 

yorumlamaları verilmiĢtir. Yapılan analizlere göre anaokulu öğretmenlerinin 

grup içi çatıĢma puanları ortalaması (x=20.83, x/k=2.31) incelenmiĢ ve grup 

içi çatıĢma düzeylerinin düĢük olduğu görülmüĢtür. Ancak öğretmenlerin 

gruplar arası çatıĢma düzeyleri ortalama puanları (x=28,72, x/k=3.59) 

incelendiğinde yüksek olduğu görülmektedir. Bu bağlamda anaokulu 

öğretmenlerinin grup içi çatıĢma düzeylerinin düĢük, gruplar arası çatıĢma 

düzeylerinin ise yüksek olduğu görülmüĢtür. Ayrıca anaokulu öğretmenlerinin 

kiĢisel çatıĢma düzeyleri de (x=20,84, x/k=3.47) yüksek çıkmıĢtır. Anketten 

elde edilen verilere göre en yüksek çatıĢmanın grup dıĢı olduğu 

görülmektedir. Analizler x/k=3 (nötr) kristali baz alınarak yapılmıĢtır.  

5.3.2. Anaokulu Öğretmenlerinin Cinsiyet DeğiĢkenine Göre 

Örgütsel ÇatıĢma Düzeyine Yönelik Bulgular  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin cinsiyetlerine göre örgütsel çatıĢma 

düzeyini gösteren tablo aĢağıda verilmiĢtir. Tablodaki veriler t-testi ile analiz 

edilmiĢtir. 

 

 

  



                                                                                                                                 69 

Tablo 15: Öğretmenlerin cinsiyetlerine göre örgütsel çatıĢma puanlarının t-

testi sonuçları 

    N X  ss sd T P 

Grup Ġçi 
Kadın 133 20,805 5.62 

143 -0,217 ,829 
Erkek 12 21,167 4.47 

Gruplar 

Arası 

Kadın 133 28,647 3.67 
143 -0,801 ,425 

Erkek 12 29,5 1.0 

KiĢisel 
Kadın 133 20,902 2.55 

143 ,919 ,360 
Erkek 12 20,167 3.74 

Tablo 15‟te anaokulu öğretmenlerinin cinsiyetlerine göre örgütsel çatıĢma 

düzeyleri puanlarının t-testi sonuçları verilmiĢtir. Tabloda görüldüğü gibi Grup 

içi çatıĢma alt faktörüne göre kadınların ortalaması ( x =20,805), erkeklerin 

ortalamasından ( x =21,167) daha düĢük çıkmıĢtır. Ancak yapılan t-testi 

sonucunda erkekler ile kadınlar arasında anlamlı düzeyde farklılık 

bulunamamıĢtır(t=-0,217, p>,05). Kadın ve erkeklerin grup içi çatıĢma 

düzeyleri düĢük ve birbirine benzer oldukları görülmüĢtür.  

Gruplar arası çatıĢma alt faktörü temel alındığında kadınların ortalaması (

x =28,647), erkeklerin ortalamasından ( x =29,5) düĢük çıkmıĢtır. T-testi 

sonucu incelendiğinden kadınlar ile erkekler arasında anlamlı farklılık 

görülmemiĢtir (t=-0,801, p>,05).  Gruplar arası çatıĢma incelendiğinde erkek 

ve kadınların düzeylerinin yüksek ve birbirine yakın değerde olduğu 

görülmüĢtür. Bu değerler temel alındığında cinsiyet değiĢkeni gruplar arası 

çatıĢma alt faktörü için de ayırt edici bir özellik değildir. 

KiĢisel çatıĢma düzeyi alt faktörü incelendiğinde erkeklerin ortalaması ( x

=20,167), kadınların ortalamasından ( x =20,902) yüksek çıkmıĢtır. KiĢisel 

çatıĢma alt faktörü için de yapılan t-testi sonucuna göre erkekler ve kadınlar 

arasında anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir (t=,919, p>,05). KiĢisel çatıĢmada 

da kadınlar ve erkeklerin ortalamasının yüksek ve birbirine yakın oldukları 

görülmüĢtür. 
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5.3.3. Anaokulu Öğretmenlerinin YaĢ DeğiĢkenine Göre Örgütsel 

ÇatıĢma Düzeyine Yönelik Bulgular  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin yaĢ değiĢkenine göre örgütsel çatıĢma 

düzeyini gösteren tablo aĢağıda verilmiĢtir. Tablodaki veriler ANOVA testi ile 

analiz edilmiĢtir.  

Tablo 16: Öğretmenlerin yaĢlarına göre örgütsel çatıĢma puanlarının ANOVA 

sonuçları 

  
Varyans 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Grup Ġçi 

Gruplar Arası 26.93 3 8.97 0.29 0.83 

Grup Ġçi 4369.10 141 30.99 
  

Toplam 4396.03 144 
   

Gruplar 

Arası 

Gruplar Arası 67.06 3 22.35 1.82 0.15 

Grup Ġçi 1728.35 141 12.26 
  

Toplam 1795.41 144 
   

KiĢisel 

Gruplar Arası 19.69 3 6.56 0.93 0.43 

Grup Ġçi 995.66 141 7.06 
  

Toplam 1015.35 144       
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Tablo 16‟da Anaokulu öğretmenlerinin yaĢ değiĢkenlerine göre örgütsel 

çatıĢma ölçeği alt faktörleri puanlarının ANOVA sonuçları verilmiĢtir. Yapılan 

incelemeye göre grup içi çatıĢma alt faktörü temel alındığında yaĢ grupları 

arasında anlamlı düzeyde farkın olmadığı görülmüĢtür (F=0.29, p>,05). Aynı 

Ģekilde gruplar arası çatıĢma alt faktörüne göre de yaĢ grupları arasında 

anlamlı düzeyde farklılığa rastlanmamıĢtır (F=1.82, p>,05). Son olarak kiĢisel 

doyum alt faktörüne göre de yapılan incelemesinde de gruplar arasında 

anlamlı derecede farkın olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır (F=0.93, p>,05). Bu 

sonuçlara göre yaĢ değiĢkeni örgütsel çatıĢma alt faktörleri için ayırt edici bir 

özellik değildir. 

5.3.4. Anaokulu Öğretmenlerinin Medeni Durum DeğiĢkenine Göre 

Örgütsel ÇatıĢma Düzeyine Yönelik Bulgular  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin medeni durumlarına göre örgütsel 

çatıĢma düzeyini gösteren tablo aĢağıda verilmiĢtir. Tablodaki veriler t-testi 

ile analiz edilmiĢtir.  

Tablo 17: Öğretmenlerin medeni durumlarına göre örgütsel çatıĢma 

puanlarının t-testi sonuçları 

    N  X ss sd T P 

Grup Ġçi 
Evli 106 20,906 5.52 

143 ,255 ,799 
Bekar 39 20,641 5.62 

Gruplar 

Arası 

Evli 106 28,745 3.54 
143 ,157 ,875 

Bekar 39 28,641 3.56 

KiĢisel 
Evli 106 20,745 2.66 

143 -0,72 ,474 
Bekar 39 21,103 2.65 

Tablo 17‟de anaokulu öğretmenlerinin medeni durumlarına göre örgütsel 

çatıĢma alt faktörlerinin puanlarının t-testi sonuçları verilmiĢtir. Yapılan 

analizlere göre grup içi çatıĢma düzeyi alt faktörü ele alındığında evlilerin 

ortalaması ( x =20,906), bekarların ortalamasından ( x =20,641) daha yüksek 

çıkmıĢtır. Yapılan t-testi sonucunda evliler ile bekarlar arasında anlamlı 
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düzeyde farklılık bulunamamıĢtır(t=,255, p>,05). Evliler ile bekarların 

puanlarının düĢük ve birbirine yakın olduğu görülmektedir.  

Gruplar arası çatıĢma alt faktörü temel alındığında evlilerin ortalaması ( x

=28,745), bekarların ortalamasından ( x =28,641) yüksek çıkmıĢtır. Ayrıca 

yapılan t-testi sonucu incelendiğinden evliler ile bekarlar arasında anlamlı 

farklılık görülmemiĢtir (t=,157, p>,05). Evli ile bekar öğretmenlerin gruplar 

arası çatıĢma düzeylerinin birbirine yakın ve yüksek olduğu görülmektedir.  

Son olarak kiĢiler arası çatıĢma düzeyi ele alındığında evlilerin ortalaması 

( x =20,745), bekarların ortalamasından ( x =21,103) düĢük çıkmıĢtır. Yapılan t-

testi sonucuna göre de evliler ile bekarlar arasında anlamlı bir farklılık 

görülmemiĢtir. (t=-0,72, p>,05).  

Medeni durum değiĢkenine göre çatıĢma alt faktörleri değiĢkenlerinde 

anlamlı düzeyde farklılıkla karĢılaĢılmamıĢtır. Bu bağlamda medeni durumun 

bu araĢtırmada çatıĢma düzeyleri için ayırt edici bir değiĢken olmadığı 

görülmüĢtür. 

5.3.5. Anaokulu Öğretmenlerinin Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre 

Örgütsel ÇatıĢma Düzeyine Yönelik Bulgular  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin eğitim düzeyi değiĢkenine göre 

örgütsel çatıĢma düzeyini gösteren tablo aĢağıda verilmiĢtir. Tablodaki veriler 

ANOVA testi ile analiz edilmiĢtir.  
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Tablo 18: Öğretmenlerin eğitim düzeylerine göre örgütsel çatıĢma 

puanlarının ANOVA testi sonuçları 

  
Varyans 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Grup Ġçi 

Gruplar Arası 46.17 2 23.08 0.75 0.47 

Grup Ġçi 4349.86 142 30.63 
  

Toplam 4396.03 144 
   

Gruplar 

Arası 

Gruplar Arası 48.32 2 24.16 1.96 0.14 

Grup Ġçi 1747.09 142 12.30 
  

Toplam 1795.41 144 
   

KiĢisel 

Gruplar Arası 64.18 2 32.09 4.79 0.01 

Grup Ġçi 951.17 142 6.69 
  

Toplam 1015.35 144       

Tablo 18‟de Anaokulu öğretmenlerinin eğitim düzeylerine göre örgütsel 

çatıĢma düzeyi alt faktörleri puanlarının ANOVA sonuçları verilmiĢtir. Yapılan 

incelemeye göre grup içi alt faktörü temel alındığında eğitim düzeyleri 

arasında anlamlı düzeyde farklılık gözlemlenmemiĢtir (F=0.75, p>,05). Ayrıca 

gruplar arası alt faktörüne göre de eğitim düzeyleri arasında anlamlı düzeyde 

farklılığa rastlanmamıĢtır (F=1.96, p>,05). Ancak kiĢisel çatıĢma alt faktörüne 

göre eğitim grupları arasında anlamlı derecede farkın olduğu sonucuna 

ulaĢılmıĢtır (F=4.79, p<,05). OluĢan farklılığın kaynağının belirlenmesi için 

Tukey testi yapılmıĢ olup sonuçlar Tablo 19‟da verilmiĢtir. 

5.3.6. Anaokulu Öğretmenlerinin Eğitim Düzeyi DeğiĢkenine Göre 

Örgütsel ÇatıĢma Düzeyine Yönelik ANOVA Testinin 

Kaynağını Gösteren Bulgular 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin eğitim düzeyi değiĢkenine göre 

örgütsel çatıĢma düzeyini gösteren ANOVA testinin sonunda oluĢan 

farklılığın kaynağı verilmiĢtir.  
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Tablo 19: Öğretmenlerin eğitim düzeylerine göre kiĢisel çatıĢma puanlarının 

ANOVA testi sonucunda oluĢan farklılığın kaynağı 

    N x ss 

Anlamlı 

Farklılığın 

Gözlemlendiği 

DeğiĢkenler 

KiĢisel 

Ön Lisans(A) 15 22.8 2,08 

 A-B 
Lisans(B) 122 20.61 2,61 

Lisans Üstü( C) 8 20.62 3,02 

Toplam 145 20.84 2,66 

Tablo 19‟da Anaokulu öğretmenlerinin eğitim düzeylerine göre kiĢisel 

çatıĢma puanlarının ANOVA testi sonucunda oluĢan farklılığın kaynağı Tukey 

testi incelenip sonuçlar verilmiĢtir. Yapılan incelemeye göre ön lisans ve 

lisans düzeyinde eğitim alanlar arasında anlamlı düzeyde farkın olduğu 

görülmüĢtür. 

5.3.7. Anaokulu Öğretmenlerinin Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre 

Örgütsel ÇatıĢma Düzeyine Yönelik Bulgular  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin mesleki kıdem değiĢkenine göre 

örgütsel çatıĢma düzeyini gösteren tablo aĢağıda verilmiĢtir. Tablodaki veriler 

ANOVA testi ile analiz edilmiĢtir.  
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Tablo 20: Öğretmenlerin mesleki kıdeme göre örgütsel çatıĢma puanlarının 

ANOVA testi sonuçları 

  
Varyans 

Kaynağı 

Kareler 

Toplamı 
Sd 

Kareler 

Ortalaması 
F P 

Grup Ġçi 

Gruplar Arası 0.98 2 0.49 0.02 0.98 

Grup Ġçi 4395.04 142 30.95 
  

Toplam 4396.03 144 
   

Gruplar 

Arası 

Gruplar Arası 6.19 2 3.09 0.25 0.78 

Grup Ġçi 1789.21 142 12.60 
  

Toplam 1795.41 144 
   

KiĢisel 

Gruplar Arası 15.55 2 7.78 1.10 0.33 

Grup Ġçi 999.79 142 7.04 
  

Toplam 1015.35 144       

Tablo 20‟de Anaokulu öğretmenlerinin mesleki kıdemlerine göre 

örgütsel çatıĢma alt faktörleri puanlarının ANOVA sonuçları verilmiĢtir. 

Yapılan incelemeye göre grup içi çatıĢma alt faktörü temel alındığında 

mesleki kıdem grupları arasında anlamlı düzeyde farkın olmadığı sonucuna 

ulaĢılmıĢtır (F=0.02, p>,05). Ayrıca gruplar arası alt faktörü incelendiğinde de 

mesleki kıdem grupları arasında anlamlı denecek düzeyde farkın olmadığı 

gözlemlenmiĢtir (F=0.25, p>,05). Son olarak kiĢisel çatıĢma alt faktörü 

incelendiğinde de kıdem grupları arasında anlamlı denecek düzeyde farklılık 

görülmemiĢtir (F=1.10, p>,05). Yapılan ANOVA testi sonucunda mesleki 

kıdem değiĢkeninin örgütsel çatıĢma alt ölçekleri için belirleyici bir değiĢken 

olmadığı görülmüĢtür. 

5.3.8. Anaokulu Öğretmenlerinin ÇalıĢtığı Kurum DeğiĢkenine Göre 

Örgütsel ÇatıĢma Düzeyine Yönelik Bulgular  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin çalıĢtığı kuruma göre örgütsel çatıĢma 

düzeyini gösteren tablo aĢağıda verilmiĢtir. Tablodaki veriler t-testi ile analiz 

edilmiĢtir.  
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Tablo 21: Öğretmenlerin çalıĢtığı kuruma göre örgütsel çatıĢma puanlarının 

ANOVA testi sonuçları 

    N  X ss sd T P 

Grup Ġçi 
Devlet 130 20,9 5.57 

143 ,419 ,676 
Özel 15 20,267 5.24 

Gruplar 

Arası 

Devlet 130 28,777 3.47 
143 ,598 ,551 

Özel 15 28,2 4.09 

KiĢisel 
Devlet 130 20,562 2.59 

143 -3,92 ,000 
Özel 15 23,267 1.83 

 

Tablo 21‟de anaokulu öğretmenlerinin çalıĢtıkları kuruma göre örgütsel 

çatıĢma alt faktörleri puanlarının t-testi sonuçları verilmiĢtir. Yapılan 

analizlere göre grup içi çatıĢma alt faktörüne göre devlet okullarında 

çalıĢanların ortalaması ( x =20,9), özel okullarda çalıĢanların ortalamasından (

x =20,267) daha yüksek çıkmıĢtır. Ancak yapılan t-testi sonucunda devlet ile 

özel okulda görev yapanlar arasında anlamlı düzeyde farklılık 

bulunamamıĢtır(t=,419, p>,05).  

Gruplar arası çatıĢma düzeyi alt faktörü temel alındığında devlet 

okullarında görev yapanların ortalaması ( x =28,777), özel okullarda görev 

yapanların ortalamasından ( x =28,2) yüksek çıkmıĢtır. Ancak yapılan t-testi 

sonucu incelendiğinden her iki grup arasında anlamlı farklılık görülmemiĢtir 

(t=,598, p>,05).  

 Grup içi ve gruplar arasında var olan çatıĢmanın öğretmenlerin 

çalıĢtığı kurum değiĢkenine göre anlamlı düzeyde değiĢmediği görülmüĢtür. 

Devlet okullarında görev yapan öğretmenlerin grup içi ve gruplar arasında 

çatıĢma düzeylerinin yüksek olduğu ancak anlamlı derecede farka neden 

olmadığı görülmüĢtür. 

Son olarak kiĢisel çatıĢma alt faktörü ele alındığında devlet okullarında 

görev yapanların ortalamasının ( x =20,562), özel okullarda görev yapanların 

ortalamasından ( x =23,267) düĢük çıkmıĢtır. Yapılan t-testi sonucuna göre de 

her iki grup arasında anlamlı bir farklılık görülmüĢtür (t=-3,92, p<,05). 
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ÇalıĢılan kurumun kiĢisel çatıĢma için önemli bir değiĢken olduğu 

görülmektedir. KiĢisel çatıĢmanın özel okullarda daha yüksek düzeyde 

olduğu görülmektedir. 

5.4. ARAġTIRMAYA KATILAN ÖĞRETMENLERĠN ÖRGÜTSEL 

ÇATIġMA DÜZEYĠ ĠLE Ġġ DOYUMU ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠ 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin örgütsel çatıĢma düzeyi ile iĢ doyumu 

arasındaki iliĢkiyi gösteren "pearson momentler çarpım korelasyonu"  

aĢağıda verilmiĢtir.  

 

Tablo 22 Örgütsel çatıĢma ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkiyi gösteren "pearson 

momentler çarpım korelasyonu"  sonucu 

Model Korelasyon Değeri n P 

Ġçsel Doyum* Grup Ġçi ,321 145 0.000 

Ġçsel Doyum* Gruplar Arası -0,364 145 0.000 

Ġçsel Doyum* KiĢisel  -0,363 145 0.000 

DıĢsal Doyum* Grup Ġçi ,456 145 0.000 

DıĢsal Doyum* Gruplar 

Arası 
-0,415 145 0.000 

DıĢsal Doyum* KiĢisel  -0,377 145 0.000 

Genel Doyum* Grup Ġçi ,423 145 0.000 

Genel Doyum* Gruplar 

Arası 
-0,426 145 0.000 

Genel Doyum* KiĢisel  -0,406 145 0.000 

 

Tablo 22‟de yer alan bulgular incelendiğinde anaokulu öğretmenlerinin 

örgütsel çatıĢma alt faktörlerinin tamamı ile iĢ doyumu alt faktörleri arasında 

anlamlı düzeyde iliĢkinin var olduğu görülmüĢtür (p<0.001). ĠĢ doyumu alt 

faktörlerinden olan içsel doyumun grup içi çatıĢma ile arasındaki iliĢki 

katsayısı ,321, gruplar arası çatıĢma ile aralarındaki iliĢkinin katsayısı -0,364 

ve kiĢisel çatıĢma düzeyi ile aralarındaki katsayı -0,363 olarak bulunmuĢtur. 
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Bulunan katsayı değerlerinden anlaĢılacağı üzere iliĢki düzeyi ortadır (r=0.30-

0.49) (Cohen, 1988). Bu bağlamda iĢ doyumu alt faktörlerinden içsel doyum 

ile örgütsel çatıĢma alt faktörleri arasından orta düzeyde iliĢkinin var olduğu 

söylenebilir. 

DıĢsal doyumun grup içi çatıĢma ile aralarındaki iliĢkinin katsayısı 

,456, gruplar arası çatıĢma ile aralarındaki katsayı -0,415 ve kiĢisel çatıĢma 

ile aralarındaki katsayı -0,377 olarak bulunmuĢtur. DıĢsal doyum alt faktörü 

ile örgütsel çatıĢma alt faktörleri arasında da orta düzeyde iliĢkinin var olduğu 

görülmüĢtür (r=0.30-0.49) (Cohen, 1988). 

Son olarak genel doyum ölçeği ile örgütsel çatıĢma ölçeği alt 

faktörlerinden olan grup içi çatıĢma ile aralarındaki iliĢkinin katsayısı ,423, 

gruplar arası çatıĢma ile aralarındaki iliĢkinin katsayısı -0,426 ve kiĢisel 

çatıĢma ile aralarındaki katsayı değeri -0,406 olarak bulunmuĢtur. Buradan 

da anlaĢılacağı üzere genel doyum ölçeği ile örgütsel çatıĢma ölçeği alt 

faktörleri arasında da orta düzeyde iliĢkinin var olduğu görülmüĢtür (r=0.30-

0.49) (Cohen, 1988). 
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BÖLÜM VI 

6. SONUÇ, TARTIġMA VE ÖNERĠLER 

5.1. SONUÇ VE TARTIġMA 

Zamanla bilim ve teknolojinin geliĢmesi, internetin yaygınlaĢması, 

sosyal ve insan haklarının geliĢmesi vb. gibi durumlardan dolayı örgütlerin 

yapılarında da ciddi anlamda değiĢimler meydana gelmiĢtir. 

Örgütler içerisinde makineleĢmenin yanında verimin artması için insan 

fonsiyonunun ön plana çıktığı görülmüĢtür. Ġnsan duygusal bir canlı 

olduğundan dolayı onların etkili ve verimli çalıĢmasının sağlanması amacıyla 

motive edilmeleri, tatmin edilmeleri, iĢ doyumu yaĢamaları vb. nedenler 

önemli bir durum haline gelmiĢtir. Örgütler içerisinde yaĢanan çatıĢmaların 

kontrol edilememesi durumunda duygusal olan insanı olumsuz etkileyeceği 

ve bu durumunda verimi düĢüreceği görülmüĢtür. 

Yapılan bu araĢtırmanın temel amacı çeĢitli değiĢkenler açısından 

örgütsel çatıĢma düzeyi ve iĢ doyumunun analiz edilmesi ve ayrıca örgütsel 

çatıĢma ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkinin ne düzeyde olduğunu belirlemektir. 

Bu doğrultuda yapılan araĢtırmanın evreni, Ġstanbul ili Küçükçekmece 

ilçesinde görev yapan anaokulu öğretmenlerini kapsamıĢtır. Örneklem ise 

Ġstanbul ili Küçükçekmece ilçesinde yer alan Anaokulu öğretmenlerinden 

rastgele seçilen 145 kiĢidir. 

Örneklem grubunda yer alan öğretmenlere gönüllülük esasına göre 

Minoseta Doyum Testi ve Örgütsel ÇatıĢma ölçeği uygulanmıĢtır. Kullanılan 

ölçeklerin gruba uygun olup olmadığını belirlemek amacıyla iç tutarlılık 

değerleri incelenmiĢtir. ĠĢ doyum ölçeğinin katılımcılardan alınan veriler 

incelendiğinde iç tutarlılık katsayısı .86 olarak bulunmuĢtur. Ayrıca örgütsel 

çatıĢma düzeyi ölçeğinin alt faktörlerinin birbirinden bağımsız olan iç tutarlık 

değerleri sırayla Ģu Ģekilde bulunmuĢtur: grup içi çatıĢma: ,861, gruplar arası 

çatıĢma:  ,637, kiĢisel çatıĢma:  ,621. Bu değerler incelendiğinde kullanılan 

ölçeklerin amaca uygun oldukları sonucuna ulaĢılabilir. 

AraĢtırmaya katılanların demografik yapıları Ģu Ģekildedir: 
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Anaokulu öğretmenlerinin %91.72‟si kadın, %8.28‟i ise erkeklerden 

oluĢmaktadır. Anaokullarında görevli öğretmenlerin büyük kısmının kadın 

olduğu görülmektedir. Öğretmenlerin büyük kısmının (% 71.3) 26-35 yaĢ 

grubu arasında yer aldıkları görülmektedir. Ayrıca 46-55 yaĢ arasında yer 

alan öğretmenlerin oranının da çok düĢük (% 0.69) oldukları görülmüĢtür. En 

çok katılımcı (%40) 6-10 kıdem yılı aralığında, en az katılımcı (%28,97) ise 

11 yıl ve sonrası grubu oluĢturmaktadır. Öğretmenlerin %73.1‟inin evli, % 

26.89‟unun ise bekar olduğu görülmektedir. Bu bağlamda katılımcı grubun 

büyük kısmının evli olduğu görülmüĢtür. Öğretmenlerin çok büyük kısmı 

(%84.14) lisans mezunudur. Ayrıca öğretmenlerin bir kısmı (%10.34) ön 

lisans mezunu, diğer bir kısmının (%5.52) ise Lisans Üstü olduğu 

görülmüĢtür. Öğretmenlerin çok büyük kısmı (%89.66) devlet kurumlarında 

görev yapmaktadır. Ayrıca öğretmenlerin bir kısmının da (% 10.34) özel 

kurumlarda görev yaptıkları görülmektedir.  

Yapılan incelemede iĢ doyumu düzeyi ve çeĢitli değiĢkenler açısından 

iĢ doyumu düzeylerini gösteren sonuçlar Ģu Ģekildedir: 

Anaokulu öğretmenlerinin genel iĢ doyumuna yönelik puanların aritmetik 

ortalaması 48.83‟tür (5 üzerinden 2.44). ĠĢ doyumu ölçeğinde 60 puan nötr, 

60 puan altının da düĢük iĢ doyumu düzeyi olduğundan dolayı katılımcıların 

genel anlamda düĢük iĢ doyumuna sahip oldukları görülmektedir. Ayrıca 

anaokulu öğretmenlerinin içsel ve dıĢsal doyum düzeyleri de nötr değerin 

altında ve düĢük olduğu görülmüĢtür. (Tablo 7). Bulunan sonuç Narin (2010) 

tarafından yapılan araĢtırma ile benzer sonuç bulunmuĢtur: Narin‟in yaptığı 

araĢtırma sonunda Ġçsel doyum ortalama puanı 3,04±0,62; DıĢsal doyum 

puanı 3,42±0,74, Genel doyum puanı 3,19±0,62 olarak bulunmuĢtur. Bu 

bağlamda öğretmenlerin genel olarak düĢük doyuma sahip oldukları 

görülmektedir. Bunun çeĢitli nedenleri sayılabilir. Bu nedenlerden birkaçı; 

yöneticiler ile yaĢanan sorunlar, maaĢ, öğrencilerde var olan sorunların 

kendilerine yansıması, veliler ile yaĢanan problemler, okul çevresi ile ilgili 

sorunlar vb. sayılabilir. 

Anaokulu öğretmenlerinin cinsiyet değiĢkenine göre içsel doyum 

puanlarının t-testi sonuçları incelendiğinde erkekler ile kadınlar arasında 
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anlamlı düzeyde farklılık bulunamamıĢtır. Ayrıca anaokulu öğretmenlerinin 

dıĢsal doyum ve genel doyum düzeylerinin de cinsiyet değiĢkeni açısından 

anlamlı farklılığın olmadığı sonucuna varılmıĢtır (Tablo 8). Bu bağlamda 

mevcut araĢtırmada cinsiyet değiĢkeninin öğretmenlerin doyum düzeyleri için 

belirli bir değiĢken olmadığı görülmüĢtür. Bu sonuçlar ülkemizde ve yurt 

dıĢında yapılan bazı çalıĢmalar ile paralel sonuç vermiĢtir. Bu çalıĢmaların bir 

kısmı Ģu Ģekildedir: Kağan (2010) tarafından yapılan araĢtırmada cinsiyet, 

öğrenim seviyesi ve kıdem değiĢkenleri temel alındığında rehber 

öğretmenlerin iĢ doyum düzeyleri arasında anlamlı bir farklılık 

bulunamamıĢtır. Ayrıca TaĢtan ve Tiryaki (2008)‟in birlikte yaptığı 

araĢtırmanın sonunda cinsiyete, kıdeme ve mezun olunan okul türüne göre 

anlamlı farklılık göstermemiĢtir. Bunun yanında Koç, 1998; Wiggins;1984 gibi 

araĢtırmacıların da elde ettiği sonuçlarda cinsiyetin belirleyici bir değiĢken 

olmadığı sonucuna varılmıĢtır.  

Cinsiyet değiĢkeninin belirleyici olmamasından dolayı iĢ doyumu ile iliĢkisi 

konusunda yorum yapmak zor görünmektedir. Cinsiyet değiĢkeninin diğer 

değiĢkenlerle birlikte etkili olabileceği düĢünüldüğünden dolayı yeni 

sistematik çalıĢmalara ihtiyaç duyulabileceği anlaĢılmıĢtır. 

Anaokulu öğretmenlerinin yaĢlarına göre iĢ doyumu puanlarının 

ANOVA sonuçları incelendiğinde Ġçsel doyum faktörü temel alındığında yaĢ 

grupları arasında anlamlı düzeyde farkın olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. 

Ayrıca dıĢ doyun alt faktörüne göre de yaĢ grupları arasında anlamlı düzeyde 

farklılığa rastlanmamıĢtır. Son olarak genel doyum ölçeğinin yaĢ gruplarına 

göre yapılan incelemesinde de gruplar arasında anlamlı derecede farkın 

olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır (Tablo 9). Bu neticelere göre mevcut 

araĢtırmada yaĢ değiĢkeninin de doyum düzeyi için belirli bir değiĢken 

olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Yurt içinde Gündüz (2008) tarafından yapılan 

araĢtırmada iĢ doyumunu göz önüne alındığında yaĢ değiĢkenine göre 

istatistiksel bakımdan anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Bu bağlamda yapılan 

çalıĢmalarda birbirine zıt sonuçlar elde edilmiĢtir. YaĢ değiĢkeni ile ilgili 

ortaya çıkan farklılığın nedeni son yıllarda öğretmen atamalarından 
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kaynaklanan sirkülasyon ile görev yapan öğretmenlerin yaĢ gruplarındaki 

yığılmanın değiĢmiĢ olabileceği düĢünülmektedir. 

Anaokulu öğretmenlerinin medeni durumlarına göre iĢ doyumu 

puanlarının t-testi sonuçları incelenmiĢtir. Yapılan analizlere göre içsel doyum 

alt faktörü ele alındığında evlilerin ortalaması, bekarların ortalamasından 

daha düĢük çıkmıĢtır. Yapılan t-testi sonucunda evliler ile bekarlar arasında 

anlamlı düzeyde farklılık bulunamamıĢtır. Evli ve bekarların içsel doyum 

düzeylerinin birbirine yakın olduğu ve anlamlı fark olmadığı sonucu ortaya 

çıkmıĢtır. DıĢsal doyum alt faktörü temel alındığında da evlilerin ortalaması, 

bekarların ortalamasından düĢük çıkmıĢtır. T-testi sonucu incelendiğinden 

evliler ile bekarlar arasında anlamlı farklılık görülmüĢtür. Bekarların evlilere 

nazaran daha yüksek doyuma sahip oldukları görülmüĢtür. DıĢsal doyum nötr 

düzeyi olan 24 puan düzeyinin bekarlar tarafından aĢıldığı ve yüksek doyum 

düzeyine ulaĢtıkları sonucuna ulaĢılmıĢtır. Genel doyum düzeyi ele 

alındığında evlilerin ortalaması, bekarların ortalamasından düĢük çıkmıĢtır. 

Ayrıca yapılan t-testi sonucuna göre de evliler ile bekarlar arasında anlamlı 

bir farklılık görülmüĢtür. Genel doyumun evliler ile bekarlar arasında anlamlı 

farklılığa yol açtığı görülmektedir. Bekar öğretmenlerin genel doyumlarının 

evlilerden daha yüksek düzeyde olduğu gözlemlenmiĢtir (Tablo 10). Genel 

doyum düzeylerinde anlamlı derecede ortaya çıkan farkın sebebinin 

ekonomik durumlar, aile içi çatıĢmalar vb. durumlardan kaynaklanıyor 

olabileceği düĢünülmektedir. 

Anaokulu öğretmenlerinin eğitim düzeylerine göre iĢ doyumu 

puanlarının ANOVA sonuçları incelenmiĢtir. Yapılan incelemeye göre Ġçsel 

doyum faktörü temel alındığında eğitim düzeyleri arasında anlamlı düzeyde 

farklılık gözlemlenmemiĢtir. Ayrıca dıĢ doyum alt faktörüne göre de eğitim 

düzeyleri arasında anlamlı düzeyde farklılığa rastlanmamıĢtır. Son olarak 

genel doyum ölçeğinin eğitim düzeylerine göre incelemesinde de gruplar 

arasında anlamlı derecede farkın olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır (Tablo 11). 

Yapılan araĢtırma yurt içi ve dıĢında yapılan bazı araĢtırmalar ile tutarlık 

göstermektedir. Bu araĢtırmalar: Kağan (2010) ve Teltik (2009) tarafından 

yapılan araĢtırmalar ile tutarlık göstermiĢtir. Ayrıca Koç, 1998; 
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YeĢilyaprak,2000 ve Brice, 2001 tarafında yapılan araĢtırmalar ile de tutarlık 

göstermiĢtir. 

 Sonuç olarak öğrenim düzeyinin iĢ doyumu için ayırt edici bir değiĢken 

olmadığı görülmüĢtür. Eğitim düzeyinin etkili bir değiĢken olarak diğer 

değiĢkenler ile birlikte ele alındığında anlaĢılabileceği düĢünülmektedir. 

Anaokulu öğretmenlerinin mesleki kıdemlerine göre iĢ doyumu 

puanlarının ANOVA sonuçları incelendiğinde içsel doyum faktörü temel 

alındığında mesleki kıdem grupları arasında anlamlı düzeyde farkın olmadığı 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. DıĢ doyun alt boyutu incelendiğinde de mesleki kıdem 

grupları arasında anlamlı denecek düzeyde farkın olmadığı gözlemlenmiĢtir. 

Genel doyum ölçeği incelendiğinde de kıdem grupları arasında anlamlı 

denecek düzeyde farklılık görülmemiĢtir. Yapılan tek yönlü varyans analiz 

incelendiğinde genel doyum, içsel ve dıĢsal doyum alt boyutlarının tümünde 

mesleki kıdem değiĢkinleri açısından anlamlı düzeyden farkın olmadığı ve 

değerlerin birbirine yakın olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Tablo 12). Yapılan 

araĢtırma: YeĢilyaprak, (2000); Kınalı, (2000); Kağan (2010); TaĢtan ve 

Tiryaki (2008) ve Gündüz (2008) tarafından yapılan araĢtırmalar ile tutarlık 

göstermektedir. 

 Öğretmenlerin kıdem düzeyi yükseldikçe iĢ doyum düzeyi 

düĢmektedir. Ancak yapılan inceleme sonunda elde edilen neticenin 

genelleyebilir bir sonuç olmadığı görülmüĢtür.  

Anaokulu öğretmenlerinin çalıĢtıkları kuruma göre iĢ doyumu puanlarının 

t-testi sonuçları incelenmiĢtir. Yapılan analizlere göre içsel doyum alt 

faktörüne göre devlet okullarında çalıĢanların ortalaması, özel okullarda 

çalıĢanların ortalamasından daha düĢük çıkmıĢtır. Ancak yapılan t-testi 

sonucunda devlet ile özel okulda görev yapanlar arasında anlamlı düzeyde 

farklılık bulunamamıĢtır. Özel okullarda görev yapanların ortalamasının nötr 

düzeyin üzerinde nispeten yüksek çıkmıĢtır. Ancak bu durum özel ve devlet 

okullarında görev yapanlar arasında anlamlı düzeyde bir farkın oluĢmasını 

sağlamamıĢtır. DıĢsal doyum alt faktörü baz alındığında devlet okullarında 

görev yapanların ortalaması, özel okullarda görev yapanların ortalamasından 

düĢük çıkmıĢtır. Ancak yapılan t-testi sonucu incelendiğinden her iki grup 
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arasında anlamlı farklılık görülmemiĢtir. Genel doyum düzeyi ele alındığında 

da devlet okullarında görev yapanların ortalamasının, özel okullarda görev 

yapanların ortalamasından düĢük çıkmıĢtır. Yapılan t-testi sonucuna göre de 

her iki grup arasında anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir (Tablo 13).  

 Sonuç olarak çalıĢılan kurumun iĢ doyumu için belirleyici bir değiĢken 

olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Özel okullarda görev yapan anaokulu 

öğretmenlerinin iĢ doyum düzeyi yüksek çıkmasına rağmen bu durumun 

genelleyebilir olmadığı görülmektedir. ÇalıĢılan kurumun belirleyici olabilmesi 

için diğer fonksiyonlarla birlikte ele alınabileceği sistematik çalıĢmalar 

yapılabilir. 

 

Örgütsel çatıĢma düzeyi alt faktörlerinin puan değeri ve bazı değiĢkenler 

arasındaki farklılaĢma değerleri Ģu Ģekilde olmuĢtur: 

Örgütsel çatıĢma ölçeğinin puan değerleri yorumlamaları incelendiğinde 

anaokulu öğretmenlerinin grup içi çatıĢma puanları ortalamasının düĢük 

olduğu görülmüĢtür. Ancak öğretmenlerin gruplar arası çatıĢma düzeyleri 

ortalama puanlarının yüksek olduğu görülmektedir. Bu bağlamda anaokulu 

öğretmenlerinin grup içi çatıĢma düzeylerinin düĢük, gruplar arası çatıĢma 

düzeylerinin ise yüksek olduğu görülmüĢtür. Ayrıca anaokulu öğretmenlerinin 

kiĢisel çatıĢma düzeyleri de yüksek çıkmıĢtır. Anketten elde edilen verilere 

göre en yüksek çatıĢmanın grup dıĢı olduğu görülmektedir (Tablo 14). 

Yapılan araĢtırma yurt içinde yapılan Ģu araĢtırmalar ile tutarlıdır: Gedikli ve 

Balcı (2005) tarafından yapılan çalıĢmada sonunda çatıĢmanın en çok 

bireysel nedenlerden ötürü meydana geldiği görülmüĢtür ve Kandemir (2006)  

tarafından resmi ortaöğretim okullarında görevli öğretmen ve yöneticiler 

ürerinde yapılan araĢtırmanın sonunda; ortaöğretim okulu yönetici ve 

öğretmenlerinin çatıĢma düzeylerinin; “Orta” düzeyinde olduğu saptanmıĢtır. 

Örgütsel çatıĢmanın kontrol edilebilir bir durum olduğu bilinmektedir. Bu 

bağlamda kontrol edilebilir çatıĢmanın kurumlar için olumlu ve geliĢtirici bir 

etken olduğu söylenebilir. ÇatıĢma düzeyinin kontrol edilemediği durumlarda 

ise örgütler için yıkıcı etki yapabileceği bilinmektedir. Bu bağlamda 
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çatıĢmanın nötr değer üzerinde ve pozitif yönlü olmasının sebebi yöneticilerin 

çatıĢma-kontrol konusunda zayıf karakterli oldukları düĢünülebilir. 

Anaokulu öğretmenlerinin cinsiyetlerine göre örgütsel çatıĢma düzeyleri 

puanlarının t-testi sonuçları incelendiğinde kadınların ortalaması, erkeklerin 

ortalamasından daha düĢük çıkmıĢtır. Ancak yapılan t-testi sonucunda 

erkekler ile kadınlar arasında anlamlı düzeyde farklılık bulunamamıĢtır. Kadın 

ve erkeklerin grup içi çatıĢma düzeyleri düĢük ve birbirine benzer oldukları 

görülmüĢtür. Gruplar arası çatıĢma alt faktörü temel alındığında kadınların 

ortalaması, erkeklerin ortalamasından düĢük çıkmıĢtır. T-testi sonucu 

incelendiğinden kadınlar ile erkekler arasında anlamlı farklılık görülmemiĢtir.  

Gruplar arası çatıĢma incelendiğinde erkek ve kadınların düzeylerinin yüksek 

ve birbirine yakın değerde olduğu görülmüĢtür. Bu değerler temel alındığında 

cinsiyet değiĢkeni gruplar arası çatıĢma alt faktörü için de ayırt edici bir 

özellik değildir. KiĢisel çatıĢma düzeyi alt faktörü incelendiğinde erkeklerin 

ortalaması, kadınların ortalamasından yüksek çıkmıĢtır. KiĢisel çatıĢma alt 

faktörü için de yapılan t-testi sonucuna göre erkekler ve kadınlar arasında 

anlamlı bir farklılık görülmemiĢtir. KiĢisel çatıĢmada da kadınlar ve erkeklerin 

ortalamasının yüksek ve birbirine yakın oldukları görülmüĢtür (Tablo 15). 

Özgan ve Gedikoğlu (2008) tarafından ilköğretim öğretmenleri ile yapılan 

araĢtırmada cinsiyet değiĢkenleri arasında anlamlı düzeyde farka 

rastlanmıĢtır. Bu bağlamda anaokulu ile ilköğretim öğretmenleri arasında bu 

bağlamda farkın ortaya çıktığı görülmüĢtür. Bu farkın sebebinin 

anaokullarında görev yapan öğretmenlerin genel anlamda kadın olmasından 

kaynaklandığı düĢünülmektedir. 

Anaokulu öğretmenlerinin yaĢ değiĢkenlerine göre örgütsel çatıĢma ölçeği 

alt faktörleri puanlarının ANOVA sonuçları incelendiğinde grup içi çatıĢma alt 

faktörü temel alındığında yaĢ grupları arasında anlamlı düzeyde farkın 

olmadığı görülmüĢtür. Aynı Ģekilde gruplar arası çatıĢma alt faktörüne göre 

de yaĢ grupları arasında anlamlı düzeyde farklılığa rastlanmamıĢtır. Son 

olarak kiĢisel doyum alt faktörüne göre de yapılan incelemesinde de gruplar 

arasında anlamlı derecede farkın olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır (Tablo 16). 

Grup içi çatıĢma düzeyi incelendiğinde en düĢük değere sahip yaĢ aralığının 
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46-55 olduğu görülmüĢtür. Aynı grubun gruplar arası ve kiĢisel çatıĢma 

değerlerinin ise en yüksek değerde olduğu ancak bu durumun genelleyebilir 

bir durum olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu grubun grup içi değerlerinin 

düĢük çıkıp gruplar arası ve kiĢisel değerlerinin yüksek çıkmasının nedeninin 

iyi anlaĢılması için diğer değiĢkenler ile beraber daha sistematik çalıĢmalara 

ihtiyaç duyduğu görülmektedir. Ayrıca anaokulu öğretmenlerinde yaĢ 

değiĢkeninin çatıĢma için ayırt edici bir özellik olmadığı görülmüĢtür. 

Anaokulu öğretmenlerinin medeni durumlarına göre örgütsel çatıĢma alt 

faktörlerinin puanlarının t-testi sonuçları incelendiğinde grup içi çatıĢma 

düzeyi alt faktörü ele alındığında evlilerin ortalaması, bekarların 

ortalamasından daha yüksek çıkmıĢtır. Yapılan t-testi sonucunda evliler ile 

bekarlar arasında anlamlı düzeyde farklılık bulunamamıĢtır. Evliler ile 

bekarların puanlarının düĢük ve birbirine yakın olduğu görülmektedir. Gruplar 

arası çatıĢma alt faktörü temel alındığında evlilerin ortalaması, bekarların 

ortalamasından yüksek çıkmıĢtır. Ayrıca yapılan t-testi sonucu 

incelendiğinden evliler ile bekarlar arasında anlamlı farklılık görülmemiĢtir. 

Evli ile bekar öğretmenlerin gruplar arası çatıĢma düzeylerinin birbirine yakın 

ve yüksek olduğu görülmektedir. Son olarak kiĢiler arası çatıĢma düzeyi ele 

alındığında evlilerin ortalaması, bekarların ortalamasından düĢük çıkmıĢtır. 

Yapılan t-testi sonucuna göre de evliler ile bekarlar arasında anlamlı bir 

farklılık görülmemiĢtir (Tablo 17). Medeni durum değiĢkenine göre çatıĢma alt 

faktörleri değiĢkenlerinde anlamlı düzeyde farklılıkla karĢılaĢılmamıĢtır. Bu 

bağlamda medeni durumun bu araĢtırmada çatıĢma düzeyleri için ayırt edici 

bir değiĢken olmadığı. 

Anaokulu öğretmenlerinin eğitim düzeylerine göre örgütsel çatıĢma düzeyi 

alt faktörleri puanlarının ANOVA sonuçları verilmiĢtir. Yapılan incelemeye 

göre grup içi alt faktörü temel alındığında eğitim düzeyleri arasında anlamlı 

düzeyde farklılık gözlemlenmemiĢtir. Ayrıca gruplar arası alt faktörüne göre 

de eğitim düzeyleri arasında anlamlı düzeyde farklılığa rastlanmamıĢtır. 

Ancak kiĢisel çatıĢma alt faktörüne göre eğitim grupları arasında anlamlı 

derecede farkın olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır (Tablo 18). OluĢan farklılığın 

kaynağının belirlenmesi için Tukey testi sonucu incelenmiĢ ön lisans ve 
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lisans düzeyinde eğitim alanlar arasında anlamlı düzeyde farkın olduğu 

görülmüĢtür (Tablo 19).  Özgan ve Gedikoğlu (2008) tarafından yapılan 

araĢtırmada öğretmenlerin eğitim durumlarını çatıĢma için belirleyici bir 

değiĢken olduğu sonucuna varılmıĢtır. Eğitim enstitüsü ve ön lisans mezunu 

öğretmenler arasında anlamlı düzeyde farkın olduğu anlaĢılmıĢtır. Mevcut 

araĢtırmada da lisans ve ön lisans düzeyleri arasında farklılığın olduğu 

düĢünüldüğünde araĢtırmalar arasında tutarlılığın olduğu görülmektedir. 

KiĢisel çatıĢma düzeyinde en yüksek çatıĢma puanının ön lisans mezunlarda 

görülmüĢ olması öğretmenlerin bu bağlamda çatıĢma-çözme konusunda 

zayıf karakterli oldukları görülmektedir. Bundan dolayı anaokulu 

öğretmenlerinin çatıĢmaları çözebilmeleri için en az lisans mezunu olmaları 

bu bağlamda önemli görülmektedir. 

Anaokulu öğretmenlerinin mesleki kıdemlerine göre örgütsel çatıĢma alt 

faktörleri puanlarının ANOVA sonuçları incelendiğinde grup içi çatıĢma alt 

faktörü temel alındığında mesleki kıdem grupları arasında anlamlı düzeyde 

farkın olmadığı sonucuna ulaĢılmıĢtır. Ayrıca gruplar arası alt faktörü 

incelendiğinde de mesleki kıdem grupları arasında anlamlı denecek düzeyde 

farkın olmadığı gözlemlenmiĢtir. Son olarak kiĢisel çatıĢma alt faktörü 

incelendiğinde de kıdem grupları arasında anlamlı denecek düzeyde farklılık 

görülmemiĢtir (Tablo 20). Bu bağlamda mesleki kıdemin çatıĢma için ayırt 

edici ve genellenebilir bir değiĢken olmadığı görülmektedir. Mesleki kıdem ile 

ilgili yorum yapabilmek için diğer değiĢkenler ile birlikte daha sistematik 

incelemenin yapılmasının uygun olacağı düĢünülmektedir. 

Anaokulu öğretmenlerinin çalıĢtıkları kuruma göre örgütsel çatıĢma alt 

faktörleri puanlarının t-testi sonuçları incelendiğinde grup içi çatıĢma alt 

faktörüne göre devlet okullarında çalıĢanların ortalaması, özel okullarda 

çalıĢanların ortalamasından daha yüksek çıkmıĢtır. Ancak yapılan t-testi 

sonucunda devlet ile özel okulda görev yapanlar arasında anlamlı düzeyde 

farklılık bulunamamıĢtır. Gruplar arası çatıĢma düzeyi alt faktörü temel 

alındığında devlet okullarında görev yapanların ortalaması, özel okullarda 

görev yapanların ortalamasından yüksek çıkmıĢtır. Ancak yapılan t-testi 

sonucu incelendiğinden her iki grup arasında anlamlı farklılık görülmemiĢtir. 
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Grup içi ve gruplar arasında var olan çatıĢmanın öğretmenlerin çalıĢtığı 

kurum değiĢkenine göre anlamlı düzeyde değiĢmediği görülmüĢtür. Devlet 

okullarında görev yapan öğretmenlerin grup içi ve gruplar arasında çatıĢma 

düzeylerinin yüksek olduğu ancak anlamlı derecede farka neden olmadığı 

görülmüĢtür. Son olarak kiĢisel çatıĢma alt faktörü ele alındığında devlet 

okullarında görev yapanların ortalamasının, özel okullarda görev yapanların 

ortalamasından düĢük çıkmıĢtır. Yapılan t-testi sonucuna göre de her iki grup 

arasında anlamlı bir farklılık görülmüĢtür. ÇalıĢılan kurumun kiĢisel çatıĢma 

için önemli bir değiĢken olduğu görülmektedir. KiĢisel çatıĢmanın özel 

okullarda daha yüksek düzeyde olduğu görülmektedir (Tablo 21). 

Örgütsel çatıĢma düzeyi ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkiyi gösteren sonuçlar 

aĢağıdaki gibidir: 

Anaokulu öğretmenlerinin örgütsel çatıĢma alt faktörlerinin tamamı ile 

iĢ doyumu alt faktörleri arasında anlamlı düzeyde iliĢkinin var olduğu 

görülmüĢtür. ĠĢ doyumu alt faktörleri ile örgütsel çatıĢma alt faktörleri 

arasındaki iliĢkinin orta düzeyde olduğu görülmüĢtür (Tablo 22). Üngüren, 

Cengiz ve Algür (2009) tarafından yapılan araĢtırmada “konaklama 

iĢletmelerinde çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerinin belirlenmesi ve belirlenen 

düzeylerin örgütsel çatıĢma yönetimi stratejileri üzerindeki etkisinin” 

saptanması amacıyla yapılmıĢtır. AraĢtırmanın sonunda iĢletmelerinde 

çalıĢanların örgütsel çatıĢmada uyguladıkları çatıĢma stratejilerinin, iĢ tatmin 

durumlarını belirlemede önemli bir ayırıcı fonksiyona sahip olduğu 

saptanmıĢtır. 

Örgütsel çatıĢma ile iĢ doyumları arasında düĢük düzeyde de olsa bir 

iliĢkini var olduğu görülmüĢtür. Bu bağlamda özellikle okullarda ortaya çıkan 

çatıĢmaların öğretmenlerin iĢ doyum düzeyini olumlu yönde etkilemesi için 

doğru çözme stratejilerinin geliĢtirilmesi önemlidir. 

5.2. ÖNERĠLER 

 Anaokulu öğretmenlerinin genel anlamda çatıĢma yaĢadıkları 

görülmektedir. Bu bağlamda tüm öğretmenlere çatıĢma yönetimi 
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becerisinin öneminin kavratılarak çeĢitli uygulamaların olduğu hizmet 

içi eğitimler verilebilir. 

 Özellikle ön lisans mezunu öğretmenlerin yaĢadıkları çatıĢmanın 

sebebi iyi anlaĢılıp gerekli hizmet içi eğitimler ile telafilerin yapılması 

sağlanabilir. 

 Öğretmen-Öğrenci ve veliler ile ilgili çıkabilecek muhtemel çatıĢma 

konuları ile ilgili önleyici bilgi verilebilir. 

 Okul müdür ve yöneticilerine çatıĢma yönetimine yönelik hizmet içi 

eğitim verilebilir. 

 Yöneticiler ile öğretmenler arasında çıkabilecek çatıĢmayı kontrol 

edecek yöntemler kadar, öğretmenler arasında çıkabilecek çatıĢmaları 

kontrol edebilmekte önemlidir. Bu bağlamda okul yöneticilerine bu 

konuda ilgili otoriteler tarafından rehberlik yapılabilir. 

 Problem çözme becerilerinin geliĢmiĢ olması durumunda çatıĢmaların 

daha kolay çözülebileceğine yönelik literatürde var olan 

araĢtırmalardan yola çıkılarak öğretmenlere problem çözme becerisi 

geliĢtirici eğitimler verilebilir. 

 Öğretmenlere öfke kontrolü, empati, iletiĢim vb. kazanımlara yönelik 

eğitimler verilebilir. 

 Okulöncesi öğretmenleri genel anlamda doyumlarının düĢük olduğu 

görülmektedir. Bunun nedeninin iyi anlaĢılması önemlidir. Özellikle 

anasınıflarının bir kısmının yetersiz koĢullara sahip olması, fiziki olarak 

yüksek düzeyde tempoda çalıĢılıyor olması vb. nedenler doyumun 

düĢürmesine sebep olabilir. Bundan dolayı bu tarz sorunların 

çözülmesi için okul yöneticilerinin gerekenleri yapmaları 

gerekmektedir.  

 Özel okullarda görevli olan öğretmenlerin yoğun tempodan dolayı iĢ 

tatminsizliği yaĢıyor olabileceklerinden dolayı iĢ yoğunluklarının 

düĢürülmesi sağlanmalıdır. 
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 Öğretmenlerin yaĢanabilecek çatıĢmalarda sözlerinin dinlenmesi ve 

söylemlerinin önemsenmesi çatıĢmayı daha kolay çözümleyebileceği 

düĢünülmektedir. 
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8. EKLER 

KĠġĠSEL BĠLGĠLER FORMU 

Saygıdeğer MeslektaĢım, 

„Anaokulu Öğretmenlerinde Örgütsel ÇatıĢma ve ĠĢ Doyumu ĠliĢkisi‟ konulu 

bilimsel bir araĢtırma kapsamında, sizlerin görüĢlerine ihtiyaç duyulmaktadır. 

GörüĢlerinizi almak üzere hazırlanan ölçme kriterinde 1. Bölümde kiĢisel 

bilgiler , 2. Bölümde örgütsel çatıĢma ,  3. Bölümde iĢ doyumuyla ilgili 

maddeler yer almaktadır. AraĢtırma sonucunda elde edilecek bilgiler sadece 

bilimsel çalıĢma amacıyla kullanılacaktır. Maddelere vereceğiniz içten 

cevaplar araĢtırmanın değerini arttıracaktır. Maddeleri cevaplarken 

göstereceğiniz özen ve gayretten dolayı Ģimdiden teĢekkür eder, meslek 

hayatınızda baĢarı ve huzur dilerim. Saygılarımla… 

Emine Suzan KALEBAġI 

                                                                                                                                         

Yüksek Lisans Öğrencisi                            

 

 

KĠġĠSEL BĠLGĠLER 

1. Cinsiyet                        : (  )Kadın                                          (  )Erkek 

2. Medeni Durumunuz  : (  ) Evli                                             (  )Bekar 

3. YaĢınız                          : (  )25 ve daha az                            (  ) 26-35 

                                               (   )36-45              (   )46-55           (   )56-65 

 

4.Eğitim Durumunuz    :  (  ) Ön Lisans 

                                            (  ) Lisans 

                                            (  ) Lisans  Üstü 

                                            

5.ÇalıĢtığınız Kurum  :  (  ) Devlet                                           (  )Özel 

6.Mesleki Kıdeminiz  :  (   ) 1-5 Yıl               (  )6-10 yıl         (  )11 yıl ve 

üstü 
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ÖRGÜTSELÇATIġMA ÖLÇEĞĠ 

 

 

Sor 
 

u 

no 

AĢağıdaki her bir ifadeyi dikkatlice okuyarak sizin için en uygun seçeneğe 
 

(X) iĢareti koyunuz. 

 

H
iç

b
ir

 z
am

an
 

 

N
ad

ir
en

 
 

B
az

en
 

 

Ç
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ğ
u

 z
am

an
 

 

H
er

 z
am

an
 

1. ArkadaĢ grubum ile diğer arkadaĢ grupları arasında bazı tartıĢmalar oluyor. 1 2 3 4 5 

2. ArkadaĢ grubum ile diğer arkadaĢ grupları arasında uyum vardır. 1 2 3 4 5 

3. ArkadaĢ grubumdaki öğretmenler arasında uyum vardır. 1 2 3 4 5 

4. Okulumda kendi baĢıma yaptığım görevleri daha çok seviyorum. 1 2 3 4 5 

5. ArkadaĢ grubumda kimin hangi iĢi yapacağı konusunda tartıĢmalar olur. 1 2 3 4 5 

6. Diğer arkadaĢ grupları bizim görevlerimizi yerine getirmemiz için gerekli 
olan bilgileri vermezler. 

1 2 3 4 5 

7. Benim amaçlarım ile okulumun amaçları arasında bir benzerliğin olduğuna 

Ġnanıyorum 
1 2 3 4 5 

8. ÇalıĢtığım kurum farklı olsa bile yapmak istediğim iĢ öğreticiliktir 1 2 3 4 5 

9. ArkadaĢ  grubum  ile  diğer  arkadaĢ  grupları  okulun  amaçlarına  ulaĢması 
konusunda iĢbirliği içerisindedir. 

1 2 3 4 5 

10. ArkadaĢ grubum ile diğer arkadaĢ grupları arasında karĢılıklı yardımlaĢma 
vardır. 

1 2 3 4 5 

11. ArkadaĢ grubumdaki öğretmenler arasında görüĢ ayrılıkları vardır. 1 2 3 4 5 

12. BranĢım kendimi geliĢtirmem için beni teĢvik ediyor. 1 2 3 4 5 

13. ArkadaĢ grubumdaki öğretmenler arasında anlaĢmazlıklar vardır. 1 2 3 4 5 

14. ArkadaĢ grubum ile diğer arkadaĢ grupları arasında iĢbirliği vardır. 1 2 3 4 5 

15. ArkadaĢ grubumdaki öğretmenler birbirlerinin görüĢlerini 
desteklemektedirler. 

1 2 3 4 5 

16. Öğretmenliğe baĢlarken ki beklentilerimi mesleğimi yaparken 
karĢılayabildim. 

1 2 3 4 5 

17. ArkadaĢ grubum ile diğer arkadaĢ grupları arasında uyumsuzluk vardır. 1 2 3 4 5 

18. ArkadaĢ grubumdaki öğretmenler arasında uyumsuzluk yaĢanmaktadır. 1 2 3 4 5 

19. Okulumda ilgimi fazla çekmeyen görevler üstlendiğim kanaatindeyim. 1 2 3 4 5 

20. ArkadaĢ grubumdaki öğretmenler arasında iyi bir arkadaĢlık iliĢkisi vardır. 1 2 3 4 5 

21. Diğer arkadaĢ grupları benim arkadaĢ grubum içerisinde sorunlara neden 
olmaktadırlar. 

1 2 3 4 5 

22. ĠĢimde yeteneklerimi gösterebiliyorum. 1 2 3 4 5 

23. Öğretmenlik daha doyurucu hale getirilebilir. 1 2 3 4 5 
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MİNNESOTA DOYUM TESTİ 

( Minnesota State Questionairre ) 

AĢağıda genel iĢ doyumunu ölçmeye yarayan 20 tane ifada bulunmaktadır. 

Bu ifadelerden her birini cevaplandırırken size en uygun olan memnuniyet 

derecesini ( x ) iĢareti ile belirtiniz. Lütfen hiçbir soruyu boĢ bırakmayınız ve 

her soruda size uygun gelen yalnızca bir seçeneği iĢaretleyiniz. 

1. Beni her zaman meĢgul etmesi bakımından 

( ) Çok Memnunum ( ) Memnunum ( ) Kararsızım 

( ) Memnun Değilim ( ) Hiç Memnun Değilim 

2. Tek baĢıma kalma olanağım olması açısından 

( ) Çok Memnunum ( ) Memnunum ( ) Kararsızım 

( ) Memnun Değilim ( ) Hiç Memnun Değilim 

3. BaĢkaları için bir Ģeyler yapabilme Ģansımın olması bakımından 

( ) Çok Memnunum ( ) Memnunum ( ) Kararsızım 

( ) Memnun Değilim ( ) Hiç Memnun Değilim 

4. KiĢilere ne yapacaklarını söyleme Ģansımın olması bakımından 

( ) Çok Memnunum ( ) Memnunum ( ) Kararsızım 

( ) Memnun Değilim ( ) Hiç Memnun Değilim 

5. Yaptığım iĢ ve karĢılığında aldığım ücret bakımından 

( ) Çok Memnunum ( ) Memnunum ( ) Kararsızım 

( ) Memnun Değilim ( ) Hiç Memnun Değilim 

6. ĠĢ bakımından terfi olanağım olması bakımından 

( ) Çok Memnunum ( ) Memnunum ( ) Kararsızım 

( ) Memnun Değilim ( ) Hiç Memnun Değilim 

7. Kendi yeteneklerimi kullanmak bir Ģeyler yapabilme Ģansımın olması 

bakımından 

( ) Çok Memnunum ( ) Memnunum ( ) Kararsızım 

( ) Memnun Değilim ( ) Hiç Memnun Değilim 

8. Kendi kararlarımı uygulama serbestliği bakımından 

( ) Çok Memnunum ( ) Memnunum ( ) Kararsızım 

( ) Memnun Değilim ( ) Hiç Memnun Değilim 

9. ĠĢimde yeteneklerimi kullanabilme bakımından 
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( ) Çok Memnunum ( ) Memnunum ( ) Kararsızım 

( ) Memnun Değilim ( ) Hiç Memnun Değilim 

10. ÇalıĢma Ģartları bakımından 

( ) Çok Memnunum ( ) Memnunum ( ) Kararsızım 

( ) Memnun Değilim ( ) Hiç Memnun Değilim 

11. ÇalıĢma arkadaĢlarımın birbiri ile çalıĢmaları açısından 

( ) Çok Memnunum ( ) Memnunum ( ) Kararsızım 

( ) Memnun Değilim ( ) Hiç Memnun Değilim 

12. Yaptığım iyi bir iĢ karĢılığında takdir edilmem bakımından 

( ) Çok Memnunum ( ) Memnunum ( ) Kararsızım 

( ) Memnun Değilim ( ) Hiç Memnun Değilim 

13. Yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum baĢarı duygusu bakımından 

( ) Çok Memnunum ( ) Memnunum ( ) Kararsızım 

( ) Memnun Değilim ( ) Hiç Memnun Değilim 

14. ĠĢ içinde terfi olması bakımından 

( ) Çok Memnunum ( ) Memnunum ( ) Kararsızım 

( ) Memnun Değilim ( ) Hiç Memnun Değilim 

15. Kendi kararlarımı uygulama serbestliği bana vermesi bakımından 

( ) Çok Memnunum ( ) Memnunum ( ) Kararsızım 

( ) Memnun Değilim ( ) Hiç Memnun Değilim 

16. ĠĢimi yaparken kendi yönlerimi kullanabilme Ģansını bana vermesi 

bakımından 

( ) Çok Memnunum ( ) Memnunum ( ) Kararsızım 

( ) Memnun Değilim ( ) Hiç Memnun Değilim 

17. ÇalıĢma Ģartları bakımından 

( ) Çok Memnunum ( ) Memnunum ( ) Kararsızım 

( ) Memnun Değilim ( ) Hiç Memnun Değilim 

18. ÇalıĢma arkadaĢlarımın birbirleri ile anlaĢması bakımından 

( ) Çok Memnunum ( ) Memnunum ( ) Kararsızım 

( ) Memnun Değilim ( ) Hiç Memnun Değilim 

19. Yaptığım iĢ karĢılığında takdir edilmem bakımından 
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( ) Çok Memnunum ( ) Memnunum ( ) Kararsızım 

( ) Memnun Değilim ( ) Hiç Memnun Değilim 

20. Yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum baĢarı hissi bakımından 

( ) Çok Memnunum ( ) Memnunum ( ) Kararsızım 

( ) Memnun Değilim ( ) Hiç Memnun Değilim 
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ÖZET 

KALEBAġI, Emine SUZAN. Anaokulu Öğretmenlerinde Örgütsel 

ÇatıĢma ve ĠĢ Doyumu ĠliĢkisi, Yüksek Lisans Tezi, ĠSTANBUL, 2014. 

 

Yapılan bu araĢtırmanın temel amacı çeĢitli değiĢkenler açısından 

örgütsel çatıĢma düzeyi ve iĢ doyumunun analiz edilmesi, ayrıca örgütsel 

çatıĢma ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkinin ne düzeyde olduğunu belirlemektir. 

Bu doğrultuda yapılan araĢtırmanın evreni, Ġstanbul ili Küçükçekmece 

ilçesinde görev yapan anaokulu öğretmenlerini kapsamıĢtır. Örneklem ise 

Ġstanbul ili Küçükçekmece ilçesinde yer alan Anaokulu öğretmenlerinden 

rastgele seçilen 145 kiĢidir. 

Örneklem grubunda yer alan öğretmenlere gönüllülük esasına göre 

Minoseta Doyum Testi ve Örgütsel ÇatıĢma ölçeği uygulanmıĢtır. Kullanılan 

ölçeklerin gruba uygun olup olmadığını belirlemek amacıyla iç tutarlılık 

değerleri incelenmiĢtir. ĠĢ doyum ölçeğinin katılımcılardan alınan veriler 

incelendiğinde iç tutarlılık katsayısı .86 olarak bulunmuĢtur. Ayrıca örgütsel 

çatıĢma düzeyi ölçeğinin alt faktörlerinin birbirinden bağımsız olan iç tutarlık 

değerleri sırayla Ģu Ģekilde bulunmuĢtur: grup içi çatıĢma: ,861, gruplar arası 

çatıĢma:  ,637, kiĢisel çatıĢma:  ,621. Bu değerler incelendiğinde kullanılan 

ölçeklerin amaca uygun oldukları sonucuna ulaĢılabilir. 

Yapılan incelemede iĢ doyumu düzeyi düĢük, örgütsel çatıĢma düzeyi 

ise genel anlamda yüksek çıkmıĢtır.  Ayrıca iĢ doyumu ve örgütsel çatıĢma 

arasında orta düzeyde bir iliĢkinin var olduğu gözlemlenmiĢtir. ĠĢ doyumu 

ölçeğinden alınan veriler incelendiğinde cinsiyet, yaĢ, mesleki kıdem, 

öğrenim durumu ve çalıĢılan kurum değiĢkenleri açısından anlamlı düzeyde 

farklılık görülmemiĢtir. Ancak medeni durum değiĢkenine göre iĢ doyum 

ölçeğinde anlamlı fark görülmüĢtür. Bekar öğretmenlerin iĢ doyum düzeyi 

evlilerden daha yüksek bulunmuĢtur. Ayrıca örgütsel çatıĢma alt faktörleri 

incelendiğinde de cinsiyet, yaĢ, medeni durum, mesleki kıdem, öğrenim 

durumu ve çalıĢılan kurum değiĢkenleri açısından anlamlı düzeyde farklılık 

görülmemiĢtir. 
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Anahtar Sözcükler:  

1. ÇatıĢma,  

2. ĠĢ doyumu,  

3. Anaokulu,  

4. Örgüt,  

5. Öğretmen. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



                                                                                                                                 112 

ABSTRACT 

                                                  

KALEBAġI, Emine S. The Effect of Organizational Conflict on Job 

Satisfaction of Preschool Teachers, Master’s Thesis, ĠSTANBUL, 2014. 

          This study basically aims to analyse the level of organizational conflict 

and job satisfaction in terms of several variables besides determining the 

level of relationship between organizational conflict and job satisfaction. 

         The population of this study consist of preschool teachers working in 

Küçükçekmece, ĠSTANBUL. 145 preschool teachers are randomly selected 

from this population as the sample of the study. 

         „Minnesota Satisfaction Questionnaire (MSQ) ‟ and „Organizational 

Conflict Scale‟ are applied to sample group of teachers on a voluntary basis. 

Internal consistency reliability is examined in order to determine whether 

these survey instruments are suitable for the sample or not. According to the 

data taken from  „Job Satisfaction Scale (JSS)‟, Coefficient of internal 

consistency is .86. Also, the following internal concsistency values of sub-

factors are obtained from „Organizational Conflict Scale‟:  intra-group conflict: 

.861, inter-group conflict: .637, personal conflict: .621. These analyses reveal 

that these scales are  internally concistent.  

         In the study, findings indicate that job satisfaction level is low but 

organizational conflict level is high in general. The results also indicate that 

relationship exists between job satisfaction and organizational conflict, albeit 

a middle relationship. No significant difference is observed in terms of 

gender, age, seniority, educational backround and institutions where 

teachers work. However, a significant difference is observed in terms of 

marital status factor. Single teacher‟s job satisfaction level is higher than 

married teachers. Besides, when sub-factors of organizational conflict are 

analysed, no significant difference is observed in terms of gender, age, 

marital status, seniority, educational backround and the institutions they 

work.  

Keywords; Conflict, Job satisfaction, Preschool, Organization, Teacher 



 

 
           
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 


