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KADIN ÖĞRETMENLER ĠLE ERKEK ÖĞRETMENLERĠN 

TOPLUMSAL CĠNSĠYET BAĞLAMINDA ÇALIġMA 

YAġAMLARINDAKĠ Ġġ TATMĠN DÜZEYLERĠNĠN 

ĠNCELENMESĠ 

ÖZET 

GeliĢimin bir bütün olduğu ve bu bütünün eğitimle sağlanacağı fikrinden 

hareketle iyi bir kuĢağın yetiĢtirilmesi yeni nesilleri yetiĢtiren öğretmenlere 

düĢmektedir. Bu açıdan öğretmenlerin çalıĢtıkları kurumdan ne düzeyde tatmin 

oldukları çalıĢtıkları kuruma verimliliklerini o derece etkileyecektir. Kadın 

öğretmenler ile erkek öğretmenlerin toplumsal cinsiyet bağlamında iĢ tatmin 

düzeylerinin incelenmesi, bu tezin araĢtırma konusu olmuĢtur. Bu doğrultuda 

araĢtırmanın amacı; Kadın ve erkek öğretmenlerin iĢ tatmin düzeylerinde 

farklılıklar ortaya çıkarsa bunların hangi nedenlerden ötürü ortaya  çıktığının 

tespit edilmesi, geleceği Ģekillendiren öğretmenlerin iĢ tatmini hakkında 

bilgilendirilmesi, çalıĢma yaĢamında iĢ tatmininin ne derece önemli olduğunun 

kavratılması ve iĢ tatmin düzeyinin öğretmenlerin cinsiyet, medeni durum, kıdem, 

yaĢ, ücret, öğrenim durumu, çalıĢtığı kurum, çalıĢtığı pozisyon  değiĢkenlerine 

göre farklılaĢıp farklılaĢmadığının tespit edilmesidir. 

Bu araĢtırmanın evreni 2022-2023 eğitim öğretim yılında Erzurum ili 

merkezindeki liselerde çalıĢan öğretmenlerdir. AraĢtırmanın örneklemini ise 

rastgele örnekleme yöntemiyle seçilen Erzurum ili merkezinde yaĢayan devlet ve 

özel okullarda çalıĢan 384 lise öğretmeni oluĢturmaktadır. AraĢtırmada veri 

toplama aracı olarak anket kullanılmıĢtır. AraĢtırmada yer alan ölçeğin iĢ 

tatminiyle ilgili bölümünde 20 maddeden oluĢan Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeği 

(MSQ) ve 10 maddelik kiĢisel bilgi formu kullanılmıĢtır. ÇalıĢanların iĢ tatmini 

düzeyleri, içsel ve dıĢsal boyutları ile ele alınmıĢtır. AraĢtırmada 5‟li likert ölçeği 

kullanılarak Anket sonuçları sosyal bilimlerde istatistik (SPSS) yöntemiyle analiz 

edilmiĢtir. ÇalıĢmada demografik değiĢkenlerden cinsiyet, medeni durum, 

çalıĢtığı pozisyon, çalıĢtığı kurum bağımsız t-testi ile analiz edilmiĢ, diğer 
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değiĢkenler için ise Anova testi sonuçlarına göre post-hoc Tukey testi 

uygulanmıĢtır. ÇalıĢmanın sonucunda cinsiyet, yaĢ, çalıĢılan kurum, ücret ile iĢ 

tatmini alt boyutları arasında anlamlı iliĢkiler bulunmuĢtur. Anket sonuçları 

güncel literatürle kıyaslanarak tartıĢılmıĢtır. 

Anahtar Kelimeler: Öğretmen, Eğitim, ĠĢ Tatmini, Eğitim Sosyolojisi, ĠĢ 

Tatminini Etkileyen Faktörler, Toplumsal Cinsiyet 
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INVESTIGATION OF THE JOB SATISFACTION LEVELS OF 

FEMALE TEACHERS AND MALE TEACHERS IN THEIR 

WORKING LIVES IN THE CONTEXT OF GENDER 

ABSTRACT 

Based on the idea that development is a whole and that this whole will be 

achieved through education, the upbringing of a good generation falls to teachers 

who educate new generations. From this point of view, the level of satisfaction of 

teachers from the institution they work at will affect their efficiency to the 

institution they work to that extent. The investigation of the job satisfaction levels 

of female teachers and male teachers in the context of gender has been the 

research topic of this thesis. In this direction, the aim of the research is; If there 

are differences in the job satisfaction levels of male and female teachers, it is to 

determine for what reasons they occur, to inform teachers who shape the future 

about job satisfaction, to understand how important job satisfaction is in working 

life, and to determine whether the job satisfaction level differs according to the 

variables of gender, marital status, seniority, age, salary, educational status, 

institution where they work, position where they work. 

The universe of this research is the teachers working in high schools in the 

center of Erzurum province in the 2022-2023 academic year. The sample of the 

research consists of 384 high school teachers working in public and private 

schools living in the center of Erzurum province, who were selected by random 

sampling method. A questionnaire was used as a data collection tool in the 

research. The Minnesota Job Satisfaction Scale (MSQ) consisting of 20 items and 

a 10-item personal information form were used in the job satisfaction section of 

the scale included in the research. The job satisfaction levels of the employees 

were considered with their internal and external dimensions. In the research, the 

survey results were analyzed using the 5-point likert scale using the statistics in 

social sciences (SPSS) method. In the study, gender, marital status, position, 

institution were analyzed with independent t-test from demographic variables and 
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post-hoc Tukey test was applied for other variables according to Anova test 

results. As a result of the study, significant relationships were found between 

gender, age, the institution being studied, wage and job satisfaction sub-

dimensions. Dec. The survey results were discussed by comparing with the 

current literature. 

 

Keywords: Teacher, Education, Job Satisfaction, Sociology of Education, 

Factors Affecting Job Satisfaction, Gender 
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I. GĠRĠġ  

Günümüz dünyasında üretim iliĢkilerinde çalıĢanlar arasında yükselen 

rekabet, iĢ gören ve iĢ arasındaki dengenin önemli olmasına neden olmuĢtur. ĠĢ 

görenin sergilemiĢ olduğu iĢten duyduğu memnuniyeti ifade eden iĢ tatmini, iĢ 

görenin çalıĢma alanındaki hem maddi hem de manevi tatminini sağlamıĢtır. ĠĢ 

hayatı kiĢilerin çalıĢan rolleriyle müdahil oldukları, zihinsel ve fiziksel 

hareketlerini ortaya koydukları sosyal bir ortamdır. KiĢilerin bilgi, beceri ve 

yeteneklerini üretken bir Ģekilde kullandığı bu alan, kiĢilerin, iĢ organizasyonları 

ile toplum üzerinde mühim ekonomik ve sosyal etkilere sahiptir (Özaydın, M. M., 

ve Özdemir, Ö.  2014). 

Geleneksel düĢüncesinin yerini zamanla modern ve post-modern fikrin 

almasıyla beraber, iĢletmelerde makinelere verilen önemin yerini çalıĢanlara 

verilen önem almıĢtır. ÇalıĢanların iĢlerinden tatmin olup tatmin olmama durumu, 

iĢletmelerin ilk amacı olan varlığını sürdürebilme amacını gerçekleĢtirebi lme 

bakımından önemli olmuĢtur (Hamal, 2021). Bu amaçlar doğrultusunda ĠĢ 

tatmini; insanların Zihinsel sağlıkları ve fiziksel sağlıklarının yanı sıra, 

verimliliklerini, etkili olma durumlarını ve üretkenliklerini vb. iĢ ile ilgili 

davranıĢları üzerindeki etkisinden dolayı, sosyal bilimcilerin dikkatini çeken 

önemli konulardan biri olmuĢtur (Smith, 1985). 

“Tatmin” kelimesi, sözlük anlamı itibariyle “istenen bir Ģeyin 

gerçekleĢmesini sağlama, gönül doygunluğuna erme, doyum” Ģeklinde 

tanımlanabilmektedir (TDK, 2022). „„ĠĢ‟‟ kelimesi sözcük anlamı bakımından 

„„bir sonuç elde etmek, herhangi bir Ģey ortaya koymak için güç harcayarak 

yapılan etkinlik, çalıĢma‟‟ Ģeklinde tanımlanmaktadır (TDK, 2023). “ĠĢ tatmini” 

ise bir örgüt üyesinin çalıĢtığı örgütten beklentileri ile gerçekte elde ettikleri 

arasındaki iliĢkiyi ifade eder. Bu bağlamda en yaygın tanımıyla iĢ tatmini, bir 

kiĢinin iĢine karĢı duyduğu memnuniyet durumu olarak ifade edilebilir (Bolat ve 

Katı, 2020: 74). 
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Bütün kurumlarda olduğu gibi birey ve toplumların yaĢamında vazgeçilmez 

bir unsur olan eğitim kurumlarında iĢ tatmin düzeyinin verimli olabilmesi için 

çalıĢan personelin yani öğretmenlerin moral ve motivasyonunun yüksek olması 

önemlidir. Eğitim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin motivasyonlarının yüksek 

düzeyde olmasının; yapmıĢ oldukları iĢ ve çalıĢma arkadaĢları ile olan iletiĢimine, 

kiĢinin kendisine olan değerine, statüsüne ve yöneticinin davranıĢlarıyla yakından 

bağlantılı olduğu ifade edilmektedir (Karaköse, 2006:4). 

Eğitim süreci, örgün ve yaygın, formal ve informal Ģekilllerde 

gerçekleĢtiğinde oldukça detaylı ve karmaĢık bir hal alır. Aynı Ģekilde eğitimi 

zaman ve mekân açısından sınırlamak da mümkün değildir. Eğitim, toplumların 

en kapsamlı ve çok yönlü faaliyet alanlarından biridir ve insanlar hayatları 

boyunca eğitimle iç içedirler (Fidan ve Erden, 1994). En genel bakımdan 

Eğitim‟in tanım “istendik davranıĢ oluĢturma ya da istendik davranıĢ değiĢtirme 

süreci” Ģeklinde tanımlanır, Eğitim toplumun değerlerini, ahlaki erdemleri, bilgi 

ve beceri birikimlerini yeni nesillere aktarma sürecidir. Bu bağlamda eğitim, 

bireyin istenilen niteliklere sahip olmasını sağlayan bir kültürleĢme sürecidir 

(KüçükibiĢ, 2013).  Eğitimin hedefi, bireylerin hayatları boyunca karĢılaĢacakları 

zorlukları aĢabilme ve toplumun değerlerine uyum sağlama yeteneklerini 

geliĢtirmektir. Ayrıca, topluma yararlı, yaratıcı, üretken ve eleĢtirel düĢünebilen 

bireylerin yetiĢtirilmesi de eğitimin hedeflerinden biridir. Bu niteliklere sahip 

kiĢilerin yetiĢtirilmesi de en büyük sorumluluk öğretmenlere düĢmektedir. 

Öğretmenler, bu bilinçle hareket ederek daha verimli ve yaratıcı bir Ģekilde 

çalıĢabilmeleri için iĢ tatmin düzeylerinin gerektiğinin farkındadırlar. 

Öğretmenlerin iĢ tatmini, eğitimin kalitesi ve niteliği üzerinde doğrudan etkisi 

olan temel faktörlerden biridir. Hem öğretmenlerin bireysel memnuniyeti hem de 

görev yaptıkları eğitim kurumları için büyük bir öneme sahiptir (Öcal, 2011: 14). 

Öğretmenlerin iĢ tatmini sağlandığında, öğrencilerine daha iyi öğrenme ortamı 

sunabilirler ve daha etkili bir Ģekilde öğretim yapabilirler. Bu da öğrencilerin 

motivasyonunu artırır, baĢarılarını yükseltir ve genel olarak eğitim sisteminin 

baĢarısını olumlu yönde etkiler. 

Bu çalıĢma, kadın öğretmenler ile erkek öğretmenlerin toplumsal cinsiyet 

bağlamında çalıĢma yaĢamlarındaki iĢ tatmin düzeylerinin incelenmesi amacıyla 

hazırlanmıĢtır. Bu amaç doğrultusunda toplumun geliĢimini sağlayan en önemli 
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etken, geleceğini oluĢturan yeni nesillerin eğitimine bağlıdır. Bu eğitim alanı 

içerisinde kiĢiler biliĢsel, bedensel ve sosyal geliĢimlerinin hepsini 

tamamlamalıdırlar. Eğitim alanındaki bu geliĢimlerinin sağlanmasında 

öğretmenler önemli bir yere sahiptirler. Aynı Ģekilde Eğitimin sağlayıcıları olan 

öğretmenlerin, çalıĢma alanlarındaki verimliliklerinin de bu açıklamalar 

ekseninde ne denli önemli olduğunu görmekteyiz. Bu bakımdan öğretmenlerin 

verimliliklerine etki eden faktörlerin iĢ ve çalıĢma yaĢamlarındaki tatmin ve 

memnuniyetleri ile bağlantılı olduğu düĢünülmektedir. ĠĢ tatmini sağlanan 

öğretmenler, eğitim sisteminin güçlenmesine ve toplumun geleceğine olumlu 

etkiler sunacaktır. 
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II. KAVRAMSAL ÇERÇEVE 

Bu çalıĢmanın ana kavramları eğitim ve iĢ tatminidir. Bu bağlamda 

araĢtırmanın bu bölümümde Eğitim‟in tanımı, öğretmen,  eğitim sosyolojisi ele 

alınırken sosyolojik yönden eğitim ile alakalı sosyolojik yaklaĢımlar olan 

iĢlevselci, çatıĢmacı, yorumcu ve feminist yaklaĢımlar ve önde gelen isimleri de 

bölüme dahil edilmiĢtir. 

A.  Eğitim’in Tanımı 

Eğitim, bireylerin yaĢamında önemli bir unsurdur. Fransız düĢünür 

J.J.Rousseau „„Bitkiler kültürle, insanlar sevgi ile biçimlenir.‟‟ demiĢtir. Eğitim 

kavramının en önemli amacı, kültürün bütün kuĢaklara aktarılmasını sağlamaktır. 

Bireyin toplumsallaĢmasının temeli eğitimden geçmektedir. GeliĢmiĢ toplumlar 

bugün ki konumlarına eğitimde yaptıkları yenilikler sayesinde gelmiĢlerdir. Fakat 

zamanla bütün departmanlarda olduğu gibi eğitim departmanında da değiĢiklik ve 

yeniliğe ihtiyaç duyulmuĢtur. Öğretmenlerin değiĢen dünya düzeni içerisinde 

istedikleri hedefe ulaĢabilmeleri eğitimde küresel çeĢitlilikleri sağlayabilmeleri 

için yenilik ve değiĢikliğe uyum sağlamaları gerekmektedir. Küresel paylaĢımlara 

uyum sağlayabilmeleri bireylerin okul ortamında daha baĢarılı, mutlu ve daha 

tatmin olmalarında etkili olacaktır (Demirer, 2002: 1). 

Eğitim (Education) kavramının kökenine bakacak olursak latince iki anlama 

gelmektedir. „„Latince „„Educare‟‟ beslemek, öğrenen kiĢiyi özel becerilerle 

donatmak anlamına gelmektedir. Örneğin bir ustanın ya da bir cerrahın el becerisi 

gibi. Educare, beceri ve yeteneğe dayalı kiĢi yetiĢtirme sanatıdır (Billington, 

2011). „„Educere‟‟ dıĢarı çekmek, bir Ģeye doğru götürmek ve yetiĢtirmek 

anlamına gelmektedir.‟‟ Latince eğitim (education) terimi el ve zihinsel beceriyi 

kapsar. KiĢiyi bilgi ile beslemek, bununla beraber kiĢideki potansiyeli ortaya 

çıkarmak için onu eğitmektir (EreĢ, 2007: 56). 
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Eğitim, insanlığın var oluĢundan günümüze kadar uzanan ve insalıkla 

devam edecek olan, bugüne kadar birden fazla tanımı yapılmıĢ, içinde sosyal, 

siyasi, kültürel, ekonomik, toplumsal ve bireysel boyutları barındıran bir 

kavramdır. Birey yaĢam boyu edindiği bilgileri eğitim sayesinde hayatının her 

alanında kullanabilmektedir (Ünüvar, 2023: 10). Eğitim, önceden belirlenmiĢ 

hedeflere göre bireylerin davranıĢlarında belirli ve istenen iyilĢemeleri sağlayan 

hedefli etkiler süreci olarak tanımlanır (Karahan, 2023: 8).  Eğitim bireylerin 

yeteneklerini ortaya çıkarır ve onun geliĢmesini sağlamlaĢtırır. 

Eğitim kelimesi bir süreci dile getirir. Bu süreç, daha önceden isteyerek ya 

da istemeyerek birden çok insanı birbirine bağlar; onları birbirleriyle etkileĢim 

içerisine girmesini ve karĢılıklı fikir alıĢveriĢinde bulunmalarını sağlar.  Bu 

bağlamda, eğitim okul çevresini aĢar; her yaĢtan ve hayatın her alanında gözlenen 

önemli bir süreci oluĢturur (Tanilli, 1988: 13). 

Eğitim üzerine belli baĢlı tanımlar vardır. DavranıĢçı psikolojiye göre 

eğitim, öğrenme deneyimleri yoluyla istenen davranıĢ değiĢikliklerini sağlama 

sürecidir. Yapılandırmacı yaklaĢıma göre ise eğitim, tecrübe, gözlem, deneme 

yanılma ve kiĢinin biliĢsel yapılarını yapılandırma sürecini yansıtan bir yaĢam 

sürecidir(„„Eğitim tanımları‟‟, 2020). Dewey‟e göre eğitim, yaĢantıların yeniden 

örgütlenmesi veya yenilenmesi anlamına gelir (Dewey ve diğerleri, 1988: 12). 

Ozankaya ise eğitimi en genel anlamda, mevcut değerlerini bilgilerin ve 

becerilerin yeni kuĢaklara iletilmesi ve kazandırılması olarak tanımlar (Ozankaya, 

1982: 299). 

Yapılan bu açıklamalardan da anlaĢılacağı üzere eğitim bir toplumun 

geliĢimi için önemli bir etkiye sahiptir. Eğitim düzeyi ile ulusların refah düzeyi 

arasında yakın bir iliĢki bulunması, bu açıklamaların önemli bir kanıtıdır. 

Eğitimsiz bir toplum düĢünmek mümkün değildir. 

B.  Öğretmen 

Eğitim sektörünün temel amacı, öğretmenlerin verimliliği ve performansına 

bağlı olarak Ģekillenmektedir öğretmenlik kendine özgü nitelikleriyle toplumda 

önemli bir role sahip olan meslek dalıdır (Cansız, 2019: 3). Öğretmenler, okul 

alanında değerli insan kaynakları olarak görev yapmaktadır.  Toplumun temel 
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değerlerini sağlayan en önemli meslek dalı olan öğretmenlik büyük bir öneme 

sahiptir. Öğretmenlik, diğer meslek gruplarından farklı olarak ekonomik 

kalkınmanın ve toplumsal değiĢimin temeli olan eğitimle uğraĢan bireylerin 

hukuki bakımdan belirli bir öğrenim süreci sonucunda kendi alanlarında yetkin ve 

uzmanlık kazanan sistemli bir çalıĢma alanıdır (Çelikten , 2005: 209). 

Öğretmen, TDK‟ye göre „„Mesleki bilgi öğretmek olan kimse‟‟ olarak 

tanımlanmaktadır (TDK, 2022). Türkiye'de Milli Eğitim temel kanunu 

öğretmenlik mesleğinin tanımını yapmıĢtır. Buna göre öğretmenlik „„devletin 

eğitim öğretim ve ilgili yönetim görevlerini üstlenen özel bir ihtisas mesleği‟‟ 

olarak tanımlanmaktadır. Öğretmenler, Milli Eğitim temel kanunu ve devlet 

memurları kanununda yapılan değiĢikliklerle genel kültür, özel alan ve pedagojik 

formasyon eğitimi alarak adaylık döneminden sonra tüm örgün ve yaygın eğitim 

kurumlarında eğitim öğretim ve ilgili yönetim hizmetlerini yürüten kiĢiler olarak 

tanımlanmaktadır (Kanunu, 1973). 

Öğretmenlik mesleği, eğitim ve öğretim alanlarını kapsamaktadır. 

YaĢadığımız toplumda eğitimin en önemli amacı olan öğrenmenin 

gerçekleĢebilmesi, kiĢiliklerinin oluĢması ve davranıĢ kazandırılması öğretmenlik 

mesleği ile alakalıdır. Öğretmenlik mesleğinin en önemli özelliği, mesleki 

özelliklerin öğretmenler tarafından içselleĢtirilip tutum ve davranıĢlarına 

yansımasıdır (Uğurlu, 2012: 249). 

Bilgi ekonomisine geçiĢ ile öğretmenlik mesleğinde ciddi değiĢimler 

yapılmıĢtır. Öğretmenler, geleneksel ve hiyerarĢik bir yapı içinde mesleklerini 

sürdürürken mesleki açıdan yenilenme ihtiyacı ve çağdaĢ eğitim anlayıĢına uygun 

düzenlemelerin zorunlu hale geldiği bir noktadayız (Alkan, 2000: 191). Çünkü 

değiĢen toplum düzeninde dinamik bir meslek grubu olan öğretmenlik Yeni 

Nesil‟in değiĢim ve dönüĢümüne uyum sağlayabilmek için düzenli olarak 

kendisini değiĢtirip geliĢtirmek durumundadır Nitelikli, kendisini sürekli 

geliĢtiren, bilgi toplumunun ihtiyaçlarına karĢılık veren öğretmenler, eğitimin 

baĢarısına da katkı sağlamaktır (Buldu, 2014: 115). 

Öğretmenlik toplumsal statüyü de sembolize eden bir meslek alanıdır. Tüm 

topluluklarda öğretmenlerin ayrı bir statüsü vardır. Bu statüye bağlı olarak görev 

ve sorumluluklar da toplumsal bağlamda önemlidir. ÇalıĢma hayatı bağlamında 
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öğretmenlik eğitim sektöründe çalıĢan bireyleri simgelemektedir. Bununla 

birlikte, öğretmenlik bireylerin yaĢamlarında çok önemli bir alana sahiptir. 

Öğretmenlik mesleğini sağlayan bir kiĢi mesleği ile özdeĢleĢmek durumundadır 

(Üstüner, 2006: 118). 

Eğitim ve öğretmen olgularını açıkladık. Bu iki olgu hiç Ģüphesiz ki 

toplumun en baĢat öğelerindendir. Eğitim ve toplumsal uğraĢı alanını birleĢtiren 

alanımız eğitim sosyolojisidir. Ġlerleyen bölümde, eğitim sosyolojisini konu 

edineceğiz. 

C. Eğitim Sosyolojisi 

Eğitim sosyolojisi, sosyoloji ana bilim dalının bir uzmanlık alanıdır. 

Sosyolojiden ayrı bir alan değildir. Aksine, sosyolojinin umumi kavramlarının 

eğitim dalına tatbik edilmesidir (Tezcan, 1985: 3). Eğitim sosyolojisinin temel 

konularını açıklamadan evvel, sosyoloji ve eğitim kavramlarının ne anlama 

geldiklerini bizler için ne ifade ettiklerini açıklamamız önemlidir.  

Sosyolojik anlamda eğitim, kiĢinin yaĢamıĢ olduğu toplulukta becerisini, 

olumlu davranıĢ Ģekillerini ve tutumlarını ilerlettiği olgu ya da olaylar bütünüdür. 

Diğer bir tanıma bakacak olursak da eğitim, kiĢinin toplumsallaĢabilme sürecini 

ve kiĢisel geliĢimini istek ve gereksinimleri ekseninde daha üst seviyeye 

yükseltmesi için tertip edilmiĢ, denetimli bir toplumsal süreçtir. Sosyoloji 

kavramı ise, bireylerin oluĢturdukları toplulukların ve toplumsal kurumların 

düzenli, yöntemli araĢtırmasını yapan bir bilimdir. Sosyoloji, bireylerin sosyal 

davranıĢlarını inceleyerek toplumsal davranıĢların kalıplaĢmıĢ biçimlerini, 

toplumsal kuralları ve yasaları belirlemeye yönelik bir çaba içerir. Aynı zamanda 

sosyoloji, modern toplumları analiz eder ve anlamaya çalıĢır (Ergün, 1994).  

Eğitim, toplumundaki bireylerin yaĢamıĢ oldukları ortama uyum 

sağlayabilmeleri için onları sosyalleĢtirip toplumdaki kültüre uyum sağlamalarını 

destekleyip kültürlemektedir. Bu açıdan eğitim bilimcilerin, içinde bulundukları 

toplumun sosyal-kültürel yapısı hakkında bilgi sahibi olmaları gerekmektedir. Bu 

da sosyoloji ile mümkündür. KiĢi bu sayede yaĢamıĢ olduğu toplumu tanır, 

gelenek-görenek, inanç, norm ve değerlerini öğrenir. Eğitimin toplumsal yapıya 

uyumlu olarak hazırlanması için de toplum tanınmalıdır. Toplumsal yapıda 
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değiĢimler ve farklılıklar meydana geldiği zaman eğitimde de değiĢmeler yaĢanır. 

Toplumsal yapıda meydana gelen değiĢimler hakkında bilgi sahibi olmak ancak 

içinde bulunduğumuz toplumdaki değiĢmeyi konu edinen bilim dalı olan 

sosyoloji ile mümkündür (Erbil, 2019: 39). Eğitimin desteği ile yetiĢtirilen 

bireyler, bugünün, yarının ve geleceğin toplumsal ihtiyaçlarına çözüm üretecek 

yetkinlikte olmalıdır. Bu yetkinliğin oluĢabilmesi için toplumsal değiĢimin 

nerelerde ve ne derece arttığı bilinmelidir. Bu bağlamda sosyoloji, toplumsal 

değiĢme konusunda tespit ettiği güvenilir sonuçlar ile gelecek için eğitime 

yapılacak yatırımların tespit ettikleri bu varsayımlar neticesinde yapılmasını 

sağlayarak eğitime katkı sağlayabilmektedir (Uğurlu, 2014: 98).  

Sosyoloji ve eğitimin ortak amaçlar ıĢığında birbirleriyle olan iliĢkileri 

eğitim sosyolojisinin ortaya çıkmasına ön ayak olmuĢtur. Eğitim sosyolojisi, 

eğitimi toplumsal olay ve olgular bağlamında inceleyen bir disiplindir. Yani 

sosyolojik yöntemlerin eğitim gibi toplumsal bir fenomen üzerinde 

uygulanmasıyla ortaya çıkmıĢtır. Eğitim sosyolojisi toplumsal roller, statüler, 

gruplar, kurumlar ve süreçlerin birbirleriyle olan bağlantını tetkik etmektedir 

(Doğan, 2012: 13). Eğitim sosyolojisi, sosyal bir olgu olarak eğitim üzerinde 

çalıĢır ve toplum içinde bireyi derinlemesine mercek altına alıp inceler (Tezcan, 

1994). Eğitim sosyolojisi, sosyoloji biliminin datalarını eğitim-öğretim sistemine 

uyarlayarak eğitim kuruluĢlarındaki grup içi dinamiğini, faaliyetleri, iliĢkileri ve 

entegrasyonu inceleyen bir alandır (Eskicumalı, 2001). 

Eğitim sosyal bir olgudur ve toplumla beraber ilerler. Okullar, eğitim-

öğretim kuruluĢları eğitimi düzenleyip ona sosyal bir değer yükler. Eğitim 

sosyolojisi eğitim olgusunu sosyal açıdan ele alan ve bu konuda yapılan 

çalıĢmaları içeren bir alan olarak da kabul edilir (Akay, 2020: 60). Eğitim 

sosyolojisi üstünde durduğu konular ile öğrencilerin toplumsallaĢa bilmesi için 

içinde bulunduğu toplumun eğitimden istek ve beklentilerini inceleyip toplumsal 

değiĢmenin sağlanabilmesi için eğitime düĢen sorumluluğu gerçekleĢtirmektedir. 

Eğitimin amaçlarını ortaya koyabilmek için okul ve toplumun nasıl bir iliĢki 

kurması gerektiğini de saptamaktadır. Eğitim sosyolojisi eğitimin, milletin 

yapısına elveriĢli olmasını da sağlamaya dikkat etmiĢtir. 

Toplumun kültürel yapısı ile eğitim arasındaki bağlantıyı inceleyerek 

kültürel yapının iĢlevseleĢtirilmesinde eğitim kuruluĢlarının vazifeleri de 
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saptanmaktadır. Eğitim sosyolojisi aynı zamanda eğitimin ekonomik tabanlarını 

incelerken toplumun ekonomik kalkınmasında eğitim kuruluĢlarının 

sorumlulukları tespit edilmiĢtir. Mesela öğretmenlik mesleğinin eğitsel ve 

toplumsal vazife ve mesuliyetleri incelenerek öğretmenlik mesleğinin toplumsal 

olarak saygınlığının ne Ģekilde artırılacağı hususunda düĢünce ve görüĢler dile 

getirilmektedir (BaĢaran, 2003: 97). 

Türk toplumbilimcilerinden özellikle Ziya Gökalp, Ġsmail Hakkı 

Baltacıoğlu ve Prens Sabahattin eğitim alanında toplumla bağlantılı görüĢler 

ortaya koyarak eğitim sosyolojisine katkıda bulunan ilk isimler olmuĢlardır. Ziya 

Gökalp‟e göre eğitim sözcüğünün Türkçede iki tür kullanımı mevcuttur. Birinci 

kullanımda eğitim, bir toplumdaki öğretim faaliyetlerini içine alan bir etkinliktir; 

ikinci kullanımda ise eğitim, bir toplumda öğrenim faaliyetlerinin dıĢında kalan 

kültürel aktarım sürecini ifade etmektedir. Gökalp kendisinin eğitimin ikinci 

anlamıyla kullandığını, böylelikle bir toplumdaki kıymet hükümleri ile gerçeklik 

hükümlerinin yeni nesle kazandırılması iĢlerine ayrı ayrı isimler verilmesinin 

gerektiğini ifade etmektedir. Buradan Gökalp‟in, kültür ve medeniyet kavramları 

arasında yapmıĢ olduğu ayrımın onun eğitim anlayıĢına da yansıdığı 

görülmektedir. Ziya Gökalp‟in eğitim düĢüncesinde milli unsurlar ön planda 

olmalıdır, eğitim ise evrensel düzeyde gelinen medeniyet seviyesinin bir 

ürünüdür (ġahin, 2011: 387-388). Ġsmail Hakkı Baltacıoğlu, eğitim konusunda 

yenilikçi ve modern eleĢtirel tutum geliĢtirip mevcut eğitim sisteminin değiĢmesi 

gerektiği üzerinde durmaktadır. Çünkü ona göre halihazırdaki eğitim anlayıĢımız 

kiĢisel giriĢimciliği ortadan kaldıran, azim ve cesareti yıkan ezbere dayalı bir 

eğitim sistemidir. Aynı zamanda mevcut eğitim sistemi insanımızı tembel ve 

uyuĢuk yapmaktadır. Sistemin değiĢmesi için eğitime hareket getirilmelidir . 

‘‘mekteplerimiz dağlarla, ovalarla teçhiz edilmelidir’’. Küçük odalardan 

uzaklaĢılması gerektiğini ifade eder (Altın, 2014: 228-229). Prens Sabahattin‟e 

göre de her ülkenin kurtuluĢu milli eğitiminin iyileĢtirilmesine bağlıdır; 

Türkiye‟de buna dahildir. Eğer bir eğitim sağlam bir yolla yürümezse sivil ve 

askeri bütün iyileĢtirme tasarıları kâğıt üzerinde kalmaya mahkûm olacağını 

söyler. Eğitimin temel amacı beden, düĢünce ve ahlak yönlerinden kiĢisel 

yetenekleri arttırmaktır. Oysa okullarımız bu üç yönü de ihmal edildiğini halkın 

çocuklara verdiği eğitimde onlara giriĢkenlik ve bağımsızlık yerine görenek ve 
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esarete bağlı kalma öğretildiğini söylemektedir. Sabahattin bey eğitimde 

Anglosaksonları örnek almamız gerektiğini belirtiyor. Gençlerimizin onların 

gençleri gibi öğretimlerini bitirince hiç kimsenin yardım ve desteğine muhtaç 

olmadan ekmeklerini kazanabilecek bir durumda olmaları gerektiğini bunun için 

kiĢisel giriĢkenliğe önem verilmesini Türklerin artık hep devlet memuru olmayı 

bırakıp serbest hayata atılmasını hükümete muhtaç olmadan ticaret tarım ve 

sanayi alanlarında baĢarılı çalıĢmalar yapabilmeleri gerektiğini söylemektedir 

(Ergün, 2008: 6-7). 

Eğitimin toplumsal tarafına bakılması, A.B.D.‟de iki tür yönelimin 

oluĢmasına neden olmuĢtur: ilk olarak konuyu sosyolojinin bir kolu olarak gören 

Eğitim Sosyolojisi, diğeri ise, konuyu eğitim boyutundan ele ala Eğitsel Sosyoloji 

akımıdır (Ergün, 1994: 10). Eğitim sosyolojisinin temelinde sosyoloji vardır. Bu 

akıma bağlı sosyologlar eğitimcileri, okulları ve diğer eğitim kurumlarını 

toplumsal ve kültürel çevre iliĢkisi içinde anlamaya çalıĢırlar. Eğitim sosyolojisi, 

eğitim ile toplum arasındaki iliĢkileri geniĢ perspektifte ele alır (Eskicumalı, 

2001). Eğitimciler araĢtırmalarda sosyolojik metot ve yöntemler kullanır. Sosyal 

rollerin eğitime ne Ģekilde yansıdığı da incelenir. Eğitim kuruluĢları ile çeĢitli 

toplumsal kurumlardan din, aile, ekonomi, politika vb. kurumlar arasındaki 

bağlantı incelenir. Eğitim sosyolojisi eğitsel sosyolojisine kıyasla eğitimi makro 

bir perspektifle inceleyip toplumun geneline yansıtmıĢtır (Ergün, 1994: 10). 

Eğitsel sosyolojiye bakacak olursak sosyoloji dalının pratik, somut ve 

modern eğitim problemlerine bire bir doğrudan uygulanması gerektiği ele alınır. 

Eğitsel sosyoloji soyut kuramsal sosyolojinin ilgi alanına girmemiĢtir. Eğitim 

problemlerine pratik, faydalı çözüm önerileri sağlanmaya çalıĢmıĢtır. Sosyoloji 

alanının uygulamalı tarafıyla alakadar olmuĢtur (Tezcan, 1992: 9-10). Eğitsel 

sosyoloji, eğitimin uygulama ve teorilerine hukuksal biçimde bakmaktadır. 

Ġstatistik bilgi ve deneysel incelemelerden uzak durmaktadır. Politika, ahlak, 

eğitim ve pratik problemler ele alınmaktadır. 

Bu iki ayrı görüĢ sonradan ortak bir düĢünce etrafında birleĢmiĢlerdir. Kıta 

Avrupa‟sının teorik toplumsal düĢüncelerini yansıtan sosyologlarına karĢı 

Avrupalı G. Tarde ve . Spencer‟dan etkilenen Amerikalı sosyologlar (C.. Cooley, 

G.. Mead vb.) mevzuyu, bireyden yola çıkarak anlatmıĢlardır. Toplumsal 

doğruluğu mikroskobik parçalara bölmüĢlerdir. Daha sonradan bunlara dahil olan 
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T. Parsons, Robert.K. Merton ve C.. Mills vb. Amerikan sosyologlar 

ülkelerindeki sayısal ve deneysel inceleme akımıyla Avrupalı sosyologların 

geneli içine alan teorik düĢüncelerini bir araya getirmeye çalıĢmıĢlardır (Ergün, 

1994: 11). Bu açıklamalar ıĢığında akademisyenlerin birçoğu bu iki farklı 

görüĢün birbiriyle bağlantılı olduğunu ve ikisi arasında bir ayrımın olmaması 

gerektiğini ifade etmiĢlerdir. 

Sosyolojik yönden eğitim ile alakalı sorunları araĢtıran düĢünürler, konuyu 

farklı sosyolojik yaklaĢımlar bağlamında incelemiĢlerdir. Bunlar sırasıyla 

iĢlevselci yaklaĢım, çatıĢmacı yaklaĢım, yorumcu yaklaĢım ve feminist 

yaklaĢımdır. 

1. ĠĢlevselci YaklaĢım 

ĠĢlevselci yaklaĢım, eğitim sosyolojisinde klasik yaklaĢım olarak 

yorumlanmaktadır. 1970‟lere kadar eğitime ile alakalı iĢlevselci tek bir yaklaĢım 

hakimdi. ĠĢlevselci yaklaĢım, eğitim kuruluĢlarının toplumdaki rolünü anlatmaya 

çalıĢır. Eğitimin aile, ekonomi, toplumsal sınıf, toplumsal hareketlilik ve siyasal 

düzen ile iliĢkilerini sağlar, rol kuramı aracılığıyla da öğrenci-öğretmen 

etkileĢimini inceler. ĠĢlevselci yaklaĢımda kurum ve kuruluĢlar yaĢadıkları 

toplumdaki problemlere çözüm bulma mekanizmalarıdır. Bu bağlamda bireyler 

belirli bir zaman ve düzen içinde toplumsallaĢtırılıp kültürel norm ve değerleri 

içselleĢtirir, toplumsal rollere uyum gösterir bu sayede de toplumsal düzen 

sağlanmıĢ olur (Tezcan, 1993: 9). 

GeliĢmiĢ ve geliĢmekte olan ülkelerin çoğu, toplumların refah bir Ģekilde 

yaĢamaları için eğitim kurumunun çok önemli olduğunu dile getirmektedirler. 

Eğitim kuruluĢları bünyesinde olan okulların, tarihsel süreç içinde yaĢanmıĢ 

insanların edindiği bilgi, beceri, yetenek, gelenek ve görenekleri gibi birçok 

alıĢkanlığın bir nesilden diğerine aktarılmasında kritik bir öneme sahiptir. 

ĠĢlevselci yaklaĢım, eğitim problemlerini okulların birçok insana aynı zaman 

aralığı içinde çok fazla donanımı vermeye çalıĢmasında ötürü sistemin bir getirisi 

olarak görür (Coleman, 1999: 90). 

Collins‟e göre (2015: 190-199) Durkheim toplumun içinde barındırdığı 

iĢlevsel parçaların bütünü oluĢturması iĢlevselcilik yaklaĢımının temelini 

oluĢturduğunu söylemiĢtir. Durkheim, bilimsel yöntemini toplumsal alanlara 
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adapte ederek bunun neticesinde belli çözümlemelere eriĢmeyi amaçlayan hem 

mikro hem de makro boyutları içinde barındıran bir kuram oluĢturmuĢtur.  

Durkheim, eğitimi iĢlevsel bakımdan ele alır. Ona göre toplumda var olan 

tüm kurumlar gibi eğitim kurumu da toplumsal birlik ve bütünlüğü sağlar. 

Eğitim‟in özel iĢlevi, genç kuĢağın düzenli bir Ģekilde toplumsallaĢabilmesidir. 

Bireye özgü becerilerin toplumun gereksinim ve ihtiyaçları yönünde 

oluĢturulmasıdır. Yani çocukta belirli değerler, bilim, teknik ve kültür gibi 

değiĢik alanlarda eğitilen aydın bireyler ve fiziksel kabiliyetler kazanması 

amaçlanmıĢtır. Bunları bireyden hem kendi çevresi hem de siyasal top lum ister. 

Toplumun devamı için ahenk ancak bu Ģekilde sağlanır (Tezcan, 1993: 12).  

Talcott Parsons, iĢlevselcilik kuramına „yapı‟ kavramını eklemiĢtir. Parsons, 

toplumun kendi üyeleri haricinde var olan kendine ait bir yapı ve yaĢama sahip 

olan var olma durumunu kuramsal ve bilimsel bir düĢünce olarak tanımlar 

(Slattery, 2017: 376). Parsons, kültürü toplumsal yapının en esas özelliği olarak 

görmektedir. Bu bağlamda kültürün bir topluma aktarılıp bireyin 

toplumsallaĢabilmesinde eğitimin önemi bir vasıta olduğunu söylemektedir. Ona 

göre alt sistem olarak bahsedebileceğimiz okullar genel sistemin önemli 

unsurlardır. Toplumsal bir model olarak nitelendirebileceğimiz okullar bireysel 

roller üstünden toplumun geleceğini kurup, kiĢilerin toplumdaki denge ve uyumu 

gerçekleĢtirecek konstrüksiyona sahiptirler (Torun, 2009). 

ĠĢlevselciler, eğitim kurumları olan okullara birbirleriyle çeliĢki içinde olan 

birçok vazifenin verilmesine ve okullarında bu vazifelere gerekli önem ve 

hassasiyeti gösteremediği için bunun neticesinde de diğer amaçlarıyla çatıĢan bir 

amaca varmak için gayret harcadıklarına inanmaktadır. Bu yaklaĢımı benimseyen 

kuramcılar, sayısız okulun yetersiz yönetimlerle anne-babaların ve toplumun 

istenilen düzeyde ilgili olmadığı için düzensiz, dağınık bir duruma geldiğinden 

Ģikâyet etmektedirler (Adak, 2009: 87). Eğitim kuruluĢları açık ve gizli olmak 

üzere 2 çeĢit fonksiyona ayrılmıĢtır. Açık fonksiyon, kurum ya da kuruluĢların 

kendi içinde tasarlanıp programlanmıĢ amaçlarının ve hareketlerinin neticesidir. 

Bu doğrultuda eğitimde açık fonksiyonun Esas‟ı eğitme eylemidir. Bunun 

yanında, kiĢisel geliĢim, hiçbir yöne sapmadan doğru toplumsallaĢmak ve 

istihdamı da içine alan baĢka açık fonksiyonlarda bulunmaktadır (Guerrero-Leon, 

2005: 90). 
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Gizli iĢlevler ise sosyal sorunları izah etmekte oldukça önemli bir role 

sahiptirler. Bir sosyal olay ve düzenlemenin sebep olabileceği tahmin 

edilmeyecek neticelerini saptamak ve gerekli bilgileri belirtmek açısından önemli 

açılımlar sağlayabilir. (Coleman, 1999: 8). Eğitimin gizli fonksiyonlarından biri, 

eğitimin toplumsal bir çocuk bakıcılığı iĢlevi olarak kabul edilmesidir. Diğer 

hiçbir kurum ya da kuruluĢ çocuğun yaĢamındaki, günleri, ayları, yılları, zamanı 

yalnızca kendi elinde bulundurduğunu öne süremez. Ġlköğretimden, ortaöğretime 

kadar anne ve babalar çocuklarını idarecilere, öğretmenlere sadece eğitim için 

değil, toplumsallaĢma, disiplin kurallarına uyma ve gözlem-denetim noktalarında 

da güven duymaktadırlar (Guerrero-Leon, 2005: 90). 

2. ÇatıĢmacı YaklaĢım 

ÇatıĢmacılık kuramı Marx ve Engels tarafından Ģekillenen tarihsel 

materyalist fikre dayanmaktadır. Bu bağlamda tarih, ekonomik ve sosyal 

ilerleyiĢini belirli diyalektik norma göre oluĢturur. Toplumsal ve kültürel bütün 

olguların toplumdaki üretim biçiminin yansıması olduğunu ve bu yansımalarında 

esas belirleyicisinin de ekonomi faktörü olduğunu savunur (Topakkaya, 2009). 

ÇatıĢmacı yaklaĢım, modern toplumda eğitimi görevini eleĢtirel bir perspektifle 

inceleyip eğitim sistemindeki tutarsızlık, istikrarsızlık ve zıtlıkların nedenlerine 

ulaĢmaya çalıĢır. ÇatıĢmacı yaklaĢımı benimseyenler mikro düzeyden çok makro 

düzeye ağırlık verirler üstüne düĢünürler. Makro yaklaĢım üzerinde durup 

eğitimin geniĢ toplumla olan bağlantısına bakmaktadırlar. ÇatıĢmacılara göre 

toplumu meydana getiren değiĢik gruplar arasında birlik ve bütünlükten ziyade 

karĢıt çıkar iliĢkisine dayalı bir çatıĢma vardır. Bu doğrultuda da çatıĢma, 

toplumsal değiĢmenin itici gücüdür. ÇatıĢmacı yaklaĢım eğitimin temel amacını 

mesleğe dayalı biliĢsel yeteneklerin öğretilmesi olarak görmekten ziyade belli 

değerlerin kabullendirilip mevcut düzenin desteklenmesidir (Tezcan, 2005: 23 -

24). 

ÇatıĢmacı kuramı savunan Gramsci, Pierre bourdieu, Althusser vb. sosyolog 

ya da sosyal bilimciler eğitim ve toplum arasındaki bağlantıları iktidar üstünden 

açıklamıĢ eğitimi sınıfsal yapının yeniden üretimindeki rolü açısından 

incelemiĢtir (Özdemir, 2014: 14). ÇatıĢmacılar eğitimin eĢitleyici bir yaklaĢım 

olduğunu düĢünmezler; eğitimi zengin ve fakirin ayrıĢmasından yola çıkarak 
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„„Bölücü‟‟ olarak nitelendirirler. Toplumsal ve ekonomik eĢitsizliklere bakarak 

eğitimin toplumsal yapıdaki eĢitsizlikleri nasıl sıklaĢtırdığı ile alakadar olmuĢtur. 

ÇatıĢmacı yaklaĢımı benimseyenler eğitimin toplumsallaĢabilmesini bir ölçüde 

bürokratik yapının uygulanması görevini taĢıdığı söylenmektedir. Ana okuldan 

döneminden itibaren çocuklara oyuncaklarını paylaĢma, arkadaĢlarına karĢı 

dürüst olma, sorumluluklarını yapma gibi kurallar öğretilir. Öğretmenler 

tarafından eğitilen öğrencilerin yapmıĢ oldukları davranıĢlara göre ödül-ceza 

pekiĢtireci uygulanılıp eğitilip denetlenmeleri sağlanır. Bu doğrultuda tek 

tipleĢtirilen çocuklar bürokratik yapının baskısı ve boyunduruğu altında kalarak 

sınırlandırılmıĢtır (Adak, 2009: 88-89). 

Marx ve Engels eğitimi, bireyin öz yapısını Ģekillendiren bir süreç olarak 

görmüĢtür. Üretici eğitimi desteklemiĢlerdir, eğitim üretici iĢ ile 

bütünleĢtirilmiĢtir. Böylelikle mutlak teorik olan ve ezbere dayalı öğretim karĢıtı 

bir düĢünce desteklenmiĢtir. ĠĢ hayatında akıl ve beden beraberinde çalıĢan 

bireylerin sosyal nitelik düzeyleri ve iĢ birliği becerileri geliĢtiğinden, Marx 

gençlerin ve çocukların erken yaĢta iĢ yaĢamına baĢlamalarını „eğilim‟ açısından 

olumlu görmektedir. Yalnız bunun kapitalizmdeki meydana gelme Ģekli ve tarzını 

korkutucu görmektedir. Marx böylelikle kapitalde gençlerin ve çocukların 

fabrikalarda ne Ģartlarda ve ne zorluklarla acıma duygusu olmadan sömürüyle 

karĢı karĢıya kaldığını ayrıntılı açıklamıĢtır. Marx bireyin üretim esasında kendi 

özünü keĢfedip geliĢtirebilmesi eğitimin temel hedefidir. Bu sebepten ötürü 

bireyin özüne ait güçlü taraflarını, becerilerini ve kabiliyetlerini tam anlamıyla 

geliĢtirip kullanabilmesi için kapitalist üretim tarzı ve iĢ bölümünün temelden 

düzenleyip değiĢtirmelidir. Marx ve Engels; kuramla-uygulamayı, okulla-

gündelik yaĢamı, eğitim ile üretim arasında bağlantılı olan bir eğitim düĢüncesini 

savunmuĢtur (Edinsel, 2014: 251-252). 

Althusser, kapitalist sistemde devletin ideolojik aygıtlarının eğitim 

olduğunu ifade eder, çünkü eğitim çocuğu en zayıf olduğu her söylenen 

düĢünceyi kabul ettirmenin en kolay olduğu dönem aralığında zorunlu bir 

biçimde etkisine altına alır ve etkiler. Çocuğa ileri ki dönemlerde yapacağı 

meslek için belli baĢlı yetenek ve yöntemler öğretip, ilerideki statüsüne yönelik 

davranıĢ normları öğretilir. ĠĢçilere kurallara uyma, hürmet etme, tevazu, 

verilenle yetinme iĢverenlere ise Ģüphecilik, çıkar gözetme gibi davranıĢlar 
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öğretilir (Tezcan, 2005: 28). Althusser‟in düĢüncesinde ortada kalmıĢ her birey, 

sınıflı toplumda yerine getirmesi zorunlu olan ideoloji ve fikirler doldurulur ve bu 

bireyler bu ideolojinin söylediği Ģekilde davranırlar. Egemen sınıfın fikri ise 

kitlesel Ģekilde bireylerin akıllarına kazınır. ÇatıĢmacı yaklaĢım ile eğitim -toplum 

arasındaki karĢılıklı bağı incelendiğinde; eğitimin toplumsal sınıf savaĢında 

önemli bir görev yüklendiği ile karĢılaĢılmaktadır. Toplumsal üretim bağlarındaki 

farkı sınırlayan faktör olarak eğitimden faydalanılmaktadır. Eğitim ve sınıfsal bağ 

güçlendirilmektedir (Erbil, 2019: 53-54). 

3. Yorumcu YaklaĢım 

ĠĢlevselci ve çatıĢmacı kuram makro yaklaĢım üzerinde dururken yorumcu 

yaklaĢım mikro yaklaĢım üzerinde durur. ĠĢlevselci ve çatıĢmacı yaklaĢımın yanı 

sıra, „„toplumsal eylem‟‟ ve „„görüngübilim‟‟ gibi yöntemler de ortaya çıkmıĢtı r. 

Bu yaklaĢımlar sınıf ve okulda meydana gelen mikro düzeydeki olaylarla 

ilgilenmektedir. Görüngübilim(fenomenoloji), etnometodoloji ve etkileĢimcilik 

gibi yaklaĢımlardan etkilenen araĢtırmacılar, derste gerçekleĢen etkileĢimler, 

öğretmenlerle öğrencilerin durum değerlendirmeleri ve dilin eğitim sürecindeki 

rolü gibi konuları açıklığa kavuĢturmaktadır (Tezcan, 1993: 35).  

Yorumcu incelemeler, bilgi sosyolojisinin keĢfedilmesi ve yeniden 

yorumlanması ile birlikte eğitim alanında seçilen bilgilerin sosyal ve tarihsel 

bağlamda incelenmesini sağlamıĢtır. Bu yaklaĢım bilginin eğitimle 

iliĢkilendirildiği sosyal ve tarihsel eserlerin araĢtırılmasını içermektedir. 

Yorumcu kuram okul zamanında, ders saatinde ve teneffüs arasında olanların 

algılanmasında ve bu algılayıĢın eğitim esasını fark etmede ehemmiyet taĢıdığının 

üzerinde durmuĢtur (Tan, 1993: 67). Yorumcu yaklaĢım toplumsal hayatın 

temelini bireylerin gündelik hayattaki yansımalarının sonucu olarak görmüĢlerdir. 

Bu yaklaĢımın amacı, gündelik hayatı önemli olduğunu fark ettirebilmek için 

bireylerin bağlı olduğu yolu bulup yorumlamaya çalıĢmaktır (Tezcan, 1993: 38).  

Wallence and Wolf‟a göre (2012: 232-233) Yorumcu yaklaĢımın ana 

konusu, kiĢilerin geliĢmesi ve sunumu ile alakalıdır. Bu kuramın esası, George 

Herbert Mead‟e dayanmaktadır. G. Herbert Mead bireyi toplumsal bir „„Ben‟‟ 

olarak açıklar. Mead‟e görei beni dürtüyle etkileyen pasif bir tepkisel varlık 

olarak görmek yanlıĢtır. O, beni hareket halinde olan bir varlık olarak görür. Ona 
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göre ben, bir aktördür. Herbert Mead, bireylerin benlik ve yorumcu mekanizması 

neticesinde kendi davranıĢ ve hareketlerini biçimlendirip buna yön veripler. 

Bireyler yaĢamıĢ oldukları çevreyi etkileyip bu sayede içinde bulundukları 

çevreyi kaplayan nesneleri yaratırlar. 

Sembolik etkileĢimciler dıĢ güçlerin değil kiĢilerin daha kreatif ve etkili 

olduğunu söylerler ve yapılan Ģeylerden ziyade yorumlama sürecine bakarlar; 

doğrudan gözlem ile eğitimde verilmek istenen özü açıklayıp, öğretmen ve 

öğrenci etkileĢimine bakarlar. Yorumcu yaklaĢım, öğretmen ve öğrenciler 

arasındaki gündelik yaĢamdaki etkileĢimin sınıf ve eğitim yapısındaki 

eĢitsizliklere arka çıktığını söylemektedir. Bu mikro yaklaĢım doğrultusunda 

sosyologlar sınıf içi etkileĢim ve faaliyetlerin hem iyi öğrenci hem de iyi olmayan 

öğrenciyi nasıl oluĢturduğuna dikkat kesmelidir. Sınıf etkileĢiminin ne tür 

yöntemlerle bu derece fazla Vasıf‟a sahip öğrenci yetiĢtirip eğittiğiyle 

ilgilenmektedir (Adak, 2009: 91). EtkileĢimci yaklaĢım sosyal psikolojik bir 

teoriyle eğitim kavramını yorumlamaktadır. EtkileĢimci teoriye göre müĢterek bir 

kültüre ait kiĢiler benzer Ģartlarda ortak bir davranıĢ sergilemektedir (Erbil, 2019: 

58). 

Sembolik etkileĢimde kültür ve simgeler Eğitim kurumlarında farklı bir 

ehemmiyete sahiptir. Okullar toplumsal bağlamda kültürün taĢıyıcısıdır. Eğitim 

kurumu olan okullarda kültürel faaliyetler, kültür ve simgeler önemli bir alanı 

oluĢturmaktadır. Semboller, okullar ve yönetim bağlamında kültürel unsurlar 

olarak değerlendirilir ve güdüleme, etkileme ve kontrol araçları olarak iĢlev görür 

(ġiĢman, 1998: 24). 

4. Feminist YaklaĢım 

Son 10 yıllık zaman zarfında feministler ve feminizm, sosyoloji ve eğitim 

sosyolojisinin her alanına tesir etmiĢlerdir. Feminist yaklaĢım üzerine yapılan 

çalıĢmalar kural ve yöntem açısından bir bağlılık yansıtamamıĢlardır. Ancak öteki 

eğitim sosyolojilerinin kız çocukları ve kadınların eğitim alanlarında öğrenim 

görmelerinin yeterli derecede önemsenmemesini eleĢtirmeleri açısından 

önemlidir. Bilhassa bu mevzuda cinsel eĢitsizlik üstüne düĢmüĢlerdir (Burgess, 

1986: 18). Feminizmin eğitim sosyolojisi üzerine tesiri, eğitim sistemindeki 

cinsel eĢitsizlikler üzerinde durmasından ileri gelmektedir. Feminist yaklaĢımı 
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benimseyenler, eğitim sistemindeki cinsel ayrıĢmalar perspektifinde inceleme ve 

gözlemler gerçekleĢtirmiĢlerdir (Adak, 2009: 92). 

Sandra Acker, son yirmi yıldaki Ġngiltere‟de eğitim sosyolojisi 

araĢtırmalarını inceleyip belli tespitlerde bulunmuĢtur. Özel eğitim kurumlarında 

kız öğrencinin bulunmayıĢı, ortaokul ve lise öğrenimine yeterli düzeyde kız 

öğrenci gitmemesi, üniversite mezunu olan kızların genelinin annelik modeline 

geçmesi ve çalıĢma hayatında kadın çalıĢanların az olması gibi konular bu 

bağlamda önemlidir (Burgess, 1986: 18-19). Feminist yaklaĢım, iĢlevcilik ve 

Marksizm gibi aracısız olan bir toplumsan teori olmayıp analitik bir kuramdır. 

Ana mesele, kadının toplum içindeki yerinin incelenmesi ve izah edilmesiyle 

ilintilidir. Kadınların erkeklerin içinde ikincil konuma edilmesi ve kadınların 

ezilip, baskılanmaları ile alakalıdır (Ball, 1986: 14). Feminist yaklaĢımda 

eĢitsizlikler yalnızca sosyal sınıf ekseninde değil, cinsiyete de istinat etmektedir. 

Yapılan araĢtırmalara da bakıldığında; erkeklerin sınıfta ve okuldaki sosyal 

etkinlik alanlarına imtiyaz sağlanmasından ötürü okullardaki cinsiyet iliĢkilerinin 

devamlı tekrarlanmasına mevzu bahistir (Guerrero-Leon, 2005: 91). 

Cinsiyet rol kalıpları, toplumdaki kadınların becerilerinin olgunlaĢmasını 

negatif açıdan etkilemiĢtir. Bu da kadınları kamusal anlamda yaĢam alanını 

kısıtlamıĢtır. Cinsiyet bağlamında kalıp yargılar, biyolojik uyuĢmazlıklardan yola 

çıkmaktadır. Bu da toplumsal ve psikolojik uyuĢmazlıklara neden olmuĢtur. 

Bireyin cinsel bağlamdaki rol eğitimi, ailede ilk çocukluk zamanlarında 

öğretilmektedir. Bu da kız çocuklarında özgüven, özgürlük, bağımsız hareket 

edebilme, nesnellik vb. davranıĢları yok etmektedir (Tezcan, 1993: 50). Cinsiyet 

ve eğitim bağlamı üzerine yapılan çalıĢmalardan sonucunda, öğretmenlerin erkek 

öğrencilere daha fazla hassasiyet gösterdiklerini ve onları daha aktif bir Ģekilde 

yetiĢtirdikleri anlaĢılmıĢtır. Bu sebeple kızlar erkeklere göre, iyi ve kötü 

reaksiyonları çok daha fazla görmektedir (Adak, 2009: 92). 

Uluslararası çalıĢmalar, sanayileĢmenin yaygın duruma gelmesiyle 

kadınların eğitim imkanlarından faydalanabildikleri anlaĢılmıĢtır (Tan, 1993: 

233). KiĢilerarası iliĢkilerdeki yapısal sebepler üniversitelerdeki cinsiyet 

eĢitsizliğinin oluĢmasında önemli bir faktördür. Ülkemizde kültürel hayatta 

kadınların baskın durumda olduğunu imkansızdır. Ülkemiz  eğitiminde 

bölgelerarası eĢitsizlik önemli bir problem olarak görülmektedir. Bu eĢitsiz 
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durumdan kadınları gereğinden fazla etkilendiği anlaĢılmaktadır. Bu durum, 

içinde bulunduğu toplumun değer yargılarıyla da bağlantılıdır. Kız çocuklarının 

doğup büyüdükleri evde geçici olarak görülmeleri gibi yargılar toplumumuzda kız 

çocuklarının okutulmasının önünde bir engel teĢkil ederken erkek çocuklarının 

okutulmasına önem verilmiĢtir (Tezcan, 1993: 51). 

ÇalıĢma hayatındaki kadınlar, genel olarak erkeklere kıyasla  daha az para 

kazanan ve çalıĢma hayatlarında da erkek hegemonyası altında olmuĢlardır. 

Yüksek eğitim düzeyine sahip kadınlar evlenip çocuk sahibi olduktan sonra 

çalıĢma hayatına kısa bir süre ara vermek zorunda kaldığı için bu durum onların 

mesleki anlamda kariyer yapmalarını engelleyebilmiĢtir. Prof. Tan‟ın ifade ettiği 

üzere: „„Eğitim, erkeğin baskı ya da denetim altında tutulacak bir nesne olarak 

değil, yetenekleri, becerileri ve ihtiyaçları bakımından kendisinden aĢağıda 

bulunmayan eĢit bir birey olarak görülmesini ve geleneksel olarak kendisine 

atfedilen yetenekleri, kadına yüklenen sorumlulukları paylaĢmayı öğrenmesini 

sağlayan en önemli yol olacaktır‟‟ (Tan, 1993: 242). 

D. Toplumsal Cinsiyet 

Toplumsal cinsiyet erkekler ve kadınlar arasındaki toplumsal  ve kültürel 

farklarla ilgilenir, yani toplumda erkeklik ve kadınlık kavramlarının toplumsal 

inĢasıyla alakalıdır. Biyolojik temele dayanmayan toplumsal cinsiyet, bireyin 

toplumsallaĢma süreciyle edindiği cinsiyettir. Toplumsal cinsiyet bir kültür 

elemanıdır. Kültürün kadın ve erkek olmayla iliĢkilendirdiği sorumluluklar, 

fırsatlar, ayrıcalıkları da kapsayan, kiĢisel özelliklere ve davranıĢ örüntülerine 

iĢaret eder (Güdücü, 2018: 18-24). 

Toplumsal cinsiyet, biyolojik cinsiyetten farklıdır. Bireyler biyolojik olarak eril ve 

diĢi olarak belirlense de toplum tarafından belirlenen cinsiyet rollerine göre 

davranırlar. Toplumsal cinsiyet olgusunun insana atfettiği görev ve sorumluluklarda 

toplumsal cinsiyet rolleri olarak tanımlanmaktadır. KiĢiler bu rolleri yaĢamaya aile 

hayatında baĢlayıp, eğitim ve çalıĢma hayatında da devam ettirdikleri söylenebilir. 

Toplumsal cinsiyet rollerinin kadına yüklediği sorumluluklardan birisi annelik 

rolüdür. Anneler ev iĢlerinden sorumluyken erkekler evi geçindirmek zorundalardır 

(Yılmaz, 2018: 61). Eğitim sistemi de toplumsal cinsiyet yapılarının Ģekillenmesinde 

önemli bir unsur olmaktadır. Erkek öğrencilerin daha çok sayısal alanlarda (fizik, 
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matematik gibi) baĢarılı, kız öğrencilerin ise dil ve sanat alanlarında baĢarılı olmaları 

beklenir. Bu ayrım, öğrencilerin hangi meslekleri seçeceklerine bile yön 

verebilmektedir. Bu durumun toplumsa cinsiyete göre belirlenen mesleklerin 

oluĢmasında da önemli bir etken olduğu söylenebilir. Bu bağlamda kadınları erkek 

egemen mesleklerde çalıĢmaları çok daha zordur.  

1.Feminist Kuramlar 

Feminizm, içinde kadınların özgürleĢmesi, baskı altında tutulmalarının engellenmesi, 

haklarını meĢrulaĢtırılması, kamusal veya özel alandaki eylemlerinde ve 

faaliyetlerinde ve eĢit haklara sahip olma durumunu kapsayan bir yaklaĢımdır. Diğer 

bir ifadeyle feminizm kavramı içerisinde kadınların meĢru haklarıyla, baskıya maruz 

kalmalarıyla, eĢit statüde tutulmalarıyla veya özgürleĢmeleriyle, farklı bir değerde 

olmaya yönelik talepleriyle ilgili faaliyetlerle, gündelik siyasetle ilgili her Ģeyi dâhil 

edebiliriz (TaĢ, 2016: 164). Feminist kuram dört kronolojik dalgan oluĢmaktadır. 

a. Birinci Dalga Feminizm 

Birinci dalga feministlerin baĢlıca amaçları oy kullanma hakkını elde etmek, 

yasal ve sivil haklara kavuĢmak ve eğitim görme olanağının tanınması gibi 

konuları içermiĢtir özgürlükler ve her alanda eĢitlik gibi diğer meseleler de 

tartıĢılmakla birlikte, oy hakkının elde edilmesinden sonraya bırakılmıĢtır. 

Birinci dalga feministleri önemli bir özelliği baĢka siyasi hareketlerde de yer 

almaları olmuĢtur. Çünkü bu gruptaki feministler aynı zamanda sosyalist, 

sömürge karĢıtı milliyetçi ya da pasifistler gibi gruplarda da yer almıĢlardır 

(AltınbaĢ, 2010: 22). 

b. Ġkinci Dalga Feminizm 

1960‟lı yıllarda batıda gerçekleĢen değiĢmeler kadınları da doğrudan 

etkilemiĢtir. Özellikle bu dönem kadınların güvenli doğum yapmalarını 

sağlayan teknolojik geliĢmelerin ortaya çıktığı dönemdir. Bu dönem 

feministler hem ideoloji ve bilim hem de kültür, özel yaĢam ve siyasal 

alanlarda mücadelelerine devam etmiĢtir. Bu mücadeleler sürecinde birçok 

örgütlenmeler, yayınlar ve eylemler gerçekleĢtirilmiĢtir. Mücadelelerin en 

temel hedefi ise, ataerkil yapıların her alanda ortadan kaldırılmasıydı. Fakat 
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farklı algılardan, farklı ideolojilerden ve farklı dünya görüĢlerine sahip kadın 

grupları arasında feminizm adı altında mücadelelerinde bir dizi ayrılıkçı veya 

farklı düĢünsel temellere dayanan algılar ortaya çıkmıĢtı. Diğer bir ifadeyle, 

bu dönemde feminist hareketin içinde farklı ideolojilerden ve farklı algılara 

sahip kadınların yer alması kendi içinde tartıĢmaları da beraberinde getirmiĢti 

(TaĢ, 2016: 171). 

c. Üçüncü Dalga Feminizm 

Üçüncü dalga feminizmi 1990‟ların baĢlarında ikinci dalga feminizmin 

pratiklerine ve algılardaki yanlıĢlıklara karĢı bir tepki olarak doğmuĢtur. Bu 

tepki genellikle feminizmin sadece üst, orta sınıf beyaz kadınlara indirgeyen 

bakıĢ açısıyla ve kadın hareketlerinin geniĢ düzlemde yayılması 

amaçlanmıĢtı. Üçüncü dalga feministler daha çok kadına Ģiddet, cinsellik, 

kadının güçlenmesi gibi mikro politikalarla ilgilenmiĢlerdir ayrıca içerik 

açısından diğer iki dalgaya göre daha çeĢitli konular üzerinde durmuĢlardır 

(TaĢ, 2016: 171). Daha önceki feministlerin, çoğu zaman cinsiyet ayrımına 

odaklandığını düĢünen üçüncü dalga feminizm savunucuları, cinsiyet 

ayrımına odaklanan bir feminizmin sınıf farklılıklarını ve ırk ayrımını 

görmezden geldiğini vurgulamıĢlardır. Bu nedenle farklı etnik köken ve 

cinsel tercihlere, sınıfsal farklılıklara yönelmiĢler ve kadın sorunlarının 

çeĢitliliğine odaklanan bir bakıĢ açısını teorikleĢtirmeye çalıĢmıĢlardır 

(Özüdoğru, 2018: 309). 

d. Dördüncü Dalga Feminizm 

Ġnternet ve sosyal medya platformları dördüncü dalga feminizmin 

oluĢmasına katkı sağlamıĢtır. Üçüncü dalganın son dönemlerinde yaĢanan internet 

kullanımıyla artık „„hashtag feminizmi‟‟ diye adlandırılan yeni dalga oluĢmuĢtur. 

Günümüzde kadın ve toplumsal cinsiyet konularıyla ilgili sanal ortamlar ve 

sosyal medyada yapılan aktivizm öne çıkmaktadır (Alikılıç ve BaĢ, 2019: 91). 

Dijital çağda bilginin yayılması ve ortak kuruluĢlar olarak oluĢturulan bloklar , 

web siteleri ve etiketler (#hashtag) aracılığıyla kadın örgütlerinin organizasyonu 

üçüncü dalgadan dördüncü dalgaya geçiĢin ana göstergeleri olmuĢtur . Dördüncü 

feminizm dalgası diğer adıyla „„hashtag aktivizmi‟‟ kadınlar arasında bağlar 
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kurmak, karĢılıklı destek ağları oluĢturmak ve sosyal ve yasal haklar konusundaki 

farkındalıklarını güçlendirmekten sorumludur. Çevrimiçi sosyal ağlar kadınların 

ve kızların ulusal, kültürel, sınıf ve dini sınırlar ötesinde tarama yapmasına ve 

ortak koĢulları, sorunları ve duyguların yanında farklılıkları da tanımlamalarını 

sağlamıĢtır (Dalaman, 2020: 51-64). 

ÇalıĢma; eğitim, iĢ tatmini ve toplumsal cinsiyet olmak üzere 3 ana kavram 

üzerinde ĢekillenmiĢtir. Buraya kadar eğitim, toplumsal cinsiyet ve eğitim 

sosyolojisi üzerinde okumalar yaptık. ÇalıĢmanın sonraki kısmını oluĢturan 

üçüncü bölümün ana baĢlığını, iĢ tatmin düzeyi oluĢturmaktadır. Öncelikle iĢ 

tatmini kavramı açıklandıktan sonra, iĢ tatmininin önemi açıklanmıĢ ve daha 

sonra iĢ tatminini etkileyen faktörler iki gruba ayrılan bireysel ve örgütsel etken 

baĢlıkları altında incelenmiĢidir. ĠĢ tatmini ve teorileri de iki gruba ayrılan 

kapsam ve süreç teorileri baĢlıkları altında incelenmiĢtir. Bu bölüm çalıĢmanın 

spesifik olarak alanını ve amacını sınırlayan literatür bölümünü oluĢturmaktadır. 

Bu sayede sonuç ve tartıĢma bölümünün değerlendirilmesine ve yorumlanmasına 

katkı sağlayacağı ön görülmüĢtür. 
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III. Ġġ TATMĠN DÜZEYĠ 

A. ĠĢ Tatminin Tanımı 

Mutmain terimi; bir Ģeyin gerçekleĢmesini sağlama ve iç huzura ulaĢma 

anlamlarını taĢır. Ġhtiyaçların karĢılanmasıyla ortaya çıkan bir mutluluk durumu 

olarak tanımlanır (Halsey, 1998: 884). ĠĢ tatmini ise, birçok içsel ve dıĢsal 

faktörden etkilenen karmaĢık bir kavram ve süreçtir. ĠĢ tatmini, kiĢinin çalıĢma 

yaĢamıyla veya çalıĢtığı iĢ ortamıyla uyumunu yansıtan memnuniyet duygusu ve 

pozitif bir tutum olarak tanımlanır (Ugboro/Obeng, 2000: 254). ĠĢ tatmini 

dendiğinde, maddi kazanımların yanı sıra, iĢ arkadaĢlarıyla keyifli çalıĢma ortamı 

ve bir eser yaratmanın sağladığı mutluluk da akla gelir (Bingöl, 1997: 270). 

Ayrıca iĢ tatmini, bireyden bireye farklılık gösteren bir durumdur, çünkü kiĢinin  

değerleri ve bu değerlerin öncelik sırası iĢ tatminini etkiler. Örneğin, bir kiĢi için 

yükselme olanakları iĢ tatminini en çok sağlarken, baĢka bir kiĢi için ücret ön 

planda olabilir. ĠĢ tatmini bireyin kiĢisel tercihlerine ve önceliklerine bağlı olarak 

farklılık gösterir. Aynı Ģekilde iĢ alanında da istediği iĢi yapan, kendine yetecek 

paraya, istediği imkân ve Ģartlara az da olsa sahip, ihtiyaçlarının bir kısmını 

karĢılayan bir çalıĢanın Ģüphesiz maddi ve manevi tatmini sağladığı için çalıĢma 

hayatında ve çalıĢma hayatının dıĢındaki alanında mutlu ve huzurlu olacağı 

söylenmektedir. Ama tam tersi istediği bir iĢi yapmayan, isteklerinin sürekli 

önemsenmediği bir çalıĢma ortamında çalıĢan, gereksinimleri ve ihtiyaçları 

karĢılanmayan bir çalıĢanın istenmeyen davranıĢ ve tutumlar sergileyeceği ve 

çalıĢma hayatı ve çalıĢma hayatının dıĢındaki yaĢamını kötü yönde etkileyecektir. 

(Örücü, E., YumuĢak, S., ve Bozkır, . 2006). 

Literatürde iĢ tatmini ile ilgili çeĢitli tanımlar yapmıĢtır. Bu tanımlardan 

bazıları Ģöyledir; 

Hopock tarafından 1935 yılında ilk kez kullanılan iĢ tatmini kavramı, 

“ÇalıĢana tatmin hissi veren psikolojik ve çevresel Ģartların birleĢimidir” (Çınar 

vd, 2016: 123).   Hoppock (1935), iĢ tatmininin ilk tanımlarından birini yaparak, 
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bu kavramın bir kiĢinin iĢinden memnun olduğunu doğru ve dürüst bir Ģekilde 

ifade etmesine neden olan psikolojik, fizyolojik ve çevresel koĢulların bir 

kombinasyonu olduğunu belirtmiĢtir. Bu yaklaĢıma göre, iĢ tatmini birçok dıĢ 

faktörün etkisinde olmasına rağmen, çalıĢanın içsel bir durum olarak hissettiği bir 

durumu ifade etmektedir. Yani, iĢ tatmini, tatmin hissine, neden olan duygularına 

ve bu duyguları etkileyen bir dizi faktöre yoğunlaĢmaktadır. ÇalıĢanın yapmıĢ 

olduğu iĢ içerisindeki baĢarı, istek ve kazanım duygusu  ya da hissini ön plana 

çıkarmaktadır. Bu perspektifte üretkenliğin yanı sıra bireylerin refahına ve 

mutluluğunda önem verilmektedir. ÇalıĢanın yapmıĢ olduğu iĢten mutlu olması, 

heyecanla ve istekle çalıĢması, kendini iyi hissetmesi, yapmıĢ olduğu emek ve 

çabalarının karĢılığında maddi ve manevi ödüllendirilmesi iĢ tatminini önemli 

tamamlayıcısıdır. 

Benzer Ģekilde, Spector (1997), iĢ tatminini, insanların iĢleri ve onların ayırt 

edici yönleri hakkında hissettikleri olarak tanımlamaktadır. 

Locke ise, „„kiĢinin iĢini veya iĢ deneyimlerini değerlendirilmesinden 

kaynaklanan zevkli veya olumlu bir duygusal durum‟ ‟diyerek iĢ tatmininin en 

kapsamlı Ģekilde kabul edilmiĢ tanımını önermiĢtir (Locke, 1976: 1300). 

Davis (1982:96) tarafından yapılan tanıma göre, iĢ tatmini çalıĢanların 

iĢlerinden duydukları memnuniyet ve memnuniyetsizliği ifade eder.  

Locke ve Henne (1986:21), iĢini baĢarıyla tamamlayan çalıĢanın aldığı keyfi 

olarak tanımlarken; Odom vd. (1990:157), çalıĢanın iĢine karĢı hissettiği olumlu 

veya olumsuz duygular olarak ifade etmektedir. 

SchuItz (1998:334) tarafından yapılan bir tanıma göre, iĢ tatmini 

çalıĢanların iĢle ilgili tutumları, deneyimleri ve hissettikleri ile ilgili tutum ve 

davranıĢları kapsar. 

Hackman ve Oldman (1975) tarafından yapılan tanıma göre iĢ tatmini, 

„„bireylerin yaptıkları iĢinden duyduğu mutluluk veya aldığı hizmetlerden 

duydukları memnuniyet‟‟ olarak açıklanırken, Vroom (1964) ise iĢ tatmini için; 

„„kiĢinin iĢini veya iĢ deneyimini değerlendirmesinden kaynaklanan hoĢa giden 

veya olumlu duygusal durum‟‟ tanımını kullanmaktadır (Ardıç, 2001: 2).  Vroom 

(1964), iĢ tatmini tanımında çalıĢanın iĢ rolüne odaklanarak, iĢ tatminini 

bireylerin iĢ rollerine yönelik duygusal yönelim olarak tanımlamaktadır. Bu 
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tanıma göre, bireylerin iĢgal ettikleri çalıĢma rolleri ve koĢulları ile iĢ tatmini 

arasında bir iliĢki bulunmaktadır (BaĢol vd, 2020). 

Bir baĢka tanım yapan Judge ve arkadaĢları önemli kiĢilik özelliğinin ve 

temel öz değerlendirmenin, çalıĢanların iĢ tatmini ile bağlantılı olduğunu ortaya 

çıkarmıĢlardır. Bağlantının temel sebeplerinden biri iĢi kendi algısı içinde 

olduğunu fark etmeleridir. Bundan dolayı iĢ tatmini üzerindeki en belirleyici 

durumsal etkinin „„iĢin kendisi‟ ve iĢ tatminini anlaya bilmek için kilit bir kiĢilik 

özelliğinin ne olabileceğiyle iliĢkisi anlaĢılmaktadır. Bunlar tanımlar 

doğrultusunda Judge ve saari iĢ tatmininin psikolojik, kültürel ve iĢin niteliğiyle 

alakalı etkileri üstünde durmuĢlardır (Saari, L. M., ve Judge, 2004). AraĢtırmada 

ele alınan kavram olan iĢ tatmininin, literatürdeki kullanımları bu Ģekildedir. 

Literatürdeki nasıl tanımlandığına bakıldığında iĢ tatmininin hem kurum 

bakımından hem de çalıĢanlar bakımından önemli bir yere sahip olduğu 

anlaĢılmaktadır. 

AraĢtırmacılar arasındaki genel bir fikir birliği bulunan ortak tanıma göre 

tatmin, kiĢinin çalıĢtığı iĢi, iĢ ortamını, karĢılaĢtığı davranıĢlar ve aldığı 

hizmetlerle ilgili olarak gösterdiği olumlu duygusal tepkileri içerir (Toker, 2007: 

94). 

B. ĠĢ Tatminin Önemi 

Ġnsanlar hayatlarının büyük bir bölümünü iĢ yerinde geçirdikleri için iĢ 

tatmini büyük önem taĢır. ĠĢ tatmini sadece ekonomik durumu değil aynı zamanda 

psikolojik durumu da etkiler. Ġnsanların iĢlerinden beklentilerini karĢılamaları, 

mutluluk düzeylerini arttırır bu nedenle iĢ tatmini hem ekonomik hem de 

psikolojik açıdan insan yaĢamında kritik bir rol oynar (Bakan ve BüyükbeĢe, 

2004: 6). 

ĠĢ tatmini elde etmek uygulamada zor bir süreçtir bunun nedeni insanların 

kendi ihtiyaçlarını ve isteklerini karĢılayacak bir iĢ bulmanın zorunluluğudur iĢ 

tatmininin önemini ya da önemsiz kliğini savunan farklı görüĢler bulunmaktadır. 

(Kaynak, 1990: 370). Ancak genel olarak iĢ tatmini bireylerin çalıĢma 

yaĢamlarında mutluluk ve memnuniyet düzeylerini etkileyen önemli bir faktördür.  
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ĠĢ tatmininin önemine dair savlar insanların kendi kiĢisel yeteneklerini 

ortaya koymak ve bunları gerçekleĢtirmek istediklerini ifade etmektedir bu 

bağlamda iĢ tatmini insanların psikolojik olgunluğa ulaĢmalarına yardımcı olur. 

ĠĢletmelerin ise çalıĢanların iĢlerine karĢı ilgi duyabilecekleri ve değer katacakları 

bir ortam oluĢturması son derece önemlidir (Yıldız, 1989, s. 194). Bu Ģekilde 

çalıĢanların iĢ yerinde mutlu ve rahat hissedebilecekleri bir ortam sağlanarak iĢ 

tatmini artırılabilir. Bu durum çalıĢanların memnuniyetini arttırırken 

iĢletmelerinde performansını olumlu yönde etkiler. 

ĠĢ tatmininin önemsiz olduğunu savunanlar ise genellikle gelenekçi yönetim 

tarzını benimseyen yöneticilerdir. Onlar çalıĢanları sadece iĢlerini yapmak 

zorunda olan birer araç olarak görürler ve iĢ tatminine önem vermezler ancak 

çalıĢanlar iĢlerinden beklentilerini karĢılaĢtıklarında iĢlerinden tatmin olurlar. 

Yüksek iĢ tatmini düzeyine sahip olan çalıĢanlar, örgütte verimliliği ve iĢe 

bağlılığı artırırken, iĢ gücü devir hızını ve iĢe devamsızlıkları düĢürür. Bu tür 

sonuçlar örgütün hedeflerine ulaĢmasına yardımcı olur (Tellioğlu, 2004: 27). 

Dolayısıyla iĢ tatmini önemsiz olduğunu savunan yaklaĢımlar, çalıĢanların 

motivasyonunu düĢürebilir ve örgüt performansını olumsuz etkileyebilir.  

ĠĢ tatmini, örgütleri deki çalıĢanların görevlerini yerine getirirken kaliteli bir 

Ģekilde performans sergilemeleri üzerinde önemli bir etkiye sahiptir. Yoon ve Suh 

(2003) Tarafından yapılan araĢtırmaya göre, tatmini ulaĢmıĢ çalıĢanlar daha fazla 

çalıĢma isteği göstermekte, daha iyi hizmet sunmaktadır ve örgütlerine daha fazla 

fayda sağlamak için çaba harcamaktadır. Bu nedenle, örgütler çalıĢanların iĢ 

tatminini arttırıcı çabalar sonucunda, tatmine sahip çalıĢanların performans ve 

faaliyetlerinde olumlu geliĢmeler sağlanmaktadır. Bu durum örgütlerin 

hedeflerine ulaĢmada önemli bir katkı sağlamaktadır (Schoderbek, Cosier ve 

Aplin 1991: 380, Sevimli ve ĠĢcan 2005: 55). 

ĠĢ tatminin üç önemli boyutta incelenebilir (Luthans 1995: 170-172): 

  ĠĢ tatmini bireyin iĢ ortamına duygusal bir tepkidir ve dolayısıyla gözle 

görülmez sadece ifade edilebilir. 

  ĠĢ tatmini genellikle beklentilerin karĢılanma derecesiyle iliĢkilidir ve 

çıktılara bağlantılıdır. 



27 

  ĠĢ tatmini, çeĢitli tutumları da beraberinde getirir bunlar iĢin kendisi, ücret 

düzeyi, terfi olanakları, yönetim tarzı, çalıĢma arkadaĢları ve benzeri faktörlerle 

iliĢkilidir. 

ĠĢ tatmini mesleki, kiĢisel ve çevresel faktörlerin etkileĢimiyle belirlenir. ĠĢ 

tatmini analizinde bu faktörlerin bir bileĢimi önemlidir. Yürüttüğüm çalıĢmada 

öğretmenlerin düĢük iĢ tatminini sahip olması yalnızca kiĢisel sonuçlara yol 

açmayacaktır. Örgütsel sonuçları gözlemlediğimiz de öğretmenlerin iĢlerine karĢı 

isteksizlik, meslekten ayrılma eğilimi, yetersizlik duygusu, hatalar yapma, 

meslekten uzaklaĢma isteği, kararlarda hata yapma, nitelik ve nicelik düĢüĢleri 

gibi durumlar ortaya çıkabilir. ĠĢ tatmini sağlık gibi dikkat, teĢhis ve tedavi 

gerektiren bir durumdur. 

Ġlgili ulusal literatürde incelenen iĢ tatmini, iĢ yaĢam kalitesi ve iĢten 

ayrılma niyeti konuları, eğitim sektöründe de önemli bir konu olarak öne 

çıkmaktadır. Bu bağlamda, Ġngilizce öğretmenleri ve okutmanların tükenmiĢlik ve 

iĢ doyumu düzeyleri arasındaki iliĢki (Atilla, 2014). Akademisyenlerin iĢ tatmini, 

itan ayrılma niyeti ve tükenmiĢlik üzerinde duygusal emeğin etkisi incelenmiĢtir 

(Özbingöl, 2013).  Liselerde çalıĢan öğretmenlerin iĢ tatmini ve örgütsel güven 

düzeylerinin araĢtırılması yapılmıĢtır. Bu çalıĢmada öğretmenlerin iĢ tatmini ve 

örgütsel güven algılarının nasıl olduğu üzerinde durulmuĢtur (SoydaĢ, 2021). 

Anadolu ve genel liselerde görev yapan öğretmenlerin iĢ tatmini ve sosyal destek 

düzeylerinin karĢılaĢtırılması amaçlı bir araĢtırma yapılmıĢtır (Durak, 

2009).  Meslek okullarında görev yapan öğretmenlerin iĢ tatmini düzeyinin genel 

olarak nasıl olduğunu araĢtırmak için yapılmıĢtır (Balci, 2004). ĠĢ yerinde öz 

yönetimle öğrenmenin çalıĢanların iĢ tatmini üzerindeki etkisini analiz etmek 

amacıyla yapılmıĢtır (Seyfi, 2009). Öğretmenlerin iĢ tatmini düzeylerinin, okul 

yönetiminin de liderlik tarzıyla nasıl iliĢkili olduğunu araĢtırmak için yapılmıĢtır 

(Ayhan, 2006). Farklı öğretim kurumlarında çalıĢan öğretmenlerin iĢ tatmin 

düzeylerini belirlemeye ve karĢılaĢtırmayı amaçlamak için yapılmıĢtır (Ağan, 

2002). Örgüt kültürünün ortaokul yöneticileri ve öğretmenlerin iĢ tatmini 

üzerindeki rolünü incelemeyi amaçlamak için yapılmıĢtır (Gürsel, 2016).   Okul 

yöneticilerinin karar alma süreçlerinde kullandıkları stratejilerin öğretmenlerin iĢ 

tatmini üzerindeki rolünü araĢtırmayı amaçlamak için yapılmıĢtır (DerviĢoğlu, 

2017).  Kadın akademisyenlerin yaĢadıkları kariyer engellerinin iĢ tatminleri 
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üzerindeki etkilerini anlamayı hedeflemek için yapılmıĢtır (Alas, 2019).   Okul 

öncesi öğretmenlerin meslekleriyle ilgili algılarının iĢ tatminleri üzerindeki 

etkisini anlamayı amaçlamak için yapılmıĢtır (Sarıaslan, 2021). Öğretmenlerin ve 

yöneticilerin örgütsel adamlarının iĢ tatminleri üzerindeki etkisini anlamaya 

amaçlamak için yapılmıĢtır (Kavaklı, 2021). 

ĠĢyeri koĢullarının öğretmenlerin iĢ tatmini üzerindeki etkileri (Ma, X. ve 

MacMillan, RB, 1999). Öğretmenlerin iĢ doyumunun belirleyicileri olarak 

yeterlik inançları (Caprara, GV, Barbaranelli, C., Borgogni, L., ve Steca, P, 

2003). Öğretmenlerin okul etkinliği için iĢ tatmini ve motivasyonu: Bir 

değerlendirme (Ololube, NP, 2006). Ortaokul öğretmenlerinin iĢ doyumları 

(Crossman ve Harris, 2006). 

Yapılan bütün bu çalıĢmalar, ĠĢ tatmininin çalıĢanların memnuniyetini ve 

verimliliğini olumlu yönde etkilediğine, iĢ tatmini ile iĢ yaĢam kalitesi arasında 

pozitif bir iliĢki olduğuna, iĢ tatmini düĢük olan çalıĢanların çalıĢmıĢ oldukları 

iĢte mutsuz olmalarına bununda verimliliği düĢürmesine ve bunların sonucunda 

da çalıĢanların çalıĢtıkları iĢten ayrılma niyetlerinin yüksek olmasına neden 

olduğu görülmektedir. 

Literatürde iĢ tatmini ile ilgili çok sayıda çalıĢma olmasına karĢın, kadın ve 

erkek öğretmenlerin toplumsal cinsiyet bağlamında iĢ tatmin düzeylerini 

inceleyen kapsamlı bir araĢtırmaya henüz rastlanmaması bu çalıĢmanın önemini 

vurgulamaktadır. Ayrıca çalıĢmadan elde edilen bulgular okul yöneticileri için 

performans ve verimliliklerini artırmaya yönelik bir rehber görevi sağlamaktadır. 

Bu çalıĢmanın, iĢ tatmini konusunda kapsamlı sonuçları bir araya getirerek ilgili 

literatüre önemli bir katkı sağlayacağı düĢünülmektedir. 

C. ĠĢ Tatminine Etki Eden Faktörler 

ĠĢ tatmini, birbiriyle iliĢkili olan birçok faktörden kaynaklanmaktadır. Tüm 

faktörler önemlidir ve ihmal edilemez. Bu faktörler zaman içerisinde değiĢiklik 

gösterebilmektedir bu nedenle tüm bu faktörlerin incelenmesi önemlidir (Mishra, 

2013). 
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Çizelge 1. ĠĢ Tatminini Etkileyen Faktörler 

ĠĢ Tatminini Etki Eden 

KiĢisel Unsurlar 

ĠĢ Tatminini Etki Eden 

DıĢsal Unsurlar 

ĠĢ Tatminini Etkileyen 

Ġçsel Unsurlar 

Cinsiyet 

YaĢ 

Zekâ 

Eğitim 

Hizmet süresi 

Yetenek-beceri 

Karakter 

ÇalıĢma koĢulları 

Taktir görme 

Terfi ve ilerleme imkânı 

ĠĢ arkadaĢları ile iliĢkiler 

Kazanımlar 

Üst yönetimle etkileĢim 

ĠĢin sahip olduğu özellikler 

Değerler 

Ġhtiyaçlar 

Beklentiler 

Kaynak: (Cansız, 2019: 44). 

Kondalkar‟a göre iĢ tatminini etkileyen en önemli etken örgüt kültürüdür. 

Ona göre iĢ tatminini etkileyen 6 faktör vardır (Kondalkar, 2007: 90-91). Bunlar: 

   in  çeriği: ÇalıĢmanın içeriği, önemli bir memnuniyet kaynağıdır. 

Yapılan iĢin çalıĢanın becerilerini kullanmasına olanak sağlayacak 

zorlukta olması ve içinde çeĢitli farklılıklar bulundurması önemlidir. Ne 

çok zor olmalıdır ne de çok kolay olmalıdır. Çok zor iĢler çalıĢanda hayal 

kırıklığına sebebiyet vereceği gibi çok kolay olması da çalıĢanda baĢarı 

duygusunu sağlayamayacağı için bu yaklaĢımlardan uzak durulmalıdır. 

 Ücretler ve Terfi Politikası: ÇalıĢanların almıĢ oldukları maaĢların onlara 

bir statü sağlamıĢ olması bakımından çalıĢanlar için bu bir memnuniyet 

kaynağıdır. Aynı Ģekilde kiĢilerin almıĢ oldukları maaĢlar ile ilgili 

algılarıda önemli olduğu için burada yönetimin rolüne dikkat edilmelidir. 

Ücret ve terfi sisteminin adil ve hakkaniyetli bir Ģekilde yapılmasına özen 

gösterilmelidir. 

  estekle ici  alı ma  o ulu: ÇalıĢma koĢullarının etkisi abartısız fakat 

bir o kadar da kalıcı bir etkiye sahip olmalıdır. ÇalıĢma yerinin düzeni, 

çalıĢma koĢullarına uygun ve çalıĢanların beğenilerine uygun olması 

beklenir. 

  alı ma  ru u  ÇalıĢan için destek sağlayıcı bir faktördür. BaĢarılı bir 

çalıĢma grubu, yapmıĢ olduğu iĢi daha zevkli hale getirebilmektedir.Bu 

nedenle çalıĢma grubu  iĢ tatmini için önemli bir faktördür.Gün geçtikçe 

değeri daha da artmaktadır. 

 Denetim: Alanında uzman denetmenlerin önerisi, yönlendirme ve sorunları 

çözme noktasında yardımları, çalıĢanların yapmıĢ oldukları iĢlerine önem 
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vermesini sağlamaktadır. Buda iĢ tatmininin artmasında önemli bir faktör 

olmaktadır. 

  i ilik      umu: ÇalıĢanların kendi ilgi duydukları iĢ alanlarına uygun 

pozisyonlarda çalıĢmaları iĢ tatmini sağlanmasında önemli faktörü 

karĢıladığı anlaĢılmaktadır. 

 

ġekil 1. ĠĢ Tatmini ile Ġlgili Neden-Sonuç  ĠliĢkisi (Akıncı, 2002). 

ĠĢ tatminine etki eden etkenler bireysel ve örgütsel olarak iki grup altında 

ele alınmaktadır. 

1. Bireysel Faktörler 

Bireyin miras aldığı belirli faktörler vardır. Bir kiĢinin, bir gruptaki fiziksel 

görünüĢü, konuĢma tarzı, fiziksel özellikleri iĢ ortamında önemlidir. Bir yönetici 

bu faktörleri tespit edebiliyorsa tüm çalıĢanları sağlıklı bir Ģekilde yönetebilir 

(Kondalkar, 2007: 46). Bireylerin yaptıkları iĢten tatmin olması fiziksel, 

psikolojik ve demografik gibi çeĢitli iĢ yeri faktörleri ile iliĢkilidir. Faktörler her 

biri için farklı öneme sahip olabilir. Her çalıĢan, yaptığı iĢin farklı yönleriyle 

ilgili çeĢitli tutumlar geliĢtirebilir. Dolayısıyla, iĢ tatmini için bireysel 

değiĢkenlerin çeĢitliliği önemli bir rol oynamaktadır. Bu durum, her bireyin iĢ 
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tatmini açısından farklı beklentileri, ihtiyaçları ve değerleri sahip olduğunu 

göstermektedir (Öztekin, 2015).  KiĢilerin farklı düzeylerde tatmin olmalarını 

sağlayan yaĢ, cinsiyet, öğrenim durumu, kiĢilik, hizmet süresi, medeni durum vb 

etkenler bireysel faktörler olarak ele alınmaktadırlar (Ertuğrul, 2021). 

a. YaĢ 

YaĢ, verimliliği ve üretkenliği sağlamak için önemli bir faktördür. ĠĢ ve 

performans arasındaki iliĢki giderek üzerinde durulan bir konu haline 

gelmektedir. Genç çalıĢanlar daha enerjik, daha hırslı ve risk alabilen kiĢiler 

olarak kabul edilirken, yaĢlı çalıĢanlar ise daha muhafazakâr, daha yavaĢ çalıĢma 

performansına sahip ve yeniliklere uyum sağlamakta zorlanan olarak kabul 

edilirler (Kondalkar, 2007: 46). Genç ve daha iyi eğitime sahip çalıĢanların 

yaĢıtlarına göre çalıĢtıkları iĢten ayrılmalarının daha mümkün olduğu kabul 

edilmektedir. YaĢlı çalıĢanların ise iĢten ayrılma ve bırakma durumları azalmakta 

ve iĢe gelmeme ihtimalleri de artmaktadır (Öztekin, 2015). 

YaĢlı çalıĢanlar daha yüksek ücretler, uzun tatiller ve emeklilik destekleri 

ile iĢlerine devam ederler. Fakat iĢ performansındaki verimlilik yaĢ faktörüne 

bakılmadan çalıĢan iĢçinin tutum ve davranıĢlarıyla alakalıdır. Güçlü olmak, hızlı 

hareket etmek, uyum sağlamak yaĢa göre azalır. Ancak yaĢlı çalıĢanların yılların 

vermiĢ olduğu tecrübe ve deneyimleri çok önemli olup yaĢtan kaynaklanan 

dezavantajlar deneyimle kapatılır (Kondalkar, 2007: 47). 

Yapılan çalıĢmalar bakıldığında ise, Herzberg ve arkadaĢları bireylerin 

çalıĢma hayatlarındaki iĢ tatminlerinin „„U‟‟ biçimde bir fonksiyon içerdiğini 

söylemiĢlerdir. Buna göre, genç çalıĢanları iĢ tatmin düzeylerinin ilk baĢta yüksek 

olup, daha sonradan düĢmeye baĢladığı ve çalıĢma hayatlarının bitimine doğru 

yeniden bir artıĢ gösterdiği söylenir (BaĢaran, 2003). BaĢka bir çalıĢmada ise, iĢ 

tatmin düzeyinin yaĢ ilerledikçe artıĢ gösterdiği söylenir. Glenn ve arkadaĢlarının 

erkek ve kadınlar arasındaki iĢ tatmin düzeyi ve yaĢ iliĢkisinin araĢtırmaları 

sonucunda, iki cins arasında da iĢ tatmin düzeyinin yaĢ ile artıĢ gösterdiği 

kanısına varılmıĢtır. Lee ve Wilbur‟un 1707 kiĢiden oluĢan kamu çalıĢanlarıyla 

yaptıkları çalıĢmada da benzer sonucalar görülmüĢtür (DeMato, 2002). 
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a.1.KuĢak 

Günümüzde iĢ yaĢamında örgütünde iĢ sürdürülebilirliği, verim ve bağlılığı 

sağlamak isteyen iĢverenin çalıĢanların bireysel ve kuĢak özelliklerini göz önünde 

bulundurması ilk koĢul durumuna gelmiĢtir. Sessiz KuĢak (1925-1945) o 

dönemlerde yaĢanan savaĢlardan dolayı savaĢ kuĢağı adını da alan bu dönemde 

yaĢanan ikinci dünya savaĢı ve ekonomik sorunlar bu kuĢağının karakter 

yapısının Ģekillenmesinde etkili olmuĢtur. Bu kuĢakda yaĢayan çocukların en 

önemli kültürel yapısı geniĢ aileler ve bu durumun getirdiği daha yakın komĢuluk 

iliĢkileridir. Bu iliĢki ağı otoriteyi kabullenme, bağlanma, gereğinden fazla 

çalıĢma, macera aramayan ve vatana kendini adama gibi kavramların yoğun 

yaĢanmasına yol açmıĢtır (Göksel ve GüneĢ, 2017:810-811). Bebek patlaması 

kuĢağı (1946-1964) Ġkinci dünya savaĢı'ndan sonra önemli bir artıĢ gösteren 

doğum oranları nedeniyle bu ismi almıĢtır. Bu dönemde doğanlar, çok çalıĢma 

kariyerlerinde ilerleme ve azimli olmayı kiĢisel geliĢimle eĢ anlamlı olarak 

görmektedirler, çalıĢmak için yaĢar, iĢ yerinde otorite ve hiyerarĢiye karĢı saygı 

duyar fakat yeni Ģeyler öğrenmekte zorlanır ve değiĢime direnme eğilimindedirler 

(Ölçüm ve Polat, 2016: 363). 

X kuĢağı (1965-1980) iĢine bağlı, iĢ özel yaĢam dengesini kurabilen, 

toplumsal sorunlara ve çevre sorunlarına duyarlı, garantici ve tedbirli kiĢilerdir. 

Otoriteye saygılıdırlar, iĢlerini sadeleĢtirir, yaptıkları iĢten keyif almak ister, 

böylece çok stresli iĢlerden uzak dururlar. Y kuĢağı (1980-2000) bağımsızlığa 

düĢkün, yüksek otoriyteye inanan ancak iĢ bağlılığı düĢük, X kuĢağının aksine iĢ 

değiĢikliğini doğal karĢılayan, esnek çalıĢma saatlerine inanan, özel ve iĢ 

yaĢamının her ikisinde de rahatından taviz vermeyen, yaptıkları iĢten çabuk 

sıkılabilen bir yapıya sahiptirler ve geliĢen dünya koĢullarına göre amaçlarını 

geniĢletir ve geliĢtirir, belli kalıplara takılı kalmazlar (ġanlı ve TaĢ: 2021). Z 

kuĢağı (2000 sonrası) ise internet kuĢağı olarak da adlandırılan bu kuĢak yeni 

teknolojik imkanlarla iletiĢim ve ulaĢım kolaylıkları ile hep bir arada 

bulunmaktadır. Bu kuĢak iĢ yaĢamına baĢladığında yalnızlığı ve yalnız yaĢamayı 

sevmesi tüm verileri hızla ulaĢabilmesi nedeniyle markalara ve çalıĢtıkları 

organizasyonlara bağlı kalmayacağı isteksiz ve iradesiz bir çalıĢma içerisinde 

bulunabileceği iĢten çabucak sıkılacağı için kolayca iĢ değiĢikliği yapabileceği 

tahmin edilmektedir. Ayrıca yaratıcılık, haklarını koruma ve Farklı sosyolojik 
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gruplarla iliĢkiler konusunda da diğer kuĢaklardan daha baĢarılı olmaları da 

beklenmektedir (Göksel ve GüneĢ, 2017: 813-814).  

Bu kuĢak farklılıkları araĢtırma bulgularına da yansımıĢtır. X kuĢağının Y 

kuĢağına oranla yapmıĢ olduğu iĢten tatmin olma düzeyinin daha yüksek olduğu 

tespit edilmiĢtir. 

b. Cinsiyet 

Cinsiyet farklılıkları da çalıĢan kiĢilerin iĢ tatminine etki eden 

faktörlerdendir. Yapılan çalıĢmalara baktığında Hulin ve Smith (1964), çalıĢan 

kiĢilerin iĢlerinden ne kadar memnun olduklarını tespit etemek için 295 erkek 

çalıĢan ve 163 kadın çalıĢanı araĢtırdı. Yapılan çalıĢmanın sonucunda, kadınları 

erkek iĢ görenler kıyasla yaptıkları iĢten daha az memnun olma eğiliminde 

olduklarını tespit edilmiĢtir. AraĢtırmacılar, iĢ tatmini ve memnuniyetsizliğe 

neden olan Ģeyin yalnızca cinsiyet olmadığını, bununla beraber iĢ düzeyi, terfi 

imkanları ve ücret gibi cinsiyetle bağlantılı olan değiĢkelerinde birleĢimi sonucu 

olduğunu ifade ediyorlar (DeMato, 2002). 

Cinsiyet ve iĢ tatmini arasındaki iliĢki olup olmadığıyla alakalı baĢka 

araĢtırmalarda da kadın çalıĢanları erkek çalıĢanlara göre yaptıkları iĢten daha 

tatmin oldukları söylenmiĢtir. Lambert tarafından gerçekleĢtirilen çalıĢmada 

kadın öğretmenlerin erkek öğretmenlere kıyasla daha yüksek bir iĢ tatmini 

düzeyine sahip olduklarını ortaya koymuĢtur. Bu bulgular kadınların iĢlerinden 

daha fazla tatmin olduklarını göstererek söz konusu bilgiyi doğrulamaktadır 

(Öztekin, 2015). Kadın çalıĢanlar ailenin finansal bağlamdaki sorumluluğunu tam 

anlamıyla üstlenmediklerinden erkeklere oranla iĢ yaĢamına iliĢkin beklentilerinin 

ve istek düzeylerinin yüksek olamayacağını dolayısıyla aynı çalıĢma koĢullarına 

sahip erkek çalıĢanlara kıyasla yaptıkları iĢten daha fazla iĢ tatmini duyacakları 

gözlenmektedir (Moguerou, 2002) 

Ataerkil bir toplum yapısı dikkate alındığında kadına bazı görevler 

yükleniyor. Zamanla bu algı değiĢmeye azalmaya baĢladı. Dünyanın birçok 

yerinde çalıĢan ve iĢinde baĢarılı kadın giriĢimcileri görmek mümkündür. Fiziksel 

ve zihinsel strese maruz kalabilir ve örnek yetenekler gösterebilirler. Problem 

çözme, analitik yetenekler, rekabetçilik, motivasyon, sosyallik ve öğrenme 

yeteneği gibi önemli beceriler bakımdan cinsiyet farkı yoktur. Fakat kadınların 
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otoriteye, kurallara bağlı olmakta daha istekli oldukları gözlenmiĢtir. ĠĢ tatmini ve 

performanstaki verimlilik noktasında da kadın ve erkekler arasında bir fark tespit 

edilmemiĢtir (Kondalkar, 2007: 47). 

Cinsiyetin devamsızlık üzerinde de belirgin bir etkisi olduğu 

gözlemlenmektedir. Kadın çalıĢanları erkek çalıĢanlara göre daha fazla 

devamsızlık yaptığı belirtilmektedir. Bunun nedenlerine bakacak olursak; kadın 

çalıĢanların evli olması, çocukları olan annelerin onlara bakma durumunda 

olması, sosyal sorumluluklar ve ev içi sorunlar nedeniyle evde daha uzun süre 

kalıyorlar (Siu, 2002). Sonuç olarak yapılan birçok araĢtırma bağlamında 

cinsiyetin iĢ tatminiyle iliĢkili olduğu gerçeğidir. 

c. Medeni durum 

Evlilik, bireye çok fazla sorumluluk yükler, bu nedenle evli birey düzenli 

bir iĢte çalıĢmak ister. Evli olan kiĢilerin, diğer çalıĢanlara kıyasla çalıĢtıkları 

iĢleri bırakma isteklerinin daha az olduğu gözlenmektedir (Kondalkar, 2007: 47). 

Evli olan erkek ve kadın çalıĢanların, evli olmayan çalıĢanlarla 

karĢılaĢtırıldığında yaptıkları iĢte daha mutlu ve daha tatmin oldukları 

gözlenmiĢtir (Noor, 2003). Evli çalıĢanların çalıĢtıkları iĢte daha az devamsızlık 

yapmaları ile daha yüksek iĢ tatminine sahip olduğu belirtilmektedir. Bu 

açıklamalar ıĢığında araĢtırmacılardan Thomas ve Talpade‟nin çalıĢması, evli 

öğretmenlerin bekar öğretmenlere oranla daha düĢük iĢ tatmini düzeyine sahip 

olduklarını göstermektedir. Bu açıklamalar neticesinde de bu konudaki 

çalıĢmaların medeni durum ve iĢ tatmini bakımından değiĢik sonuçları 

yansıtabileceğini ifade edebiliriz (Petty, vd. 2005). 

d. Eğitim düzeyi 

Yapılan araĢtırmalar, eğitim düzeyi düĢük olan çalıĢanlara kıyasla eğitim 

düzeyi yüksek olan çalıĢanların iĢ tatmin düzeylerinin daha yüksek olduğunu 

ortaya koymaktadır. ÇalıĢanlar, kendi eğitim düzeylerine ve tecrübelerine uygun 

olmayan departmanlarda çalıĢtıklarında mutsuz olma eğilimindedir ve bu durum 

iĢ tahminlerinin azalmasına yol açabilmektedir (Öztürk, 2012: 38). Bu bulgular 

çalıĢanların eğitim düzeyi ve iĢ uyumunun iĢ tatmini üzerinde önemli bir etkiye 

sahip olduğunu göstermektedir. 
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Öğretmenlerin eğitim düzeyleri ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi inceleyen 

bazı araĢtırmalarda farklı sonuçlar elde edilmiĢtir. Bazı çalıĢmalarda, 

öğretmenlerin eğitim düzeyleri arttıkça iĢ tahminlerinin azaldığı belirtilmiĢtir. 

Ancak Abu Saad ve Isralowitz gibi araĢtırmacılar, yüksek eğitim düzeyinin 

öğretmenlerin iĢ tatmini ile olumlu bir iliĢkiye sahip olduğunu ifade etmiĢlerdir. 

Abu Saad ve Isralowitz‟in tespit ettikleri bu sonuca göre daha eğitimli 

öğretmenlerin eğitim sisteminde daha yüksek kademelere ulaĢıp daha iyi terfi 

imkanlarına sahip olabilecekleri belirtilmiĢtir (Saad, IA ve Isralowitz, RE. 

1992). Ayrıca, daha eğitimli çalıĢanlar genellikle daha az eğitimli çalıĢanlara göre 

daha fazla iĢ imkanlarına sahiptir (Ting, 1997). 

Eğitim düzeyi, iĢgücü devri üzerinde dolaylı bir etkiye sahiptir. Yüksek 

eğitim düzeyine sahip olmak, farklı iĢ alanlarında çalıĢma fırsatlarının geniĢ 

olması nedeniyle iĢgücü devri üzerinde önemli bir rol oynar. Ancak, eğitimin 

iĢgücü devri üzerine etkisi konusunda tutarlı bir literatür bulunmamaktadır. Bazı 

araĢtırmacılar, eğitimin iĢgücü devri üzerinde olumlu bir etkiye sahip olduğunu 

belirtirken, Parasuraman gibi Bazı araĢtırmacılar ise bu konuda tutarsız bulgular 

olduğunu ifade etmektedir.Price ise genel olarak yapılan çalıĢmaların eğitim 

iĢgücü devri üzerinde olumlu bir etkiye sahip olduğunu gösterdiğini, ancak bazı 

karĢıt bulguların da olduğunu belirtmektedir(Camp, 1994).Dolayısıyla, eğitimin 

iĢgücü devri üzerindeki etkisini tam olarak anlamak için daha fazla araĢtırmaya 

ihtiyaç vardır . 

Bununla birlikte, daha yüksek eğitim seviyesine sahip çalıĢanlar, mevcut 

konumları için kendilerini çok nitelikli bulmuĢlardır. Eğitim düzeyi nedeniyle bir 

iĢe aĢırı yeterlilik verilmesi, iĢ tatmini üzerinde olumsuz bir etki göstermiĢtir 

(Petty, vd. 2005). 

e. Hizmet süresi 

Hizmet süresi deneyim, tecrübe ile ilintilidir. ĠĢ alanındaki tecrübenin 

performans üzerindeki etkisi, tartıĢma konusu olmuĢtur. ġu biliniyor ki iĢ 

tecrübesi, çalıĢan bireyin bazı noktalarda verimliliğinin iyi bir göstergesi 

olabilmektedir (Kondalkar, 2007: 47). ĠĢ deneyimi ile tatmin arasındaki iliĢki yaĢ 

faktörü ile de benzerdir. Bireyde iĢ tecrübesinin olmaması tatmin düzeyinin 

artmasına neden olurken, bireyin hizmet süresi ile mesleki birikimi ve 
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tecrübesinin oluĢması algılamasının da değiĢmesine neden olabilmektedir. Uzun 

yıllar çalıĢma hayatında olan bireylerin profesyonel bir düzeyde iĢlerini 

değerlendirdikleri gözlenmiĢtir (Cano ve Miller, 1992: 40). Hizmet süresi arttıkça 

çalıĢan bireyin arzu ve beklentileri istediği düzeyde olmayınca  yapılan iĢte 

duyulan tatminde azalmaya baĢlayacaktır. Hizmet süresiyle beraber çeĢitli maddi 

ve manevi değerlerde artıĢın olması iĢ tatmin düzeyinin artmasında önemli bir 

etken olacaktır (BaĢaran, 2003: 42). 

f. KiĢilik 

KiĢilik, bir bireyin baĢkalarıyla tepki verme ve etkileĢim kurma biçimlerinin 

toplamıdır. KiĢiliğe katkı sağlayan bireyin çekiciliği, olumlu davranıĢı, güler 

yüzü olması, büyümesi ve geliĢmesidir (Kondalkar, 2007: 51). KiĢilik özellikleri 

iĢ tatmininde önemli bir etkiye sahiptir. Duygusal ve hayperest kiĢiliğe sahip 

olmayan ve yaĢama realist bir yaklaĢımla bakabilen çalıĢanlar, hırslı ve istekli 

oldukları için amaçladıkları hedefe ilerlerler ve yaĢadıkları sorun ve problemleri 

de hayatın gerçekleri olarak görürler. ÇalıĢan bireyler bazı olumsuzluklar maruz 

kasalarda çalıĢtıkları iĢi bırakmayıp inançla çalıĢmayı sürdürürler (Öztürk, 2012: 

37). 

2. Örgütsel Faktörler 

Ġnsanlar zamanlarının çoğunluğunu iĢ ortamında geçirmektedirler. 

Ġnsanların sosyal hayatlarında yaptıkları Ģeyler iĢ hayatlarını da etkilemektedir. 

Bu bağlamda örgütler, ortak bir hedefe ulaĢmak için insanlarla birlikte çalıĢan 

karmaĢık bir yapıdır. ÇalıĢanlar bu ortak hedefe ulaĢmak için, organizasyonun 

sunduğu birçok imkândan faydalanırlar. Bir örgütün çalıĢanlarına sunmuĢ olduğu 

tüm imkanlar, örgütün unsurlarını oluĢturur. ĠĢ tatmininde önemli olan unsurları 

belirlemek için yapılan çalıĢmalar sonucunda; çalıĢma koĢulları, ücret, arkadaĢlık 

ortamı, terfi ve ilerleme imkânı, liderlik tarzı, iĢin içeriği gibi unsurların iĢ 

tatmini üzerinde önemli bir etkiye sahip olduğu tespit edilmiĢtir (Erdil, vd. 2004).  

a. Ücret 

Halsey (1998) ücreti; “bir hizmet veya çalıĢmanın karĢılığı olarak çalıĢan 

kiĢiye düzenli aralıklarla verilen sabit para” olarak tanımlamıĢtır. Ücret, 

literatürde emeğin gerçekleĢmesi durumunda zihinsel veya fiziksel olarak fayda 
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sağlayan kiĢiye ödenen bedel olarak tanımlanmaktadır. Bu bedel, çalıĢanın 

emeğinin karĢılığı para olarak ödenir (ĠĢcan ve Sayın, 2010: 199). 

Bir çalıĢanın çalıĢtığı iĢe karĢı tutumu, aldığı ücretin miktarı, aldığı ücretle 

olan iliĢkisi ve ihtiyaçlarını karĢılayıp karĢılayamamasına bağlıdır (Sevimli ve 

ĠĢcan, 2005). ÇalıĢanlar yapmıĢ oldukları iĢin sonucunda ortalama bir ücret 

istemektedirler. ÇalıĢan kiĢilerin çalıĢmıĢ olduğu iĢ ortamında iĢvereninin adil bir 

ücret dağılımı yapması çalıĢan kiĢilerin iĢ tatminini yükselten önemli bir etmendir 

(Ġmamoğlu, vd. 2004). Bu nedenle çalıĢan kiĢilerin yapmıĢ olduğu iĢin niteliği ve 

statüsü dıĢında sergilemiĢ oldukları iĢ performansına göre ücret dağılımı 

sağlanmalıdır. 

Çok sayıda araĢtırma ve anket sonucuna göre, iĢ tatmini ile ücret arasında 

olumlu bir iliĢki bulunmaktadır. ÇalıĢanlar, bağlı oldukları örgütte adil ve 

kurallara uygun davranıĢları görmek isterler.Bu sebeple emeklerinin karĢılığını 

adil ve eĢit bir Ģekilde almak isterler. Aksi durum çalıĢan kiĢilerin ücretlerinde 

tatminsizlik yaĢamalarına neden olur. Ücretlerdeki tatminsizlik çalıĢan kiĢilerde 

mutsuzluk ve memnuniyetsizliğe de sebebiyet vermektedir. Benzer Ģekilde 

ücretlerdeki tatminsizlik çalıĢan bireyin aidiyet duygusunu olumsuz olarak 

etkilerken, çalıĢan bireyin iĢine olan motivasyonun düĢmesine, bu da 

performansın düĢmesine, çalıĢtıkları iĢ yerlerini değiĢtirmelerine veya iĢten 

ayrılmaları gibi fikirlerin ortaya çıkmasına neden olacaktır (Aliyeva, 2013: 63). 

Tüm bu açıklamalar doğrultusunda da iĢ tatminin sağlamasında ücret faktörünün 

önemli olduğunu söyleyebiliriz. 

b. ÇalıĢma koĢulları 

ÇalıĢan bireylerin bağlı olduğu çalıĢma ortamının, fiziksel ve görünüĢ 

bakımından iyi düzeyde olması, bireylerin çalıĢtıkları iĢ koluna olan verimliliğini 

önemli ölçüde Ģekillendirmektedir (AĢık, 2010). ÇalıĢan bireylerin iĢ yerlerine ait 

fiziki ortam koĢulları, çalıĢma ortamının güvenlikli olması, çalıĢan bireyin rahat 

edebileceği konforlu bir alanın olması vb. çalıĢma koĢullarının olmazsa olmaz 

özellikleridir (Serpil, 2014: 30). Bu bağlamda çalıĢma koĢullarını iyileĢtirme 

çalıĢmaları, çalıĢan bireylerin risk ve tehlikelerden korunabilmesi çalıĢanların 

kendilerini daha güvende hissetmesine ve yaptıkları iĢe daha çok odaklanmasına 

yardımcı olur (Aypar, 2017: 49). 
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ÇalıĢma ortamı, insanların duygusal atmosferini yansıtan bir kavram olarak 

da ifade edilebilir. Bireylerin baĢarıları, iĢi olan verimlilikleri, iĢteki 

performansları ve diyar birçok faktör değerlendirilirken, bu atmosferi dikkatlice 

analiz etmek önemlidir (Muchınsky, 2000). Bu açıklamalar doğrultusunda 

öğretmenlerin okullardaki fiziksel ortamına bakıldığında, sınıflara normal 

düzeyde sağlanan donanım ve ihtiyaçlar öğretmenlerin iĢ tatminine önemli bir  

katkı olmaktadır (Perie vd, 1997: 183). Okul içindeki fiziksel ortamın 

iyileĢtirilmesinin, iĢ tatmini düzeyini olumlu yönde etkilediği düĢünülebilir (BaĢ 

ve Ardıç, 2002). Bu sebeple çalıĢma alanlarını tasarımı ve dizaynını kullanıĢlı 

olması, çalıĢan bireylerin çalıĢma istek ve motivasyonunu yükseltecek biçimde 

olması iĢ tatminine pozitif bir etki sağlayacağı söylenebilir. 

ÇalıĢma koĢullarının iyileĢtirilmesi çalıĢan kiĢilerin verimliliğini arttırıp 

çalıĢan bireylerin kendine değer vermesine olanak sağlayarak çalıĢan kiĢilerin iĢ 

tatminini sağlayacaktır. Fakat bazı yöneticiler çalıĢma koĢullarının 

iyileĢtirilmesini önemli görmeyip bu çalıĢmaların gösteriĢe bağlı bir gerilim 

olarak görmektedirler (Renaud, 2002: 139- 140). 

c. Terfi ve ilerleme imkânı 

Terfi (terfi fırsatları), iĢ tatminini etkileyen bir diğer önemli faktördür. 

Terfi, çalıĢan bireylerin çalıĢtıkları departmanlarda yükselebilme fırsatı verilmesi 

olarak açıklanabilir. ÇalıĢan bireylerin emek verdiği iĢ alanlarında terfi 

alabilmeleri iĢ tatmin düzeylerinde pozitif bir etki yaratır. Bir çalıĢanın finansal 

kazancı iyi düzeyde artarsa, yüksek statü, yüksek saygınlık ve daha fazla 

sorumluluk için önemli bir fırsat sağlanır. Bu da çalıĢan bireylerin iĢlerine daha 

sıkı sarılmalarını ve iĢlerinden daha memnun ve tatmin olmasını sağlar. (Çınar ve 

Özyılmaz, 2019). 

Terfi imkânı bulunmayan çalıĢma alanlarında ise iĢ tatmini düzeyini 

artırmak için farklı yaklaĢımlar kullanılabilir. Bu yaklaĢımlar arasında çalıĢanlara 

yeni bir unvan verilmesi, kiĢisel geliĢim ve mesleki donanımlarını artırmak için 

uygun eğitim ve seminerlerin düzenlenmesi, çalıĢanların performans düzeylerini 

yükseltmek için kariyer planlamalarının yapılması gibi önlemler yer alabilir. Bu 

Ģekilde, çalıĢanların motivasyonu ve iĢ tatmini yükselerek,  daha verimli bir 

çalıĢma ortamı oluĢturabilir (Altunel, 2015: 66-67). 
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Genel olarak kalbi sistemine sahip iĢletmelerde çalıĢanların iĢi olan 

motivasyonu ve iĢ tatmini genellikle yüksektir. Çünkü çalıĢanlar, baĢarılı 

performansları sonucunda terfi imkanlarına sahip olabileceklerini bilmektedirler. 

Terfi, çalıĢanlara daha yüksek bir gelir sosyal statü ve fırsatlar sunarak onları iĢe 

daha bağlı kılar ve diğer iĢ arayıĢlarını azaltır. Aynı zamanda terfi imkanları, 

çalıĢanların iĢte daha fazla çaba harcamalarına teĢvik eder ve iĢ yerine 

bağlılıklarını artırır (Avcı, 2019: 55). Bu durum, çalıĢanların daha verimli 

sonuçlar elde etmelerini sağlayarak iĢletmelerin baĢarısına katkıda bulunur.  

d. Liderlik tarzı 

ÇalıĢanların iĢ tatmini düzeyini etkileyen önemli faktörlerden biri, 

yöneticilerin tutum ve davranıĢlarıdır. Yöneticinin sergilediği davranıĢ tarzı, 

çalıĢan bireylerin istek ve beklentileri ile uyuĢmadığı zaman, çalıĢan bireylerin 

tatminsizlik yaĢamasına sebebiyet vermektedir (AĢan ve Erenler, 2008: 205).  

Liderlik tarzının çalıĢan bireyleri destekleyici uygulamalar getirmesi, çalıĢan 

bireyleri geliĢtirici yaklaĢımlar sergilemesi ise çalıĢanların iĢ tatminin düzeyinin 

artmasında etkili olacaktır (SoydaĢ, 2021: 20). 

ÇalıĢma alanlarında ücret yetersizliği gibi önemli motivasyon kaynaklarının 

olduğu durumlarda bile, yönetici ve liderlik tarzının çalıĢanların iĢ tatminini 

artırmada etkili olduğu gözlemlenmiĢtir. AraĢtırmalar, liderlik tarzının iĢ tatmini 

üzerinde önemli bir rol oynadığını ortaya koymaktadır (Bozkurt ve Bozkurt, 

2008). Yöneticiler, yaptıkları iĢte mutlu olan çalıĢanların daha etkili, yenilikçi, 

dikkatli, duyarlı olacaklarını ve yaptıkları iĢte mutlu olmayan çalıĢanlardan daha 

çok çalıĢıp çaba göstereceklerini düĢünürler (Günbayı, 2000: 7). 

Tatmin, yönetim tarzının genel perspektifi ile ilgilidir. Yönetimin temel 

politikaları, personel uygulamaları, statü yönetimin kiĢiye has bir sosyal yapı ve 

prestij oluĢturmasını sağlar. Birçok çalıĢan için geleneksel bir yönetim tarzından 

farklı ve diğer bireylerin gözünde sosyal algısı yüksek bir yönetim alanında 

çalıĢmak çalıĢan bireylere bir prestij sağlamaktadır. Bu da çalıĢan bireyin çalıĢtığı 

iĢten tatmin olmaları sağlar (Çetinkanat, 2000: 32). 

e. ArkadaĢlık ortamı 

ÇalıĢan bireyler yaptıkları iĢten yalnızca para kazanmak ve baĢarılı olmak 

istememektedir. Günlük hayatlarının önemli bir kısmını iĢ yerlerinde geçiren 
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bireyler, iĢ ortamındaki çalıĢma arkadaĢlarıyla iletiĢim içinde olup sosyalleĢmek 

istemektedir. Bu açıdan çalıĢma ortamında uyumlu arkadaĢ ortamı oluĢturabilmek 

çalıĢan bireylerin iĢ tatmin düzeylerinin artmasını sağlayacaktır (Karadal,1999). 

Özellikle ekip çalıĢması gerektiren iĢ ortamları, çalıĢan bireylerin çalıĢma grubu 

ile iyi iletiĢim kurmasına ve ekip ruhu bilincinin yüksek olmasını desteklediği 

için iĢ tatmin düzeyinin artmasını da sağlamaktadır (Baysal, 1987: 34).  

Eğitimciler arasındaki arkadaĢlık ortamını incelediğimizde, diğer çalıĢma 

alanlarından farklı olarak sosyal iliĢki ve iletiĢimlerin çok daha yüksek ve 

destekler boyutta olduğu gözlemlenmiĢtir. Özellikle kamu kurumlarında çalıĢan 

eğitimcilerin müfettiĢ denetimi dıĢında herhangi bireysel bir performans 

kıyaslaması yapılmadığı için özel kurumlardaki rekabet ortamı oluĢmadığı için 

arkadaĢlık ortamının daha güçlü olduğunu söylemek mümkündür (Bozkurt , ve 

Bozkurt, 2008: 5). 

f. ĠĢin içeriği 

ĠĢin içeriğinin farklı ve keyifli olması, çalıĢan bireyin çalıĢmıĢ olduğu iĢ 

alanının özelliğini sevmesi iĢ tatmini düzeyini etkileyen önemli etkenlerden 

birisidir. Bu etkenin önemli 3 kavramı bağımlı olmamak, çeĢitlilik, yetenek ve 

kabiliyetlerini kullanabilmesidir (Baysal, 1987: 34). ĠĢin, çalıĢan bireylerin beceri 

ve yeteneklerini sergileye bilmesini sağlaması, yeniliklere ve geliĢime imkân 

vermesi, çalıĢan bireyi yaratıcılığa, farklılığa ve sorumluluk bilinci edinmes ine 

imkân vermesi, iĢin sorun çözücü olması gibi etkenler çalıĢan bireyin yaptığı iĢi 

beğenmesinde önemli bir etkiye sahiptir (BaĢaran, 2000: 218). 

Bir iĢin aynı tempoda devamlı tekrarlanarak yapılması sonucunda, iĢi 

sürekli olarak yapmıĢ olmanın verdiği monotonluk zamanla çalıĢan bireyin iĢine 

vermiĢ olduğu önem ve değerin azalmasına neden olacaktır. Bu durumda çalıĢan 

bireyin iĢ tatmini düzeyini olumsuz açıdan etkileyecektir (ĠĢcan ve Sayın, 2010: 

199). ĠĢ alanında sıradanlığın yok olması için yönetim belli baĢlı önlemler 

almaktadır. Örneğin; çalıĢan bireyin yalnız bir alanda yetkinleĢmesi dıĢında 

birkaç alanda uzmanlaĢması iĢ alanını geniĢletmesi, iĢ rotasyonuna gidilmesi, 

çalıĢma sürelerinin azaltılması, dinleme saatlerinin programlı bir biçimde 

düzenlenmesi gibi önlemlerin alınmasıyla iĢ alanındaki monotonluk 

giderilebilmektedir (Eren, 1984: 204-210). 
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D. ĠĢ Tatmini ve Teorileri 

Birey iĢ hayatından memnun olduğu süre zarfında verimli ve etkili bir 

çalıĢma performansı sağladığını söylenebilir. Bu bağlamda da bireyleri çalıĢmaya 

teĢvik eden güdülemenin nedenleri incelenmiĢ ve bunların neticesinde önemli 

sonuçlar tespit edilmiĢtir (Eren, 2000). ÇalıĢma hayatında bireylerin 

davranıĢlarını belirleyen faktörler çeĢitlidir. Farklı kurumlar kiĢilerin iĢ 

tatminlerini incelerken güdüleme teriminden yararlanır (Çetinkanat, 2000). 

Güdüleme teriminin dilimizde net bir karĢılığını tespit etmek güçtür. ĠĢ tatmini ile 

güdüleme arasında bağlantılı bir iliĢkisi var olduğu bilinen bir gerçektir. ĠĢ 

tatmini düzeyi düĢük olan çalıĢanları güdülemek çok güçtür. DüĢük iĢ tatmininde 

güdülüme bile olsa devamlılık sağlanmaz. Fakat iĢ tatmini yüksek olan 

çalıĢanların güdülenmesi ve davranıĢ değiĢikliğinin gerçekleĢmesi daha kolaydır 

(Akıncı, 2002). 

Bu kavram, Fransızca ve Ġngilizce „„motive‟‟ kelimesinden türemiĢtir. 

Türkçe karĢılığı güdü, saik veya harekete geçiĢ olarak bilinir. „„Motive‟‟ 

teriminden türetilen güdüleme ise bir veya birden fazla bireyi, belirli bir yöne 

veya amaca doğru sürekli biçimde harekete geçirmek için yapılan çabaların 

tümünü ifade eder (Eren, 2000). ĠĢ tatmini, bir tutum olarak motivasyonu içeren 

davranıĢlardan farklıdır (Howell ve Dipboye, 1986:43), ancak iĢ tatmininin 

sistematik olarak araĢtırılması literatürde ilk kez motivasyon kurumlarıyla birlikte 

ele alınmıĢtır (Yüksel, 2005: 294). Motivasyon kuramları kapsam ve süreç 

kuramları olmak üzere 2 ana baĢlık altında incelenmektedir. 

1. Kapsam Teorileri 

ĠĢ tatminini izah etme noktasında iki farklı teoriden birisi kapsam 

teorileridir. Kapsam kuramları, tatmin açıklamasına odaklanarak, insanların hangi 

durumlarda nasıl davranacaklarını açıklayan teorilerdir. Bu kuramlar insanların 

hareket ve davranıĢlarıyla bunların temelinde yatan nedenler arasındaki iliĢkiye 

odaklanır. Kapsam kuramları, kiĢilerin içsel anlamda etkisinden  çıkamadıkları 

etmenleri ön plana çıkar ve davranıĢlarının neden-sonuç bağlamı içerisinde 

değerlendirilmesine odaklanır (Özpehlivan, 2019: 46). Ayrıca kiĢilerin iĢ tatmin 

düzeylerini izah etmeye odaklanan en önemli grup kapsam kuramıdır. Kapsam 

kuramı kiĢilerin ihtiyaçlarını gidermek amacıyla nasıl davranıĢ sergilediklerini ve 
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hangi sebeplerin belirli davranıĢlara neden olduğunu araĢtırırlar. Bu kuramlar, iĢ 

tatmin düzeyini etkilen faktörleri ve bu faktörlerin iĢ performansını, iĢe aidiyet ve 

memnuniyet açıklamaya çalıĢır. Bireylerin iĢ tatmin düzeyleri, kapsam 

kuramlarının odaklandığı etmenler ve bu etmenlerin iĢ davranıĢlarına olan etkisi 

üzerinden açıklanmaya çalıĢır (Eren, 2017: 512). 

Kapsam teorileri, bireyin içinde olduğu durumu ve kiĢiyi belirli bir açıdan 

harekete geçiren etkenleri izah etmeye odaklanır. Bu kuramlar, kiĢinin sahip 

olduğu ihtiyaç ve dürtülerin yanı sıra bu dürtülerin il aĢamasını araĢtırarak bireyin 

davranıĢlarını açıklamaya çalıĢır. Bu teoriler, bireyin hangi ihtiyaçlarının 

öncelikli olduğunu ve bu ihtiyaçlar doğrultusunda nasıl hareket ettiğini 

anlamamıza yardımcı olur. Bilinen kapsam kuramları da Ģunlardır (TaĢdemir, 

2013: 23). 

a. Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Kuramı 

Ġhtiyaçlar hiyerarĢisi kuramı, klinik psikolog Maslow‟un incelemelerine 

dayanmaktadır. Maslow bireylerin davranıĢlarını değerlendirdiği 

araĢtırmalarında, bireylerin belirlediği hedefler ve bu hedeflere varmak için ne tür 

davranıĢları sergilediği araĢtırılmıĢtır. Maslow, insanların varlıklarını devam 

ettirebilmek için fizyolojik anlamda ihtiyaçlarını karĢılamakla baĢlayıp kendini 

gerçekleĢtirmeye kadar uzanan süreçte belli basamaklarını olduğunu 

desteklemektedir. Ayrıca, bu basamaklardaki ilk ihtiyaçların karĢılanmaması 

durumunda, diğer üst basamaklardaki ihtiyaçlarında karĢılanmasının gereksiz 

olduğunu belirtmektedir. Bu nedenle, bireyler hayatları boyunca değiĢik 

kademelerdeki ihtiyaçlarını karĢılamaya yönelik davranıĢlar sergilerler (Kula ve 

Çakar, 2015: 194). 

Maslow‟un belirttiği üzere, karĢılanan bir ihtiyacın yalnız bir eylem ya da 

eylemler neticesinde tam olarak veya devamlı tatmin sağlayamayacağı doğrudur. 

Bireysel ihtiyaçlar devamlı olarak ortaya çıkabilir ve bunlar uygun Ģekilde 

davranıldığında tekrar tekrar giderilebilir. Ayrıca, birçok ihtiyaç aynı zamanda 

gün yüzüne çıktığında, bu durum, ihtiyaçların değiĢkenlik göstermeyen bir 

hiyerarĢik düzende karĢılandığı düĢüncesiyle ters düĢer (ġimĢek, 1995).  



43 

Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisi bağlamında hedeflerin gerçekleĢtirilmesi 

ile fiziksel ihtiyaçlardan kiĢinin geliĢimine yönelik ihtiyaçları Ģekil 3‟de 

gösterilmektedir. 

 

ġekil 2. Maslow Ġhtiyaçlar  Piramidi 

Kaynak:  (Kula ve Çakar, 2015: 194) 

Maslow‟un (1943) kuramına göre Ģekil 3‟de gösterilen katmanlar 

aracılığıyla ihtiyaçlar hiyerarĢisi açıklanmaktadır. Ġlk katman, en temel fiziksel 

ihtiyaçları temsil eder ve bunlar beslenme, içme, barınma, uyku gibi 

gereksinimleri içerir. Bir sonraki katman güvenlik ihtiyaçlarıdır. Bireylerin 

bedensel güvenliği, ruhsal sağlığı ve yaĢlılık dönemlerinde korunma ihtiyaçları 

gibi çatıĢmalardan uzak güvenli bir ortamda yaĢama arzusunu yansıtır. Üçüncü 

katman sosyal ihtiyaçları temsil eder, sevme, sevilme, ait olma, iliĢki kurma gibi 

sosyal iliĢkilere duyulan ihtiyacı içerir. Dördüncü basamak, statü, baĢarı, takdir 

ve saygı görme gibi bireyin kendini gerçekleĢtirmesine yönelik ihtiyaçları kapsar. 

En üst katman ise bireyin kendini gerçekleĢtirmesi ve potansiyelini fark etmesi ile 

ilgilidir. Bu katmanda. Birey kendi yeteneklerini kullanarak baĢarıyı elde etmeye 

yönelir (Cao ve diğ., 2013). Bireyler, tüm katmanlardaki ihtiyaçlarını 

giderdiklerinde kendini gerçekleĢtirme ve yeteneklerini geliĢtirme ihtiyacı ortaya 
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çıkar. Temel ihtiyaçların karĢılanması, kiĢiliğin geliĢmesi için önemli bir adımdır 

ve bireyin hayatı boyunca bu ihtiyaçlarının karĢılanması gerekmektedir (Eren, 

2017: 506). 

b. Alderfer’in ERG Kuramı 

Clayton Alderfer, Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisini sadeleĢtirerek 

oluĢturduğu bir kuramdır. Bu teoride ihtiyaç sıralaması daha basit bir yapıya 

sahiptir, ancak yine de Maslow‟un sınıflandırmasındaki ihtiyaç sıralaması temel 

alınmaktadır. Ġlk olarak en düĢük kademedeki ihtiyaçların tatmini sağlanmalı, 

ardından yüksek kademedeki ihtiyaçlar karĢılanmalıdır (Koçel, 2005). Ġngilizce 

Existence- Relatedness- Growtg (VaroluĢ-ĠliĢki-GeliĢme) kelimelerinin baĢ 

harflerinden oluĢan kuram, 3 temel belirleyici ihtiyaca odaklanmaktadır. Bu 

ihtiyaçlar sırasıyla varoluĢ, iliĢki kurma ve geliĢtirme ihtiyaçlardır.  Bu ihtiyaçlar 

Maslow‟un kuramında olduğu gibi hiyerarĢik bir yapıda ortaya çıkar. Ġlk olarak 

da fizyolojik ihtiyaçlar ön plandadır. Ġnsanlar, öncelikle fiziksel anlamda 

varlıklarını sürdürmek zorundadır. Ġkinci aĢamada sevgi ve saygı ihtiyaçları yer 

alırken, üçüncü aĢamada ise kendini gerçekleĢtirme ihtiyacı önem kazanır (Tekin 

ve Görgülü, 2018: 1561). 

 

ġekil 3. ERG Modeli ve Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi KarĢılaĢtırması (Tekin ve Görgülü, 

2018: 1562) 

Bu kuramda 3 temel gereksinimden söz edilmiĢtir. Birincisi Var olma 

(Exictence), fiziksel olarak yaĢamın devamını sağlamakla ilgilidir. Bu kategori, 

beslenme, su, barınma, iĢveren tarafından karar verilen ücret, fiziksel bakımdan 

çalıĢma Ģartları gibi ihtiyaçları içerir. Bu gereksinimler, Maslow‟un temel 
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gereksinimlerini az da olsa güvenlik ihtiyaçlarını hatırlatır. Ġkincisi Aidiyet, iliĢki 

kurma, beraber olma (Relatedness), bireyler arasındaki iliĢkiyi sağlamaya yönelik 

bir gereksinimdir. ĠliĢki ihtiyaçları, bireyin sağlam bir iletiĢim zarfında diğer 

insanlarla duygu ve düĢüncelerini paylaĢmasını ve tatmin olmasıyla ilgilidir. Bu 

ihtiyaçlar Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisindeki sevgi ve ait olma 

gereksinimleriyle iliĢkilidir. Diğer bir ifadeyle, iliĢki ihtiyacı, kiĢinin diğer 

insanlarla iliĢkilerini, duygusal bakımdan destek, saygı, aidiyet ihtiyaçlarını 

karĢılayacak tatminleri içerir. ĠĢ ortamında bu ihtiyaçlar iĢ arkadaĢları ve sosyal 

iliĢkiler aracılığıyla; çalıĢma ortamı dıĢında ise arkadaĢlar ve aileyle 

karĢılanabilir. Son olaraktan GeliĢme ihtiyaçları (Growth), Maslow‟un ihtiyaçlar 

hiyerarĢisi kuramında olan kendini gerçekleĢtirme ihtiyacıyla iliĢkilidir. Ayrıca 

bireyin geliĢip ilerlemesi, baĢarı elde etme ve sorumluluk alma gibi 

gereksinimleri de içermektedir. GeliĢme ihtiyaçları, bireyin potansiyelini 

maksimize etme, kiĢisel büyüme ve yeteneklerini geliĢtirme arzusunu ifade eder. 

Bireyler, kendi becerilerini ve yeteneklerini kullanarak tatmin edici bir yaĢam 

sürdürmek için bu ihtiyaçları karĢılamak isterler (Çetinkanat, 2000: 16-17). 

c. McClelland’ın BaĢarı Ġhtiyaç Kuramı 

McClelland tarafından geliĢtirilen bu kurama göre, kiĢilerin baĢarıya bağlı 

gereksinimlerin üst düzeyde önem arz etmektedir ve bu gereksinimler iĢ 

yaĢamının temel ihtiyaçları içerisinde gösterilmektedir (UlukuĢ, 2016: 251). 

McClelland‟ın kuramında üç temel ihtiyaç grubu vardır. Bu ihtiyaç grupları, 

baĢarıya yönelik ihtiyaçlar, güç ihtiyacı ve sosyal aidiyet ihtiyacıdır. Ayrıca bu 

ihtiyaç grupları göreceli olarak farklılaĢabilir ve değiĢik toplumlarda değiĢik 

düzeylerde bulunabilir. KiĢilerin özelliklerinde, ihtiyaçları biçimlendiren belli bir 

özellik bulunmaktadır (Thiagaraj ve Thangaswamy, 2015: 467). McClelland bu 

üç ihtiyaç arasında en çok baĢarı dürtüsünün bireyi ve toplumu etkisi altına 

aldığını söylemektedir. Birey yaptıkları Ģeyler baĢarılı olmayı istemesine rağmen  

baĢarısız olmaktan da yüksek oranda korku ve endiĢe hissetmektedir ve bu korku 

kiĢiyi baĢarıya ulaĢtırma noktasında engelleyecek, bu korkunun yok olması 

durumunda da baĢarılı olma arzusu kiĢiyi faaliyette bulunmaya teĢvik edecektir 

(Eren, 2000). Güç ihtiyacı, bireylerin diğer insanlar üzerinde etki sahibi olma, 

kontrol etme ve liderlik rolleri üstlenme arzusunu ifade eder. Bu ihtiyaç grubuna 

sahip kiĢiler, güçlü ve etkili olma çabası içinde olup, karar alma süreçlerine 
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katılmayı ve diğer insanları yönlendirmeyi tercih ederler. Sosyal aidiyet ihtiyacı, 

kiĢilerin diğer insanlarla bağlantı kurma, kabul görme ve ait olma arzusunu ifade 

eder. Bu ihtiyaç grubuna sahip kiĢiler sosyal iliĢkilere değer veriri, iĢ ortaklığı 

yapmaktan zevk alır ve baĢka insanlarla beraber çalıĢma ortamlarında daha 

motive olur. McClellanda göre bu ihtiyaç grupları kiĢilerin davranıĢları ve 

performanslarını etkiler ve kuram, liderlik, iĢ performansı ve motivasyon gibi 

alanlarda insan davranıĢlarını anlama ve yönetme süreçlerine katkıda bulunur. 

d. Çift-Faktör Kuramı 

Herzberg‟in çift etmen kuramı, iki değiĢik etmene dayalı bir sisteme 

sahiptir. Bunlar hijyen etmenleri ve motive edici etmenlerdir. Bu etmenler, 

kiĢilerin tatmin düzeylerini belirleme de önemli bir rol oynar. Herzberg‟in çalıĢan 

bireyleri motive eden ve iĢ tatminine katkı sağlayan etmelerin kiĢilerin istek ve 

beklentilerini gidermesi noktasında çok büyük önem teĢkil ettiklerini ve olumlu 

düzeyde bir tutum sergilediklerini söylemiĢtir. ÇalıĢan bireylerin kendi 

sorumluluklarına karĢı yansıtmıĢ oldukları baĢarı ve kiĢisel geliĢimleri 

motivasyonlarının temel kaynağıdır (Adıgüzel, 2010: 25). Yani ona göre, hijyen 

etmenleri iĢ tatminsizliğini önlerken, motive edici etmenler iĢ tatminini sağlar. ĠĢ 

tatmin düzeyini artırmak için sadece hijyen etmenlerinin iyileĢmesi yeterli 

değildir, aynı zamanda motive edici etmenlere de odaklanmak gerekmektedir.  

Bu kuram çalıĢma yaĢamında iĢi bırakma ve tatminsizliğe sebep olacak 

etmenlerin hijyen etmeni olduğunu açıklamaktadır. Bu faktörlerin, iĢ görenin  

bakıĢ açısından olması gerek faktörler olarak algılanması yeterli birikime sahip 

olduklarında yalnızca yaptığı iĢinde çalıĢmayı sürdürmesine imkân sağlar fakat 

mutlu olmaz. ÇalıĢan bireylerin iĢ tatminsizliği yalnızca belli baĢlı faktörlere 

bağlıdır. MaaĢı istediği oranda olması çalıĢan birey tarafından olması gereken bir 

durum olarak görüldüğü için iĢ tatminine sebebiyet vermez fakat yeterli oranda 

olmaması çalıĢan bireyin iĢi bırakmasına sebep vermektedir. Benzer bir örnek 

daha verecek olursak taktir edilmek iĢ tatmin düzeyin artırmakta fakat takdir 

edilmenin olmaması durumunda kiĢi çalıĢtığı iĢi bırakmamaktadır (Küçüközkan, 

2015: 105). 

Bu kuram, iĢletmelerin çalıĢanları tatmin etmek ve performanslarını 

artırmak için ihtiyaç duydukları faktörleri anlamalarına yardımcı olur. ĠĢ tatmini 
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ve motivasyonun yönetilmesi, verimlilik, çalıĢan bağlılığı ve iĢten ayrılma 

eğilimleri gibi konularda önemli bir rol oynar. 

2. Süreç Teorileri 

Süreç kuramları, bireylerin motivasyonlarını ilk andan itibaren nasıl 

Ģekillendiğini ve davranıĢlarının nasıl ortaya çıktığını araĢtıran teorilerdir. Bu 

kurumlar, kiĢilerin motivasyon sağlayan faktörleri ne bakımdan yorumladıklarını 

ve bu motivasyonun ne tür etmenler tarafından sağlandığını izah etmeyi amaçlar 

(Topaloğlu, 2006: 13). Süreç teorileri, motivasyonla ilgili değiĢken çeĢitlerini 

(değer, gereksinim, istek ve algı) ve bu çeĢitlerin motivasyon sağlamak için ne 

Ģekilde bütünleĢtiğini açıklamaya çalıĢır (Metle, 2001: 314). Süreç kuramları, 

insanların motivasyonlarını etkileyen süreçleri ele alır. Bu süreçlerin kiĢilerin 

amaçlarını tespit etmesi, beklentilerini değerlendirmesi, uğraĢlarını yönlendirmesi 

ve sonuçları değerlendirmesini kapsar. KiĢiler, farklı motivasyonel teorilere 

odaklanarak çevresel uyaranları ve kendi içsel yorumlamalarını dikkate alarak 

motivasyonel uyaranları tespit ederler. Bu içsel unsurlara ilaveten birçok dıĢsal 

unsurda bireyin davranıĢını ve motivasyon sürecini etkiler (Koçel, 2005: 644).  

Süreç kuramları, kiĢilerin motivasyonlarının karıĢık bir olgu olduğunu 

vurgular. Motivasyonun yalnızca dıĢsal unsurlarla iliĢkili olmadığını, aynı 

zamanda kiĢilerin kendi içsel fikirleri, istekleri ve değerlendirmeleri tarafından da 

etkilendikleri dikkate alınır. Sonuç olarak bu kuramlar, iĢletmelerin ve liderlerin 

motivasyonu yükseltmek ve kiĢileri daha etkili bir biçimde yönetmek için 

stratejiler yaratmalarına imkân tanır. 

a. Vroom’un BekleyiĢ Teorisi 

Vroom‟un motivasyon kuramı, günümüzde ön plana çıkan bir motivasyon 

teorisidir. ÇalıĢanların motivasyonunu beklentilere dayandırıldığını ifade 

etmektedir. Bu kurama göre, çalıĢan bireylerin görev ve sorumluluklarını 

baĢarıyla yerine getirmeleri neticesinde belirli beklentilere sahip oldukları ödüller 

vardır. Bu ödüllerin beklenmesi, bireyin motivasyonunu sağlayan önemli bir 

süreçtir (Ertürk, 2006: 147). 

Vroom‟un motivasyon kuramında, çalıĢan bireylerin motivasyon düzeyi, üç 

temel faktöre dayanmaktadır. Bunlar, Beklenti, Araçsallık ve Valens (arzulama 

derecesi) olarak adlandırılan kavramlardır. BekleyiĢ, çalıĢanların belirli bir 
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performans gösterdiğinde istediği sonuca ulaĢma beklentisini ifade etmektedir. 

Birey emek göstermekle bir ödüle ulaĢabileceğini düĢünüyorsa yani biri 

bekliyorsa daha çok çaba gösterecektir. Örneğin bekleyiĢi 0 ile 1 arasında bir 

değer olarak düĢünürsek kiĢi belirli bir çaba ile ödül arasında bir bağlantı 

sağlayamazsa, bekleyiĢ sıfır değerini alır (Eren, 2000; Koçel, 2005).  

Araçsallık, çalıĢanın performans durumunda elde edeceği ödülün değerini 

ve iliĢkisini ifade eder. Örneğin yüksek maaĢa sahip bir bireyin  daha iyi bir 

konuma sahip olması, ailesine çok iyi bakabilmesi için araç olmaktadır. Aksi 

durumda yüksek maaĢ pek bir anlam ifade etmemektedir (Koçel, 2005). Valens 

(arzulama derecesi) ise çalıĢanın kiĢinin elde ettiği ödülün değerini ve tatmin 

düzeyini ifade eder. Bu kuram ihtiyacın Ģiddetini belirleme de önemli bir rol 

oynar, anacak bu Ģiddet her birey için farklılık gösterebilir. Bazıları için belirli bir 

ihtiyaç önemliyken diğerleri için önemsiz olabilir. Bu kuramda, çalıĢanların çaba 

ile baĢarı arasındaki bağlantıyı nasıl algıladıkları önemlidir, aynı Ģekilde 

yöneticilerin de çaba ile ödül arasındaki bağlantıyı ve bu geçiĢleri sağlayacak bir 

sistem oluĢturması gerekmektedir (Gökalp, 2010: 27).  Sonuç olarak, Vroom‟un 

motivasyon kuramı, çalıĢanların motivasyonunu beklentileri ve ödüller arasındaki 

iliĢkiye dayanmaktadır. Bu kuram, iĢletmelerin ve liderlerin çalıĢanların 

motivasyonunu artırmak ve performanslarını geliĢtirmelerine yardımcı olabilir.  

b. Lawler ve Porter’ın GeliĢtirilmiĢ Beklenti Teorisi 

Bu kuram, Lawler ve Porter tarafından Vroom‟un beklenti kuramından 

uyarlanırmıĢtır.  Teoriye göre, çalıĢan bireylerin istek ve beklentilerinin 

sağlanması yalnızca iĢ tatmini bakımından yeterli düzeyde değildir. Kuram bu ön 

koĢulların ardından, çalıĢan bireylerin ödüllendirmeye bağlı örgütsel adalet 

düĢüncesinin pozitif olması gerektirdiğini de belirtir. ÇalıĢan bireyler öncelikle 

kendi kurumlarının, sonradan ise diğer kurumlardaki çalıĢanların gösterdiği 

performansa dayalı olarak elde ettikleri ödülleri değerlendirirken adaletsiz bir 

durumla karĢılaĢırlarsa iĢ tatmini gerçekleĢmez. Bu kuramda, çalıĢan bireylerin 

ödüllendirmeyle ilgili algısının da olumlu olması gerekmektedir. Kuramın bir 

diğer özelliği ise çalıĢanların rollerinin net bir Ģekilde tanımlanmasının ve  

performans değerlendirmelerinin bu tanımlara uygun olarak yapılmasının 

gerekliliğini vurgulamasıdır (Cansız, 2019: 41). 
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Lawler-Porter modeli, yöneticiler için büyük bir öneme sahiptir, çünkü 

motivasyon sürecinde çeĢitli unsurlara odaklanmaktadır. Yöneticiler için rehber 

niteliğinde olan bazı önemli maddeler Ģunlardır (ġimĢek, 1995): 

 Değerli ödüller sunun. 

 ÇalıĢanlara, çabalarının ödüllendirileceğini hissettirin. 

 ĠĢleri, yüksek performansa yönelik çabaların etkili olacağı biçimde nizam 

edin. 

 Yetenekli bireyleri iĢe alın. 

 ÇalıĢanları sorumluluklarını iyi bir Ģekilde yapmalarını sağlayacak 

biçimde eğitin. 

 Görevleri, performansın ölçülebilir olduğu bir biçim düzenleyin.  

 Performansa dayalı ödül programları oluĢturun. 

 Ödüllerin adaletli ve hakkaniyete uygun olduğundan emin olun ve 

çalıĢanlarında bu Ģekilde düĢünmelerini sağladığın. 

Lawler-Porter‟ın geliĢtirilmiĢ beklenti kuramı, ödüllendirme konusunda 

derinlemesine bir araĢtırma içerir. ÇalıĢan bireylerin içsel ve dıĢsal tatminlerinin 

oluĢmasında, verilen ödüller önemli bir değerlendirme sürecinin sonuçlarıdır. 

Ġçsel ve dıĢsal ödüllerin kurum içinde nasıl algılandığı, çalıĢanların zihinlerinde 

gerçek değerini oluĢturur. Bu belirlenme süreci, çalıĢan bireyin mutsuz olmasına 

ve performansına olumsuz bir etki yapmasına neden olabilir. ÇalıĢanlar, 

beklentilerinin altında bir ödül elde ettiklerinde iĢ tatmini yaĢamazlar (Eren, 

2017: 541). 

c. Adams’ın Ödül Adaleti veya EĢitlik Teorisi 

Adams‟ın eĢitlik teorisi, bireylerin motivasyonunu, kendi algıladıkları 

eĢitlik veya adalet durumuna dayandırdığı bir kuramdır. Bu teoriye göre, insanlar, 

iĢ ortamında kendi çabalarının karĢılığında hakkaniyetli bir Ģekilde 

ödüllendirilmeyi beklemektedirler. Adams araĢtırmalarında kiĢilerin kendilerine 

taktim edilen ödüllerle diğerlerine taktim edilen ödülleri devamlı bir biçimde 

karĢılaĢtırdıkları ve kendileri için uygun görülen ödüllerin benzer düzeyde 
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baĢarıyı yansıtan bireylerle nasıl bir oranda denk olduklarını tespit etmeye 

çalıĢtıkları ifade edilmiĢtir (Eren, 2000). 

Adams‟ın eĢitlik teorisi üç temel bileĢeni içerir: çıktılar, çabalar ve 

karĢılaĢtırma diğerleridir. Çıktılar, çalıĢanın elde ettiği ödüller veya sonuçlardır, 

örneğin maaĢ, terfi, tanınma veya statü gibi unsulardır. Çabalar ise çalıĢanın iĢ 

performansı, zaman ve enerji gibi kaynaklardır. KarĢılaĢtırma diğerleri ise bireyin 

kendi çıktılarını diğer çalıĢanlarla karĢılaĢtırarak adaletli bir biçimde 

değerlendirdiği referans noktalarıdır. Adams çalıĢanların ulaĢtığı çıktılarla, 

girdileri (bilgisi, tecrübesi, çabası)arasından bir uyuĢmazlık söz konusuysa; girdi-

çıktı oranı, kendisi ile yanı iĢte çalıĢan diğer çalıĢanlarla kıyas edildiğinde eĢit 

olmayan bir dağılım söz konusuysa adaletsizlik oluĢmaktadır. Bu tam anlamıyla 

bireylerin algılarına bağlı olarak var olmaktadır. Eğer adaletsizlik algılanıyorsa 

çalıĢan adaleti sağlamaya çalıĢmaktadır. Fakat hakkaniyetsizlik kendi aleyhine ise 

kiĢi genel olarak bu durumu iĢ performansını azaltmayla yansıtmaktadır (Tevrüz, 

1999).  EĢitlik teorisine göre, bir bireyin motivasyonu, kendi çabalarının ve  elde 

ettiği çıktıların, karĢılaĢtırma diğerleri ile hakkaniyetli bir biçimde eĢleĢtiği 

zaman en yüksek seviyededir. Bireyler, eĢitlik algısının sağlandığı durumda daha 

yüksek bir iĢ tatmini ve motivasyon yaĢarlar. Ancak, algıladıkları adaletsizlik 

veya eĢitsizlik durumunda, motivasyonları düĢebilir ve iĢ tatminsizliği ortaya 

çıkabilir. 

EĢitlik teorisi, Lawler-Porter modeliyle sıkı bir iliĢkiye sahiptir ve Lawler-

Porter modeli, eĢitlik teorisini kısmen içermektedir. Lawler-Porter modeli, 

performans ile algılanan eĢitlik, ödül ve tatmin arasındaki iliĢkileri içerdiği için 

eĢitlik teorisine oldukça benzerlik gösterir. EĢitlik teorisi, motivasyonun temelini 

oluĢturan bu iliĢkiye odaklanarak motivasyonu açıklar (Koçel, 2005). Adams‟ın 

eĢitlik teorisi, çalıĢanların ödüllendirme sistemlerinin adaletli bir biçimde 

tasarlanması gerektiğini vurgular. Yöneticilerin, çalıĢanların çabalarını ve elde 

ettikleri çıktıları dikkate alarak, ödülleri adil bir Ģekilde dağıtmaları ve 

karĢılaĢtırma diğerlerini de göz önünde bulundurmaları önemlidir. Bu Ģekilde, 

çalıĢanların motivasyonu ve iĢ tatmini artırılabileceğini söyler.  
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d.  Amaç Teorisi 

Locke tarafından geliĢtirilen bir teoridir. Locke ‟un amaç teorisi genel 

tanımıyla amaç motivasyonu iliĢkisine dayanmaktadır. Ġnsanların kiĢisel  

yetenekleri ve tecrübelerine uyumlu olarak belirledikleri uzun süreli hedefler, 

güçlü motivasyon kaynağıdır. Fakat, kiĢilerin hatalı biliĢsel bir çarpıtma ile uygun 

olmayan hedefler belirlemesi, iĢ tatmin düzeyini olumsuz etkileyecektir (Semerci, 

2005: 39). Bu teoriye göre, bireylerin kararlaĢtırdığı hedefler, motivasyon 

seviyelerini etkileyecektir. Zor ve büyük hedefler belirleyen bir kiĢi, kolay 

hedefler ortaya koyan bir kiĢiye göre daha fazla performans sergileyecek ve daha 

çok motivasyon sağlayacaktır. Teorinin temel düĢüncesi, bireylerin kendileri için 

belirledikleri hedeflerin ulaĢılabilirlik düzeyidir (Koçel, 2005). Bu teori, 

insanların iĢlerinde motive olabilmeleri için belirli hedefler ve amaçlar 

belirlemeleri gerektiğini savunur. Amaçlar, bireylerin enerjilerini 

yönlendirmelerine, çaba sarf etmelerine, dikkatlerini odaklamalarına ve hedefe 

ulaĢmak için stratejiler geliĢtirmelerine yardımcı olur. 

Amaç teorisinin temel varsayımı, eriĢilmesi güç ve yüksek amaçlar 

belirleyen bir kiĢinin, kolay ve ulaĢılabilir hedefler belirleyen bir kiĢiye kıyasla 

daha yüksek performans sergileyeceği ve daha fazla motive olacağıdır. Ancak, 

özellikle kamu çalıĢanları açısından bu varsayım her zaman uygun olmayabilir. 

Çünkü kamu sektöründe, performansı belirleyen faktörlerin sadece kiĢisel 

hedeflerle iliĢkili olmadığı ve daha karmaĢık bir yapıya sahip olduğu durumlar 

mevcuttur. Kamu çalıĢanlarının motivasyonunu etkileyen faktörler arasında 

örgütsel hedefler, politikalar, kurumsal kültür, performans değerlendirmesi ve 

ödüllendirme sistemleri gibi unsurlar da bulunmaktadır. Bu nedenle sadece 

bireysel hedeflere odaklanmak, kamu çalıĢanlarının performansını tam olarak 

yansıtmayabilir. Ayrıca, bir kiĢinin kendisine belirlediği yüksek amcalar, zamanla 

motivasyonun azalmasına ve hatta kaybolmasına yol açabilir. Eğer kiĢi sürekli 

olarak eriĢilmesi zor hedeflere odaklanıyorsa ve bunları gerçekleĢtiremediğini 

düĢünüyorsa, motivasyonu olumsuz yönde etkilenebilir. Bunun yanında, bir 

kiĢinin hiçbir amacı olmaması da motivasyon eksikliği ve performans 

düĢüklüğüne neden olabilir. Bu nedenle, kamu çalıĢanların motivasyonunu 

artırmak ve performanslılarını yükseltmek için tek bir yaklaĢımın yeterli olmadığı 

anlaĢılmalıdır. Bireysel amaçlarının yanında örgütsel amaçların ve performansı 
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etkileyen diğer faktörlerinde göz önünde bulundurulması gerekmektedir 

(BaĢtemur, 2006). 

Sonuç olarak bu kuram, bireylerin hedef belirlemesi, performans 

değerlendirmesi ve motivasyonlarını yükseltmesi için yöneticiler ve 

organizasyonlar için rehberlik sağlar. Amaçların belirlenmesi, iĢ tatmini, 

performans ve baĢarıyı teĢvik ederek bireylerin kiĢisel ve iĢ hayatında daha 

verimli olmalarını sağlar. 

ÇalıĢmanın kavramsal çerçevesi tartıĢılmıĢtır. ÇalıĢmanın son kısmını 

oluĢturan dördüncü bölümde; araĢtırmanın amacı ve önemi, çalıĢmanın özgün 

değeri, sınırlılıkları, çalıĢmanın evren ve örneklemi, verilerin toplanması, 

araĢtırmada kullanılan istatistiki yöntem ve teknikleri ortaya koymuĢtur. Son 

olarak bulguların değerlendirilmesi bölümünde araĢtırmadaki istatistiksel 

sonuçlar çizelgelerle ve alanda bu çalıĢmayı destekleyen benzer çalıĢmalarla 

birlikte analiz edilerek yorumlanmıĢtır. 
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IV. ARAġTIRMA BULGULARI 

YapmıĢ olduğum araĢtırma, yaĢamıĢ olduğum Erzurum ili merkezinde 

katılımlı gözlem tekniği ile etkileĢime girdiğim meslektaĢlarım olan öğretmenlere 

daha ayrıntılı ve derinlemesine bire bir gözlemelerim neticesinde elde ettiğim 

bilgilerin toplamını içermektedir. 

A. Amaç/Önem 

Bu çalıĢmanın amacı; Erzurum ilinde bulunan lise okullarında çalıĢan kadın 

öğretmeneler ile erkek öğretmenlerin iĢ tatmin düzeylerinin analiz edilmesi ve 

ulaĢılan veriler neticesinde kadın ve erkek öğretmenlerin çalıĢma yaĢamlarındaki 

iĢ tatmin düzeylerinin karĢılaĢtırılması amaçlanmıĢtır. Bunun doğrultusunda ĠĢ 

tatmin düzeylerinde değiĢiklikler ortaya çıkarsa bunun hangi sebeplerden ötürü 

ortaya çıktığının incelenmesidir. Bu esas amaç  istikametinde bir ulusun 

geleceğine yön veren öğretmenlerin ve eğitim yöneticilerinin iĢ tatmini 

bakımından eğitilmesi ve çalıĢma alanlarındaki iĢ tatmininin ne derece önemli 

olduğunun kavratılması amaçlanmaktadır. ÇalıĢma koĢulları ve eğitim alanları i Ģ 

tatmin düzeyleri dikkate alınarak oluĢturulursa, iĢ tatmin düzeyi oluĢmuĢ kadın ve 

erkek öğretmenlerin çok daha istekli, verimli ve iyi nesiller yetiĢtirip eğiteceğini 

ifade etmek mümkündür. 

Ülkemizde geliĢim tüm alanlarda olduğu gibi yeni nesillerin eğitimine de 

bağlıdır. Eğitim bir sürecin yansımasıdır. Bu süreç, ilk baĢta farkında olarak ya da 

olmayarak, iki ya da daha çok kiĢiyi birbirine bağlar; onları birbiriyle etkileĢimini 

sağlar ve birlikte bilgi ve fikir alıĢveriĢinde bulunmalarını sağlar. Bu bakımdandır 

ki, eğitim okulun çevresini aĢıp; her yaĢtan ve hayatın her evresinde fark edilen 

bir süreç olup çıkar (Tanilli, 1988). GeliĢimin bir bütün olduğu ve bu bütünün 

eğitimle sağlanacağı fikrinden hareketle sağlıklı, düzgün nesiller ve iyi bir 

gelecek; biliĢsel geliĢim ve bedensel geliĢimin birlikte tamamlanmasına bağlıdır. 

Burada en önemli görev ve sorumlulukta yeni nesilleri yetiĢtiren öğretmen lere 

düĢmektedir. Öğretmensiz bir eğitim kurumu, okul ortamının oluĢması 



54 

imkansızdır. Toplumların geliĢip değiĢmesinde öğretmenlerin etkisini göz ardı 

etmek imkansızdır. Bu açıklamalar doğrultusunda kadın ve erkek öğretmenlerin, 

kaliteli eğitim ekseninde çalıĢma yaĢamlarındaki iĢlerinden ne derece tatmin ve 

memnun oldukları, öğretmenlerin iĢ tatminlerinin sağlanabilmesi için onların 

öğretmen arkadaĢları ile iletiĢimlerinin güçlü olmasına iyi iliĢkiler 

kurabilmelerine bunun akabinde çalıĢtıkları okuldaki fiziksel koĢulların yeterli 

imkana sahip olması, maddi olarak yeterli kazancı sağlamaları tüm öğretmenlerin 

fiziksel ve bedensel olarak kendilerini iyi hissetmelerine imkân verecektir 

(ġimĢek, Akgemci ve Çelik, 2003). Bahsedilen tüm bu eylemlerin etkili ve 

verimli olabilmesi öğretmenlerin çalıĢma ortamlarından istedikleri tatmini 

alabilmelerine bağlıdır. 

Bu iĢ tatmininin sağlanma noktasında da eğitim kurumundaki yöneticilere 

büyük iĢ düĢmektedir. Bu amaç doğrultusunda yöneticiler çalıĢanların iĢ 

tatminleri ile alakalı üç neden ortaya koymuĢlardır. Ġlki yaptığı iĢten tatmin 

olmayan çalıĢan yaptığı iĢi boĢlar ve mümkün olduğunca iĢi bırakmanın, farklı bir 

çalıĢma alanına geçmenin fırsatlarını arar. Bu durum örgüte ciddi zararlar verir. 

Ġkinci neden iĢ tatmini oldukça fazla olan kiĢiler daha sağlıklıdır ve daha uzun 

süre yaĢamlarını sürdürürler. Üçüncü ve son neden ise iĢ tatmini yüksek olan 

kiĢiler bunu iĢ dıĢındaki yaĢamlarına da yansıtır. Bu nedenler ekseninde yaptığı 

iĢinden tatmin olan i ise iĢine zamanında gelir iĢini boĢlamaz. Kendi iĢiymiĢ gibi 

iĢ yerini sahiplenir. Ayrıca iĢi bırakma düĢüncesi çok düĢüktür. Bunlar 

araĢtırmalarla kanıtlanmıĢtır (Özkalp ve Kırel, 1997). Bu açıklamalardan da 

anlaĢılacağı üzere bireylerin yaptıkları iĢten tatmin olmaları hem çalıĢma 

hayatları hem de çalıĢma dıĢındaki hayatlarını Ģekillendirmektedir. ĠĢ tatmin 

düzeyi yüksek olan bireylerin çalıĢma verimliklerinin de yüksek olduğu 

anlaĢılmaktadır. Bu çalıĢmada kadın ve erkek öğretmenlerin iĢ tatmin 

düzeylerinin farklı olup olmadığı, çalıĢtıkları alandan maksimum verimi alıp 

almadıkları bir verim aldılarsa aldıkları bu verimin onların iĢ alanlarındaki 

çalıĢmalarına faydasının olup olmadığı tespit edilip araĢtırılması amaçlanmıĢtır.  

B. ÇalıĢmanın Özgün Değeri 

Yapılan literatür taramasında iĢ tatmin düzeylerinin lise üzerine yapılmıĢ 

çalıĢmalarının sınırlı olduğuna rastlanmıĢtır. Erzurum ilinde ise sadece lise 
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öğretmenleri üzerine yapılmıĢ böyle bir çalıĢma bulunmamaktadır. Kadın 

öğretmenler ile erkek öğretmenlerin iĢ tatmin düzeylerinin farklı olup olmadığa 

alakalı tespitler sosyolojik belirleyicidir. „„Huberman‟a (1992) göre, kadınların 

erkek öğretmenlere kıyasen yaptıkları iĢlerinden daha tatmin olduklarını ayrıca 

kadın öğretmenler ve erkek öğretmenler arasındaki iĢ tatmin farklılığının öğretme 

yeterliliğinin artıĢıyla yükseleceğini söyler. Huberman, cinsiyetler arasındaki iĢ 

tatmin düzeyleri arasındaki değiĢikliğin sebebini okullardaki organizasyon 

kültürünün kadın öğretmenlere kıyasen erkek öğretmenleri daha çok etkilediğini  

düĢünmektedir. ‟‟Bu huberman‟ın açıklamalarından da anlaĢılacağı üzere 

toplumsal cinsiyet bağlamında iĢ tatmin düzeylerinde de farklıklarının görülmesi 

söz konusudur. 

ĠĢ tatmin düzeyinin yaĢamın birçok alanında önemli bir etkiye sahip 

olduğunu fakat bu alanda yeterli düzenlemelerin yapılmadığı ve gerekli önemin 

verilmediği düĢünülmektedir. Bu çalıĢmada iĢ tatmin düzeyini eğitim kurumları 

ekseninde öğretmenler üzerinden incelenmesi amaçlandı çünkü bir toplumun 

geliĢip değiĢmesinde en önemli kurumlardan birisinin aile kurumundan sonra 

eğitim kurumu olduğu görülmektedir. Eğitim kurumları bireylerin belli bir alanda 

ya da konuda bilgi, beceri, geliĢimlerini sağladıkları alandır. Bu bireylerin beceri, 

yeteneklerini ve kiĢiliklerini geliĢtirmelerine yardımcı olan kiĢilerde 

öğretmenlerdir. Bu açıklamalar doğrultusunda bir neslin geliĢip ilerlemesini 

sağlayan öğretmenlerin çalıĢtıkları eğitim kurumlarında eĢit ve adil bir Ģekilde 

çalıĢmaları, çalıĢtıklarının karĢılığını eĢit bir Ģekilde alabilmeleri öğretmenler 

arasındaki iletiĢimin etkili ve verimli olmasını sağlayacağı, öğretmenlerin 

çalıĢtıkları ortamda daha verimli, daha istekli ve daha mutlu çalıĢmalarına 

sağlayacağı düĢünülmektedir. Burdan da anlaĢılacağı üzere bir kurumdaki iĢ 

tatmin düzeyi ekseninde orada çalıĢanların istek ve beklentilerinin dikkate 

alınarak düzenlemeler yapılması çalıĢma alanlarındaki verimliliği sağlayacağı bu 

da içinde bulunduğumuz toplumun geliĢmesine, değiĢmesine ve kalkınmasına 

yardımcı olacağını söyleyebiliriz. Bu açıklamalar ıĢığında çalıĢma konum olan; 

kadın öğretmenler ile erkek öğretmenler ‟in toplumsal cinsiyet bağlamında 

çalıĢma yaĢamlarındaki iĢ tatmin düzeylerinin incelenmesi literatüre faydalı 

olacak önemli bir çalıĢma olduğunu düĢünmekteyiz. 
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C. Alan, Veri Kaynakları, Yer- Süre ve Destek 

AraĢtırma evrenini Erzurum Ġli Merkezi oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın 

örneklemi rastgele örneklem yöntemiyle seçilen Erzurum ili merkezinde yaĢayan 

lisede çalıĢan öğretmenlerdir. Ana kütle büyüklüğünün bilindiği durumlarda 

uygun örneklem büyüklüğü için Ģu formül kullanılır; n=(Nt^2 pq)/(d^2 (N-1)+t^2 

pq). Yapılan hesaplama sonucunda, uygun örneklem büyüklüğünün 384 ve üzeri 

olduğu belirlenmiĢtir (Büyüköztürk, 2011). Örneklem yapısı incelendiğinde 384 

öğretmene ulaĢmak hedeflenmektedir. Toplam 23 okul‟a anket uygulanmıĢtır. 

Okullardaki öğretmenlerle yüz yüze anket uygulanılacaktır. Ġki bölümden 

oluĢan anket formunun, katılımcıların sosyo-demografik özelliklerini belirlemek 

üzere tarafımızca hazırlanan birinci bölümünde 10 adet soru bulunmaktadır. 

Anket formunun ikinci bölümünde ise, 20 sorudan oluĢan Minnesota ĠĢ Tatmini 

Ölçeği (MSQ) bulunmaktadır. Bu ölçekte „iĢ tatmini‟ iç ve dıĢ faktör olarak iki alt 

boyutta sınıflandırılmıĢtır. Bu sınıflandırmada iç faktörler Hezberg‟in güdüleyici 

faktörlerini, dıĢ  faktörler ise hijyen faktörlerini temsil etmektedir. 12 soru ile iç  

faktörler, 8 soru ile de dıĢ faktörler değerlendirilebilmektedir. Ġçsel tatmini 

ölçmeye yönelik sorular çalıĢanların iĢin kendisi ile ilgili neler hissettiklerini, 

dıĢsal tatmini ölçmeye yönelik sorular ise çalıĢanların iĢletme ile ilgili neler 

hissettiklerini yansıtmaktadır. Kadın ve erkek öğretmenlerin iĢ tatminlerini 

ölçmeye yönelik kullanılan sorularda 5 Düzeyli Likert Tipi Ölçek kullanılmıĢtır.  

ÇalıĢmada neticesinde ulaĢılan sonuçlar öğretmenlerin Minnesota iĢ tatmini 

ölçeğine vermiĢ oldukları cevaplarla sınırlı olacaktır. ÇalıĢmanın örneklemini 

oluĢturan öğretmenlerin kendilerine uygulanan anketi doğru bir Ģekilde 

yanıtladıkları varsayılmaktadır. ÇalıĢmanın tüm masrafları tarafımca 

karĢılanacaktır. ÇalıĢmanın tahmini bitiĢ süresi 2023 yılının Haziran ayıdır.  

D. Yöntem ve Teknikler 

Bu araĢtırma iliĢkisel tarama modelinde bir alan araĢtırması olup var olan 

durum açıklanmaya çalıĢılmıĢtır. ÇalıĢmada veri toplama aracı olarak yüz yüze 

anket kullanılacaktır. AraĢtırmanın literatür taramasında, elektronik kaynaklar ve 

uluslararası kütüphanelerinden faydalanılmıĢtır. AraĢtırmada yer alan ölçeğin iĢ 

tatmini ile alakalı olan kısmında Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeği‟nin (MSQ) 20 



57 

maddelik kısa formu kullanılmıĢtır. Anket sonuçları sosyal bilimlerde istatistik 

(SPSS) yöntemleriyle analiz edilmiĢtir. Verilerin çözümlenmesi sürecinde 

öncelikle kiĢisel bilgi formu değerlendirilerek bireysel özelliklerin betimsel 

analizleri yapılmıĢtır. Bu aĢamada, araĢtırma grubunu oluĢturan kiĢilerin bireysel 

özelliklerini betimleyici frekans ve yüzdelik dağılımları çıkarılmıĢtır. Hipotezi 

test etmek için; Katılımcıların iĢ tatmin düzeylerinin cinsiyet, medeni durum, 

çalıĢtıkları pozisyon, çalıĢtıkları kurum değiĢkenlerine göre anlamlı bir farklılık 

bulunup bulunmadığı belirlemek amacıyla bağımsız örneklem t-testi analizi 

yapılmıĢtır. Öğretmenlerin iĢ tatmin düzeylerinin yaĢ, kıdem durumu, ücret, 

öğrenim durumu değiĢkenlerine göre anlamı bir farklılık bulunup bulunmadığını 

tespit etmek amacıyla tek yönlü varyans analizi (ANOVA) yapılmıĢtır. ĠĢ tatmini 

düzeyine iliĢkin olarak ilk aĢamada normal dağılım sınaması için Kolmogorov -

Simirnov testine bakılmıĢtır. Buna göre P= 0.00<α = 0.05 olduğu için bu 

değiĢken normal dağılmaktadır tespitine ulaĢılmıĢtır. Bu nedenle ANOVA testi 

seçilmiĢtir. 

Yapılan Anova testi sonucu iĢ tatmin düzeyleri arasında ortaya çıkan 

farklılığın değiĢkenlerdeki hangi kategoriler arasında anlamlı farklılıklardan 

kaynaklandığını tespit etmek için Post Hoc (Çoklu KarĢılaĢtırma) analizlerinden 

varyansların gruplar arasında homojen dağılması, verilerin gruplara göre normal 

dağılma sahip olması ve Anova testi sonucunda gruplar arasında anlamlı farkların 

bulunmasından dolayı TUKEY yöntemi kullanılmıĢtır. Anketin sonuçları güncel 

literatürle kıyaslanarak tartıĢılacaktır. 

ÇalıĢmanın bu bölümünde, Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeğinden elde edilen 

puan ortalamalarına ait tanımlayıcı istatistikler ile verilere ait istatistiksel 

analizlerden elde edilen sonuç ve yorumlara değinilmiĢtir. 
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Çizelge 2. ÇalıĢmaya katılan öğretmenlere ait demografik özellikler ve 

frekans dağılımları 

DeğiĢkenler Kategori N % 

Cinsiyet Kadın 231 60,2 

Erkek 153 39,8 

YaĢ 

 

22-30 148 38,5 

31-40 126 32,8 

41-50 93 24,2 

51+ 17 4,4 

Medeni Durum Evli 225 58,6 

Bekar 159 41,4 

Öğrenim Durumu Üniversite 267 69,5 

. Lisans 108 28,1 

Doktora 9 2,3 

Kaç yıllık öğretmensiniz 1-5 yıl 174 45,3 

6-10 yıl 84 21,9 

11-20 yıl 69 18 

21 yıl+ 57 14,8 

Okuldaki Pozisyonunuz Okul Yöneticisi 47 12,2 

Öğretmen 337 87,8 

ÇalıĢılan kurum Özel Okul 207 53,9 

Devlet Okulu 177 46,1 

Ne kadar ücret alıyorsunuz 5000-7000 28 7,3 

7000-9000 142 37 

9000-11000 54 14,1 

11000-13000 52 13,5 

13000-15000 41 10,7 

15000+ 67 17,4 

Okulun imkânlarını nasıl tanımlarsınız Ġleri 70 18,2 

Orta 239 62,2 

Zayıf 75 19,5 

Mezun olduğunuz fakülte Eğitim 130 33,9 

Edebiyat 102 26,6 

Fen 64 16,7 

Diğer 88 22,9 

Demografik özelliklere göre ankete katılan öğretmenlerin %39.8‟inin  erkek, 

%60.2‟sinin kadın oluĢturmaktadır. YaĢa göre yapılan incelemede ankete katılan 

öğretmenlerin %38,5‟i 22-30 arasında, %32,8‟i 31-40 arasında, %24,2‟si 41-50 

arasında ve %4,4‟ü 51 yaĢ ve üzeri olduğu tespit edilmiĢtir. Medeni durum göz 

önüne alındığında öğretmenlerin %58.6‟sının evli ve %41.4‟ünün bekar olduğu 

ortaya çıkmıĢtır. Öğrenim durumu sorusuna verdikleri cevaplar göz önüne 

alındığında öğretmenlerin %69,5‟inin üniversite, %28,1‟inin yüksek lisans ve 

%2,3‟ünün ise doktora mezunu oldukları tespit edilmiĢtir. Kaç yıllık 

öğretmensiniz sorusuna verilen cevaplara bakıldığında  %45,3‟ünün 1-5 yıl, 
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%21,9‟unun 6-10 yıl, %18‟inin 11-20 yıl ve %14,8‟inin 21 yıl ve üzeri olduğu 

belirlenmiĢtir. Okuldaki pozisyonlar dikkate alındığında katılımcıların 

%12,2‟sinin okul yöneticisi ve %87,8‟inin öğretmen olduğu görülmüĢtür. 

ÇalıĢılan kurumlara bakıldığında öğretmenlerin %53,9‟unun özel okulda ve 

%46,1‟inin devlet okulunda görev yaptıkları anlaĢılmıĢtır. Alınan ücretler dikkate 

alındığında katılımcıların %7,3‟ü 5000-7000 TL arasında,  %37‟si 7000-9000 TL 

arasında, %14,1‟i 9000-11000 TL arasında, %13,5‟i 11000-13000 TL arasında, 

%10,7‟si 13000-15000 TL arasında ve %17,4‟ü ise 15000 TL ve üzeri olduğu 

ortaya çıkmıĢtır. Görev yapılan okulun imkânları göz önüne alındığında 

öğretmenlerin %18,2‟si ileri, %62,2‟si orta ve %19,5‟i zayıf cevabını 

vermiĢlerdir. Mezun olunan fakülteler dikkate alındığında katılımcıların 

%33,9‟unun Eğitim Fakültesi, %26,6‟sının Edebiyat Fakültesi, %16,7‟sinin Fen 

Fakültesi ve %22,9‟unun ise diğer fakültelerden mezun olduğu tespit edilmiĢtir. 

E. Güvenirlik Analizi Sonuçları 

Verilere ait analizlere baĢlamadan önce Ġçsel ve DıĢsal tatmin düzeyi 

kapsamında sorulan sorulara verilen cevaplara ait Güvenirlik analizi sonuçları 

Çizelge 3. ve Çizelge 4.de verilmiĢtir. 

Çizelge 3. Ġçsel tatmin düzeyine ĠliĢkin Güvenirlik Analizi Sonuçları  

Cronbach's Alpha Madde Sayısı 

0.906 12 

Yapılan güvenirlik analizi sonucunda, araĢtırmada kullanılan Minnesota ĠĢ 

Tatmin Ölçeğine ait Ġçsel Tatmin Düzeyi için Cronbach Alpha güvenirlik  

katsayısı 0.906 olarak bulunmuĢtur. Bu katsayı sonucunda ölçeğin yüksek 

derecede güvenilir bir ölçek olduğu belirlenmiĢtir. 

Çizelge 4. DıĢsal tatmin düzeyine ĠliĢkin Güvenirlik Analizi Sonuçları  

Cronbach's Alpha Madde Sayısı 

0.874 8 

Yapılan güvenirlik analizi sonucunda, araĢtırmada kullanılan Minnesota ĠĢ 

Tatmin Ölçeğine ait DıĢsal Tatmin Düzeyi için Cronbach Alpha güvenirlik 

katsayısı 0.874 olarak bulunmuĢtur. Elde edilen bu katsayıya göre ölçeğin yüksek 

derecede güvenilir bir ölçek olduğu belirlenmiĢtir. 
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1. Faktör analizi sonuçları 

Faktör analizi, birçok değiĢken arasındaki iliĢkilerin anlaĢılmasını ve 

yorumlanmasını kolaylaĢtırmak için daha az sayıda temel boyuta indirgemek veya 

özetlemek amacıyla kullanılan bir yöntemdir. Faktör analizinin iki temel amacı 

vardır: değiĢken sayısını azaltmak ve değiĢkenler arasındaki iliĢkilerden yola 

çıkarak yeni yapılar ortaya çıkarmaktır. Faktör analizi, açımlayıcı faktör analizi 

ve doğrulayıcı faktör analizi olmak üzere iki Ģekilde uygulanabilir. Bu çalıĢmada 

doğrulayıcı faktör analizi kullanıldı. Faktör analizinin uygulanabilmesi için belirli 

koĢullara uygun verilerin toplanmıĢ olması gerekmektedir. Bu koĢullar Ģunlardır: 

verilerin doğru Ģekilde ölçülmüĢ olması, en azından Likert tipi bir ölçek 

kullanılarak verilerin elde edilmiĢ olması, verilerin doğrusal iliĢki koĢulunu 

sağlaması ve değiĢkenlerin en az 0.25 ve en fazla 0.90 aralığında değiĢen bir 

korelasyon değerine sahip olması. Analizde kullanılan tüm değiĢkenler arasındaki 

korelasyon katsayıları incelenir. Faktör analizi, her veri seti için uygun 

olmayabilir, bu nedenle verilerin faktör analizi için uygunluğu Kaiser-Meyer-

Olkin (KMO) katsayısı ve Barlett Sphercity testi ile değerlendirilir. Örneklemin, 

korelasyonun güvenirliğini sağlamak için yeterli büyüklükte olması 

gerekmektedir. Bu durumu belirtmek için Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) testi 

yapılır. KMO‟nun 1‟e yaklaĢan bir değer alması uygunluğu gösterirken, 0.5‟in 

altındaki değer kabul edilmez olarak kabul edilir. Barlett testinin ise 0.05 den 

küçük olması gerekmektedir (Çakır, 2014). 

Bu çalıĢmada, doğrulayıcı faktör analizi yöntemi kullanılarak veriler analiz 

edildi ve faktör yapısı incelendi. 

Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği kapsamında hazırlanan sorulara verilen 

cevaplara ait faktör analizi sonucunda elde edilen bulgu ve yorumlar aĢağıda 

verilmiĢtir. 

Ġlk olarak içsel tatmin düzeyine ait bulgular ele alınacaktır. Ġçsel tatmin 

düzeyi; çalıĢanların yapılan iĢin özellikleri sonucunda hissettikleri tatmin 

duygusudur. ĠĢin kendisi ile ilgili olan baĢarma, kazanma, bağımsız çalıĢabilme, 

kontrol hisleri gibi iĢin yapılmasına yönelik faktörler içsel tatmini 

oluĢturmaktadır (Gürkan vd., 2017: 135-136). 
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Çizelge 5. Ġçsel tatmin düzeyine ait faktör analizi sonuçları 

Alt 

Boyut 

Madde Faktör 

Yükü 

Açıklanan 

Varyans 

Cronbach 

Alpha 

Ġçsel 

Tatmin 

Beni her zaman meĢgul etmesi 

bakımından 

0.471 0.55 0.906 

Bağımsız çalıĢma imkânının olması 

bakımından 

0.517 

Ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme 

imkânı bakımından 

0.518 

Toplumda “saygın bir kiĢi” olma Ģansını 

bana vermesi bakımından 

0.425 

Vicdani bir sorumluluk taĢıma Ģansını 

bana vermesi yönünden 

0.676 

Bana garantili bir gelecek sağlaması 

yönünden 

0.580 

BaĢkaları için bir Ģey yapabildiğimi 

hissetmem yönünden 

0.763 

KiĢileri yönlendirmek için fırsat vermesi 

yönünden 

0.749 

Kendi yeteneklerimle bir Ģeyler 

yapabilme Ģansı vermesi yönünden 

0.693 

Kendi fikir-kanaatlerimi rahatça 

kullanma imkânı vermesi yönünden 

0.613 

Yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum 

baĢarı hissi yönünden 

0.579 

Mesleğimi yaparken kendi yöntemlerimi 

kullanabilme imkânı vermesi açısından 

0.643 

Ġkinci olarak dıĢsal tatmin düzeyine ait bulgular ele alınacaktır. DıĢsal 

tatmin düzeyi; çalıĢanın yapmıĢ olduğu çalıĢmalar sonucunda elde edilen tatmin 

durumu olarak ifade edilmektedir. ĠĢin kendisi ile doğrudan ilgili olmayan 

yöneticilerin davranıĢları, iĢ arkadaĢları ile olan iliĢkiler, çalıĢma ortamının 

durumu, elde edilen gelir gibi faktörler dıĢsal tatmini oluĢturmaktadır. (Gürkan 

vd., 2017: 135-136). 

Yani kısaca özetlenecek olursa; kiĢinin çalıĢırken hissettiği tatmin içsel 

tatmini ifade ederken, çalıĢmasının karĢılığında elde ettiği tatmin ise dıĢsal 

tatmini ifade etmektedir. 
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Çizelge 6. DıĢsal tatmin düzeyine ait faktör analizi sonuçları 

Alt 

Boyut 

Madde Faktör 

Yükü 

Açıklanan 

Varyans 

Cronbach 

Alpha 

DıĢsal 

Tatmin 

Yöneticinin emrindeki kiĢileri iyi 

yönetmesi bakımından 

0.850 0.34 0.874 

Yöneticinin karar verme yeteneği 

bakımından 

0.851 

ĠĢimle ilgili alınan kararların 

uygulanmaya konması yönünden 

0.595 

ĠĢ karĢılığında aldığım ücret yönünden 0.553 

Terfi imkânının olması yönünden 0.593 

ÇalıĢma Ģartları yönünden 0.447 

ÇalıĢma arkadaĢlarının birbirleriyle 

anlaĢmaları yönünden 

0.392 

Yaptığım iĢ karĢılığında takdir edilmem 

yönünden 

0.569 

KMO= 0.928 

Bartlett testi= p<0.05 

Barlett testi sonucunda (p< 0.05) anket verilerinin faktör analizine tabi 

tutulmasında herhangi bir sakınca olmadığı belirlenmiĢtir. „„Minnesota ĠĢ 

Tatmini‟‟ ölçeğine uygulanan faktör analizi sonucunda, faktör yükleri dikkate 

alındığında toplam 20 madde içeren ölçeğin iki alt boyuta sahip olduğu tespit 

edilmiĢtir. Ayrıca, faktör analizi sonucunda elde edilen KMO değeri 0.928 olarak 

bulunmuĢ ve bu değerin, uygulanan anketin yeterli sayıda olduğunu gösterdiği 

ifade edilmiĢtir. Örneklem büyüklüğünün yeterliliği KMO ile test edilir. KMO 

testi sonucu elde edilen değer 0,5‟ten büyük çıkarsa, örneklem büyüklüğünün 

faktör analizi için yeterli olduğu kabul edilir. KMO değeri 0.928 > 0.5 

olduğundan, örneklem büyüklüğünün yeterli olduğu sonucuna varılmıĢtır. 

Dolayısıyla, faktör analizi yapılabilir. Faktör analizinde, öz değer istatistiği 1‟den 

büyük olan faktörler anlamlı olarak kabul edilirken, küçük olan faktörler dikkate 

alınmaz. Bu istatistik hem açıklanan varyansı hesaplamada hem de önemli faktör 

sayısını belirlemede kullanılan bir katsayıdır. Faktör analizi, faktör yük matrisinin 

döndürülmesiyle daha yorumlanabilir bir faktör yapısının elde edilmesine 

yardımcı olur. Maddeler döndürüldükten sonra varyans açısından daha normal bir 

dağılıma sahip olurlar. Faktör döndürme için iki temel yöntem vardır: Dik 

(Varimax)ve Eğik (Oblimin). Dik (Varimax)yöntemi, genellikle tercih edilen bir 

yöntemdir. Faktör analizi sonucunda öz değeri 1‟den daha büyük 2 temel bileĢen 

elde edilmiĢ ve analiz 2 faktörlü olarak Dik (Varimax) döndürme yöntemi 
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kullanılarak tekrarlandıktan sonra bulunan alt boyutlar sırasıyla “Ġçsel Tatmin” ve 

“DıĢsal Tatmin” olarak belirlenmiĢtir. 

Ortaya çıkan 2 faktörlü bileĢen toplam varyansın %89‟ unu açıklamaktadır 

ve ölçek bütününün 0.890 güvenirlik düzeyine sahip olması nedeniyle yüksek bir 

güvenilir düzeyine sahip bir ölçek olduğu anlaĢılmaktadır. Cronbach alfa 

katsayısı 0 ile 1 arasında bir değer alır ve değerlendirmede Ģu Ģekilde dağılım 

gösterir. Değerlendirmede: 

0.00 <α <0.40 güvenilir değil 

0.40 <α <0.60 düĢük güvenilirlikte 

0.60 <α <0.80 oldukça güvenilir 

0.80<α <1.00 yüksek derecede güvenilir yorumu yapılır (Çakır, 2014).  

“Ġçsel Tatmin” alt boyutunda, faktör yükleri 0.425 ile 0.763 arasında 

değiĢen 12 ifade bulunmaktadır. Bu alt boyut toplam varyansın %55‟ini 

açıklamaktadır ve Cronbach Alpha katsayısı 0.906 olarak hesaplanmıĢtır. “DıĢsal 

tatmin” alt boyutu altında madde faktör yükleri 0.392 ile 0.851 arasında değiĢen 8 

ifade yer almaktadır. Söz konusu alt boyutun toplam varyans açıklama oranı %34 

ve Cronbach Alpha katsayısı ise 0.874 olarak hesaplanmıĢtır. Bu bulgular, 

ölçeğin güvenilir ve geçerli olduğunu göstermektedir. 

2. Doğrulayıcı Faktör Analizi Sonuçları 

Çizelge 7. Doğrulayıcı faktör analizine ait uyum indeks değerleri  

Uyum Ġndeksleri Değer Uyum 

      0.76 Mükemmel 

GFI 0.93 Mükemmel 

CFI 0.93 Kabul Edilebilir 

RMSEA 0.04 Mükemmel 

SRMR 0.05 Kabul Edilebilir 

DFA, ölçme aracının yapı geçerliliğine dair kanıt elde etmede baĢvurulan 

faktör analitik tekniklerden birisi doğrulayıcı faktör analizidir. DFA, ölçme  

aracının (ölçek ,anket gibi) yapısının test edilmesi ve doğrulanması amacıyla 

kullanılan istatistiksel yöntemdir. DFA modelinin amacı bir grup ölçülen 

değiĢken arasındaki varsayılan iliĢkilerin veri tarafından desteklenip 

desteklenmediğini değerlendirmektir. Ayrıca uyarlama çalıĢmalarında faktör 
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yapısı bilindiğinden DFA tercih edilmektedir. Doğrulayıcı faktöre analizinde 

model tahmin edildikten sonra modelin gözlenen değiĢkenlerle uyumu 

araĢtırılacaktır. Uyum iyiliği indeksi Ki-kare(    )ile gösterilmektedir. Ki-kare 

istatistiğinin yanında verilerin modele uyumunu test eden GFI (Uyum iyiliği 

indeksi), CFI (KarĢılaĢtırmalı uyum indeksi), RMSEA(YaklaĢık hataların 

ortalama karekökü), SRMR(StandartlaĢtırılmıĢ ortalama hataların karekökü) 

istatistikleri de bulunmaktadır. GFI değeri örneklem hacminden etkilenir.  

Örneklem hacmi yükseldikçe GFI değeri de yükselir. GFI değeri 0 ile 1 

arasında değiĢir. GFI‟nın 0.90 ve 0.95 arasında değerler kabul edilebilir bir uyum 

göstergesidir. YaklaĢık hataların ortalama karekökü (RMSEA) istatistiği, 0 ile 0.5 

arası değerleri iyi uyumu, 0.5 ve 0.8 arası değerler kabul edilebilir bir uyumu 

göstermektedir. KarĢılaĢtırmalı uyum indeksi (CFI) araĢtırmacı tarafından 

belirlenen iç içe geçmiĢ temel model ile ilgili çözüm bulmaktadır. Ġç  içe geçmiĢ 

modelleri test etmek için bu modellerin Ki-kare değerleri arasındaki fark alınarak 

bu fark serbestlik derecesindeki farkla test edilir. CFI 0.97 ile 1 arasında değerler 

alır. 1‟e yaklaĢtıkça uyum iyiliğinin arttığını gösterir veya daha yüksek CFI‟ya 

sahip modelin daha güçlü uyum içinde olduğunu vurgular ve CFI 0.95 ile 0.97 

arası değerle kabul edilebilir uyumu gösterir. SRMR, gözlenen ve tahmin edilen 

korelasyon hatalarının bir ölçüsüdür. SRMR değeri de 0 ile 1 aralığında değerler 

alır. SRMR değeri, 0.01‟den küçük olduğunda iyi uyum, 0.05‟ten küçük 

olduğunda ise kabul edilebilir uyumun göstergesidir (Öngen, 2010).  

Faktör analizi sonucunda elde edilen 2 faktörlü yapının DFA iĢlemlerinde 

tespit edilen uyum iyiliği değerleri örneklem büyüklüğünden daha az etkilenen 

Ki-kare istatistiği χ2\sd: 0.76 (Mükemmel uyum), örneklemdeki kovaryans 

matrisinin model tarafından ne ölçüde ölçüldüğünü gösteren uyum iyiliği indeksi 

GFI:0.93 (Mükemmel uyum), değiĢkenler arasında herhangi bir iliĢki olmadığını 

belirten ve bu duruma göre oluĢturulan modelin sıfır (yokluk) modelinden farkını 

ortaya koymayı amaçlayan karĢılaĢtırmalı uyum indeksi CFI:0.93, (kabul 

edilebilir uyum), yaklaĢık hataların ortalama karekökü RMSEA: 0.04 (Mükemmel 

edilebilir uyum) ve standartlaĢtırılmıĢ artık kareler ortalaması olarak adlandırılan 

uyum indeksi SRMR:0.05  (Kabul edilebilir uyum) olarak hesaplanmıĢtır. Bu 

doğrultuda örneklemden elde edilen 2 faktör ve 20 maddelik modelin, veri ile iyi 

uyum gösterdiği söylenebilir. 
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3. Tanımlayıcı istatistikler ve Normallik testi sonuçları 

Tanımlayıcı istatistikler, veri setinin temel özelliklerini özetlemek ve 

anlamak için kullanılan istatistiksel yöntemlerdir. Bu istatistikler, verilerin 

merkezi eğilimini (örneğin, ortalama), yayılımını (örneğini, standart sapma), 

dağılımını (örneğin, çeyreklikler) ve iliĢkilerini (örneğin, korelasyon)açıklamaya 

yardımcı olur. Bu Ģekilde, veri setinin genel bir resmini elde edebilir ve verileri 

analiz etmek ve yorumlamak için bir temel oluĢturabiliriz. Normallik test ise bir  

veri setinin normal dağılıma uygun olup olmadığını belirlemek için kullanılan bir 

istatistiksel testtir. Normal dağılım, verilerin belirli bir merkezi eğilim etrafında 

simetrik olarak dağıldığı bir dağılım türüdür. Normallik testleri, verilerin normal 

dağılıma uygun olup olmadığını değerlendirir ve analizler için normal dağılım 

varsayımının sağlanıp sağlanamadığını kontrol eder. Normallik testinde yaygın 

olarak kullanılan yöntemler arasında Kolmogorov -Smirnov testi bulunmaktadır. 

Bu test veri setinin normal dağılıma ne kadar uyduğunu değerlendirir ve P 

değerleri kullanarak normal dağılımın sağlanıp sağlanamadığını belirler. Eğer P 

değerleri P<.05 ise veri setinin normal dağılıma uymadığı ve normallik 

varsayımının sağlanamadığı kabul edilir. Fakat P>.05 ise  veri setinin normal 

dağılıma uyduğu ve normallik varsayımının sağlandığı kabul edilir.  

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin uygulanan anket sorularına verdikleri 

cevaplar göz önüne alındığında herhangi bir eksik veriye rastlanmamıĢtır. 

Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçegi, Ġçsel ve DıĢsal Tatmine dayalı alt boyutlara ait 

verilen cevapların toplam puan ortalamalarına iliĢkin tanımlayıcı istatistikler ve 

normal dağılıma uygunluk testine ait sonuçlar aĢağıdaki çizelgede verilmiĢtir. 

Çizelge 8. Normallik testi sonuçları 

Minnesota 

ĠĢ Tatmin 

Ölçeği 

N Ortalama S.Sapma Medyan Min Mak Kol.Smir. P 

Ġçsel 

Tatmin Alt 

Boyutu 

384 3.45 0.65 3.67 1 5 4.121 0.200* 

DıĢsal 

Tatmin Alt 

Boyutu 

384 3.08 0.76 3.25 1 5 3.655 0.200* 

Çizelge 8. de verilen tanımlayıcı istatistik değerleri göz önüne alındığında 

Ġçsel Tatmin Alt Boyutu sorularına verilen cevapların toplam puanlarının 
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aritmetik ortalamasının 3.45, standart sapma değerinin 0.65, medyan değerinin 

3.67 ve minimum değerin 1, maksimum değerin de 5 olduğu tespit edilmiĢtir. 

Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği DıĢsal Tatmin alt boyutuna iliĢkin sorulara verilen 

cevapların toplam puanlarının aritmetik ortalamasının 3.08, standart sapma 

değerinin 0.76, medyan değerinin 3.25 ve minimum değerin 1, maksimum 

değerin de 5 olduğu ortaya çıkmıĢtır. Bu değerler dikkate alındığında içsel tatmin 

düzeyi puan ortalamalarının memnuniyete yakın olduğu, bunun yanında dıĢsal 

tatmin düzeyi konusunda memnuniyet açısından net bir karar verilemediği 

(kararsız) söylenebilmektedir. 

Demografik özelliklere göre Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği alt boyutlarına ait 

puan ortalamalarının farklılıklarının belirlenmesi için uygulanacak olan 

istatistiksel analizlerin varsayımlarını kontrol etmek amacıyla verilerin normal 

dağılıma uygun olup olmadığını belirlemek için Kolmogorov-Smirnov normallik 

testi kullanılmıĢtır. Test sonucunda içsel ve dıĢsal tatmin alt boyutu ortalama 

puanlarının normal dağılıma uygun oldukları tespit edilmiĢtir (p>.05).  

4. Korelasyon analizi sonuçları 

Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği alt boyutları arasındaki iliĢkileri belirlemek 

amacıyla ortalama puanlara uygulanan korelasyon analizi sonuçları aĢağıdaki 

tabloda verilmiĢtir. 

Çizelge 9. Alt boyutlar arasındaki korelasyon analizi sonuçları  

  Ġçsel Tatmin DıĢsal Tatmin 

Ġçsel Tatmin r 1 0.781** 

P  .000 

DıĢsal Tatmin r 0.781** 1 

P .000  

**: p< .01 

Öğretmenlerin Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği alt boyutları arasındaki iliĢkiler 

göz önüne alındığında, Ġçsel Tatmin düzeyi ile DıĢsal Tatmin düzeyi arasında 

pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki bulunmuĢtur (r= 0.781, p<0.01). Buna göre Ġçsel 

Tatmin düzeyi arttıkça DıĢsal Tatmin düzeyi de artmaktadır. 
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5. ÇalıĢmaya katılan öğretmenlere ait demografik özellikler ve frekans 

dağılımları 

ÇalıĢmaya katılan öğretmenlere ait demografik özellikler ve meslek 

alanında sorulan sorulara verdikleri cevaplara ait frekans dağılımları aĢağıdaki 

tabloda verilmiĢtir. 

Çizelge 10. ÇalıĢmaya katılan öğrencelere ait demografik özellikler ve frekans 
dağılımları 

Cinsiyet Kadın Erkek   

N 231 153   

% 60,2 39,8   

YaĢ 22-30 31-40 41-50 51+  

N 148 126 93 17  

% 38,5 32,8 24,2 4,4  

Medeni Durum Evli Bekar  

N 225 159  

% 58,6 41,4  

Öğrenim Durumu Üniversite , Lisans Doktora   

N 267 108 9   

% 69,5 28,1 2,3   

Kaç yıllık öğretmensiniz 1-5 yıl 6-10 yıl 11-20 yıl 21 yıl+  

N 174 84 69 57  

% 45,3 21,9 18,0 14,8  

Okuldaki Pozisyonunuz Okul 

Yöneticisi 

Öğretmen  

N 47 337  

% 12,2 87,8  

ÇalıĢılan kurum Özel Okul Devlet 

Okulu 

 

N 207 177  

% 53,9 46,1  

Ne kadar ücret alıyorsunuz 5000-7000 7000-9000 9000-

11000 

11000-

13000 

13000-

15000 

15000+ 

N 28 142 54 52 41 67 

% 7,3 37,0 14,1 13,5 10,7 17,4 

Okulun imkânlarını nasıl 

tanımlarsınız 
Ġleri Orta Zayıf   

N 70 239 75   

% 18,2 62,2 19,5   

Mezun olduğunuz fakülte Eğitim Edebiyat Fen Diğer  

N 130 102 64 88  

% 33,9 26,6 16,7 22,9  

Çizelge 10‟da verilen demografik özelliklere göre ankete katılan 

öğretmenlerin %39.8‟inin erkek, %60.2‟sinin kadın olduğu görülmektedir. YaĢa 

göre yapılan incelemede ankete katılan öğretmenlerin %38,5‟i 22-30 arasında, 

%32,8‟i 31-40 arasında, %24,2‟si 31-40 arasında ve %4,4‟ü 51 yaĢ ve üzeri 

olduğu belirlenmiĢtir. Medeni durum göz önüne alındığında öğretmenlerin 

%58.6‟sının evli ve %41.4‟ünün bekar olduğu ortaya çıkmıĢtır. Öğrenim durumu 

sorusuna verdikleri cevaplar göz önüne alındığında öğretmenlerin %69,5‟inin 
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üniversite, %28,1‟inin yüksek lisans ve %2,3‟ünün ise doktora mezunu oldukları 

tespit edilmiĢtir. Kaç yıllık öğretmensiniz sorusuna verilen cevaplara bakıldığında  

%45,3‟ünün 1-5 yıl, %21,9‟unun 6-10 yıl, %18‟inin 11-20 yıl ve %14,8‟inin 21 

yıl ve üzeri olduğu belirlenmiĢtir. Okuldaki pozisyonlar dikkate alındığında 

katılımcıların %12,2‟sinin okul yöneticisi ve %87,8‟inin öğretmen olduğu 

görülmüĢtür. ÇalıĢılan kurumlara bakıldığında öğretmenlerin %53,9‟unun özel 

okulda ve %46,1‟inin devlet okulunda görev yaptıkları anlaĢılmıĢtır. Alınan 

ücretler dikkate alındığında katılımcıların %7,3‟ü 5000-7000 TL arasında,  

%37‟si 7000-9000 TL arasında, %14,1‟i 9000-11000 TL arasında, %13,5‟i 

11000-13000 TL arasında, %10,7‟si 13000-15000 TL arasında ve %17,4‟ü ise 

15000 TL ve üzeri olduğu ortaya çıkmıĢtır. Görev yapılan okulun imkânları göz 

önüne alındığında öğretmenlerin %18,2‟si ileri, %62,2‟si orta ve %19,5‟i zayıf 

cevabını vermiĢlerdir. Mezun olunan fakülteler dikkate alındığında katılımcıların 

%33,9‟unun Eğitim Fakültesi, %26,6‟sının Edebiyat Fakültesi, %16,7‟sinin Fen 

Fakültesi ve %22,9‟unun ise diğer fakültelerden mezun olduğu tespit edilmiĢtir.  

6. Demografik özelliklere göre “Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği” alt boyutları 

(Ġçsel ve DıĢsal Tatmin Düzeyi) sorularına verilen cevapların ortalama 

puanlarının Bağımsız Gruplar t testi ve Tek Yönlü Varyans Analizi ile 

karĢılaĢtırılması 

Çizelge 11. Katılımcıların cinsiyetlerine göre “Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği” alt 

boyutlarına ait sorulara verilen cevapların puan ortalamalarının Bağımsız 

Gruplar t testi ile karĢılaĢtırılması 

 Cinsiyet N Ortalama St. Sapma St. Hata t P 

Ġçsel Tatmin Düzeyi Kadın 231 3,54 0,56 0,37 3.11 0.002* 

Erkek 153 3,33 0,75 0,06 

DıĢsal Tatmin Düzeyi Kadın 231 3,17 0,70 0,04 2.78 0.006* 

Erkek 153 2,95 0,82 0,06 

*: p<0.05 

Ġçsel Tatmin Düzeyi ortalama puanlarının cinsiyetler bakımından farklılık 

gösterip göstermediğini tespit etmek amacıyla Bağımsız Gruplar t testi sonucunda 

kadın katılımcıların puan ortalamasının 3.54 ve erkek katılımcıların puan 

ortalamasının 3.33 olduğu ortaya çıkmıĢtır. Uygulanan t testi sonucunda Ġçsel 

Tatmin Düzeyi ortalama puanlarının cinsiyetler bakımından anlamlı bir farklılık 

oluĢturduğu tespit edilmiĢtir (p<0.05). Bu puanlara göre kadın katılımcıların içsel 



69 

tatmin düzeylerinin memnuniyete yakınlığı erkek katılımcılara göre daha 

yüksektir. 

DıĢsal Tatmin Düzeyi ortalama puanlarının cinsiyetler bakımından farklılık 

gösterip göstermediğini tespit etmek amacıyla Bağımsız Gruplar t testi sonucunda 

kadın katılımcıların puan ortalamasının 3.17 ve erkek katılımcıların puan 

ortalamasının 2.95 olduğu ortaya çıkmıĢtır. Uygulanan t testi sonucunda DıĢsal 

Tatmin Düzeyi ortalama puanlarının cinsiyetler bakımından anlamlı bir farklılık 

oluĢturduğu tespit edilmiĢtir (p< 0.05). Bu puanlara göre kadın katılımcıların 

dıĢsal tatmin düzeylerinin memnuniyete yakınlığı erkek katılımcılara göre daha 

yüksektir. 

Çizelge 12. Katılımcıların “Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği” alt boyutlarına ait 

sorulara verilen cevapların puan ortalamalarının yaĢlara göre farklılık gösterip 

göstermediğine iliĢkin Tek yönlü Varyans analizi sonuçları 

Alt Boyutlar YaĢ N Ort± Std.Sapma F p 

Ġçsel Tatmin 

Düzeyi 

 

22-30 148 3,44±0,57 0.612 0.607 

31-40 126 3,50±0,66 

41-50 93 3,39±0,73 

51 ve üstü 17 3,55±0,79 

DıĢsal Tatmin 

Düzeyi 

22-30 148 2,95±0,74
a 

3.194 0.024* 

31-40 126 3,21±0,74
a
 

41-50 93 3,06±0,79
a
 

51 ve üstü 17 3,28±0,69
b 

*: p<0.05 

“Ġçsel Tatmin Düzeyi” alt boyutu puan ortalamaları bakımından yaĢlar 

arasında herhangi bir farklılığın olup olmadığını tespit etmek amacıyla yapılan 

varyans analizi sonucunda herhangi bir farklılık ortaya çıkmamıĢtır. (p>0,05).  

 “DıĢsal Tatmin Düzeyi” alt boyutu puan ortalamaları bakımından yaĢlar 

arasında herhangi bir farklılığın olup olmadığını tespit etmek amacıyla yapılan 

varyans analizi sonucunda anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢtir (p<0.05). Bu 

farklılığı belirlemek amacıyla uygulanan Tukey çoklu karĢılaĢtırma testine göre 

51 yaĢ ve üzeri olan katılımcıların memnuniyet düzeylerinin 50 yaĢ ve altındaki 

katılımcılardan daha yüksek olduğu ortaya çıkmıĢtır. 
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Çizelge 13. Katılımcıların medeni durumlarına göre “Minnesota ĠĢ Tatmin 

Ölçeği” alt boyutlarına ait sorulara verilen cevapların puan ortalamalarının 

Bağımsız Gruplar t testi ile karĢılaĢtırılması 

 Medeni Durum N Ortalama St. Sapma St. Hata t P 

Ġçsel Tatmin Düzeyi Evli 225 3,42 0,70 0,05 -1.085 0.278 

Bekar 159 3,49 0,57 0,04 

DıĢsal Tatmin Düzeyi Evli 225 3,08 0,78 0,05 -1.112 0.911 

Bekar 159 3,09 0,73 0,06 

Ġçsel Tatmin Düzeyi ortalama puanlarının medeni durum bakımından 

farklılık gösterip göstermediğini tespit etmek amacıyla Bağımsız Gruplar t testi 

sonucunda evli katılımcıların puan ortalamasının 3.42 ve bekar katılımcıların 

puan ortalamasının 3.49 olduğu ortaya çıkmıĢtır. Uygulanan t testi sonucunda 

Ġçsel Tatmin Düzeyi ortalama puanlarının medeni durum bakımından anlamlı bir 

farklılık oluĢturmadığı tespit edilmiĢtir (p> 0.05). 

DıĢsal Tatmin Düzeyi ortalama puanlarının medeni durum bakımından 

farklılık gösterip göstermediğini tespit etmek amacıyla Bağımsız Gruplar t testi 

sonucunda evli katılımcıların puan ortalamasının 3.08 ve bekar katılımcıların 

puan ortalamasının 3.09 olduğu ortaya çıkmıĢtır. Uygulanan t testi sonucunda 

DıĢsal Tatmin Düzeyi ortalama puanlarının medeni durum bakımından anlamlı 

bir farklılık olmadığı ortaya çıkmıĢtır (p> 0.05). 

Çizelge 14. Çizelge 14. Katılımcıların “Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği” alt 

boyutlarına ait sorulara verilen cevapların puan ortalamalarının öğrenim 

durumlarına göre farklılık gösterip göstermediğine iliĢkin Tek yönlü Varyans 

analizi sonuçları 

Alt Boyutlar Öğrenim 

Durumu 

N Ort± Std.Sapma F p 

Ġçsel Tatmin 

Düzeyi 

Üniversite 267 3,44±0,68 0.695 0.502 

. Lisans 108 3,46±0,61 

Doktora 9 3,70±0,51 

DıĢsal Tatmin 

Düzeyi 

Üniversite 267 3,08±0,74 1.854 0.158 

. Lisans 108 3,05±0,80 

Doktora 9 3,56±0,74 

“Ġçsel Tatmin Düzeyi” alt boyutu puan ortalamaları bakımından öğrenim 

durumları arasında herhangi bir farklılığın olup olmadığını tespit etmek amacıyla 

yapılan varyans analizi sonucunda herhangi bir farklılık ortaya çıkmamıĢtır. 

(p>0,05). 
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“DıĢsal Tatmin Düzeyi” alt boyutu puan ortalamaları bakımından öğrenim 

durumları arasında herhangi bir farklılığın olup olmadığını tespit etmek amacıyla 

yapılan varyans analizi sonucunda herhangi bir farklılığın olmadığı tespit 

edilmiĢtir (p>0.05). 

Çizelge 15. Katılımcıların “Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği” alt boyutlarına ait 

sorulara verilen cevapların puan ortalamalarının kıdem durumuna göre farklılık 

gösterip göstermediğine iliĢkin Tek yönlü Varyans analizi sonuçları  

Alt Boyutlar Kıdem Durumu N Ort± Std.Sapma F p 

Ġçsel Tatmin 

Düzeyi 

 

1-5 yıl 174 3,47±0,58 0.282 0.839 

6-10 yıl 84 3,48±0,69 

11-20 yıl 69 3,39±0,71 

21 yıl ve üstü 57 3,46±0,75 

DıĢsal Tatmin 

Düzeyi 

1-5 yıl 174 3,06±0,74 0.203 0.895 

6-10 yıl 84 3,08±0,79 

11-20 yıl 69 3,09±0,78 

21 yıl ve üstü 57 3,15±0,77 

“Ġçsel Tatmin Düzeyi” alt boyutu puan ortalamaları bakımından kıdem 

durumları arasında herhangi bir farklılığın olup olmadığını tespit etmek amacıyla 

yapılan varyans analizi sonucunda herhangi bir farklılık ortaya çıkmamıĢtır. 

(p>0.05). 

“DıĢsal Tatmin Düzeyi” alt boyutu puan ortalamaları bakımından kıdem 

durumları arasında herhangi bir farklılığın olup olmadığını tespit etmek amacıyla 

yapılan varyans analizi sonucunda herhangi bir farklılığın olmadığı tespit 

edilmiĢtir (p>0.05). 

Çizelge 16. Katılımcıların görev yaptıkları okuldaki pozisyonlarına göre 

“Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği” alt boyutlarına ait sorulara verilen cevapların 

puan ortalamalarının Bağımsız Gruplar t testi ile karĢılaĢtırılması  

 Pozisyon N Ortalama St. Sapma St. Hata t P 

Ġçsel Tatmin Düzeyi Yönetici 47 3,36 0.75 0.11 -1.010 0.313 

Öğretmen 337 3,46 0.64 0.03 

DıĢsal Tatmin Düzeyi Yönetici 47 3,15 0,89 0,13 0.627 0.531 

Öğretmen 337 3,07 0,74 0,04 

Ġçsel Tatmin Düzeyi ortalama puanlarının katılımcıların görev yaptıkları 

okuldaki pozisyonları bakımından farklılık gösterip göstermediğini tespit etmek 

amacıyla Bağımsız Gruplar t testi sonucunda yöneticilerin puan ortalamasının 

3.36 ve öğretmenlerin puan ortalamasının 3.46 olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Uygulanan t testi sonucunda Ġçsel Tatmin Düzeyi ortalama puanlarının 
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pozisyonlar bakımından anlamlı bir farklılık oluĢturmadığı tespit edilmiĢtir (p> 

0.05). 

DıĢsal Tatmin Düzeyi ortalama puanlarının katılımcıların görev yaptıkları 

okuldaki pozisyonları bakımından farklılık gösterip göstermediğini tespit etmek 

amacıyla Bağımsız Gruplar t testi sonucunda yöneticilerin puan ortalamasının 

3.15 ve öğretmenlerin puan ortalamasının 3.07 olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Uygulanan t testi sonucunda DıĢsal Tatmin Düzeyi ortalama puanlarının 

pozisyonlar bakımından anlamlı bir farklılık olmadığı belirlenmiĢtir (p> 0.05).  

Çizelge 17. Katılımcıların çalıĢtıkları kuruma göre “Minnesota ĠĢ Tatmin 

Ölçeği” alt boyutlarına ait sorulara verilen cevapların puan ortalamalarının 

Bağımsız Gruplar t testi ile karĢılaĢtırılması 

 ÇalıĢılan 

Kurum 

N Ortalam

a 

St. 

Sapma 

St. 

Hata 

t P 

Ġçsel Tatmin Düzeyi Özel okul 207 3,43 0,67 0,05 -

0.83

7 

0.403 

Kamu okulu 177 3,48 0,63 0,05 

DıĢsal Tatmin 

Düzeyi 

Özel okul 207 3,01 0,78 0,05 -

2.12

1 

0.035

* Kamu okulu 177 3,17 0,74 0,06 

Ġçsel Tatmin Düzeyi ortalama puanlarının katılımcıların çalıĢtıkları kurum 

bakımından farklılık gösterip göstermediğini tespit etmek amacıyla Bağımsız 

Gruplar t testi sonucunda özel okulda görev yapanların puan ortalamasının 3.43 

ve kamu okulunda görev yapanların puan ortalamasının 3.48 olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. Uygulanan t testi sonucunda Ġçsel Tatmin Düzeyi ortalama puanlarının 

çalıĢtıkları kurum bakımından anlamlı bir farklılık oluĢturmadığı tespit edilmiĢtir 

(p> 0.05). 

DıĢsal Tatmin Düzeyi ortalama puanlarının katılımcıların çalıĢtıkları kurum 

bakımından farklılık gösterip göstermediğini tespit etmek amacıyla Bağımsız 

Gruplar t testi sonucunda özel okulda görev yapanların puan ortalamasının 3.15 

ve kamu okulunda görev yapanların puan ortalamasının 3.07 olduğu ortaya 

çıkmıĢtır. Uygulanan t testi sonucunda Ġçsel Tatmin Düzeyi ortalama puanlarının 

çalıĢtıkları kurum bakımından anlamlı bir farklılık olduğu ortaya çıkmıĢtır (p< 

0.05). Bu puanlara göre devlet okulunda görev yapan katılımcıların dıĢsal tatmin 

düzeylerinin memnuniyete yakınlığı özel okulda görev yapan katılımcılara göre 

daha yüksektir. 
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Çizelge 18. Katılımcıların “Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği” alt boyutlarına ait 

sorulara verilen cevapların puan ortalamalarının gelir durumuna göre farklılık 

gösterip göstermediğine iliĢkin Tek yönlü Varyans analizi sonuçları  

Alt Boyutlar Gelir Durumu N Ort± Std.Sapma F p 

Ġçsel Tatmin 

Düzeyi 

 

5000-7000 28 3,23±0,91
a 

2.405 0.036* 

7000-9000 142 3,33±0,62
a
 

9000-11000 54 3,36±0,54
a
 

11000-13000 52 3,43±0,63
ab 

13000-15000 41 3,50±0,62
b 

15000 ve üstü 67 3,66±0,68
b 

DıĢsal Tatmin 

Düzeyi 

5000-7000 28 2,80±0,86 1.501 0.188 

7000-9000 142 3,12±0,75 

9000-11000 54 2,95±0,70 

11000-13000 52 3,08±0,81 

13000-15000 41 3,20±0,72 

15000 ve üstü 67 3,17±0,75 

*: p<0.05 

“Ġçsel Tatmin Düzeyi” alt boyutu puan ortalamaları bakımından gelir 

durumları arasında herhangi bir farklılığın olup olmadığını tespit etmek amacıyla 

yapılan varyans analizi sonucunda anlamlı bir farklılığın olduğu ortaya çıkmıĢtır. 

Uygulanan Tukey çoklu karĢılaĢtırma testi sonucunda 13000 TL ve üzeri geliri 

olanlar ile 11000 TL altı geliri olanlar arasında çok önemli bir farklılık tespit 

edilmiĢtir (p<0.05). Buna göre gelir düzeyi 13000 TL ve üzeri olanların 

memnuniyetinin gelir düzeyi 11000 TL ve altında olanlardan daha yüksek olduğu 

görülmektedir. 

“DıĢsal Tatmin Düzeyi” alt boyutu puan ortalamaları bakımından gelir 

durumları arasında herhangi bir farklılığın olup olmadığını tespit etmek amacıyla 

yapılan varyans analizi sonucunda herhangi bir farklılığın olmadığı tespit 

edilmiĢtir (p>0.05). 
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V. SONUÇ VE TARTIġMA 

Teknolojik geliĢmelerin yaĢandığı günümüzde bilgi paylaĢımının 

kolaylaĢtığı ortamda hem çalıĢanlar hem de kaliteli hizmet sunan kurumlar için iĢ 

tatmininin artırılması önemli hale gelmiĢtir. Hizmet sektöründen biri olan eğitim 

kurumlarının da çalıĢanlarıyla ilgili olarak böyle bir hassasiyetten uzak kalmaları 

mümkün değildir. Bu araĢtırmanın amacı Erzurum ili merkezinde buluna MEB‟e 

bağlı liselerde görev yapan kadın öğretmenler ile erkek öğretmenlerin toplumsal 

cinsiyet bağlamında iĢ tatmin düzeylerinin incelemektir. Bu bölümde, elde edilen 

araĢtırma bulgularından yola çıkarak araĢtırma sonuçları ile karĢılaĢtırmalar 

yapılmıĢ; ilgili konuda araĢtırmalarla etkisi, farklılıkları ve benzerlikleri ortaya 

konmuĢtur. 

AraĢtırma sonuçları incelendiğinde, araĢtırmaya katılan öğretmenlerin 

cinsiyet yönünden dağılımlarında anlamlı bir farklılık görülmektedir. Kadın 

öğretmenlerin sayısı (%60,2), erkek öğretmenlerden (%39,8) fazladır. Bu 

durumu, yaĢadığımız toplumda öğretmenlik mesleğinin daha çok kadınlar için 

uygun bir meslek olduğu fikriyle (çalıĢma saatlerinin daha iyi olması, evine ve 

çocuklarına daha fazla zaman ayırabilmesi, tatil süresinin uzun olması gibi  

avantajlar) iliĢkilendirmek mümkündür. Öğretmenlerin cinsiyete göre Minnesota 

ĠĢ Tatmin Ölçeğinin alt boyutları arasındaki farklılıkları incelendiğinde; Ölçeğin 

alt boyutları arasında anlamlı bir farklılık olduğu tespit edilmiĢtir (p<0.05). Ġçsel 

Tatmin Düzeyi ortalama puanlarının cinsiyetler bakımından farklılık gösterip 

göstermediğini tespit etmek amacıyla Bağımsız Gruplar t testi sonucunda kadın 

katılımcıların puan ortalamasının 3.54 ve erkek katılımcıların puan ortalamasının 

3.33 olduğu ortaya çıkmıĢtır. Bu puanlara göre kadın katılımcıların içsel tatmin 

düzeylerinin erkek katılımcılardan daha yüksek olduğu tespitine ulaĢılmıĢtır. 

DıĢsal tatmin düzeyi ortama puanları bakımından ise kadın öğretmenlerin puan 

ortalamasının 3.17 erkek katılımcıların puan ortalamasının 2.95 olduğu 

sonucundan yola çıkarak kadın öğretmenlerin dıĢsal tatmin düzeylerinin erkek 

öğretmenlerden daha yüksek olduğu tespitine ulaĢılmıĢtır.  
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  Bu açıklamalar ıĢığında kadın öğretmenlerin erkek öğretmenler kıyasla 

bağımsız çalıĢma imkanları olması bakımından, ara sıra değiĢik Ģeyler 

yapabilmeleri bakımından çalıĢma Ģartları yönünden, yaptıkları iĢ karĢılığında 

taktir edilmeleri gibi alt boyutlar bakımından çalıĢtıkları iĢten daha memnun ve 

tatmin oldukları sonucuna ulaĢılmıĢtır. Öcal (2011) tarafından yapılan benzer 

çalıĢmada da öğretmenlerin iĢ tatmini beklentilerinin cinsiyete göre farklılaĢtığı 

sonucunu içermektedir. Sarpkaya (2000)‟nın araĢtırma sonucu da öğretmenlerin iĢ 

tatmin düzeyi cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık göstermektedir. Bu 

araĢtırma sonuçları da çalıĢmayı destekler durumdadır. 

ÇalıĢmaya katılan öğretmenlerin iĢ tatmin düzeylerinin, yaĢ değiĢkenine 

göre içsel tatmin alt boyutunda anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir 

(p>0,05). Öğretmenlerin iĢ tatmin düzeylerinin yaĢ değiĢkenine göre dıĢsal tatmin 

alt boyutunda ise anlamlı farklılık olduğu tespit edilmiĢtir (p<0,05). Farklılığın 

hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için yapılan Post Hock Tukey testinin 

sonucunda 51 yaĢ ve üzeri öğretmenlerin dıĢsal tatmin düzeylerinin 22-30 yaĢ 

aralığındaki öğretmenlerin dıĢsal tatmin düzeylerine göre anlamlı derecede 

yüksek olduğu tespit edilmiĢtir.Alanyazında araĢtırmanın bu sonucunu 

destekleyen çalıĢmalara rastlanmamıĢtır. Alanyazında daha çok bu araĢtırmanın 

bu konudaki sonuçlarını desteklemeyen araĢtırma sonuçları bulunmaktadır. 

Nitekim Öcal (2011) tarafından yapılan benzer çalıĢmada öğretmenlerin 

yaĢlarının içsel tatmin düzeylerinde anlamı bir farklılaĢmaya neden olduğu 

saptanmıĢtır. 46 yaĢ ve üzeri öğretmenlerin iĢ tatmin düzeyi, daha genç yaĢ 

grubundaki öğretmenlerin tatmin düzeylerinden daha yüksek olduğu 

görülmektedir. Özcan (2006) yaptığı çalıĢmada Ġstanbul ilindeki ilköğretim 

öğretmenlerinin iĢ tatmin düzeylerinin yaĢ değiĢkenine göre anlamlı farklılaĢma 

gösterdiğini belirtmektedir(P=0,03<0,05). Demir (2001) yaptığı araĢtırma 

sonucuna göre ise, iĢ tatmin düzeyleri yaĢ değiĢkeni yönüyle 21-30 yaĢ ile 41 ve 

üzeri yaĢ grubu öğretmenleri arasında içsel tatmin düzeyleri bakımından anlamlı 

farklılıklar tespit edilmiĢtir. Bu sonuçlar araĢtırma ile ters düĢmüĢ olsa da dıĢsal 

tatmin kiĢilerin çalıĢtıkları iĢletme ile ilgili neler hissettiklerini yansıtan tatmin 

düzeyidir. 51 yaĢ ve üzeri katılımcıların memnuniyet oranlarının 22-30 yaĢ 

aralığındaki çalıĢanlara oranla daha yüksek olmasının nedenini bu yaĢ 

aralığındaki öğretmenlerin müdür, müdür yardımcısı gibi daha yüksek 
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pozisyonlarda çalıĢmaları nedeniyle memnuniyet oranının da daha yüksek olduğu 

yorumu yapıla bilinir. 

ÇalıĢmaya katılan öğretmenlerin iĢ tatmin düzeylerinin, medeni duruma 

göre içsel tatmin ve dıĢsal tatmin alt boyutlarında bağımsız gruplar t-testi 

sonucunda istatistiksel bakımdan anlamlı bir farklılık olmadığı tespit 

edilmiĢtir(p>0.05). Erdem ve Demirel (2000), yaptığı çalıĢmada sınıf 

öğretmenlerinin iĢ tatmin düzeylerinin medeni durum değiĢkenine göre anlamlı 

bir farklılaĢma göstermediği belirtilmiĢtir. Kağan (2005), devlet ve özel okullarda 

ve rehberlik araĢtırma merkezlerinde görev yapan rehber öğretmenlerinin iĢ 

tatmin düzeylerinin medeni durum değiĢkenine göre anlamı bir farklılaĢma 

göstermediği tespit edilmiĢtir. Özkan (2017)‟da yaptığı çalıĢmada medeni 

durumla iĢ tatmin düzeyi arasında anlamlı bir farklılık olmadığı tespitine 

ulaĢmıĢtır. Son olarak SoydaĢ (2021), lisede görev yapan öğretmenlerin iĢ tatmin 

düzeylerinin içsel ve dıĢsal alt boyutlarında medeni durum değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık olmadığı tespitine ulaĢmıĢtır. Bu sonuçlar kadın ve erkek 

öğretmenlerin iĢ tatmin düzeylerinin evli veya bekar olmalarına göre değiĢmediği 

düĢünülebilir. 

ÇalıĢmaya katılan öğretmenlerin iĢ tatmin düzeylerinin, kıdem 

değiĢkenlerine göre içsel tatmin ve dıĢsal tatmin alt boyutlarından tek yönlü 

varyans analizi sonucunda istatistiksel bakımdan anlamlı bir farklılık olmadığı 

tespit edilmiĢtir (p>0.05). SoydaĢ (2021) tarafından yapılan benzer çalıĢma 

sonucu da öğretmenlerin iĢ tatmin ölçeğinin alt boyutlarından olan içsel ve dıĢsal 

tatmin düzeylerinin kıdem değiĢkeni bakımından anlamlı bir farklılık olmadığı 

sonucuna ulaĢılmıĢtır (p=0.807>0.05),(p=0.01>0.05). Durak (2009) tarafından 

yapılan benzer çalıĢmada anadolu ve genel liselerde çalıĢan öğretmenlerin iĢ 

tatminlerinin mesleki kıdem değiĢkenine göre farklılaĢıp, farklılaĢmadığını 

belirlemek için yapılan analizde anlamlı bir farklılık tespit edilmemiĢtir. TaĢdan 

ve Tiryaki (2008)‟e ilköğretim okulu öğretmenlerinin iĢ tatmin düzeyleri üzerine 

yaptıkları çalıĢma sonuçları da mesleki kıdemlerine göre anlamlı farklılık 

göstermediğini ortaya koymuĢtur. AraĢtırma sonuçları doğrultusunda yaĢın 

ilerlemesiyle birlikte artan iĢ tatmini, kıdem değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

yaratmamaktadır. Öğretmenlerin mesleklerindeki çalıĢma süresi arttıkça tatmin 

olmalarını sağlayacak sosyal, maddi ve duygusal destek sağlanamadığı 
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düĢüncesinden hareketle öğretmenlerin mesleki kıdemleri ya da mesleki 

deneyimlerinin artması onların tatmin olma veya olmamaları açısından anlamlı 

bir fark yaratmadığı tespitine ulaĢılmıĢtır. 

ÇalıĢmaya katılan öğretmenlerin iĢ tatmin düzeylerinin, öğrenin durumu 

değiĢkenine göre içsel tatmin ve dıĢsal tatmin alt boyutlarında anlamlı bir 

farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir (p>0,05). Yapılan benzer çalıĢmalara bakacak 

olursak, TaĢdan ve Tiryaki (2008), ilköğretim okulu öğretmenlerinde öğrenim 

durumuna göre anlamlı farklılık olmadığını ortaya koymuĢlardır. Ayan, Kocacık 

ve KarakuĢ (2009) öğretmenlerin iĢ doyumlarının öğrenim düzeyine göre 

farklılaĢmadığını saptamıĢtır.  Türkiye‟de öğretmenlik mesleğinde lisansüstü 

eğitim almak ve mezun olmak öğretmenlerin içsel ve dıĢsal tatmin düzeylerini 

artırmada yeterli olmamaktadır. Bu durumun sebebi, lisansüstü eğitimi 

tamamlayan öğretmenlerin ücret,  kıdem ve terfi açısından önemli farklar 

yaĢamamaları, devlet okullarında bunun için yeterli düzeyde olmamakla birlikte 

ücret bakımından bir iyileĢtirme yapılırken özel kurumlarda lisansüstü 

mezunlarına böyle bir iyileĢtirme yapılmamaktadır. Bu eğitimin etkisinin 

hissedilmemesidir. 

ÇalıĢmaya katılan öğretmenlerin iĢ tatmin düzeylerinin, görev yaptıkları 

okuldaki pozisyon değiĢkenine göre içsel tatmin ve dıĢsal tatmin alt boyutlarında 

bağımsız gruplar t-testi sonucunda istatistiksel bakımdan anlamlı bir farklılık 

olmadığı tespit edilmiĢtir(p>0.05). Elde edilen bu bulgulara göre; yöneticiler ve 

öğretmenlerin iĢ tatmin puanlarının birbirine çok yakındır. Anlamlı bir farklılığın 

olmaması demek bu meslek grubunda öğretmen veya yönetici olma değiĢkeninin 

herhangi bir etkisinin olmaması anlamına gelmektedir. Türkoğlu (2008)‟nun 

yapmıĢ olduğu çalıĢma incelendiğinde iĢ tatmini mesleki unvan değiĢkenine göre 

anlamlı farklılık bulunmamıĢtır. TektaĢ (2014) meslek liselerinde görev yapan 

öğretmenlerin iĢ tatmin düzeyleri üzerine yapmıĢ olduğu bezer çalıĢmada da 

görev değiĢkenine bağlı olarak öğretmenlerin iĢ tatmin düzeyleri arasında anlamlı 

bir farklılık bulunmamıĢtır. Bu bakımdan da gerçekleĢtirilen araĢtırmaya 

paralellik göstermektedir. Öğretmenlerin çalıĢtıkları okuldaki pozisyonlarının 

yüksek olmasının ücrette, çalıĢma Ģartlarında istenilen iyileĢmenin sağlanamadığı 

düĢüncesinin hâkim olması nedeniyle dıĢsal tatmin düzeyi açısından iĢ tatmini ile 

yüksek pozisyonda çalıĢmak arasında pozitif yönlü anlamlı bir farklılığın 
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olmamasına yol açtığı düĢünüle bilinir. Aynı Ģekilde yüksek pozisyonda çalıĢan 

öğretmenlerin daha bağımsız çalıĢma alanları, yeteneklerini daha fazla 

kullanabilme, daha garantili gelecek sağlamsı, daha fazla sosyal statü gibi içsel 

tatmine yönelik imkanlar sağlanamaması nedeniyle içsel tatmin bakımından iĢ 

tatmini ile yüksek pozisyonda çalıĢmak arasında anlamlı bir farklılık olmamasına 

neden olduğu düĢünüle bilinir. 

ÇalıĢmaya katılan öğretmenlerin iĢ tatmin düzeylerinin, çalıĢtıkları kurum 

değiĢkenine göre göre içsel tatmin ve dıĢsal tatmin alt boyutlarında bağımsız 

gruplar t-testi sonucunda istatistiksel bakımdan Ġçsel tatmin düzeyi ortalama 

puanlarının çalıĢtıkları kurum bakımından anlamlı bir farklılık oluĢturmadığı 

tespit edilmiĢtir (p> 0.05). DıĢsal tatmin düzeyi ortalama puanlarının ise 

çalıĢtıkları kurum bakımından anlamlı bir farklılık oluĢturduğu ortaya çıkmıĢtır 

(p< 0.05). Bu puanlara göre kamu okulunda görev yapan katılımcıların dıĢsal 

tatmin düzeylerinin memnuniyete yakınlığı özel okulda görev yapan katılımcılara 

göre daha yüksektir. Durak (2009) tarafından yapılan benzer çalıĢmada Anadolu 

ve genel liselerde çalıĢan öğretmenlerin iĢ tatminlerinin okul türü değiĢkenine 

göre farklılaĢıp, farklılaĢmadığını belirlemek için yapılan analizde anlamlı bir 

farklılık tespit edilmemiĢtir. Öcal (2011)‟da öğretmenlerin görev yaptığı okul 

türünün dıĢsal tatmin düzeyi bakımından anlamlı bir farklılık tespit edilmiĢtir. Bu 

farklılığın özel okul çalıĢanların lehine olduğu sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuçlar 

araĢtırmaya ters düĢmüĢ olsada kamu okulunda çalıĢan öğretmenlerin dıĢ tatmin 

düzeyi (terfi, çalıĢma Ģartları, yaptıkları iĢ karĢılığında taktir edilme, iĢle ilgili 

alına kararların uygulamaya konulması gibi) bakımından daha tatmin oldukları 

yorumu yapıla bilinir. Ayrıca kamu okulunda çalıĢanların özel okuldaki 

çalıĢanlara göre iĢ tatmin düzeyinin yüksek olması iĢ yükü ile açıklanabilir. Özel 

okul kademesinde çalıĢan öğretmenlerin iĢ yükünün daha ağır olması çalıĢma 

Ģartları ve çalıĢma sürelerinin çok uzun olması nedeniyle iĢ tatmin düzeyi daha 

düĢük olabilmektedir. 

ÇalıĢmaya katılan öğretmenlerin iĢ tatmin düzeylerinin, gelir durumu 

değiĢkenine göre içsel tatmin ve dıĢsal tatmin alt boyutlarında tek yönlü varyans 

analizi sonucunda istatistiksel bakımdan dıĢsal tatmin düzeyinde anlamlı bir 

farklılık bulunmamıĢtır. Ġçsel tatmin düzeyinde ise anlamlı bir farklılık olduğu 

tespit edilmiĢtir (p<0.05). Farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek 
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için yapılan Post Hock Tukey çoklu karĢılaĢtırma testi sonucunda 13000 TL ve 

üzeri geliri olanlar ile 11000 TL altı geliri olanlar arasında çok önemli bir 

farklılık tespit edilmiĢtir (p<0.05). Buradan da Gelir düzeyi 13000 TL ve üzeri 

olanların gelir düzeyi 11000 TL ve altı olanlara kıyasla iĢ tatmin düzeylerinin 

daha yüksek olduğu tespiti yapıla bilinir. SoydaĢ (2021) yaptığı çalıĢmada bu 

çalıĢmayı destekler niteliktedir. Öğretmenlerin gelir durumu değiĢkenine göre 

içsel iĢ tatmini alt boyutunda anlamlı bir farklılık tespit edilirken, dıĢsal iĢ tatmin 

alt boyutunda anlamlı bir farklılık olmadığı bulunmuĢtur. Durak (2009) da en 

yüksek tatmini gelir en fazla olan öğretmen grubunun, en düĢük tatminin de en az 

gelire sahip öğretmenlerin olduğu tespitine ulaĢmıĢtır. Öcal (2011)‟da aylık geliri 

yüksek öğretmenlerin gelir durumu az olan öğretmenlere kıyasla daha tatmin 

oldukları sonucuna ulaĢılmıĢtır. Bu sonuçlardan yola çıkarak hem devlet hem özel 

okul fark etmeksizin öğretmenlerin ücret bakımından tatmin olmadıkları 

çalıĢtıklarının karĢılığını tam anlamıyla alamadıklarını bu durumunda 

öğretmenlerin verimlilik ve motivasyonu düĢürmesine yol açabileceğini 

söyleyebiliriz. 

ÇalıĢmaya katılan öğretmenlere çalıĢtıkları okulun imkanlarını nasıl 

tanımladıklarını tespit edebilmek için yönlendirilen soru neticesinde 

öğretmenlerin %18,2‟si ileri düzeyde, %62,2‟si orta düzeyde, %19,5‟i ise zayıf 

düzeyde olduğu cevabını vermiĢtir. Bu cevaplardan da yola çıkarak araĢtırmaya 

katılan çoğu öğretmenin çalıĢtıkları okuldaki imkânın orta düzeyde olduğunu 

araç, gereç, kırtasiye malzemesi, okul için gerekli sosyal alanların ve faaliyetlerin 

orta düzeyde olduğu sonucunu çıkarabiliriz. 

Katılım gösteren öğretmenlerin iĢ tatmin düzeyinin alt boyutları olan içsel 

tatmin ve dıĢsal tatmin düzeyleri bakımında ölçme aracının güvenirliğini 

değerlendirmek için yapılan güvenirlik analizi sonucunda iç tatminin Cronbach 

Alpha güvenirlik katsayısı 0.906 olarak, dıĢsal tatminin Cronbach Alpha 

güvenirlik katsayısı 0.874 olarak bulunmuĢtur. Elde edilen bu katsayıya göre 

ölçeğin yüksek derecede güvenilir bir ölçek olduğu belirlenmiĢtir. Yüksek 

güvenirlik, ölçme aracının güvenilir bir Ģeklide kullanılabileceğini ve sonuçların 

güvenilir bir Ģekilde yorumlanabileceğini gösterir. Güvenilirlik analizi, ölçme 

aracının geliĢtirilmesi, iyileĢtirilmesi ve geçerliliğinin değerlendirilmesi sürecinde 

önemli bir araçtır. 
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Katılım gösteren öğretmenlerin Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği kapsamında 

hazırlanan sorulara verilen cevaplara faktör analizi kullanılarak 

gruplandırılmıĢtır. Faktör analizi birbiriyle iliĢkili olan çok sayıda değiĢken 

arasındaki yapıyı anlamak ve bu değiĢkenleri daha az sayıda faktör altında 

gruplandırmak için kullanılan bir istatistiksel yöntemdir. Faktör analizi, ölçülen 

bir dizi değiĢkenin altında yatan kavramsal veya teorik faktörleri tanımlamayı 

amaçlar. Örneğin, bir anket çalıĢmasında farklı sorular, bir kavram veya özelliği 

ölçmek için kullanılabilir. Faktör analizi, bu soruların hangi faktörler altında 

gruplandırılabileceğini ve her faktörün neyi temsil ettiğini belirlemek için 

kullanılabilir. Faktör analizi sürecinde, veri seti istatistiksel yöntemlerle analiz 

edilir. Ġlk olarak, verilerin faktör yapısı belirlenmeye çalıĢılır. 

Bu faktör analiz teknikleri kullanılarak gerçekleĢtirildi. Sonra her bir 

faktörün altında yatan özelliklerin açıklanması ve yorumlanması yapıldı. Faktör 

analizi sonucunda, faktör yükleri adı verilen katsayı elde edildi. Faktör yükleri 

dikkate alındığında toplam 20 maddeden oluĢan ölçek iki alt boyut ortaya 

çıkmıĢtır (içsel tatmin  ve dıĢsal tatmin ). Faktör analizi, tüm veri yapıları için 

uygun olmadığı için verilerin faktör analiz için uygunluğu Kaiser-Meyer-Olkin 

(KMO) katsayısı ve Barlett Sphercity testi ile incelendi. Bununla beraber faktör 

analizi sonucunda KMO değeri 0.928 olarak bulundu ve bu değer uygulanan 

anket sayısının yeterli olduğunu ifade etmektedir. Örneklem büyüklüğünün 

yeterli olup olmadığı KMO ile test edilidi. KMO testi sonucu elde edilen değer 

0,5 ten büyük çıkarsa örneklem büyüklüğü faktör analizi için yeterli 

varsayılmaktadır. KMO değeri 0.928 > 0.5‟tir. Bu durumda örneklem büyüklüğü 

yeterli olduğunu göstermektedir. Yani bu değerden faktör analizi yapılabilir 

sonucuna ulaĢmaktayız. Barlett testi sonucunda (p< 0.05) anket sonucunda elde 

edilen verileri faktör analizine tabi tutulmasına yönünden herhangi bir sakınca 

olmadığı tespit edilmiĢtir. Faktör analizi sonucunda verilerdeki karmaĢıklık 

azaltılarak daha basit bir yapı ortaya çıkmıĢtır. Bu sayede daha az sayıda faktör 

altında gruplanan değiĢkenlerin incelenmesi ve anlaĢılması kolaylaĢmıĢtır.  

Katılım gösteren öğretmenlerin iĢ tatmin düzeyini ölçme aracının yapısının 

test edilmesi ve doğrulanması amacıyla kullanılan istatistiksel bir yöntem olan 

doğrulayıcı faktör analizine ait uyum indeks değerleri sonucunda doğrulayıcı 

faktöre analizinde model tahmin edildikten sonra modelin gözlenen değiĢkenlerle 
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uyumu araĢtırıldı. Uyum iyiliği indeksi Ki-kare(    )ile gösterilmektedir. Ki-kare 

istatistiğinin yanında verilerin modele uyumunu test eden GFI (Uyum iyiliği 

indeksi), CFI (KarĢılaĢtırmalı uyum indeksi), RMSEA(YaklaĢık hataların 

ortalama karekökü), SRMR(StandartlaĢtırılmıĢ ortalama hataların karekökü) 

istatistikleri de bulunmaktadır .GFI değeri 0 ile 1 arasında değiĢir. GFI‟nın 0.90 

ve 0.95 arasında değerler kabul edilebilir bir uyum göstergesidir. Bu çalıĢmada da 

GFI değeri 0.93 olarak hesaplanmıĢ bu da mükemmel uyum göstergedir. YaklaĢık 

hataların ortalama karekökü (RMSEA) istatistiği, 0 ile 0.5 arası değerleri iyi 

uyumu, 0.5 ve 0.8 arası değerler kabul edilebilir bir uyumu göstermektedir. Bu 

çalıĢmada da RMSEA değeri 0.04 olarak hesaplanmıĢ bu da mükemmel uyum 

göstergesidir. KarĢılaĢtırmalı uyum indeksi (CFI) 0 ile 1 arasında değerler alır. 

1‟e yaklaĢtıkça uyum iyiliğinin arttığını gösterir veya daha yüksek CFI‟ya sahip 

modelin daha güçlü uyum içinde olduğunu vurgular ve CFI 0.95 ile 0.97 arası 

değerle kabul edilebilir uyumu gösterir. Bu çalıĢmada da CFI değeri 0.93 olarak 

hesaplanmıĢ bu da kabul edilebilir uyum göstergedir. StandartlaĢtırılmıĢ ortalama 

hataların karekökü (SRMR) değeri de 0 ile 1 aralığında değerler alır. SRMR 

değeri, 0.01‟den küçük olduğunda iyi uyum, 0.05‟ten küçük olduğunda ise kabul 

edilebilir uyumun göstergesidir. Bu çalıĢmada da SRMR değeri 0.05 olarak 

hesaplanmıĢ bu da kabul edilebilir uyum göstergesidir. Bu doğrultuda 

örneklemden elde edilen 2 faktör ve 20 maddelik modelin, veri ile iyi uyum 

gösterdiğini söyleyebiliriz. 

Katılım gösteren öğretmenlerin iĢ tatmin düzeyinin Minnesota ĠĢ Tatmin 

Ölçegi, Ġçsel ve DıĢsal Tatmine dayalı alt boyutlara ait verilen cevapların toplam 

puan ortalamalarına iliĢkin tanımlayıcı istatistikler ve normal dağılıma uygunluk 

testi sonuçlarına göre tanımlayıcı istatistikler, veri setinin temel özelliklerini 

özetlemek ve anlamak için kullanılan istatistiksel yöntemlerdir. Bu istatistikler, 

verilerin merkezi eğilimini (örneğin, ortalama), yayılımını (örneğini, standart 

sapma), dağılımını (örneğin, çeyreklikler) ve iliĢkilerini (örneğin, 

korelasyon)açıklamaya yardımcı olur. Bu Ģekilde, veri setinin genel bir resmini 

elde edebilir ve verileri analiz etmek ve yorumlamak için bir temel oluĢturabiliriz.  

Tanımlayıcı istatistik değerleri göz önüne alındığında Ġçsel Tatmin Alt Boyutu 

sorularına verilen cevapların toplam puanlarının aritmetik ortalamasının 3.45, 

standart sapma değerinin 0.65, medyan değerinin 3.67 ve minimum değerin 1, 
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maksimum değerin de 5 olduğu tespit edilmiĢtir. DıĢsal Tatmin alt boyutuna 

iliĢkin sorulara verilen cevapların toplam puanlarının aritmetik ortalamasının 

3.08, standart sapma değerinin 0.76, medyan değerinin 3.25 ve minimum değerin 

1, maksimum değerin de 5 olduğu ortaya çıkmıĢtı. Bu değerler dikkate 

alındığında içsel tatmin düzeyi puan ortalamalarının iĢ tatmini bakımından 

memnuniyete yakın olduğu, bunun yanında dıĢsal tatmin düzeyinin iĢ tatmini 

bakımından memnuniyet açısından net bir karar verilemediği (kararsız) 

seçeneğini iĢaretledikleri söylenebilmektedir. Demografik özelliklere göre 

Minnesota ĠĢ Tatmin 

Ölçeği alt boyutlarına ait puan ortalamalarının farklılıklarının belirlenmesi 

için uygulanacak olan istatistiksel analizlerin varsayımlarını kontrol etmek 

amacıyla verilerin normal dağılıma uygun olup olmadığını belirlemek için 

Kolmogorov-Smirnov normallik testi kullanılmıĢtır. P değerleri kullanarak 

normal dağılımın sağlanıp sağlanamadığını belirlenir. Eğer P değerleri P<.05 ise 

veri setinin normal dağılıma uymadığı ve normallik varsayımının sağlanamadığı 

kabul edilir. Fakat P>.05 ise veri setinin normal dağılıma uyduğu ve normallik 

varsayımının sağlandığı kabul edilir. 

Test sonucunda içsel tatmin 0.200 ve dıĢsal tatmin 0.200 değer aralığında 

olduğu için içsel ve dıĢsal alt boyutu ortalama puanlarının normal dağılıma uygun 

oldukları tespit edilmiĢtir (p>.05). 

AraĢtırma bulgulardan görüldüğü üzere istatistiksel analizler sonucunda 

kullanılan ölçeğin elde edilen katsayılara göre yüksek dereceden güvenilir bir 

ölçek olduğu tespit edilmiĢtir. Faktör analizi yönetimi ile içsel ve dıĢsal tatmin 

olarak 2 alt boyutlara ayrılarılar iĢ tatmini ölçeğinin demografik değiĢkeneler 

bakımından iki grup arasındaki farkı değerlendirmek için bağımsız t testi 

kullanılırken, üç veya daha fazla grup arasındaki farkı değerlendirmek için tek 

yönlü varyans (ANOVA) kullanılmıĢtır. Tek yönlü varyans testi, gruplar 

arasındaki farkın istatistiksel olarak anlamlı olup olmadığını belirlerken, hangi 

grupların farklı olduğunu belirtmez. Bu nedenle analizlerde çoklu karĢılaĢtırma 

testi kullanılır. Bu çalıĢmada da Tukey çoklu karĢılaĢtırma testi kullanılmıĢtır. 

AraĢtırma sonucunda bağımsız t testi analizine göre cinsiyet ve çalıĢılan kurum 

değiĢkenlerinde anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Cinsiyet değiĢkeninde hem 

içsel hem de dıĢsal anlamda farklılık bulunurken, çalıĢılan kurum değiĢkenine 
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göre sadece dıĢsal tatmin bakımından anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. Ayrıca 

cinsiyet değiĢkenine göre kadınlar çalıĢtıkları iĢten daha tatmin oldukları 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. ÇalıĢılan kurum değiĢkeni bakımında ise kamu okulunda 

çalıĢanların özel okulda çalıĢanlara kıyasla çalıĢtıkları iĢten daha tatmin oldukları 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda Tek yönlü varyans testi (Anova) 

analizine göre ise yaĢ ve ücret değiĢkenlerinde anlamlı bir farklılık bulunmuĢtur. 

YaĢ değiĢkeninde dıĢsal tatmin düzeyi bakımından anlamlı bir farklılık 

bulunurken, ücret değiĢkeninde ise içsel tatmin düzeyi bakımından anlamlı bir 

farklılık tespit edilmiĢtir. Bu farklılığı belirlemek amacıyla uygulanan Tukey 

çoklu karĢılaĢtırma testine göre 41-50 yaĢ aralığındaki öğretmenlerin dıĢsal 

tatmin düzeylerinin 22-30 yaĢ aralığındaki öğretmenlerin dıĢsal tatmin 

düzeylerine göre anlamlı derecede düĢük olduğu bulunmuĢtur. Ücret 

değiĢkeninde ise 13000 TL ve üzeri geliri olanlar ile 11000 TL altı geliri olanlar 

arasında çok önemli bir farklılık tespit edilmiĢtir. Buna göre gelir düzeyi 13000 

TL ve üzeri olanların ücret bakımından duydukları tatmin oranını gelir düzeyi 

11000 TL ve altında olanlardan daha yüksek olduğu görülmektedir.  

Erzurum Ġli Merkezinde yapılmıĢ olan bu araĢtırma, kadın ve erkek 

öğretmenlerin tatmin düzeylerine iliĢkin sonuçlara dayalı olarak mesleğe yeni 

baĢlayan genç öğretmenlerin iĢ tatminlerinin genel olarak daha yüksek olmasını 

genç yaĢtaki öğretmenlerin meslekten beklentilerinin fazla olması ile 

iliĢkilendirebiliriz. Bu beklenti gerçekleĢmedikçe iĢ tatmini de azalmaktadır. Bu 

nedenle genç yaĢtaki öğretmenlerin iĢ tatminlerinin devamı için geliĢtirdikleri 

çalıĢmalar desteklenmeli, yaptıkları çalıĢmalar ödüllendirilip, taktir edilmelidir. 

AraĢtırma sonucunda dıĢsal tatmini içeren maddelere bağlı olarak ücret unsuru 

bakımından az tatmin duydukları ortaya çıkmıĢtır. Bu doğrultuda milli eğitim 

bakanlığı yetkililerinin öğretmenlerin motivasyon düzeylerini yükseltmek 

amacıyla ücret bakımından iyileĢtirmeler yapması gerekmektedir. Ayrıca dıĢsal 

tatmin düzeyi bakımından özel okulların devlet okullarına göre çalıĢma koĢulları, 

terfi, yaptıkları iĢ karĢılığında taktir edilmeleri, yönetici tarafından iĢ ile ilgili 

verilen kararların uygulamaya konulması bakımından tatmin olmadıkları ortaya 

çıkmıĢtır. Bu bağlamda Özel okullardaki çalıĢanların hakları için sıkı 

denetimlerin ve yeni yasal düzenlemelerin yapılması önem arz etmektedir. Bu 

araĢtırmada, lisede görev yapan öğretmenlerin cinsiyet, yaĢ, kıdem, eğitim 
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durumu, gelir durumu, çalıĢtığı pozisyon, çalıĢtığı kurum ve medeni durumu 

değiĢkenlerine göre iĢ tatmin düzeyleri analiz edilmiĢtir. 

Bundan sonra yapılacak çalıĢmalara bir öneri olarak; Erzurum Ġli 

merkezinde yapılan bu araĢtırmanın evreni geniĢletilerek Türkiye genelinde daha 

fazla sayıda öğretmen ile yapılması, öğretmenlerin iĢ tatmin düzeyleri konusunda 

daha etkili sonuçlar verecektir. Bu araĢtırma sonuçları dikkate alınarak 

öğretmenlerin iĢ tatminlerini arttırmaya yönelik araĢtırmalar çoğaltılabilir. Okulu 

ileri götüren baĢarılı çalıĢmaların sonucunda öğretmenler bireysel olarak taktir 

edilebilir baĢarı belgeleri hazırlanarak onurlandırılabilir. Okul yöneticisi, 

çalıĢması ile öğretmenlere örnek olmalı, onlara rehberlik etmelidir. Eğitim ve 

öğretim yılı baĢında tüm öğretmenleri okulun hedeflerini, vizyon ve misyonlarını 

oluĢturmak için motive edebilmelidir. Öğretmene kendini yetiĢtirmesini 

destekleyici olanaklara imkân tanınmalı ve eğitim alanında lisans sonrası öğrenim 

yapmaları için teĢvikler uygulanmalıdır. Bunun yanında, öğretmen yetersiz 

olduğu alanda desteklenmeli, cesaret verici, teĢvik edici olunmalıdır. Öğretmene 

karĢı önyargılı olunmamalı, yapıcı eleĢtiride bulunulmalıdır. Ayrıca 

öğretmenlerinde yapmıĢ oldukları mesleğin görev ve sorumluluklarının 

farkındalığına sahip olup, geçmiĢten günümüze birçok fedakâr öğretmenin 

çabalarıyla, mücadelesiyle Türkiyenin bu noktaya gelebildiğinin bilincinde olup 

yaĢamıĢ oldukları zorluklara karĢı mücadele ederek hedeflerine ulaĢabileceklerini 

söyleyebiliriz. 
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EKLER 

Ek.1: Anket  

Ek.2: Ġzin Yazıları 

Ek.3: Etik Kurul Raporu 
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Ek.1: Anket  

 

 

A. KĠġĠSEL BĠLGĠ FORMU 

Bu araĢtırma Erzurum ili merkezinde bulunan lise öğretmenlerinin toplumsal 

cinsiyet bağlamında iĢ tatmin düzeylerini araĢtırmak için hazırlanmıĢtır.  

 

1.Cinsiyetiniz?  

(      ) Kadın             (      ) Erkek  

2. YaĢınız   

(     )22-30       (     )31-40         (     )41-50        (     )51 ve üstü     

3.Medeni Durumunuz?  

(     )Evli                (     )Bekar  

 . Öğrenim Durumunuz  

 Üniversite(   )    Yüksek lisans(    )   Doktora(     )        Diğer(    ) 

5.Kaç yıllık öğretmensiniz   

(      )1-5yıl           (      )6-10yıl               (     )11-20yıl           (     )21 ve üstü 

6. Görev Yaptığınız Okuldaki Pozisyonunuz   

Okul Yöneticisi (    )              Öğretmen(      ) 

7. ÇalıĢılan kurum: 

Özel Okul(    )         Devlet Okulu(      ) 

8.ÇalıĢtığınız Okulda ek ders ücretleri dahil ne kadar ücret alıyorsunuz  
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5000TL-7000TL (   )     7000TL -9000TL(      )    9000-11000TL(     )  11000-13000(   

)   

13000-1500 (   )     15000 ve üstü (    ) 

9.ÇalıĢtığınız Okulun sizlere tanımıĢ olduğu imkanlarını nasıl tanımlarsınız  

Ġleri(   )        Orta(      )         Zayıf (      )  

10.Mezun Olduğunuz Fakülte   

Eğitim Fakültesi(     )  

Edebiyat Fakültesi(     ) 

Fen Fakültesi (   ) 

Diğer (   ) 
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B. MINNESOTA Ġġ TATATMĠNĠ ÖLÇEĞĠ  

     AĢağıda mesleğinizin çeĢitli yönleriyle ilgili cümleler bulunmaktadır. Her 

cümleyi dikkatle okuyunuz. Mesleğinizden, o cümlede belirtilen Ģekilde ne derece 

memnun olduğunuzu karĢılarına (X) iĢareti ile belirtiniz.  

    Her cümleye cevap verirken, "Bu yönden işimden ne derece memnunum?" diye 

kendinize sorunuz. 

 

MESLEĞĠMDEN 

H
ĠÇ

 M
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M
N
U
N
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ĠL
ĠM

 
M
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R
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IM
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E
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N
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N

U
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Ç
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K
 M
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N
U
N
U
M

 

1.Beni her zaman meĢgul etmesi bakımından      

2.Bağımsız çalıĢma imkânının olması 

bakımından 

     

3.Ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme imkânı 

bakımından 

     

4.Toplumda „‟saygın bir kiĢi‟‟ olma Ģansını bana 

vermesi bakımdan 

     

5. Yöneticinin emrindeki kiĢileri iyi yönetmesi 

bakımından 

     

6. Yöneticinin karar verme yeteneği bakımından      

7. vicdani bir sorumluluk taĢıma Ģansı bana 

vermesi yönünden 

     

8. Bana garantili bir gelecek sağlaması yönünden      

9.baĢkaları için bir Ģey yapabildiğimi hissetmem 

yönünden 

     

10. KiĢileri yönlendirmek için fırsat vermesi 

yönünden 

     

11. Kendi yeteneklerimle bir Ģeyler yapabilme 

Ģansı vermesi yönünden 
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12. ĠĢimle ilgili alınan kararların uygulanmaya 

konması yönünden 

     

13.  iĢ karĢılığında aldığım ücret yönünden      

14. terfi imkanının olması yönünden      

15. Kendi fikir-kanaatlerimi rahatça kullanma 

imkânı vermesi yönünden 

     

16. çalıĢma Ģartları yönünden      

17. çalıĢma arkadaĢlarının birbirleriyle 

anlaĢmaları yönünden 

     

18. yaptığım iĢ karĢılığında takdir edilmem 

yönünden 

     

19. Yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum baĢarı 

hissi yönünden 

     

20. mesleğimi yaparken kendi yöntemlerimi 

kullanabilme imkânı vermesi açısından 
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Ek.2: Ġzin YazıĢması 
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Ek.3: Etik Kurul Kararı 
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