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I 

 

 

 

 

ÖNSÖZ 

 

 

 

 

 

 

        Bir toplumda yaĢayan insanları değiĢtiren, dönüĢtüren, topluma ve ülkeye 

faydalı ve uyumlu bireyler olmalarını sağlayan en önemli faktör eğitimdir. Bilgi 

toplumunun ihtiyaçlarına cevap verebilecek bireylerin yetiĢtirilmesinde en büyük 

sorumluluk ise öğretmenlere düĢmektedir. Eğitim öğretim faaliyetlerinin baĢarılı bir 

Ģekilde yerine getirilmesi, öğretmenlerin, daha verimli ve etkin çalıĢmaları,  

iĢlerinden tatmin olmalarıyla yakından ilgilidir. Öğretmenlerin yaptıkları iĢten tatmin 

olmaları, aynı zamanda okulların da örgütsel amaçlarını gerçekleĢtirmelerine ve daha 

iyi bir eğitim ortamının oluĢmasına yardımcı olacaktır. 

               AraĢtırmam esnasında bilgisi ve tecrübesiyle, sabırla yol gösteren, zor 

günlerimde desteğini hiç esirgemeyen değerli hocam ve tez danıĢmanım Sayın Yrd. 

Doç. Dr. MürĢide ÖZGELDĠ‟ye; her ihtiyacım olduğunda yanımda olan eniĢtem 

Sayın Ahmet Kamil DERĠġ‟e, bana doğruluktan ayrılmamayı öğreten ve her zaman 

güvenen sevgili babam Muharrem ÖCAL ‟a ve hayatını eğitime adamıĢ, kiĢiliği ve 

eğitimciliğiyle herkesin örnek aldığı, çok kıymetli annem NurĢen ÖCAL‟ a 

teĢekkürlerimi sunarım. 

 

 

 

 

 

Özgün Öcal 

Ġstanbul 2011 
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ÖZET 

 

 

 

           Bu araĢtırma, Ġlköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin demografik 

özelliklere göre iĢ tatmin düzeyini belirlemek amacıyla hazırlanmıĢtır. Bu amaç 

doğrultusunda; öğretmenlerin iĢ tatmin düzeyleri ile demografik özellikler arasında 

anlamlı iliĢkiler olup olmadığı tespit edilmiĢ, en yüksek ve en düĢük tatmine sebep 

olan değiĢkenler araĢtırılmıĢtır. 

  AraĢtırmanın evrenini, 2010- 2011 eğitim- öğretim yılı Ġstanbul ili Maltepe 

ilçesindeki 46 ilköğretim okulu oluĢturmuĢ, 20 ilköğretim okulunda görev yapan 414 

öğretmen araĢtırmanın örneklemine alınmıĢtır. 

 Veri toplama aracı olarak; katılımcıların demografik bilgilerini içeren 12 

soruluk “KiĢisel Bilgi Formu” ve “Minnesota Tatmin Ölçeği (MSQ)” ‟nin kısa 

formundan (20) oluĢan ölçek kullanılmıĢtır.  

           Verilerin çözümlenmesinde, SPSS paket programından yararlanılmıĢtır. 

Örneklemi oluĢturan öğretmenlerin kiĢisel özelliklerini özetlemek açısından 

değiĢkenlerinin frekans ve yüzdeleri hesaplanmıĢtır. ĠĢ Tatmini Ölçeğinin alt boyut 

ve maddelerinin ortalama puanları ve standart sapmaları hesaplanmıĢtır. 

AraĢtırmanın bağımsız değiĢkenlerinin ölçekler ve alt boyutları üzerinde normallik 

dağılımı gösterip göstermediğini araĢtırmak için Kolmogorov-Smirnov testi 

uygulanmıĢtır. Daha sonra katılımcılardan alınan demografik bilgilere göre 

görüĢlerinin .05 düzeyinde farklılaĢıp farklılaĢmadığını saptamak amacıyla iliĢkisiz 

gruplar t-testi; ikiden fazla olan gruplara tek yönlü varyans analizi (ANOVA) 

yapılmıĢ, farkın hangi gruptan kaynaklandığını belirlemek için Scheffe testinden 

yararlanılmıĢtır. Bazı değiĢkenlerde normallik varsayımı sağlanamadığından, 

parametrik olmayan testlerden Mann- Whitney U testi kullanılmıĢtır. 

 



III 

 

 

 

 

Veri analizi sonucu, Ģu bulgulara ulaĢılmıĢtır: 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin içsel tatmini algılama düzeyi 

„Memnunum‟ düzeyinde gerçekleĢmiĢtir. 

 Öğretmenlerin dıĢsal tatmin düzeyleri, içsel tatmin düzeylerinden daha düĢük 

gerçekleĢmiĢtir. DıĢsal tatminlerinin „Kararsızım‟ düzeyinde gerçekleĢtiği 

görülmektedir. 

 AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin genel iĢ tatmini ortalaması ise „Memnunum‟ 

düzeyinde olmuĢtur. 

 AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin genel iĢ tatmini düzeyleri; cinsiyet, medeni 

durum, çocuk sahibi olma, yaĢ, eğitim durumu, mesleki kıdem, aynı okulda çalıĢma 

süresi, branĢ, mesleği kendi isteği ile seçme, okul türü, aylık gelir, kadro durumu gibi 

değiĢkenlere göre anlamlı bir Ģekilde farklılaĢtığı bulunmuĢtur.  

      AraĢtırmada elde edilen bulgulara göre araĢtırmacılara önerilerde bulunulmuĢtur. 

 

     Anahtar Kelimeler: ĠĢ Tatmini, Öğretmen, Ġlköğretim. 
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ABSTRACT 

 

 

 

This study was prepared to determine the level of job satisfaction of teachers 

serving at primary education schools by demographic characteristics. For this 

purpose, it was determined whether there was a significant relation between 

demographic characteristics and level of job satisfaction of teachers or not and 

variables led to the highest and lowest satisfaction were examined.  

46 primary education schools in Maltepe, Istanbul for the academic year  

2010 – 2011 constituted the universe of the study and 414 teachers serving at 20 

primary education schools were included in the sampling of the study. 

“Personal information form” with 12 questions, including demographic information 

of the participators and the short form scale (20) of “Minnesota Satisfaction 

Questionnaire (MSQ)” were used as data collection tool. 

 SPSS package program was used to analyze data. To summarize personal 

characteristics of the teachers constituting the sampling, frequency and percentages 

of variables were calculated. Average scores and standard deviations of sub-

dimension and items of job satisfaction scale were calculated. To examine whether 

independent variables of the study showed normality distribution on scales and sub-

dimension or not, Kolmogorov-Smirnov test was used. Then unrelated t-test was 

conducted to determine whether the views by demographic information received by 

the participants differed at the level of .05 or not, single direction variance analysis 

(ANOVA) was conducted for the groups more than two, to determine from which 

group the difference arose, Scheffe test was used. Since normality assumption was 

not provided for some variables, Mann-Whitney U test being one of non-parametric 

tests was used. 
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 Following findings were obtained in the end of data analysis: 

The level of perception of intrinsic satisfaction of the teachers participating in 

the study was at the level of “I am satisfied”. Extrinsic satisfaction levels of teachers 

were lower than intrinsic satisfaction levels. It is seen that extrinsic satisfaction of 

teachers was realized at the level of “I am indecisive”. 

General job satisfaction of the teachers participating in the study was at the 

level of “I am satisfied”. 

            The level of pleasure of  the teachers that  attended the search differ from 

accordingly due to such changing conditions meaningfully; sex, marital status, 

having children, age, education, seniority, the period of working in the same school, 

branch, choosing their jobs willingly, the types of the schools, salary, cadre status. 

The seachers are advised according to the findings of the search. 

 

Key Words: Job Satisfaction, Teacher, Primary Educational School 
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BÖLÜM I 

 

  

 Bu bölümde araĢtırmanın temelini oluĢturan giriĢ ve konu ile ilgili literatür, 

araĢtırmalar, problem durumu, problem cümlesi, araĢtırmanın önemi, alt amaçları, 

sayıltıları, sınırlılıkları ve araĢtırmada adı geçen terimlerin tanımları ile konuyla ilgili 

yurt içi ve yurt dıĢında yapılan araĢtırmalara ve araĢtırmaların değerlendirmesine yer 

verilmiĢtir.  

 

 

GĠRĠġ 

 

 

ĠĢ tatmini; bireylerin yaptıkları iĢe veya çalıĢtıkları iĢletmeye karĢı genel 

tutumlarıdır. Bu tutum olumlu ise iĢ tatmininden, aksi halde ise, tatminsizlikten söz 

edilebilir. Ġnsanlar, yaĢamlarının büyük bir bölümünü çalıĢarak geçirdiklerinden, 

iĢten sağlanan tatmin, insanın hayattan beklentileri üzerinde önemli bir role sahip 

olmaktadır. Bu bağlamda; iĢ tatmini, çalıĢanların mutluluğu, morali, verimliliği, 

performansı ile yakından ilgili bir kavramdır. 

 Eğitim en genel anlamıyla, bireyde davranıĢ değiĢtirme sürecidir. Eğitimin en 

önemli amacı ise; bireylere karĢılaĢacağı sorunları çözmede ve toplumun değerlerine 

uyum sağlamada temel yeterlilikleri kazandırmak, topluma ve ülkesine faydalı, 

yaratıcı, üretken ve düĢünebilen bireyler yetiĢtirmektir. Bu nitelikteki bireylerin 

yetiĢtirilmesinde en büyük görev öğretmenlere düĢmektedir. Bu sorumluluğun 

bilincinde olan öğretmenlerin, daha verimli ve yaratıcı çalıĢabilmeleri için iĢ 



2 

 

tatminlerinin sağlanması gerekmektedir. Eğitimin kalitesini ve niteliğini doğrudan 

etkileyen en önemli faktör olan öğretmenlerin iĢ tatmini konusu, hem öğretmenler 

hem de öğretmenlerin görev yaptıkları eğitim kurumları için oldukça önemlidir. 

Bu çalıĢmada; ülkemizi gelecek kuĢaklara taĢıyacak olan çocuklarımızın 

yetiĢtirilmesi için emek harcayan öğretmenlerin, demografik özelliklerine göre 

iĢlerinden  duydukları tatminin düzeyi belirlenmeye çalıĢılmaktadır. AraĢtırma dört 

bölümden oluĢmaktadır. Birinci bölümde; problem tanımlanmıĢ, iĢ tatmini ile ilgili 

literatür oluĢturulmuĢ, alt problemler belirlenmiĢ, araĢtırmanın önemi açıklanmıĢ, 

sayıtlılar ve sınırlılıklar belirlenmiĢ, tanımlar yapılmıĢtır. Ġkinci bölümde; 

araĢtırmanın yöntemi, üçüncü bölümde; bulgular ve yorumlar, dördüncü bölümde 

ise; araĢtırmanın sonuçları ve sonuçlar doğrultusunda sunulan önerilere yer 

verilmiĢtir. 

 

1.1. ĠĢ Tatmini Tanımları 

 

Halsey (1988)‟ e göre tatmin terimi; istenen bir Ģeyin gerçekleĢmesini 

sağlama, gönül doygunluğuna erme anlamlarını taĢımaktadır. Ġhtiyaçların tatmin 

edilmesi sonucu oluĢan mutluluk durumu olarak tanımlanır (Akt: ĠĢcan & Timuroğlu, 

2007, s. 124). Tatmin olma duygusu ancak ilgili birey tarafından hissedilebilir ve 

bireyin iç huzura ulaĢmasını sağlamada önemli bir rol üstlenir. Eren (2006, s. 123)‟ e 

göre ise tatmin; iĢin çeĢitli yönlerine karĢı beslenen tutumların toplamı ve elde edilen 

sonuçların beklentileri ne kadar karĢıladığıdır. 

Literatürde yerli ve yabancı akademisyenler tarafından iĢ tatmini ile ilgili 

değiĢik tanımlar yapılmıĢtır. Bu tanımlardan bazıları Ģöyledir; 

ĠĢ tatmini; kiĢide, çalıĢma yaĢamı veya söz konusu kiĢi ile çalıĢtığı iĢ yeri 

koĢulları arasındaki uyumun bir sonucu olarak ortaya çıkan memnuniyet duygusu ve 

kiĢinin iĢine karsı almıĢ olduğu pozitif bir tutumdur (Ugboro ve Obeng, 2000, s. 

254). 

Özgüven (2003, s. 127)‟e göre; çalıĢanın iĢine karĢı sergilediği genel 

tutumdur. Bu tutumun olumlu hali “ĠĢ Tatmini”; olumsuz hali ise “ĠĢ 

Tatminsizliği”dir. ÇalıĢan kiĢi iĢine verdiği emeğin karĢılığı olarak beklentilerini  

karĢılamak ve kiĢisel iç dünyasına uygun bir ortamda çalıĢmak ister. 
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Karaduman (2002, s. 70)‟a göre; “bireyin iş çevresinden yani işin 

kendisinden, yöneticilerden, çalışma grubundan ve iş organizasyonundan elde 

etmeğe çalıştığı,   rahatlatıcı ve iç yatıştırıcı bir duygu” dur ve çalıĢma hayatının bir 

kalite ölçütü olarak da ifade edilir (Schultz ve Schultz, 1998, s. 250). 

 “İş tatmini, bir iş görenin işini ya da iş yaşamını değerlendirmesiyle duyduğu 

haz ya da ulaştığı olumlu duygusal durumudur. İş görenin işinden duyduğu tatmin 

derecesi, duyduğu bu hazzın ya da ulaştığı bu olumlu duygusal durumun derecesidir” 

(BaĢaran, 2000, s. 37 ). 

ĠĢ tatmini, “kişinin iş ile ilgili değerlerinin işinde karşılandığını algılaması ve 

bu değerlerin bireyin gereksinimleri ile uyumlu olması” ile tanımlanmakta, bir baĢka 

deyiĢle iĢ tatmini, iĢgörenin iĢini ya da iĢ yaĢamını değerlendirmesi sonucunda 

duyduğu haz ya da ulaĢtığı duygusal doyum olarak ifade edilmektedir. ĠĢ tatmininin 

yaĢam tatmini ile iliĢkili olduğu ve bireylerin fizik ve ruh sağlığını doğrudan 

etkilediği kabul edilmektedir (Akçamete ve diğ.,  2001, s. 8). 

Hackman ve Oldman (1975) tatmini; “bireylerin yaptıkları işinden duyduğu 

mutluluk veya aldığı hizmetlerden duyduğu memnuniyet” olarak tanımlarken, Vroom 

(1964) ise; “kişinin işini veya iş deneyimini değerlendirmesinden kaynaklanan hoşa 

giden veya olumlu duygusal durumdur” Ģeklinde tanımlamaktadır (Akt: Ardıç ve 

BaĢ, 2001, s. 2). 

ĠĢ tatmini, çalıĢanların bedensel ve zihinsel sağlıkları yanında, bireysel, 

fizyolojik ve ruhsal duygularının bir belirtisidir. Bingöl (1996) iĢ tatmini kavramı ile,  

yapılan iĢten elde edilen maddi çıkarlar ile çalıĢanın “beraber çalışmasından zevk 

aldığı iş arkadaşları ve eser meydana getirmesinin sağladığı mutluluğun” akla 

geldiğini vurgulamıĢtır (Akt: ġimĢek vd., 2003, s. 150). 

Yukarıdaki tanımlarla birlikte araĢtırmacıların çoğunluğunun üzerindeki 

birleĢtikleri ortak tanıma göre tatmin; bireyin iĢine, çalıĢma ortamına, karĢılaĢtığı 

davranıĢlara ve aldığı hizmetlere iliĢkin gösterdiği olumlu duygusal tepkiler (Toker, 

2007, s. 94) Ģeklinde ifade edilebilir. 

 Erdoğan (1996, s. 231) ve Türk (2003, s. 12)‟e göre kiĢinin iĢine karĢı 

gösterdiği genel tutumdur. KiĢinin iĢi ile ilgili genel tutumu olumlu ise iĢ tatmini var, 

oluĢan olumsuz tutumda ise iĢ tatmini yoktur ve kiĢi yaptığı iĢten memnun değildir. 
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1.2. ĠĢ Tatmininin Önemi 

 

Ġnsanlar, belirli bir yaĢtan itibaren günlük yaĢantılarının büyük bir bölümünü 

iĢyerinde geçirmektedirler. Bu bağlamda yalnızca ekonomik durumunu değil, 

psikolojik durumunu da yakından etkileyen iĢinden beklentilerini elde eden insan 

daha mutlu olabilmektedir. Dolayısıyla iĢ tatmini, insan yaĢamında hem ekonomik 

hem de psikolojik açıdan önemli bir role sahiptir (Bakan ve BüyükbeĢe, 2004, s. 6). 

ĠĢ tatmini; çalıĢanların iĢ ve çalıĢma ortamından bekledikleri ile algıladıkları 

durum arasındaki fark olarak da belirtilmektedir. ÇalıĢanlar iĢlerinden bekledikleri 

sonuçları elde ettikleri oranda iĢlerinden tatmin duyarlar. ÇalıĢanların iĢ tatminlerinin 

yüksek olması, örgütte verimliliği ve iĢe bağlılığı arttırırken, iĢgücü devir hızını ve 

iĢe devamsızlıkları düĢürür. Bu tür sonuçlar ise örgüt tarafından arzulanan hedeflere 

ulaĢmaya yardımcı olur (Tengilimoğlu, 2005, s. 27). 

Örgütlerde iĢ tatmini iki nedenle önemlidir. Birinci olarak; iĢ göreni iĢinden 

hoĢnut kılmak yönetimin görevidir. Bu yaklaĢıma göre, iĢ tatmin ölçümleri, yönetim, 

politika ve uygulamalarının baĢarısını ölçmede kullanılacak standart veya ölçütleri 

oluĢturur. Ġkinci olarak, yüksek iĢ tatmini, yöneticileri rahatlatır; çünkü iĢ tatmini 

kendi istedikleri olumlu koĢullarla iliĢkilidir. Yüksek iĢ tatmini, örgütün iyi 

yönetildiğinin bir belirtisidir fakat gerçekleĢtirilmesi de bir o kadar güçtür 

(Ġmamoğlu, 2001, s. 5). 

Gignac ve Apllebaum (1997)‟e göre; insanlar kiĢisel yeteneklerini ortaya 

koymak ve bunları gerçekleĢtirmek isterler. Bunları gerçekleĢtirme konusunda oluĢan 

herhangi bir olumsuz durum ve algılama çalıĢanlar üzerinde iĢ tatminsizliğine 

dolayısıyla da psikolojik sorun ve Ģikayetlere yol açabilmektedir (Akt: Tanrıverdi, 

2006, s. 3). 

ĠĢ tatmininin yaĢamımız üzerindeki etkileri son derece açıktır. Yöneticiler iĢ 

görenlerin iĢ tatminleri ile ilgili olarak üç nedenle konuya yaklaĢırlar. Birincisi,  

tatminsiz birey iĢten kaçar ve mümkün olduğunca iĢten ayrılmanın, baĢka bir iĢe 

geçmenin yollarını arar. Bu hareket örgüte büyük zarar verir. Ġkincisi, iĢ tatmini 

yüksek olan birey daha sağlıklıdır ve daha uzun yaĢar. Üçüncüsü, tatmine ulaĢan 

birey olumlu davranıĢlarını hem iĢ yerinde hem de sosyal yaĢamında sürdürür. 

Hayata daha dinamik ve iyimser bakar. Ayrıca iĢten ayrılma isteği çok düĢüktür. 

Tatmin olmayan iĢgören ise hem iĢ yerinde hem de sosyal yaĢamında sorunludur. 

(Özkalp ve Kırel, 2005, s. 138). 
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1.3. ĠĢ Tatminini Etkileyen Faktörler 

 

Yöneticiler, örgütteki çalıĢanların iĢ tatmininin yüksek olmasını beklerler. 

Bundan dolayı iĢ tatminini sağlamak ve arttırmak için olanaklarına ve tecrübelerine 

göre çaba harcarlar. Bireysel ve örgütsel hedeflere ulaĢılmasında önemli bir etken 

olan iĢ tatmininin sağlanması ve arttırılması için her Ģeyden önce iĢ tatminini 

etkileyen faktörler hakkında bilgi sahibi olunmalıdır (Akıncı, 2002, s. 4). ĠĢ tatminini 

oluĢturan ve etkileyen faktörler bireysel ve örgütsel olmak üzere ikiye ayrılabilir 

(Özgen vd, 2002, s. 156). 

1.3.1. Bireysel Faktörler (Demografik Özellikler) 

 

Bireysel faktörler ya da kiĢisel faktörler, bireylerin farklı düzeyde tatmin 

olmalarını sağlayan etkenlerdir.  

ĠĢ tatminini etkileyen bireysel faktörlere; cinsiyet, yaĢ, medeni durum, eğitim 

düzeyi, zeka ve yetenek, statü, kıdem,   kiĢilik, sosyo - kültürel çevre, hizmet süresi 

sıralanabilir.  

 

1.3.1.1. Cinsiyet 

 

ĠĢ tatmini ve cinsiyet arasındaki iliĢki pek çok çalıĢmada incelenmekle 

birlikte farklı sonuçlara ulaĢılmıĢ ancak hangi cinsiyetin fazla tatmine sahip olduğu 

konusunda kesin bir sonuca varılamamıĢtır (Balcı, 1985, s. 10).  Bazı araĢtırmalar 

kadınların iĢ tatmininin erkeklere göre daha yüksek olduğunu söylerken (Kırel, 1999, 

s. 3; Chusmir ve Parker, 2001, s. 9), bazı araĢtırma sonuçları ise tam tersine 

erkeklerin iĢ tatmininin kadınlara göre daha yüksek olduğunu söylemektedir (Çimen 

ve ġahin 2000, s. 56; Ardıç ve BaĢ, 2002, s. 2). 

Silah (1997, s. 7)‟ a göre kadın ve erkeğin sosyal rollerinin farklı olması, iĢ ile 

ilgili beklentilerinin de farklı olmasına neden olur. Bu sebeple iĢ tatmini düzeyleri de 

farklı olacaktır. 

Sonuçta iĢ tatmininin, kadın ve erkek ayrımından çok beklentilerle ilgili 

olduğunu söylemek daha doğru bir yaklaĢım olabilir (Kırel,1999, s. 3; Yazıcı, 2002, 

s. 20). 
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1.3.1.2. YaĢ 

 

AraĢtırmalar, demografik özelliklerden biri olan yaĢ ile iĢ tatmini arasında 

olumlu bir iliĢki olduğunu göstermektedir. YaĢ ilerledikçe iĢten alınan tatmin de 

artmaktadır (Erdoğan, 1997, s. 377). ÇalıĢanların iĢ tatmininin yaĢla doğru orantılı 

olarak artması performansın iĢ tatminine yol açması ile açıklanabilir. Buna göre 

tecrübe ve beceri arttıkça daha iyi iĢ çıkarma olasılığı artar ve bunun da iĢ tatmini 

üzerindeki olumlu etkisi kendini gösterir (Groot ve M. Van den Brink, 1999, s. 355).  

Ayrıca genç çalıĢanların yükselme ve diğer iĢ kollarına iliĢkin aĢırı beklentilere sahip 

olmaları, tatminsiz olma olasılıklarını arttırabilir (Silah, 1997, s. 6). 

Herzberg‟e göre, iĢ tatmini ile yaĢ arasındaki U Ģeklinde bir eğriye benzeyen 

bir iliĢki vardır. ĠĢe ilk baĢlayan kiĢilerde tatmin düzeyi yüksek olmakta, 30 yaĢına 

doğru bu düzey düĢmeye baĢlamakta, ilerleyen yaĢlarda ve emekliliğe doğru ise, 

tekrar yükselmektedir (Uyargil, 1988, s. 22). 

1.3.1.3. Medeni Durum 

 

ĠĢgörenin aile yapısının da iĢ tatmini üzerinde etkili olduğu bilinmektedir. 

Aile bağı zayıf olan, bireysel standardının altında yaĢayan, durağan yapılı olan, iĢ 

alıĢkanlığı oluĢturmayan kiĢilerin iĢ tatmininin düĢük olduğu yönünde bulgular 

mevcuttur (Erdoğan, 1996, s. 235). Yapılan çalıĢmalar evli çalıĢanların bekar 

çalıĢanlara göre daha yüksek düzeyde iĢ tatminine sahip olduğunu göstermektedir. 

EĢinden ayrı yaĢayan, boĢanmıĢ çalıĢanların tatmin düzeyi, evli çalıĢanlardan daha 

düĢük olmaktadır (King ve diğ., 1982, s. 125). Bununla birlikte; bekar, boĢanmıĢ ya 

da dul çalıĢanların evli çalıĢanlara göre iĢlerinden daha fazla tatmin olduklarını 

gösteren sonuçlar da elde edilmiĢtir (Gazioğlu ve Tansel; 2007b, s. 7). 

Medeni durum ile iĢ tatmini arasındaki iliĢki baĢka bazı değiĢkenlere bağımlı 

olabilir. Evli ya da bekar, eğer kiĢi iĢ dıĢındaki yaĢamında mutsuz bir hayat sürüyorsa 

bu durum iĢine etki edebilir, bundan dolayı da iĢ tatminsizliği yaĢanabilir.  
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1.3.1.4. Zeka ve Yetenek 

 

Yapılan araĢtırmalarda, tek baĢına zeka düzeyi ile iĢ tatmini arasında önemli 

bir iliĢki bulunmasa da, zeka düzeyine uygun bir iĢin yapılıp yapılmamasının iĢ 

tatmini açısından önemli bir faktör olduğu görülmüĢtür. Birçok iĢ ve meslek için 

belirli bir zeka düzeyinin gerekli olduğu, bu düzeyden sapmaların iĢ tatminsizliğine 

neden olduğu kanıtlanmıĢtır (Ulusoy, 1998, s. 21). 

Erdoğan (1999, s. 244) ‟a göre; eğitim seviyesi ve yetenekler arttıkça 

çalıĢanların kendine güveni ve iĢ bulma olanakları artacaktır. Dolayısıyla 

yeteneklerdeki artıĢın karĢılığını organizasyondan alamadığını düĢünen personelin iĢ 

tatmini seviyesinde bir azalma meydana gelecektir. Yeteneklerdeki artıĢ personelin 

pozisyonunda, yetki ve sorumluluklarında, ücretinde olumlu değiĢiklikler 

oluĢturduğunda ise iĢ tatmininde de bir artıĢ söz konusu olacaktır. 

1.3.1.5. KiĢilik 

 

Eren (2004, s. 83)‟e göre kiĢilik; bireyin kendi açısından, fizyolojik, zihinsel 

ve ruhsal özellikleri hakkındaki bilgisidir. ġu halde, kiĢilik insanın kendisinde olup 

bitenleri değerlendirmesi ve kendisine tatmin ve çıkar sağlayacak bir duruma 

geçmeyi istemesidir. Ġnsanın baĢkaları açısından kiĢiliği, onun toplum içinde belirli 

özelliklere ve rollere sahip olmasıdır. KiĢiliğin birçok yönleri, insanların örgüt 

içindeki davranıĢlarında kendisini gösterir (Efeoğlu, 2006, s. 42). 

Genelde iĢlerinde az tatmin olanların , genel yetenekleri sınırlı, çevreye uyum 

sağlayamayan, insan iliĢkileri zayıf, fazla sinirli belirtiler gösteren, kiĢisel 

konumlarından hoĢnut olmayan iĢ görenler oldukları görülmektedir (Dorman vd., 

2001, s. 485). 

KiĢilik özellikleriyle iĢ tatmini arasında bir iliĢkinin olması beklenebilir. 

Bunun en belirgin örneği nevrotik kiĢilik yapısına sahip kiĢilerde görülmektedir. 

Nevrotik kiĢilik yapısına sahip bireyler endiĢeli ve karamsar kiĢilerdir. Sürekli kötü 

bir Ģeylerin olacağı endiĢesiyle yaĢarlar. Olaylar karĢısında esnek değillerdir, sert 

tepkiler verirler. Böyle bir yapıya sahip kiĢilerin iĢlerine olan bakıĢ açılarının da 

olumsuz olacağını söylemek mümkündür. ĠĢ, yaĢamdaki birçok alandan biridir ve 

insanda olaylara olumsuz bakma eğilimi varsa kiĢi, iĢinden yaĢamıĢ olduğu 

deneyimleri de bu Ģekilde değerlendirecektir (Telman ve Ünsal, 2004, s. 59). 
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ĠĢ tatmin derecesi (düzeyi), iĢgörenden iĢgörene değiĢir. Kendine güvenen, öz 

benlik duygusuna sahip iĢgörenler, bu özelliklerini daha aĢağı düzeyde 

geliĢtirenlerden daha çok iĢ tatmini sağlar. Öz gerçekleĢtirme düzeyine ulaĢan bir 

iĢgören, savaĢım isteyen iĢe karĢı, daha yüksek sorumluluk almakta, adil yükselmeye 

daha çok yandaĢ olmakta, kaygıya daha az düĢmekte, daha az uyum mekanizmasına 

baĢvurmaktadır (BaĢaran, 1991, s. 205). 

1.3.1.6. Statü 

 

Statü, fertlerin ve sosyal grupların toplum içindeki mevkileri ve yerleridir. Bu 

mevki zamanla toplumun tabakalaĢma piramidinde aĢağı ve yukarı doğru hareketlilik 

gösterebilir. Eren (2003, s. 575)‟e göre statü, bir kimseye toplumda baĢkalarının 

atfettikleri değerlerden oluĢan bir kavramdır. KiĢi böyle bir değere sahip olabilmek 

için her türlü çabayı göstermekten çekinmeyecektir. Yani gerçek bir statüye sahip 

olan kimse bunun karĢılığında, iĢ arkadaĢlarından ya da iĢ dıĢında iliĢkisi bulunduğu 

kimselerden saygı görür. ÇalıĢılan mevki ne olursa olsun, yapılan iĢin takdir 

edildiğini görme, kalifiye bir çalıĢan olarak kabul edilme hemen hemen her kiĢi için 

değerli bir tatmin duygusu yaratır. 

Mesleki düzey yükseldikçe, tatmin düzeyi de yükselmektedir. Farklı mesleki 

düzeylerin, farklı ihtiyaçların tatminini sağladığına yönelik bazı araĢtırmalar vardır. 

Örneğin, yüksek statülü iĢlerde çalıĢan kiĢilerin, iĢlerinde daha düĢük konumlarda 

bulunanlardan daha fazla benlik tatmini sağladıkları bulunmuĢtur (Özcan, 2006, 

s.11). 

Statü; kiĢinin örgüt hiyerarĢisindeki yeri, mesleğinin sağladığı prestij vb. gibi 

özellikleri temsil ettiğinden çok geniĢ kapsamlı bir terimdir. Yukarıda da belirtildiği 

gibi, statü yükseldikçe iĢ tatmininin artıĢ göstereceği düĢünülebilir. 

 

 1.3.1.7. Eğitim Düzeyi 

 

ĠĢ tatmininin en önemli faktörlerinden birisi olan eğitim; iĢgörenin tatmin 

düzeyini de etkileyen bir yapıya sahiptir (Öztürk ve Güzelsoydan, 2001, s. 338). 

Eğitim düzeyi hem iĢ görenin performansını hem de tutumlarını etkiler. Yapılan 

araĢtırmalardan elde edilen bulgulara göre eğitim düzeyinin iĢgörenin beklentilerini 

etkilediği görülmüĢtür. Eğitim düzeyi yükseldikçe iĢgörenin beklentilerinin de 

yükseldiği bulgular arasındadır (Silah, 1997, s. 7). 
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Öztürk ve Güzelsoydan (2001, s. 338)‟a göre, burada önemli olan, bilgi 

birikimi, çalıĢma değerleri, özlem düzeyleri, örgütsel beklentileri gibi faktörlerle 

yapılan iĢin, sağladığı ortam ve olanaklar arasında bir dengenin bulunmasıdır. 

Örneğin bazı iĢlerde, yüksek öğrenimli iĢgörenlerin, ilköğretim ve ortaöğretim 

düzeyinde eğitim almıĢ iĢgörenlerden daha az tatmin oldukları bilinmektedir.  

Gazioğlu ve Tansel, Ġngiltere‟de iĢle ilgili faktörlerin belirlenmesine yönelik 

yaptıkları bir çalıĢmada, eğitim seviyesi yüksek çalıĢanların, çok az ya da hiç eğitime 

sahip olmayanlara göre nispeten daha az tatmin olduklarını belirlemiĢlerdir 

(Gazioğlu ve Tansel, 2002a, s. 10). 

Ġnsanların eğitim seviyesi arttıkça bilgi ve kültür seviyeleri de artmakta, 

hayata ve olaylara bakıĢ açıları değiĢmekte, elbette bu durum da insanların beklenti 

düzeyine etki etmektedir. 

1.3.1.8. Kıdem 

 

ĠĢ tatmini ile kıdem arasında iliĢki olduğu yapılan araĢtırmalarda ortaya 

çıkmıĢtır. AraĢtırmalarda, bireylerin iĢe baĢlamalarından hemen sonra iĢ tatmini 

düzeyleri yüksek olmakta fakat zaman geçtikçe tatmin düzeyinin düĢtüğü 

görülmektedir. Ayrıca, kiĢilerin kıdem ve deneyimleri arttıkça, mevkileri 

yükselmekte ve tatmin düzeyi de artmaktadır.  

1.3.1.9. Sosyo - Kültürel Çevre  

 

Onaran (1981, s. 33)‟a göre; Ġnsanlar iĢlerini yalnızca gelir elde etme ve 

geçim aracı olarak görmeyip, yaptıkları iĢlerle, toplumca beğenilme, takdir edilme, 

kabul görme duygularını da tatmin ederler. Ġnsanın yaptığı iĢ aynı zamanda onun 

toplumdaki statüsü olarak ta algılanmaktadır. Bu yüzden toplumların iĢ ve hizmetlere 

verdiği değerler vardır. Toplumda önem atfedilen iĢler olabileceği gibi, toplumun 

geleneklerine ters düĢen, toplumca önemsiz görülen meslekler de olabilir. ĠĢlere 

atfedilen önem seviyesi ve zaman içerisinde toplumsal ve iktisadi durumlara göre 

değiĢiklik göstermektedir.  

Sonuç olarak, her ülkenin veya milletin kendine özgü kültürel, sosyal ve 

ekonomik yapısı bulunduğundan, iĢ doyumunun kaynaklandığı faktörler ve önem 

seviyesi ülkeden ülkeye, toplumdan topluma farklılık göstermektedir (Bingöl, 1996, 

s. 53). 
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1.3.2. Örgütsel Faktörler 

 

ĠĢ tatminini etkileyen örgütsel faktörler ise; fiziksel koĢullar, iĢin yapısı, 

yönetim biçimi, ast-üst iliĢkileri, ücret, örgütsel ortam, ilerleme imkanları, iletiĢim 

baĢlıkları altında incelenebilir. 

 

1.3.2.1. Fiziksel KoĢullar 

 

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

temas edebileceği yerlerin tümüdür (Sapancalı, 1993, s. 63).  

ÇalıĢanların içinde bulunduğu çalıĢma ortamı ve onu etkileyen fiziksel 

koĢullar verimliliği etkileyen önemli faktörler arasındadır. Fiziksel koĢullar, 

çalıĢanların iĢ temposunu ve isteğini arttıracak biçimde düzenlenmelidir. Çünkü 

koĢullar ne kadar uygun düzeyde olursa, çalıĢan da iĢini o denli etkili ve verimli bir 

Ģekilde yapacaktır. Bu durum da çalıĢanın moral yapısını etkileyerek örgütle 

bütünleĢmesini kolaylaĢtırırken iĢ tatmininin de artmasını sağlar (Ardıç ve BaĢ, 2001, 

s. 3). 

ÇalıĢma ortamının fiziksel koĢulları kötüyse iĢ görenin iĢini tam anlamıyla 

yerine getirmesi zorlaĢacaktır. Genel olarak iĢ görenler nemi, havalandırması, ıĢığı, 

sessizliği, rahatlığı, tehlikesiz oluĢu yönlerinden çalıĢmaya elveriĢli koĢulları olan iĢi 

ve iĢyerini yeğler (BaĢaran, 2000, s. 220). 

1.3.2.2. Ücret 

 

En basit tanımıyla ücret; çalıĢanın bedensel veya zihinsel emeği karĢılığında 

ödenen bedeldir. Ücret birçok gereksinimin karĢılanmasında araç olduğundan iĢ 

tatmini sağlanmasında da en önemli role sahiptir ve tatmini doğrudan etkilemektedir 

(Ġmamoğlu vd., 2004, s. 169).. 

ĠĢgörenlere sağlanan ödemenin büyük bir bölümünü oluĢturan ücretin 

iĢgörenin temel gereksinimlerinin karĢılanmasına aracılık etmesinin yanında, bir 

baĢarı simgesi ve tanınma aracı olması önemlidir. 

Bunun yanında iĢgörenlerin çoğu ücreti örgütün onlara verdiği değerin bir 

ölçüsü olarak görmektedirler (Eren, 2000, s. 492).  Ancak ücretin yüksek olması, 

iĢgörenin iĢ tatminini sağlaması için yeterli değildir. ĠĢgörenin beklediği ücret ile 

elde ettiği ücret arasındaki denge önemlidir.  
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Ġnsanlar, iĢletmeye verdikleri ile aldıklarını kendilerine göre kıyaslarlar. Bu 

oran beklediklerinin altında ise tatminsiz olacaklardır (Telman ve Ünsal, 2004, s. 39). 

 

1.3.2.3. ĠĢin Yapısı 

 

ĠĢin kendisi ya da genel görünümü iĢ tatmininin önemli bir kaynağıdır. Bazı 

durumlarda iĢin çalıĢana sağladığı ücret, statü ve diğer avantajlar yeterli olmasına 

rağmen iĢin genel yapısı çalıĢanın kiĢilik ve beklentilerine cevap verebilecek nitelikte 

olmadığından bu durum çoğu kez tatminsizlik nedeni olacaktır (Özkalp, Kırel, 1998, 

s. 357).  ĠĢin yapısı bu iĢi yapacak çalıĢanların uygun yetenekte seçilmelerini 

gerektirir. 

BaĢaran (1991, s. 204)‟a göre; iĢin yaratıcılığa imkan vermesi, sorumluluk 

yüklemesi, yeniliklere açık olması, problem çözme becerisi iĢin niteliğini oluĢturan 

unsurlardır. ĠĢin niteliği yükseldikçe, iĢten duyulan tatminin düzeyi de artacaktır. 

ÇalıĢanlar monoton, sıkıcı ve sıradan bir iĢ yerine kendilerini zorlayabilecek 

olan iĢleri seçmektedirler (Sinangil, 1998, s. 38). ĠĢgörenler bağımsız çalıĢmak 

isterler. Bu doğrultuda iĢgörenlere bağımsız çalıĢma ve insiyatif kullanabilme 

imkanının verilmesi yeteneklerin ortaya çıkmasını sağlayacaktır (Sabuncuoğlu, 1984, 

s.91). 

ĠĢin monotonluğu ne kadar tatminsizlik sebebi ise; iĢin çok çeĢitliliği ve aĢırı 

uyarılma da psikolojik yüklenme sonucu tatminsizliğe sebep olur. Bu yüzden orta 

düzeyde çeĢitliliği olan iĢler daha çok iĢ tatmini sağlar (Baysal ve Tekarslan, 2004, s. 

35).  

1.3.2.4. Yükselme Olanakları 

 

ÇalıĢanların yükselme olanaklarına sahip olması, iĢ ile ilgili beklentileri 

üzerinde önemli etki yaratır. Ġnsanlar temel ihtiyaçlarını karĢılayacak parayı 

kazandıktan sonra iĢ ile ilgili beklentilerinde farklılıklar ortaya çıkmaktadır. 

Ġlerleme imkanlarının yüksekliği, sıklığı ve adil olması iĢgörende tatmin 

sağlar. Balcı (1985, s. 15)‟ ya göre; yükselme bireyden bireye farklı anlamlar 

taĢıyabilir. 

Ġlerleme kimine göre psikolojik geliĢme anlamı taĢırken, kimine göre de; daha 

çok para kazanma, onur elde etme, yarıĢı kazanma anlamına gelir. Her iĢgörenin 
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bakıĢ açısı değiĢik olunca, ilerlemenin yaratacağı tatmin ya da tatminsizlik duygusu 

da farklı olacaktır (BaĢaran, 1991, s. 206). 

Yükseldikçe, kendini geliĢtirme olanağını elde eden personelin kendine olan 

güveni de artmaktadır. Ayrıca yükselme, hem kuvvetli bir prestij, hem de kendilerini 

ilgilendiren konularda daha çok söz sahibi olmak isteyenlere bu olanağı 

sağladığından psikolojik bir ödül niteliği taĢımaktadır (Ġncir, 1990, s. 61). 

Kaynak (1990, s. 138)‟a göre; terfi (ilerleme, yükselme) ile çalıĢan hem 

monotonluktan kurtulacak hem de yöneticiler artan sorumluluk ve denetim yükünü 

hafifletecektir. 

Eren (2004, s. 515)‟e göre; yeni iĢe baĢlayan bir kimse, önünde yükselme 

olanaklarının bulunmadığını düĢünür ve ücretinin artmayacağı duygusuna kapılırsa, 

çaba sarfetmenin gereksiz olduğuna inanarak iĢe karĢı olumsuz tutumlar takınabilir. 

Sonuçta bu durum çalıĢanda tatminsizlik ve Ģikayetlere neden olabilir. 

Öztürk ve Dündar tarafından kamu çalıĢanlarını motive eden faktörlerin 

belirlenmesine yönelik yapılan bir çalıĢmada,  kamu çalıĢanlarının yaptıkları iĢ 

oranında yükselme olanaklarının kendilerine açık tutulmasının, yüksek bir 

motivasyon sağlayacağı ve iĢlerinden elde edecekleri tatmini arttıracağı 

belirlenmiĢtir (Öztürk ve Dündar, 2003, s. 65).  

 

1.3.2.5. Ast-Üst ĠliĢkileri 

 

Ast üst iliĢkileri çalıĢmaların disiplin içinde yürütülmesine ve örgütün 

amaçlarını kolayca gerçekleĢtirmesine yöneliktir. 

Bingöl (1996, s. 202)‟e göre; iĢ tatmini amirin iĢgörenler karĢısındaki 

tutumuyla ilgili olup, amirin iĢgörene karĢı olumlu tutumu, ona değer vermesi ve 

ikisi arasında var olan olumlu iliĢkiler iĢgörenin yaptığı iĢte tatmine ulaĢmasına 

sebep olmaktadır. 

Örgüt yönetimi ve amirin yapacağı gözetim faaliyetlerinde iĢgörenler 

arasında, hoĢnutsuzluk ya da iĢbirliği yaratmaya elveriĢli durumlar ortaya 

çıkabilmektedir. Yöneticilerin, adil, dikkatli ve sürekli gözetim uygulaması, bu 

hoĢnutsuzlukları ortadan kaldırabileceği gibi, örgütsel planların da baĢarıyla 

uygulanmasını sağlayabilecektir (Eren, 2004, s. 418). 
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Ast üst iliĢkilerindeki uyum, örgütteki iliĢkileri de etkileyecektir. ĠliĢkilerin 

yapıcı ve motive edici olması, çalıĢanların performans düzeylerinde olumlu etkiler 

yaratacak, bu da iĢ tatmini üzerinde önemli bir etki gösterecektir. 

 

1.3.2.6. ĠĢ ArkadaĢları  

 

Günlük yaĢantısının yarısından fazlasını iĢyerinde çalıĢarak geçiren kiĢi, 

uyumlu iĢ arkadaĢlarıyla birlikte sosyalleĢme içerisindedir. Bu nedenle çalıĢtığı 

iĢletmede dostlar ve destekleyici iĢ arkadaĢları bulan çalıĢanın iĢ tatmini artmaktadır 

(Erdoğan, 1996, s. 242). 

Birlikte çalıĢılan kiĢilerin sevilmesi, iĢyeri dıĢında da onlarla arkadaĢlık 

edilmesi, iĢgöreni daha çok çalıĢma ortamına bağlayan ve iĢgörenin uyumuna katkıda 

bulunan bir etmendir. ĠĢgörenler arasında yoğun bir arkadaĢlık ve dayanıĢma 

ortamının olması durumunda, bu ortam güven duygusunu geliĢtirmekte, iĢgörenlerin 

örgüte daha çok bağlanmalarını ve baĢarı sağlamalarını özendirmektedir (Özcan, 

1991, s. 15). 

ÇalıĢan kiĢinin, iĢine, bağlı bulunduğu örgüte ve diğer çalıĢma arkadaĢlarına 

karĢı sergilediği tutum ve davranıĢlar örgüt iklimini etkiler. Olumlu bir örgüt iklimi, 

çalıĢanların moral ve motivasyonunu arttırır. Yaratılan bu olumlu etki çalıĢanların iĢ 

tatminleri üzerinde olumlu etkiler yaratabilir. 

 

1.3.2.7. Yönetim Tarzı ve Denetim 

 

ĠĢ tatminini etkileyen örgütsel faktörlerden bir diğeri de yönetim tarzıdır. 

Etkili bir yönetim için; yöneticinin empati kurabilmesi, çok yönlü düĢünebilmesi, 

kiĢiler arasında ayrımcılık yapmaması, risk, sorumluluk ve ödüllendirme arasında 

denge kurabilmesi önemli unsurlardır. Ayrıca yöneticiler, kendilerini yenileyerek, 

disiplin sağlarken aynı zamanda anlayıĢlı ve hoĢgörülü olarak, çalıĢanlara kendilerini 

kurumun bir parçası olduklarını hissettirerek, yetki ve sorumluluklarını paylaĢmaları 

çalıĢanların tatminlerini sağlayabilecektir. ÇalıĢanların iĢ ortamında rahat olması, 

yeteneklerini kullanabileceği bir ortamın yaratılması, yöneticilerin takdirlerinin adil 

olması da iĢ tatminini olumlu yönde etkileyebilir. 

Örgütlerde verimliliğin arttırılmasında, çalıĢanların alınan kararlara ve 

yönetime katılmaları suretiyle motive edilmeleri önemli rol oynar (Ġbicioğlu, 1999, s. 
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10). ÇalıĢanlara katılma imkanı verildiği zaman, kendi görüĢ ve fikirlerine önem 

verildiğini düĢünerek gerçek bir doyum elde edebilirler. Ayrıca, çalıĢanların 

fikirlerini almak yöneticiler açısından da iĢin iĢleyiĢi sırasında kolaylık sağlayacaktır 

(Eren, 2004, s. 519). Çünkü yönetsel kararların alınmasına ve alınan kararların 

uygulamasına katılan bir çalıĢan, bu kararda kendisinin de payı olduğu için iĢinin 

gereklerini titizlikle yapacaktır. ÇalıĢanların çeĢitli yöntemlerle yönetime katılmaları 

psikolojik yönden daha tatmin edici bir iĢ çevresi yaratmada ve üretimin kalitesinin 

artmasına da katkıda bulunur (Ġbicioğlu, 1999, s. 10). 

BaĢaran (1991, s. 204 -207)‟a göre; Genel olarak iĢgörenler denetlenmekten 

hoĢlanmamaktadırlar. Özellikle kusur arayan, küçük düĢüren tutumlar iĢ tatminini 

olumsuz etkilemektedir. Ancak denetim, düzeltici, yardım edici, yapıcı ise iĢ tatmini 

olumlu yönde etkilenmektedir. Övülmek te iĢ tatminini arttırdığı gibi iĢgörenin 

olumlu davranıĢlarının tekrarı için iyi bir motivasyon kaynağıdır. 

 

1.3.2.8. ĠletiĢim 

 

Budak ve Budak (2004, s. 492)‟a göre iletiĢim; bilgi ve anlayıĢın bir bireyden 

diğerine geçirilmesi sürecidir ve temel olarak insanlar arasında bir anlam köprüsüdür.  

ĠletiĢim, insanları birbirine bağlayan ve onların sosyal bir grup halinde ve 

uyumlu bir Ģekilde çalıĢmalarını sağlayan bir bağdır. Bu bağın iki insanı bazen 

yakınlaĢtırıcı bazen de uzaklaĢtırıcı rol oynadığını belirtmek yanlıĢ olmayacaktır. 

Eğer, etkin bir grup çalıĢması arzu ediliyorsa, bu grubu oluĢturan bireyler arasında 

bilgi, fikir ve duyguların karĢılıklı olarak aksamadan iletilmesi gereklidir (Deniz, 

2005, s. 97). 

Bir diğer deyiĢle, bir bireyin veya grubun, diğer birey veya grubun 

davranıĢlarını etkilemek amacıyla uyarıcı bir öğenin karĢı tarafa ulaĢtırılmasını 

sağlayan bir süreçtir (Budak ve Budak, 2004, s. 492). 

ĠletiĢim, çağımızın en önemli konusudur. Birçok sıkıntının kaynağı 

iletiĢimsizlik olduğu gibi, birçok sıkıntının çözümü de yine iletiĢimdir (Bursalıoğlu, 

1991, s. 14). 

ĠletiĢim, örgütü yaĢayan bir varlık yapan süreçtir (Aydın, 1993, s. 114). Örgüt 

içi iletiĢim sisteminin çalıĢanların ihtiyaçlarını karĢılayacak Ģekilde düzenlenmesi 

çalıĢanların sorunlarının azalmasını sağlayacaktır. OluĢturulan etkili bir iletiĢim 

sistemi, çalıĢanların iĢ tatmini üzerinde olumlu etki yaratacaktır. 
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Öztürk ve Özdemir (2003, s. 194)‟e göre; yönetici ve iĢgörenler arasında 

sürekli ve etkin iletiĢim, iĢ tatminsizliğini doğuran birçok olumsuzluğun çözümünü 

sağlayacaktır. ĠĢgörenler kendilerini örgütün bir parçası olarak hissettiklerinde, ilgili 

önemli kararlarda kendilerinin de bazı katkıları olduğunu bildiklerinde iĢ tatmini 

düzeyi artacaktır. 

 

1.4. ĠĢ Tatmininin Bazı Kavramlarla ĠliĢkisi 

 

          Bu bölümde iĢ tatmininin; tutum, moral, verimlilik, performans ve baĢarı, 

motivasyon kavramları ile iliĢkisi üzerinde durulacaktır. 

 

  1.4.1. ĠĢ Tatmini ve ĠĢ Tutumu 

 

Tutum, bireyin çevresindeki olgulara karĢı olumlu veya olumsuz tepki 

gösterme eğilimidir (Kolasa, 1979, s. 453). Eren (2004, s. 173)‟ e göre ise tutum; 

bireyin iç dünyasının bir yönü ile ilgili olarak, belirli değer yargılarına ve inançlarına 

bağlı olarak ortaya çıkan coĢku ve tanıma sürecidir . 

Baysal ve Tekarslan (2004, s. 299)‟a göre; bireyin çevresindeki herhangi bir 

konuya (canlı ya da cansız) karĢı sahip olduğu bir tepki ön eğilimini ifade 

etmektedir. En geniĢ anlamıyla tutum; bir bireyin belirli bir objeye veya belirli bir 

kimseye karĢı zihinsel açıdan hazır oluĢ durumu veya belirli bir biçimdeki vaziyet 

alıĢıdır (Özkalp ve Kırel, 2005, s. 119). 

Kolasa (1979, s. 453) iĢ tatmini ile iĢ tutumunun genel olarak birbirine 

karıĢtırıldığını ifade eder. ĠĢ tatmini, iĢle ilgili tutumların oluĢmasına bağlı birikimli 

bir olgudur (Baysal ve Tekarslan, 2004, s. 301). Buna göre iĢ tutumu; iĢgörenin iĢe 

karĢı tutumlarına dayanmakta fakat daha kapsamlı bir kavramı ifade etmekte ve iĢ 

tatminine katkıda bulunmaktadır.  
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1.4.2. ĠĢ Tatmini ve Moral 

 

Moral; maddi manevi öğelerin yarattığı iĢ tatmininden, verim ve üretim gibi 

iĢ davranıĢlarına kadar yayılan bir etkenler karıĢımıdır. Fakat bunların çoğunun 

temelinde, iĢe karĢı duyulan bir ilgi ve istek duygusu bulunmaktadır (Bursalıoğlu, 

2000, s. 162 -163). 

Eren (2004, s. 197)‟e göre moral, tanımlanması ve ölçümlenmesi zor olan 

sosyal ve psikolojik kavramlardan biridir. Tek birey için kullanıldığı gibi bir grup 

için de kullanılabilir. Kısaca, bir insana veya insan grubuna hakim olan iklim veya 

atmosfer denilebilir. 

Lawler, iĢ tatmini ile moral kavramları arasında iki küçük farklılık olduğunu 

belirtmiĢtir. Birincisi; iĢ tatmini daha çok geçmiĢe ve Ģimdiki duruma, moral ise 

geleceğe yöneliktir. Ġkincisi ise; iĢ tatmini baĢkalarından etkilenmekte ama bireye 

özgü olmaktadır. Moral ise çoğunlukla örgütte bulunmakla elde edilmektedir 

(Bingöl, 1996, s. 36). 

Eroğlu (2000, s. 253), iĢ tatmini ile moral arasında büyük bir benzerliğin 

olduğunu, ancak moralin iĢ tatmininden daha fazla psiko-sosyal ve öznel bir kavram 

olduğunu belirtmiĢtir. Tatmin kavramında, beklentilerin elde edilmesi veya aĢılması 

gibi kesin olmasa da belli bir ölçü vardır. Fakat moralin hesaplanabilir bir ölçüsü 

yoktur, ancak gözlem yoluyla tespit edilebilir. 

Moral hem iĢ tatminiyle iliĢkilidir hem de iĢ tatmininin bir ürünüdür 

(BaĢaran, 1991, s. 208). ÇalıĢanlar iĢlerinden tatmin oldukları sürece daha yüksek 

moral düzeyine sahip olacaklardır (Bingöl, 1996, s. 36). 

 

1.4.3. ĠĢ Tatmini ve Verimlilik 

 

Yapılan araĢtırmalar mutlu çalıĢanların verimli çalıĢanlar olup olmadığı 

konusunda bazı çeliĢkili sonuçlara varmaktadır (Çekmecelioğlu, 2006, s. 154). 

ÇalıĢanların yüksek morale sahip olmaları, onların verimliliğini olumlu yönde 

etkilemektedir. Yıllardır yapılan çalıĢmalar, mutlu iĢgörenlerin, verimli iĢgörenler 

olduğunu göstermiĢtir (Özkalp ve Kırel, 1996, s. 107). Hawthorne araĢtırmalarında, 

çalıĢan tutumlarının verimlilik üzerindeki etkisinin farkına varılmıĢ ve “mutlu çalıĢan 

verimli çalıĢandır” tanımı genel bir kabul görmüĢtür (Çekmecelioğlu, 2006,s. 154).  
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 KiĢi iĢinden tatmin olursa, iĢine karĢı olumlu bir tutum sergilemekte ve buna bağlı 

olarak ta iĢini baĢarma isteği yükselmektedir (Özkalp ve Kırel, 1996, s. 107). Ancak 

daha sonra yapılan araĢtırmalarda, iĢ tatmini ile verim arasındaki iliĢkinin çok düĢük 

olduğu bulunmuĢtur (BaĢaran, 1991, s. 205). Hatta bir kısım araĢtırma bulguları da, 

olumsuz bir iliĢkinin varlığını ortaya koymuĢtur. Bu olumsuz iliĢki, aĢırı iĢ tatmininin 

çalıĢma isteğini zayıflatacağı düĢüncesinin doğmasına neden olmuĢtur (Eroğlu, 2000, 

s. 252). 

Koç (2001, s. 399)‟un belirttiği gibi; çalıĢanların iĢ yaĢamında karĢılaĢtıkları 

sorunların belirlenmesi ve çözümü için çareler aranması yanında çalıĢtıkları iĢyerinin 

verimliliği için motive edilmelerinde ve iĢten tatmin sağlamalarında etkili olabilecek 

faktörlerin belirlenmesine de ihtiyaç duyulmaktadır. 

 

1.4.4. ĠĢ Tatmini ile Performans ve BaĢarı 

 

30 yılı aĢkın süredir yapılan araĢtırmalarda, iĢ tatmini ile performans 

arasındaki iliĢki çok zayıf bulunmuĢtur. AraĢtırmacılar iĢ tatmini ile performans 

arasındaki iliĢkiyi diğer değiĢkenlerin etkilediğini söylemektedirler. Bir 

organizasyonda iĢ tatmini performans iliĢkisi pozitif çıkarken diğerinde çıkmayabilir, 

bu, tamamen koĢulların değiĢkenliğinden kaynaklanmaktadır (Saal, Knight, 1988, s. 

317) . 

Dessler (1980, s. 205)‟e göre; bazen iĢ tatminine sahip çalıĢan diğerlerine 

göre daha iyi performans gösterebilir, bazen de gösteremez. Yani yüksek moral her 

zaman iyi bir performansa neden olmamaktadır. 

ĠĢ tatmini ve performans iliĢkisini konu alan son 301 araĢtırmayı inceleyen 

Judge, Thoresen, Bono ve Patton ise tatmin ve performans arasında yüksek bir 

korelasyon olduğunu bulmuĢtur Özellikle iĢ tatmini ile performans arasındaki 

iliĢkiler kompleks iĢlerde daha çok olmaktadır (AltaĢ ve Çekmecelioğlu, 2007, s. 51). 

Lawler- Porter modeline göre ise; tatmin ile performans arasındaki iliĢki 

karĢılıklıdır; performans ödüllere ve tatmine sebep olurken, ödül beklentisi de 

gelecek performansa neden olacaktır (Dessler, 1980,s. 205). 

Görüldüğü üzere araĢtırmacılar, iĢ tatmini ile performans arasındaki iliĢkiye 

dair farklı bulgulara rastlamıĢlardır. Dolayısıyla bu iliĢkinin yönünü kesin olarak 

söylemek pek mümkün olmayabilir. 
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Akıncı (2002, s. 7- 8)‟ ya göre; “ iĢ tatmini baĢarıya zemin hazırlar” görüĢü, 

“iĢ tatmini baĢarıyı arttırır” görüĢünden daha fazla desteklenmektedir. ĠĢ tatmini ile 

baĢarı arasındaki iliĢkinin anlamlı olabilmesi için, çalıĢanın kiĢilik özelliklerinin yanı 

sıra, ödül beklentisi ve eĢitlik duygusu gibi birçok destekleyici değiĢkenin de olması 

gerekmektedir. ĠĢ tatmini yüksek çalıĢanların, iĢ tatmini düĢük olan çalıĢanlara göre 

daha fazla baĢarı sağladığı bilinmektedir. 

Yapılan araĢtırmalarda, ödülün iĢ tatmini ve baĢarı arasında önemli bir nokta 

olduğu görülmüĢtür. Üstün baĢarı, baĢarıya verilen ödül ve bu ödülün çalıĢanlar 

tarafından olumlu algılanması ile iĢ tatmini arasında, sonuçta ortaya çıkan tatmin ile 

de baĢarı arasında bir döngü bulunmaktadır. ĠĢ baĢarısının artması ödül beklentisini 

doğurmuĢ, ödülün de istekleri karĢılama derecesine göre ortaya tatmin çıkmıĢtır 

(Ağan, 2002, s. 10). 

 

1.4.5. ĠĢ Tatmini ve Motivasyon 

 

Motivasyonu (güdü)  açıklamak için günümüzde birçok kiĢi tarafından çeĢitli 

tanımlar yapılmıĢtır. Bu tanımlardan bazıları aĢağıdaki gibidir; 

“Motivasyon; istekleri, arzuları, gereksinmeleri, dürtüleri ve ilgileri kapsayan 

genel bir kavramdır” (Cüceloğlu, 2000, s. 229). 

 ġahin (2004, s. 524)‟e göre ise; bir bireyin örgüt içerisindeki verimli 

davranıĢının sebebini izah eden, hem iç hem dıĢ enerji güçleri toplamıdır. 

Ayhan (2007, s. 321) ise “motivasyonun dışarıdan beklenmesi, hayatta başarı 

elde etmek yönünde en büyük tehlikedir. Motivasyonun temelinde; umut beslemek, 

morali bozmamak, sabırla çaba göstermek yatmaktadır” Ģeklinde açıklamıĢtır. 

Yönetici açısından iĢ görenin motivasyonu, iĢ görenin iĢini mümkün olduğu 

ölçüde isteyerek ve arzulayarak yapmasıdır (Uygur ve Göral, 2005, s. 121). 

ĠĢ tatmini ve motivasyon arasındaki yakın iliĢki ve bu iki kavramın iç içe 

olması nedeniyle bazı kaynaklarda birbirinin yerine kullanıldığı görülmektedir. 

Ancak motivasyon; çalıĢma veya üretme konusunda güdülerden kaynaklanan bir 

isteği belirtirken; tatmin ise, doğrudan üretkenliğe ve çalıĢmaya bağlı olmayan bir 

duygusal durumu ifade eder. 

Eroğlu (2000, s.252)‟na göre motivasyon kavramıyla tatmin arasındaki iliĢki, 

Ģartlara ve durumlara bağlıdır. Kimi zamanlarda olumlu, kimi zamanlarda nötr ve 

bazen de olumsuz olabilmektedir. Tatmin kavramıyla bireyin iç huzuru ve rahatlığı 
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ifade edilmek istenmektedir. Fakat bireyin dıĢsal davranıĢını değiĢtirme anlamına 

gelmez. Motivasyondan ayrıldığı nokta da burasıdır. Motivasyon, bireyin 

davranıĢlarını etkileyerek onu harekete geçirmektir. Oysa tatmin duygusu öznel bir iç 

zevki ve huzuru ifade etmektedir.  

Demir (2001, s. 6); iĢ tatmini ile motivasyonun karĢılıklı etkileĢim halinde 

olduğunu ve motivasyonun iĢ tatminini yaratabileceğini ortaya koyarken, Silah 

(2001, s. 91- 92) ise; motivasyonla iĢ tatmini iç içe oldukları halde, her motive olan 

kiĢinin tatmin olamayacağını belirterek örnek olarak ta, iĢsizliğin yaygın olduğu 

sosyo- ekonomik düzeyi düĢük olan ülkelerde, ücret kiĢi için motive edici bir faktör 

olabilirken, iĢ tatmini sağlayamayabileceğini ifade etmiĢtir. 

Motivasyon ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkinin farklı Ģekillerde açıklandığı 

görülmektedir. Bazı teorilere göre, iĢ tatmini motivasyonu sağlarken, bazı teoriler 

motive olmuĢ kiĢilerin iĢ tatmini olacağını savunmaktadır. 

 

1.5. Motivasyon Teorilerinde ĠĢ Tatmini 

 

Ġnsanların gereksinimlerini gidermek suretiyle tatmin duygusunu yaĢayıp, 

diğer gereksinimlere güdüleneceğini temel alan motivasyon teorilerinde 

gereksinimlerin giderilmesi ile kiĢide yaratılan duygunun tatmin, giderilmemesi ile 

yaratılan duygunun ise tatminsizlik olarak adlandırılması, bazı yazarlarca teorilerin 

tatmin teorileri olarak sınıflandırılmasına yol açmıĢtır (Uyargil, 1988, s. 5). 

Yapılan çalıĢmalar sonucunda geliĢtirilen teoriler kapsam (içerik) ve süreç 

teorileri olmak üzere iki grupta toplanmıĢtır. Kapsam teorileri davranıĢı „neyin‟ 

motive ettiği üzerinde dururken süreç teorileri de davranıĢın „nasıl‟ motive edildiği 

üzerinde durur. 

1.5.1. Kapsam Teorileri 

 

Kapsam teorileri; insanların nasıl ve neden böyle davrandıkları sorularına 

cevap bulmaya çalıĢmıĢlardır (ġimĢek ve diğ., 2001, s. 123).  

Stoner (1978, s. 406) „a göre; bu isim altında toplanan teoriler, bireyin içinde 

bulunduğu ve bireyi belirli bir yönde davranıĢa sevk eden faktörleri anlamaya 

yöneliktir (Akt: Koçel, 2003, s. 637). Eğer yönetici bu faktörleri anlayabilir ve 

kavrayabilirse, bu faktörlere hitap ederek personelini daha iyi yönetebilir ve onları 

örgüt amaçları doğrultusunda davranmaya sevk edebilir. 
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Ġçerik teorileri de denilen kapsam teorileri, iĢ yerinde bireyleri motive eden 

faktörleri belirlemeye çalıĢır. Bireyin sahip olduğu ihtiyaç ve dürtüler ile bu 

dürtülerin öncelik sırasını araĢtırır. 

 

1.5.1.1. Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Teorisi 

 

DavranıĢ biliminin öncülerinden Abraham Maslow tarafından geliĢtirilen 

ihtiyaçlar hiyerarĢisi teorisi; insan ihtiyaçlarının sınıflandırılması, örgüt içindeki 

insanın anlaĢılması, tanınması ve ihtiyaçlarının giderilmesi bakımından önem 

taĢımaktadır (Fındıkçı, 2000, s. 380). Maslow insan ihtiyaçlarından hiyerarĢik bir 

yapı oluĢturmuĢ ve beĢ ana grupta toplamıĢtır. Birinci grup en alt düzeydeki ve en 

ilkel ihtiyaçları kapsarken, beĢinci grup ise en yüksek düzeydeki ihtiyaçları 

kapsamaktadır. Bu ihtiyaçların oluĢturduğu hiyerarĢi ġekil 1.‟de gösterilmiĢtir 

(Koçel, 2003, s. 638- 639). 
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ġekil.1.  Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi 

Kaynak: Koçel, T. (2003). ĠĢletme Yöneticiliği. Ġstanbul: Beta, 9. Baskı 
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 ġekil 1‟de gösterilen ihtiyaçlar hiyerarĢisi aĢağıdaki gibi açıklanabilir: 

 

1. Kademe: Fizyolojik Ġhtiyaçlar: 

 Ġnsanın varlığını sürdürebilmesi ve fizyolojik yapısında belirli bir dengeyi 

tutturup devam ettirebilmesi için belirli aralıklarla karĢılaĢmak durumunda 

bulunduğu nefes alma, beslenme, barınma, giyinme, dinlenme ve cinsel 

gereksinimlerini karĢılama gibi temel ihtiyaçlarını kapsarlar. Temel fizyolojik 

ihtiyaçlar; örgüt ortamında ısı, nem, gürültü ve ıĢık durumunun uygunluğu ile bireyin 

varlığını insanca sürdürebilmesi için yeterli düzeyde bir satın alma gücünün 

sağlanması Ģeklinde yansırlar (ġimĢek, 2001, s. 198). 

 

2. Kademe: Güvenlik Ġhtiyaçları: 

Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisinde öngörülen bu ihtiyaçlar grubu, iĢgörenler 

için fiziksel ve duygusal düzeyde emin, güvenli ve tehlikelerden soyutlanmıĢ bir 

çalıĢma ortamını sağlamayı hedef alır. Örgütsel çalıĢma ortamı açısından güvenlik 

ihtiyaçları; iĢgörenler için huzur içinde çalıĢabilme, tatmin edici sosyal yardımlar ve 

yan ödemelerle iĢ güvenliğinin sağlanması Ģeklinde yansırlar.  

 

3. Kademe: Sosyal Ġhtiyaçlar: 

Birey, karĢılıklı sevgi bağlarının bulunduğu insanlarla iliĢkiler kurmayı arzu 

eder. Böylece önem verdiği gruplara dahil olmayı ya da kabul edilmeyi isteyecektir. 

ĠĢgörenin bağlılık ihtiyacının çok önemli bir kısmını ailesinde, akrabasında, üye 

olduğu birlik ve derneklerde olduğu kadar iĢ çevresi içinde de tatmin etmesi 

gerekecek ve bunu Ģiddetle arzu edecektir (Eren, 2001, s. 497- 498). ĠĢ ortamında bu 

ihtiyaçlar; bireyin çalıĢma arkadaĢlarıyla iyi iliĢkiler geliĢtirme, bir çalıĢma grubuna 

katılma ve üstleriyle olumlu iliĢkiler kurma arzu ve beklentileri Ģeklinde ortaya 

çıkarlar (ġimĢek, 2001, s. 199). 

 

4.  Kademe: Kendini Gösterme Ġhtiyacı:  

Tanınma ve prestij kazanma, kendine güven duyma, özsaygı vb. ihtiyaçlardır. 

Eren (2001, s. 438)‟e göre; birey bir gruba ait olduktan sonra, toplum içindeki 

statüsüne baĢkalarının kendisine verdiği değer aracılığıyla kavuĢur. Bu ihtiyaç ta 

bireyin sosyal iliĢkilerinden doğmaktadır. Örgüt ortamında ise; itibar ve saygı görme 
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ihtiyaçları; tanınma, kiĢinin sahip olduğu sorumluluklarda artıĢ, yüksek bir statüye 

sahip olma ve örgüte katkılarında bulunma gibi istek ve beklentileri yansıtır (ġimĢek, 

2001, s. 198). 

 

5. Kademe: Kendini Tamamlama Ġhtiyacı: 

Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisinde tepede yer alan bu ihtiyaç kategorisi, 

bireyin sahip olduğu bilgi, yetenek ve becerilerini sonuna kadar kullanarak olmayı 

arzu ettiği Ģeyin (teknisyen, sanatçı, bilim adamı, iĢadamı vb.) en iyisi olma 

yönündeki istek ve beklentilerini ifade eder (ġimĢek, 2001, s. 198). Birey bu 

aĢamada tatmine ulaĢabilmek için potansiyel yetisini ortaya koymak zorundadır. 

Ortaya gerçek bir Ģeyler koyduğu zaman da kendini tamamlama ihtiyacını gidermiĢ 

olacaktır (Kaynak, 1995, s. 126). 

Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisine göre, insanlar bir alt basamaktaki 

ihtiyaçlarını tatmin etmeden bir üst basamağa geçemezler. Bu durum iĢ hayatına 

uyarlandığında iĢletmede kalmasını garanti edememiĢ personel, iĢletmeye ait olduğu 

hissini duyamamakta ve iĢletmeye yeteri kadar bağlanamamaktadır (ġimĢek ve diğ., 

2001, s. 138). 

 

1.5.1.2. Herzberg’in Çift Faktör Teorisi 

 

Maslow ve Alderfer gibi tıpkı Herzberg de motivasyonun temelinde yine 

gereksinimler olduğunu savunmuĢtur. Frederic Herzberg 1950‟li yılların sonu ve 

1960‟lı yılların baĢında, yaptığı bir seri araĢtırmalar sonucunda çift faktör teorisini 

geliĢtirmiĢtir. Herzberg, bu teorisinde ihtiyaçları iki esas parçaya bölmüĢ ve bunların 

bir kısmına “hijyen (koruyucu) faktörler” bir kısmına da “motive edici (güdüleyici)” 

faktörler adını vermiĢtir. 

Hijyen Faktörler; ücret, çalıĢma koĢulları, iĢ güvenliği gibi faktörlerdir. Bu 

faktörlerin kiĢiyi motive etme özelliği yoktur. Ancak eğer bu faktörler yoksa kiĢi 

motive olmayacaktır. 

Motive Edici Faktörler; iĢin kendisi, sorumluluk, ilerleme imkanları, statü, 

baĢarma ve tanınma gibi faktörlerdir. Bu faktörlerin varlığı kiĢiye kiĢisel baĢarı hissi 

verdiği için kiĢiyi motive eder (Koçel, 2003, s. 642- 643). 
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ġekil 2: Herzberg’in Çift Faktör Teorisi 

Kaynak: Gordon, Judith R. Organizational Behaviour, 1999, 6.B, s.93. 

                          

             Çift faktör teorisine göre, yöneticilerin rolü; örgütte yeterli düzeyde hijyen 

koĢullarını sağlamak suretiyle tatminsizlik yaratan durumları ortadan kaldırmak ve 

yüksek düzeydeki ihtiyaçları tatmin edici motivatörleri devreye sokarak iĢgörenleri 

en üst düzeyde baĢarı sağlayabilecekleri Ģekilde motive etmektir (ġimĢek, 2001, s. 

201) 

1.5.1.3. McClelland’ın BaĢarma Ġhtiyacı Teorisi 

 

David McClelland tarafından geliĢtirilen bu teoriye göre; kiĢi üç grup 

ihtiyacın etkisi altında davranıĢ gösterir (Koçel, 2003, s.  643). Bunlar: 

İlişki Kurma İhtiyacı: BaĢkaları ile iliĢki kurma, gruba girme ve sosyal iliĢkiler 

geliĢtirmeyi ifade etmektedir. Bu ihtiyacı kuvvetli olan bir kiĢi, kiĢilerarası iliĢkileri 

kurma ve geliĢtirmeye önem verecektir. 

              Hijyen Faktörler 

 

ĠĢ tatminsizliği var    ĠĢ tatminsizliği yok 
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 GeliĢme ve ilerleme imkanları 

 ĠĢin kendisi 
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Güç Kazanma İhtiyacı: BaĢkalarını etkileme ve kontrol etme, baĢkalarının 

sorumluluğunu yüklenme ve baĢkaları üzerinde otoriteye sahip olma arzusu Ģeklinde 

ortaya çıkan bir ihtiyaç türüdür (Eren, 2001, s.  517). 

Başarma İhtiyacı: KiĢilerin ulaĢması güç ve çalıĢma gerektiren, anlamlı amaçlar 

sonunda baĢarıyı elde etme ihtiyacı olarak ifade edilebilir. Bu ihtiyacı kuvvetli olan 

kiĢiler baĢarıyı elde etmek için gerekli olan bilgi, yeteneklerini geliĢtirmeye önem 

verirler. Bu teoriye göre; eğer personelin sahip olduğu ihtiyaçlar belirlenirse, iĢ 

tatmini sağlamak için buna uygun olarak hareket edilebilir (Koçel, 2003, s. 643). 

1.5.1.4. Alderfer’in ERG Teorisi 

 

Clayton Alderfer‟in, Maslow‟un ihtiyaçlar hiyerarĢisi teorisini basitleĢtirerek 

geliĢtirmiĢ olduğu motivasyon teorisidir. Alderfer‟e göre üç temel ihtiyaç vardır 

(Barutçugil, 2004, s. 184). 

Varolma (Existance) İhtiyacı: Ġnsanların maddi ve fiziksel ihtiyaçlarını 

(çalıĢma koĢulları, ücret, ücret dıĢı ödemeler vb.) ifade etmektedir (ġimĢek, 1995, 

s.102). 

İlişki Kurma (Relatedness) İhtiyacı: Diğer insanlarla iliĢki kurma, sevgi, saygı 

ihtiyaçlarını ifade eder. Bu ihtiyaçlar iĢte; iĢ arkadaĢları ile sosyal iliĢkiler, iĢ dıĢında 

da arkadaĢlar ve aile ile tatmin edilebilir. 

Gelişme İhtiyacı (Growth) İhtiyacı:  Yaratıcı olma konusunda duyulan arzu, 

verimli olma, olumlu katkılarda bulunma ve kiĢisel geliĢimi gerçekleĢtirebilme gibi 

ihtiyaçları ifade etmektedir. Çetinkanat (2000, s. 17)‟a göre, bu ihtiyaçların tatmini 

bireysel kapasitenin daha geliĢmesine, yeni yeteneklerin ortaya çıkmasına neden 

olur. 

Bu teoriye göre sadece tek bir ihtiyaç insanı bir anda motive eder görüĢünün 

tersine birden fazla ihtiyacın aynı anda motive edebileceği ileri sürülmüĢtür. Bu teori 

ile yöneticiler, çalıĢanların ihtiyaçlarını analiz edip, her bir çalıĢanı ihtiyaçlarına göre 

motive edebilirler. 
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ġekil 3: Kapsam Teorilerinin KarĢılaĢtırılması 

Kaynak: Stroh ; Northcraft; Neale, 2002, s. 68 

 

 

1.5.2. Süreç Teorileri 

 

Kapsam teorileri, bireyi davranıĢa yönelten daha çok içsel faktörler üzerinde 

durmuĢlar ve bireyleri birbirlerine benzer olarak kabul etmiĢlerdir. Oysa dıĢsal ortam 

ve faktörler de bireyleri güdüler. Bireyler, kapsam teorilerindeki gibi benzer 

değildirler ve her yaklaĢıma aynı davranıĢı göstermeyebilirler. Süreç kuramlarına 

göre ihtiyaçlar, bireyleri davranıĢa yönelten faktörlerden sadece birisidir (Akçay, 

1996, s. 124). 

Süreç teorilerinin amacı, çalıĢanların ihtiyaçlarını karĢılayacak davranıĢları 

nasıl seçtiğini ve baĢarılı olup olmadıklarını nasıl keĢfettiklerini öğrenmektir. Bu 

amaç doğrultusunda süreç teorileri, insan davranıĢını etkileyen kavramları 

açıklamakta, ödüllerin çalıĢanlar üzerine ve iĢ durumlarına etkisine dikkat 

çekmektedir (Barutçugil, 2004, s. 377). 
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1.5.2.1. Vroom’un Beklenti Teorisi 

 

Beklenti (bekleyiĢ), belli bir eylem sonunda belli bir sonucun elde edilme 

olasılığına iliĢkin anlık bir inanç olarak tanımlanabilir (Aydın, 1993, s. 95). 

Beklenti Teorisinin temeli, 1930 ve 1940‟lı yıllardaki Kurt Lewin ve Edward 

Tolman‟ in çalıĢmalarına dayanır. Modele göre, bireyler düĢünen ve akıl yürüten 

varlıklardır. Bireyler Ģu andaki ve gelecekteki davranıĢları ile ilgili olarak bilinçli 

seçimler yaparlar. BiliĢsel olmayan modellerin ileri sürdüğü gibi bireyler 

kendiliğinden motive olmuĢ ya da motive olmamıĢ varlıklar olarak 

değerlendirilemezler. Motivasyonel düzey, bireyin içinde yaĢadığı çevreye bağlıdır. 

Bu çevre, iĢgörenin ihtiyaçları, hedefleri ve beklentileri ile uyum içinde ise birey 

motive olabilmektedir (ġimĢek ve diğ., 2001, s. 130). 

Victor Vroom‟ a göre bir kiĢinin belli bir iĢ için gayret sarfetmesi iki faktöre 

bağlıdır. 

1. Valens (kiĢinin ödülü arzulama derecesi): Bir bireyin belli bir gayret sarfederek 

elde edeceği ödülü arzulama derecesini belirtir (Koçel, 2003, s. 649). 

2. BekleyiĢ: Bireyin, belli bir davranıĢının onu belli bir sonuca ulaĢtıracağı 

yolundaki inancıdır. 

 Teorinin matematiksel ifadesi ise Ģu Ģekildedir (Koçel, 2003, s. 649);   

            Motivasyon = Valens X BekleyiĢtir. 

 

Teorinin temelinde; gösterilen çabanın ödül kazandıracağı beklentisi, 

personelin kendisine verilecek ödülü istemesi ve ihtiyacının Ģiddeti ve beklenen 

baĢarıyı gerçekleĢtirebileceğine inancı bulunmaktadır (Eren, 2001, s. 528- 530). 

 

1.5.2.2. Lawler - Porter Modeli 

 

Bu motivasyon teorisi Vroom‟un modelini esas almakta, fakat bazı noktalarda 

bu teoriye eklemeler yapmaktadır. Bu teorinin ilk kısmı Vroom'un kuramının 

aynısıdır. Yani bireyin motive olma derecesi, arzulama derecesi (değer, valens) ve 

bekleyiĢ tarafından etkilenmektedir. Ancak Lawler ve Porter‟a göre bireyin aynı 

zamanda gerekli bilgi ve yeteneğe sahip olması gerekmektedir. Eğer birey gerekli 

bilgi ve yetenekten yoksunsa, ne kadar gayret sarf ederse etsin etkin performans 

gösteremeyecektir (Oral ve KuĢluvan, 1997, s. 105). 
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Bu teoriye göre personel kendisine verilen ödülü baĢkaları ile karĢılaĢtıracak 

ve baĢarısına uygun olmayan bir değerlendirmeye maruz kaldığını anladığı zaman 

tatminsizliği artacaktır. Yüksek baĢarının yüksek tatmin sağlaması için beklentiler ve 

ödüller arasında dengenin kurulması ve örgüt içinde dağıtılan ödüllerin adil olması 

gereklidir. Personel çalıĢtığı iĢletmede görev yapılmamıĢsa, yetki ve sorumluluklar 

belirlenmemiĢse rol çatıĢmaları yaĢayabilir (Koçel, 2003, s. 651- 653). 

1.5.2.3. EĢitlik Teorisi 

 

J. Stacy Adams tarafından geliĢtirilen bu teoriye göre; kiĢiler kendi sahip 

oldukları bilgi, yetenek, tecrübe, eğitim seviyesi ve gösterdikleri çaba ile bunların 

sonucunda elde ettikleri ücret, ek ödemeler, statü, üstlerden gelen olumlu bir geri 

bildirim, terfi vb. ödülleri diğerlerininkiyle karĢılaĢtırır (Luthans, 1992, s. 162) ve 

kendilerine uygun gördükleri ödüllerin ne oranda eĢit olduğunu saptamaya çalıĢırlar. 

Eğer bir ödül adaletsizliği ve eĢitsizlik varsa tatminsizlik sonucunda kiĢi iĢletmeye 

sağladığı faydaları azaltacaktır (Eren, 2001, s. 536- 537). 

EĢitliğin algılanması iki farklı koĢulda bozulabilir. Ġlk koĢulda, personel kendi 

konumuna benzer konumdaki kiĢi ya da kiĢilerden daha az ödüllendirildiğini 

düĢünebilir. Ġkincisinde ise, kendisini karĢılaĢtırdığı kiĢilere göre daha fazla 

ödüllendirildiğini düĢünebilir. Teoriye göre, her iki durumda da eĢitlik algısı 

bozulacağından personel daha az tatmin olmuĢ hissedecektir (Telman ve Ünsal, 

2004, s. 16). 

Birey kendisi ile çalıĢma arkadaĢları arasında eĢitsizliğin ve dengenin 

sağlandığına inandığı zaman huzura kavuĢmuĢ olacaktır. Eğer eĢitsizlik devam 

ederse birey dayanma gücünün sona erdiği noktada örgütten ayrılma kararını 

verecektir (Eren, 2004, s. 545). 

 

1.5.2.4. Amaç Teorisi 

 

Edwin Locke tarafından geliĢtirilen bu teori, performans temeline dayanan 

motivasyon programlarından (amaçlara göre yönetim, vd.) kaynaklanır (ġimĢek ve 

diğ., 2001, s. 134–135). Bu teori, insanın amaçları, ülküleri uğruna, bilinçli olarak 

eylemlerde bulunacağı savı üzerine kurulmuĢtur. Bu sava göre iĢgören iĢinde, 

kendine uygun amaçlar koymaktan, bu amaçlara ulaĢmak için çaba harcamaktan ve 

amaca ulaĢmaktan haz duyar. Bu haz, iĢgöreni kendi koyduğu amacı 
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gerçekleĢtirmeye motive eder. ĠĢgören örgütsel amaçlarını gerçekleĢtirdiği zaman, 

yönetimce ödüllendirildiğinde ve iĢgörene yönetenlerce önderlik yapıldığında, 

iĢgörenin amaç koyma ve amaca ulaĢma çabaları özendirilmiĢ ve pekiĢtirilmiĢ olur 

(BaĢaran, 1991,s.161). 

Bu teoriye göre, kiĢilerin belirlediği amaçlar, onların motivasyon derecelerini 

de belirleyecektir. EriĢilmesi zor ve yüksek amaç belirleyen kiĢi, elde edilmesi gayet 

kolay olan amaçlar belirleyen bir kiĢiye oranla daha yüksek performans ve daha fazla 

motive olacaktır. Teorinin ana fikri, kiĢilerin kendileri için belirledikleri amacın 

ulaĢılabilirlik derecesidir (Koçel, 2003, s. 655). 

1.5.2.5. Skinner’ın PekiĢtirme Teorisi 

 

B.F. Skinner (1957)„ın araĢtırmalarına dayanan bu teori, insan davranıĢlarının 

pekiĢtirilerek daha kalıcı bir duruma getirilebileceğini varsayar. Skinner‟a göre insan 

davranıĢlarını çevresi biçimlendirir (Akt: Eren, 2000, s. 500). 

Bu teoride, davranıĢların kaynakları ve nedenleri üzerinde durmak yerine 

sonuçlar üzerinde durulmaktadır (Eroğlu, 2000, s. 282).  PekiĢtirme teorisi, kiĢilerin 

elde ettikleri olumlu veya olumsuz sonuçlara göre bir davranıĢı yeniden gösterip 

gösteremeyecekleri noktasına açıklık getirmektedir. Bu teoriye göre; 

 Bireyler kiĢisel olarak en çok ödüllendirilen davranıĢa yönelirler. 

 Bireylerin davranıĢları, ödüllerin kontrol altında tutulmasıyla 

Ģekillendirilmektedir (ġimĢek ve diğ., 2001, s. 134). 

Çevre tarafından benimsenen ve ödüllendirilen davranıĢlar tekrar edilmekte, 

çevrenin benimsemediği ve cezalandırdığı davranıĢlar ise, tekrar edilmemektedir. O 

halde, bir davranıĢın kaynakları ya da onu ortaya çıkaran nedenler üzerinde 

durmaktansa, davranıĢın sonuçları veya bireye kazandırdığı değerler önemli 

olmaktadır (Eren, 2000, s. 505). 

Örgütte yönetici veya iĢ arkadaĢları tarafından övülmek, takdir görmek, 

ödüllendirilmek veya üst göreve yükseltilmek gibi pekiĢtireçler iĢgörenin olumlu 

davranıĢları üzerinde pekiĢtirici olabilir. Bu pekiĢtiriciler davranıĢları izlediği sürece 

davranıĢın devamlılığını ve yinelenmesini sağlayacaktır (Ergenç, 1982, s. 314). 
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1.6. Öğretmenlik ve ĠĢ Tatmini  

 

 

Eğitim bireye, kiĢiye biçim verme çabasıdır. Eğitimin en önemli boyutu, 

gerçek bir özne olarak algılanması gereken kiĢilerin, bireylerin olanaklarını gerçeklik 

alanına taĢıyacak biçimde eğitilmeleridir (Çotuksöken, 2003, s.77). Toplumda eğitim 

düzeyi yükseldikçe çalıĢanlar, iĢlerinde daha çok bağımsız olmayı, sorumluluk 

yüklenmeyi ve alınacak kararlarda söz sahibi olmayı istemektedirler. 

Eğitim sisteminin en önemli öğesi, insan ve toplumun mimarı olan 

öğretmenlik mesleğidir. Bu meslek, diğer mesleklere oranla kiĢisel özellikleri daha 

belirgin olması gereken bir meslektir. Öğretmenlik mesleği, eğitim sektörü ile ilgili 

sosyal, kültürel, ekonomik, bilimsel ve teknolojik boyutlara sahip, alanda özel 

uzmanlık bilgi ve becerisini temel alan akademik çalıĢma ve mesleki formasyonu 

gerektiren profesyonel statüde bir uğraĢ alanıdır (Alkan, 2000, s. 13). 

Eğitim amaçlarının gerçekleĢtirilmesinde sistemde bulunan her öğenin ayrı 

bir önemi vardır. Ancak öğretmen; eğitim ortamlarını düzenlemek, eğitime iliĢkin 

diğer öğeleri eĢgüdümlemek, uygun öğretim yöntemlerini seçmek, insan iliĢkilerini 

baĢarılı bir Ģeklide kurmak ve öğrencileri öğrenmeye motive etmek gibi önemli 

görevler üstlenmiĢ olması nedeniyle eğitim amaçlarının gerçekleĢtirilmesinde en 

önemli stratejik öğe olarak kabul edilmektedir (Günbayı, 2000, s. 94). 

Türkiye‟de öğretmenlik mesleğinin tarihçesi 14. yüzyıla (1331) kadar 

dayanmaktadır (ġiĢman, 2005, s. 167). Öğretmenlik mesleği Milli Eğitim Temel 

Kanununda “Devletin eğitim- öğretim ve bununla ilgili yönetim görevlerini üzerine 

alan özel bir ihtisas mesleğidir” Ģeklinde tanımlanmaktadır (www.yayim.meb.gov.tr). 

Öğretmen, “resmi veya özel bir eğitim kurumunda çocukların veya gençlerin 

öğrenme yaĢantılarına rehberlik etmek veya yön vermekle görevlendirilmiĢ ve bu 

amaçla yetiĢtirilmiĢ kimse” Ģeklinde tanımlanabilir (Duman, 1991, s. 6). 

Avrupa Konseyi‟nin 1983‟te yayınladığı raporda da “Öğretmen, çeĢitli 

kaynakları anlamlı bir eğitim ve öğretim yaĢantısına dönüĢtüren bir kiĢidir.” 

denilmektedir. ÇağdaĢ eğitim anlayıĢına göre öğretmen, ders veren, sınav yapan,  

kaynak arayan, güçlükleri yenen ve tanıyan, disiplinler arası iliĢki kuran, insan 

iliĢkilerini geliĢtiren, meslek seçimi ve boĢ zaman uğraĢıları üzerinde danıĢmalık 
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yapan, öğretme konusunda uzman bir kiĢi olarak tanımlanmaktadır (Oğuzkan, 1984, 

s. 61). 

Öğretmenlerin tatmin ya da tatminsizlik konusu uzun zamandır 

araĢtırmacıların yoğun ilgisini çeken bir alandır. Tatmin ya da tatminsizlik 

konusunda araĢtırmacılara yol gösteren kaynakların baĢında Herzberg‟in Çift Faktör 

Teorisi gelmektedir (Özdayı, 1991, s. 221). Buna göre öğretmenlerde tatmin 

sağlayan etkenlerin baĢında %30 ile baĢarı, %28 ile tanınma, üçüncü sırada ise %11 

ile iĢin kendisi gelmektedir. Bu sonuçlardan da anlaĢılacağı üzere baĢarı ve tanınma 

tatmin sağlayıcı etkenlerden en önemlileridir (Günbayı, 2000, s. 95). 

 

Türkiye‟de ve yurt dıĢında yapılan araĢtırma sonuçları, öğretmenlerin hangi 

konularda tatminli oldukları ya da tatminsizlik yaĢadıkları hakkında bizlere sınırlı da 

olsa bir fikir vermektedir. Öğretmen yaptığı iĢten tatmin sağlarsa ya da tatminsizlik 

hissederse, bu durum öğrencilerin baĢarılarını dolayısıyla eğitimin kalitesini 

etkileyecektir (Ünsür, 1998, s. 21). 

 

1.7. Problem 

 

Örgüt içinde çalıĢanlar birbiriyle sürekli etkileĢim halindedir. Bu etkileĢim 

çalıĢanların motivasyonlarını etkilediğinden, örgütsel performansa dolayısıyla iĢ 

tatminine etki eder. KiĢinin gereksinimleri ve değer yargıları yaptıkları iĢle uyumlu 

olduğunda iĢ tatmini ortaya çıkar. Kısaca iĢ tatmini kavramı, çalıĢanların yaptıkları 

iĢin kendilerine olumlu bir hava verip vermediğinin iĢaretidir.  Eğer çalıĢanlar 

arasında samimi, yakın, dostça ve arkadaĢça iliĢkiler varsa o örgütte çalıĢanlar 

iĢlerinden tatmin sağlamaya baĢlar. Eğer iĢgören, iĢ yerinde ücret, statü, beğenilme 

gibi birtakım sonuçlara ulaĢmak için zeka, eğitim, deneyim ve çabadan oluĢan 

birtakım bireysel katkılarda bulunuyorsa ve bunun karĢılığını alamıyorsa tatminsizlik 

baĢlar. 

Toplumun ilerlemesine öncülük eden öğretmenlerin huzurlu ve verimli 

çalıĢabilmeleri için gerekli önlemlerin alınması gerekmektedir. Ancak içinde 

yaĢadığımız koĢulların zorluğu, öğretmenlerin mesleklerini ikinci bir iĢ olarak 

yapmaya zorlamaktadır. Eğitimde çağdaĢ anlayıĢa göre yeni düzenlemelerin 

yapılması ihtiyacı oluĢmuĢtur. Bu yüzden öğretmenlerin içinde bulundukları durumu 

yansıtabilecek akademik düzeyde temel ve uygulamalı pek çok araĢtırmaya ihtiyaç 
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vardır. Çünkü öğretmenlerin tatmin kaynakları belirlendiğinde daha verimli olmaları 

için gereken yeni tedbirlerin alınması yoluna daha kolay gidilebilir (Özdayı, 1990, s. 

4- 5). Ayrıca öğretmenlerin iĢ tatmininin arttırılması bireyi toplum içerisinde mutlu 

bir insan haline getirecek ve böylece toplumun mutluluğu da sağlanabilecektir. 

Bu gibi sebeplerle, ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerin iĢ 

tatmini düzeylerinin demografik özelliklere göre incelenmesinin alan için yararlı 

olacağı, bundan sonra da yapılacak olan araĢtırmalara katkı sağlayacağı 

umulmaktadır. 

Bu araĢtırmanın problem cümlesi: Ġlköğretim okullarında görev yapan 

öğretmenlerin iĢ tatmin düzeyleri nasıldır? Demografik özelliklere göre 

öğretmenlerin iĢ tatmin düzeyleri farklılık göstermekte midir? 

 

1.8. Amaç  

 

Bu araĢtırmada; Ġstanbul ili Maltepe ilçesi Ġlköğretim okullarında görev yapan 

öğretmenlerin demografik özelliklere göre iĢ tatmin düzeyini belirlemek 

amaçlanmıĢtır. Bu amaç doğrultusunda; öğretmenlerin iĢ tatmin düzeyleri ile 

demografik özellikler arasında anlamlı iliĢkiler olup olmadığı tespit edilerek, en 

yüksek ve en düĢük tatmine sebep olan değiĢkenler araĢtırılmıĢtır. 

        Bu temel amacı gerçekleĢtirmek için aĢağıdaki sorulara yanıt aranmıĢtır: 

  1. Öğretmenlerin iĢ tatminleri ne düzeydedir? 

  2. Öğretmenlerin iĢ tatmin düzeyleri, cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık   

göstermekte midir? 

 3.  Öğretmenlerin iĢ tatmin düzeyleri, yaĢ değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

göstermekte midir? 

 4. Öğretmenlerin iĢ tatmin düzeyleri, eğitim durumu değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık göstermekte midir? 

5.  Öğretmenlerin iĢ tatmin düzeyleri, medeni durum değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık göstermekte midir? 

 6. Öğretmenlerin iĢ tatmin düzeyleri, çocuk değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

göstermekte midir? 

 7. Öğretmenlerin iĢ tatmini gerçekleĢme düzeyleri, branĢ değiĢkenine göre anlamlı 

bir farklılık göstermekte midir? 



32 

 

8. Öğretmenlerin iĢ tatmini gerçekleĢme düzeyleri, kıdem yılı değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 

9. Öğretmenlerin iĢ tatmini gerçekleĢme düzeyleri, aynı yerde çalıĢtığı süre 

bakımından anlamlı bir farklılık göstermekte midir? 

10. Öğretmenlerin iĢ tatmini gerçekleĢme düzeyleri, mesleği kendisinin tercih 

etmesine göre anlamlı bir farklılık var mıdır? 

11. Öğretmenlerin iĢ tatmini gerçekleĢme düzeyleri, çalıĢılan okulun türü bakımından 

anlamlı bir farklılık göstermekte midir?  

12. Öğretmenlerin iĢ tatmini gerçekleĢme düzeyleri, kadro türü bakımından anlamlı 

bir farklılık göstermekte midir? 

  

1.9.Önem 

 

Eğitimin insan hayatındaki önemi yadsınamaz bir gerçektir. Eğitim bir 

ülkenin geliĢimi açısından düĢünüldüğünde, devamlılığın sağlanması, bilgi 

birikiminin ve kültürün yeni nesillere aktarılması açısından hayati önem taĢımaktadır 

(Özcan, 2006, s. 56). GeliĢmenin ilk Ģartı eğitimdir. Bu nedenle öğretmenlere çok iĢ 

düĢmektedir çünkü öğretmen öğreteceği bilgilerle yeni nesilleri Ģekillendirmekte, 

gençleri eğitmektedir. Eğitim kurumlarının önemli bir parçası olan öğretmenlerin iĢ 

tatmini konusu hem öğretmenler hem de çalıĢtıkları eğitim kurumları açısından 

büyük önem taĢımaktadır. 

Öğretmenlerin iĢ tatminlerinin yüksek veya düĢük olması onların ortaya 

koyacakları hizmetin kalitesi ve verimliliklerini belirgin biçimde etkileyecektir. ĠĢ 

tatminin yüksek olması, güdülemeye, baĢarıya, performans artıĢına, huzura katkı 

sağladığı, iĢ tatmininin düĢük olmasının ise, iĢten soğumaya neden olduğu, buna 

bağlı olarak ta ilgisizlik ve uyumsuzluğun ortaya çıktığı görülmektedir. Beklentilerin 

karĢılanamaması sonucunda ortaya çıkan iĢ tatminsizliğinin; uykusuzluk, iĢtahsızlık, 

duygusal çöküntü ve hayal kırıklığı gibi rahatsızlıklara neden olduğu bilinmektedir. 

Öğretmenlerin yaptıkları iĢten tatmin olmaları kurum içerisinde huzurlu ve 

mutlu olmalarını sağlayacağı için,  öğrencilere karĢı da verimliliklerinin artmasını 

sağlayacak ve böylelikle iyi bir eğitim ortamının oluĢmasına da yardımcı olacaktır. 

Ayrıca öğretmenlerin iletiĢimde bulunduğu öğrenci, veli, iĢ arkadaĢları ve 

yöneticilerle iliĢkileri açısından da oldukça önemlidir. 
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Bu çalıĢma, öğretmenlerin iĢ tatmin düzeylerini ortaya koyması ve aynı 

zamanda onların istek ve beklentilerini de ortaya çıkaracak olması bakımından önem 

arz etmektedir. 

 

1.10. Sayıtlılar 

 

     1. AraĢtırmaya katılan öğretmenler, kendilerine uygulanan”KiĢisel Bilgi 

Formu”nu ve “ ĠĢ Tatmin Ölçeği”ni samimi ve tarafsız olarak yanıtlamıĢlardır. 

     2. AraĢtırmanın uygulandığı örneklem evreni temsil etmektedir. 

 

1.11. Sınırlılıklar 

 

    1. Bu araĢtırma, 2010 -  2011 eğitim-öğretim yılında, Ġstanbul ili Anadolu yakası 

Maltepe ilçesindeki resmi ilköğretim okullarında görev yapan öğretmenlerle 

sınırlıdır. 

    2. AraĢtırma, “ĠĢ Tatmin Ölçeği” ile elde edilen bulgularla sınırlıdır.  

 

1.12. Tanımlar ve Kısaltmalar 

 

Eğitim: Eğitim genel anlamda bireyde davranıĢ değiĢtirme sürecidir. Yani eğitim 

sürecinden geçen kiĢinin davranıĢlarında bir değiĢiklik olması gerekir (Demirel, 

2003, s. 6). 

 

ĠĢ Tatmini: ĠĢ tatmini; çalıĢanın iĢine karĢı sergilediği genel tutumdur. Bu tutumun 

olumlu hali “ĠĢ Tatmini”; olumsuz hali ise “ĠĢ Tatminsizliği”dir. Özgüven (2003, s. 

127). 

Örgüt: Örgüt, belli amaçlara ulaĢmak için, bilinçli bir Ģekilde kurulmuĢ toplumsal 

birimler veya toplum kümeleridir (Genç, 2005, s. 99). 

 

MSQ: Minnesota Satisfaction Questionnaire (Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği). 
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1.13. Ġlgili AraĢtırmalar  

 

Yurt içinde ve yurt dıĢında araĢtırmacılar “iĢ tatmini” ile ilgili birçok 

araĢtırmalar yapmıĢlardır. Bu alt bölümlerde ulaĢılabildiği ölçüde konu ile ilgili bazı 

araĢtırmalar özetlenerek verilmeye çalıĢılmıĢtır. 

           1.13.1. Yurt Ġçinde Yapılan AraĢtırmalar 

 

Kabadayı (1982)‟nın “Okul Müdürlerinin Liderlik DavranıĢları ve 

Öğretmenlerin Güdülenmesi” isimli çalıĢmasında; öğretmenlerin sırayla en çok 

otonomi, güvenlik, kendini gerçekleĢtirme, saygı, sosyal gereksinmeler alanlarında 

doyumsuzluk duydukları belirlenmiĢtir (Kaya, 2008, s. 49). 

Türkiye‟de eğitim örgütlerinde iĢ doyumunun konu edildiği ilk çalıĢma Balcı 

(1985)‟nın yaptığı “Eğitim Yöneticisinin ĠĢ Doyumu” isimli çalıĢmasıdır. 

AraĢtırmada, okul yöneticilerinin iĢ doyum düzeyleri ve doyum etkenleri tespit 

edilmeye çalıĢılmıĢtır. AraĢtırmaya katılanların iĢ doyumu etkenlerinin hepsinden 

yüksek olmayan bir doyumsuzluk duydukları tespit edilmiĢ, en yüksek doyumu iĢ ve 

iĢin niteliğinden, en düĢük doyumu ise ücretten sağladıkları belirlenmiĢtir (Aliyev, 

2004, s. 43). 

Adsız (1986)‟ın “ĠĢ Yerinde Uyum Sağlama ve ĠĢ Doyumu Elde Etme 

Arasındaki ĠliĢki” isimli Meteoroloji Genel Müdürlüğü çalıĢanlarına uyguladığı 

çalıĢmasında uyum ile doyum arasında yakın iliĢki olduğu ve çalıĢma ortamının iĢ 

doyumunu etkilediği sonucuna ulaĢmıĢtır. Bu araĢtırmada deneklerin %15‟inin 

yüksek düzeyde, %63‟ünün orta düzeyde, %21‟inin de düĢük düzeyde parasal ve 

konumsal olarak doyum sağladıkları görülmüĢtür (Kaya, 2008, s. 50). 

Özdemir (1986)‟in yaptığı “Kamu Ödeme Sistemi Ġçinde Öğretmen 

Ücretlerinin Yeri ve Sağladığı Doyum” konulu araĢtırmada; öğretmen ücretlerinin 

sekiz sınıf içinde din ve genel idari hizmetler sınıflarının üzerinde altıncı sırada yer 

aldığı belirlenmiĢtir. AraĢtırmada, öğretmenlerin aldıkları ücretin yetersizliği 

nedeniyle iĢten doyumsuzluk duydukları belirtilmiĢtir (Aliyev, 2004, s. 42- 43). 

Çelik (1987), “Teknik Öğretmenlerin ĠĢ Doyumsuzluğu ve Öğretmenlikten 

Ayrılmalarına Etkisi” isimli çalıĢmasında öğretmenlikten ayrılan öğretmenlerin 

%62‟sinin 1- 3 yılları arasında öğretmenlik yaptıkları ve iĢten ayrılmayanlar ile 

aralarında iĢ doyumsuzluğu bakımından anlamlı bir fark bulunmuĢtur. Teknik 
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öğretmenlerin, sosyal konum ve geliĢme – yükselme olanakları etkenlerinden düĢük 

doyum elde ettikleri saptanmıĢtır (Çetinkanat, 2000, s. 45). 

Paknadel (1988), “Örgütsel Ġklim ve ĠĢ Doyumu” adlı çalıĢmasında 

ilkokullarda görevli müdür ve öğretmenlerin örgütsel iklime ve iĢ doyumlarına 

iliĢkin algılarının saptanması amaçlanmıĢ ve bu algılamalar arasındaki iliĢkiler 

incelenmiĢtir. Okul müdürleri ve öğretmenlerin iĢ doyumları arasında anlamlı bir 

fark bulunmadığı, müdür ve öğretmenlerin iĢ doyumlarının düĢük olduğu, özellikle 

sosyal gereksinim alanında yüksek doyumsuzluk algıladıkları sonucuna varılmıĢtır 

(Çetinkanat, 2000, s. 44). 

Özdayı (1990), Ġstanbul‟daki devlet liseleri ve özel liselerde çalıĢan 

öğretmenlerin iĢ tatmini ile iĢ stresi arasındaki iliĢkiyi incelemiĢtir. AraĢtırma 

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

ancak iĢ stres düzeyleri yüksek çıkmıĢtır. Tatmin oldukları faktörler genel olarak 

aynıdır. Bunlar mesleğin içsel yapısı, yani otorite, sosyal yardım, sorumluluk ve 

serbestlikle ilgilidir. Tatminsizlik yaratan faktörler de mesleğin dıĢsal yapısından 

kaynaklanan terfi, takdir edilme, çalıĢma Ģartları, mesleki güvence ve maaĢlarla 

ilgilidir (Özdayı, 1990, s. 358). 

Ġncir (1990)‟in “ÇalıĢanların ĠĢ Doyumu Üzerine Bir Ġnceleme” adlı 

araĢtırmasında, çalıĢanların iĢ doyumu düzeyi oldukça düĢük bulunmuĢtur. Ayrıca, 

en önemli gereksinimlerinin ücret olarak belirlenmiĢ ve tüm çalıĢanlar yeterli ve adil 

ücret sisteminin örgütlerinde varolmasını ve parasal yönü olan yükselme olanağını 

önemli görmüĢlerdir (Çetinkanat, 2000, s. 43).  

Günbayı (1999)‟nın “Ġlköğretim Okulu Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumu” adlı 

araĢtırmasında branĢ ve sınıf öğretmenlerinin demografik değiĢkenler açısından iĢ 

doyumlarının farklılık gösterip göstermediği incelenmiĢ, sonuçta sınıf ve branĢ 

öğretmenleri arasında iĢ doyumu açısından anlamlı bir fark bulunamamıĢtır. Ancak 

sınıf ve branĢ öğretmenleri; yönetim, denetim, çalıĢanlar arası iliĢkiler etkenlerinde 

çok yüksek, iĢ ve iĢin niteliği, yükselme ve geliĢme olanakları etkenlerinden yüksek, 

çalıĢma koĢullarından orta ve ücret etkeninden ise düĢük düzeyde doyum sağladıkları 

görülmüĢtür (Kaya, 2008, s. 52). 

ġahin (1999)‟ in “Ġlköğretim Okullarında Görevli Öğretmenlerin ĠĢ Doyum 

Düzeyleri” adlı araĢtırmasında 583 öğretmenden veri toplanmıĢtır. AraĢtırmada elde 

edilen sonuçlar Ģunlardır: 
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 1. Öğretmenlerin genel iĢ doyumu düzeyleri “kısmen” düzeyinde doyumlu 

bulunmuĢtur. ĠĢ doyumu boyutlarına göre bireyler arası iliĢkiler ile baĢarı, saygınlık, 

tanınma boyutlarında “doyumlu”, iĢin kendisi ve yönetim boyutlarında “kısmen 

doyumlu”, ücret ile veli – öğrenci ilgisizliği boyutlarında ise “doyumsuz” oldukları 

anlaĢılmaktadır.  

 2. Öğretmen lisesi / önlisans tamamlama mezunları ile diğer fakültelerden 

mezun olan öğretmenlerin, eğitim enstitüsü / eğitim yüksek okulu ve eğitim 

fakültesinden mezun olan öğretmenlere göre iĢ doyum düzeyleri daha yüksek 

bulunmuĢtur. Öğretmenlerin kıdemlerine göre 0 – 1 yıl ile 25 ve daha fazla yıl 

kıdemi olanların iĢ doyumu düzeyleri, 7 – 12 yıl kıdemi olanlara göre daha yüksek 

bulunmuĢtur. Öğretmenlerin iĢ doyumlarında yaĢ değiĢkeni ve bulunduğu okuldaki 

toplam çalıĢma süresi değiĢkenine göre iĢ doyumu düzeylerinde önemli bir farklılık 

saptanmamıĢtır 

Kınalı (2000)‟nın “Resmi ve Özel Okullardaki Rehber Öğretmenlerin ĠĢ 

Tatminleri” nin incelendiği araĢtırmasında, özel okullarda yaĢlı ve deneyimi fazla 

olan rehber öğretmenlerin iĢ tatmini düzeylerinin yüksek olduğu belirlenmiĢtir. 

Sarpkaya (2000), “Liselerde ÇalıĢan Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu” isimli 

araĢtırmasında genel olarak öğretmenlerin iĢ doyum düzeylerinin düĢük olduğu 

sonucuna ulaĢılmıĢtır. ĠĢ doyumu boyutları açısından, öğretmenlerin iĢ doyumlarının 

en düĢük olduğu boyutun “maaĢ”, en yüksek olduğu boyutun ise “öğretmen 

iliĢkileri” olduğu tespit edilmiĢtir. Öğretmenlerin iĢ doyumlarının kiĢisel 

değiĢkenlerden yalnızca okul ve cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı farklılıklar 

gösterdiğini ve kadınlarda erkeklere göre düĢük olduğunu bulmuĢken, kiĢisel 

değiĢkenlerden  “eğitim, kıdem, branĢ, medeni durum yaĢa” göre ise anlamlı bir 

farklılık göstermediği görülmüĢtür (Sarpkaya, 2000, s. 121- 123). 

Demir (2001), ”Sınıf Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumunu Etkileyen Olası Faktörler 

ve Bu Faktörler Kapsamında Sınıf Öğretmenlerinin ĠĢ Doyum Düzeylerinin 

Ölçülmesi” adlı araĢtırmasında Ģu sonuçlara ulaĢılmıĢtır: 

 Sınıf Öğretmenlerinin iĢ doyum düzeyleri, “cinsiyet” değiĢkeni yönüyle 

önemli farklılıklar göstermemektedir. 

 Sınıf öğretmenlerinin iĢ doyum düzeyleri, “görev yeri” değiĢkeni (ilçe- 

köy) yönüyle karĢılaĢtırıldığında; iletim, hizmet içi eğitim, terfi, meslek 

saygınlığı, kutsallığı ve ahlaka uygunluğu, ödül, fiziki koĢullar ve iĢin 

niteliği boyutlarında önemli farklılıklar tespit edilmiĢtir. 



37 

 

 Sınıf öğretmenlerinin iĢ doyum düzeyleri, “mezuniyet alanı” değiĢkenine 

göre (sınıf öğretmenliği bölümü mezunu olan ve olmayan) yönüyle 

karĢılaĢtırıldığında, okul, çevre- aile iliĢkileri ve fiziksel koĢullar 

boyutlarında anlamlı bir farklılık göstermektedir. 

 Sınıf öğretmenlerinin iĢ doyum düzeyleri, “yaĢ” değiĢkeni yönüyle 

karĢılaĢtırıldığında, 21- 30 yaĢ ile 41 ve üstü yaĢ grubu öğretmenler 

arasında, iletiĢim ve mesleğin saygınlığı, kutsallığı, ahlaka uygunluğu 

boyutlarında anlamlı farklılıklar bulunmuĢtur. 

 Sınıf öğretmenlerinin iĢ doyum düzeyleri, “eğitim durumu” değiĢkeni 

yönüyle karĢılaĢtırıldığında eğitim enstitüsü- fakülte ve yüksek okul 

eğitim durumu grupları arasında iletiĢim faktörü; eğitim enstitüsü- fakülte 

ve eğitim enstitüsü- yüksek okul eğitim durumu grupları arasında terfi 

faktörü; yüksek okul ve fakülte eğitim durumu grupları arasında,  

mesleğin saygınlığı, kutsallığı, ahlaka uygunluğu boyutları arasında 

anlamlı farklılıklar bulunmuĢtur. 

Ağan (2002)‟ın “Özel Okullarda, Devlet Okullarında ve Dershanelerde 

ÇalıĢan Lise Öğretmenlerinin ĠĢ Tatminlerinin KarĢılaĢtırılması” adlı çalıĢmasında 

özel okullarda ve dershanelerde çalıĢan öğretmenlerin iĢ tatmini düzeylerinin, devlet 

okullarında çalıĢanlara göre daha yüksek olduğu görülmüĢtür. 

Tan (2003, s. 73- 74)‟ın “Anadolu Lisesi Öğretmenlerinin ĠĢ Doyumunu 

Etkileyen Etmenler” adlı araĢtırmasında öğretmenlerin bireysel değiĢkenlerinden 

branĢ, yaĢ ve cinsiyet değiĢkeninin iĢ doyumunu etkilemediği, kıdem, hizmet süresi 

ve öğrenim durumu değiĢkenlerinin iĢ doyumunu etkilediği tespit edilmiĢtir (Tan, 

2003, s. 76- 86). 

Tellioğlu (2004), “Ġstanbul Ġli Beyoğlu Ġlçesinde ÇalıĢan Ġlköğretim Okulu 

Öğretmenlerinin ĠĢ Doyum Düzeyleri” konulu araĢtırmasında, öğretmenlerin iĢ 

doyumunu etkileyen 8 faktör tespit edilmiĢtir. Bu faktörlerden en düĢük iĢ doyum 

düzeyinin “ücret” faktöründe olduğu tespit edilmiĢtir. “Ücret” ten sonra doyum 

düzeyi en düĢük faktörlerin “çalıĢma koĢulları” ve “yöneticilerin tutumu” olduğu 

tespit edilmiĢtir. Öğretmenlerin en çok tatmin oldukları faktörler ise sırayla “iĢ 

güvencesi”, “iĢin kendisi”, “ulaĢım ve çalıĢma saatleri” olduğu sonucu çıkarılmıĢtır. 

“Mesleğin saygınlığı” faktöründen duyulan doyum ise düĢük bulunmuĢtur (Tellioğlu, 

2004, s. 81- 83). 
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Duman (2006)‟ın, “Orta Öğretim Kurumlarında Görevli Coğrafya 

Öğretmenlerinin ĠĢ Tatmini” isimli çalıĢmasında; iĢ tatmini seviyesi belirlenmeye 

çalıĢılmıĢtır. AraĢtırma sonucunda; orta öğretim kurumlarında çalıĢan coğrafya 

öğretmenlerinin iĢ tatmin düzeylerinde fark bulunmuĢtur. Öğretmenlerin ücret, terfi, 

takdir görme konularında yüksek tatminsizlik duydukları belirlenmiĢtir. Bir baĢka 

bulgu ise, mesleği kendi seçenlerin iĢ tatmini diğerlerinden daha fazla çıkmıĢtır. 

 

1.13.2. Yurt DıĢında Yapılan AraĢtırmalar 

 

Sergiovanni (1967), Herzberg‟in Çift Faktör Kuramının öğretmenlerin iĢ 

tatmini üzerindeki geçerliliğini ve hangi faktörlerin daha etkili olduğunu sınamak 

için Amerika‟da Monreo Ģehrinde, ilkokul, ortaokul ve lise düzeyinde 71 öğretmenle 

çalıĢmıĢtır. Sonuçta yüksek iĢ tatminini oluĢturan olayların %69‟u birinci dereceden 

faktörleri yani baĢarı, tanınma ve iĢin kendisi olduğu; en çok tatmin %98 ile 

öğrencilerle iliĢki, öğretim yöntemleri seçiminde serbestlik ve öğretmenlerin sosyal 

iliĢkilerinde görülmüĢtür. Toplumun eğitime karĢı tutumu, statü, çalıĢma Ģartları, terfi 

sistemi gibi değiĢkenlerde ise doyumsuzluk saptanmıĢtır 

Sergiovanni ve Carver (1973, s.59- 62) Illinois‟da 1593 öğretmen ile yaptığı 

araĢtırmada, öğretmenlerin sosyal güvenlik ihtiyaçlarının karĢılandığında iyi doyum 

elde ettiklerini ve zamanla okulun amaçlarına ulaĢmak için etkinliklerde bulunarak 

üst düzey gereksinimlerini de doyurabildiklerini saptamıĢtır (Akt: Çetinkanat, 2000, 

s. 36). 

ĠĢ doyumunu oluĢturan faktörleri belirlemek amacıyla yapılan araĢtırmalarda 

birçok araĢtırmacı çalıĢanın iĢinde olumlu ya da olumsuz Ģekilde etkileyen faktörleri 

araĢtırmıĢtır. Bu konuda önemli araĢtırmalardan biri, Michigan Üniversitesi 

AraĢtırma Merkezi‟nde yapılmıĢtır. Bu araĢtırmada, iĢin niteliği, bağımsızlık, kendini 

geliĢtirme ve kiĢisel potansiyeli kullanma gibi içsel ödüllerin; ücret, çalıĢma koĢulları 

ve çalıĢma süresi gibi dıĢsal ödüllerden daha önemli olduğu sonucuna varılmıĢtır 

(Bilir, 2005, s. 72). 

ĠĢgörenlerin doyumu ve performans arasındaki iliĢkinin incelendiği bir 

araĢtırma için Ostroff (1993), 298 okuldaki öğretmen, müdür ve öğrenciden iĢ 

doyumu ve tutum ile ilgili veriler toplamıĢtır. Yapılan analizler sonucunda daha 

doyumlu iĢgörenleri olan örgütlerin, daha az doyumlu iĢgörenleri olan örgütlere göre 

daha etkili oldukları sonucuna varılmıĢtır (Çetinkanat, 2000, s. 40). 
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“Mesleki Kıdem ve Öğretmenlerin ĠĢ Doyumu Üzerine Bir AraĢtırma” adlı 

çalıĢmasında Hickman ve Lynn (1996), kıdem ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkiyi 

incelemiĢtir. Bu araĢtırma kapsamında, Ohie eyaletinde, 7 okuldan rastgele seçilmiĢ 

238 öğretmen üzerinde yapılan araĢtırmada; öğretmenlerin iĢ doyumu ile yaĢ, kıdem 

ve cinsiyetleri arasında anlamlı bir iliĢki bulunamamıĢtır (Akt: Tan, 2003, s. 76- 86). 

“Ġngiliz Akademisyenlerin ĠĢ Doyumu” adlı araĢtırmasında Oshagbemi 

(1996), Üniversite öğretim üyelerinin iĢ doyum düzeylerini tespit etmeyi 

amaçlamıĢtır. Sonuç olarak; iĢ doyumu en çok öğretmenlerin eğitimsel yönü ile ilgili 

olup, daha az oranda da öğretmenlerin yaptıkları araĢtırmalarla ilgilidir. Diğer 

taraftan öğretim üyelerinin ücret ve terfileri ile ilgili önemli derecede doyumsuz 

oldukları tespit edilmiĢtir. 

 

1.13.3. Yapılan AraĢtırmaların Değerlendirilmesi 

 

Gerek yurt içi gerekse yurt dıĢında yapılan araĢtırmalarda öğretmenlerin iĢ 

tatmin düzeylerini etkileyen pek çok faktör olmakla birlikte, bazı faktörlerin daha 

etkili olduğu ve ön plana çıktığı açıktır. Öğretmenlerin iĢ tatminini etkilemesi 

düĢünülen bireysel değiĢkenlerin, genel olarak öğretmen iĢ tatmininde fazla etkili 

olmadığı söylenebilir. Diğer taraftan öğretmenlerin iĢ tatminini; baĢarı, saygınlık, 

karara katılma, kendini gerçekleĢtirme, taktir edilme, bireysel iliĢkiler gibi içsel 

değiĢkenler (motivasyon sağlayıcı) daha fazla etkilerken, dıĢsal faktörler (hijyen) 

ikinci plandadır. Öğretmenlerin genellikle en tatminsiz oldukları boyut ücret iken, en 

tatmin oldukları boyut ise kiĢiler arası iliĢkiler olarak ortaya çıkmıĢtır. 
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BÖLÜM II 

 

 

 

YÖNTEM 

 

 

Bu bölümde araĢtırmanın evreni ve örneklemi, veri toplama araçları, veri 

çözümleme yöntemi, araĢtırmanın süre ve olanakları hakkında bilgilere yer 

verilmiĢtir. 

2.1. AraĢtırmanın Modeli      

 

Bu araĢtırma, tarama modelinin kullanıldığı betimsel bir çalıĢmadır. Karasar 

(2005, s. 77- 79)‟ a göre tarama modelleri, geçmiĢte ya da halen var olan bir durumu 

olduğu Ģekliyle betimlemeyi amaçlayan yaklaĢımdır. Bu yaklaĢımlardan biri genel 

tarama modelidir. Genel tarama modeli, çok sayıda elemandan oluĢan bir evrende, 

evren hakkında genel bir yargıya varmak amacıyla, evrenin tümü ya da ondan 

alınacak bir grup, örnek veya örneklem üzerinde yapılan tarama düzenlemeleridir. 

AraĢtırma konusu kendi koĢulları içinde ve olduğu gibi tanımlanmaya çalıĢılır, onu 

herhangi bir Ģekilde değiĢtirme ya da etkileme çabası gösterilmez. Bilinmek istenen 

Ģey vardır ve oradadır.    

Betimsel çalıĢmalar ise olayların, objelerin, varlıkların, kurumların, grupların 

ve çeĢitli alanların “ne” olduğunu betimlemeyi açıklamaya çalıĢır. Bu tür 

araĢtırmalar, mevcut olayların, daha önceki olay ve koĢullarla iliĢkilerini de göz 

önünde bulundurarak, durumlar arasındaki etkileĢimi açıklamaya çalıĢır. Betimsel 

çalıĢmalar, çok sayıda obje ya da denek üzerinde ve belirli bir zaman kesiti içinde 

yapılmaktadır (Kaptan, 1998, s. 59).  

Veriler genellikle anket, karĢılıklı görüĢme ya da gözlem yoluyla toplanır. Bu 

araĢtırmada verilerin toplanmasında anket tekniği kullanılmıĢtır. 
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2.2. Evren ve Örneklem 

 

AraĢtırmanın evrenini Ġstanbul ili, Anadolu yakası Maltepe ilçesinde bulunan 

resmi ilköğretim okullarında çalıĢan sınıf öğretmenleri ve branĢ öğretmenleri 

oluĢturmaktadır. AraĢtırmanın evreni 46 ilköğretim okuluna sahiptir. 

AraĢtırmanın örneklemi, okulların bulunduğu sosyo-ekonomik çevre 

özellikleri dikkate alınarak orta – üst, orta ve orta – alt düzeyde 20 ilköğretim okulu 

olarak belirlenmiĢtir. 20 ilköğretim okulunda görev yapan öğretmenlerden basit 

tesadüfi örnekleme yolu ile seçilen 414 öğretmen araĢtırmanın örneklemini 

oluĢturmuĢtur. Öğretmenlerin çalıĢtıkları Ġlköğretim Kurumuna Göre Dağılımları 

Tablo 1‟de görülmektedir. 

Tablo:1 AraĢtırmaya Katılan Öğretmenlerin 

ÇalıĢtıkları Ġlköğretim Kurumuna Göre Dağılımları 

Okullar f % 

Dumlupınar Ġ.O. 24 5,8 

Orhangazi Ġ.O. 32 7,7 

BinbaĢı Necati Bey Ġ.O. 13 3,1 

Hasan ġadoğlu Ġ.O. 23 5,6 

AltayçeĢme Ġ.O. 24 5,8 

Abdullah Türkoğlu Ġ.O. 25 6,0 

Zümrütevler Ġ.O. 24 5,8 

Ġsmet Kuralkan Ġ.O. 14 3,4 

Evliya Çelebi Ġ.O. 18 4,3 

Adnan Kahveci Ġ.O. 39 9,4 

Ahmet Rasim Ġ.O. 17 4,1 

BağlarbaĢı Ġ.O. 17 4,1 

Nazmi Duhani Ġ.O. 12 2,9 

Yılmaz Mızrak Ġ.O. 23 5,6 

Ataköseoğlu Ġ.O. 17 4,1 

120. Yıl Ziraat Bankası Ġ.O. 17 4,1 

Feyzullah Turgay Ciner Ġ.O. 17 4,1 

Özel YaĢar Cimilli CoĢkun Ġ.O. 7 1,7 

Özel Nilüfer ÇoĢkun Ġ.O.  10 2,4 

Özel Marmara Ġ.O. 41 9,9 

   

Toplam 414 100,0 

 

 

 



42 

 

2.3. Veri Toplama Araçları 

 

Öğretmenlerin iĢ tatmini düzeylerinin demografik özelliklere göre inceleme 

amacıyla yapılan bu araĢtırmada; deneklerin kiĢisel  demografik bilgilerini içeren 12 

soruluk kiĢisel bilgiler formu ve Minnesota Tatmin Ölçeğinin (MSQ) kısa formu 

kullanılmıĢtır. R. V. Dawis, D. J. Weiss, G. W. England, L. H. Lofquist (1967) 

Minnesota Tatmin Ölçeği‟nin uzun formundan (100 madde) iç ve dıĢ tatmin 

faktörlerinden oluĢan tatmin durumları ile ilgili maddeleri birleĢtirerek 20 madde 

halinde bir ölçek geliĢtirmiĢlerdir (Özdayı, 1990, s. 25). Ölçeğin Türkçe tercümesi 

Deniz ve Güliz Gökçora tarafından yapılmıĢ ve Baycan (1985), Oran (1989), Görgün 

(1995) ve Bayraktar (1996) tarafından araĢtırmalarında kullanılmıĢtır. Minnesota 

Tatmin Ölçeği daha önce pek çok araĢtırmacı tarafından kullanılmıĢ olup 

öğretmenlere de uygulanmıĢtır.  Bu form sorular anlaĢılır olduğu, iĢ tatminini iç ve 

dıĢ faktörler olarak sınıflandırdığı ve değerlendirmesi kolay olduğu için tercih 

edilmiĢtir. Ayrıca bu ölçeğin cevaplanmasında zaman limiti de önemlidir. Bu ölçek 

birkaç dakika gibi oldukça kısa zamanda tamamlanmaktadır. 

Minnesota Tatmin Ölçeği 1- 5 arasında puanlanan beĢli likert tipi bir ölçektir. 

Ölçek puanlamasında ; 

Hiç memnun değilim; 1 puan,  

Memnun değilim; 2 puan,  

Kararsızım; 3 puan, 

Memnunum; 4 puan,  

Çok memnunum; 5 puan olarak değerlendirilmektedir. 

Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği içsel, dıĢsal ve genel tatmin düzeyini belirleyici 

özelliklere sahip 20 maddeden oluĢmuĢtur. 

 1. Alt Boyut (Ġçsel Tatmin): 1, 2, 3, 4, 7, 8, 9, 10, 11, 15, 16 ve 20.  maddelerden 

oluĢmuĢtur. BaĢarı, tanınma, takdir edilme, iĢin kendisi, iĢin sorumluluğu, yaratıcılık, 

otorite, yeteneklerini kullanma, ahlaki değer (vicdan) gibi iĢin içsel niteliğine iliĢkin 

tatminkarlıkla ilgili öğelerden oluĢmaktadır.  

2. Alt Boyut  (DıĢsal Tatmin): 5, 6, 12, 13, 14, 17, 18, 19. maddelerinden oluĢmuĢtur. 

ĠĢletme politikası ve yönetimi, yükselme ve terfiye bağlı görev değiĢikliği, denetim 

Ģekli, ücret, çalıĢma ve arkadaĢlarla iliĢkiler gibi iĢin çevresine ait öğelerden 

oluĢmaktadır. 

Genel tatmin ise ölçekte bulunan tüm maddeleri içermektedir. 
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2.4. Veri Çözümleme Yöntemleri 

 

KiĢisel Bilgi Formu ve Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeği ile toplanan verilerin 

tümü, SPSS 17.0 (Sosyal Bilimler için Ġstatistik Programı) paket programı ile analize 

tabi tutulmuĢtur. 

 Anket ile toplanan verilerin çözümüne geçilmeden önce, verilerin belirlenen 

sınırlar içinde olup olmadığı, hatalar barındırıp barındırmadığı kontrol edilmiĢtir.  

AraĢtırmada elde edilen verilerle ilgili aĢağıdaki iĢlemler yapılmıĢtır: 

1. Örneklemi oluĢturan öğretmenlerin demografik özelliklerini özetlemek 

amacıyla değiĢkenlerinin frekans (N) ve yüzde (%)  dağılımları 

hesaplanmıĢtır. 

2. AraĢtırmada kullanılan ĠĢ Tatmini Ölçeğinin alt boyut ve maddelerinin 

ortalama puanları ( X ) ve standart sapma (ss) değerleri hesaplanmıĢtır. 

3. AraĢtırmanın bağımsız değiĢkenlerinin ölçekler ve alt boyutları üzerinde 

normallik dağılımı gösterip göstermediğini araĢtırmak için Kolmogorov-

Smirnov testi uygulanmıĢtır. 

4. AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin iĢ tatmini düzeylerini algılamalarında, 

cinsiyet, medeni hal, çocuk sahibi olma ve branĢın anlamlı bir farklılaĢmaya 

neden olup olmadığını araĢtırmak amacıyla, normallik varsayımı 

sağlandığından, iliĢkisiz (bağımsız) gruplar t-testi yapılmıĢtır. 

5. Öğretmenlerin iĢ tatmini düzeylerinin, yaĢ, eğitim durumu, mesleki tecrübe 

(kıdem), okulda çalıĢma süresi ve aylık gelir değiĢkenlerine göre anlamlı bir 

farklılaĢma olup olmadığını araĢtırmak amacıyla, normallik varsayımı 

sağlandığından, tek yönlü varyans analizi (ANOVA) uygulanmıĢtır. 

Öğretmenlerin, iĢ tatmini (ve alt boyutları) düzeylerinde anlamlı 

farklılaĢmalar bulunduğu durumda, bağımsız değiĢkenlerin hangi grupları 

arasında farklılık olduğunu araĢtırmaya yönelik ise Post-hoc Scheffe (anlamlı 

farklar) testi uygulanmıĢtır. 

6.  Öğretmenlerin iĢ tatmini düzeylerinin, mesleği kendi isteği ile 

seçme, görev yaptığı okul türü ve kadro durumu değiĢkenlerine göre anlamlı 

bir farklılaĢma olup olmadığını araĢtırmak amacıyla, normallik varsayımı 

sağlanamadığından, Mann-Whitney U testi yapılmıĢtır. 
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7. Öğretmenlerin yaĢ, eğitim durumu, mesleki kıdem, okuldaki 

çalıĢma süresi, aylık gelir ve kadro durumu değiĢkenleri analizlere uygunluk 

sağlamak amacıyla yeniden gruplandırılmıĢtır.  

8. Tüm istatistiksel hesaplamalarda anlamlılık düzeyi .05 olarak 

kabul edilmiĢtir. Anlamlılık değeri, .05‟ten küçük (p<.05) bulunduğunda 

bağımsız değiĢkenlerin grupları (kategorileri) arasındaki faklılıklar “anlamlı” 

olarak kabul edilmiĢ ve sonuçlar buna göre değerlendirilmiĢtir. 
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BÖLÜM III 

 

 

 

 

BULGULAR ve YORUM 

 

 

Bu bölümde araĢtırmaya katılan öğretmenlerin, kiĢisel bilgi formu ve ĠĢ 

Tatmini Ölçeği ile elde edilen verilerden yola çıkılarak, ele alınan amaçlar 

doğrultusunda yapılan istatistikî analizlere yer verilmiĢtir. 

Bulgular bölümünde önce örneklem grubunun genel yapısını ve tanıtıcı 

frekans ve yüzde dağılımlarına yer verilmiĢtir. Daha sonra ise sırasıyla öğretmenlerin 

iĢ tatmini düzeylerinin demografik özelliklere göre farklılaĢıp, farklılaĢmadığı 

incelenmiĢtir. Bulgular tablolar halinde ilgili istatistiksel tekniğe göre özetlenmiĢ ve 

altlarına açıklamaları eklenmiĢtir. 

 

 

3.1. AraĢtırmaya Katılan Öğretmenlerin Demografik Özelliklerine ĠliĢkin Bilgi 

ve Bulgular 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin; cinsiyet, medeni hal, çocuk, yaĢ, eğitim 

durumu, mesleki kıdem, okuldaki çalıĢma süresi, branĢ,  mesleği kendi isteği ile 

seçme, aylık net gelir, okul türü ve kadro durumu gibi demografik özelliklerine 

iliĢkin bilgiler Tablo 2‟de görüldüğü gibidir. 
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Tablo:2 Öğretmenlerin KiĢisel Özelliklerine ĠliĢkin Frekans ve Yüzde Dağılımları 

(N=414) 

DeğiĢken Gruplar f % Küm. % 

  

DeğiĢken Gruplar f % Küm. % 

Cinsiyet Kadın 294 71,0 71,0 Okuldaki çalıĢma 
süresi 

1-11 ay 62 15,0 15,0 

Erkek 120 29,0 100,0 1-5 yıl 178 43,0 58,0 

     6-10 yıl 87 21,0 79,0 

Medeni Hal Evli 325 78,5 78,5 11-15 yıl 64 15,5 94,4 

Bekâr 89 21,5 100,0 16-20 yıl 16 3,9 98,3 

     21-25 yıl 6 1,4 99,8 

Çocuk Var 281 67,9 67,9 26 yıl ve üstü 1 0,2 100,0 

Yok 133 32,1 100,0      

     BranĢ Sınıf Öğret. 212 51,2 51,2 

YaĢ 22-27 36 8,7 8,7 BranĢ Öğret. 202 48,8 100,0 

28-33 99 23,9 32,6      

34-39 105 25,4 58,0 Mesleği kendi 

isteği ile seçme 

Evet 362 87,4 87,4 

40-45 72 17,4 75,4 Hayır 52 12,6 100,0 

46-51 47 11,4 86,7      

52-57 46 11,1 97,8 Aylık net gelir 1250-1500 70 16,9 16,9 

58 ve üzeri 9 2,2 100,0 1500-1750 145 35,0 51,9 

     1750-2000 118 28,5 80,4 

Eğitim durumu Yüksekokul 70 16,9 16,9 2000-2250 48 11,6 92,0 

Üniversite 298 72,0 88,9 2250 ve üstü 33 8,0 100,0 

Yüksek Lisans 44 10,6 99,5      

Doktora 2 0,5 100,0 Okul türü Devlet okulu 356 86,0 86,0 

     Özel okul 58 14,0 100,0 

Mesleki kıdem 1-11 ay 8 1,9 1,9      

1-5 yıl 38 9,2 11,1 Kadro durumu 

(devlet 

okullarında görev 
yapan) 

Kadrolu 339 95,2 95,2 

6-10 yıl 97 23,4 34,5 SözleĢmeli 6 1,7 96,9 

11-15 yıl 122 29,5 64,0 Ücretli 11 3,1 100,0 

16-20 yıl 51 12,3 76,3     

21-25 yıl 27 6,5 82,9     

26 yıl ve üstü 71 17,1 100,0           

 

 AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin, %71,0 kadınlardan, kalan %29,0‟u ise 

erkeklerden meydana gelmektedir.  

 Öğretmenlerin %78,5‟i evli, %21,5‟i ise bekârdır. Evli olan öğretmenlerin 

%67,9‟unun çocuğu/çocukları olup, %32‟sinin çocuğu yoktur. 

  Öğretmenlerin yaĢlarına iliĢkin dağılım oldukça büyük bir yaĢ aralığını 

kapsamaktadır. En büyük yaĢ grubu %25,4 ile 34- 39 yaĢ aralığında, en küçük 

yaĢ grubu ise %2,2 ile 58 yaĢ ve üzeri öğretmenlerden meydana gelmektedir. 

Diğer dağılımlara bakılacak olursa; 22- 27 yaĢ aralığı %8,7, 28- 33 yaĢ aralığı 

%23,9, 40- 45 yaĢ aralığı %17,4, 46- 51 yaĢ aralığı % 11,4 ve 52- 57 yaĢ 

aralığı ise %11,1 olarak görülmektedir.  

  AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin büyük kısmı, %72,0 ile üniversite 

mezunudur. En küçük grubu oluĢturan doktora yapanlar, yalnızca %0,5 olup, 

geriye kalan %16,9‟u yüksekokul , %10,6‟sı ise yüksek lisans mezunudur. 



47 

 

 AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin mesleki kıdemlerine bakıldığında, en 

büyük grubu %29,5 ile mesleği 11- 15 yıldır yapanların, en küçük grubu ise 

mesleği 1 yıldan az bir süredir yapanların (%1,9) olduğu görülmektedir. 

Diğer dağılımlara bakılacak olursa; 1- 5 yıl arası %9,2, 6-10 yıl arası %23,4, 

16- 20 yıl arası %12,3, 21- 25 yıl arası %6,5 ve 26 yıl ve üzeri %17,1 olarak 

bulunmuĢtur. 

  ġu an görev yapılan okuldaki çalıĢma süresine bakıldığında ise 

öğretmenlerin büyük kısmının, %43,0 ile 1- 5 yıldır aynı yerde çalıĢtıkları 

görülmektedir. 26 yıl ve üstünde ise bu oran %0,2 olarak bulunmuĢtur. Diğer 

değiĢkenler incelendiğinde; 1- 11 ay %15,0, 6- 10 yıl %21,0, 11- 15 yıl 

%15,5, 16- 20 yıl %3,9, 21- 25 yıl %1,4 olarak görülmektedir. 

 AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin %51,2‟si sınıf ve %48,8‟i branĢ 

öğretmenidir.  

  Öğretmenlerin %87,4‟ü öğretmenlik mesleğini isteyerek seçtiklerini, 

%12,6‟sı ise istemeyerek seçtiklerini belirtmiĢlerdir. 

 Öğretmenlerin gelir durumuna bakıldığında %35,0 ile en büyük grubun aylık 

geliri 1500- 1750 TL arasında olanların olduğu görülmektedir. En küçük grup 

(%8,0) ise 2250 TL ve üstü bir gelire sahip olduğunu belirtmiĢlerdir. Diğer 

değiĢkenlere bakılacak olursa; 1250- 1500 arası %16,9, 1750- 2000 arası 

%28, 5, 2000- 2250 arası %11,6 olarak bulunmuĢtur. 

 AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin %86,0 bir devlet ilköğretim okulunda, 

%14,0‟ü ise özel bir okulda çalıĢmaktadır. Devlet okullarında çalıĢan 

öğretmenlerin %95,2‟si kadrolu, %1,7‟si sözleĢmeli ve %3,1‟i ücretlidir. 

 

3.2. Öğretmenlerin ĠĢ Tatmini Düzeylerine ĠliĢkin Bulgular 

 

AraĢtırmanın bu alt bölümünde ilköğretim okullarında görev yapan 

öğretmenlerin iĢ tatmini düzeylerinin kiĢisel özeliklerine göre anlamlı bir Ģekilde 

farklılaĢıp farklılaĢmadığına iliĢkin bulgulara yer verilmiĢtir. Ġstatistiksel analizler, 

demografik (kiĢilik) özelliklerin grupların normallik dağılımına uygun olarak, 

parametrik (t-test ve tek yönlü varyans analizi –ANOVA) ve non-parametrik (Mann-

Whitney U testi) teknikler kullanılarak gerçekleĢtirilmiĢtir. 
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KiĢisel özelliklere göre iĢ tatmini puanlarının normallik dağılımları Tablo 3‟te  

görülmektedir. 

 

 

Tablo: 3 KiĢisel Özelliklere Göre ĠĢ Tatmini Puanlarının 

Normallik Dağılımları (N=414) 

Bağımsız DeğiĢken 

Kolmogorov-

Smirnov Normallik 

Testi 

P 

Cinsiyet p>0,05 (p=0,269) 

Medeni durum p>0,0 (p=0,112) 

Çocuk p>0,0 (p=0,109) 

YaĢ p>0,0 (p=0,456) 

Eğitim durumu p>0,0 (p=0,097) 

Mesleki kıdem p>0,0 (p=0,111) 

Okulda çalıĢma süresi p>0,0 (p=0,113) 

BranĢ p>0,0 (p=0,628) 

Mesleği kendi isteği ile seçme p<0,05 (p=0,043)* 

Aylık gelir p>0,0 (p=0,086) 

Okul türü p<0,05 (p=0,037)* 

Kadro durumu (devlet okulları için) p<0,05 (p=0,033)* 

*Fark p<0,05 düzeyinde anlamlıdır.  

  

 

 

Örneklem grubunu oluĢturan öğretmenlerin iĢ tatmini ortalama puanlarının 

normal dağılım gösterip göstermedikleri Kolmogorov-Smirnov testi incelenmiĢtir 

(Tablo: 3). Buna göre; öğretmenlerin mesleği kendi isteği ile seçme, okul türü ve 

kadro durumu için normallik varsayımı sağlanamamıĢ (p<0,05), diğer değiĢkenler 

için ise sağlanmıĢtır (p>0,05).  
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Ölçek ve alt boyutlarına iliĢkin algılama düzeylerine ait ortalama puan ve 

standart sapma değerleri aĢağıda, Tablo 4‟deki gibi gerçekleĢmiĢtir. 

 

 

Tablo: 4 Öğretmenlerin ĠĢ Tatmini Düzeylerine ĠliĢkin Betimsel Ġstatistikler 

(N=414) 

1. Alt Boyut (Ġçsel Tatmin) Ġfadeleri X  ss 

01. Beni her zaman meĢgul etmesi bakımından 3,62 0,98 

02. Bağımsız çalıĢma olanağımın olması bakımından 3,73 0,95 

03. Ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme Ģansımın olması bakımından 3,79 0,91 

04. Toplumda "saygın" bir kiĢi olma Ģansını bana vermesi bakımından 3,81 1,03 

07. Vicdani bir sorumluluk taĢıma Ģansını bana vermesi bakımından 4,08 0,84 

08. Bana garantili bir gelecek sağlaması yönünden 3,77 1,03 

09. BaĢkaları için bir Ģeyler yapabildiğimi hissetmem yönünden 4,46 0,67 

10. KiĢileri yönlendirmek için fırsat vermesi yönünden 4,23 0,76 

11. Kendi yeteneklerimle bir Ģeyler yapabilme Ģansı vermesi yönünden 4,05 0,91 

15. Kendi fikir/kanaatlerimi rahatça kullanma imkanı vermesi yönünden 3,34 1,04 

16. ÇalıĢma Ģartları yönünden 3,33 1,12 

20. Mesleğimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilme imkanı vermesi açısından 3,87 0,93 

Ġçsel Tatmin Boyutu  3,84 0,56 

2. Alt Boyut (DıĢsal Tatmin) Ġfadeleri 

05. Yöneticinin emrindeki kiĢileri iyi yönetmesi bakımından 3,36 1,01 

06. Yöneticimin karar verme yeteneği bakımından 3,29 1,02 

12. ĠĢimle ilgili alınan kararların uygulamaya konması yönünden 3,47 1,03 

13. Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücret yönünden 2,26 1,09 

14. Terfi imkânının olması yönünden 2,84 1,13 

17. ÇalıĢma arkadaĢlarının birbiriyle anlaĢmaları bakımından 3,88 0,94 

18. Yaptığım iĢ karĢılığından takdir edilmem yönünden 3,13 1,16 

19. Yaptığım iĢ karĢılığında duyduğum baĢarı hissi yönünden 3,91 0,91 

DıĢsal Tatmin Boyutu 3,27 0,69 

ĠĢ Tatmini (Genel) 3,55 0,57 

 

 

20 ifadeden oluĢan Minnesota ĠĢ Tatmin Ölçeği (Kısa Form), Ġçsel Tatmin 

(12 ifade) ve DıĢsal Tatmin (8 ifade) olmak üzere iki alt boyuttan meydana 
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gelmektedir. Tüm ifadelerin birlikte değerlendirilmesi ile de genel iĢ tatmini düzeyi 

hesaplanmaktadır. 

Değerlendirmede her ifade için; çok memnunum, memnunum, kararsızım, 

memnun değilim, hiç memnun değilim seçenekleri yer almaktadır. Bu seçeneklerin 

puan aralıkları ise, aĢağıda görüldüğü gibidir. Ölçeğin ifadeleri araĢtırmaya katılan 

öğretmenlerce „Hiç memnun değilim‟ ile „Çok memnunum‟ arasında 

değerlendirilmiĢtir.  

 

 

SEÇENEK PUAN ARALIĞI 

Hiç memnun değilim 1,00-1,80 

Memnun değilim 1,81-2,60 

Kararsızım 2,61-3,40 

Memnunum 3,41-4,20 

Çok memnunum 4,21-5,00 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin içsel tatmini algılama düzeyi X İçsel 

Tatmin=3,84 olarak, „Memnunum‟ düzeyinde gerçekleĢmiĢtir. Genel olarak içsel 

tatmin alt boyutu ifadelerinin oldukça yüksek puanlandığı görülebilir. En yüksek 

ortalama puan X =4,46 ile “09. Başkaları için bir şeyler yapabildiğimi hissetmem 

yönünden” ifadesi için, „Çok memnunum‟ düzeyinde verilmiĢtir. En düĢük ortalama 

puanın ise X =3,33 ile “16. Çalışma şartları yönünden” ve X =3,34 ile “15. Kendi 

fikir/kanaatlerimi rahatça kullanma imkanı vermesi yönünden” ifadelerine, 

„Kararsızım‟ düzeyinde verilmiĢtir 

Öğretmenlerin dıĢsal tatmin düzeyleri, X Dışsal Tatmin=3,27 ile içsel tatmin 

düzeylerinden daha düĢük gerçekleĢmiĢtir. Öğretmenlerin dıĢsal tatminlerinin 

„Kararsızım‟ düzeyinde gerçekleĢtiği görülmektedir. En yüksek ortalama puan 

X =3,91 ile “19. Yaptığım iş karşılığında duyduğum başarı hissi yönünden” ifadesi 

için, „Memnunum‟ düzeyinde verilmiĢtir. En düĢük ortalama puanın ise, X =2,26 ile 

“13. Yaptığım iş karşılığında aldığım ücret yönünden” ifadesine, „Memnun değilim‟ 

düzeyinde verilmiĢtir. 
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AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin genel iĢ tatmini ortalama puanı ise X İş 

Tatmini=3,55 ile „Memnunum‟ düzeyinde olmuĢtur. 

 

3.2.1. Öğretmenlerin Cinsiyetlerine Göre ĠĢ Tatmini Düzeyleri 

 

 Öğretmenlerin cinsiyetlerine göre  iĢ tatmini düzeyini belirlemek için yapılan 

t-testi sonuçları Tablo 5‟te görülmektedir. 

 

Tablo: 5 Öğretmenlerin ĠĢ Tatmini Düzeyi Puanlarının Cinsiyet 

DeğiĢkenine Göre Anlamlı Bir Farklılık Gösterip Göstermediğine 

Dair T-Testi (N=414) 

Alt Boyut/Ölçek Cinsiyet N X  ss sh 
t-test  

t  Sd p 

Ġçsel Tatmin Kadın 294 4,03 0,55 0,03 2,65 412 0,016* 

Erkek 120 3,67 0,57 0,05    

         

DıĢsal Tatmin Kadın 294 3,47 0,65 0,04 2,38 412 0,024* 

Erkek 120 3,05 0,77 0,07    

         

ĠĢ tatmini 

(Genel) 

Kadın 294 3,75 0,55 0,03 3,09 412 0,013* 

Erkek 120 3,36 0,62 0,06       

*Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

Öğretmenlerin içsel tatmin düzeylerinin cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı bir 

Ģekilde farklılaĢtığı ve bu farkın kadın öğretmenler lehine olduğu bulunmuĢtur 

(t=2,65 ve p<,05). Kadın ve erkek öğretmenlerin içsel tatmin düzeylerini gösterir 

ortalama puanlarına bakıldığında, kadın öğretmenlerin içsel tatmin düzeylerinin 

erkeklerden daha yüksek olduğu görülmektedir ( X Kadın=4,03 ve  X Erkek=3,67). 

Öğretmenlerin dıĢsal tatmin düzeylerinin de cinsiyet değiĢkenine göre anlamlı 

bir Ģekilde farklılaĢtığı ve bu farkın yine kadın öğretmenler lehine olduğu 

bulunmuĢtur (t=2,38 ve p<,05). Kadın ve erkek öğretmenlerin ortalama puanlarına 
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bakıldığında, kadın öğretmenlerin dıĢsal tatmin düzeylerinin de erkeklerden daha 

yüksek olduğu görülmektedir ( X Kadın=3,47 ve  X Erkek=3,05). 

Son olarak, genel iĢ tatmini düzeyleri açısından da öğretmenlerin cinsiyetinin 

anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (t=3,09 ve p<,05). Kadın 

öğretmenlerin iĢ tatmini düzeylerinin erkeklerden daha yüksek olduğu 

anlaĢılmaktadır ( X Kadın=3,75 ve  X Erkek=3,36). 

3.2.2. Öğretmenlerin Medeni Durumlarına Göre ĠĢ Tatmini Düzeyleri 

Öğretmenlerin medeni durumlarına göre iĢ tatmini düzeylerini belirlemek için 

yapılan t-testi sonuçları Tablo 6‟da görülmektedir. 

 

Tablo: 6 Öğretmenlerin ĠĢ Tatmini Düzeyi Puanlarının Medeni Durum 

DeğiĢkenine Göre Anlamlı Bir Farklılık Gösterip Göstermediğine Dair 

 T-Testi (N=414) 

Alt Boyut/Ölçek 
Medeni 

Durum 
N X  ss sh 

t-test  

t  sd p 

Ġçsel Tatmin Evli 325 3,95 0,55 0,03 2,85 412 ,009* 

Bekâr 89 3,70 0,59 0,06    

         

DıĢsal Tatmin Evli 325 3,40 0,69 0,04 2,21 412 0,017* 

Bekâr 89 3,18 0,67 0,07    

         

ĠĢ tatmini (Genel) Evli 325 3,67 0,57 0,03 3,02* 412 0,004* 

Bekâr 89 3,45 0,58 0,06       

*Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

Öğretmenlerin içsel tatmin düzeylerinin medeni durum değiĢkenine göre 

anlamlı bir Ģekilde farklılaĢtığı ve bu farkın evli öğretmenler lehine olduğu 

bulunmuĢtur (t=2,85 ve p<,05). Evli ve bekâr öğretmenlerin ortalama puanlarına 

bakıldığında, evli öğretmenlerin içsel tatmin düzeylerinin bekâr öğretmenlerden daha 

yüksek olduğu görülmektedir ( X Evli=3,95 ve  X Bekâr=3,70).  

Öğretmenlerin dıĢsal tatmin düzeylerinin de medeni durum değiĢkenine göre 

anlamlı bir Ģekilde farklılaĢtığı ve bu farkın yine evli öğretmenler lehine olduğu 

bulunmuĢtur (t=2,21 ve p<,05). Evli ve bekâr öğretmenlerin ortalama puanlarına 
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bakıldığında, evli öğretmenlerin dıĢsal tatmin düzeylerinin de bekâr öğretmenlerden 

daha yüksek olduğu görülmektedir ( X Evli=3,40 ve  X Bekâr=3,18). 

Son olarak, genel iĢ tatmini düzeyleri açısından da öğretmenlerin medeni 

durumlarının anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (t=3,02 ve p<,05). 

Evli öğretmenlerin iĢ tatmini düzeylerinin bekâr öğretmenlerden daha yüksek olduğu 

anlaĢılmaktadır ( X Evli=3,67 ve  X Bekâr=3,45). 

 

3.2.3. Öğretmenlerin Çocuk Sahibi Olmalarına Göre ĠĢ Tatmini Düzeyleri  

 

 Öğretmenlerin çocuk sahibi olmalarına göre iĢ tatmini düzeylerini 

belirlemek için yapılan t-testi sonuçları Tablo 7‟de görülmektedir. 

 

 

 

Evli ve çocukları olan öğretmenler ile evli ve çocukları olmayan 

öğretmenlerin içsel tatmin düzeylerinin anlamlı bir Ģekilde farklı olduğu bulunmuĢtur 

(t=2,68 ve p<,05). Öğretmenlerin çocuk sahibi olmalarına göre ortalama puanlarına 

bakıldığında, çocuğu olan öğretmenlerin içsel tatmin düzeylerinin, çocuğu olmayan 

öğretmenlerden daha yüksek olduğu anlaĢılmaktadır ( X Çocuk var=3,97 ve  X Çocuk 

yok=3,66). 

Tablo:7 Öğretmenlerin ĠĢ Tatmini Düzeyi Puanlarının Çocuk 

Sahibi Olma DeğiĢkenine Göre Anlamlı Bir Farklılık Gösterip 

Göstermediğine Dair T-Testi (N=325) 

Alt Boyut/Ölçek Çocuk N X  ss sh 
t-test  

t  Sd p 

Ġçsel Tatmin Var 272 3,97 0,56 0,03 2,68 323 0,014* 

Yok 53 3,66 0,49 0,07    

         

DıĢsal Tatmin Var 272 3,27 0,70 0,04 0,54 323 0,593 

Yok 53 3,13 0,62 0,09    

         

ĠĢ tatmini 

(Genel) 

Var 272 3,67 0,58 0,04 2,79 323 0,007* 

Yok 53 3,35 0,49 0,07       

*Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 
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Çocukları olan ve olmayan öğretmenlerin dıĢsal tatmin düzeylerinde ise 

anlamlı farklılaĢma bulunamamıĢtır (t=0,54 ve p>,05). 

Çocukları olan öğretmenler ile çocukları olmayan öğretmenlerin genel iĢ 

tatmini düzeylerinin anlamlı bir Ģekilde farklı olduğu ve bu farkın çocukları olan 

öğretmenler lehine olduğu bulunmuĢtur (t=2,79 ve p<,05). Öğretmenlerin çocuk 

sahibi olmalarına göre ortalama puanlarına bakıldığında, çocuğu olan öğretmenlerin 

genel iĢ tatmini düzeylerinin, çocuğu olmayan öğretmenlerden daha yüksek olduğu 

görülmektedir ( X Çocuk var=3,67 ve  X Çocuk yok=3,35).  

3.2.4. Öğretmenlerin YaĢlarına Göre ĠĢ Tatmini Düzeyleri 

 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin yaĢlarının, onların iĢ tatmini düzeylerinde 

anlamlı bir farklılaĢmaya neden olup olmadığı ANOVA testi ile incelenmiĢ ve içsel 

tatmin ile genel iĢ tatmini düzeylerinde anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu 

bulunmuĢtur (Tablo 8). 

 

 

Tablo: 8 Öğretmenlerin ĠĢ Tatmini Düzeyi Puanlarının YaĢ DeğiĢkenine Göre 

Anlamlı Bir Farklılık Gösterip Göstermediğine Dair ANOVA Testi (N=414) 

Alt Boyut/Ölçek YaĢ N X  ss 
ANOVA Post-Hoc 

Scheffe F P 

Ġçsel Tatmin 22-33 (1) 135 3,74 0,54 3,95 0,020* 3 ile 1, 2 

34-45 (2) 177 3,77 0,61    

46 ve üstü (3) 102 4,07 0,46    

        

DıĢsal Tatmin 22-33 (1) 135 3,25 0,67 0,86 0,423 - 

34-45 (2) 177 3,23 0,70    

46 ve üstü (3) 102 3,34 0,69    

        

ĠĢ Tatmini 

(Genel) 

22-33 (1) 135 3,47 0,55 3,30 0,042* 3 ile 1, 2 

34-45 (2) 177 3,47 0,61    

46 ve üstü (3) 102 3,76 0,51       

*Fark p<.05 düzeyinde anlamlıdır. 
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Öğretmenlerin yaĢlarının, onların içsel tatmin düzeylerinde anlamlı bir 

farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (F=3,95 ve p<0,05). ANOVA testi sonrası 

yapılan post-hoc Scheffe testine göre (Tablo 9); 46 ve üstü yaĢ grubundaki 

öğretmenlerin (Grup 3) içsel tatmin düzeyleri, daha genç öğretmenlerin (Grup 1 ve 2) 

tatmin düzeylerinden anlamlı bir Ģekilde farklıdır. 

 

Tablo: 9 YaĢ DeğiĢkenine ĠliĢkin Scheffe Anlamlı Farklar 

Testi (N=414) 

Bağımlı 

DeğiĢken 
(I) YaĢ (J) YaĢ 

Ortalama 

Farkı (I-

J) 

p 

Ġçsel Tatmin 22-33 (1) 34-45 (2) -0,03 0,955 

  

46 ve üstü 

(3) -0,33 0,037* 

 34-45 (2) 22-33 (1) 0,03 0,955 

  

46 ve üstü 

(3) -0,30 0,042* 

 

46 ve üstü 

(3) 22-33 (1) 0,33 0,037* 

  34-45 (2) 0,30 0,042* 

     

ĠĢ Tatmini 22-33 (1) 34-45 (2) 0,00 1,000 

  

46 ve üstü 

(3) -0,29 0,034* 

 34-45 (2) 22-33 (1) 0,00 1,000 

  

46 ve üstü 

(3) -0,29 0,034* 

 

46 ve üstü 

(3) 22-33 (1) 0,29 0,034* 

    34-45 (2) 0,29 0,034* 

*Fark p<0,05 düzeyinde anlamlıdır.  
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Ortalama puanlara bakıldığında; 46 ve üstü yaĢ grubundaki öğretmenlerin 

(Grup 3) içsel tatmin düzeylerinin, diğer öğretmenlere göre daha yüksek olduğu 

anlaĢılmaktadır ( X 22-33 yaş=3,74; X 34-45 yaş=3,77 ve  X 46 yaş ve üstü=4,07).  

Öğretmenlerin yaĢlarının, onların genel iĢ tatmini düzeylerinde de anlamlı bir 

farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (F=3,30 ve p<0,05). Post-hoc Scheffe 

testine göre; içsel tatmin alt boyutunda olduğu gibi, 46 ve üstü yaĢ grubundaki 

öğretmenlerin (Grup 3) iĢ tatmini düzeyleri, daha genç öğretmenlerin (Grup 1 ve 2) 

tatmin düzeylerinden anlamlı bir Ģekilde farklıdır. Ortalama puanlara bakıldığında; 

46 ve üstü yaĢ grubundaki öğretmenlerin (Grup 3) genel iĢ tatmini düzeylerinin, daha 

genç yaĢtaki öğretmenlerin genel iĢ tatmini düzeylerinden daha yüksek olduğu 

görülmektedir ( X 22-33 yaş=3,47; X 34-45 yaş=3,47 ve  X 46 yaş ve üstü=3,76). 

 

3.2.5. Öğretmenlerin Eğitim Durumlarına Göre ĠĢ Tatmini Düzeyleri 

 

Öğretmenlerin eğitim durumlarının, onların içsel, dıĢsal ve genel iĢ tatmini 

düzeylerinde anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (Tablo 10). 

 

Tablo: 10 Öğretmenlerin ĠĢ Tatmini Düzeyi Puanlarının Eğitim Durumu DeğiĢkenine Göre 

Anlamlı Bir Farklılık Gösterip Göstermediğine Dair  

ANOVA Testi (N=414) 

Alt 

Boyut/Ölçek 
Eğitim Durumu N X  ss 

ANOVA Post-Hoc 

Scheffe F p 

Ġçsel Tatmin Yüksekokul (1) 70 4,06 0,51 4,60 0,016* 1 ile 2, 3 

Üniversite (2) 298 3,91 0,58   2 ile 3 

Yüksek Lisans/ Doktora (3) 46 3,71 0,47    

        

DıĢsal Tatmin Yüksekokul (1) 70 3,51 0,69 3,28 0,039* 1 ile 2, 3 

Üniversite (2) 298 3,30 0,69    

Yüksek Lisans/ Doktora (3) 46 3,21 0,67    

        

ĠĢ Tatmini 

(Genel) 

Yüksekokul (1) 70 3,76 0,55 3,53 0,030* 1 ile 2, 3 

Üniversite (2) 298 3,58 0,57    

Yüksek Lisans/ Doktora (3) 46 3,51 0,54       

*Fark p<.05 düzeyinde anlamlıdır. 
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Öğretmenlerin eğitim durumlarının, onların içsel tatmin düzeylerinde anlamlı 

bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (F=4,60 ve p<0,05). ANOVA testi 

sonrası yapılan post-hoc Scheffe testine göre (Tablo 11); 

 

Tablo: 11 Eğitim Durumu DeğiĢkenine ĠliĢkin Scheffe  

Anlamlı Farklar Testi (N=414) 

Bağımlı 

DeğiĢken 
(I) Eğitim durumu (J) Eğitim durumu 

Ortalama 

Farkı (I-J) 
p 

Ġçsel Tatmin Yüksekokul (1) Üniversite (2) 0,15 0,027* 

  Yüksek Lisans/ 

Doktora (3) 

0,35 0,011* 

 Üniversite (2) Yüksekokul (1) -0,15 0,027* 

  Yüksek Lisans/ 

Doktora (3) 

0,20 0,019* 

 Yüksek Lisans/ Doktora 

(3) 

Yüksekokul (1) -0,35 0,011* 

  Üniversite (2) -0,20 0,019* 

     

DıĢsal Tatmin Yüksekokul (1) Üniversite (2) 0,21 0,018* 

  Yüksek Lisans/ 

Doktora (3) 

0,30 0,013* 

 Üniversite (2) Yüksekokul (1) -0,21 0,018* 

  Yüksek Lisans/ 

Doktora (3) 

0,09 0,217 

 Yüksek Lisans/ Doktora 

(3) 

Yüksekokul (1) -0,30 0,013* 

  Üniversite (2) -0,09 0,217 

     

ĠĢ Tatmini Yüksekokul (1) Üniversite (2) 0,18 0,022* 

  Yüksek Lisans/ 

Doktora (3) 

0,25 0,017* 

 Üniversite (2) Yüksekokul (1) -0,18 0,022* 

  Yüksek Lisans/ 

Doktora (3) 

0,07 0,147 

 Yüksek Lisans/ 

Doktora (3) 

Yüksekokul (1) -0,25 0,017* 

    Üniversite (2) -0,07 0,147 

*Fark p<0,05 düzeyinde anlamlıdır.  
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 Yüksekokul mezunu öğretmenler (Grup 1) ile üniversite ve yüksek 

lisans/doktora mezunu öğretmenlerin (Grup 2 ve 3) içsel tatmin düzeyleri 

arasında ve,  

 Üniversite mezunu öğretmenler (Grup 2) ile yüksek lisans/doktora mezunu 

öğretmenlerin (Grup 3) içsel tatmin düzeyleri arasında anlamlı bir fark vardır.  

 

Ortalama puanlara bakıldığında; yüksekokul mezunu öğretmenlerin içsel 

tatmin düzeyleri üniversite ve yüksek lisans/doktora mezunu öğretmenlerden daha 

yüksek, üniversite mezunu öğretmenlerin ise içsel tatmin düzeyleri yüksek 

lisans/doktora mezunu öğretmenlerden daha yüksektir ( X Yüksekokul=4,06; 

X Üniversite=3,91 ve  X Y.L./Doktora=3,71). 

Öğretmenlerin eğitim durumlarının, onların dıĢsal tatmin düzeylerinde de 

anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (F=3,28 ve p<0,05). Post-hoc 

Scheffe testine göre (Tablo 11); yüksekokul mezunu öğretmenler (Grup 1) ile 

üniversite ve yüksek lisans/doktora mezunu öğretmenlerin (Grup 2 ve 3) dıĢsal 

tatmin düzeyleri arasında anlamlı bir fark vardır. Ortalama puanlara bakıldığında; 

yüksekokul mezunu öğretmenlerin dıĢsal tatmin düzeylerinin üniversite ve yüksek 

lisans/doktora mezunu öğretmenlerin dıĢsal tatmin düzeylerinden daha yüksek 

olduğu görülmektedir ( X Yüksekokul=3,51; X Üniversite=3,30 ve  X Y.L./Doktora=3,21).  

Öğretmenlerin eğitim durumlarının, onların genel iĢ tatmini düzeylerinde de anlamlı 

bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (F=3,53 ve p<0,05). Post-hoc Scheffe 

testine göre; yüksekokul mezunu öğretmenler (Grup 1) ile üniversite ve yüksek 

lisans/doktora mezunu öğretmenlerin (Grup 2 ve 3) genel tatmini düzeyleri arasında 

anlamlı bir fark vardır. Ortalama puanlara bakıldığında; yüksekokul mezunu 

öğretmenlerin iĢ tatmini düzeylerinin üniversite ve yüksek lisans/doktora mezunu 

öğretmenlerin iĢ tatmini düzeylerinden daha yüksek olduğu anlaĢılmaktadır 

( X Yüksekokul=3,76; X Üniversite=3,58 ve  X Y.L./Doktora=3,51). 
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3.2.6. Öğretmenlerin Mesleki Kıdemlerine Göre ĠĢ Tatmini Düzeyleri 

 

Öğretmenlerin mesleki kıdem sürelerinin, onların içsel ve genel iĢ tatmini 

düzeylerinde anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (Tablo 12). 

 

Tablo: 12 Öğretmenlerin ĠĢ Tatmini Düzeyi Puanlarının Mesleki Kıdem DeğiĢkenine Göre Anlamlı 

Bir Farklılık Gösterip Göstermediğine Dair  

ANOVA Testi (N=414) 

Alt Boyut/Ölçek Mesleki Kıdem N X  ss 
ANOVA Post-Hoc 

Scheffe F P 

Ġçsel Tatmin 0-5 yıl (1) 46 3,72 0,61 3,97 0,038* 1, 2, 3 ile 4, 5 

6-10 yıl (2) 97 3,66 0,51    

11-15 yıl (3) 122 3,76 0,54    

16-20 yıl (4) 51 3,97 0,69    

21yıl ve üstü (5) 98 4,04 0,51    

        

DıĢsal Tatmin 0-5 yıl (1) 46 3,34 0,74 1,74 0,141 - 

6-10 yıl (2) 97 3,14 0,64    

11-15 yıl (3) 122 3,29 0,62    

16-20 yıl (4) 51 3,19 0,79    

21yıl ve üstü (5) 98 3,37 0,72    

        

ĠĢ Tatmini (Genel) 0-5 yıl (1) 46 3,48 0,63 4,12 0,029* 1, 2, 3 ile 4, 5 

6-10 yıl (2) 97 3,35 0,50    

11-15 yıl (3) 122 3,47 0,53    

16-20 yıl (4) 51 3,72 0,70    

21yıl ve üstü (5) 98 3,71 0,56       

*Fark p<.05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

 

Öğretmenlerin kıdemlerinin, onların içsel tatmin düzeylerinde anlamlı bir 

farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (F=3,97 ve p<0,05).  
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Post-hoc Scheffe testine göre (Tablo 13); 

Tablo: 13 Mesleki Kıdem DeğiĢkenine ĠliĢkin Scheffe 

 Anlamlı Farklar Testi (N=414) 

Bağımlı DeğiĢken (I) Mesleki kıdem (J) Mesleki kıdem 
Ortalama 

Farkı (I-J) 
p 

Ġçsel Tatmin 0-5 yıl (1) 6-10 yıl (2) 0,06 0,983 

  11-15 yıl (3) -0,04 0,997 

  16-20 yıl (4) -0,25 0,033* 

  21 yıl ve üstü (5) -0,32 0,021* 

 6-10 yıl (2) 0-5 yıl (1) -0,06 0,983 

  11-15 yıl (3) -0,10 0,773 

  16-20 yıl (4) -0,31 0,023* 

  21 yıl ve üstü (5) -0,38 0,014* 

 11-15 yıl (3) 0-5 yıl (1) 0,04 0,997 

  6-10 yıl (2) 0,10 0,773 

  16-20 yıl (4) -0,21 0,041* 

  21 yıl ve üstü (5) -0,28 0,026* 

 16-20 yıl (4) 0-5 yıl (1) 0,25 0,033* 

  6-10 yıl (2) 0,31 0,023* 

  11-15 yıl (3) 0,21 0,041* 

  21 yıl ve üstü (5) -0,07 0,347 

 21 yıl ve üstü (5) 0-5 yıl (1) 0,32 0,021* 

  6-10 yıl (2) 0,38 0,014* 

  11-15 yıl (3) 0,28 0,026* 

  16-20 yıl (4) 0,07 0,347 

     

ĠĢ Tatmini 0-5 yıl (1) 6-10 yıl (2) 0,13 0,803 

  11-15 yıl (3) 0,01 1,000 

  16-20 yıl (4) -0,24 0,032* 

  21 yıl ve üstü (5) -0,23 0,035* 

 6-10 yıl (2) 0-5 yıl (1) -0,13 0,803 

  11-15 yıl (3) -0,12 0,633 

  16-20 yıl (4) -0,37 0,018* 

  21 yıl ve üstü (5) -0,36 0,020* 

 11-15 yıl (3) 0-5 yıl (1) -0,01 1,000 

  6-10 yıl (2) 0,12 0,633 

  16-20 yıl (4) -0,25 0,033* 

  21 yıl ve üstü (5) -0,24 0,037* 

 16-20 yıl (4) 0-5 yıl (1) 0,24 0,032* 

  6-10 yıl (2) 0,37 0,018* 

  11-15 yıl (3) 0,25 0,033* 

  21 yıl ve üstü (5) 0,01 0,409 

 21 yıl ve üstü (5) 0-5 yıl (1) 0,23 0,035* 

  6-10 yıl (2) 0,36 0,020* 

  11-15 yıl (3) 0,24 0,037* 

    16-20 yıl (4) -0,01 0,409 

*Fark p<0,05 düzeyinde anlamlıdır.  
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0-5, 6-10 ve 11-15 yıllık mesleki kıdeme sahip olan öğretmenlerin (Grup 1, 2 

ve 3) içsel tatmin düzeyleri ile 16-20 ve 21 yıl ve üstü mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlerin (Grup 4 ve 5) içsel tatmin düzeyleri arasında anlamlı bir fark vardır.  

Ortalama puanlara bakıldığında; daha kısa mesleki kıdeme sahip 

öğretmenlerin (Grup 1, 2 ve 3) içsel tatmin düzeyleri, daha uzun süreli mesleki 

kıdeme sahip olan öğretmenlerin (Grup 4 ve 5) içsel tatmin düzeylerinden daha 

düĢüktür ( X 0-5 yıl=3,72; X 6-10 yıl=3,66; X 11-15 yıl=3,76; X 16-20 yıl=3,97 ve  X 21 yıl ve 

üstü=4,04). 

Öğretmenlerin kıdemlerinin, onların genel iĢ tatmini düzeylerinde de anlamlı 

bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (F=4,12 ve p<0,05). Post-hoc Scheffe 

testine göre; içsel tatmin alt boyutunda olduğu gibi, 0-5, 6-10 ve 11-15 yıllık mesleki 

kıdeme sahip olan öğretmenlerin (Grup 1, 2 ve 3) genel iĢ tatmini düzeyleri ile 16-20 

ve 21 yıl ve üstü mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin (Grup 4 ve 5) genel iĢ tatmini 

düzeyleri arasında anlamlı bir fark vardır. Ortalama puanlara bakıldığında; daha kısa 

mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin (Grup 1, 2 ve 3) iĢ tatmini düzeyleri, daha uzun 

süreli mesleki kıdeme sahip olan öğretmenlerin (Grup 4 ve 5) iĢ tatmini 

düzeylerinden daha düĢüktür ( X 0-5 yıl=3,48; X 6-10 yıl=3,35; X 11-15 yıl=3,47; X 16-20 

yıl=3,72 ve  X 21 yıl ve üstü=3,71). 
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3.2.7. Öğretmenlerin Aynı Okulda ÇalıĢma Sürelerine Göre ĠĢ Tatmini 

Düzeyleri  

 

Öğretmenlerin, aynı okulda çalıĢma sürelerinin, onların içsel ve genel iĢ 

tatmini düzeylerinde anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (Tablo 

14). 

 

Tablo: 14 Öğretmenlerin ĠĢ Tatmini Düzeyi Puanlarının Aynı Okulda ÇalıĢma 

Süresi DeğiĢkenine Göre Anlamlı Bir Farklılık Gösterip Göstermediğine Dair  

ANOVA Testi (N=414) 

Alt 

Boyut/Ölçek 

Okulda 

ÇalıĢma 

Süresi 

N X  ss 

ANOVA 
Post-Hoc 

Scheffe 
F p 

Ġçsel Tatmin 1-11 ay (1) 62 3,71 0,49 4,99 0,008* 1, 2 ile 3, 4 

1-5 yıl (2) 178 3,67 0,60    

6-10 yıl (3) 87 4,05 0,50    

11 yıl ve üstü 

(4) 

87 4,02 0,56    

        

DıĢsal 

Tatmin 

1-11 ay (1) 62 3,38 0,59 2,11 0,067 - 

1-5 yıl (2) 178 3,25 0,71    

6-10 yıl (3) 87 3,33 0,61    

11 yıl ve üstü 

(4) 

87 3,29 0,74    

        

ĠĢ Tatmini 

(Genel) 

1-11 ay (1) 62 3,38 0,50 3,55 0,015* 1, 2 ile 3, 4 

1-5 yıl (2) 178 3,46 0,60    

6-10 yıl (3) 87 3,78 0,51    

11 yıl ve üstü 

(4) 

87 3,74 0,59       

*Fark p<.05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

Öğretmenlerin çalıĢma sürelerinin, onların içsel tatmin düzeylerinde anlamlı 

bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (F=4,99 ve p<0,05). 
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Tablo: 15 Aynı Okulda ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine ĠliĢkin Scheffe   

Anlamlı Farklar Testi (N=414) 

Bağımlı DeğiĢken 
(I) Okulda çalıĢma 

süresi 

(J) Okulda çalıĢma 

süresi 

Ortalama 

Farkı (I-J) 
p 

Ġçsel Tatmin 1-11 ay (1) 1-5 yıl (2) 0,04 0,350 

  6-10 yıl (3) -0,34 0,025* 

  11 yıl ve üstü (4) -0,31 0,030* 

 1-5 yıl (2) 1-11 ay (1) -0,04 0,350 

  6-10 yıl (3) -0,38 0,015* 

  11 yıl ve üstü (4) -0,35 0,022* 

 6-10 yıl (3) 1-11 ay (1) 0,34 0,025* 

  1-5 yıl (2) 0,38 0,015* 

  11 yıl ve üstü (4) 0,03 0,975 

 11 yıl ve üstü (4) 1-11 ay (1) 0,31 0,030* 

  1-5 yıl (2) 0,35 0,022* 

  6-10 yıl (3) -0,03 0,975 

     

ĠĢ Tatmini 1-11 ay (1) 1-5 yıl (2) -0,08 0,640 

  6-10 yıl (3) -0,40 0,002* 

  11 yıl ve üstü (4) -0,36 0,012* 

 1-5 yıl (2) 1-11 ay (1) 0,08 0,640 

  6-10 yıl (3) -0,32 0,034* 

  11 yıl ve üstü (4) -0,28 0,041* 

 6-10 yıl (3) 1-11 ay (1) 0,40 0,002* 

  1-5 yıl (2) 0,32 0,034* 

  11 yıl ve üstü (4) 0,04 0,977 

 11 yıl ve üstü (4) 1-11 ay (1) 0,36 0,012* 

  1-5 yıl (2) 0,28 0,041* 

    6-10 yıl (3) -0,04 0,977 

*Fark p<0,05 düzeyinde anlamlıdır.  

 

 

Post-hoc Scheffe testine göre (Tablo 15); aynı okulda 1-11 ay ve 1-5 yıl görev 

yapan öğretmenlerin (Grup 1 ve 2) içsel tatmin düzeyleri ile 6-10 ve 11 yıl ve üstü 

bir süredir görev yapan öğretmenlerin (Grup 3 ve 4) içsel tatmin düzeyleri arasında 

anlamlı bir fark vardır. Ortalama puanlara bakıldığında; daha uzun süredir aynı 
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okulda görev yapan öğretmenlerin (Grup 3 ve 4) içsel tatmin düzeyleri, daha kısa 

süredir aynı okulda görev yapan öğretmenlerin (Grup 1 ve 2) içsel tatmin 

düzeylerinden daha yüksektir ( X 1-11 ay=3,71; X 1-5 yıl=3,67; X 6-10 yıl=4,05 ve  X 11 

yıl ve üstü=4,02). 

Öğretmenlerin çalıĢma sürelerinin, onların genel iĢ tatmini düzeylerinde de 

anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (F=3,55 ve p<0,05). Post-hoc 

Scheffe testine göre; 

Aynı okulda 1- 11 ay ve 1- 5 yıl görev yapan öğretmenlerin (Grup 1 ve 2) 

genel iĢ tatmini düzeyleri ile 6-10 ve 11 yıl ve üstü bir süredir görev yapan 

öğretmenlerin (Grup 3 ve 4) genel iĢ tatmini düzeyleri arasında anlamlı bir fark 

vardır. Ortalama puanlara bakıldığında; daha uzun süredir aynı okulda görev yapan 

öğretmenlerin (Grup 3 ve 4) genel iĢ tatmini düzeyleri, daha kısa süredir aynı okulda 

görev yapan öğretmenlerin (Grup 1 ve 2) genel iĢ tatmini düzeylerinden daha 

yüksektir ( X 1-11 ay=3,38; X 1-5 yıl=3,46; X 6-10 yıl=3,78 ve  X 11 yıl ve üstü=3,74). 

 

3.2.8. Öğretmenlerin BranĢlarına Göre ĠĢ Tatmini Düzeyleri  

 

Tablo: 16 Öğretmenlerin ĠĢ Tatmini Düzeyi Puanlarının BranĢ DeğiĢkenine Göre Anlamlı 

Bir Farklılık Gösterip Göstermediğine Dair T-Testi (N=414) 

Alt Boyut/Ölçek BranĢ N X  ss sh 
t-test  

t  sd p 

Ġçsel Tatmin Sınıf Öğretmeni 212 3,98 0,56 0,04 2,36 412 0,013* 

BranĢ Öğretmeni 202 3,70 0,55 0,04    

         

DıĢsal Tatmin Sınıf Öğretmeni 212 3,29 0,69 0,05 0,84 412 0,403 

BranĢ Öğretmeni 202 3,24 0,68 0,05    

         

ĠĢ tatmini (Genel) Sınıf Öğretmeni 212 3,69 0,57 0,04 2,17 412 0,020* 

BranĢ Öğretmeni 202 3,42 0,56 0,04       

*Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 

 

Sınıf ve branĢ öğretmenlerinin içsel tatmin düzeylerinin anlamlı bir Ģekilde 

farklı olduğu bulunmuĢtur (t=2,36 ve p<,05). Sınıf öğretmenlerin içsel tatmin 

düzeyleri, branĢ öğretmenlerinin içsel tatmin düzeylerinden daha yüksektir  ( X Sınıf 

Öğretmeni=3,98 ve  X Branş Öğretmeni=3,70). 
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Sınıf ve branĢ öğretmenlerinin dıĢsal tatmin düzeylerinde ise anlamlı bir 

farklılaĢma bulunamamıĢtır (t=0,84 ve p>,05). 

Sınıf öğretmenleri ile branĢ öğretmenlerinin genel iĢ tatmini düzeylerinin 

anlamlı bir Ģekilde farklı olduğu ve bu farkın sınıf öğretmenleri lehine olduğu 

bulunmuĢtur (t=2,17 ve p<,05). Sınıf öğretmenlerin genel iĢ tatmini düzeyleri, branĢ 

öğretmenlerinden daha yüksektir  ( X Sınıf Öğretmeni=3,69 ve  X Branş Öğretmeni=3,42). 

 

3.2.9. Öğretmenlerin Mesleklerini Kendi Ġstekleri ile Seçmelerine Göre ĠĢ 

Tatmini Düzeyleri 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin, mesleği kendi istekleri ile seçmeleri 

durumunun, onların iĢ tatmini düzeylerinde anlamlı bir farklılaĢmaya neden olup 

olmadığı parametrik olmayan Mann-Whitney U testi ile incelenmiĢ ve içsel tatmin, 

dıĢsal tatmin ile genel iĢ tatmini düzeylerinde anlamlı farklılaĢmaya neden olduğu 

bulunmuĢtur (Tablo 17). 

 

Tablo: 17 Öğretmenlerin ĠĢ tatmini Düzeyi Puanlarının Mesleği Kendi 

Ġsteği Ġle Seçme DeğiĢkenine Göre Anlamlı Bir Farklılık Gösterip 

Göstermediğine Dair Mann-Whitney U Testi (N=414) 

Boyut 

Mesleği 

Kendi Ġsteği 

ile Seçme 

n X  ss 
Sıra 

Ortalaması 

Mann-

Whitney U 

Z p 

Ġçsel Tatmin Evet 362 3,89 0,51 214,82 3,29 0,001* 

Hayır 52 3,51 0,75 156,55   

        

DıĢsal 

Tatmin 

Evet 362 3,31 0,65 213,71 2,79 0,005* 

Hayır 52 2,95 0,86 164,25   

        

ĠĢ Tatmini 

(Genel) 

Evet 362 3,60 0,52 214,84 3,30 0,001* 

Hayır 52 3,23 0,74 156,38   

* Fark p< .001 düzeyinde anlamlıdır. 
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Öğretmenlerin, mesleği kendi istekleri ile seçme durumlarının, onların içsel 

tatmin düzeylerinde anlamlı bir farklılaĢmaya yol açtığı bulunmuĢtur (Z=3,29 ve 

p<0,05). Ortalama puanları incelediğimizde; mesleği kendi isteği ile seçen 

öğretmenlerin içsel tatmin düzeylerinin, öğretmenliği kendi isteği ile seçmeyenlere 

göre daha yüksek olduğu görülmektedir ( X Evet=3,89; X Hayır=3,51). 

 

 

Öğretmenlerin, mesleği kendi istekleri ile seçme durumlarının, onların dıĢsal 

tatmin düzeylerinde de anlamlı bir farklılaĢmaya yol açtığı bulunmuĢtur (Z=2,79 ve 

p<0,05). Ortalama puanları incelediğimizde; mesleği kendi isteği ile seçen 

öğretmenlerin dıĢsal tatmin düzeylerinin, öğretmenliği kendi isteği ile seçmeyenlere 

göre daha yüksek olduğu anlaĢılmaktadır ( X Evet=3,31; X Hayır=2,95). 

 

 

Son olarak, öğretmenlerin, mesleği kendi istekleri ile seçme durumlarının, 

onların genel iĢ tatmini düzeylerinde de anlamlı bir farklılaĢmaya yol açtığı 

bulunmuĢtur (Z=3,30 ve p<0,05). Ortalama puanları incelediğimizde; mesleği kendi 

isteği ile seçen öğretmenlerin genel iĢ tatmini düzeylerinin de, öğretmenliği kendi 

isteği ile seçmeyenlere göre daha yüksek olduğu anlaĢılmaktadır ( X Evet=3,60; 

X Hayır=3,63). 
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3.2.10. Öğretmenlerin Okul Türlerine Göre ĠĢ Tatmini Düzeyleri 

 

Öğretmenlerin görev yaptığı okul türünün dıĢsal tatmin ile genel iĢ tatmini 

düzeylerinde anlamlı farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (Tablo 18). 

 

Tablo: 18 Öğretmenlerin ĠĢ Tatmini Düzeyi Puanlarının Okul Türü DeğiĢkenine 

Göre Anlamlı Bir Farklılık Gösterip Göstermediğine Dair Mann-Whitney U Testi 

(N=414) 

Boyut Okul Türü n X  ss 
Sıra 

Ortalaması 

Mann-Whitney U 

Z p 

Ġçsel Tatmin Devlet Okulu 356 3,84 0,56 206,90 0,25 0,802 

Özel Okul 58 3,82 0,57 211,16   

        

DıĢsal Tatmin Devlet Okulu 356 3,22 0,69 198,71 3,71 0,000** 

Özel Okul 58 3,55 0,61 261,47   

        

ĠĢ Tatmini (Genel) Devlet Okulu 356 3,53 0,57 201,57 2,50 0,012* 

Özel Okul 58 3,69 0,55 243,91   

* Fark p< .05 ve **Fark p<.001 düzeyinde anlamlıdır. 

 

 

 

Öğretmenlerin görev yaptığı okul türünün dıĢsal tatmin düzeylerinde anlamlı 

bir farka neden olduğu ve bu farkın özel okullarda çalıĢanlar lehine olduğu 

bulunmuĢtur (Z=3,71 ve p<0,001). Ortalama puanları incelediğimizde; özel 

okullarda görev yapan öğretmenlerin dıĢsal tatmin düzeylerinin, devlet okullarında 

görev yapan öğretmenlerden daha yüksek olduğu görülmektedir ( X Devlet O.=3,22; 

X Özel O.=3,55). 

Öğretmenlerin görev yaptığı okul türünün, genel iĢ tatmini düzeylerinde de 

anlamlı bir farka neden olduğu ve bu farkın yine özel okullarda çalıĢanlar lehine 

olduğu bulunmuĢtur (Z=2,50 ve p<0,05). Ortalama puanları incelediğimizde; özel 

okullarda görev yapan öğretmenlerin iĢ tatmini düzeylerinin, devlet okullarında 

görev yapan öğretmenlerden daha yüksek olduğu anlaĢılmaktadır ( X Devlet O.=3,53; 

X Özel O.=3,69). 
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3.2.11. Öğretmenlerin Aylık Gelirlerine Göre ĠĢ Tatmini Düzeyleri 

 

Öğretmenlerin aylık gelirinin dıĢsal ve genel iĢ tatmini düzeylerinde anlamlı 

bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (Tablo 19). 

 

Tablo: 19 Öğretmenlerin ĠĢ Tatmini Düzeyi Puanlarının Aylık Gelir DeğiĢkenine 

Göre Anlamlı Bir Farklılık Gösterip Göstermediğine Dair ANOVA Testi (N=414) 

Alt Boyut/Ölçek Aylık Gelir N X  ss 
ANOVA Post-Hoc 

Scheffe 

F P 

Ġçsel Tatmin 1250-1500 (1) 70 3,83 0,60 1,02 0,384 - 

1500-1750 (2) 145 3,78 0,55    

1750-2000 (3) 118 3,88 0,53    

2000 ve üstü (4) 81 3,89 0,56    

        

DıĢsal Tatmin 1250-1500 (1) 70 3,07 0,72 3,00 0,031* 1, 2 ile 3, 4 

1500-1750 (2) 145 3,07 0,66    

1750-2000 (3) 118 3,47 0,69    

2000 ve üstü (4) 81 3,48 0,68    

        

ĠĢ Tatmini 

(Genel) 

1250-1500 (1) 70 3,40 0,60 3,31 0,016* 1, 2 ile 3, 4 

1500-1750 (2) 145 3,37 0,56    

1750-2000 (3) 118 3,72 0,57    

2000 ve üstü 

(4) 

81 3,74 0,56       

*Fark p<.05 düzeyinde anlamlıdır. 
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Tablo:20 Aylık Gelir DeğiĢkenine ĠliĢkin Scheffe Anlamlı Farklar Testi 

(N=414) 

Bağımlı DeğiĢken (I) Aylık gelir (J) Aylık gelir 
Ortalama 

Farkı (I-J) 
p 

DıĢsal Tatmin 1250-1500 (1) 1500-1750 (2) 0,00 1,000 

  1750-2000 (3) -0,40 0,003* 

  2000 ve üstü (4) -0,41 0,001* 

 1500-1750 (2) 1250-1500 (1) 0,00 1,000 

  1750-2000 (3) -0,40 0,003* 

  2000 ve üstü (4) -0,41 0,001* 

 1750-2000 (3) 1250-1500 (1) 0,40 0,003* 

  1500-1750 (2) 0,40 0,003* 

  2000 ve üstü (4) -0,01 1,000 

 2000 ve üstü (4) 1250-1500 (1) 0,41 0,001* 

  1500-1750 (2) 0,41 0,001* 

  1750-2000 (3) 0,01 1,000 

     

ĠĢ Tatmini 1250-1500 (1) 1500-1750 (2) 0,03 0,988 

  1750-2000 (3) -0,32 0,011* 

  2000 ve üstü (4) -0,34 0,009* 

 1500-1750 (2) 1250-1500 (1) -0,03 0,988 

  1750-2000 (3) -0,35 0,006* 

  2000 ve üstü (4) -0,37 0,004* 

 1750-2000 (3) 1250-1500 (1) 0,32 0,011* 

  1500-1750 (2) 0,35 0,006* 

  2000 ve üstü (4) -0,02 0,999 

 2000 ve üstü (4) 1250-1500 (1) 0,34 0,009* 

  1500-1750 (2) 0,37 0,004* 

    1750-2000 (3) 0,02 0,999 

*Fark p<0,05 düzeyinde anlamlıdır.  

 

Öğretmenlerin aylık gelirinin dıĢsal tatmin düzeylerinde anlamlı bir 

farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (F=3,00 ve p<0,05). Post-hoc Scheffe 

testine göre (Tablo 20); aylık geliri 1250-1500 TL ve 1500-1750 TL olan 

öğretmenlerin (Grup 1 ve 2) dıĢsal tatmin düzeyleri ile aylık geliri 1750-2000 TL ve 

2000 TL ve üstü olan öğretmenlerin (Grup 3 ve 4) dıĢsal tatmin düzeyleri arasında 
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anlamlı bir fark vardır. Ortalama puanlara bakıldığında; aylık geliri yüksek olan 

öğretmenlerin (Grup 3 ve 4) dıĢsal tatmin düzeyleri, aylık gelirleri daha az olan 

öğretmenlerin (Grup 1 ve 2) dıĢsal tatmin düzeylerinden daha yüksektir ( X 1250-

1500=3,07; X 1500-1750=3,07; X 1750-2000=3,47 ve  X 2000 ve üstü=3,48).  

Öğretmenlerin aylık gelirinin genel iĢ tatmini düzeylerinde de anlamlı bir 

farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur (F=3,31 ve p<0,05). Post-hoc Scheffe 

testine göre; aylık geliri 1250-1500 TL ve 1500-1750 TL olan öğretmenlerin (Grup 1 

ve 2) genel iĢ tatmini düzeyleri ile aylık geliri 1750-2000 TL ve 2000 TL ve üstü 

olan öğretmenlerin (Grup 3 ve 4) genel iĢ tatmini düzeyleri arasında anlamlı bir fark 

vardır. Ortalama puanlara bakıldığında; yine yüksek aylık geliri olan öğretmenlerin 

(Grup 3 ve 4) genel iĢ tatmini düzeyleri, aylık gelirleri daha az olan öğretmenlerin 

(Grup 1 ve 2) genel iĢ tatmini düzeylerinden daha yüksektir ( X 1250-1500=3,40; X 1500-

1750=3,37; X 1750-2000=3,72 ve  X 2000 ve üstü=3,74). 

 

3.2.12. Öğretmenlerin Kadro Durumlarına Göre ĠĢ Tatmini Düzeyleri 

 

Devlet okullarında görev yapan öğretmenlerin kadro durumunun içsel, dıĢsal 

ve genel iĢ tatmini düzeylerinde anlamlı farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur 

(Tablo 21). 

 

Tablo: 21 Öğretmenlerin ĠĢ Tatmini Düzeyi Puanlarının Kadro Durumu DeğiĢkenine 

Göre Anlamlı Bir Farklılık Gösterip Göstermediğine Dair  

Mann-Whitney U Testi (N=356) 

Boyut 
Kadro Durumu 

(Devlet Okulları) 
n X  ss 

Sıra 

Ortalaması 

Mann-Whitney U 

Z p 

Ġçsel Tatmin Kadrolu 339 4,12 0,56 235,62 2,35 0,019* 

SözleĢmeli/ Ücretli 17 3,83 0,45 175,64   

        

DıĢsal Tatmin Kadrolu 339 3,56 0,69 232,56 2,22 0,026* 

SözleĢmeli/ Ücretli 17 3,20 0,63 175,79   

        

ĠĢ Tatmini (Genel) Kadrolu 339 3,84 0,57 237,71 2,43 0,015* 

SözleĢmeli/ Ücretli 17 3,52 0,53 175,53   

* Fark p< .05 düzeyinde anlamlıdır. 
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Öğretmenlerin kadro durumunun içsel tatmin düzeylerinde anlamlı bir farka 

neden olduğu ve bu farkın kadrolu öğretmenler lehine olduğu bulunmuĢtur (Z=2,35 

ve p<0,05). Ortalama puanları incelediğimizde; kadrolu öğretmenlerin içsel tatmin 

düzeylerinin, sözleĢmeli/ücretli görev yapan öğretmenlerden daha yüksek olduğu 

görülmektedir ( X Kadrolu=3,22; X Sözleşmeli/Ücretli=3,55). 

 

Öğretmenlerin kadro durumunun dıĢsal tatmin düzeylerinde de anlamlı bir 

farka neden olduğu ve bu farkın yine kadrolu öğretmenler lehine olduğu bulunmuĢtur 

(Z=2,22 ve p<0,05). Ortalama puanları incelediğimizde; kadrolu öğretmenlerin 

dıĢsal tatmin düzeylerinin, sözleĢmeli/ücretli görev yapan öğretmenlerden daha 

yüksek olduğu anlaĢılmaktadır ( X Kadrolu=3,56; X Sözleşmeli/Ücretli=3,20). 

 

Son olarak, öğretmenlerin kadro durumunun genel iĢ tatmini düzeylerinde de 

anlamlı bir farka neden olduğu ve bu farkın yine kadrolu öğretmenler lehine olduğu 

bulunmuĢtur (Z=2,43 ve p<0,05). Ortalama puanları incelediğimizde; kadrolu 

öğretmenlerin genel iĢ tatmini düzeylerinin, sözleĢmeli/ücretli görev yapan 

öğretmenlerden daha yüksek olduğu görülmektedir ( X Kadrolu=3,84; 

X Sözleşmeli/Ücretli=3,52). 
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BÖLÜM IV 

 

 

 

SONUÇ, TARTIġMA ve ÖNERĠLER 

 

 

Bu bölümde, elde edilen bulgulardan yola çıkarak araĢtırma sonuçları ile 

karĢılaĢtırmalar yapılmıĢ; uygulamacı ve araĢtırmacılara yönelik sonuç ve önerilerde 

bulunulmuĢtur. 

 

        4.1. Sonuç 

  

Öğretmenlerin iĢ tatmini düzeylerinin demografik özelliklere göre inceleme 

amacıyla yazılan bu çalıĢmada elde edilen sonuçlar Ģöyle özetlenebilir: 

       

 AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin %71,0 kadın, kalan %29,0‟u erkektir. 

Öğretmenlerin %78,5‟i evli, %21,5‟i ise bekârdır ve %67,9‟unun 

çocuğu/çocukları vardır. 

 . En büyük yaĢ grubu %25,4 ile 34- 39 yaĢ aralığında, en küçük yaĢ grubu ise 

%2,2 ile 58 yaĢ ve üzeri öğretmenlerden meydana gelmektedir. 

 Öğretmenlerin %72,0 ile üniversite mezunudur. Sadece %0,5‟i yüksek 

lisans/doktora yapmıĢtır.  

 AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin mesleki kıdemlerine bakıldığında, en 

büyük grubu %29,5 ile mesleği 11- 15 yıldır yapanların, en küçük grubu ise 

mesleği 1 yıldan az bir süredir yapanların (%1,9) olduğu görülmektedir.  
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 ġu an görev yapılan okuldaki çalıĢma süresine bakıldığında ise öğretmenlerin 

%43,0 ile 1- 5 yıldır aynı yerde çalıĢtıkları görülmektedir. 26 yıl ve üstü bir 

süredir Ģu anki okulda görev yapanların oranı ise %0,2 olarak bulunmuĢtur. 

 AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin %51,2‟si sınıf ve %48,8‟i branĢ 

öğretmenidir. Bu öğretmenlerin %87,4‟ü öğretmenlik mesleğini isteyerek 

seçtiklerini, %12,6‟sı ise istemeyerek seçtiklerini belirtmiĢlerdir. 

 Öğretmenlerin gelir durumuna bakıldığında %35,0 ile en büyük grubun aylık 

geliri 1500- 1750 TL arasında olanların olduğu görülmektedir.  

 AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin %86,0 bir devlet ilköğretim okulunda, 

%14,0‟ü ise özel bir okulda çalıĢmaktadır. Devlet okullarında çalıĢan 

öğretmenlerin %95,2‟si kadrolu, %1,7‟si sözleĢmeli ve %3,1‟i ücretlidir. 

 Kadın öğretmenlerin içsel tatmin ve dıĢsal tatmin düzeylerinin erkeklerden 

daha yüksek olduğu görülmektedir. Genel iĢ tatmini düzeyleri açısından da 

kadın öğretmenlerin iĢ tatmini düzeylerinin erkeklerden daha yüksek olduğu 

anlaĢılmaktadır. 

 Evli öğretmenlerin içsel tatmin ve dıĢsal tatmin düzeyleri bekâr 

öğretmenlerden daha yüksek olduğu görülmektedir. Genel iĢ tatmini 

düzeyleri açısından da evli öğretmenlerin iĢ tatmini düzeylerinin bekâr 

öğretmenlerden daha yüksek olduğu anlaĢılmaktadır. 

 Çocuğu olan öğretmenlerin içsel tatmin düzeylerinin, çocuğu olmayan 

öğretmenlerden daha yüksek olduğu anlaĢılmaktadır. Ancak dıĢsal tatmin 

düzeyinde ise anlamlı farklılaĢma bulunamamıĢtır. Genel iĢ tatmini 

düzeylerine bakıldığında, çocuk sahibi olanların iĢ tatmini, çocuğu 

olmayanlara göre daha yüksek olduğu görülmektedir. 

 46 ve üstü yaĢ grubundaki öğretmenlerin, içsel tatmin düzeylerinin, diğer 

öğretmenlere göre daha yüksek olduğu anlaĢılmaktadır. 46 ve üstü yaĢ 

grubundaki öğretmenlerin genel iĢ tatmini düzeylerinin, daha genç yaĢtaki 

öğretmenlerin genel iĢ tatmini düzeylerinden daha yüksek olduğu 

görülmektedir.  

 Öğretmenlerin eğitim durumlarının, onların içsel tatmin düzeylerinde anlamlı 

bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur. Yüksekokul mezunu 

öğretmenlerin içsel tatmin düzeyleri, üniversite ve yüksek lisans/doktora 

mezunu öğretmenlerden daha yüksek; üniversite mezunu öğretmenlerin ise 
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içsel tatmin düzeyleri, yüksek lisans/doktora mezunu öğretmenlerden daha 

yüksektir. Öğretmenlerin eğitim durumlarının, onların dıĢsal tatmin 

düzeylerinde de anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur. 

Yüksekokul mezunu öğretmenlerin dıĢsal tatmin düzeylerinin, üniversite ve 

yüksek lisans/doktora mezunu öğretmenlerin dıĢsal tatmin düzeylerinden 

daha yüksek olduğu sonucu elde edilmiĢtir. Öğretmenlerin eğitim 

durumlarının, genel iĢ tatmini düzeylerine bakıldığında, yüksekokul mezunu 

öğretmenlerin iĢ tatmini düzeylerinin üniversite ve yüksek lisans/doktora 

mezunu öğretmenlerin iĢ tatmini düzeylerinden daha yüksek olduğu 

anlaĢılmaktadır. 

 Öğretmenlerin mesleki kıdem sürelerinin, onların içsel ve genel iĢ tatmini 

düzeylerinde anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur. 0-5, 6-10 

ve 11-15 yıllık mesleki kıdeme sahip olan öğretmenlerin, içsel tatmin 

düzeyleri ile 16-20 ve 21 yıl ve üstü mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin,  

içsel tatmin düzeyleri arasında anlamlı bir fark vardır. Daha kısa mesleki 

kıdeme sahip öğretmenlerin, içsel tatmin düzeyleri, daha uzun süreli mesleki 

kıdeme sahip olan öğretmenlerin, içsel tatmin düzeylerinden daha düĢüktür. 

Genel iĢ tatmini düzeylerine bakıldığında ise sonuç değiĢmemektedir. 

 Öğretmenlerin Ģu an görev yaptıkları okullarda çalıĢma sürelerinin, onların 

içsel ve genel iĢ tatmini düzeylerinde anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu 

görülmüĢtür. Daha uzun süredir Ģu anki okulda görev yapan öğretmenlerin 

içsel tatmin düzeyleri, daha kısa süredir Ģu anki okulda görev yapan 

öğretmenlerin içsel tatmin düzeylerinden daha yüksektir. Genel iĢ tatmini 

düzeylerine bakıldığında da sonuç aynıdır. 

 Sınıf ve branĢ öğretmenlerinin, onların içsel ve genel iĢ tatmini düzeylerinde 

anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu görülmüĢtür. Sınıf öğretmenlerin içsel 

tatmin düzeyleri, branĢ öğretmenlerinin içsel tatmin düzeylerinden daha 

yüksektir. Genel iĢ tatmini düzeylerinde de sonuç değiĢmemektedir. Sınıf ve 

branĢ öğretmenlerinin dıĢsal tatmin düzeylerinde ise anlamlı bir farklılaĢma 

bulunamamıĢtır.  

 AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin mesleği kendi istekleri ile seçmeleri 

durumunun, onların iĢ tatmini düzeylerinde anlamlı bir farklılaĢmaya neden 

olup olmadığı incelenmiĢ ve içsel tatmin, dıĢsal tatmin ile genel iĢ tatmini 
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düzeylerinde anlamlı farklılaĢmaya neden olduğu görülmüĢtür. Mesleği kendi 

isteği ile seçen öğretmenlerin içsel tatmin, dıĢsal tatmin ve genel iĢ tatmini 

düzeylerinin, öğretmenliği kendi isteği ile seçmeyenlere göre daha yüksek 

olduğu anlaĢılmaktadır. 

 AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin görev yaptığı okul türünün dıĢsal tatmin 

ile genel iĢ tatmini düzeylerinde anlamlı farklılaĢmaya neden olduğu 

bulunmuĢtur. Özel okullarda görev yapan öğretmenlerin dıĢsal tatminlerinin 

ve genel iĢ tatmini düzeylerinin, devlet okullarında görev yapan 

öğretmenlerden daha yüksek olduğu anlaĢılmaktadır. 

 Öğretmenlerin aylık gelirinin, dıĢsal ve genel iĢ tatmini düzeylerinde anlamlı 

bir farklılaĢmaya neden olduğu görülmüĢtür. Aylık geliri yüksek olan 

öğretmenlerin, dıĢsal tatmin ve genel iĢ tatmini düzeyleri aylık gelirleri daha 

az olan öğretmenlerin dıĢsal ve genel tatmin düzeylerinden daha yüksektir. 

 Devlet okullarında görev yapan öğretmenlerin kadro durumunun içsel, dıĢsal 

ve genel iĢ tatmini düzeylerinde anlamlı farklılaĢmaya neden olduğu 

görülmüĢtür. Kadrolu öğretmenlerin içsel, dıĢsal ve genel iĢ tatmini 

düzeylerinin, sözleĢmeli/ücretli görev yapan öğretmenlerden daha yüksek 

olduğu sonucu elde edilmiĢtir. 

 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin içsel tatmini algılama düzeyi 

„Memnunum‟ düzeyinde gerçekleĢmiĢtir. Genel olarak içsel tatmin alt boyutu 

ifadelerinin oldukça yüksek puanlandığı görülebilir. En yüksek ortalama puan 

“Başkaları için bir şeyler yapabildiğimi hissetmem yönünden” ifadesi için, „Çok 

memnunum‟ düzeyinde verilmiĢtir. En düĢük ortalama puanın ise. “Çalışma şartları 

yönünden” ve “Kendi fikir/kanaatlerimi rahatça kullanma imkanı vermesi yönünden” 

ifadelerine, „Kararsızım‟ düzeyinde verilmiĢtir.     

Öğretmenlerin dıĢsal tatmin düzeyleri, içsel tatmin düzeylerinden daha düĢük 

gerçekleĢmiĢtir. Öğretmenlerin dıĢsal tatminlerinin „Kararsızım‟ düzeyinde 

gerçekleĢtiği görülmektedir. En yüksek ortalama puan “Yaptığım iş karşılığında 

duyduğum başarı hissi yönünden” ifadesi için, „Memnunum‟ düzeyinde verilmiĢtir. 

En düĢük ortalama puanın ise, “ Yaptığım iş karşılığında aldığım ücret yönünden” 

ifadesine, „Memnunum değilim‟ düzeyinde verilmiĢtir. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin genel iĢ tatmini ortalaması „Memnunum‟ 

düzeyinde olmuĢtur. 
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4.2. TartıĢma 

Bu bölümde araĢtırmaya katılan ilköğretim okulunda görev yapan 

öğretmenlerin iĢ tatmini düzeylerinin demografik özelliklere göre incelenmesi 

tartıĢılmıĢtır. 

AraĢtırmaya katılan öğretmenlerin cinsiyet yönünden dağılımlarında bir 

farklılık görülmektedir. Bayan öğretmenlerin sayısı (%71), erkek öğretmenlerden 

(%29) fazladır. Bu durumu, toplumumuzda, öğretmenlik mesleğinin daha çok 

bayanlar için en uygun meslek olduğu düĢüncesiyle (yarım günün boĢ olması 

öğretmenin, evine, çocuğuna daha fazla zaman ayırabilmesi, tatil süresinin uzun 

olması gibi avantajlar) iliĢkilendirmek mümkündür. Yapılan analizlere göre; bayan 

öğretmenlerin; içsel tatmin, dıĢsal tatmin ve genel iĢ tatmini düzeyleri erkek 

öğretmenlerden daha yüksek olduğu görülmüĢtür. ÇalıĢma Ģartları açısından bayanlar 

tarafından en çok tercih edilen öğretmenlik mesleğinin onları bu yönden, erkeklere 

oranla, daha fazla tatmin etmeleri doğal bir sonuçtur. Tan (2003)‟ın araĢtırma 

bulgularına göre; cinsiyet değiĢkeninin iĢ tatminini etkilemediği sonucu tespit 

edilmiĢtir. Buna karĢılık Sarpkaya (2000)‟nın araĢtırma bulgularına göre 

öğretmenlerin iĢ tatmini, cinsiyet değiĢkenine göre istatistiksel bakımdan anlamlı bir 

farklılık göstermektedir. 

Medeni durum değiĢkenine göre; evli öğretmenlerin içsel, dıĢsal ve genel iĢ 

tatmini düzeyleri bekar öğretmenlere göre daha yüksektir. Bu sonuç Özdayı 

(1990)‟nın araĢtırma bulguları ile örtüĢmektedir. Ayrıca araĢtırma sonucunda, 

çocuğu olan öğretmenlerin olmayanlara göre daha fazla tatmin oldukları 

görülmektedir. Sarpkaya (2000)‟nın araĢtırma bulgularına göre, öğretmenlerin iĢ 

tatmini medeni duruma göre anlamlı bir farklılık göstermemektedir. 

YaĢ değiĢkenine göre; öğretmenlerin yaĢlarının, onların içsel ve genel iĢ 

tatmini düzeylerinde anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur. 46 yaĢ ve 

üzeri öğretmenlerin iĢ tatmini düzeyi, daha genç öğretmenlerin tatmin düzeylerinden 

daha yüksek olduğu görülmektedir. Bu bulgu Demir (2001) ile Gleen ve 

arkadaĢlarının (1977) yaptıkları araĢtırmalar ile örtüĢürken, Hickmann ve Lynn 

(1996; Akt: Gergin, 2006, s. 75), ve Sarpkaya (2000)‟nın bulguları ile 

örtüĢmemektedir. Gleen ve arkadaĢlarının yaptığı araĢtırmada, yaĢ arttıkça iĢ 

tatmininde yükselme olduğu saptanmıĢtır. Demir‟in araĢtırma bulgularına göre ise, iĢ 

tatmini düzeyleri yaĢ değiĢkeni yönüyle 21-30 yaĢ ile 41 ve daha fazla yaĢ grubu 

öğretmenleri arasında anlamlı farklılıklar görülmüĢtür. Hickmann ve Lynn, Tan ve 



77 

 

Sarpkaya‟nın araĢtırmalarında ise, öğretmenlerin iĢ tatmini ile yaĢ değiĢkeni arasında 

anlamlı farklılıklar bulunamamıĢtır. 

Öğretmenlerin eğitim durumlarının, onların içsel, dıĢsal ve genel tatmin 

düzeylerinde anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur. Yüksekokul 

mezunu öğretmenlerin içsel tatmin düzeyleri, üniversite ve yüksek lisans/doktora 

mezunu öğretmenlerden daha yüksek, üniversite mezunu öğretmenlerin ise içsel 

tatmin düzeyleri yüksek lisans/doktora mezunu öğretmenlerden daha yüksektir. 

Yüksekokul mezunu öğretmenlerin dıĢsal tatmin ve genel iĢ tatmini düzeyleri 

üniversite ve yüksek lisans/doktora mezunu öğretmenlerden daha yüksektir. 

Burris (1983)‟in araĢtırma bulgularında göre; öğrenim düzeyi yükseldikçe, 

çalıĢanların iĢ tatminlerinin azaldığı tespit edilmiĢtir. 

Öğretmenlerin mesleki kıdem sürelerinin, onların içsel ve genel iĢ tatmini 

düzeylerinde anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur. Daha kısa 

mesleki kıdeme sahip öğretmenlerin (0-5, 6-10, 11-15 yıl) iĢ tatmini düzeyleri, daha 

uzun süreli mesleki kıdeme sahip olan öğretmenlerin (16-20 ve 21 yıl ve üstü) iĢ 

tatmini düzeylerinden daha düĢüktür. Bu bulgu Demir (2001) ve Tan (2003)‟ın 

araĢtırma bulguları ile örtüĢmektedir. Deneyim arttıkça mesleki meĢguliyet 

insanlarda daha fazla haz yaratmaktadır. Çünkü kiĢiler uzun yıllar içinde kendilerini 

meslekleriyle bütünleĢmiĢ hissetmektedirler denilebilir.  

Öğretmenlerin aynı okulda çalıĢma sürelerinin onların içsel ve genel iĢ 

tatminde anlamlı bir farklılaĢmaya neden olduğu bulunmuĢtur. Daha uzun süredir (6-

10, 11 yıl)aynı okulda görev yapan öğretmenlerin içsel ve genel iĢ tatmini düzeyleri, 

daha kısa süredir (1-11 ay, 1-5 yıl) aynı okulda görev yapan öğretmenlerin genel iĢ 

tatmini düzeylerinden daha yüksektir. Ġnsanlar uzun süre kaldıkları yerin ortamına 

alıĢıp, Ģartları iyileĢtirme yoluna gittiklerinden tatmin düzeyleri de daha yüksektir 

denilebilir. 

BranĢ değiĢkenine göre; sınıf öğretmenlerin içsel ve genel iĢ tatmini 

düzeyleri, branĢ öğretmenlerinden daha yüksektir. Öğretmenin, aynı öğrencilerle 

sürekli birlikte olması aralarındaki bağın daha da kuvvetli olmasını sağlamıĢ, bu da iĢ 

tatmin düzeyini arttırmıĢ olabilir. 

Mesleği kendi isteği ile seçen öğretmenlerin, içsel ve genel iĢ tatmini 

düzeylerinin, öğretmenliği kendi isteği ile seçmeyenlere göre daha yüksek olduğu 

anlaĢılmaktadır. 
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Öğretmenlerin görev yaptığı okul türünün dıĢsal tatmin ve genel iĢ tatmini 

düzeylerinde anlamlı bir farka neden olduğu ve bu farkın özel okullarda çalıĢanlar 

lehine olduğu bulunmuĢtur. Özel okulların öğretmenlerine sağladığı iĢ ortamının,  

araç-gereç, fiziki imkanların, devlet okulunda çalıĢan öğretmenlerde bulunmaması 

tatmin düzeyini etkilemiĢ olabilir. 

Aylık geliri yüksek olan öğretmenlerin dıĢsal ve genel iĢ tatmin düzeyleri, 

aylık gelirleri daha az olan öğretmenlerin tatmin düzeylerinden daha yüksektir 

Öğretmenlerin kadro durumunun, içsel, dıĢsal ve genel iĢ tatmini 

düzeylerinde de anlamlı bir farka neden olduğu ve bu farkın yine kadrolu 

öğretmenler lehine olduğu bulunmuĢtur. 

 

4.3. Öneriler 

Bu araĢtırmanın daha faydalı olabilmesi için, elde edilen sonuçlara paralel 

olarak Ģu önerilerde bulunulabilir. 

 

          4.3.1. Uygulamacılara Yönelik Öneriler 

 

 Yöneticiler, öğretmenlere destek olup, yapılan iĢlere güven duyduğunu 

hissettirmelidir. 

 Yöneticiler, davranıĢlarında tutarlı olmalıdır. 

 Yöneticiler, ödüllendirme aĢamasında öğretmenlere adil davranmaya önem 

vermelidirler. 

 Öğretmenler, görevini gereklerine uygun olarak yaptığında yöneticileri 

tarafından takdir edilmelidir. 

 Okullarda yöneticilerin ve öğretmenlerin arasındaki iletiĢimi arttırmak 

amacıyla sık sık toplantılar, faaliyetler ve çalıĢmalar yapılmalıdır. 

 AraĢtırma bulgularına göre; özel okullarda görev yapan öğretmenlerin iĢ 

tatmini düzeyleri, devlet okulunda görev yapan öğretmenlerden daha yüksek 

olduğu görülmüĢtür. Bu nedenle, devlet okulunda görev yapan öğretmenlerin 

ücretleri iyileĢtirilmeli, ders araç gereçlerinin müfredata uygun ve yeterli 

sayıda olması sağlanmalıdır. 
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          4.3.2. AraĢtırmacılara Yönelik Öneriler 

 

 Bu araĢtırma Ġstanbul Ġli Maltepe ilçesindeki okullarda yapılmıĢtır. Bu alanda 

yapılacak çalıĢmalar, tüm okul düzeylerinde, Türkiye‟nin baĢka il ve 

ilçelerinde yapılabilir.  

 ĠĢ tatmininin performans ve terfi ile iliĢkisi araĢtırılabilir. 

 ĠĢ tatmininin kıdeme olan etkisi tartıĢılabilir. 

 ĠĢ tatmininin ne gibi sonuçlar doğurduğu araĢtırılabilir. 

 ĠĢ tatminini etkileyen faktörler sorgulanabilir. 

 Hijyen faktörlerin iĢ tatmini üzerindeki etkileri araĢtırılabilir. 

 Yöneticilerin iĢ tatminlerini etkileyen faktörleri belirlemek amacıyla 

araĢtırmalar yapılabilir. 

 Örgütlerdeki olumlu pekiĢtireçlerin iĢ tatmini ile iliĢkisi araĢtırılabilir. 

 Ülkemizde demografik özelliklerin iĢ tatmini iliĢkisi konusunda 

araĢtırmaların oldukça sınırlı olduğu düĢünüldüğünde, araĢtırmaların farklı 

sektörlerde çalıĢan personel üzerinde de yapılmasının alana katkı sağlayacağı 

düĢünülebilir. 

 Bu araĢtırma sonuçları dikkate alınarak öğretmenlerin iĢ tatminlerini 

arttırmaya yönelik araĢtırmalar yapılabilir. 
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EK 1 

KiĢisel Bilgi Formu 

 

Değerli MeslektaĢım; 

 

Bu çalıĢma “Ġlköğretim Okullarında Görev Yapan Öğretmenlerin ĠĢ Tatmini 

Düzeylerinin Demografik Özelliklere Göre Ġncelenmesi” konulu Yüksek Lisans Tezi 

için bilgi toplamayı amaçlayan bir çalıĢmadır. AraĢtırmanın yürütülmesine yardımcı 

olmak için, bu sayfada bulunan “Kişisel Bilgiler” ve arka sayfada bulunan “İş 

Tatmin Ölçeği” sorularını cevaplandırmanızı rica eder, çalıĢmamıza katıldığınız ve 

zaman ayırdığınız için teĢekkür ederim. 

Bu anketten elde edilecek bulguların ve çıkartılacak sonuçların güvenirliği, 

anketteki her maddeyi cevaplandırmada göstereceğiniz dikkat ve samimiyete 

bağlıdır. Veriler bilimsel amaçlar çerçevesinde, topluca bilgisayarda 

değerlendirileceğinden ankete özel isim ve kurum ismi yazmanıza gerek yoktur. 

 

                                                                                                             Saygılarımla 

                                                                                                               Ö. ÖCAL  

 KiĢisel Bilgiler 

 (Size uygun seçeneğin baĢındaki kutunun içerisine ”X” iĢareti koyunuz) 

1. Cinsiyetiniz? 

□ Kadın        □ Erkek 

 

2. Medeni Durumunuz? 

□ Evli           □ Bekâr       

 

       3.    Evli iseniz çocuğunuz var mı? ( Çocuğunuz varsa lütfen sayı belirtiniz) 

□ Var ………………………         □ Yok      
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  4. YaĢınız? 

□ 22–27   □ 28–33   □ 34–39   □ 40–45   □ 46–51    □ 52-57   □ 58 yaĢ ve 

üzeri 

 

5. Eğitim Durumu; 

□ Yüksekokul           □ Üniversite         □ Yüksek Lisans       □ Doktora 

 

       6. Kaç yıldır öğretmen olarak görev yapıyorsunuz ?  

               □ 1-11 ay      □ 1-5 yıl      □ 6-10 yıl      □ 11-15 yıl       □ 16-20 yıl   

               □ 21-25 yıl      □ 26 yıl ve üzeri 

 

7. Kaç yıldır bu okulda çalıĢıyorsunuz ? 

               □ 1- 11 ay    □ 1- 5 yıl        □ 6- 10 yıl        □ 11- 15 yıl       □ 16- 20 yıl                                                                                                                        

               □ 21- 25 yıl      □ 26 yıl ve üzeri 

 

 8.   BranĢınız 

□ Sınıf öğretmeni         □ Diğer (Lütfen Belirtiniz)………………………….. 

 

9. Mesleğinizi kendi isteğinizle mi seçtiniz? 

□ Evet          □ Hayır 

 

10.    Aylık toplam net geliriniz? 

               □ 1250–1500 TL     □ 1500–1750 TL      □1750– 2000 TL     

                □ 2000– 2250 TL       □ 2250 TL ve üzeri    

 

    11.   ÇalıĢtığınız okulun türünü iĢaretleyiniz. 

              □ Kamu       □Özel 

 

       12.    Kamuda çalıĢanlar için; 

                Okulunuzda kadrolu mu yoksa sözleĢmeli olarak mı çalıĢıyorsunuz? 

             □ Kadrolu     □ SözleĢmeli                
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EK 2 

ĠĢ Tatmin Ölçeği 

AĢağıda mesleğinizin çeĢitli yönleri ile 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
iç

 M
e
m

n
u

n
 

d
e
ğ

il
im

 

M
e
m

n
u

n
 

d
e
ğ

il
im

 

K
a

ra
r
sı

zı
m

 

M
e
m

n
u

n
u

m
 

Ç
o

k
 

m
e
m

n
u

n
u

m
 

1 Beni her zaman meĢgul etmesi bakımından      

2 Bağımsız çalıĢma imkanının olması bakımından      

3 Ara sıra değiĢik Ģeyler yapabilme imkanı bakımından      

4 Toplumda “saygın bir kiĢi” olma Ģansını bana vermesi bakımından      

5 Yöneticinin emrindeki kiĢileri iyi yönetmesi bakımından      

6 Yöneticinin karar verme yeteneği bakımından      

7 Vicdani bir sorumluluk taĢıma Ģansını bana vermesi bakımından      

8 Bana garantili bir gelecek sağlaması yönünden      

9 BaĢkaları için bir Ģeyler yapabildiğimi hissetmem yönünden      

10 KiĢileri yönlendirmek için fırsat vermesi yönünden      

11 Kendi yeteneklerimle bir Ģeyler yapabilme Ģansı vermesi yönünden      

12 ĠĢimle ilgili alınan kararların uygulamaya konması yönünde      

13 Yaptığım iĢ karĢılığında aldığım ücret yönünden      

14 Terfi imkanının olması yönünden      

15 Kendi fikir/ kanaatlerimi rahatça kullanma imkanı 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 imkanı vermesi 

açısından 
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EK 3: Onay Belgesi 
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EK 4: Onay Belgesi 
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EK 5: Onay Belgesi 
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