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ÖZET 

 Bu çalıĢmanın amacı beden eğitimi öğretmenlerinin iĢ tatmini düzeyleri ile yaĢam 

tatmini düzeyleri arasındaki iliĢkiyi analiz ederek, demoğrafik değiĢkenlerle iliĢkisini de 

irdelemektir. 

 Bu araĢtırma 2010-2011 eğitim-öğretim yılında ġanlıurfa‟da görev yapmıĢ rastgele 

seçilen 308 beden eğitimi öğretmeninin katılımıyla hazırlanmıĢtır. Veri toplama materyali 

olarak anket kullanılmıĢtır. AraĢtırmanın alan taramasında, elektronik verilerden ve üniversite 

kütüphanelerinden faydalanılmıĢtır. AraĢtırmada yer alan ölçeğin iĢ tatmini ile ilgili 

bölümünde Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeği‟nin (MSQ) 20 maddelik kısa formu kullanılmıĢtır. 

AraĢtırma yapılan kiĢilerin yaĢam tatminleri, Diener ve arkadaĢları tarafından geliĢtirilen 5 

sorudan oluĢan YaĢam Tatmini Ölçeği kullanılarak belirlenmiĢtir. ÇalıĢmada Cronbach‟s 

Alpha katsayısı hesaplanmıĢ, elde edilen veriler SPSS 18,0 for Windows programı ile analiz 

edilmiĢtir. Verilerin yüzde, frekans, ortalamaları ve standart sapmaları;  ikili gruplarda da t ve 

z puanı hesaplanmıĢtır. Ġkiden fazla gruplarda ise One- Way ANOVA ( tek yönlü varyans 

analizi) kullanılmıĢtır. YaĢam tatmini ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkiye korelasyon testi ile 

bakılmıĢtır. Anlamlılık düzeyi p<0.05 olarak alınmıĢtır. 

AraĢtırmaya göre; öğretmenlerin yaĢam tatmin düzeyleri ile içsel tatmin düzeyleri 

arasında % 42 düzeyinde pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır (r=0,42 p<0,05). 

Öğretmenlerin yaĢam tatmin düzeyleri arttıkça içsel tatmin düzeyleride artmaktadır. 

Öğretmenlerin yaĢam tatmin düzeyleri ile dıĢsal tatmin düzeyleri arasında % 38 düzeyinde 

pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır (r=0,38 p<0,05). Öğretmenlerin yaĢam tatmin 

düzeyleri arttıkça dıĢsal tatmin düzeyleri artmaktadır. Öğretmenlerin içsel tatmin düzeyleri ile 

dıĢsal tatmin düzeyleri arasında %58 düzeyinde pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki 

bulunmaktadır(r=0,58 p<0,05). Öğretmenlerin içsel tatmin düzeyleri arttıkça dıĢsal tatmin 

düzeyleri de artmaktadır. Öğretmenlerin iĢ tatmin düzeylerinde yaĢ değiĢkenine göre içsel 

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

gruplar arasında olduğunu belirlemek için yapılan Post Hock Tukey testinin sonucunda 30-35 

yaĢ aralığındaki öğretmenlerin içsel tatmin düzeylerinin 18-23 yaĢ aralığındaki öğretmenlerin 

içsel tatmin düzeylerine göre anlamlı derecede düĢük olduğu bulunmuĢtur. Öğretmenlerin 

dıĢsal tatmin düzeyleri ise medeni durum değiĢkenine göre anlamlı olarak değiĢiklik 

göstermektedir(p=0,04<0,05). Evli öğretmenlerin dıĢsal tatmin düzeyleri bekâr öğretmenlerin 

dıĢsal tatmin düzeylerine göre anlamlı olarak yüksektir (p<0,05). Öğretmenlerin yaĢam tatmin 
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ortalamaları M=2,88 ile orta seviyede çıkmıĢtır. Bu durumda genel anlamda öğretmenlerin 

yaĢadıkları hayattan tatmin olmadıkları yorumu çıkabilir. Diğer değiĢkenlerde ise anlamlı bir 

farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir. 

Sonuç olarak beden eğitimi öğretmenlerinin yaĢam tatmin düzeylerinin orta düzeyde 

olduğu, içsel tatmin düzeylerinin iyi düzeyde olduğu, dıĢsal tatmin düzeylerinin ise orta 

düzeyde olduğu tespit edilmiĢtir. 

 

Anahtar Kelimeler: Beden Eğitimi Öğretmenleri, ĠĢ Tatmini, YaĢam Tatmini 
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ABSTRACT 

 The aim of this research is analyzing the relation between job satisfaction levels and 

life satisfaction levels of physical education teachers and also examining its relation with 

demographic variables. 

 This research prepared by the participation of randomly selected physical 

educationteachers who served in ġanlıurfa in 2010-2011 academic year. Questionnaire has 

been used as a data collection material. During scanning period of this research, electronic 

data and library of the university  have been benefited. In this study, in the part of the scale 

which is related with the job satisfaction, a short form – including 20 articles – of Mınnesota 

Satısfactıon Questıonnaıre (MSQ) has been used. Life satisfactions of the people in this 

research  have been determined by the Life Satisfaction Scale which has five questions and 

developed by Diener and his friends.  

In this study, Cronbach‟s Alpha coefficient has been calculated and obtained data has 

been analyzed by the SPSS 18.0 Windows programme. Percent,frequency,average and 

standard deviation of data; in binary groups t and z points have been calculated. One way 

ANOVA has been used for multiple groups. The relation between life satisfaction and job 

satisfaction has been examined by correlation test. Signifance levelhas been taken as 

(p<0.05). 

 According to this research, there is % 42 of positively significant relationship between 

life satisfaction and internal satisfaction levels of the teachers (r=0,42 p<0,05). While life 

satisfaction levels of these teachers are increasing, their internal satisfaction levels are also 

increasing. There is %38 of positively significant relationship between life satisfaction and 

external satisfaction levels of the teachers(r=0,38 p<0,05). While life satisfaction levels of 

them are increasing, their external satisfaction levels are also increasing. Furthermore, there is 

% 58 of positively significant relationship between internal  and external satisfaction levels of 

the teachers (r=0,58 p<0,05 ). Their internal satisfaction levels are increasing by the increment 

of their external satisfaction levels. At the level of teachers ‟ job satisfaction, a significant 

difference in the subscale of internal satisfaction levels –especially according to their ages – 

has been identified (p<0,05).  
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At the result of the Post Hock Tukey test which is held to determine which groups 

have differences, it has been found that the internal satisfaction levels of the teachers between 

the age of 30-35 is remarkably low according to the internal satisfaction levels of the teachers 

between the age of 18-23. External satisfaction  levels of these teachers range according to 

their marital status variables (p=0,04< 0,05). External satisfaction levels of married teachers 

are significantly high to single teacher‟s. Life satisfaction averages of the teachers have been 

found intermediate with M=2,88. In this case, it can be interpreted that teachers aren‟t 

satisfied with their lives. It has been also determined that there is no remarkable difference in 

the other variables. 

 As a conclusion, it has been identified that life satisfaction and external satisfaction 

levels of physical education teachers are intermediate, internal satisfaction levels of them are 

at high-level. 

 

 Key Words: Physical Education Teachers, Job Satisfaction, Life Satisfaction 
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ÖNSÖZ 

Ülkemizde beden eğitimi ve sporun geliĢimi her alanda olduğu gibi yeni nesillerin 

eğitimine bağlıdır. GeliĢimin -bir bütün olduğunu unutmadan- ancak eğitimle sağlanacağı 

fikrinden hareketle sağlıklı nesiller ve iyi bir gelecek; biliĢsel ve bedensel geliĢimin birlikte 

olmasına bağlıdır. 

Bedensel geliĢimde en önemli görev ve sorumluluk beden eğitimi öğretmenlerinindir. 

Bireyin bu geliĢimde ilk yol göstereni çoğu zaman beden eğitimi öğretmenleridir. Bu yüzden 

beden eğitimi öğretmenleri, eğitimin kalitesi paralelinde, iĢ yaĢamlarından memnuniyetinin 

sosyal hayata etkisini irdelemek veya etkisinin olup olmadığını ortaya koymak amacıyla bu 

araĢtırmaya ihtiyaç duyulmuĢ ve hazırlanmıĢtır. 

Bu araĢtırmanın hazırlanmasında bilgi ve birikimleri ile bana yol gösteren danıĢman 

hocam Yrd. Doç. Dr. Cemal Berkan ALPAY‟A (N.Ü.) ve baĢından sonuna kadar desteklerini 

esirgemeyen hocam Yrd. Doç. Dr. Fikret SOYER‟E (S.Ü), ayrıca vakit ayırarak tezin 

hazırlanmasına katkıda bulunan tüm katılımcı öğretmenlerimize teĢekkür ederim. 

 

 

 

 

 

 

Mayıs 2013, Niğde 

Hüseyin Fatih KÜÇÜKĠBĠġ 
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1.GĠRĠġ ve AMAÇ 

Toplumun geliĢimi, geleceğini oluĢturan yeni nesillerin eğitimine bağlıdır. 

Eğitim alanı içerisinde bireyler biliĢsel, bedensel ve sosyal yönlerin tümüyle 

geliĢtirilmelidir. 

GeliĢimin sağlanmasında beden eğitimi dersleri ve öğretmenleri önemli bir yere 

sahiptir. Eğitimin öğesi olan beden eğitimi öğretmenlerinin verimliliği de kuĢkusuz 

önemlidir. Verimliliğe etki eden faktörlerin iĢ ve yaĢamdaki memnuniyetler ile iliĢkili 

olduğu düĢünülmektedir.   

ĠĢ tatmini; insanların fiziksel ve zihinsel sağlıklarının yanı sıra, verimlilik, 

etkililik ve üretkenlik gibi, iĢ ile ilgili davranıĢlar üzerindeki etkisi nedeniyle, sosyal 

bilimcilerin en çok ilgisini çeken konulardan biri olmuĢtur (Smith, 1985). 

Beden eğitimi öğretmenlerinin iĢlerinden tatmin olmaları direkt olarak 

meslekleri ve yetiĢtirecekleri yeni nesli önemli derecede etkileyeceği beklenebilir. 

Beden eğitimi öğretmelerinin iĢ tatminlerinin sağlanması onların öğretmen arkadaĢları 

ile iyi iliĢkiler kurması, çalıĢtığı okuldaki fiziksel Ģartların iyi olması, öğretmenlerin 

fizikken, ruhen ve bedenen kendilerini iyi hissetmeleri ile birlikte ekonomik olarak 

yeterli kazancı sağlamaları ile iliĢkili olduğu bilinmektedir. ĠĢ tatmini, iĢ görenlerin 

bedensel ve zihinsel sağlıkları yanında, bireysel, fizyolojik ve ruhsal duygularının bir 

belirtisidir. ĠĢ tatmini denince, iĢten elde edilen maddi çıkarlar ile iĢ görenin, “beraber 

çalıĢmaktan zevk aldığı iĢ arkadaĢları ve eser meydana getirmesinin sağladığı 

mutluluk” akla gelmektedir (ġimĢek, Akgemci, Çelik, 2003). ĠĢ tatmin düzeyi yüksek 

olan bir öğretmen, sınıfında bulunan öğrencilerin de motivasyonlarını yüksek tutmaya 

çalıĢacak öğrenciler için doğal ve olumlu bir öğrenme ortamı sağlamaya çalıĢacaktır. 

Mesleki bilgisini değiĢen Ģartlara adapte eden, toplumda saygın bir yeri olan, geçim 

sıkıntısı çekmeyen, yönetimsel baskı ve bürokratik engellerle uğraĢmayan öğretmenin 

verimliliğinde artıĢ beklenebilecektir (Yörükoğlu, 1998).  

KiĢinin iĢinin, yaĢamının bölünmez bir parçası olduğu düĢünülürse, 

zamanlarının önemli bir kısmını kapsayan iĢlerinin, bireylerin tüm yaĢantıları üzerinde 

etkisinin olması doğal karĢılanacaktır. ĠĢ tatmini olarak kendilerini iyi hisseden 
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öğretmenlerin yaptıkları iĢten haz duymaları öğrencileri ve mesai arkadaĢları ile iyi 

iliĢkiler kurması ve yaĢam tatmin düzeylerine katkıda bulunacağı beklenebilir. YaĢam 

tatmini ise, kiĢinin mutluluğunun ve refahının sübjektif ve açık bir değerlendirmesidir. 

(Donovan ve David, 2002). Dolayısıyla beden eğitimi öğretmenlerinin iĢ tatmin 

düzeylerinin yaĢam tatmin düzeylerini etkileyeceği çok açıktır. 

Eğitim sistemin en önemli parçalarından biri olan beden eğitimi öğretmenlerinin 

yaĢam tatmin düzeylerinin ve iĢ tatmin düzeylerinin belirlenmesi, yaĢam tatmin ve iĢ 

tatmin düzeylerinin demografik değiĢkenler ile iliĢkisinin incelenmesi, yaĢam tatmin ve 

iĢ tatmin düzeyleri arasında var olabilecek iliĢkilerin araĢtırılmasının gerekli olduğu, 

çıkacak sonuçların eğitim sistemi için büyük önem taĢıyacağı düĢünülmektedir. Ayrıca 

bu alanda yapılacak araĢtırmaların, eğitim sürecinin daha iyi Ģekilde planlanmasını 

sağlayacağı, araĢtırmacılara rehberlik edebileceği düĢünülmektedir. 

Bu bilgiler ıĢığında; gelecek neslin yetiĢtirilmesinde bire bir etkili olan beden 

eğitimi öğretmenlerinin iĢ tatmin düzeylerinin yaĢam tatmin düzeylerine etkisinin 

incelenmesi amacıyla bu çalıĢma planlanmıĢ ve hazırlanmıĢtır. 
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2.GENEL BĠLGĠLER 

2.1. EĞĠTĠMĠN TANIMI 

Örgün ve yaygın, formal ve informal eğitim süreçleri birlikte düĢünüldüğünde, 

eğitimin çok geniĢ kapsamlı ve karmaĢık bir süreç olduğu da düĢünülmektedir ve 

zaman-mekân yönünden eğitimi sınırlandırmak mümkün değildir. Toplumların en geniĢ 

ve çok yönlü faaliyet alanlarından biri eğitimdir ve insan yaĢamı boyunca eğitimle iç 

içedir (Fidan ve Erden, 1994) 

Leif ve Rustin daha soyut bir tanım getirmiĢ ve insanların bilgi ve görgülerinde 

geçerli saydığımız Ģeyleri gelecek nesillere nakleden, hatta ileride kaydedilecek 

tekâmülü hazırlama iddiasında bulunan en üst görüĢ yüceliğini isteyen bir insan eseri 

olduğunu savunmuĢtur. Bu tanımları çoğaltmak mümkündür. Tanıların bir kısmı 

eğitimin belli amaçlara göre yapılan planlı ve kontrollü, (formal) yönünü, bir kısmı ise 

geliĢigüzel kendiliğinden oluĢan (informal) yönünü, ön plana çıkarmaktadır. 

Öğretmenler ise formal eğitimin planlayıcıları ve uygulayıcılarıdır (Çermik, 2001). 

Yapılan çalıĢma da formal eğitim kapsamında değerlendirilmektedir. 

En genel anlamda “istendik davranıĢ oluĢturma ya da istendik davranıĢ 

değiĢtirme süreci” olarak tanımlanan eğitim, toplumun süzgeçten geçirilmiĢ 

değerlerinin ahlak standartlarının bilgi ve beceri birikimlerinin yeni nesillere 

aktarılması ile ilgilidir. Bu anlamda eğitim, bireyde, istendik nitelikte kültürlenme 

sürecidir (Senemoğlu, 1997). 

2.2. EĞĠTĠMĠN AMACI VE ÖNEMĠ 

Tarihte ilk örgütlü toplumların, özellikle de „devlet‟ biçiminde örgütlenmelerin 

ortaya çıkmasından sonra eğitimin; toplumu kurucu, koruyucu, geliĢtirici, denetleyici 

ve ona kimlik kazandırıcı role sahip olduğu gerçeği daha iyi anlaĢılmıĢtır. Eğitim 

giderek gündelik hayatta bir etkileĢim biçimi olmanın ötesinde, anlam ve önem 

kazanmaya baĢlamıĢtır (Özpolat, 2005). 

Eğitimin genel amacı; yetiĢmekte olan çocukların ve gençlerin topluma sağlıklı 

ve verimli bir Ģekilde uyum sağlamasına yardımcı olmaktır. Eğitimin bu amacı topluma 
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ve bireye eğitim programları aracılığı ile yansır. Eğitim programları, eğitimin amaçları 

ve bireye kazandırılacak davranıĢ arasındaki yapı ve süreçlerin tümünü kapsayan bir 

kavram olarak algılanmalıdır. Öte yandan, zaman boyutu içinde toplumsal ve politik 

sistemlerde meydana gelen değiĢmeler, eğitim sistemini de etkilemektedir. Bu 

bağlamda çevresindeki değiĢmelere karĢı duyarlı bir sistem olan eğitimin, genel ve özel 

amaçları sürekli geliĢtirilmeli, amaçların birey ve toplum beklentilerine cevap verip 

vermediği incelenmelidir. Bu da, program geliĢtirme sürecinin, sürekli devam edeceği 

anlamına gelmektedir (Sunay, 1996). 

2.3. BEDEN EĞĠTĠMĠNĠN TANIMI 

Bireyin bedenen, ruhen ve fikren geliĢimini sağlamak, bireyi günlük yaĢama ve 

iĢ yaĢamının koĢullarına hazırlamak, ulusal bilinç ve yurttaĢlık duygularını 

kuvvetlendirmek amacı ile yapılan düzenli ve metotlu çalıĢmaların tümüne beden 

eğitimi denir (MEB, 2000). 

Özel Ġhtisas Komisyonu Raporunda beden eğitimi; insanın fiziksel, ruhsal ve 

zihinsel niteliklerini bulunulan yaĢın ve genetik kapasitenin gerektirdiği verim gücüne 

ulaĢtırmak amacı ile rekabet olmaksızın yapılan faaliyetler bütünüdür (ÖzĢaker ve 

Orhun, 2005). 

Eğitimin kapsamı içine giren beden eğitimi ve spor, „Vücudun yapı ve 

fonksiyonları ile eklem ve kasların kontrollü psikolojik ilerleme ve dengeli bir biçimde 

geliĢmeyi sağlamayı, okul çağı sonrası iĢ ve rekreatif faaliyetlerin süresi içinde 

harcanan fiziki gücü en ekonomik biçimde kullanmayı, dolayısıyla organların kontrolü 

ile metotlu bir Ģekilde hareket etmesini öğreten bir faaliyet sistemidir (Berktekin, 1969).  

Atatürk Ġlkeleri ve Ġnkılâpları, Anayasa, Milli Eğitim Temel Kanunu ve Türk 

Milli Eğitimi‟nin temel amaçları doğrultusunda, öğrencilerimizin geliĢim ilkeleri de 

göz önünde tutularak, onların kiĢisel ve toplumsal yönden sağlıklı, mutlu, iyi ahlaklı ve 

dengeli bir kiĢilik sahibi; yapıcı, yaratıcı ve üretken, milli kültür değerlerini ve 

demokratik hayatın temel ilkelerini benimsemiĢ fertler olarak yetiĢtirilmeleri genel 

amaçtır. Beden eğitimi ve spor ile ilgili temel bilgi, beceri, tavır ve alıĢkanlıklar 

edinebilmek, beden eğitimi ve sporun sağlığa yararlarını kavrayarak serbest 
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zamanlarını spor faaliyetleriyle değerlendirmeye istek kazandırmak, temel sağlık 

kuralları ve ilk yardım ile ilgili bilgi, beceri, tavır ve alıĢkanlıklar edinebilmek, bütün 

organ ve sistemlerini seviyesine uygun olarak güçlendirebilmek ve sinir, kas ve eklem 

koordinasyonunu geliĢtirebilmek, tabiatı sevdirmek, temiz hava ve güneĢten 

faydalanabilmektir (MEB, 2000). 

Atatürk‟ün ve düĢünürlerin beden eğitimi ve spor konusunda söyledikleri sözleri 

açıklayabilmek, milli bayramlar ve kurtuluĢ günlerinin anlamını ve önemini 

kavrayabilmek ve törenlere katılmaya istekli olabilmek, halk oyunlarımızla ilgili temel 

bilgi ve beceriler edinebilmek ve bunları uygulamaya istekli olabilmek, ritim ve müzik 

eĢliğinde hareketler yapabilmek ve iyi duruĢ alıĢkanlığı edinebilmektir (MEB, 2000). 

Genel eğitimin bir parçası olan beden eğitimi, bedenen, ruhen, zihnen ve sosyal 

yönlerden, toplumun sağlıklı bir yapıya kavuĢmasını sağlayarak genel eğitimin 

oluĢmasında önemli rol oynar (Karaküçük, 1991).  

2.4. OKULLARDA BEDEN EĞĠTĠMĠ VE SPOR DERSĠNĠN TEMEL AMACI 

Beden eğitimi ve spor, iradeyi güçlendirerek insanın kendi kendine güvenini 

kazanmasını sağlayarak Ģahsiyetin oluĢmasını kolaylaĢtırır. Beden eğitimi ve spor, 

ferdin keĢfedilmemiĢ özelliklerini ve yaratıcı yönünü harekete geçiren önemli bir 

faktördür. Ġnsanın beden ve ruh yapısını geliĢtirmek ve iradeyi güçlü kılmanın yanı sıra 

grup çalıĢmasını kolaylaĢtırmak, karĢılıklı dayanıĢmayı sağlamak, toplum üyeliğini 

kazanması olan sosyalleĢmesinde de beden eğitimi ve spor dersinin önemli bir rolü 

vardır (Erkal, 1982). 

2.5 ÖĞRETMEN 

Milli Eğitim Temel Kanunu madde 43, 45, 46, 47, 48 ve 49 da öğretmenlik 

mesleğinin tanımı, nitelik ve görevleri ile yetiĢtirilmesi konusunu açıklamıĢtır (Resmi 

Gazete 1973: 14574, 1983: 18081). Öğretmenlik devletin eğitim ve öğretim ve bununla 

ilgili yönetim görevlerini üzerine alan özel bir ihtisas mesleğidir. Öğretmenler bu 

görevlerini; Türk Milli Eğitiminin amaç ve ilkelerine uygun olarak yerine getirmekle 

yükümlüdürler.  
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Öğretmenlik mesleğine hazırlık; genel kültür, özel alan eğitimi ve pedagojik 

formasyon ile sağlanır. Yukarıda belirtilen nitelikleri kazanabilmeleri için, hangi 

öğretim kademesinde olursa olsun, öğretmen adaylarının yükseköğrenim görmelerinin 

sağlanması esastır (Çermik, 2001). 
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3.Ġġ TATMĠNĠ 

3.1. Ġġ TATMĠNĠN TANIMI 

Cranny, Smith ve Stone, iĢ tatmini ile ilgili kitaplarında iĢ tatmini ile ilgili uzlaĢı 

sağlanmıĢ bir tanım vermektedirler. Bu tanıma göre iĢ tatmini, “bir bireyin beklediği 

veya arzuladığı çıktılarla gerçekleĢen çıktılar arasında yaptığı karĢılaĢtırma sonucunda 

iĢine karĢı beslediği duygusal tepkisidir” (Cranny, Smith, Stone, 1992). Bu tanım esas 

itibariyle, iĢ tatminine duygusal tepki olarak bakan bir tanımdır. BaĢka grup tanımlarda 

ise iĢ tatminine tutum olarak bakılmaktadır. Bununla ilgili en genel tanım ise Miner 

tarafından yapılmıĢtır. Miner tanımında iĢ tatminini “bireyin davranıĢlarını etkileyen bir 

tutum” olarak ele almıĢtır ( Miner,1992). Benzer bir tanım da Brief tarafından 

yapılmıĢtır. Brief, iĢ tatminini “bir bireyin isine karĢı tutumu” olarak tanımlamıĢtır 

(Brief, 1998). ĠĢten tatmin olma kavramı, motivasyon, moral, bağlılık ve iĢini çekici 

bulma kavramlarıyla yakından ilgilidir, ancak, bunlardan değiĢik anlamdadır 

(Özdevecioğlu, 2003). 

Görüldüğü gibi iĢ tatmininin anlamına yönelik farklı birçok tanım söz 

konusudur. Genel anlamda iĢ tatmini, iĢ görenlerin iĢlerinden duydukları hoĢnutluktur. 

ĠĢ tatmini, iĢin özellikleriyle iĢ görenlerin istekleri birbirine uyduğu zaman gerçekleĢen 

ve iĢ gören iĢinden hoĢnutluk duymasını belirleyen bir olgudur. BaĢka bir tanıma göre 

de iĢ tatmini, kiĢinin, toplam iĢ çevresinden, örneğin iĢin kendisinden, yöneticilerden, 

çalıĢma grubundan ve iĢ organizasyonundan elde etmeye çaba gösterdiği rahatlatıcı ve 

iç yatıĢtırıcı bir duygudur. 

ĠĢ tatmini, iĢ görenlerin fizyolojik ve ruhsal sağlıklarının aynı zamanda da 

duygularının bir belirtisidir. ĠĢ tatmini denilince, iĢten elde edilen maddi çıkarlar ile iĢ 

görenin beraberce çalıĢmaktan zevk aldığı iĢ arkadaĢları ve eser meydana getirmenin 

sağladığı mutluluk akla gelir (Bingöl, 1996). 

KiĢinin gereksinimleri ve sahip olduğu değer yargıları yaptığı iĢ ile uyumlu ise 

iĢ tatmini söz konusudur. ĠĢ tatmini, iĢin çeĢitli yönlerine karĢı beslenen tutumların 

toplamı ve elde edilen sonuçların beklentileri ne kadar karĢıladığı ile ilgilidir (Eren, 

1996). 
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Örgüt içinde iĢ görenlerin tatminlerinin sağlanması, yönetimin en önemli 

görevlerinden biridir. Tatmin, güveni, bağlılığı ve eninde sonunda elde edilen çıktıda 

iyileĢtirilmiĢ kaliteyi yaratır. Fakat tatmin yoğun bir programın basit bir sonucu 

değildir. Bunun için yöneticiler iĢ tatmini yaratacak stratejilere odaklanmalıdırlar 

(Tietjen ve Myers, 1998). 

ĠĢ tatminsizliği, daha gizli biçimlerde iĢ yavaĢlatma, düĢük verimlilik, disiplin 

sorunları ve diğer örgütsel sorunların ardında yer alır. ĠĢ tatminsizliği, örgütün 

bağıĢıklık sistemini zayıflatır, iç ve dıĢ tehditlere karĢı örgütün göstermesi gereken 

tepkiyi zayıflatır ve hatta yok eder (Akıncı, 2002). 

ĠĢ tatmini “bir iĢ görenin iĢini ya da deneyimlerini değerlendirdiğinde duyduğu 

memnuniyet ya da olumlu duygularının ifadesi” olarak tanımlanabilir. Bu açıdan sahip 

olduğu Ģeyler ile sahip olmak istediği Ģeyler arasındaki fark, bir iĢ görenin iĢinden elde 

ettiği tatminin bir ifadesi olarak değerlendirilebilir (Nangy,2004). 

ĠĢ tatmini, iĢ görenin, iĢini ve iĢ çevresini, örneğin, üstlerinin yönetim stilini, 

politikalarını, iĢyerindeki arkadaĢlık iliĢkilerini ve iĢinden elde ettiği ekonomik 

getirileri nasıl algıladığıdır. ĠĢ tatmini temelde, ücret ve ücretin dağıtılma Ģekli, iĢ ve 

iĢin ilginçlik düzeyi, iĢin öğrenme olanağı sağlama derecesi, isteki yükselme olanakları, 

yöneticilerin iĢ görene karĢı tutumu, iĢyerindeki arkadaĢlık iliĢkileri gibi etmenler 

tarafından belirlenmektedir (Gibson, John, James, 1997).  

Herzberg, çift faktör kuramında, iĢ tatminini etkileyen, içsel (baĢarma, tanınma, 

otonomi vb.) ve dıĢsal (para, güvenlik, fiziksel çalıĢma Ģartları vb.) faktörlere dikkat 

çekmektedir (Herzberg,1974). Bu kurama göre iĢ tatmini yalnız içsel etmenlerin 

doyuma ulaĢması ile sağlanabilir. DıĢsal faktörler ise bulunmamaları halinde 

tatminsizliğe yol açarlarken, varlıkları iĢ tatmininin sağlanması için yeterli değildir. 

Eğitim sektöründe is tatmininin içsel ve dıĢsal boyutları, yapılan çok sayıda araĢtırma 

ile incelenmiĢtir. Herzbeg, iki faktör teorisinde iĢ tatminine etki eden değiĢkenleri, iç ve 

dıĢ değiĢkenler olarak ikiye ayırır. Ġç değiĢkenler, is motivasyonunu, iĢ ile ilgili istekleri 

ve beklentileridir. DıĢ faktörler, iĢin hijyenik koĢulları ile olan iliĢkileridir. Bu 

değiĢkenlerin bir kısmı tatmine neden olurken, diğer bir kısmı tatminsizliğe yol açabilir. 
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Böylelikle birey iĢin bazı boyutları için tatmin duyarken, diğer boyutları ile ilgili olarak 

tatminsizlik duyabilir (MinibaĢ, 1990). 

3.2. Ġġ TATMĠNĠNĠN ÖNEMĠ 

Ġnsanlar belirli bir yaĢtan itibaren günlük yaĢantılarının büyük bir bölümünü 

iĢyerinde geçirmektedirler. Bu bağlamda yalnızca ekonomik durumunu değil, psikoloji 

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 Tuba, 2004). 

Yoğun rekabetin yaĢandığı dünya pazarlarında, iĢletmelerin ayakta kalabilmeleri 

ve rekabet edebilmeleri için sahip oldukları kaynakları etkili ve verimli biçimde 

kullanmaları, böylece genel performanslarını artırmaları gerekmektedir. ĠĢletmelerin en 

önemli ve değiĢkenliği en yüksek kaynaklarından birisi çalıĢanlardır ve çalıĢanların 

performansı iĢletmelerin baĢarısını etkileyen faktörlerin basında gelmektedir. 

ÇalıĢanların yüksek performans gösterebilmeleri ve verimli bir Ģekilde çalıĢabilmeleri 

ise, onların iĢlerinden tatmin olmalarına bağlıdır. Bu çerçevede, çalıĢanların tatminin ne 

olduğu ve çalıĢanların nasıl tatmin edilebileceği hususları gündeme gelmektedir(Erdil 

ve diğerleri, 2004) 

Özellikle 1930‟lu yıllardan sonra iĢyerlerinde çalıĢanın değeri daha iyi 

anlaĢılmaya baĢlanmıĢ, çalıĢanın motivasyonu ve iĢ tatmini gibi kavramlar ortaya 

çıkmıĢtır. Bu çerçevede, çalıĢanların memnuniyeti ve bu memnuniyetin çalıĢanın 

performansına ve verimliliğine etkisi hususu araĢtırmacıların ilgi alanı olmuĢ ve bu 

alanda birçok çalıĢma yapılmıĢtır ( Erdil ve diğerleri, 2004). 

Günümüz bilgi toplumuna damgasını vuran değiĢme ve geliĢmelerin en 

önemlisi, toplumsal ve siyasal yasamda olduğu gibi, ekonomi ve yönetim alanında da 

insan faktörünün ön plana geçmesidir. Bilgi oluĢumunun ve kullanımının çok önem 

kazandığı günümüzde tüm iĢ görenlerin aynı amaca yönelmesi, hedefin iĢ gören (iç 

müĢteri) ve müĢteri (dıĢ müĢteri) tatmini olması gerekliliği iĢletmeleri yeniden 

yapılanmaya zorlamaktadır. ĠĢ görenlerin ve müĢterilerin tatmini üzerine kurulmuĢ 

misyonların ve buna bağlı geliĢtirilmiĢ stratejilerin iĢletmelerin yaĢamını sürdürmesinde 



10 
 

elzem olduğu artık anlaĢılmakta ve bu nedenle tüm iĢ görenlerin yönetim süreçlerine 

katılmaları teĢvik edilmektedir (Akıncı, 2002). 

ÇalıĢanların herhangi bir üretim faktörü olmadığının ve kısa dönemde gözden 

çıkarılmalarının örgüte yarardan çok zarar getireceğinin anlaĢılması, ayrıca son yıllarda 

ortaya çıkan rekabet koĢullarıyla baĢa çıkabilmek için daha nitelikli çalıĢanlarla birlikte 

olmak fikri, daha nitelikli iĢgücü talebi yaratmıĢtır. Nitelikli iĢgücüyle çalıĢmak ise yeni 

sorunları ortaya çıkarmıĢtır ve sonuçta çalıĢanların örgüte bağlılığını arttırmak 

zorlaĢmaya baĢlamıĢtır. Daha önce çalıĢtıkları iĢyerini ekmek kapısı olarak gören ve 

iĢyerine bağlılığı yüksek olan çalıĢanlar, yerlerini profesyonellere bırakmaktadırlar. 

Profesyonel kiĢiler ise çalıĢtıkları kurumdan çok yaptıkları ise bağlıdırlar. Onlar için 

iĢyerinde kalmak, isteklerinin karĢılanması ve iĢlerinden tatmin olmalarıyla orantılıdır. 

Bu nedenlerle çalıĢanların örgüte bağlılığını arttırmak ve onları güdümlemek için 

birtakım iĢ tatmini faktörlerinin uygulanması gerekmektedir (Kırel, 1999). 

ĠĢ tatmini en az iki nedenden ötürü iĢ ve örgütsel davranıĢ alanlarında en iyi 

araĢtırma konularından birisidir. ĠĢ tatmini, sorumluluk, görev çeĢitliliği ya da iletiĢim 

gerekleri gibi iĢ koĢullarının nesnel değerlendirmesiyle ilgili konularla bağlantılıdır, 

çünkü iĢ tatminine büyük bir oranda belirtilen Ģartların neden olduğu düĢünülmektedir. 

ĠĢ tatmini aynı zamanda iĢe devamsızlık, dalgalanma vb. örgütsel yetersizlik 

değiĢkenlerin sonuçları ile ilgili konularda temel alınmaktadır. Çünkü iĢ tatminsizliği 

benzer sorunların ana sebebi olarak görülmektedir. Bu iki sebepten ötürü iĢ tatmini, iĢ 

ve örgütsel davranıĢ konularının merkezine yerleĢmektedir (Dormann ve Zapf, 2001). 

Personel araĢtırmalarındaki en çok incelenen davranıĢ değiĢkenleri muhtemelen 

iĢ tatmini ve bağlılıktır. Locke 3000‟den fazla çalıĢmanın iĢ tatminini bağımlı ya da 

bağımsız değiĢken olarak kullandığını tespit etmiĢtir. Tatmin ile ilgili diğer bağlantılar, 

tutum ölçekleri, davranıĢ belirleyicileri ve gelecek performans ölçümlerini 

kapsamaktadır (Koslowksy, Tamir, Menachem, 1990). 

Sayılan nedenlerden dolayı bireyler ve örgütler açısından hayati derecede öneme 

sahip olan iĢ tatmini, örgütsel davranıĢ alanında en dikkat çeken konularından birisi 

olmakta ve bu konu ile ilgili yapılan çalıĢmalar gerek ülkemizde gerekse dünyada her 

geçen gün artmakta ve çeĢitlenmektedir. ĠĢ tatmini örgüt ve personel yönetimi 
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konularında tartıĢılan ve araĢtırılan en önemli konuların baĢında gelmektedir ve bu 

konu ile ilgili 5000‟den fazla basılı çalıĢma vardır. Bu alanda yapılan çalıĢmalarda 

geliĢtirilen bilgi, kiĢiler ve örgütler için pratik önermeler içermektedir. Örneğin, 

çalıĢanlar mümkün olan en iyi yaĢam kalitesini elde etmek için uğraĢırlarken, 

yöneticiler, sürekli artan iĢletme yeterliliğini sürdürmek için uygun iĢgücü ve teknolojik 

kaynakları kullanmak sorunu ile karĢı karĢıya kalmaktadırlar. ĠĢ tatmini örgütler ve 

bireyler için kritik bir konudur (Wilson, 2005). 

Bazı yöneticiler iĢ tatminiyle pratik birkaç nedenden dolayı ilgilenirler. 

Bunlardan birincisi, bazı yöneticilerin iĢ tatmininin verimlilik üzerinde doğrudan 

etkisinin olduğuna inanmalarıdır. Bu yöneticiler tatmin olmuĢ çalıĢanların daha etkili, 

yenilikçi, dikkatli, duyarlı davranacaklarını ve tatmin olmayan çalıĢanlardan daha çok 

çaba sarf edeceklerini düĢünürler. Bir diğer neden ise yöneticiler, iĢ tatmininin iĢe 

devamsızlık ve iĢten ayrılmalarda azalmanın bir anahtarı olduğunu düĢünmeleridir 

(Çekinkanat, 2000). 

ĠĢ tatminin yaĢamımız üzerindeki etkileri son derece açıktır. Yöneticiler iĢ 

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

tatminsiz iĢçi 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 iĢ tatmini yüksek olan birey 

bu durumu iĢ dıĢına da taĢır ve yansıtır. Tatmin olan iĢçi ise zamanında gelir ve 

devamsızlık yapmaz. Ayrıca iĢten ayrılma isteği çok düĢüktür. Bu olgu araĢtırmalarla 

kanıtlanmıĢtır (Özkalp ve Kırel, 1997). 

Birçok ekonomist iĢ tatminini büyüleyici öznel bir değiĢken olarak dikkate 

almaktadır. Bu çekim son zamanlarda esenliğin, özellikle iĢ tatmininin deneysel 

analizini yapan birçok çalıĢmayla sonuçlanmıĢtır. ĠĢ tatmini; psikoloji, sosyoloji, 

ekonomi ve yönetim bilimleri gibi birçok bilim dalı içerisinde araĢtırılmaktadır. 

ĠĢverenler, çalıĢanlarının tatmin olmasını isterler, çünkü çalıĢanların tatmini verimlilik, 

iĢ bırakma ve devamsızlık benzeri iĢgücü pazar davranıĢlarıyla çok yakından ilgilidir. 

Birçok araĢtırma iĢ tatmininin ücret ve iĢ bırakma konuları ile ilgili iyi bir belirleyici 
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olduğunu otaya çıkarmıĢtır. Bu sebeplerden dolayı iĢ tatmini belirleyicilerinin 

araĢtırılması önem arz etmektedir (Gazioglu ve Aysıt, 2002a). 

Görüldüğü gibi iĢletmeler rekabet edebilmek, verimliliklerini artırmak, yüksek 

nitelikli profesyonel iĢ görenlerin iĢe devamsızlık ve iĢten ayrılmalarını azaltmak, 

çalıĢanlarının performanslarını artırmak, onları iĢe ve örgüte bağlamak için iĢ tatmini 

konusuna önem vermek zorundadırlar. Bu noktada iĢletmeler ve iĢ görenler açısından 

bu derece öneme sahip iĢ tatminine etki eden faktörlerin neler olduğunun incelenmesi 

gerekmektedir (BaĢtemur, 2006) 

3.3.Ġġ TATMĠNĠNE ETKĠ EDEN FAKTÖRLER 

Yöneticiler, örgütlerinde çalıĢan iĢ görenlerinin iĢ tatmininin yüksek olmasını 

isterler Bundan dolayı iĢ tatminini sağlamak ve yükseltmek için de olanaklarına ve 

tecrübelerine göre çaba harcarlar. Bireysel ve örgütsel hedeflere ulaĢılmasında önemli 

bir etken olan iĢ tatmininin sağlanması ve yükseltilmesi için her Ģeyden önce iĢ 

tatminini etkileyen faktörler hakkında sağlıklı bilgi sahibi olunmalıdır. ĠĢ görenin iĢin 

karĢı genel tutumunu etkileyen faktörler birbirleri ile etkileĢim içindedirler. Bir faktör iĢ 

gören iĢ tatmini üzerinde önemli bir etkiye sahip olsa da tek baĢına belirleyici olamaz ĠĢ 

gören tatminini etkileyen faktörler bireysel ve örgütsel olarak ele alınabilir (Akıncı 

2002). 

ĠĢ tatminine etki eder faktörler bireysel ve iĢin kendisinden kaynaklanan 

faktörler olma üzere ikiye ayrılır. ĠĢ tatminini oluĢturan bireyse faktörler; personelin 

beklentileri, personelin kiĢiliği, personelin iĢ tecrübesi, personelin sosyal kiĢiliği, 

personelin hizmet süresi, personelin eğitim düzeyinden etkilenir (Bakan ve Tuba, 

2004). 

Flanagan ve arkadaĢlarının gardiyanların iĢ tatminine yönelik gerçekleĢtirmiĢ 

oldukları araĢtırmada, çalıĢanların yaĢ, cinsiyet, etnik köken ve eğitim düzeyi gibi 

demografik özelliklerinin; deneyimlerinin; mahkûm ve tutukluların sayısının ve 

cinsiyetinin; çalıĢanların arasındaki iliĢkilerinin ve yöneticilerinin kurum üzerindeki 

kontrol gücünün iĢ tatmini üzerinde etkili olduğu görülmüĢtür (Flanagan, Wesley, 

Katherine, 1996). Bir baĢka açıdan iĢ tatminini etki eden faktörler iki grup altında 
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incelenebilir (Erdogan, 1996): Birinci grupta kiĢisel faktörler bulunmaktadır. Bu grupta 

bireyin kiĢilik özellikleri, yetenekleri, bilgi düzeyi ve tecrübeleri bulunmaktadır. Ġkinci 

grupta ise iĢ ve iĢ ortamına bağlı örgütsel faktörler bulunmaktadır. ĠĢin zorluk derecesi, 

ücret, ilerleme olanakları, iĢin içsel özellikleri uygun ödüllendirme sistemi, beĢeri 

iliĢkilerin düzeyi gibi faktörler bu grupta yer almaktadır. 

Yapılan değerlendirmelere bakıldığında iĢ tatminine etki eden faktörleri bireysel 

ve örgütsel faktörler Ģeklinde sınıflandırabilir. Bireysel faktörleri; personelin yaĢı, 

cinsiyeti, medeni durumu, eğitim düzeyi, hizmet süresi, etnik kökeni, beklentileri, 

kiĢiliği, iĢ tecrübesi, deneyimleri, yetenekleri, bilgi düzeyi oluĢturmaktadır. Örgütsel 

faktörleri ise, iĢin zorluk derecesi, ücret, ilerleme olanakları, ödüllendirme sistemi, 

iĢyerindeki beĢeri iliĢkilerin düzeyi, yöneticilerinin kurum üzerindeki kontrol gücü vb. 

faktörler oluĢturmaktadır (BaĢtemur, 2006) 

3.3.1.KiĢisel Faktörler 

3.3.1.1.YaĢ ve Hizmet Süresi 

ĠĢ tatminini yaĢ ile bağlantılı olarak düĢünmek iki nedenden dolayı anlamlıdır. 

Birincisi, yaĢ kıdemliliğe dolayısıyla büyük bir otonomiye yol açmaktadır. Ġkincisi, 

dünyevi konular ile ilgili iĢ tatmini çalıĢmaları yaĢ ile bağlantılıdır. Burada yaĢ ile iĢ 

tatmini arasında j eğrisi Ģeklinde bir iliĢki vardır. Genç insanların tatmin seviyeleri 

mesleklerinin ilk baĢlarında yüksek olmakta fakat zamanla bu seviye düĢmekte ve rutin 

bir hal almaktadır. Daha ileri yaĢlarda tatmin seviyesi tekrar yükselmekte ve kariyer 

baĢlangıcında en yüksek seviyesine ulaĢmaktadır. Bir gurup Ġngiliz iĢçileri ile ilgili 

yapılan bir çalıĢmada en düĢük iĢ tatmin düzeyi 31 yaĢ olarak bulunmuĢtur (Kay, 2000). 

Bağımsız muhasebeciler üzerine yapılan bir araĢtırmada iĢ tatmini ile yaĢ ve 

deneyim süresi arasında doğrusal ancak negatif yönde bir iliĢki bulunmuĢtur. Bağımsız 

muhasebecilerin yaĢ düzeyi yükseldikçe iĢ tatmin düzeyinin düĢtüğü aynı Ģekilde 

mesleki deneyim süresi artıkça bazı değiĢkenler dıĢında (genel olarak ücret ve 

danıĢmanlık) iĢ tatmin düzeylerinin düĢtüğü belirlenmiĢtir. Böyle bir sonucun çıkması, 

ülkemizde bu mesleği yürütenlerin yaptıkları iĢin büyük ölçüde rutin iĢlemlerden 

oluĢması ve bunun bıkkınlığa yol açmasına bağlanmıĢtır (Marsap, 1999). 
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Yapılan birçok iĢ tatmini araĢtırmasında yaĢ ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir 

U-tipi model tespit edilmiĢtir. Bu model Ģu Ģekilde açıklanabilir: Genç çalıĢanlar piyasa 

konusunda az tecrübelerinin olması sonucunda kendiiĢleri ile diğer iĢleri kıyaslama 

yapamamalarından dolayı tatmin olduklarını düĢünmektedirler. Zamanla elde ettikleri 

tecrübeler sonucunda piyasa hakkında daha fazla bilgiye sahip olmakta ve kendi 

çalıĢma koĢulları ile ilgili bir kıyaslama yapabilmektedirler. Kazandıkları tecrübe 

sonucunda orta yaĢlara geldiklerinde tatmin seviyeleri düĢmektedir. Bu durum 

yaĢlanmayla birlikte insanın beklentilerinin azalmasıyla açıklanabilir. YaĢlı çalıĢanlar 

zamanla daha az alternatiflerle karĢılaĢtıklarını gördükçe beklentilerini düĢürmekte ve 

mevcut iĢlerinden elde ettikleri tatmin seviyesi de tekrar artıĢ göstermektedir (Gazioglu 

ve Aysıt; 2002a). 

Gençlerin iĢ tatminlerinin daha yüksek olduğunu ortaya koyan çalıĢmaların tam 

tersine yaĢlıların daha fazla iĢ tatmini elde ettiklerini öne süren görüĢler ve çalıĢmalar 

da bulunmaktadır. ĠĢ görenler yaĢlandıkça, genç iĢ görenlere nazaran iĢlerinden elde 

ettikleri tatmin artmaktadır. Bunun nedenleri söyle açıklanabilir; yaĢlı iĢ görenlerin 

iĢlerinden elde ettikleri kazanım ve deneyim sonucunda iĢe karĢı uyumları artabilir, bu 

nedenle iĢlerinden daha tatminkâr olurlar. Buna karĢılık genç iĢ görenlerin yükselme ve 

diğer iĢ Ģartlarına iliĢkin aĢırı beklentilere sahip olabilirler. Bu yüzden iĢe ilk 

girdiklerinde tatminsiz olmaları normal sayılabilir. ĠĢ tatmininin yaĢla iliĢkisi 

konusundaki bulgular uluslararası geçerliğe sahiptir. BeĢ ayrı ulusta yürütülen 

çalıĢmalar sonucunda daha yaĢlı iĢ görenlerin daha tatminkâr oldukları belirlenmiĢtir 

(Davis, 1984). 

Mesleki düzey, cinsiyet ve diğer kiĢisel değiĢkenler sabit tutulduğunda uzun 

yıllar aynı iĢi yaparak daha fazla deneyim kazanan ve adeta iĢiyle bütünleĢen iĢ 

görenlerin iĢlerine karĢı uyumları fazladır ve bu nedenle iĢlerinden daha fazla tatmin 

olabilirler (Korman, 1978). Buna karĢılık daha fazla ücret ve yükselme beklentisi 

içerinde bulunan genç iĢ görenler yaĢlı iĢ görenlere göre daha az tatminkâr olabilirler. 

(Davis, 1984). YaĢ ile iĢ tatmini arasında doğrusal ve pozitif yönde iliĢkiler bulunması 

yanında yapılan diğer bazı araĢtırmalarda iĢe eğrisel iliĢkiler de saptanmıĢtır. Denetçiler 

üzerine yapılan bir araĢtırmada 30–40 yaĢlarında bulunan denetçilerin orta düzeyde, 
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40–50 yaĢlarında ise yüksek düzeyde bir iĢ tatminine ulaĢtıkları halde 50 yaĢından 

sonra iĢ tatmin düzeylerinin düĢtüğü belirlenmiĢtir (Luthans ve Thomas, 1989). 

AraĢtırmacılar böyle bir sonucun çıkmasını; denetçilerin teknolojik geliĢmelere uyum 

sağlayamamasına, emekliliği düĢünmelerine ve yaptıkları iĢlerin zaman ilerledikçe 

tekdüze hale gelmesine bağlamıĢlardır (Marsap, 1999). 

ĠĢ tatmini üzerinde yaĢ ile birlikte mesleki deneyimin de etkisinin olduğunu 

ortaya koyan çalıĢmalar yapılmıĢtır. Bu konudaki çalıĢmalar ve sonuçları Ģu Ģekilde 

özetlenebilir: Kitapçı ve Bülent tarafından, Gebze Organize Sanayi Bölgesinde yapılan 

bir araĢtırmada, mesleki düzeyleri farklı olan çalıĢanların iĢ tatminlerinde de farklı 

değiĢkenlerin etkili olduğu tespit edilmiĢtir. ĠĢ öncesi deneme aĢamasında (18–24 yaĢ 

grubu) yer alan çalıĢanların iĢ tatminlerini çalıĢma koĢulları, iĢletmenin vermiĢ olduğu 

eğitim ve ücret etkilemektedir. ĠĢe baĢlama ve ilerleme aĢamasında (26–44 yaĢ gurubu) 

yer alan çalıĢanların iĢ tatminlerini, iĢ arkadaĢlarıyla ve yöneticileriyle olan iliĢkiler 

etkilemektedir. Durağan dönemde (45+yaĢ grubu) yer alan çalıĢanların iĢ tatminlerini 

yöneticileriyle olan iliĢkiler ve katılımcı yönetim etkilemektedir (Kitapçı ve Bülent, 

2002). 

Restoran çalıĢanlarına yönelik olarak yapılan bir araĢtırmada iĢ görenlerin 

hizmet süresinin iĢ tatmini üzerinde etkisinin olduğu belirlenmiĢtir. AraĢtırma sonucu, 

iĢletmede 6 aydan az süredir çalıĢanların iĢlerinden ne tatmin nede tatminsizlik 

duyduklarını göstermiĢtir. 6 aydan sonraki 1 yıla kadar olan sürede iĢ görenlerin tatmin 

seviyelerinin belirgin bir Ģekilde düĢtüğü gözlenmiĢtir. 1 yılın sonunda tatmin seviyesi 

yükselmeye baĢlamakta ve 3. yılda yükselme durmaktadır (Feinstain, 2001). 

Bu sonuçları Ģu Ģekilde yorumlamak mümkündür (Feinstain, 2001): Ġlk 6 aylık 

bölümde, yeni çalıĢanların iĢverenlerini tanıyacak kadar birlikte çalıĢmamalarının, 

iĢlerinden elde ettikleri tatmin seviyelerini belirleyememelerine neden olduğu 

düĢünülebilir. Daha sonra çalıĢanlar, tatmin düzeylerinin belirgin bir Ģekilde düĢtüğü ve 

tecrübe kazandıkça tatmin seviyelerinin tekrar arttığı bir geçiĢ dönemine girerler. 3. 

yılda çalıĢanların büyük çoğunluğunun iĢletmedeki pozisyonları belirlenmiĢ, tecrübeleri 

artmıĢ ve tatmin seviyeleri sabitlenmiĢ olur. 
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Yapılan çalıĢmalarda yaĢ ve mesleki deneyimin iĢ tatmini üzerinde etkisinin 

olduğu görülmektedir. Bu etkinin yönü ve pozitif mi negatif mi olduğu konusunda 

farklı görüĢler bulunmaktadır. Bir kısım çalıĢmalarda yaĢ ilerledikçe tatminin arttığı 

sonucuna ulaĢılmasına karĢın diğer bazı çalıĢmalarda yaĢ arttıkça tatmin seviyesinin 

düĢtüğü ortaya konmuĢtur. Aynı Ģekilde mesleki deneyim de iĢ tatmini üzerinde farklı 

Ģekillerde etkisinin olduğu açıktır (BaĢtemur, 2006) 

3.3.1.2.Cinsiyet 

Bazı araĢtırmacılar, çalıĢanların cinsiyetin iĢten tatmin elde etmede önemli bir 

rol oynadığını belirtirken, bazı araĢtırmacılar da bunun tam tersine cinsiyetin iĢ 

tatmininde her hangi bir etkisinin olmadığını söylemektedirler. Kadınların iĢ tatminin 

erkeklerden daha düĢük olduğunun belirlendiği çeĢitli araĢtırmalarda, iĢ tatmini ve 

cinsiyet arasında saptanan iliĢki kadınların erkeklere oranla daha vasıfsız iĢlerde 

çalıĢmalarına ve düĢük ücret almalarına bağlanmıĢtır. Kadının ve erkeğin sosyal 

rollerinin farklı oluĢu da sonucu etkileyen bir diğer faktördür. Kadınlar toplumda 

üstlendikleri eĢ olma ve annelik rolleri nedeni ile çalıĢma hayatında üst düzey 

ihtiyaçlarını gidermeyi amaçlamamakta, maddi/fiziksel unsurlar ile ödüller onlar için 

yeterli olmaktadır. Genellikle düĢük ücretli ve vasıfsız iĢlerde çalıĢmaları nedeni ile de 

ihtiyaçlarını gerçekleĢtiremediklerinden tatminsiz olmaktadırlar (Uyargil, 1988). 

Bununla birlikte erkeklerin kadınlara göre iĢlerinden daha az tatmin olduğunu 

gösteren çalıĢmalarda bulunmaktadır. Bu durumun muhtemel açıklaması söyle olabilir: 

Erkekler ve kadınlar iĢlerinden farklı beklentilere sahiptirler. Ayrıca karĢılaĢtırma 

grupları farklı olabilir. Bunlar iĢ tatmini sorularına verilen cevaplara yansımıĢ olabilir. 

Kadınların iĢlerinden daha fazla tatmin olmalarını açıklayan diğer bir sebep iĢe 

kadınların ve erkeklerin niteliklerinin farklı olması gibi yaptıkları iĢ türleri de farklıdır 

(Gazioglu ve Aysıt, 2002a). 

Kadınların sosyal ve kültürel normlar nedeniyle, iĢlerinden çok fazla 

beklentilere sahip olmadıkları bu nedenle iĢ tatmini düzeylerinin erkeklere oranla 

nispeten daha yüksek olduğu düĢünülmektedir (Korman, 1978). 
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Sonuçta iĢ tatminin, kadın ve erkek ayrımından çok beklenti düzeyiyle ilgili 

olduğunu söylemek daha doğru bir yaklaĢım olabilir. Örneğin kadınlar iĢyerinde 

çalıĢma koĢulları ve sosyal iliĢkilere önem verirlerken, erkekler ise ücret, kariyer 

geliĢmesi, ilerleme fırsatları gibi konulara daha fazla itibar ederler (Kırel, 1999). 

3.3.1.3.Eğitim 

Eğitim, iĢ tatmininin en önemli faktörlerinden birisi olup, eğitim düzeyi iĢ 

görenin tatmin düzeyini de etkileyen bir yapıya sahiptir. 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, yükseköğrenimli iĢ görenlerin, orta-lise ve ilkokul düzeyinde eğitim almıĢ 

iĢ görenlerden daha az tatmin oldukları bilinmektedir (Öztürk ve Güzelsoydan, 2001). 

Gazioğlu ve Aysıt, Ġngiltere‟de iĢ ile ilgili faktörlerin belirlenmesine yönelik 

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

sahip olmayanlara göre nispi olarak daha az tatmin olduklarını belirlemiĢlerdir 

(Gazioglu ve Aysıt, 2002a). 

ĠĢ görenlerin eğitim düzeyleri ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi inceleyen bazı 

araĢtırmalarda eğitim düzeyleri yüksek iĢ görenlerin genel iĢ tatminlerinin daha az 

eğitim görmüĢ iĢ görenlere oranla daha yüksek olduğu tespit edilmiĢtir. Ancak, böyle 

bir sonucun çalıĢanların eğitim düzeylerine uygun bir iĢ bulma imkânıyla sınırlı olduğu 

da düĢünülmektedir (Baysal,1985). Bu yüzden iĢ görenlerin eğitim düzeylerine uygun 

iĢlerde çalıĢtıkları zaman daha çok tatmin olacaklarını söyleyebiliriz. Bu konuda 

yapılan diğer çalıĢmalarda ise meslek sabit tutulmak kaydıyla iĢ görenin eğitim düzeyi 

ile iĢ tatmini arasında olumsuz bir iliĢkinin bulunduğunu gösteren sonuçlar elde 

edilmiĢtir (Korman, 1978). 

Restoran çalıĢanlarının iĢ tatmini ve örgütsel bağlılık iliĢkisini inceleyen bir 

çalıĢmada, iĢ görenlerin eğitim ve iĢ tatmin seviyeleri arasında belirgin bir negatif iliĢki 

tespit edilmiĢtir. Bu sonuçlar, yöneticilerin iĢ görenlerinin daha fazla eğitim elde ettikçe 

baĢarılarının düĢeceğini varsaymaları ile ilgilidir. Yiyecek iĢletmelerinde çalıĢanlar için 
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bu durum sürpriz sayılmaz. Çünkü bu sektördeki birçok pozisyon için yüksek eğitim 

seviyesinin gerekli olmadığı düĢünülmektedir (Feinstein, 2001). 

Eğitim seviyesinin iĢ tatmini üzerinde etkisinin olacağı açıktır. Ġnsanların eğitim 

seviyesi arttıkça bilgi ve kültür seviyeleri artmakta, hayata ve olaylara bakıĢ açıları 

değiĢmekte bu durum insanların beklenti düzeyine etki etmektedir. Fakat bu etkinin 

pozitif ve doğrusal yönlü olduğunu iddia etmek her zaman mümkün olamamaktadır. Bu 

konu ile ilgili yapılacak çalıĢmalarla iliĢkinin yönü daha iyi ortaya 

konulabilecektir(BaĢtemur, 2006) 

3.3.1.4.KiĢilik 

KiĢilik, bireyin kendi açısından fizyolojik, zihinsel ve ruhsal özellikleri 

hakkındaki bilgisidir (Eren, 2000). Yapılan çalıĢmalarda iĢ görenlerin kiĢilikleri ile iĢ 

tatmini arasında bazı iliĢkiler bulunmuĢtur. Buna göre normal dıĢı uyumsuz insanlar 

daha az iĢ tatmini elde etmektedir. Örneğin daha az arkadaĢça, duygusal olarak daha 

dengesiz, daha sinirli ve daha hayalci bireyler, diğerlerine göre daha az iĢ tatmini 

sağlamaktadırlar. Bu tür insanların istek düzeyi yeteneklerinin çok üzerinde 

olduğundan tatmin olamamaktadırlar (Ilies ve Timothy, 2002). 

Yapılan araĢtırmalar iĢlerinden tatmin olan iĢ görenlerin duygusal olarak daha 

istikrarlı olduklarını göstermiĢtir. Duygusal istikrarsızlık yaĢamın her safhasında 

tatminsizlik algılanmasına neden olabilir. ĠĢ tatmini ile iliĢkili faktörlerden ikisi, 

yabancılaĢma ve denetim odağıdır. Az yabancılaĢmıĢ ve içsel denetim odağına sahip iĢ 

görenler yüksek iĢ tatmini, iĢe katılım ve örgütsel bağlılığa sahiptir. A tipi kiĢiliğin iki 

boyutunun iĢ tatmini ile iliĢkili olduğu ileri sürülür. Buna göre, baĢarı arzusu yüksek 

olanlar (sıkı çalıĢıp iĢini ciddiye alanlar) iĢ tatminiyle pozitif iliĢkili olup yüksek 

performans gösterirler. Sabırsızlık ve zaman baskısını üzerlerinde hisseden iĢ görenler 

iĢe düĢük iĢ tatminine sahiptirler (Schultz ve Schultz, 1990). 

KiĢilik faktörlerinin yüksek iĢ tatmini elde etmede önemli role sahip olduğu 

varsayımı ile yapılan bir meta-analiz çalıĢmasında, kiĢiliğin iĢ tatmini elde etmede 

doğrudan etkisinin olmadığını, kiĢiliğin iĢ Ģartlarını etkilediğini, iĢ Ģartlarının da iĢ 

tatminini etkilediği belirlenmiĢtir (Dormann ve Zapf, 2001). 
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ĠĢ görenlerin kiĢiliği ile iĢi arasındaki yüksek uyumun daha yüksek iĢ tatminine 

yol açtığı düĢünülmektedir. Buna göre seçtikleri iĢ ile kiĢilik yapıları birbirlerine 

uyumlu çalıĢanlar, iĢin gerektirdiği yetenek ve becerilere sahip olmalarından dolayı 

kolayca baĢarılı olmakta ve bu baĢarı tatmine yol açmaktadır (Robinns, 1998). 

3.3.1.5.Medeni Durum 

Medeni durumun iĢ tatmini üzerindeki etkisi ile ilgili yapılan çalıĢmalarda farklı 

sonuçlar elde edilmiĢtir. Yapılan çeĢitli çalıĢmalar evli çalıĢanların bekâr çalıĢanlara 

göre daha yüksek düzeyde iĢ tatminine sahip olduğunu göstermektedir. EĢinden ayrı 

yaĢayan, boĢanmıĢ ve dul çalıĢanların tatmin düzeyi de evli çalıĢanlardan daha düĢük 

olmaktadır (King, Michael, Tom, 1982). Bununla birlikte bekâr, boĢanmıĢ ya da dul 

çalıĢanların evli çalıĢanlara göre iĢlerinden daha fazla tatmin olduklarını gösteren 

sonuçlar da elde edilmiĢtir (Gazioğlu ve Aysıt, 2002b:7). 

Ġstanbul Emniyetinde yapılan bir araĢtırmada ise iĢ tatmininin medeni duruma 

göre farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir (Deniz, 1999). Abant Ġzzet Baysal 

Üniversitesi ile Orta Doğu Teknik Üniversitesi‟nde yapılan bir çalıĢmada, öğretim 

elemanlarının iĢ tatmini ile medeni durumları arasında “yönetim biçemi”, “geliĢme ve 

yükselme olanakları”, “fiziksel ortam”, “ücret ve personel” alt boyutlarında anlamlı 

iliĢki bulunmuĢtur. “Ücret ve Personel” alt boyutunda evlilerin bekârlardan, diğer 

boyutlarında ise bekârların evlilerden daha çok tatminsizlik elde ettikleri tespit 

edilmiĢtir (Çetinkanat, 2000). 

3.3.2. Örgütsel Faktörler 

ĠĢ görenin beklentilerinin karĢılanmasında ve iĢ tatmininin sağlanmasında 

örgütün iĢ görene sunduğu örgütsel olanaklar belirleyici rol oynamaktadırlar. ĠĢ 

ortamına bağlı iĢ gören tatmini, örgütün iĢ görene sağladığı faktörlerin bileĢkelerine 

karĢı iĢ görenin tutumudur. ĠĢ tatminini etkileyen kiĢisel özeliklerde olduğu gibi, 

örgütsel özelliklerde de iĢ gören tatminini ayrı ayrı örgütsel özellikler değil, genel tüm 

değiĢkenlerin etkileĢimi sonucunda oluĢan bileĢke etkiler (Davis, 1984). 

ĠĢe yönelik örgütsel düzenlemeler, iĢ görenlerin etkili ve verimli kullanımı için 

tasarlanacak programların geliĢtirilmesinde fayda sağlayabilir. Burada, ilgili iĢin 
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gerektirdiği görevler, sorumluluklar ve bu iĢi en iyi Ģekilde yapacak iĢ görenlerde 

aranması gereken nitelikler ortaya konulur. ĠĢ analizi, iĢ tanımı, iĢ gerekleri ve iĢ 

değerlemesi gibi örgütsel düzenlemelerle Ģeffaf bir örgüt ortamı yaratılabilir. Rasyonel 

bir iĢ dağılımına bağlı olarak görev dağılımının yapılması ve yetkiye göre 

sorumlulukların net bir Ģekilde saptanmasıyla örgüt yapısı içindeki belirsizlik ortadan 

kaldırılabilir. ġeffaf ve standart düzenlemelerin iĢ gören tatmini üzerinde olumlu 

etkisinin olduğu genel kabul gören bir anlayıĢtır (Akıncı, 2002). 

3.3.2.1.ĠĢin Genel Görünümü ve Zorluk Derecesi 

ĠĢin kendisi ve genel görünümü iĢ tatmininin önemli bir kaynağıdır. Her Ģeyden 

önce bu faktörler çalıĢanların iĢ tatminini artırmak için, yöneticilerin üzerinde iĢlem 

yapabileceği bir değiĢkendir. Bazı durumlarda iĢin iĢ görene sağladığı ücret, statü ve 

diğer avantajlar yeterli olmasına rağmen iĢin genel yapısı iĢ görenin kiĢilik ve 

beklentilerine cevap verebilecek nitelikte olmadığından bu durum çoğu kez bir 

tatminsizlik nedeni olmaktadır. Yine, bazı iĢ görenler açısından iĢin ilginç olması, 

heyecan verici olması, bireye yeni Ģeyler öğrenme fırsatı tanıması ve sorumluluk 

duygusu kazandırması da önemli tatmin faktörleridir (Öztürk ve Güzelsoydan, 2001). 

3.3.2.2. ArkadaĢlık Ortamı 

KiĢinin içinde bulunduğu grup iĢ tatminini etkilemektedir. Her iĢletmede 

biçimsel olan ve biçimsel olmayan gruplar bulunmaktadır. ÇalıĢanın baĢarılı sayılan bir 

grup içerisinde yer alması ve hayat görüsü kendisine uygun çalıĢanlarla birlikte olması, 

onun iĢ tatminini artıracaktır. ÇalıĢanlar, yaptıkları iĢten sadece para veya somut baĢarı 

beklememektedirler. 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 (Erdogan, 1996). 

Ġngiltere‟de akademisyenler üzerinde, çalıĢma arkadaĢlarının davranıĢları ile iĢ 

tatmini iliĢkisini belirleyemeye yönelik olarak yapılan bir çalıĢmada, çalıĢma 

arkadaĢlarının davranıĢları ile iĢ tatmini arasında pozitif bir iliĢki tespit edilmiĢtir 

(Oshagbemi, 2000). 
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Erdil ve arkadaĢları tarafından tekstil sektöründe yapılan bir uygulamada, 

yönetim tarzı, çalıĢma koĢulları, arkadaĢlık ortamı ve takdir edilme duygusu ile iĢ 

tatmini arasında olumlu bir iliĢki olduğu ve iĢ tatminini en fazla arkadaĢlık ortamının 

etkilediği tespit edilmiĢtir.(Erdil ve digerleri, 2004). 

Ġnsanların bulundukları iĢ ortamında günün büyük bir kısmını birlikte 

geçirdikleri mesai arkadaĢlarıyla iyi geçinmeleri Ģüphesiz ki önem taĢımaktadır. Bu 

nokradan hareketle beden eğitimi öğretmenlerinin, diğer öğretmen arkadaĢlarıyla iyi 

arkadaĢlık kurmaları, dayanıĢma ve ekip ruhu içinde çalıĢmaları iĢ tatmini düzeylerini 

olumlu etkileyebilir. 

3.3.2.3.ÇalıĢma KoĢulları 

ÇalıĢanların yaptıkları iĢi kontrol ve iĢe etki etme fırsatının olması, güvenlikten 

emin olma, iĢte ve iĢ yoluyla sosyal iliĢkiler geliĢtirme, fiziksel çalıĢma koĢullarının iyi 

olması ve stressiz bir çalıĢma ortamı, iĢ tatminini olumlu yönde etkilemektedir 

(Edvardsson ve Gustavsson, 2003). 

ĠĢ yerinin ısısı, nemi, havalandırması, ıĢık ve gürültü düzeyi, çalıĢma saatleri ve 

dinlenme molaları, iĢ yerinin konumu, iĢ yerinin temizliği ve kalitesi, teçhizatı gibi 

çalıĢma ortamıyla ilgili unsurlar iĢ tatminine etki etmektedir (Bozkurt ve Turgut, 1999). 

Beden eğitimi öğretmenlerinin zaman zaman bulundukları okulda mesleki 

açıdan yeterli derecede fiziki Ģartların olmaması, malzeme ve araç-gereç eksik ya da 

olmaması gibi çevresel ve fiziki Ģartlar iĢ tatminini olumlu-olumsuz etkileyebilir.  

3.3.2.4.Yönetim Tarzı ve Denetim 

ĠĢ tatmini yöneticilerin iĢ görenler karĢısındaki tutumuyla ilgili olup, yöneticinin 

iĢ görene karĢı olumlu tutumu, ona değer vermesi ve ikisi arasında oluĢan olumlu 

iliĢkiler iĢ görenin yaptığı iĢten tatmin olmasına neden olmaktadır (Bingöl, 1996).  

ÇalıĢanların iĢ tatmini üzerinde yönetim tarzı iki Ģekilde etkili olmaktadır 

(Sapancalı, 1993). Birincisi, karar verme sürecine çalıĢanların katılımını sağlamaktır. 

Katılım, sonuçta kiĢinin kendisine saygı duymasını ve tanınma ihtiyacını 

karĢılayacaktır. ĠĢlerinde bu ihtiyaçlarını gideremeyecek olan çalıĢanlar, bunları baĢka 
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yerlerde ve ortamlarda arayacaklardır. Bu durum ise, çalıĢanın iĢ tatminini 

etkileyecektir. ĠĢletmelerde çalıĢanların kararlara katılımının sağlanması, personelin 

iĢine, iĢ arkadaĢlarına ve yönetime karĢı olumlu duygular geliĢtirmesine neden olacak 

ve bu durum çalıĢanların iĢ tatminlerini yükseltecektir. Ġkincisi, çalıĢan merkezli 

olmaktır. Yani, çalıĢanlara yönelik olma ve onlarla destekleyici iliĢkiler geliĢtirmektir. 

Yönetimin personel iliĢkilerini desteklemesi ve katkıda bulunması, çalıĢanların iĢ 

tatminini artırmaktadır. 

Beden eğitimi öğretmenlerinin görev yaptıkları okulda ders dıĢında okulun 

birçok sosyal, sportif ve kültürel aktivitesinde görev aldıkları bilinmektedir. Okullarda 

var olan hiyerarĢik yapı içerisinde beden eğitimi öğretmenlerinin okulun yönetim 

kadrosu ile iliĢkilerinin iyi olması yapacakları iĢlerin koordinasyonu ve uygulamasında 

zafiyet yaratmayacağı gibi sonucunda beden eğitimi öğretmeninin yaptığı iĢten mutlu 

olmasını ve tatmin olmasını sağlayabilir. Yöneticilerin tutum ve davranıĢlarının beden 

eğitimi öğretmenlerinin verimi noktasında çok önemli olduğu düĢünülmektedir. 

3.3.2.5.ĠĢin Ġçeriği 

Bir iĢin aynı tempoda sürekli tekrarlanarak yapılması sonucunda, iĢ görenin 

duyduğu yorgunluk ve bıkkınlık durumlarına monotonluk adı verilmektedir. Sanayide 

makineleĢme sonucunda ortaya çıkan aĢırı iĢ bölümü bazı üstünlükler taĢımakla birlikte 

bir takım olumsuz etkilere ve sonuçlara yol açmakta ve bu sonuçların baĢında 

monotonluk gelmektedir. Bu niteliği ile monotonluk iĢ görenler için baĢlıca Ģikâyet ve 

tatminsizlik kaynağı olmaktadır (Eren, 2000). 

Tietjen ve Myers tarafından yapılan bir araĢtırma iĢin içeriğinde değiĢme imkânı 

arttıkça ve görevlerin yapımında tekrarlar azaldıkça çalıĢanların tatmin düzeylerinin 

arttığını göstermektedir. Bununla birlikte iĢte uzmanlaĢma arttıkça tekdüzeliğin 

artacağı, bunun da can sıkıntısı ve tatminsizliğe neden olacağını gösteren kanıtlar 

bulunmaktadır. Öte yandan bazı çalıĢanlar yüksek düzeyde basitleĢtirilmiĢ iĢleri tek 

düze bulmayabilirler fakat bazıları içinse kısa devirli ve çok tekrarlı iĢler can sıkıcı 

olmak yerine motive edici olabilir. Bu yüzden iĢin tekdüzeliği ya da can sıkıcı olması 

çalıĢanların algılamasına ve gösterdikleri duygusal tepkilere bağlı olarak değiĢen 

özelliklerdir (Tietjen ve Myers, 1998). 
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3.3.2.6.Ücret 

ĠĢ tatmini konusunda yapılan çalıĢmalar, tatmin ve tatminsizliğin temel 

faktörlerinden birisinin de ücret olduğunu göstermektedir. ĠĢ görenin iĢe karĢı 

tutumunu, aldığı ücretin yeterliliği, alması gerekene oranla normalliği ve ihtiyaçlarını 

karĢılama derecesi belirleyecektir (Erdogan,1996). 

Motivasyon süreç kuramları grubunda yer alan Lawler Porter modeline göre, 

ücretin tatmin üzerindeki etkisi, algılanan ücretle, çalıĢanın inancına göre kendisine 

ödenmesi gereken ücret arasındaki farka göre belirlenmektedir. Buna göre, algılanan 

ücretin ödenmesi gereken ücrete eĢit olması, tatmin sağlamakta, az olması da 

tatminsizliğe yol açmaktadır. (Tosun, 1981). 

Yapılan birçok çalıĢmada ücretin iĢ gören tatminindeki yeri ve önemi bireylere 

göre değiĢmektedir. Bireyin ihtiyaçlarının yapısı tatmini, ücrete ve diğer psiko-sosyal 

ihtiyaçlara yöneltmektedir. Eğer iĢ gören için fizyolojik ihtiyaçlar ön plana çıkarsa 

ücret önem kazanmakta, buna karĢılık psiko-sosyal ihtiyaçlar ön plana çıktığında 

ücretin önemi azalmakta, statü, unvan, baĢarı vb. faktörler ücretle birlikte 

değerlendirilmektedir. Diğer faktörlerde olumlu sonuçlar mevcutsa ücretin doğrudan 

doğruya tatminsizlik oluĢturabilme gücü azalmaktadır. Bu durum, iĢletme 

yöneticilerinin sadece ücret odaklı bir politika uygulamasının hatalı olacağını ortaya 

çıkarmaktadır (Kaynak ve diğerleri, 2000). 

3.3.2.7.Terfi ve Ġlerleme Ġmkânları 

Terfi iĢ görenin örgüt içerisinde daha üst kademedeki bir göreve getirilmesidir. 

ĠĢ gören bulunduğu görevden daha geniĢ yetki ve hareket serbestîsi tanıyan, daha az 

gözetimin söz konusu olduğu bir iĢe atanırsa terfi olanağı gerçekleĢmiĢ olacaktır 

(Bingöl, 1996). 

Terfi, insanı çalıĢmaya teĢvik eden önemli faktörlerden biridir. Eğer yeni iĢe 

baĢlayan bir kimse, önünde ilerleme imkânının bulunmadığını düĢünür ve ücretinin 

artmayacağı duygusuna kapılırsa, her türlü gayretin gereksiz olduğunu düĢünerek iĢine 

karĢı olumsuz tutumlar takınabilir. Bu durum iĢ görende tatminsizlik ve Ģikâyetlere 

neden olur (Eren, 1996). 
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Türkiye‟de öğretmenlik mesleğinde terfi ve ilerleme noktasında sağlam bir 

zeminin olduğunu söylemek zordur. Belirli kriterler dâhilinde mesleki ve sosyal, 

kültürel ve entelektüel bir takım kriterlerin konulması belki terfi ve ilerleme noktasında 

beden eğitimi öğretmenlerinin yanı sıra tüm branĢtaki öğretmenlerini de mutlu edebilir. 

Mevcut Ģartlar altında terfi ve ilerleme noktasındaki sıkıntıların beden eğitimi 

öğretmenler ininde iĢ tatmininde sıkıntılar yarattığı söylenebilir. 

3.3.2.8.Liderlik Tarzı 

20. yy.da liderlik, yönetim alanında yoğun bilimsel çalıĢmaların yapıldığı baĢka 

konulardan birisi olmuĢtur. Hem teorisyenler hem de uygulamacılar liderliği 

çözümlemek için yoğun çaba sarf etmiĢler ve bu çabaların sonucu olarak liderlik 

literatürüne yaklaĢık 5000‟den fazla çalıĢma ve 350‟den fazla da tanım 

kazandırmıĢlardır (Erçetin, 2000). 

Liderlik bir grup insanı belirli amaçlar etrafında toplayabilme ve bu amaçları 

gerçekleĢtirmek için onları harekete geçirme yetenek ve bilgilerinin toplamıdır Ģeklinde 

tanımlanabilir (Eren, 2000). 

ĠĢletmelerde demokratik bir yönetim anlayıĢı oluĢturan, iĢ görenlerin kiĢiliğine, 

yaptığı iĢe saygı gösteren ve değer veren, iĢ görenin iĢi ile ilgili konularda görüĢünü 

alan ve alınacak kararlara katılımı sağlayan, yöneticiler ile iĢ görenler arasında açık 

kapı ve bilgi akıĢı sistemi uygulayan bir liderlik tarzının benimsendiği örgütlerde 

çalıĢanların iĢ tatminleri artmaktadır (Akıncı,2002). 

3.3.2.9.Örgüt Kültürü 

Örgüt kültürü bir organizasyonun içindeki kiĢilerin ve grupların davranıĢını 

yönlendiren normlar, davranıĢlar, inançlar ve alıĢkanlıklar sistemi olarak tanımlanabilir 

(Eren, 2000). Günümüzde örgüt kültürü kuruluĢların rekabet avantajı kazanmalarında 

önemli bir rol oynamaktadır. Çünkü örgüt kültürü iĢletmelerin amaçlarının, 

stratejilerinin ve politikaların oluĢmasında önemli bir etkiye sahiptir. Örgütün 

doğmasında, geliĢmesinde ve yaĢamını devam ettirmesinde önemli bir yere sahip olan 

örgüt kültürü ve iĢ tatmini birbiri ile yakından iliĢkili iki kavramdır. ĠĢ görenlerin 

duygusal yaĢantısının dikkate alınması birçok ülkede insan hayatının kalitesinin 
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artırılması gayretleri içinde düĢünülmektedir. Bu noktada, etkin bir örgüt kültürü 

yaratarak, çalıĢanların tatmininin sağlanması ve bu yolla örgüt amaçlarına ulaĢılması, 

etkinliğin ve verimliliğin arttırılması, günümüz örgütlerinin önemli hedeflerinden biri 

haline gelmiĢtir. (Eren, 2000) 

Örgüt kültürünün güçlü ya da zayıf olması ile iĢ gören tatmini arasında anlamlı 

bir iliĢkinin olduğu genel kabul gören bir anlayıĢtır. Örgüt kültürünün güçlü ya da zayıf 

olmasını, kiĢiler arası iliĢkiler, örgütsel bilgi akıĢı, kararlara katılım, yetki devri ve 

güçlendirme, iĢ görene verilen değer, yönetim tarzı, terfi ve ödüllendirme gibi örgütsel 

yapının değiĢkenleri belirler (Akıncı, 2002). 

Bir örgütü güçlü yapan, o örgüte inanmıĢ ve bağlanmıĢ kiĢilerin örgütle 

özdeĢleĢme dereceleridir. ĠĢ görenler tatmin olduklarında, örgüte bağlılıkları artacak, 

kendilerini örgütün bir parçası olarak görüp motive olacaklardır. Bu durum iĢ 

görenlerin performansına ve verimliliklerine önemli katkılar sağlayacaktır. (Tepeci, 

2002) 

Bu yüzden örgüt kültürünün çalıĢanlarca anlaĢılması, benimsenmesi ve 

paylaĢılması, bir baĢka deyiĢle örgüt kültürünün güçlü olması, iĢ tatminine önemli 

katkılar sağlar. PaylaĢılan ortak değerler, normlar, davranıĢ biçimleri iĢ görenlerin 

örgüte bağlılığını geliĢtirir ve iĢ görenlerin davranıĢlarının tutarlılığını artırır. Bu durum 

örgütte birliktelik duygusu sağlar ve „biz‟ duygusunu geliĢtirir (Özdevecioğlu, 1995). 

 3.3.2.10 ĠĢ Tatmini, Sosyal ve Kültürel Çevre 

Ġnsanlar iĢlerini sadece geçim ve gelir aracı olarak görmezler. Ġnsanlar yaptıkları 

iĢlerle toplum tarafından beğenilme, kabul görme ve takdir edilme duygularını da 

tatmin ederler. Ġnsanın yaptığı iĢ veya topluma verdiği hizmet kaçınılmaz olarak onun 

toplumdaki statüsü olarak algılanmaktadır. Toplumların değiĢik iĢ ve hizmetlere verdiği 

değerler vardır. ĠĢ ve hizmetler toplumda önem atfedilen iĢler olabileceği gibi, 

toplumun geleneklerine ters düsen ve süfli görülen iĢler de olabilir. ĠĢlere atfedilen 

önem seviyesi zaman içerisinde toplumsal ve iktisadi durumlara göre değiĢiklik 

göstermektedir (Onaran, 1981). Bundan dolayı iĢ görenlerin doğup büyüdüğü ve 

yaĢamlarını devam ettirdiği sosyo-kültürel çevrenin iĢ görene sağladığı tutum ve 



26 
 

değerler, onun iĢine karĢı olan tutumunu da etkilemektedir. Bu durum doğal olarak iĢ 

görenin iĢten elde ettiği tatmin düzeyini etkileyebilmektedir (Bingöl, 1996). 

Her ülkenin veya milletin kendine özgü kültürel, sosyal ve ekonomik yapısı 

bulunduğundan, iĢ tatminini etkileyen faktörler ve bunların nispi önem seviyesi ülkeden 

ülkeye ve toplumdan topluma farklılıklar gösterebilmektedir (Bingöl, 1996). 

3.4.  Ġġ TATMĠNĠ VE TEORĠLERĠ 

Ġnsanlar gördükleri iĢten ve iĢ çevresinden memnun oldukları sürece daha 

verimli çalıĢırlar. ĠĢ de ekonomik tatminin (ücret ve ikramiyelerin) gerekli bir koĢul 

olduğunu düĢünebilirsek de yeterli bir koĢul olduğunu iddia edemeyiz. Bu yüzden, 

insanı çalıĢmaya sevk etmenin (güdülemenin) yolları araĢtırılmıĢ ve ortaya çok ilgi 

çekici sonuçlar çıkmıĢtır (Eren, 2000). 

ĠĢ yaĢamı içinde insan davranıĢlarını belirleyen etkenler çok çeĢitlidir. Herhangi 

bir örgüt içerisinde bireylerin iĢ tatminlerinin incelenmesinde güdülenme kavramından 

yararlanılmaktadır (Çetinkanat, 2000). Güdülenme kavramının dilimizde tam karĢılığını 

bulmak çok zordur. Bu kavram Ġngilizce ve Fransızca “motive” kelimesinden 

türetilmiĢtir. “Motive” teriminin Türkçe karĢılığı güdü, saik veya harekete geçirici 

olarak belirlenebilir. Kısaca güdülenme, bir insanı belirli bir amaç için harekete geçiren 

güç demektir. Bu durumda, motive, harekete geçirici, hareketi devam ettirici ve olumlu 

yöne yöneltici üç temel özelliğe sahip bir güçtür. “Motive” temel kavramından türetilen 

güdülenme ise, bir veya birden çok insanı, belirli bir yöne ya da hedefe doğru devamlı 

Ģekilde harekete geçirmek için yapılan çabaların toplamıdır (Eren, 2000). 

ĠĢ tatmini ile güdülenme arasında döngüsel bir sebep-sonuç iliĢkisinin olduğu 

genel bir kanıdır. Genellikle iĢ tatmini, güdülemeye zemin hazırlayan ve onu etkileyen 

bir faktör olarak karĢımıza çıkmaktadır. ĠĢ tatmini düĢük olan iĢ görenleri güdümlemek 

oldukça zordur. DüĢük iĢ tatmininde güdüleme söz konusu olsa dahi süreklilik 

göstermesi mümkün değildir. ĠĢ tatmini yüksek olan iĢ görenlerin örgütün amaçları 

doğrultusunda güdülenmesi ve davranıĢ değiĢikliğinin sağlanması oldukça kolaydır 

(Akıncı, 2002). 
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3.4.1.Kapsam Teorileri 

3.4.1.1.Maslow’un Ġhtiyaçlar HiyerarĢisi Teorisi 

Güdülenme kuramları içinde en yaygın olarak bilinen kuramlardan biri Abraha 

Maslow‟un geliĢtirdiği, günümüzde popülerliğini koruyan, bireysel gereksinimlerin 

kapsamlı biçimde incelendiği ve bunların bir hiyerarĢi içinde olduğunu öne süren 

ihtiyaçlar hiyerarĢisi Kuramı‟dır (Çetinkanat, 2000). 

Maslow‟a göre bütün insan ihtiyaçları aĢağıdan yukarıya doğru beĢli bir kademe 

içinde incelenebilir. Bu kademelendirme Ģu Ģekildedir: (Eren, 2000; Koçel, 2001; 

Ertürk, 2000) 

1) Fizyolojik Ġhtiyaçlar: Yeme, içme, barınma, hayatı devam ettirme, uyku, 

seks. 

2) Güvenlik ihtiyaçları: Can ve iĢ güvenliği, hastalık, yaĢlılık vb. hallerde 

geleceği garantiye alma, tehlikelerden korunma. 

3) Sosyal ihtiyaçlar (Ait Olma ve Sevgi ihtiyaçları): Gruba mensup olma, kendi 

kendini anlama, Ģefkat, kabul edilme, baĢkaları tarafından sevilme, dostluk iliĢkiler 

geliĢtirme. 

4) Değer ihtiyaçları (Saygınlık ihtiyacı): Prestij, baĢarı, saygı görme, kendine 

güven duyma, baĢkalarının takdirini kazanma. 

5) Kendini Tamamlama ihtiyaçları (KiĢisel Bütünlük ihtiyaçları) :Yaratma ve 

tamamlama arzusu, kiĢisel tatmin, kiĢisel baĢarı, bilimsel buluĢlar, sahip olunan 

potansiyeli geliĢtirme. 

Bu teorinin iki ana varsayımı vardır. Bunlardan birincisi, kiĢinin gösterdiği her 

davranıĢın, kiĢinin sahip olduğu belirli ihtiyaçları gidermeye yönelik olduğudur, yani 

ihtiyaçlar davranıĢı belirleyen önemli bir faktördür. YaklaĢımın ikinci varsayımı 

ihtiyaçların sırası ile ilgilidir. Bu varsayıma göre kiĢi belirli bir sıralanma (hiyerarĢi) 

gösteren ihtiyaçlara sahiptir. Alt kademelerde bulunan ihtiyaçlar giderilmeden, üst 
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kademedeki ihtiyaçları kiĢiyi davranıĢa sevk etmez. Ġhtiyaçların kiĢiyi davranıĢa sevk 

etme özelliği bunların tatmin edilme derecesine bağlıdır. Tatmin edilen bir ihtiyaç 

davranıĢ nedeni olma özelliğini kaybeder ve daha üst seviyedeki ihtiyaçlar davranıĢları 

etkilemeye baĢlar (Koçel, 2001). 

Maslow, giderilen ihtiyacın bir güdülemeci olamayacağı belirtir. Her ne kadar 

ana hatlarıyla bu doğru olabilirse de, bireysel ihtiyaçların, tek bir eylem veya eylemler 

sonucunda tamamen veya sürekli olarak asla tatmin edilemeyeceği de bir gerçektir. 

Birey uygun Ģekilde davranırsa, ihtiyaçlar sürekli ve tekrarlı olarak karĢılanır. Eğer çok 

sayıda ihtiyaç aynı anda ortaya çıkıyorsa, bu gerçek, ihtiyaçların giderilmesinin sabit 

bir hiyerarĢik düzen içinde giderildiği fikriyle çeliĢir (ġimsek, 1995). 

3.4.1.2.Çift-Faktör Teorisi (Hijyen Motivasyon Teorisi) 

Frederick Herzberg ve arkadaĢı Mausner, Snyderman üniversitesi öğrencilerinin 

yardımlarından da faydalanarak yaptıkları araĢtırmalarda güdülemede Herzberg modeli 

diye bilinen “çift faktör” kuramını geliĢtirmiĢlerdir. Bu kuramın varsayımlarına göre, 

iĢyerinde iĢ görenin kötümser olmasına yol açan, iĢten ayrılmasına ve tatminsizliğe 

sebep olan hijyenik etmenler ile iĢyerinde iĢ göreni mutlu kılan, iĢyerine bağlayan 

özendirici (teĢvik edici) ya da tatmini sağlayan etmenlerin birbirinden ayrılması 

gerekmektedir (Eren, 2000). 

Bu araĢtırmada çok basit bir Ģekilde Ģu soru sorulmuĢtur : “ĠĢinizde kendinizi ne 

zaman son derece iyi ne zaman son derece kötü hissettiğinizi ayrıntılı olarak 

açıklayınız”. AraĢtırma verileri incelendiğinde katılımcıların, kendilerini en iyi ve 

tatmin olmuĢ hissettikleri durumları anlatırken iĢ ile doğrudan ilgili olan, iĢin kendisi, 

baĢarma, sorumluluk vb. kavramları kullanmıĢ oldukları görülmüĢtür. Aynı Ģekilde 

kendilerini en kötü ve en az tatmin olmuĢ hissettikleri durumları anlatırlarken de iĢ ile 

ilgili olmakla birlikte iĢin dıĢında bulunan ücret, çalıĢma koĢulları, denetim vb. 

kavramları kullanmıĢlardır (Hampton, 1977). 

Yapılan sayısız araĢtırmaların bazıları bu teoriye eleĢtirirken, bazıları da teoriye 

destekleyen sonuçlara ulaĢmıĢlardır. Sonuçta teoride bazı sapmalar olduğu ve 

güdülenici faktörlerin yalnız tatmine, sağlığa uygunluk faktörlerin ise yalnız 
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tatminsizliğe yol açtığı Ģeklinde kesin bir kural konmamıĢtır. Zaten Herzberg, 

güdülenici faktörlerin ara sıra da olsa tatminsizliğe yol açabileceğini kabul etmektedir 

(Onaran, 1981). 

EleĢtirilere rağmen, Herzberg teorisi, isteki içsel faktörlerin üzerinde 

yoğunlaĢmaya ve iĢ görenleri güdülemedeki etkileri ile ilgilenmeye yardım etmiĢtir. ĠĢ, 

yeniden düzenlenerek, güdeleyici etkenler maksimum düzeye çıkarılabilir. Herzberg 

teorisinden kaynaklanan çalıĢmalara iĢ zenginleĢtirme denmektedir. ĠĢ 

zenginleĢtirmenin amacı, bireysel geliĢme ve ilerlemenin artması, sorumluluk, tanınma, 

diğer bir deyiĢle, güdülenici etkenlerin tatminidir (Werther, William, Davis, 1993). 

3.4.1.3.ERG Teorisi 

Clayton Alderfer‟in, Maslow‟un ihtiyaçlar tasnifini basitleĢtirerek geliĢtirmiĢ 

olduğu motivasyon teorisidir. Burada ihtiyaç sıralaması daha basittir, ancak Maslow 

sınıflandırması gibi bir ihtiyaç sıralaması esastır. Ġlke aynıdır; önce alt düzeydeki 

ihtiyaçlar tatmin edilmeli, daha sonra üst düzey ihtiyaçlar tatmin edilmelidir (Koçel, 

2001). 

Bu teoride beĢ gereksinim yerine 3 temel gereksinimden söz edilmiĢtir: (Simsek, 

1995; Çetinkanat, 2000; Koçel, 2001). 

1) Var olma (Existance) Gereksinimleri: Bunlar en alt düzeyde ve fiziksel olarak 

yaĢamı devam ettirmeyle ilgili gereksinimlerdir. Yiyecek, su, korunma, örgüt tarafından 

belirlenen ücret, yan ödemeler, fiziksel çalıĢma koĢulları gibi ihtiyaçlardır. Bu kategori 

Maslow‟un temel ve kısmen de güvenlik ihtiyaçlarıyla kıyaslanabilir. 

2) Aidiyet, iliĢki Kurma, Beraber Olma (Relatedness) Gereksinimleri: 

Bugereksinimler iĢ ortamında kiĢilerin birbirleriyle olan iliĢkilerini, duygusal destek, 

saygı, tanınma ve ait olma gereksinimlerini giderecek tatminleri kapsar. Bu 

gereksinimler, iĢte iĢ arkadaĢları ile sosyal iliĢkiler, iĢ dıĢında da arkadaĢlar ve aile ile 

tatmin edilebilir. Bu ihtiyaç kategorisi, Maslow‟un güvenlik, aidiyet ve kısmen de 

saygınlık ihtiyaçlarına benzer. 
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3) GeliĢme (Growth) Gereksinimleri: Bu gereksinimler, bireyin çevresiyle 

verimli Ģekilde yenilik ve yaratıcılıklarını geliĢtirecek biçimde etkileĢimlerini 

içermektedir. Bireyin üzerinde yoğunlaĢır ve bireysel olgunlaĢma ve geliĢmeyi içerir. 

Bu gereksinimlerin tatmin edilmesi, bireysel kapasitesinin daha geliĢmesine, yeni 

yeteneklerin ortaya çıkmasına neden olur. Maslow‟un kendini gerçekleme ve kısmen de 

saygınlık ihtiyaçları, geliĢme ihtiyaçları ile kıyaslanabilir. 

ERG teorisi üç temel önerme üzerine kurulmuĢtur. Buna göre (Simsek, 1995) : 

1) Her düzeydeki ihtiyacın bir kısmı tatmin edilince, daha fazlası arzu edilir 

(ihtiyaç tatmini). Örneğin, iĢe iliĢkin var olma ihtiyaçlarından olan ücret tatmin edilince 

daha fazlası istenir. 

2) Alt düzeydeki ihtiyaçlar daha fazla tatmin edilence, daha üst seviyedeki 

ihtiyaçlara istek artar (istek güçlenmesi). Örneğin, bireyin var olma ihtiyaçlarından 

ücret çok fazla tatmin edilince, daha üst düzeydeki ihtiyaçlardan beraber olma 

ihtiyaçlarına duyulan istek artar. 

3) Üst düzeydeki ihtiyaçlar ne kadar az tatmin edilirse, alt düzeydeki ihtiyaçlara 

daha faza istek duyulur (ihtiyaç hüsranı). Örneğin, geliĢme ihtiyaçları az tatmin 

edildiğinde (örneğin iĢe hâkimiyet), beraber olma ihtiyaçlarına (örneğin kiĢiler arası 

iliĢkilerde tatmin) olan istek artacaktır. 

Maslow‟un teorisinden farklı olarak, Aldarfein teorisini hiyerarĢik değil sürekli 

olan bir teori olarak ortaya atmıĢtır. Buna göre bir üst düzeydeki ihtiyacın güdülemeci 

olması için bir alt düzeydeki ihtiyacın tatmin edilmiĢ olması gerekmemektedir. ĠĢ 

gören, varlık ve iliĢki ihtiyaçlarını doyurmamıĢ olması durumunda bile geliĢme 

ihtiyaçları bu kiĢiyi güdümleyebilir. Bunun yanında üç düzey de aynı anda güdümleyici 

etkiye sahip olabilir (Robbins, 1998). 

3.4.1.4.BaĢarma Ġhtiyacı Teorisi 

David McClelland tarafından geliĢtirilen bu teoriye göre kiĢi üç grup ihtiyacın 

etkisi altında davranıĢ gösterir. Bunlar baĢarma, güç kazanma ve bağlılık ihtiyaçlarıdır. 

Bu ihtiyaçların daha çok sosyo-psikolojik türden olduğu kadar toplumsal açıdan da 
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önem taĢıdığı vurgulanmaktadır. McClelland‟a göre insanların kendi meslek alanlarında 

en iyi olma ve mükemmeli arama tutku ve duyularının altında baĢarı ihtiyacı saklıdır 

(Eren, 2000). 

BaĢarı ihtiyacı: BaĢarı gösterme ihtiyacı kuvvetli olan birey, kendisine 

ulaĢılması güç ve alıĢma gerektiren anlamlı amaçlar seçecek, bunları gerçekleĢtirmek 

için gerekli yetenek ve bilgiyi elde edecek ve bunları kullanacak davranıĢı gösterecektir 

(Koçel, 2001). McClelland bu üç ihtiyaç ve güdü içinden en çok baĢarı güdüsünün 

birey ve toplumu etki altında bıraktığını iddia etmektedir. Birey faaliyetlerinde baĢarılı 

olmayı arzuladığı halde baĢarısız olmaktan da büyük ölçüde korku ve çekingenlik 

duymaktadır. Bu korku onu baĢarıya götürecek faaliyetlerde bulunmaktan alıkoyacak, 

bu korkunun yenilmesi halinde baĢarılı olma isteği bireyi faaliyette bulunmaya 

yöneltecektir (Eren, 2000). 

David McCelland‟ın teorisinin yöneticiler açısından anlamı Ģu Ģekilde 

özetlenebilir: Eğer iĢ görenin sahip olduğu ihtiyaçlar belirlenebilirse bu doğrultuda 

personel seçim ve yerleĢtirme sistemleri geliĢtirilebilir. Örneğin, baĢarı gösterme 

ihtiyacı yüksek olan bir iĢ gören, bunu sağlayabilecek bir iĢe yerleĢtirilir. Böylece iĢ 

gören motivasyon için gerekli ortamı bulacağından sahip olduğu bilgi ve yetenekleri 

iĢinde tam olarak kullanacak ve iĢinden tatmin olacaktır (Koçel, 2001). 

3.4.2.Süreç Teorileri 

3.4.2.1.Vroom’un BekleyiĢ Teorisi 

Victor Vroom‟a göre bir kiĢinin belli bir iĢ için gayret sarf etmesi Valens 

(kiĢinin ödülü arzulama derecesi) ve beklenti faktörlerine bağlıdır. Bu nedenle 

Motivasyon = Valens X Beklenti olarak formüle edilebilir (Koçel, 2001). 

Bu modelin üç temel kavramı bulunmaktadır: 

1)Valens (valance): Valens bir kiĢinin belirli bir gayret sarf ederek elde edeceği 

ödülü arzulama derecesini belirtir. Belirli bir ödül farklı kiĢiler tarafından farklı 

Ģekillerde algılanacaktır. Her ödülün veya cezanın her bireye göre bir ihtiyaç ya da istek 

Ģiddeti vardır. Örneğin, bazı bireyler çalıĢma arkadaĢlarından memnun oldukları ve 
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onlarla yakın iliĢki kurmayı istedikleri için iĢlerinde yükselmeyi istemezler, terfi etmek 

onlar için cazip değildir. BaĢka bireyler baĢarıya ulaĢmak, daha fazla yetki ve güç 

sahibi olmak istedikleri için terfi etme istek ve arzuları Ģiddetlidir. Bu sonuçlara göre 

Valens‟i +1 ile -1 arasında değer alan bir değiĢken olarak göstermek mümkündür (Eren, 

2000; Koçel, 2001). 

2) BekleyiĢ: Bireyin bir iĢte göstereceği çaba iki hususa bağlıdır. Birincisi, bu 

çaba sonucunda elde etmeyi düĢündüğü bazı beklentiler, ikincisi çaba sonucunda 

kendinden beklenen baĢarıya ulaĢma olasılığıdır. Eğer birey çaba göstermekle belirli bir 

ödülü elde edebileceğine inanıyorsa yani biri bekliyorsa, daha fazla gayret sarf 

edecektir. Dolayısıyla bekleyiĢi 0 ile +1 arasında bir değer ile ifade etmek mümkündür. 

Eğer birey belirli bir gayret ile belirli bir ödül arasında bir iliĢki görmezse, bekleyiĢ sıfır 

değerini alacaktır. (Eren, 2000; Koçel, 2001)  

Bir insanın güdülenmesi, Valens‟lerle beklentilerinin çarpılması ile elde 

edilmektedir. Ancak, Valens ve beklentilerin de belirli bir oranda olması 

gerekmektedir. Bunlardan birinin sıfır olması durumunda eyleme geçme gücü de sıfır 

olacaktır. Örneğin, bir iĢ gören iĢinde üstün baĢarı göstermek isteyebilir, ancak 

çalıĢmasının onu baĢarıya götüremeyeceğine inanırsa kendisinde baĢarıya ulaĢma gücü 

bulamayacaktır. Hatta bu güç (-) değerde de olabilir. O zaman bu amaçtan kaçınması 

söz konusu olacaktır (Onaran, 1981). 

3) Araçsallık: KiĢi belirli bir gayret ile belirli bir düzeyde performans 

gösterebilir ve sonucunda ödüllendirilebilir. Bu ödüllendirme birinci kademe sonuç 

olarak düĢünülmelidir. Birinci kademe sonuçlar ikinci kademe sonuç olarak 

adlandırabileceğimiz amaçları gerçekleĢtirmede bir araçtır. Örneğin yüksek maaĢ bir 

kiĢinin daha yüksek bir statü elde etmek, ailesinin geçimini daha iyi sağlayabilmek için 

bir araçtan ibarettir. Yoksa tek baĢına yüksek maaĢın bir anlamı yoktur. ĠĢte araçsallık, 

birinci kademe sonuçların, ikinci kademe sonuçlara ulaĢtıracağı konusunda kiĢinin 

sahip olduğu sübjektif olasılığı ifade etmektedir (Koçel, 2001). 

Bu teoride baĢarı büyük ölçüde ödüllendirilmiĢ bir davranıĢın fonksiyonudur, 

ancak birey kendisine verilecek bu ödülü arzulamalıdır ve göstereceği çabanın da 

kendisinden beklenen baĢarıya ulaĢtıracağına inanmalıdır. Bir insanın ileriye ait 
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ümitleri ile bir iĢten elde edeceği ödüllerin değeri onun güdülenmesinin temellerini 

oluĢturmaktadır. Teori gerçekte olduğundan daha karmaĢıktır. Çünkü insanların 

herhangi bir ödüle ihtiyaç Ģiddetleri, bekleyiĢ ve ümitleri zaman içerisinde 

değiĢmektedir (Eren, 2000). 

 3.4.2.2.Lawler-Porter Teorisi 

Bu motivasyon teorisi Lawler ve Porter isimli düĢünürler tarafından Vroom‟un 

teorisini esas alarak, fakat bazı örgütsel koĢullar ve gerçekler göz önünde 

bulundurularak geliĢtirilmiĢtir (Eren, 2000; Koçel, 2001). 

Bu modelin ilk bölümü Vroom modelinin aynısıdır. Yani kiĢinin motive olma 

derecesi Valens ve bekleyiĢ tarafından belirlenmektedir. Ancak Lawler ve Porter‟a göre 

kiĢinin yüksek bir gayret göstermesi otomatik olarak yüksek bir performansla 

sonuçlanmaz. Araya iki yeni değiĢken girmektedir. Birinci değiĢken, kiĢinin gerekli 

bilgi ve yeteneğe sahip olmasıdır. Gerekli bilgi ve yetenekten yoksun bir birey ne kadar 

çabalarsa çabasın baĢarılı olamayacaktır. Ġkinci ilave değiĢken, kiĢinin kendisi için 

algıladığı rol ile ilgilidir. Her örgüt üyesi performans gösterebilmek için uygun bir rol 

anlayıĢına sahip olmak zorundadır. Aksi durumda rol çatıĢmaları ortaya çıkacak ve 

kiĢinin ve bu durum kiĢinin performans göstermesini engelleyecektir (Koçel, 2001). 

Ġkinci değiĢken, kiĢinin kendi baĢarısını değerlemesine bağlı olarak ortaya çıkan 

ve onun nihai tatminini etkileyen ödüllendirme adaletine iliĢkindir. Herkes kendi 

performansı ile baĢkalarının performansını karĢılaĢtırır ve kendi performansının nasıl 

bir ödülle ödüllendirilmesi gerektiği konusunda bir anlayıĢa ulaĢır. Yani bir nevi ödül 

algılaması oluĢur. Eğer kiĢinin fiilen aldığı ödül bu algılanan eĢit ödülden az ise kiĢi 

tatmin olmayacaktır. Bu durumda kiĢinin tatmin olma derecesine göre Valens ve 

bekleyiĢi etkilenecek ve süreç yeniden iĢleyecektir. Bu teoride yüksek baĢarının 

tatminlilik verebilmesi için iĢ görenlerin bekleyiĢleri ile ödül arasında bir dengenin 

kurulması ve örgüt içinde dağıtılan ödüllerin adil olması gerekmektedir (Eren, 2000; 

Koçel, 2001). 
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Lawler-Porter modelinin, yöneticiler için önemi çok büyüktür. Model, 

motivasyon sürencin çok çeĢitli unsurlarına atıfta bulunur. Modelden yöneticiler için 

rehber olabilecek su maddeler çıkarılabilir (Simsek, 1995): 

 Değer ifade eden ödüller teklif edin. 

 Çabalarının ödüle ulaĢtıracağını hissettirin. 

 ĠĢleri, çabaların yüksek performans sağlayacağı Ģeklinde düzenleyin. 

 Nitelikli kiĢileri istihdam edin. 

 ĠĢ görenleri görevlerini doğru olarak yerine getirecek Ģekilde eğitin. 

 Görevleri performansı ölçebilecek Ģekilde düzenleyin. 

 Performansa bağlı olarak uygulanan ödül sistemleri geliĢtirin. 

 Ödüllerin adil ve hakkaniyete uygun olmasını sağlayın ve ödül 

sisteminin iĢ görenlerin tarafından bu Ģekilde algılandığından emin olun. 

3.4.2.3.Adams’ın Ödül Adaleti veya EĢitlik Teorisi 

J. Stacy Adams A.B.D.‟nin General Electric iĢletmelerinde motivasyon 

konusunda bazı araĢtırma ve deneylerde bulunarak ödül adaletinin iĢ görenleri sürekli 

güdümlemek ve teĢvik etmek bakımında çok önemli değeri olduğuna iĢaret etmiĢtir. 

Adams incelemelerinde bireylerin kendilerine verilen ödüllerle baĢkalarına verilen 

ödülleri daima kaĢsılaĢtırdıkları ve kendilerine uygun görülen ödüllerin benzer baĢarıyı 

gösteren kiĢilerle ne oranda eĢit olduğunu saptamaya çalıĢtıklarını belirlemiĢtir (Eren, 

2000). Adams‟ın teorisine göre bireyler, iĢ için harcadıkları çabalarla elde ettikleri 

çıktıları, diğer insanların girdi ve çıktılarıyla karĢılaĢtırırlar. Beceri, bilgi, deneyim, iĢ 

için harcanan zaman, eğitim ve hizmet içi eğitim, iĢi için önemli girdilerdir.  

Çıktılar ise, ücret, statü ve iĢin düzeyini kapsar. Bu karĢılaĢtırma aĢağıdaki 

gibidir (Çetinkanat, 2000) : 
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Birey bu karĢılaĢtırma sonucunda eĢitlik görürse, teori bireyin iĢi ve performansı 

için çaba sarf etmeye devam edeceğini varsayar. Bu karĢılaĢtırmada eĢitsizlik varsa, 

burada haksızlık vardır. Adams‟a göre, dengesizlik bireylerin karĢılaĢtırma yapmasına 

neden olmakta, bu da iĢi için gösterecekleri çabaya yansımaktadır. EĢitlik teorisinde 

bireyin baĢkaları ile ilgilenmesi psikolojik bir kavramdır. Ġnsanların çoğu aynı düzeyde 

çalıĢanların aynı deneyim ve vasıflara sahip olduğunu düĢünürler (Çetinkanat, 2000). 

Yukarıdaki gibi bir karĢılaĢtırma sonucu bir eĢitsizlik algılayan kiĢi bu eĢitsizliği 

giderici bir Ģekilde davranacaktır. Bu davranıĢın yönü algılanan eĢitsizliğin derecesine, 

kiĢinin olanaklarına ve göstereceği davranıĢın kolaylık derecesine bağlı olacaktır. 

EĢitsizliği gidermek için kiĢinin gösterebileceği davranıĢları Ģu Ģekilde gruplamak 

mümkündür (Koçel, 2001): 

 Sarf edilen gayretin değiĢtirilmesi: Ücretin artırılması veya azaltılması, 

daha az etkin çalıĢma. 

 Sonucun değiĢtirilmesi: Daha yüksek ücret veya ödül talebi 

 Gayret ve sonuç tanımlarının mantıksal anlamlarının değiĢtirilmesi 

böylece eĢitsizliğin azaltılması 

 ĠĢi terk etme: Ġstifa, iĢyeri içinde değiĢiklik talebi, devamsızlık. 

 BaĢkalarını, sarf ettikleri gayreti azaltmaya zorlama. 

 KarĢılaĢtırmanın dayandığı temel faktörleri değiĢtirme. 

EĢitlik Teorisi, Lawler-Porter modeli ile çok yakından ilgilidir. Esasında 

Lawler-Porter modeli, bir ölçüde, eĢitlik teorisini de içermektedir. Çünkü performans 

ile algılanan eĢit ödül ve tatmin olma arasındaki iliĢkiler, eĢitlik teorisinin vermek 

istediği ile hemen hemen aynıdır. EĢitlik teorisi bu iliĢkileri motivasyonun temeli kabul 

ederek, motivasyonu bunlar üzerine oturtmuĢtur (Koçel, 2001). EĢitlik teorisinde bir 

denge aramanın esas olduğuna iliĢkin görüĢler örgütlerdeki, düĢmanlık, kin, aĢırı hırs 

ve ihtirasların ortaya koyduğu olumsuz etkilerin azaltılması açısından önemlidir. 

Ancak, bireylerin algı ve değerleme yönünden çok değiĢik oldukları ve sübjektif 

biçimde davrandıkları hatırlanacak olursa objektif bir denge kurmanın hayal olduğu 
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sonucuna varılacaktır. Bu nedenle örgütlerdeki söz konusu olumsuz duygular ve 

bunların ortaya çıkardığı çatıĢmalar önlenememiĢtir (Eren, 2000). 

Her ne kadar beden eğitimi öğretmenleri sportif bir takım baĢarılar sonrasında 

takdir, teĢekkür belgesi alsalar da bunun sadece belgeden ibaret olduğunu bilmeleri, 

büyük sıkıntılar çekerek yakaladıkları baĢarılar sonrası mutluluklarını kısıtlayabiliyor. 

Beden eğitimi öğretmenlerinin sporcularının ya da öğrencilerinin yakalanan yerel, 

ulusal ve uluslararası baĢarılar sonrasında maddi ve manevi olarak daha fazla takdiri 

hak ettikleri görülmektedir. Bu durumun sağlanması beden eğitimi öğretmenlerinin iĢ 

tatminlerini arttırması daha fazla çalıĢma ve yeni baĢarılar peĢinden koĢmalarını 

sağlayabilir. 

 3.4.2.4.Amaç Teorisi 

Edwin Locke tarafından geliĢtirilen bu teori iki temel varsayıma dayamaktadır. 

Birincisi, kiĢinin kendisi için belirlediği amaçlar büyük ölçüde onun davranıĢlarını da 

yönlendirir. Birey mevcut enerjisini kendi tespit ettiği bu amaçlara yönelteceğinden, iĢ 

baĢarımını etkileyen önemli bir güdüsel faktörde, bireyin amaçları ve niyetleri 

olacaktır. Ġkincisi varsayım, örgüt tarafından verilen dıĢsal özendiriciler, iĢ görenlerin 

amaçları ve niyetlerini etkileyerek iĢ baĢarımı üzerinde etkili olurlar (Onaran, 1981). Bu 

teoriye göre kiĢilerin belirlediği amaçlar, onların isteklendirme derecelerini de 

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

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

daha fazla motive olacaktır. Teorin ana fikri kiĢilerin kendileri için belirledikleri 

amacın ulaĢılabilirlik derecesidir (Koçel, 2001). 

Locke bireyler tarafından saptanan amaçların nitelikleri üzerinde durmuĢtur ve 

iĢyerinde baĢarıyı ve iĢ görenlerin güdülenmesini tamamıyla amaçların özelliklerine 

bağlamaya çalıĢmıĢtır. Bu özellikler söyle sıralanabilir (Eren, 2000): 

1) Birey tarafından belirlenen amacın açık ve seçik olması iĢ baĢarılarını 

artırmaktadır. 

2) Birey tarafından belirlenen amaçların kolay baĢarılamayacak olması onun 

iĢyerinde daha arzulu ve hırslı çalıĢmasını gerektireceğinden, iĢ baĢarısı da artacaktır. 
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3) Bireysel amaçların örgütsel amaçlar, koĢullar ve ortam ile çatıĢma derecesi 

arttıkça, bireysel davranıĢların iĢyerinde baĢarı sağlama Ģansı azalacaktır. ÇatıĢma 

azalıp uyum derecesi arttıkça da yükselecektir. 

4) Örgütsel amaçların belirlenmesine iĢ görenlerin katılma durumu, çatıĢmaları 

azaltacak ve iĢ görenleri güdümleyecektir. 

5) Örgüt yöneticilerinin iĢ görenlere, amaçlara ne ölçüde ulaĢıldığına iliĢkin 

bilgi (geri bildirim) vermesi ve bireysel amaçların farkında olarak elde edilen baĢarılar 

ölçüsünde onları ödüllendirmesi, güdümleyici bir etmen olacaktır.  

Ana hatlarıyla belirlediğimiz Locke‟un bu teorisinde bulunmamakla birlikte, 

amaç belirlemesinin tatminle iliĢkili olup olmadığını inceleyen bir takım araĢtırmalarda 

yapılmıĢtır. Bu araĢtırmalar sonucunda, amaç belirlemesiyle tatmin arasında doğrudan 

bir iliĢki bulunmadığı, ancak genel bir varsayım olarak iĢ görenlerin uzun dönemde 

amaçlara ulaĢtıkça tatmin elde edecekleri söylenebilmektedir (Onaran, 1981). 

Bu teorinin temelini oluĢturan, eriĢilmesi zor ve yüksek amaç belirleyen bir 

kiĢinin, elde edilmesi gayet kolay olan amaçlar belirleyen bir kiĢiye oranla daha yüksek 

performans göstereceği ve daha fazla motive olacağı varsayımı, özellikle kamu 

çalıĢanları açısından çok uygun düĢmemektedir. Kendisine amaçlar belirleyip bu 

amaçlar doğrultusunda yüksek performans gösteren memur ile hiçbir amacı olmayan 

sadece mesaisini dolduran memur arasında çoğu zaman bir farkın olmaması, zamanla 

amaçları doğrultusunda daha fazla çalıĢan kiĢiyi de olumsuz yönde etkileyecek ve 

motivasyonu kaybetmesine yol açabilecektir(BaĢtemur, 2006) 

3.5. Ġġ TATMĠNSĠZLĠĞĠNĠN SONUÇLARI 

ĠĢ tatminsizliği, iĢ görenin iĢinden memnun olmaması, iĢyerinde rahatsız ve 

mutsuz olmasını ifade etmektedir. ÇalıĢanların beklentileri, özlem seviyeleri fiilen elde 

ettiklerinden daha yüksek olduğundan, çalıĢma hayatında esas olan iĢ tatmini değil, iĢ 

tatminsizliği olmaktadır (Eroglu, 1986). 

Beklentilerin karĢılanamaması sonucunda ortaya çıkan iĢ tatminsizliği, 

bireylerde davranıĢ bozuklukları yaratmaktadır. Bu durumun sinirsel ve duygusal 
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bozukluklara yol açtığı ve uykusuzluk, iĢtahsızlık, duygusal çöküntü ve hayal kırıklığı 

gibi rahatsızlıklara neden olduğu bilinmektedir. ĠĢ tatminsizliği kiĢinin hayatında kısır 

döngüler yaratacak birçok belirtilere neden olabilir (Miner, 1992). 

Bir örgütte iĢlerin bozulduğunu gösteren en iyi kanıt iĢ tatmininin düĢük 

olmasıdır. ĠĢ tatminsizliği gizli biçimlerde iĢin yavaĢlamasına, iĢ baĢarısının, iĢ 

verimliliğinin düĢmesine, iĢe bağlılığın azalmasına, isteğe bağlı iĢgücü devir oranının, 

iĢ kazalarının ve iĢ Ģikâyetlerinin artmasına neden olmaktadır (Davis, 1984). 

3.5.1.Birey Açısından Sonuçları 

ĠĢ tatminini etkileyen faktörler kiĢiden kiĢiye değiĢken olduğu gibi, iĢ tatmininin 

sonuçları da kiĢiden kiĢiye farklı Ģekillerde ortaya çıkmaktadır. Farklı bireysel 

özelliklere sahip iĢ görenlerin, iĢten algıladıkları iĢ tatmini duygusu da farklı olmaktadır 

(Akıncı, 2002). 

YaĢamının önemli bir kısmını çalıĢtığı iĢyerinde (veya kurumda) geçiren bir iĢ 

görenin tatmin düzeyi özel yaĢamını ve sağlığını olumlu ya da olumsuz yönde 

etkiyecektir. ĠĢ tatminin yüksek olmasının iĢ gören mutluluğuna katkıda bulunduğu, 

düĢük olmasının ise, iĢ görenin iĢine yabancılaĢmasına neden olduğu, buna bağlı olarak 

da ilgisizliğin ve uyumsuzluğun ortaya çıktığı genel kabul gören bir anlayıĢtır (Akıncı, 

2002). 

3.5.1.1.Psikolojik Tatminsizlik 

Tatmin edilmemiĢ ihtiyaçlar bireyde gerilim yaratmaktadır. Birey ihtiyaçlarını 

tatmin edip gerilimini azaltmazsa, hayal kırıklığına uğrar. Bireyin hayal kırıklığına, 

arzuladığı bir hedefe ulaĢma güdüsünün ya da yeteneğinin herhangi bir engel tarafından 

durdurulması neden olmaktadır. Söz konusu engeller fiziki ya da somut olabileceği gibi 

zihinsel ya da soyut da olabilir (Kılınç, 2000). 

UlaĢılmak istenen bir amacın veya arzunun gerçekleĢtirilememesi sonucunda 

ortaya çıkan ruhsal durumlar, beĢeri anlaĢmazlıklara ve bunun sonucunda çalıĢma 

düzenini bozan çatıĢmalara yol açarlar. Sebebi ne olursa olsun psikolojik tatminsizliğe 

uğrayan bir kimse, bununla ilgili belli bir davranıĢsal bozukluk içine girer ve bu 
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hareketini herkese karĢı gösterir. Psikolojik tatminsizlik sonucu bireyin ortaya koyduğu 

tepkiler saldırganlık, çekilme, direnme ve uzlaĢma olarak dört temel baĢlık altında 

toplanabilir (Eren, 2000). 

3.5.1.2.Saldırganlık 

Birey önünü tıkayan engelleri normal yollardan halli gereken bir sorun olarak 

değil, zor kullanma ile ortadan kaldırılacak bir engel olarak gördüğü durumlarda 

saldırgan davranıĢlara yönelir. Bu tür zor ve Ģiddet hareketleri bireyin önünü tıkayan 

nesnenin bizzat kendisine yapıldığı gibi, olaylarla hiç iliĢkisi bulunmayan nesnelere de 

yöneldiği görülebilir (Eren, 2000). 

 3.5.1.3.Çekilme 

Geriye dönüĢ davranıĢları, engellenme karĢısında bireyin baĢvuracağı olumsuz 

savunma mekanizmalarından biridir. Bu reaksiyon, baĢkaları ile anlaĢmazlığa 

düĢmekten kaçınan ve bu yüzden herkese ve her Ģeye evet diyen, çekingen ve içene 

kapanık kimselerde görülür. Çocuksu davranıĢlar, baĢkaların arkasından dedikodu 

yapmak, baĢkalarıyla alay etmek, zoraki yaptırılan bir iĢ karĢısında kadınların ağlaması 

ve erkeklerin surat asıp somurtmaları Ģeklinde kendini gösterir (Eren, 2000). Bunların 

yanı sıra bu tepki iĢ görende aĢırı devamsızlık ve iĢe geç kalma Ģeklinde davranıĢlara 

dönüĢebilmektedir (Kılınç, 2000). 

3.5.1.4.Direnme 

Direnme, saldırganlık ve çekilme tepkilerine göre nispeten daha olumlu bir 

tepkidir. Kendi davranıĢlarının sonuçları ile tatmin olamayan birey, çabasını artırarak, 

daha fazla cesaret göstererek kendisini hayal kırklığına uğratan unsura karĢı direnir. 

Örneğin; baĢarı ihtiyacı yüksek bir iĢ gören, iyi yapabileceği bir iĢ ile ilgili hayal 

kırıklığına uğradığında engeli ortadan kaldırmak için daha çok çalıĢma yolunu seçebilir 

(Kılınç, 2000). 

3.5.1.5.UzlaĢma 

UzlaĢma, tatminsizliğe uğrayan bireyin karĢılaĢtırma yaparken daha mantıklı 

kıstaslar seçme davranıĢını ifade eder. Hayal kırıklığı sonucu belirlediği amacına 
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ulaĢamayan birey, amacını yeniden yorumlayarak daha alt düzeyde yeni amaçlar 

saptayabilir. Amaçların değiĢtirilmesi ile tatminsizlik ve hayal kırıklığı hafiflediğinden 

uzlaĢma, yapıcı savunma mekanizmaları arasında yer alır (Kılınç, 2000). 

3.5.1.6.KiĢilik Bozuklukları, Nevroz ve Psikozlar 

Heyecan, korku, devamlı endiĢe ve çöküntü genellikle nevrozlu kiĢilerde 

görülen hislerdir. Nevrozu kiĢiler, yüksek yerlerden, farelerden, yılanlardan, penceresiz 

binalardan karanlık gibi birçok sebepsiz Ģeylerden korku duyarlar. Bu huzursuzluk hali; 

mide bozukluğu, çarpıntı, soluk kesilmesi gibi fizyolojik rahatsızlıklara neden olur. 

EndiĢe, hastalık hastalığı, sinir yorgunluğu gibi mekanizmaların ortaya çıkmasına 

neden olur. Nevrozlu kiĢilerdeki endiĢe bireyin baĢarımını etkileyebilir, fakat kiĢi 

gerçek ile iliĢkisini kesmez. Gerçekten uzaklaĢma daha ileri safhada, akıl hastalığı olan 

psikoz durumunda görülür (Kolasa, 1979). 

Bireylerin çalıĢtıkları iĢyerinde tatmin elde edememeleri onların psikolojik 

tatminsizlik yaĢamalarına yol açmakta bunun sonucu olarak birey saldırganlık, çekilme, 

direnme ve uzlaĢma Ģeklinde tepkiler vermektedir. Bireyin tatminsizlik elde etmeye 

devam etmesi sonucu kendisini yeteneksiz ve güçsüz hissetmeye baĢlaması bir takım 

kiĢilik bozuklukları ile karĢı karĢıya kalmasına neden olmaktadır. ĠĢ tatminsizliğinin 

birey açısından sonuçlarının çoğu zaman bireye psikolojik ve ruhsal açıdan zarar verici 

olduğu görülmektedir.(BaĢtemur, 2006) 

3.5.2.Örgüt Açısından Sonuçları 

ĠĢe bağlılık, iĢ görenin iĢini benimseme derecesidir. ĠĢ tatmini ile iĢe ve örgüte 

bağlılık arasında anlamlı ve aynı yönde bir iliĢki vardır. Yüksek iĢ tatminine sahip olan 

iĢ görenin örgütünü sahiplendiği, iĢe bağlılığının arttığı ve isteğe bağlı iĢ gören iĢ gücü 

devir hızı oranının azaldığı saptanmıĢtır. ĠĢe bağlılığı yüksek olan bir iĢ göreni 

güdümlemek, yönetmek ve örgütün amaçları doğrultusuna yöneltmek daha kolaydır. 

Buna karĢılık, iĢ tatminsizliği sonucu iĢe bağlılığı düĢük fakat çeĢitli nedenlerden dolayı 

çalıĢmak zorunda olan iĢ görenler, örgüt içinde olumsuz davranıĢlar ortaya koymaya 

baĢlarlar. Bu tür iĢ görenlerde her konuyla ilgili sık Ģikâyetler, örgüt içinde ve dıĢında 

örgüt hakkında olumsuz eleĢtiriler, diğer iĢ görenlerin morallerini bozma çabaları, iĢi 
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yavaĢlatma, iĢe devamsızlık ve sonuçta da iĢten ayrılma gibi nihai davranıĢlar 

gözlemlenebilir (Akıncı, 2002). 

 3.5.2.1.Performans Üzerine Etkisi 

ĠĢ tatmini ile performans arasındaki iliĢkiyi açıklamaya yönelik yapılan öncü 

araĢtırmalarda üç farklı sonuca ulaĢılmıĢtır. Bunlardan ilki, Hawthorne araĢtırmalarına 

dayanan ve klasik görüĢ olarak da adlandırılan, iĢinden tatmin duyan kiĢinin daha çok 

üreteceği ve performansının da yüksek olacağı Ģeklindedir. Ancak 1955 yılında 

Brayfield ve Crockett‟in yaptıkları araĢtırmalar, iki değiĢken arasında güçsüz bir iliĢki 

olduğu ya da hiçbir iliĢki olmadığını ortaya çıkarmıĢtır. Bu sonuca göre iĢinden tatmin 

duyan bir iĢ görenin daha verimli çalıĢacağını varsaymak doğru olmamaktadır. Üçüncü 

görüĢ ise, tatmin ile performans arasındaki iliĢkinin ödüller gibi birçok değiĢkenden 

etkilendiğidir (Uyargil, 1988). 

 3.5.2.2.Devamsızlık Üzerine Etkisi 

Devamsızlık, iĢ görenin izin ya da normal yıllık tatiller dıĢında, çalıĢma 

programı veya planına göre, çalıĢması gereken zamanlarda iĢine gelmemesidir (Eren, 

2000). Etkililik ve yeterlilikle ilgilenen her yönetici, iĢ görenlerin üretebilmeleri için 

var olmaları gerektiğinin farkındadır. ĠĢ tatmini elde edemeyen ve mutsuz olan 

bireylerin iĢe karĢı eğilimleri az olur ve çok sık iĢe geç gelir ve devamsızlık yaparlar 

(Çetinkanat, 2000). 

Kuskusuz, devamsızlığın tek nedeni iĢ tatminsizliği değildir, fakat devamsızlık 

ve iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi araĢtıran pek çok çalıĢma devamsızlıkla tatmin arasında 

negatif ilgileĢim olduğunu, bu nedenle devamsızlığın önemli ölçüde iĢ tatminsizliğinin 

sonucu olduğu yolundaki görüĢleri doğrulamaktadır (Korman, 1978). 

 3.5.2.3.Personel Devri (ĠĢten Ayrılma) Üzerine Etkisi 

Personel devri iĢ görenlerin bir kuruluĢun kadrosunda istihdam edildikten sonra 

herhangi bir nedenle ayrılmalarını veya kuruluĢtan uzaklaĢtırılmalarını ifade eder (Eren, 

2000). 
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ĠĢ tatmini sürekli olarak iĢten ayrılma ile karĢılıklı iliĢki halindedir. ĠĢ tatmini 

düĢük olan iĢ görenlerin, iĢlerini bırakmaları daha olasıdır (Davis, 1984). 

Yapılan bir araĢtırmada yüksek düzeyde genel iĢ gören tatmini olan örgütlerde 

çalıĢan iĢ görenlerin iĢten ayrılmayı düĢünmedikleri, iĢ tatmini düĢük düzeyde olan 

örgütlerde ise iĢten ayrılmak isteyenlerin olduğu tespit edilmiĢtir. Burada iĢ tatmini 

düzeyi ile isteğe bağlı iĢgücü devir hızı oranı arasında anlamlı ve ters yönde bir iliĢki 

olduğu anlaĢılmaktadır. Örgütlerin iĢ görenlerine sağladıkları örgütsel olanaklar 

arttıkça, iĢ görenlerin tatmin düzeylerinin yükseldiği ve örgüte bağlılıklarının arttığı ve 

iĢten ayrılma istemlerinin azaldığı anlaĢılmaktadır (Akıncı, 2002). 

3.5.2.4.ĠĢ Kazaları Üzerine Etkisi 

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

veya üretim akıĢında aksamaya yol açan ve bireysel yaralanma yaratabilecek 

istenmeyen olaylara iĢ kazası denir (Kaynak ve diğerleri, 2000). 

ĠĢinde tatmine ulaĢan iĢ görenin aksine iĢinde tatmine ulaĢamayan iĢ gören 

büyük olasılıkla iĢletmede yapmakta olduğu iĢinden çok ilgisini iĢletme dıĢındaki 

dünyasına yöneltecektir. ĠĢine yeterince ilgi duymayan iĢ görenlerde iĢ kazalarına 

uğrama olasılığı çok daha fazla görülmektedir. Çünkü kazaların, iĢ görenlerin 

psikolojik ve fiziksel durumlarıyla doğrudan iliĢkisi olduğu saptanmıĢtır. Tatminsizlik 

tek baĢına iĢ kazalarına yol açmasa da diğer faktörlerle (yorgunluk ve monotonluk, 

verilen iĢi beğenmeme, ücretin yetersizliği, iĢ arkadaĢları ile iyi geçinememe vb.) bir 

araya geldiğinde iĢ kazalarına yol açabilmektedir (Adal, 1975). 

3.5.2.5.Grev ve Lokavt Üzerine Etkisi 

ÇalıĢma hayatındaki huzursuzluğun en açık, en etkileyici ve en yaygın Ģekli 

olan görev kavramı yasal tanımıyla “iĢçilerin topluca çalıĢmamak suretiyle, iĢlerinde 

faaliyeti durdurmak veya iĢin niteliğine göre önemli ölçüde aksatmamak amacıyla 

aralarında anlaĢarak ya da bir kuruluĢun aynı amaçla topluca çalıĢmamaları için verdiği 

karara uyarak iĢ bırakmalarıdır (Bingöl, 1996).  
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4. YAġAM TATMĠNĠ 

4.1.YAġAM TATMĠNĠNĠN TANIMI 

YaĢam tatmini, çağlar boyunca insanlığın ilgi odağı olmuĢ konulardan biridir. 

YaĢam tatminini tanımlamak için önce 'tatmin' kavramının açıklanması gerekmektedir. 

Tatmin, beklentilerin, gereksinimlerin, istek ve dileklerin karĢılanmasıdır. YaĢam 

tatmini ise, bir insanın beklentileriyle (ne istediği), elinde olanların karĢılaĢtırılmasıyla 

(neye sahip olduğu ) elde edilen durum ya da sonuçtur (Özer ve Ök, 2003). 

YaĢam tatmini kiĢinin beklentilerinin, gerçek durumla kıyaslanmasıyla ortaya 

çıkan sonucu gösterir. YaĢam tatmini, genel olarak kiĢinin tüm yaĢamını ve bu yaĢamın 

çok çeĢitli boyutlarını içerir. YaĢam tatmini denildiğinde, belirli bir duruma iliĢkin 

tatmin değil, genel olarak tüm yaĢantılardaki tatmin anlaĢılır (Özer ve Ök, 2003). 

YaĢam tatmini bireyin iĢ dıĢı yaĢamı hakkındaki duygusal tepkisidir. Hayata 

karĢı genel tutumudur. Bu tanım görüldüğü üzere tutum üzerine kurulmuĢ bir tanımdır. 

Bu tanım yaĢam tatminini bir tepkiden ziyade bir tutum olarak görmektedir 

(Özdevecioğlu, 2003). 

YaĢam tatmini kiĢinin kendi yaĢamının kavramsal bir değerlendirmesi ya da 

yargısını gösterir. Bu açıdan değerlendirildiğinde yaĢam tatmini bir tutum olarak 

görülebilir. YaĢam tatmini kiĢinin kendi hayatının hoĢlandığı ya da hoĢlanmadığı 

yönlerinin özet bir değerlendirmesidir (Heller, Watson, Ġllies, 2003). 

YaĢam tatmini, kiĢinin mutluluğunun ve refahının sübjektif ve açık bir 

değerlendirmesidir. Sübjektiftir çünkü araĢtırmalarda insanlara basit bir Ģekilde 

hayatlarının bütününden tatmin olup olmadıkları sorulmaktadır. Açıktır çünkü 

araĢtırmacılara önceden sosyal mutluluk ve huzurun bileĢenlerinin ne olduğunu 

tanımlanmamakta, her bir deneğin tatmin olup olmadıkları kendi yargılarına 

bırakılmaktadır (Donovan ve David, 2002).  

Genel olarak yaĢam tatmini üç kategoride gruplanmıĢtır: Birinci grupta; yaĢam 

tatmini iyi oluĢ, erdem, kutsallık gibi dıĢ bir ölçüte dayanarak tanımlanmıĢtır. Ġkinci 

grupta ise; insanların yaĢamlarını olumlu anlamda değerlendirmelerine neyin yol açtığı 
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sorusu üzerinde temellenerek, bireylerin kendi yaĢamlarına iliĢkin yargılarını etkileyen 

faktörler incelenmiĢtir. Üçüncü grupta da yaĢam tatmini, günlük yaĢamın akıĢı üzerinde 

temellenmiĢtir. Bu da günlük iliĢkiler içinde olumlu duygunun olumsuz duyguya 

egemen olması anlamına gelmektedir (Özer ve Ök, 2003). 

Bir kiĢinin yaĢamından tatmin olması bizim o kiĢinin belirli tatmin ve 

tatminsizliklerinin toplamına indirgeyemeyeceğimiz evrensel bir davranıĢtır. Örneğin; 

bir kiĢinin yediği herhangi bir yemekten tatmin olması, hayatının genelinden nasıl bir 

tatmin elde ettiği hakkında hiçbir Ģey ifade etmez. Belki yediği bir yemekten tatmin 

olabilmesine karĢın hayatının genelinden tatmin duymuyor olabilir (Haybron, 

2004).YaĢam tatmini çalıĢmalarında elde edilen veriler yaĢamın bütünü üzerindeki bir 

değerlendirmeden ibarettir. Örneğin kiĢin yaĢamını “heyecanlı” olarak belirtmesi 

yaĢamının her zaman tatmin edici olduğu anlamına gelmez. Ġnsan hayatı boyunca 

fazlasıyla heyecan verici durum ile karĢılaĢmasına karĢın, her zaman yeterince kaliteli 

yaĢayamayabilir. Hayatın bütünü üzerindeki değerlendirme kiĢinin zihnindeki hayatı ile 

ilgili bütün kıstasları kapsar. Örneğin kiĢinin kendisini ne kadar iyi hissettiği, 

beklentilerinin ne kadarını karĢılayabildiği gibi... Değerlendirmenin amacı iĢ tatmini 

gibi özellikli bir alanın değil hayatın bütününün değerlendirilmesidir (Saris, 

Veenhoven, Scherpenzeel, Bunting, 1996). 

YaĢam tatmininin yaĢam kalitesinin göstergelerinden birisi olduğu açıktır. 

YaĢam tatmini fiziksel ve zihinsel sağlık ile birlikte insanların nasıl bir geliĢme 

gösterdiğini ortaya koymaktadır. Bu konuda elde edilen veriler yaĢam kalitesinin 

ölçülmesi, sosyal geliĢmenin izlenmesi, yapılan değerlendirmeler sonucunda 

politikaların oluĢturulması ve iyi bir yaĢam için gerekli Ģartların belirlenmesi gibi 

alanlarda kullanılmaktadır (Saris, Veenhoven, Scherpenzeel, Bunting, 1996). YaĢam 

tatmini ile ilgili ilk araĢtırmalar 1960‟larda A.B.D.‟de yapılmıĢtır. O dönemdeki 

araĢtırmalarda vurgu zihinsel sağlık üzerinedir. 1970‟lerde yaĢam tatmini birçok 

Amerikan toplumu sosyal belirteçleri ile ilgili çalıĢmaların merkez konusu haline 

gelmiĢtir (Saris, Veenhoven, Scherpenzeel, Bunting, 1996). 

Ġnsanlar neden kendi hayatlarından tatmin olurlar? Bu soru uzun bir süre 

filozofları, yazarları, ekonomistleri ve insanları meĢgul ede gelmiĢtir. Son zamanlarda 
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bu konu deneysel psikoloji tarafından daha çok ilgi görmeye baĢlamıĢtır (Heller, 2001). 

Birçok insan yaĢamından tatmin olmasına karĢın bütün insanlar eĢit Ģekilde tatmin 

olmazlar. Bir ülkedeki bireyler arasında yaĢam tatmini açısından belirgin farklılıklar 

olmasının yanında, ülkeler arasındaki kiĢilerin tatmin seviyelerinde de farklılıklar 

olabilmektedir (Heller, 2001). 

4.2.YAġAM TATMĠNĠ, MUTLULUK VE ÖZNEL ESENLĠK 

KAVRAMLARININ BENZER VE FARKLI YÖNLERĠ 

YaĢam tatmini kiĢinin yaĢam kalitesini bir bütün olarak değerlendirdiğinde elde 

ettiği pozitif değerdir. Bir baĢka deyiĢle, kiĢinin sürdürmüĢ olduğu yaĢamı ne kadar 

sevdiği ile ilgilidir. YaĢam tatmini ile eĢanlamlı iki sözcük bulunmaktadır. Bunlar 

“mutluluk” ve “öznel esenlik” kavramlarıdır (Saris, Veenhoven, Scherpenzeel, Bunting, 

1996).  

Günlük yaĢamda oldukça sık kullanılan mutluluk kavramı, tanımlanması güç ve 

farklı anlamlara gelen bir kavramdır. Bu nedenle sosyal psikologlar, mutluluk yerine 

yaĢam tatmini ya da sübjektif iyi oluĢ kavramlarını kullanmaktadırlar (Özer ve Ök, 

2003).             

4.3. YAġAM TATMĠNĠ MODELLERĠ 

4.3.1.Tepe AĢağı ve Dip Yukarı 

Tepe aĢağı yaklaĢımı tatmini oluĢturan kiĢilikteki bireysel farklılıkların rolüne 

vurgu yapmakta iken dip yukarı teorisi bütün tatmin içerisindeki içerik, olaylar ve 

durumların rolüne odaklanmıĢ durumdadır (Heller, 2001).  

Dip yukarı teorileri yaĢam tatminini kiĢinin yaĢamının değiĢik yönlerinin özet 

bir değerlendirmesi olarak varsaymaktalar. Örneğin, bir kiĢi güzel sosyal iliĢkilere, 

yeterince paraya ve ilginç bir iĢe sahip olduğunda kendi hayatından tatmin olmaktadır. 

Tepe aĢağı teorileri ise yaĢam tatmininin kiĢilik etkilerinin sonucu olarak oluĢtuğunu 

varsaymaktalar. Örneğin, nevrofik bir kimse genel olarak yaĢamından, iĢinden, sosyal 

iliĢkilerinden ve gelirinden daha çok tatminsizlik duyacaktır (Diener, Ulrich, 

Shingehiro, 2002). 
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4.4.YAġAM TATMĠNĠNE ETKĠ EDEN FAKTÖRLER 

YaĢam tatmini ile ilgili 32 ülkede yapılan 245 çalıĢmanın sonuçlarına göre 

yaĢam tatminine etki eden faktörler Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır (Dockery, 2004): 

 Özgürlük ve demokrasinin kabul gördüğü ekonomik yönden zengin bir 

ülkede yaĢamak 

 Politik istikrar 

 Azınlıktan ziyade çoğunluğun parçası olmak 

 Toplumdaki sosyal katmanın üst grubunda yer almak 

 Evli olmak, ailesi ve arkadaĢları ile iyi iliĢkiler içerisinde bulunmak. 

 Fiziksel ve ruhsal olarak sağlam olmak 

 Açık fikirli ve aktif olmak 

 Kendi hayatının kontrolünü elinde bulundurduğunu hissetmek 

 Para kazanma ve politik olarak muhafazakâr olmak yerine sosyal ve 

moral değerlere sahip olmaya karĢı istekli olmak 

Ġngiltere hükümeti adına yapılan bir çalıĢmada yaĢam tatminini etkileyen 

faktörler Ģu Ģekilde belirlenmiĢtir: Milletlerarası farklılık ve eğilimler, genetik kiĢilik ve 

demografik faktörler, ekonomik ve iĢ ile ilgili faktörler, eğitim ve sağlık faktörleri, 

sosyal hayat ve toplum iliĢkileri, yönetim ve politik faktörler (Donovan ve David, 

2002). 

2001 yılında yine Ġngiltere‟de yapılan çok geniĢ çaplı bir araĢtırmaya göre 

yaĢam tatminini etkileyen faktörler Ģu Ģekilde sıralanmıĢtır (Duffy, 2004): 

 Sosyo-demografik değiĢkenler, yaĢ, cinsiyet, iĢ, etnik köken, yaĢanan ev 

tipi, evi olup olmamak ve imtiyazlı bir sınıftan olup olmamak. 
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 Elde edilen gerçek gelir, harcama ve birikim yapma davranıĢı, kiĢilerin 

istediklerini alabilmelerini sağlayan gelirin bir yansıması olan sahip 

olunan değerler. 

 Bireyin fiziksel ve ruhsal sağlığı 

 Spor yapmak, sinema ya da tiyatroya gitmek, yerel gruplara katılmak 

v.b. aktivitelerde rol almak 

 YaĢanılan bölgenin güvenli olup olmaması, komĢular ve sosyal çevrenin 

durumu. 

Birçok çalıĢmada yaĢam tatmini sadece ekonomik değiĢkenlerin bir faktörü 

olarak görülmektedir. Sosyal ve kiĢisel deneyimler gibi diğer değiĢkenler birçok 

çalıĢmada göz ardı edilmiĢtir (Khakoo, 2004). 

YaĢam tatmini kavramının kiĢiden kiĢiye farklı algılanma düzeyine bağlı olarak, 

kavramın tanımlanmasında ve kapsamının belirlenmesinde belirsizlik söz konusudur. 

Bu nedenledir ki; literatürde çok farklı yaklaĢımlara rastlanılmaktadır. Bireylerin yaĢam 

tatminini etkileyen unsurlar Ģu Ģekilde sıralanmaktadır (Keser, 2005): 

 Günlük yaĢamdan mutluluk duymak, 

 YaĢamı anlamlı bulmak, 

 Amaçlara ulaĢma konusunda uyum, 

 Pozitif bireysel kimlik, 

 Fiziksel olarak bireyin kendisini iyi hissetmesi, 

 Ekonomik, güvenlik ve sosyal iliĢkiler. 

1994 yılında Kuzey Afrika‟da yaĢayan aileler üzerinde yapılan bir araĢtırmada 

ev halkının elde ettiği gelir, ev halkının çalıĢma saatleri, anne babaların ailelerini 

zengin ya da fakir olarak değerlendirmeleri ve Afrikalı ırkından olmalarının yaĢam 

tatmin seviyelerine belirgin bir Ģekilde etki ettiği tespit edilmiĢtir. Bunun yanında 
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yaĢanılan evin sağlıklı olup olmaması ve ulaĢım imkânlarının durumu da yaĢam 

tatminini etkilemektedir (Khakoo, 2004). 

YaĢam tatminine etki eden faktörleri 4 ana baĢlık altında toplanmaktadır; KiĢisel 

ve demografik faktörler, iĢ ile ilgili faktörler, çevresel faktörler ve toplumsal faktörler. 

.(BaĢtemur, 2006) 

 4.4.1.KiĢisel ve Demografik Faktörler 

Bu değiĢken grubu, bireylerin olaylara veya durumlara pozitif veya negatif 

yaklaĢım özelliklerini, iĢ değerlerini ve iĢ beklentilerini kapsamaktadır. Bireylerin 

kiĢilik özellikleri bireylerin yaĢam tatmini algılamalarını etkileyecektir. Bireyin 

yetiĢtiği ortam gereği kazandığı kültür veya kazanamadığı bazı özellikler nedeniyle 

yaĢam tatmini algılamaları farklı olacaktır (Özdevecioglu, 2003). 

AraĢtırmalar genellikle kadınların yaĢamlarından daha çok tatmin olduklarını 

göstermektedir. Birçok araĢtırma yaĢ ile yaĢam tatmini arasında U Ģeklinde bir iliĢkinin 

olduğunu göstermekte, genç ve yaĢlıların orta yaĢtaki insanlara göre daha çok tatmin 

oldukları gözlenmektedir. Son otuz yılda Ġngiltere haricindeki birçok Avrupa 

toplumunda genç insanların yaĢam tatminlerin yükseldiği görülmektedir (Donovan ve 

David, 2002). 

4.4.2.ĠĢ Ġle Ġlgili Faktörler 

Bu grupta otonomi, çalıĢma ortamının kiĢi üzerindeki etkisi, yüklenilen iĢ, iĢin 

rutinleĢme derecesi, ücret, rol belirsizliği, iĢ güvenliği ve ödüllendirme imkânları 

bulunmaktadır. YaĢam tatmini, bireyin ve ailesinin hayatını devam ettirmede önemli 

olan iĢi ile yakından ilgilidir. Pek çok bireyin gündelik hayatının önemli bir kısmı 

iĢyerinde geçmektedir. Hatta bazı meslek gruplarında bireyler iĢ arkadaĢlarını veya 

yöneticilerini aile bireylerinden daha uzun süre görmektedir (Özdevecioğlu, 2003). 

4.4.3. Çevresel DeğiĢkenler 

Bu grupta bireyin çalıĢtığı iĢletme dıĢında baĢka iĢletmelerde iĢ bulabilme 

imkânı ve yönetimin sendikalarla iliĢkisi bulunmaktadır (Özdevecioğlu, 2003). 

Enflasyonun insanların yaĢam tatminlerini etkilediği bir gerçektir. Özellikle enflasyon 
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oranlarının yüksek seyrettiği ülkelerde halkın elde ettiği gelir ile satın alma gücü 

zamanla azalmakta ve bu durum insanların yaĢamlarından tatmin duymamalarına neden 

olmaktadır (Donovan ve David, 2002).  

 4.4.4. Toplumsal DeğiĢkenler 

Kulüpler, dernekler gibi toplumsal olaylara katılım, ailenin yaĢam tarzı, aileden 

uzak kalma, iĢ dıĢı sorumluklular, akrabalık iliĢkileri, bireyin toplumsal ve ailesel 

sorumlulukları insanların yaĢam tatminlerine etki etmektedir. Ailesine, akrabalarına ve 

genel olarak çevresine karĢı sorumlulukları az olan bireylerin yaĢam tatminleri ile çok 

olan bireylerin yaĢam tatminleri arasında fark olması doğaldır (Özdevecioğlu, 2003). 

Toplumda sosyalleĢme sürecini tamamlamıĢ, insanlarla sıcak ve iyi iliĢkiler 

kurabilen, sosyal hayata katılımı yüksek, kendisi, ailesi ve çevresiyle barıĢık insanların 

yaĢamlarından daha çok tatmin elde edeceği açıktır. Bununla birlikte, kiĢilik özellikleri 

saydığımız özelliklerin tam tersi olan fakat hayatından memnun olan kiĢilere rastlamak 

da mümkündür. .(BaĢtemur, 2006) 

 4.5.YAġAM TATMĠNĠNĠN ÖLÇÜLMESĠ 

1960‟larda yaĢam tatmini, anket araĢtırmalarında ortak konu olmaya baĢlamıĢtır. 

Bu geliĢme yaĢam tatmini ile ilgili sorulan anket sorularının geçerliliği ile ilgili 

tartıĢmayı beraberinde getirmiĢtir. YaĢam tatmininin standart anket soruları ile 

ölçülmesinin yeterli olup olmayacağı konusu her zaman için tartıĢılan bir konudur. 

Ölçüm, uzun zamandan beri „objektif‟ ve „harici‟ değerlendirme olarak anlaĢılmaktadır. 

Doktorun kan basıncını ölçmesi gibi. Günümüzde yaĢam tatmininin benzer yöntemle 

ölçülemeyeceği açıktır (Saris, Veenhoven, Scherpenzeel, Bunting, 1996). 

YaĢam tatmini çalıĢmalarının sıkıntılarından biriside, birçok insanın yaĢamları 

ile ilgili duydukları tatmin hakkında hiçbir fikirlerinin olmamasıdır. Anketlere cevap 

veren birçok kiĢi ne kadar tatmin olduklarından çok ne kadar tatmin olmaları 

gerektiğini düĢünerek cevap vermektedirler. Bu durum araĢtırmaların amacının dıĢına 

çıkılmasına yol açmaktadır (Saris, Veenhoven, Scherpenzeel, Bunting, 1996). 
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YaĢam tatminini ölçülmesine iliĢkin çeĢitli ölçekler geliĢtirilmiĢtir. Bunlardan 

biri Diener tarafından geliĢtirilen ölçektir. Bir diğer ölçek yine Diener ve arkadaĢları 

tarafından geliĢtirilmiĢ yaĢam tatmini ölçeğidir. Diener ayrıca 1993 yılında Pavot‟la 

birlikte 5 sorudan oluĢan ve Likert ölçeğine göre oluĢturulan bir ölçek geliĢtirmiĢtir. 

Bazı araĢtırmalarda da bu ölçek kullanılmıĢtır (Özdevecioglu, 2003). 

4.6. Ġġ TATMĠNĠ VE YAġAM TATMĠNĠ ĠLĠġKĠSĠ 

ÇalıĢma yaĢamındaki tatminin, yaĢam tatminini; diğer yandan da genel 

yaĢamdaki tatminin, çalıĢma yaĢamındaki tatminini etkileyeceği yani yaĢam tatmini ile 

iĢ tatmininin karĢılıklı olarak birbirlerini etkileyecekleri sıkça dile getirilmektedir. 

ÇalıĢma yaĢamından alınan tatminin, yaĢam tatminini etkilemesi doğaldır; çünkü “iĢ”, 

bireyin yaĢamının önemli öğelerinden birisidir. Yapılan araĢtırmalarda, yaĢam tatmini 

iĢ alanının bir sonucu olarak görülmüĢ ve çalıĢmalar bu yönde kurgulanmıĢtır. Bireyin 

iĢ dıĢı baĢarılarının, isteki baĢarıları üzerine etkisinin de büyük olduğu düĢünülmektedir 

(Uyguç, Arbak, Duygulu, Çıraklar, 1998). 

Organizasyonlar artan rekabet koĢullarında hayatta kalabilmek, daha etkili 

olabilmek ve daha iyi ekonomik sonuçlar almak amacıyla iĢ-yaĢam iliĢkilerini kapsayan 

konulara olan ilgilerini her geçen gün daha da artırmaktadırlar. AraĢtırmacılar, 

insanların davranıĢlarının nedenlerini, davranıĢlarının insanların sağlık ve 

performanslarını nasıl etkilediğini ve organizasyonların bu davranıĢları nasıl 

yöneteceklerini incelemektedirler. Bu ilgi, çalıĢanların iĢ dıĢı yaĢamının organizasyon 

için ne denli önemli olduğunu ortaya koymuĢtur ( Shimon ve Gosselin, 2000). 

YaĢam tatmini kavramı, bireyin çalıĢma yaĢamı ve çalıĢma dıĢı yaĢamdaki 

tatmini ifade etmektedir. Bireyin iĢ yaĢamında geçirdiği zaman dilimi dikkate 

alındığında iĢ tatmini ile yaĢam tatmini arasındaki iliĢkinin varlığı ĢaĢırtıcı 

olmayacaktır. Pek çok insanın yaĢamında iĢin, “merkezi bir öneme” sahip olması iĢ 

tatmini ile yaĢam tatmini arasındaki iliĢkinin varlığını güçlendiren önemli bir unsurdur 

(Keser, 2005). 

ĠĢ tatmini ile yaĢam tatmini arasındaki iliĢki üzerine pek çok yaklaĢım ortaya 

atılmıĢtır. Kimi yazarlara göre iĢ tatmini, yaĢam tatminini etkilemektedir. Bu etki kimi 
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zaman olumlu, kimi zamanda olumsuz olabilmektedir. Kimi yazarlara göre ise, yaĢam 

tatmini, iĢ tatminini etkilemektedir. Kimi yazarlara göre de; iĢ tatmini ile yaĢam tatmini 

arasında herhangi bir etkileĢim bulunmamaktadır. ĠĢ tatmininin mi yaĢam tatminini 

etkilediği, yoksa yaĢam tatmininin mi iĢ tatminini etkilediği tartıĢılırken, kesin olan, iĢ 

tatmini ile yaĢam tatmini arasında güçlü bir iliĢkinin varlığıdır (Keser ve Zerrin Yöney, 

2005). 

Bu iliĢki ilk kez Braysfield, Wells ve Strate tarafından araĢtırılmıĢtır. YaklaĢık 

olarak 30 yıllık bir süreyi kapsayan süreçte pek çok araĢtırma, iĢ tatmininin, bireyin 

genel yaĢamına, yaĢamındaki tutum ve davranıĢlara ve nihayet yaĢam tatminine yönelik 

bir etkisinin olduğuna iĢaret etmektedir. AraĢtırmada, iĢten alınan tatminin ya da iĢten 

kazanılan tecrübelerin bireyin çalıĢma dıĢı yaĢamını, diğer bir ifade ile yaĢamının 

bütününü olumlu etkilediği sonucu çıkmaktadır. Bireyin iĢ dıĢı baĢarılarının da, iĢteki 

baĢarıları üzerine etkisinin büyük olduğu düĢünülmektedir (Keser, 2005). 

ĠĢ tatmini ile yaĢam tatmini arasında bir iliĢki olduğu sezgisel olarak da 

söylenebilecek bir olgudur. Mantıksal olarak bakılırsa yaĢama iliĢkin herhangi bir 

alandaki tatmin düzeyi baĢka yaĢam alanlarına da belli etkilerde bulunacaktır (Dikmen, 

1995). Kırgızistan‟da iki üniversitede yapılan bir çalıĢmada, iĢ tatmini ile yaĢam tatmini 

arasındaki iliĢki değerlendirilmiĢ ve bu iki değiĢken arasında güçlü bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir (Keser ve Zerrin Yöney, 2005). 

Benzer Ģekilde yapılan bir baĢka çalıĢmada kamu çalıĢanlarının iĢ tatmini ile 

yaĢam tatmini iliĢkisi incelenmiĢ, bu iki değiĢken arasında ılımlı bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir (Dikmen, 1995). 

ÇalıĢma yaĢamı yaĢam tatmini etkileĢimi daha önce belirtildiği üzere, pek çok 

araĢtırmacının ilgisini çekmiĢ ve konu hala pek çok araĢtırmacının ilgisini çekmeye 

devam etmektedir. Bu ilginin devamında, “çalıĢmanın anlamındaki”, “iĢgücünün 

yapısındaki” ve “teknolojik iĢ yapma Ģekillerindeki” yaĢanan radikal değiĢimlerin payı 

büyüktür. Gerek iĢ yapma biçimlerinin geleneksel yapıya göre farklılaĢması, gerekse 

bireylerin çalıĢmaya yükledikleri anlamdaki değiĢme, iĢ-yaĢam tatmini konusunda yeni 

araĢtırmaları gerekli kılmaktadır (Keser ve Zerrin Yöney, 2005). 
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ĠĢ tatmini iĢ yaĢamının kalitesini belirleyen önemli bir göstergedir. Aynı Ģekilde 

yaĢam tatmini de yaĢam kalitesini gösteren önemli bir göstergedir. Bunun sonucu 

olarak iĢ tatmini yaĢam tatmini iliĢkisi iĢ yaĢamı kalitesi ve genel yaĢam kalitesi 

arasındaki iliĢkinin daha genel bir göstergesidir (Rice, Mcfarlin, Hunt, Near, 1985). 

 4.6.1.ĠĢ Tatmini Ġle YaĢam Tatmini Arasındaki ĠliĢkiyi Açıklayan Modeller 

ĠĢ yaĢamı ile iĢ dıĢı yaĢama iliĢkin konular, yöneticiler, Ģirket danıĢmanları ve 

sosyal meseleler ile ilgilenen yazarlar tarafından popüler olmasına karĢın, iĢ tatmini ve 

yaĢam tatmini arasındaki iliĢkinin yönü, gerçek nedenleri ve derecesini araĢtıran 

bilimsel çalıĢma sayısı azdır. Gerçekte iĢ tatmini ile yaĢam tatmini arasındaki iliĢki 

biraz karmaĢıktır. Bununla birlikte diğer birçok yönetim ve organizasyon konusunda 

olduğu gibi ikisi arasındaki iliĢkinin anlaĢılması önem arz etmektedir (Shimon ve 

Gosselin, 2000). 

ĠĢ tatmini ile yaĢam tatmini arasındaki iliĢki araĢtırmacılar tarafından çeĢitli 

açılardan incelenmiĢ bir konudur. Yapılan pek çok araĢtırmada iĢ tatmini ile yaĢam 

tatmini arasında pozitif yönlü iliĢkiler belirlendiği gibi, negatif yönlü sonuçların elde 

edildiği ya da iliĢkinin belirlenemediği araĢtırmalar da bulunmaktadır (Özdevecioğlu, 

2003). 

ĠĢ tatmini ile yaĢam tatmini arasındaki iliĢkinin boyutlarına yönelik 

araĢtırmalarda genellikle iki farklı yol izlenmektedir. Birinci gruptaki araĢtırmalar 

ulusal temelde yapılan araĢtırmalardan elde edilen verilerden yararlanılarak iki 

değiĢken arasındaki iç iliĢkinin basit Ģekilde incelenmesidir. Ġkinci tip araĢtırmalar ise iĢ 

tatmini yaĢam tatmini iliĢkisine yönelik belirli bazı varsayımların sınanmasıdır 

(Dikmen, 1995). 

1980‟e kadar olan literatürde kuramsal boyutlar çok geliĢmiĢ bir çeĢitlilikte 

tartıĢılmasına rağmen, kuramsal boyutların ölçülmesine çok az yer verilmiĢ, 

araĢtırmalar daha çok iĢ tatmini ile yaĢam tatmini arasındaki iliĢkinin derecesini 

ölçmüĢtür. 1980 öncesi dönemde kuramsal boyutlar dört temel varsayım yardımıyla 

özetlenebilmektedir. Bunlar: Tasma (spilover) ya da yayılma, dengeleme 

(compensation), ayrıĢtırma (segmentation) ve dağılma (disaggregation) varsayımlarıdır. 
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1980 sonrası literatürde ise bu dört varsayıma iki tane daha eklenmiĢtir. Bunlar, çatıĢma 

(conflict) ve araçsallık (instrumentality) varsayımlarıdır (Dikmen, 1995). 

YaĢam tatmini ile iĢ tatmini arasındaki iliĢkiyi açıklamakta dört model 

kullanılmaktadır (Cramer, 1994): Tasma (spilover) ya da yayılma modeli, iki değiĢken 

arasında pozitif iliĢki olduğunu varsaymaktadır. KiĢinin yaĢamının bir alanındaki 

tatmini diğer alanlardaki tatminine de etki etmektedir. Dengeleme (compensation) 

modeli, iki değiĢken arasındaki iliĢkinin negatif olduğunu varsaymaktadır. ĠĢ yerinde 

tatmin olamayan bireyler iĢ dıĢı yaĢamında tatmin olmanın yollarını aramaktadırlar. 

AyrıĢtırma (segmentation) modeline göre bu iki değiĢken arasında herhangi bir iliĢki 

yoktur. Dağılma (disaggregation) modeline göre, bir iĢin kiĢi için ne kadar önemli 

olduğuna bağlı olarak, iĢ tatmini ve yaĢam tatmini arasında bir iliĢki bulunabilme 

olasılığı artmaktadır ve iĢe daha çok önem verenler açısından iki değiĢken arasındaki 

iliĢki daha pozitif olmaktadır. 

4.6.1.1.Yayılma Modeli 

Bu modelde, bireyin herhangi bir tatmininin (iĢ ya da yaĢam) bireyin diğer 

yaĢamına da etki ettiği varsayılmaktadır. Yani, iĢ tatmininden yaĢam tatminine veya 

yaĢam tatmininden iĢ tatminine doğru bir yayılım söz konusudur. Bu modele göre iĢ 

yerinde tatmin olmuĢ bireyler, iĢ dıĢı yaĢamlarında da tatmin olma eğilimine 

gireceklerdir veya tam tersi olarak iĢinden tatmin olamayan bireyler yaĢamlarından da 

tatmin olamayacaklardır (Özdevecioglu, 2003).  

Yayılma modelini bazı araĢtırmacılar tasma modeli olarak adlandırmıĢlardır. 

Buna göre, iĢ tatmini veya yaĢam tatmininden birisi diğerine taĢmaktadır ve bu Ģekilde 

fazla olan durum diğerini etkilemektedir. Böylece, sosyal etkileĢimi yasaklayan bir iĢte 

çalıĢan bir kiĢi, iĢ dıĢı yaĢamında da çok az sosyal beceri gerektirecek etkinliklerde 

bulunmayı tercih edecektir. Bu modele göre iĢ tatmini ile yaĢam tatmini arasında 

olumlu bir iliĢki vardır. YaĢamın bir aĢamasında geliĢtirilen tutum ve alıĢkanlıklar diğer 

aĢamalarına taĢacak ve iĢte zaman öldürmeye alıĢmak evde zaman öldürmeye, iĢyerine 

ilgisiz olma, politikaya ilgisiz olmaya, birisine yabancılaĢma diğerine de 

yabancılaĢmaya yol açacaktır (Dikmen, 1995). 
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ĠĢ tatmini ile yaĢam tatmini arasındaki iliĢkinin tespitine yönelik olarak 

literatürde yapılmıĢ olan 23 çalıĢmanın değerlendirilmesinde; çalıĢmaların %90‟ından 

fazlasında iĢ tatmini ile yaĢam tatmini arasındaki iliĢkinin yönünün pozitif olduğu 

belirlenmiĢ ve iliĢkinin negatif olduğunu iddia eden sonuçların hiçbirisinin istatistiksel 

olarak anlamlı olmadığı tespit edilmiĢtir (Rice, Mcfarlin, Hunt, Near,  1980). 

Yayılma modeli, iĢ tatmini ile yaĢam tatmini arasında bir iliĢkinin 

bulunabileceğini, her iki tatmin düzeyinin birbirlerine etki edeceğini varsaymaktadır. 

Yapılan birçok çalıĢmada bu sonuca ulaĢılmakla birlikte iĢ tatmini ile yaĢam tatmininin 

birbirleri üzerinde etkili olacağı sonucuna bu aĢamaya kadar yapılan değerlendirmelerin 

ıĢığında mantıken ulaĢmakta mümkündür. Yayılma modelini destekleyen bir baĢka 

çalıĢmada ise, Kayseri‟de faaliyet gösteren çelik kapı üreticisi firmalarda çalıĢan 

personelin iĢ tatminleri ile yaĢam tatminleri arasındaki iliĢkiler incelenmiĢ ve bu 

iĢletmelerde yayılma modelinin geçerli olduğu belirlenmiĢtir. Bu modele göre, 

bireylerin iĢ tatminleri ile yaĢam tatminleri arasında pozitif yönlü ve kuvvetli bir iliĢki 

bulunmaktadır (Özdevecioglu, 2003). 

Bireyin çalıĢma yaĢamında gerçekleĢen olumlu ya da olumsuz olayların, genel 

yaĢam tatmininin önemli bir belirleyicisi olduğu düĢünülmektedir. Hatta bireyin 

çalıĢma yaĢamındaki iĢ yapma tarzının bireyin iĢ dıĢı yaĢamındaki davranıĢ ve yaĢam 

biçimini etkilediği bilinmektedir. Bu konudaki genel kanı, kol gücüne dayalı olarak 

çalıĢan mavi yakalı iĢgücünün yoğun iĢ yaĢamından sonraki zaman dilimlerini evde 

televizyon izleme vb. pasif serbest zaman aktiviteleri ile geçirdikleri sıkça dile getirilen 

bir örnektir. ĠĢ yaĢamında geniĢ sosyal ağın içinde yer alan bireylerin iĢ dıĢındaki genel 

yaĢamlarında da bu çevreleri ile sosyal yaĢamlarını devam ettirdikleri gözlenmekte ya 

da sosyalliklerini iĢ dıĢı yaĢamlarına taĢıdıkları bilinmektedir. Bu durumda, bireylerin 

genel yaĢam tatmininde iĢ yaĢamlarında oluĢturdukları yapının olumlu etkisi dikkati 

çekmektedir (Keser, 2005). 

ĠĢ tatmini ile yaĢam tatmini arasındaki iliĢkiyi belirlemeye yönelik olarak 

yapılan diğer bazı araĢtırmalar da yayılma modelini destekler niteliktedir: (Iverson ve 

Maguire, 1999; Dikmen, 1995; Cramer, 1994).  
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Yayılma modeli iĢ tatmini ile yaĢam tatmini arasında bir iliĢki olduğunu ve iĢ 

tatmininden yaĢam tatminine veya yaĢam tatmininden iĢ tatminine doğru bir yayılımın 

bulunduğunu öne sürmektedir. ĠĢ tatmini ile yaĢam tatmini arasındaki iliĢkinin yapısı 

incelendiğinde bu yaklaĢımın doğru olduğu görülecektir.(BaĢtemur, 2006) 

4.6.1.2.Dengeleme Modeli 

Dengeleme modeline göre, yaĢam tatmini veya iĢ tatmininden birisinin yüksek 

olması durumunda, düĢük olanın diğeri tarafından dengeleneceği düĢünülmektedir. 

Örneğin kiĢi iĢinde bir etkinlikten yoksun olduğu zaman, bu yoksun olma halini iĢ 

dıĢındaki yaĢamı ile dengelemeye çalıĢacaktır. Sosyal etkinliklerde bulunmayı 

yasaklayan bir iĢte çalıĢan kiĢi, iĢ dıĢındaki yaĢamında mümkün olduğunca çok sosyal 

etkinliklere girmeye çalıĢacaktır (Dikmen, 1995). 

Telafi etme modeli olarak da tanımlanan bu modelde, yayılma modelinin 

tersine, iĢ tatmini ile yaĢam tatmini arasında negatif bir iliĢki bulunduğu 

varsayılmaktadır. Bu modelde iĢ yerinden tatmin olamayan bireyler iĢ dıĢı yaĢamlarında 

tatmin olmanın yollarını araĢtırmaktadır. Özellikle iĢlerini sıkıcı bulan veya rutin olarak 

gören çalıĢanlar, iĢ dıĢı yaĢamlarında kendilerine heyecan verici aktiviteler 

yapmaktadırlar. Bu model bireyin savunma mekanizması sonucunda algıladığı veya 

algılamak istediği sonuçlara göre ortaya çıkmıĢ bir modeldir (Özdevecioğlu, 2003). 

4.6.1.3.AyrıĢtırma Modeli 

AyrıĢtırma modeline göre iĢ tatmini ile yaĢam tatmini iĢlevleri birbirinden 

bağımsı olarak ortaya çıkmaktadır. Bu yaklaĢımda iki tatmin düzeyi arasında herhangi 

bir iliĢki söz konusu değildir (Dikmen, 1995; Steiner ve Donald, 1989; Cramer, 1994; 

Rice, Mcfarlin, Hunt, Near,  1980). 

Bu modelde bireyin iĢ hayatı ile iĢ dıĢı hayatı birbirinden ayrı 

değerlendirilmektedir. Aslında zor gibi görünen bu durumun bazı bireyler açısından 

geçerli olduğu saptanmıĢtır (Özdevecioğlu, 2003). Bu alanda literatürde yapılan 

çalıĢmalar bir bütün olarak değerlendirildiğinde, yayılma modelinin en çok desteklenen 

model olduğu görülmektedir (Dikmen, 1995). 



56 
 

Bununla birlikte bu üç modelin de geçerli olabileceği durumların mevcut olduğu 

unutulmamalıdır (Özdevecioglu, 2003). Öğretmenlik mesleği ve özellikle beden eğitimi 

öğretmenliği yapısal olarak zor bir süreci kapsamaktadır. ĠĢinde yorgun stresli ve 

yıpratıcı bir gün geçiren öğretmenin iĢ yaĢamındaki birikimi sosyal hayatına aktarması 

beklenen bir durumdur. Dolayısıyla ayrıĢtırma modelindeki iĢ yaĢamı ile iĢ dıĢı yaĢamı 

birbirinden ayrı tutulması beden eğitimi öğretmenleri için geçerli olmayabilir. 

4.6.1.4.Dağılma Modeli 

ĠĢ tatmini ile yaĢam tatmini iliĢkisini araĢtıran bazı çalıĢmalar çoklu bir iĢ 

tatmini yaĢam tatmini iliĢkisinin aynı anda ortaya çıkabileceğini göstermiĢtir. Buradan 

yola çıkarak dağılma modeli önerilmiĢtir. Buna göre iĢin, kiĢi için ne kadar önemli 

olduğuna bağlı olarak iĢ tatmini ve yaĢam tatmini arasında bir iliĢki bulabilme olasılığı 

etkilenmektedir (Dikmen, 1995). 

Bir grup araĢtırmacı yayılma, dengeleme ve ayrıĢtırma modellerinin çok sığ 

olduğunu ileri sürmüĢlerdir. Gerçekten, insanlar iĢ ve iĢ dıĢı yaĢamına çok çeĢitli 

yönleriyle çok çeĢitli bağlantılar içerisine girmekte ve her bir bağlantı çok çeĢitli iliĢki 

düzeylerini ortaya koymaktadır. Bu bakıĢ açısıyla yaĢam tatmini olarak adlandırılan bir 

kavramı çeĢitli düzeydeki tutumların birbirleri ile toplanıp, çıkarılıp, ortalamasını alarak 

elde edilecek bir tek düzeye (rakama) indirgemek pek de doğru olmasa gerektir. 

Buradan yola çıkan bazı yazarlar iki farklı model daha ileri sürmüĢlerdir. Bunlar, 

çatıĢma (conflict) ve araçsallık (instrumentality) modelleridir (Dikmen, 1995). Bu iki 

varsayım 1980 öncesi ortaya konan üç varsayımın kısırlılığını gidermeyi amaçlamıĢtır. 

ÇatıĢma varsayımına göre iĢ tatmini elde etme gereksinimi ile yaĢam tatmini elde etme 

gereksinimi birleriyle rekabet içerisindedir ve bu iki gereksinim çok kolay birbirleri ile 

uzlaĢtırılamaz. Her iki gereksinim de kiĢiye kendisini en yoğun Ģekilde 

hissettirmektedir (Dikmen, 1995). 

Araçsallık ise, kiĢinin, örneğin özel yaĢamında tatmin elde edebilmesi için, 

bilinçli bir kararla iĢindeki becerilerini, baĢarı düzeyini vb. geliĢtirmesi olarak 

tanımlanabilir. Yani, bir alanda bir Ģeyin elde edilmesi için diğer alan araç olarak 

kullanılıyorsa, araçsallık ortaya çıkmaktadır (Dikmen, 1995). 
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5.MATERYAL VE YÖNTEM 

5.1.EVREN VE ÖRNEKLEM 

ÇalıĢmanın evrenini ġanlıurfa ilinde 2010-2011 eğitim-öğretim yılında görev 

yapmıĢ olan beden eğitimi öğretmenleri oluĢturmuĢtur. Örneklemini ise random 

(tesadüfî) yöntemle seçilen toplam 308 beden eğitimi öğretmeni oluĢturmuĢtur. 

5.2.VERĠLERĠN TOPLANMASI 

 AraĢtırmada veri toplama aracı olarak anket tekniği kullanılmıĢtır. AraĢtırma 

için 350 anket dağıtılmıĢ, 332 anket geri dönmüĢ, 24 anket değerlendirme dıĢı 

bırakılmıĢ ve 308 anket veri olarak kullanılmıĢtır. AraĢtırmayla ilgili alan taraması 

kapsamında, akademik amaçlı elektronik veri tabanlarından ve üniversite 

kütüphanelerinden faydalanılmıĢtır. Konu ile ilgili yurt içinde yapılmıĢ tezler için 

Yüksek Öğretim Kurulu (YÖK) Dokümantasyon Merkezi, yurt dıĢındaki tezler için ise 

yurt dıĢındaki üniversitelerin elektronik tez veri tabanı, “ProQuest Dissertations and 

Theses” den faydalanılmıĢtır. 

 Akademik araĢtırmalarda çalıĢanların iĢ tatminlerini ölçmek için en fazla tercih 

edilen model Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeğidir. Minnesota ĠĢ Tatmini Ölçeği 1967 

yılında Weiss, Davis, England ve Lofguist tarafından geliĢtirilmiĢtir. Ölçekte, temel 

olarak iĢ koĢulları ile iĢ tatmini iliĢkilendirilmektedir (Toker,2007). 

 Minnesota Tatmin Ölçeği daha önce pek çok araĢtırmacı tarafından kullanılmıĢ 

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

dıĢ faktörler olmak üzere 2 alt boyutta sınıflandırdığı ve değerlendirmesi kolay olduğu 

için tercih edilmiĢtir. Minnesota Tatmin Ölçeğinde bulunan 100 sorudan, iĢ ve çevre 

koĢullarına ait memnuniyet derecelerini belirten çoktan seçmeli olarak cevaplanacak 20 

maddelik 5‟li likert tipi Minnesota Tatmin Ölçeği geliĢtirilerek kullanılmıĢtır. 

AraĢtırma yapacak kiĢilerin yaĢam tatminleri, Diener ve arkadaĢları (2002) 

tarafından geliĢtirilen ve 5 sorudan oluĢan 5‟lı likert tipi YaĢam Tatmini Ölçegi (The 

Satisfaction With Life Scale) kullanılarak belirlenmiĢtir. 
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5.3. VERĠ TOPLAMA ARACININ GÜVENĠRLĠLĠK VE GEÇERLĠLĠK 

ANALĠZLERĠ 

 Genel güvenilirlik ve alt boyutların güvenilirliği için Cronbach‟s Alpha 

katsayısı hesaplanmıĢtır. Güvenilirlik; bir ölçme aracında (test) bütün soruların 

birbirleriyle tutarlılığını, ele alınan oluĢumu ölçmede türdeĢliğini, yeterliliğini ortaya 

koyan bir kavramdır. Testlerin güvenilirliğini değerlendirmek amacıyla geliĢtirilmiĢ 

yöntemlere güvenilirlik analizi ve bu testte yer alan soruların irdelenmesine ise soru 

analizi (Ġtem Analysis) denilmektedir. Güvenilirliğin incelenmesinde en yaygın 

kullanılan yöntem Cronbach‟s Alpha Katsayısı‟dır. Cronbach‟s Alpha Katsayısı‟nın 

değerlendirilmesinde kullanılan değerlendirme ölçütü; (Özdamar K, 2004). 

0,00 ≤ α < 0,40 ise ölçek güvenilir değildir. 

0,40 ≤ α < 0,60 ise ölçek düĢük güvenilirliktedir. 

0,60 ≤ α < 0,80 ise ölçek oldukça güvenilirdir. 

0,80 ≤ α < 1,00 ise ölçek yüksek derecede güvenilir bir ölçektir. 

Sonuçlar % 95 güven aralığında, anlamlılık p<0,05 düzeyinde çift yönlü olarak 

değerlendirilmiĢtir. 

 Tablo 1. YaĢam Tatmin Ölçeğine ĠliĢkin Güvenilirlik Değeri; 

Maddeler Cronbach's Alpha Soru Sayısı 

1, 2, 3, 4,5 0,76 5 

 

 Tablo 2. ĠĢ Tatmin Ölçeğine ĠliĢkin Güvenilirlik Değeri; 

ĠĢ Tatmin Ölçeği 

Boyutları 

Maddeler Cronbach's 

Alpha 

Soru Sayısı 

Ġçsel Boyut 1,2,3,4,7,8,9,10,11,15,16,20 0,84 12 

DıĢsal Boyut 5,6,12,13,14,17,18,19 0,79 8 
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5.4. VERĠLERĠN ANALĠZĠ 

 ÇalıĢmada elde edilen veriler Windows için hazırlanmıĢ SPSS 18.0 paket veri 

programı ile analiz edilmiĢtir. Verilerin yüzde, frekans, ortalama ve standart sapmaları 

hesaplanmıĢ, ikili gruplarda t- testi kullanılmıĢtır. Ġkiden fazla gruplarda ise One- Way 

ANOVA (tek yönlü varyans analizi) kullanılmıĢtır. YaĢam tatmini ve iĢ tatmini 

arasındaki iliĢkiye korelasyon testi ile bakılmıĢtır. Anlamlılık düzeyi p<0,05 olarak 

alınmıĢtır. 
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6. BULGULAR 

Bu bölümde çalıĢmanın verileri ile ilgili yapılan istatiksel iĢlemlerin sonucunda 

ortaya çıkan bulgular hakkında bilgi verilecektir. 

6.1. ÇALIġMAYA KATILAN BEDEN EĞĠTĠMĠ ÖĞRETMENLERĠNE AĠT 

DEMOGRAFĠK BĠLGĠLER 

 Tablo 3.  ÇalıĢmaya Katılan Öğretmenlerin YaĢ DeğiĢkenine Göre Dağılımı;  

YaĢ N % 

18-23 19 6,2 

24-29 146 47,4- 

30-35 88 28,6 

36 ve üzeri 55 17,9 

Toplam 308 100 

 

 Tablo 3„de çalıĢmaya katılan öğretmenlerin yaĢ değiĢkenine göre dağılımlarının 

18-23 yaĢ arası 19 kiĢi (% 6,2),24-29 yaĢ arası 146 kiĢi (% 47,4),30-35 yaĢ arası 88 kiĢi 

(% 28,6) ve 36 yaĢ üzeri 55 kiĢi (% 17,9) olduğu görülmektedir. 

 Tablo 4. ÇalıĢmaya Katılan Öğretmenlerin Medeni Durum DeğiĢkenine Göre Dağılımı; 

Medeni Durum 
N % 

Evli 175 56,8 

Bekâr 133 43,2 

Toplam 308 100 

 

 Tablo 4„de çalıĢmaya katılan öğretmenlerden 175 kiĢi (%56,8)  evli, 133 kiĢi 

(%43,2) ise bekârdır. 
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 Tablo 5. ÇalıĢmaya Katılan Öğretmenlerin Aylık Kazanç DeğiĢkenine Göre Dağılımı; 

Aylık Gelir N % 

1000TL-1500TL 67 21,8 

1501TL-2000TL 189 61,4 

2001TL-2500TL 37 12 

2501TL ve üzeri 15 4,9 

Toplam 308 100 

 

 Tablo 5„de çalıĢmaya katılan öğretmenlerden ayda 1000TL-1500TL kazanan 67 

kiĢi (%21,8), 1501TL-2000TL kazanan 189 (%61,4), 2001TL-2500TL kazanan 37 kiĢi 

(% 12) ve 2501 TL ve üzeri kazanan ise 15 kiĢi (% 4,9) olduğu görülmektedir. 

 Tablo 6. ÇalıĢmaya Katılan Öğretmenlerin Meslekte ÇalıĢma Süresi DeğiĢkenine Göre 

Dağılımı; 

ÇalıĢma Süresi N % 

1-5 Yıl 172 55,8 

6-10 Yıl 73 23,7 

11-15 Yıl 46 14,9 

16 Yıl ve üzeri 17 5,5 

Toplam 308 100 

 

 Tablo 6„da çalıĢmaya katılan öğretmenlerin meslekte çalıĢma sürelerine 

bakıldığında; 1-5 yıl arası 173 kiĢi (% 55,8), 6-10 yıl arası 73 kiĢi (%23,7), 11-15 yıl 

arası 46 kiĢi (% 14,9) ve 16 yıl ve üzeri çalıĢanlar ise 17 kiĢi ile (% 5,5) olarak 

görülmektedir. 
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 Tablo 7. ÇalıĢmaya Katılan Öğretmenlerin En Son Mezun Oldukları Eğitim Kurumu 

DeğiĢkenine Göre Dağılımı; 

 

En Son Mezun Olunan Eğitim Kurumu 
N % 

Lisans 
278 90,3 

Lisansüstü 
30 9,7 

Toplam 
308 100 

 

 Tablo 7„de çalıĢmaya katılan öğretmenlerden 278 kiĢinin (% 90,3)  en son lisans 

mezunu olduğu, lisansüstü mezunu olanların ise 30 kiĢi (% 9,7) olduğu görülmektedir. 

 Tablo 8. ÇalıĢmaya Katılan Öğretmenlerin “Ek ĠĢ Yapıyor musunuz?” Sorusuna Verdikleri 

Cevaplar; 

 

N % 

Evet 
38 12,3 

Hayır 
270 87,7 

Toplam 
308 100 

 

 Tablo 8„de çalıĢmaya katılan öğretmenlerinden 38 kiĢinin (% 12,3) ek iĢ 

yaptıkları, 270 kiĢinin ise ( % 87,7) ek iĢ yapmadıklarını belirtmiĢtir. 
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 Tablo 9. ÇalıĢmaya Katılan Öğretmenlerin „‟EĢiniz çalıĢıyor mu?‟‟ Sorusuna Verdikleri 

Cevapların Dağılımı; 

 

N % 

Evet 
172 55,8 

Hayır 
136 44,2 

Toplam 
308 100 

 

 Tablo 9„da çalıĢmaya katılan öğretmenlerden 172 kiĢi ( % 55,8) eĢinin 

çalıĢtığını belirtirken, 136 kiĢi ise (% 44,2) eĢinin çalıĢmadığını belirtmiĢtir. 

 Tablo 10. ÇalıĢmaya Katılan Öğretmenlerin YaĢam Tatmin, ĠĢ Doyumu Ġçsel Tatmin ve ĠĢ 

Doyumu DıĢsal Tatmin Düzeyleri Ġle Ġlgili Tanımlayıcı Ġstatistikler; 

 

N Ortalama S.s 

YaĢam Tatmini 
308 2,88 0,76 

ĠĢ Doyumu Ġçsel Tatmin 
308 3,60 0,61 

ĠĢ Doyumu DıĢsal Tatmin 
308 3,06 0,69 

 

 Tablo 10„da çalıĢmaya katılan öğretmenlerin yaĢam tatmin, iĢ doyumu içsel 

tatmin ve iĢ doyumu dıĢsal tatmin düzeyleri ortalamaları arasında istatistiksel açıdan 

anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir (p>0,05). 
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 Tablo 11. ÇalıĢamaya Katılan Öğretmenlerin YaĢam Tatmin Düzeyleri Ġle ĠĢ Tatmin Düzeyi Alt 

Boyutu Arasındaki ĠliĢkiye Ait Korelâsyon ĠliĢkisi; 

  

YaĢam Tatmin Ġçsel Tatmin DıĢsal Tatmin 

 

YaĢam Tatmini 

r 
1 0,42

**
 0,38

**
 

p  0,00 0,00 

N 308 308 308 

 

Ġçsel Tatmin 

r 
0,42

**
 1 0,58

**
 

p 0,00  0,00 

N 308 308 308 

 

DıĢsal Tatmin 

r 
0,38

**
 0,58

**
 1 

p 0,00 0,00  

N 308 308 308 

 

 Tablo 11„de çalıĢmaya katılan öğretmenlerin yaĢam tatmin düzeyleri ile içsel 

tatmin düzeyleri arasında % 42 düzeyinde pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki tespit 

edilmiĢtir (r=0,42 p<0,05). Öğretmenlerin yaĢam tatmin düzeyleri arttıkça içsel tatmin 

düzeyleri artmaktadır. Öğretmenlerin yaĢam tatmin düzeyleri ile dıĢsal tatmin düzeyleri 

arasında % 38 düzeyinde pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir (r=0,38 

p<0,05). Öğretmenlerin yaĢam tatmin düzeyleri arttıkça dıĢsal tatmin düzeyleri 

artmaktadır. Öğretmenlerin içsel tatmin düzeyleri ile dıĢsal tatmin düzeyleri arasında % 

58 düzeyinde pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki tespit edilmiĢtir (r=0,58 p<0,05). 

Öğretmenlerin içsel tatmin düzeyleri arttıkça dıĢsal tatmin düzeyleri artmaktadır. 
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6.2. ÖĞRETMENLERĠN YAġAM TATMĠN DÜZEYLERĠ VE Ġġ TATMĠN 

DÜZEYLERĠ ARASINDAKĠ ĠLĠġKĠLERE GÖRE DAĞILIMLAR 

 Tablo 12. ÇalıĢmaya Katılan Öğretmenlerin YaĢam Tatmin Düzeylerinin YaĢ DeğiĢkenine Göre 

Durumu; 

 YaĢ N Ort. Ss F P 

 

 

YaĢam Tatmini 

18-23 19 2,89 0,64  

 

0,64 

 

 

0,58 

24-29 146 2,92 0,79 

30-35 88 2,78 0,73 

36 ve üzeri 55 2,93 0,76 

Toplam 308 2,88 0,76 

 

 Tablo 12„de çalıĢmaya katılan öğretmenlerin yaĢam tatmin düzeylerinde yaĢ 

değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir (p>0,05). 

 Tablo 13. ÇalıĢmaya Katılan Öğretmenlerin YaĢam Tatmin Düzeylerinin Aylık Kazanç 

DeğiĢkenine Göre Durumu; 

 Aylık Gelir N Ort. Ss F P 

 

 

YaĢam 

Tatmini 

1000TL-1500TL 67 2,82 0,73  

 

2,08 

 

 

0,10 

1501TL-2000TL 189 2,85 0,77 

2001TL-2500TL 37 2,92 0,78 

2501TL ve üzeri 15 3,34 0,63 

Toplam 308 2,88 0,76 

 

 Tablo 13„de çalıĢmaya katılan öğretmenlerin yaĢam tatmin düzeylerinde aylık 

kazanç değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir (p>0,05). 
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 Tablo 14. ÇalıĢmaya Katılan Öğretmenlerin YaĢam Tatmin Düzeylerinin Meslekte ÇalıĢma 

Süresi DeğiĢkenine Göre Durumu; 

  

Meslekte ÇalıĢma 

Süresi 

 

N 

 

Ort. 

 

Ss 

 

F 

 

P 

 

 

YaĢam 

Tatmini 

1-5 Yıl 172 2,92 0,74  

 

1,26 

 

 

0,28 

6-10 Yıl 73 2,80 0,75 

11-15 Yıl 46 2,76 0,84 

16 Yıl ve üzeri 17 3,11 0,73 

Toplam 308 2,88 0,76 

  

 Tablo 14„de çalıĢmaya katılan öğretmenlerin yaĢam tatmin düzeylerinde 

meslekte çalıĢma süresi değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir 

(p>0,05). 

 Tablo 15. ÇalıĢmaya Katılan Öğretmenlerin YaĢam Tatmin Düzeyinin Medeni Durum 

DeğiĢkenine Göre Durumu; 

  

Medeni 

Durum 

 

N 

 

Ort. 

 

Ss 

 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

 

t 

 

P 

Lower Upper 

 

YaĢam 

Tatmini 

Evli 175 2,94 0,74 -0,03 0,30  

1,52 

 

0,12 

Bekâr 133 2,80 0,78 -0,03 0,30 

  

 Tablo 15„de çalıĢmaya katılan öğretmenlerin yaĢam tatmin düzeylerinde medeni 

durum değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir (p>0,05). 
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 Tablo 16. ÇalıĢmaya Katılan Öğretmenlerin YaĢam Tatmin Düzeyinin Son Mezun Olunan 

Eğitim Kurumu DeğiĢkenine Göre Durumu; 

  

Mezun Olunan 

Son Eğitim 

Kurumu 

 

N 

 

Ort. 

 

Ss 

 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

 

t 

 

P 

Lower Upper 

 

YaĢam 

Tatmini 

Lisans 278 2,89 0,75 -0,18 0,68  

0,68 

 

 

0,52 
Lisansüstü 30 2,79 0,82 -0,21 0,63 

 

 Tablo 16„da çalıĢmaya katılan öğretmenlerin yaĢam tatmin düzeylerinde son 

mezun olunan eğitim kurumu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık olmadığı tespit 

edilmiĢtir (p>0,05). 

 Tablo 17.  ÇalıĢmaya Katılan Öğretmenlerin YaĢam Tatmin Düzeyinin Ek ĠĢ Yapıyor musunuz 

DeğiĢkenine Göre Durumu; 

  

Ek iĢ 

yapıyormusun

uz? 

 

N 

 

Ort. 

 

Ss 

 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

 

T 

 

P 

Lower  

 

YaĢam 

Tatmini 

Evet 38 2,76 0,81 -0,39 0,12  

0,99 

 

 

0,35 
Hayır 270 2,90 0,75 -0,41 0,15 

 

 Tablo 17„de çalıĢmaya katılan öğretmenlerin yaĢam tatmin düzeylerinde ek iĢ 

yapıyor musunuz değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir 

(p>0,05). 
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 Tablo 18. ÇalıĢmaya Katılan Öğretmenlerin YaĢam Tatmin Düzeyinin EĢiniz ÇalıĢıyor mu 

DeğiĢkenine Göre Durumu; 

  

EĢiniz çalıĢıyor 

mu? 

 

N 

 

Ort. 

 

Ss 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

 

t 

 

P 

Lower Upper 

YaĢam 

Tatmini 

Evet 172 2,93 0,75 -0,05 0,28  

1,29 

 

0,20 Hayır 136 2,82 0,77 -0,06 0,28 

  

 Tablo 18„de çalıĢmaya katılan öğretmenlerin yaĢam tatmin düzeylerinde eĢiniz 

çalıĢıyor mu değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir (p>0,05). 

6.3. ÖĞRETMENLERĠN Ġġ TATMĠN DÜZEYĠ ALT BOYUTLARINA ĠLĠġKĠN 

ANALĠZLER 

 Tablo 19. Öğretmenlerin ĠĢ Tatmin Düzeyleri Alt Boyutlarının YaĢ DeğiĢkenine Göre Dağılımı;  

 YaĢ N Ortalama S.s F P 

 

 

Ġçsel Tatmin 

18-23 19 3,92 0,49  

 

2,66 

 

 

0,04
* 

24-29 146 3,62 0,57 

30-35 88 3,50 0,66 

36 ve üzeri 55 3,58 0,64 

 

 

DıĢsal Tatmin 

18-23 19 3,16 0,58  

 

0,93 

 

 

0,42 

24-29 146 3,04 0,66 

30-35 88 2,99 0,71 

36 ve üzeri 55 3,17 0,77 

 

 Tablo 19„da çalıĢmaya katılan öğretmenlerin iĢ tatmin düzeylerinde „‟yaĢ 

değiĢkenine göre‟‟ içsel tatmin alt boyutunda anlamlı farklılık olduğu tespit edilmiĢtir 

(p<0,05). Farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için yapılan Post 

Hock Tukey testinin sonucunda 30-35 yaĢ aralığındaki öğretmenlerin içsel tatmin 
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düzeylerinin 18-23 yaĢ aralığındaki öğretmenlerin içsel tatmin düzeylerine göre anlamlı 

derecede düĢük olduğu bulunmuĢtur. Öğretmenlerin iĢ tatmin düzeylerinin, yaĢ 

değiĢkenine göre dıĢsal tatmin alt boyutunda ise anlamlı bir farklılık olmadığı tespit 

edilmiĢtir (p>0,05). 

 Tablo 20. Öğretmenlerin ĠĢ Tatmin Düzeyleri Alt Boyutlarının Aylık Kazanç DeğiĢkenine Göre 

Dağılımı;  

  

Aylık Kazanç 

 

N 

 

Ortalama 

 

S.s 

 

F 

 

P 

 

 

 

Ġçsel 

Tatmin 

1000TL-1500TL 67 3,62 0,64  

 

 

0,67 

 

 

 

0,57 

1501TL-2000TL 189 3,58 0,60 

2001TL-2500TL 37 3,59 0,64 

2501TL ve üzeri 15 3,81 0,42 

 

 

 

DıĢsal 

Tatmin 

1000TL-1500TL 67 3,07 0,65  

 

 

1,82 

 

 

 

0,14 

1501TL-2000TL 189 3,00 0,68 

2001TL-2500TL 37 3,22 0,76 

2501TL ve üzeri 15 3,32 0,75 

 

 Tablo 20‟de çalıĢmaya katılan öğretmenlerin iĢ tatmin düzeyi alt boyutu olan 

içsel tatmin düzeyleri aylık kazanç değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık olmadığı tespit 

edilmiĢtir (F=0,67, p=0,57). Yine öğretmenlerin iĢ tatmin düzeyi alt boyutu olan dıĢsal 

tatmin düzeyleri aylık kazanç değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık olmadığı tespit 

edilmiĢtir (F=1,82, p=0,14). 
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 Tablo 21. Öğretmenlerin ĠĢ Tatmin Düzeyleri Alt Boyutlarının Meslekte ÇalıĢma Süresi 

DeğiĢkenine Göre Dağılımı;  

  

 

Meslekte ÇalıĢma Süresi 

 

 

N 

 

 

Ortalama 

 

 

S.s 

 

 

F 

 

 

P 

 

 

 

 

Ġçsel Tatmin 

1-5 Yıl 172 3,64 0,57  

 

 

 

1,24 

 

 

 

 

0,29 

6-10 Yıl 73 3,62 0,60 

11-15 Yıl 46 3,45 0,77 

16 Yıl ve üzeri 17 3,54 0,50 

 

 

 

 

DıĢsal 

Tatmin 

1-5 Yıl 172 3,08 0,64  

 

 

 

0,31 

 

 

 

 

0,81 

6-10 Yıl 73 2,99 0,73 

11-15 Yıl 46 3,08 0,79 

16 Yıl ve üzeri 17 3,05 0,75 

 Tablo 21„de çalıĢmaya katılan öğretmenlerin iĢ tatmin düzeyi alt boyutu olan 

içsel tatmin ve dıĢsal tatmin düzeylerinde „‟meslekte çalıĢma süresi‟‟ değiĢkenine göre 

anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir (p>0,05). 
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 Tablo 22. ÇalıĢmaya Katılan Öğretmenlerin ĠĢ Tatmin Düzeyi Alt Boyutlarının Medeni Durum 

DeğiĢkenine Göre Durumu; 

  

 

Medeni 

Durum 

 

 

N 

 

 

Ort. 

 

 

Ss 

 

 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

 

 

t 

 

 

P 

 

Lower 

 

Upper 

 

 

Ġçsel 

Tatmin 

 

Evli 

 

175 

 

3,64 

 

0,64 

 

 

-0,03 

 

 

1,42 

 

 

1,42 

 

 

0,15 
 

Bekâr 

 

133 

 

3,54 

 

0,56 

 

 

DıĢsal 

Tatmin 

 

Evli 

 

175 

 

3,13 

 

0,71 

 

 

0,00 

 

 

1,98 

 

 

1,98 

 

 

0,04
*
 

 

Bekâr 

 

133 

 

2,97 

 

0,65 

 

 Tablo 22„de çalıĢmaya katılan öğretmenlerin içsel tatmin düzeylerinin medeni 

durum değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir(p>0,05). 

Öğretmenlerin dıĢsal tatmin düzeyleri ise medeni durum değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık göstermektedir(p<0,05). Evli öğretmenlerin dıĢsal tatmin düzeyleri bekâr 

öğretmenlerin dıĢsal tatmin düzeylerine göre anlamlı Ģekilde yüksek olduğu 

bulunmuĢtur(p<0,05). 
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 Tablo 23. ÇalıĢmaya Katılan Öğretmenlerin ĠĢ Tatmin Düzeyi Alt Boyutlarının En Son Mezun 

Olunan Eğitim Kurumu DeğiĢkenine Göre Durumu; 

 En son mezun 

olunan eğitim 

kurumu 

 

 

N 

 

 

Ort. 

 

 

Ss 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

 

 

t 

 

 

P Lower Upper 

Ġçsel 

Tatmin 

Lisans 278 3,62 0,58  

-0,05 

 

0,41 

 

1,52 

 

0,12 Lisansüstü 30 3,44 0,82 

DıĢsal 

Tatmin 

Evli 278 3,06 0,69  

-0,25 

 

0,26 

 

0,04 

 

0,96 Bekâr 30 3,05 0,75 

 

 Tablo 23„de çalıĢmaya katılan öğretmenlerin içsel tatmin düzeyleri ve dıĢsal 

tatmin düzeylerinde en son mezun olunan eğitim kurumu değiĢkenine göre anlamlı bir 

farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir(p>0,05). 

 Tablo 24. ÇalıĢmaya Katılan Öğretmenlerin ĠĢ Tatmin Düzeyi Alt Boyutlarının „‟Ek ĠĢ Yapıyor 

musunuz?‟‟ Sorusuna Göre Durumu; 

 Ek iĢ yapıyor 

musunuz? 

 

 

N 

 

 

Ort. 

 

 

Ss 

95% Confidence 

Interval of the 

Difference 

 

 

t 

 

 

P Lower Upper 

Ġçsel 

Tatmin 

Evet 38 3,58 0,66  

-0,23 

 

0,18 

 

-0,23 

 

0,81 Hayır 270 3,60 0,60 

DıĢsal 

Tatmin 

Evet 38 2,99 0,83  

-0,31 

 

0,16 

 

-0,63 

 

0,52 Hayır 270 3,07 0,67 

 

 Tablo 24„de çalıĢmaya katılan öğretmenlerin içsel tatmin düzeyleri ve dıĢsal 

tatmin düzeylerinde Ek iĢ yapıyor musunuz? Sorusuna göre anlamlı farklılık olmadığı 

tespit edilmiĢtir (p>0,05). 
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7. TARTIġMA VE SONUÇ 

Tablo 10‟a göre beden eğitimi öğretmenlerinin yaĢam tatmin ortalamaları 

M=2,88 ile orta düzeyde çıkmıĢtır.  ĠĢ tatmin düzeyleri içsel tatmin boyutunda M=3,60 

ile iyi seviyede,  dıĢsal tatmin düzeyleri ise M=3,06 ile orta seviyede çıkmıĢtır. GöktaĢ 

(2007) Balıkesir ilinde yaptığı çalıĢmada Beden eğitimi öğretmenlerinin iĢ tatmin 

düzeyleri içsel etmenler boyutunda Χ:4.04 toplam ortalama ile içsel etmenlerde 

“Memnunum”, olarak ifade edilmektedir. DıĢ etmenlerde yine toplam ortalama Χ:3,47 

ile “Memnunum” olarak belirlenmektedir.  

Kartal (2006) çalıĢmasında sınıf öğretmenlerinin genel iĢtatmini düzeylerini 5 

üzerinden 3,26 olarak bulunmuĢtur. 

 Tablo 19„da çalıĢmaya katılan öğretmenlerin iĢ tatmin düzeylerinin yaĢ 

değiĢkenine göre içsel tatmin alt boyutunda anlamlı farklılık olduğu tespit edilmiĢtir 

(p<0,05). Farklılığın hangi gruplar arasında olduğunu belirlemek için yapılan Post 

Hock Tukey testinin sonucunda 30-35 yaĢ aralığındaki öğretmenlerin içsel tatmin 

düzeylerinin 18-23 yaĢ aralığındaki öğretmenlerin içsel tatmin düzeylerine göre anlamlı 

derecede düĢük bulunmuĢtur. Öğretmenlerin iĢ tatmin düzeylerinin, yaĢ değiĢkenine 

göre dıĢsal tatmin alt boyutunda ise anlamlı bir farklılık olmadığı tespit edilmiĢtir 

(p>0,05). 

Karaca (2007) yaptığı çalıĢmada Ankara ilindeki beden eğitimi öğretmenlerinin 

iĢ tatmin düzeylerinin yaĢ değiĢkenine göre farklılık gösterdiğini bulmuĢtur(p=0,035 < 

0,05).YaĢı 25‟den az olanların diğer gruba göre iĢ tatmini seviyelerinin daha yüksek 

olduğunu ortaya koymuĢtur. Geri, Bahadır, Aydoğan, Ramazanoğlu (2008) Sakarya 

ilindeki beden eğitimi öğretmenlerinin yaĢ gruplarına göre doyum düzeyi 

değerlendirildiğinde, ilerleyen yaĢ grubunda bir azalma olsa da anlamlı bir farklılık 

bulamamıĢlardır. Özcan (2006) yaptığı çalıĢmamda Ġstanbul ilindeki ilköğretim 

öğretmenlerinin iĢ tatmin düzeylerinin yaĢ değiĢkenine göre anlamlı farklılaĢma 

gösterdiğini belirtmektedir.(P=0,03<0,05). ĠĢ doyumu ve yaĢları arasındaki iliĢkiyi 

inceleyen Gülay (2006), yaptığı araĢtırmada genç ve orta yaĢlı beden eğitimi 

öğretmenlerinin daha fazla doyum hissettiklerini tespit etmiĢtir. 
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Karslı ve Ġskender (2009), yaptıkları çalıĢmada öğretmenlerin iĢ tatmin 

düzeylerinin yaĢ değiĢkenine göre anlamlı olarak değiĢmediğini ortaya koymuĢlardır. 

Soyer, Can, Kale (2009) yaptıkları çalıĢmada beden eğitimi öğretmenlerinin iĢ 

doyumlarının yaĢ değiĢkenine göre anlamlı değiĢmediğini ortaya koymuĢlardır. 

Literatüre bakıldığı zaman iĢ tahmininin yaĢ değiĢkenine göre farklılaĢtığı ve 

farklılaĢmadığını ortaya koyan çalıĢmalar görülmektedir. Beden eğitimi 

öğretmenlerinin çalıĢma Ģartları diğer dal öğretmenlerine göre farklıdır. Kullanılan 

araç-gereç fiziksel Ģartlar, iĢ yükü v.b. bu özellikler bile iĢ tatmini konusunda etkileyici 

olabilir. Yapılan çalıĢma Güneydoğu Anadolu bölgesinde olup bölge Ģartları itibariyle 

diğer branĢlarda olduğu gibi beden eğitimi öğretmenleri içinde daha zorlu Ģartları 

içermektedir. Ayrıca bölge öğretmenlerin genel olarak ilk atanma yeri olarak 

bilinmektedir. Genel olarak bölgenin sosyal ve kültürel Ģartlarına yabancı 

öğretmenlerin bulunma ihtimali de etkili olabilmektedir.  

Ġçsel tatmin kiĢinin yaptığı iĢ sırasında hissettiği tatmin düzeyidir.  18-23 yaĢ 

aralığı mesleğe baĢlama yılları olması sebebiyle, bu yaĢ aralığındaki öğretmenlerin 

mesleklerine daha heyecanla yaklaĢmaları ve mesleğini uygulama arzusunun üst 

düzeyde olması, 30-35 yaĢ aralığındaki öğretmenlerden daha fazla içsel tatmin 

duymalarını sağlayabilir. 

 Tablo 22„de çalıĢmaya katılan öğretmenlerin içsel tatmin düzeylerinin medeni 

durum değiĢkenine göre anlamlı farklılık göstermediği tespit edilmiĢtir(p>0,05). 

Öğretmenlerin dıĢsal tatmin düzeyleri ise medeni durum değiĢkenine göre anlamlı 

farklılık göstermektedir(p<0,05). Evli öğretmenlerin dıĢsal tatmin düzeyleri bekâr 

öğretmenlerin dıĢsal tatmin düzeylerine göre anlamlı Ģekilde yüksek olduğu 

bulunmuĢtur(p<0,05). 

Kartal (2006) tarafından yapılan çalıĢmada evli ve bekâr sınıf öğretmenlerinin 

genel iĢ tatmini düzeylerini karĢılaĢtırmak için yapılan t testi sonuçlarına bakıldığında 

da (t=0,810; p>0,05) olduğundan istatistiksel olarak anlamlı bir farklılık 

görülmemektedir. Seçme (2008), yaptığı çalıĢmada beden eğitimi öğretmenlerinin 

tatmin düzeylerinin medeni duruma göre değiĢmediğini belirtmektedir. 
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ĠĢ tatmini boyutlarının içsel ve dıĢsal tatmin boyutlarının medeni durum 

değiĢkenine göre değiĢmesi ile ilgili çeĢitli araĢtırma sonuçları bulunmaktadır. 

 AraĢtırmaların bir kısmı içsel ve dıĢsal tatmin düzeyinin medeni duruma göre 

değiĢtiğini ortaya koyarken bir kısmı ise aksi görüĢü ortaya koymaktadır. Yaptığımız 

çalıĢmada içsel tatmin boyutunda herhangi bir anlamlı farklılaĢma görülmezken, dıĢsal 

tatmin boyutunu da evli beden eğitimi öğretmenlerinin lehine bir sonuç bulunmaktadır. 

DıĢsal tatmin bireyin çalıĢması karĢılığında elde ettiği tatmin olarak karĢımıza 

çıkmaktadır(Terfi, ek ödenek v.b). Evli öğretmenlerin dıĢsal tatmin düzeylerinin yüksek 

olması, eĢlerinin çalıĢma durumuna, düzenli hayat sürmelerine, aile reisi sorumluluğu 

içerisinde elde ettikleri kazancı ve dıĢsal ödülleri yeterli bulmalarına ve bunları daha 

olumlu kullanmalarına bağlanabilir. 

ÇalıĢmamızda beden eğitimi öğretmenlerinin tatmin düzeyleri, en son mezun 

olunan eğitim kurumu, ek iĢ yapma, mesleki yaĢ ve aylık kazanç değiĢkenlerine göre 

anlamlı farklılık göstermemektedir. 

Soyer, Can, Kale (2009) Beden eğitimi öğretmenlerinde, TaĢdan ve Tiryaki 

(2008) ilköğretim okulu öğretmenlerinde eğitim durumuna göre anlamlı farklılık 

olmadığını ortaya koymuĢlardır. Ayan, Kocacık ve KarakuĢ (2009) öğretmenlerin iĢ 

doyumlarının eğitim düzeyine göre farklılaĢmadığını saptamıĢtır. 

Türkiye‟de öğretmenlik mesleğinde lisansüstü eğitim görmek ve mezun olmak 

öğretmenlerin içsel ve dıĢsal tatmin düzeylerinin artmasında yeterli olmamaktadır. 

Çünkü lisansüstü eğitim bitiren öğretmenlerin aldıkları ücret ve kıdem anlamında çok 

ciddi farkların olmadığını, bu eğitim farkının hissedilmediği bilinmektedir.  

TaĢdan ve Tiryaki (2008) ilköğretim okulu öğretmenlerinde, GöktaĢ (2007) 

beden eğitimi öğretmenlerin iĢ doyumu düzeylerinin, öğretmenlerin mesleki 

kıdemlerine göre anlamlı farklılık göstermediğini ortaya koymuĢlardır. 

Meslekte çalıĢma süresi arttıkça öğretmenlerin daha fazla tatmin olmalarını 

sağlayacak sosyal, maddi ve duygusal destek olmadığı bilinmektedir. Bu sebeplerden 

dolayı öğretmenlerin mesleki kıdem ya da mesleki yaĢlarının artması onların tatmin 

olma ya da olmamalarında anlamlı bir fark yaratmamaktadır. 
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 Suyünç‟ün (1998), “Ġlk ve Orta Dereceli Okullarda Görevli Beden Eğitimi 

BranĢ Öğretmenlerinin ĠĢ Tatmin Düzeyleri” konulu Türkiye‟de yaptığı araĢtırmasının 

sonuçlarına göre; öğretmenlerin yaptıkları iĢ karĢılığında aldıkları ücret için, tatmin 

edici değil ifadesinde bulunmuĢlardır.  

Türkiye‟de hayat Ģartlarının ve ekonomik sorunlar tüm kesimler tarafından 

bilinmektedir. Bu zor hayat Ģartlarından öğretmenlerinde etkilendiği bilinmektedir. 

Öğretmenlerin Avrupa ve dünyadaki meslektaĢlarının aldıkları ücretler ile 

karĢılaĢtırıldığında ne kadar düĢük ücretle çalıĢtıkları bilinmektedir. Öğretmenlerin 

aldıkları ücretten tatmin olmadıkları görülmektedir. Yaptığımız çalıĢmada alınan aylık 

kazanç öğretmenlerin iĢ tatmini düzeylerinde anlamlı bir fark oluĢturmamaktadır. 

Öğretmenlerin yaĢam tatmin ortalamaları M=2,88 ile orta seviyede çıkmıĢtır. Bu 

durumda genel anlamda öğretmenlerin yaĢadıkları hayattan tatmin olmadıkları yorumu 

çıkarılabilir.  

Öğretmenlerin yaĢam tatmin düzeyleri ile içsel tatmin düzeyleri arasında % 42 

düzeyinde pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır (r=0,42 p<0,05).Öğretmenlerin 

yaĢam tatmin düzeyleri arttıkça içsel tatmin düzeyleri artmaktadır. 

Öğretmenlerin yaĢam tatmin düzeyleri ile dıĢsal tatmin düzeyleri arasında % 38 

düzeyinde pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır (r=0,38 p<0,05).Öğretmenlerin 

yaĢam tatmin düzeyleri arttıkça dıĢsal tatmin düzeyleri artmaktadır. 

Öğretmenlerin içsel tatmin düzeyleri ile dıĢsal tatmin düzeyleri arasında % 58 

düzeyinde pozitif yönlü anlamlı bir iliĢki bulunmaktadır (r=0,58 p<0,05).Öğretmenlerin 

içsel tatmin düzeyleri arttıkça dıĢsal tatmin düzeyleri artmaktadır. 

AvĢaroğlu, Deniz ve Kahraman(2005) yaptıkları çalıĢmada teknik lise 

öğretmenlerinin yaĢam tatmin düzeyleri ile iĢ tatmin düzeyleri arasında pozitif yönlü 

anlamlı iliĢki olduğunu ortaya koymuĢlardır(r=0,35,p<0,05). AĢan ve Erenler (2008) 

akademisyenlerle yaptıkları çalıĢmada iĢ ve yaĢam tatmini arasındaki pozitif korelâsyon 

(r = 0.578) istatistiksel olarak anlamlı bulmuĢtur. 
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BaĢtemur (2006) emniyet mensupları ile yaptığı çalıĢmada yaĢam tatmini ile iĢ 

tatmini arasında anlamlı ve doğrusal bir iliĢki bulmuĢtur.(r=0,265). Keser (2005) 

otomotiv sektöründe yaptığı çalıĢmada iĢ doyumu ile yaĢam doyumu arasında anlamlı 

ve doğrusal bir iliĢki bulunmaktadır. (r=0,34, p<0,05).Bu analiz sonucuna göre yaĢam 

doyumu ile iĢ doyumu arasındaki iliĢkinin pozitif olduğu ve bireyin iĢ doyumunun 

artıĢına bağlı olarak, yaĢam doyumunu artmaktadır. 

Öğretmenlik mesleği ve diğer meslek türlerindeki sunulara bakıldığı zaman 

yaĢam tatmini ile iĢ tatmini arasında anlamlı bir iliĢkiden bahsedilebilir. Ġnsanın iĢ dıĢı 

yaĢamından tatmin olduğu zaman, iĢ hayatı içerisine bu durumun yansıması 

beklenebilir. Aile hayatında, sosyal hayatında mutlu bir beden eğitimi öğretmeninin iĢ 

hayatında daha pozitif, mutlu ve iĢ hayatında tatmin olmaya güdülenmiĢ olması 

beklenebilir. 

Öğretmenlerin yaĢam tatmin düzeyleri yaĢ, medeni durum, mezun olunan son 

eğitim kurumu, alınan aylık kazanç, meslekte çalıĢma süresi gibi değiĢkenlere göre 

anlamlı farklılaĢmadığı görülmektedir. 

Ayan, Kocacık ve KarakuĢ (2009) öğretmenlerin yaĢam tatmin düzeylerinin 

eğitim düzeyi ve meslekte çalıĢma süresi göre farklılaĢmadığını saptamıĢtır. AvĢaroğlu, 

Deniz ve Kahraman (2005) yaptıkları çalıĢmada teknik lise öğretmenlerinde yaĢam 

tatmin düzeyinin yaĢ ve mesleki çalıĢma süresi değiĢkenine göre anlamlı bir farklılık 

olmadığını ortaya koymaktadır. 

Sonuç olarak bakıldığı zaman beden eğitimi öğretmenlerinin yaĢam tatmin 

düzeylerinin orta düzeyde olduğu, içsel tatmin düzeylerinin iyi düzeyde olduğu, dıĢsal 

tatmin düzeylerinin ise orta düzeyde olduğu görülmektedir. ÇalıĢmanın sonuçlarına 

göre geleceğimizi yetiĢtiren beden eğitimi öğretmenlerinin; 

 MaaĢların iyileĢtirilmesi, 

 Maddi ve manevi ödüllendirme, 

 ÇalıĢtıkları okulun fiziksel Ģartları, 

 Mesleklerine uygun yeterli araç-gereç donanımı gibi özelliklerin gözden 

geçirilmesi gerekmektedir. 
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Ayrıca çalıĢmanın daha fazla örneklem grubu ile Türkiye‟nin farklı coğrafi 

bölgelerinde yapılması, bölgeler arası karĢılaĢtırılmalar yapılması, Avrupa ve dünya 

ülkelerindeki beden eğitimi öğretmenlerinin yaĢam tatmini ve iĢ tatmini düzeyleri 

ile karĢılaĢtırma yapılması, yaĢam tatmin ve iĢ tatmin düzeylerinin duygusal zekâ, 

liderlik, örgütsel bağlılık gibi değiĢkenler ile iliĢkilerinin araĢtırılması farklı 

yaklaĢımlar sunacaktır. 
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EKLER 

EK-I DEMOGRAFĠK BĠLGĠ ANKETĠ 

1- YaĢınız? 18-23-(   )    24-29-(   )  30-35-(   )   36 ve üzeri-(   ) 

2- Medeni Durumunuz?  Evli-(   )   Bekâr-(   ) 

3- Evli iseniz eĢiniz çalıĢıyor mu? Evet (   )   Hayır (   ) 

4- En son mezun olduğunuz eğitim kurumu? Lisans (   )    Lisansüstü (   )  

5- Aylık geliriniz ne kadar? 1001 - 1500 TL (  ), 1501 - 2000 TL (  ),                 

2001 - 2500 TL (   ), 2501 TL ve üzeri  (   ) 

6- Ek iĢ yapıyor musunuz? Evet (   )   Hayır (   ) 

7- Kaç yıldır mesleği yapmaktasınız?   1-5 yıl (    )    6-10 yıl (    )  11-15 yıl (    )    

16 yıl ve üzeri (   ) 

 

EK-II YAġAM TATMĠNĠ ÖLÇEĞĠ 
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1-Birçok yönden yaĢamım idealimdekine yakındır      

2-YaĢam Ģartlarım mükemmeldir      

3-YaĢamımdan tatmin oluyorum      

4-ġimdiye kadar yaĢamımda istediğim önemli Ģeyleri 

elde ettim. 

     

5-Çok uzun süre yaĢabilecek olsaydım hayatımda hemen 

hemen hiçbir Ģeyi değiĢtirmezdim. 
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EK-III Ġġ TATMĠNĠ ÖLÇEĞĠ 

  

 

 

ġimdiki ĠĢimden; 
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Ç
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1 Beni her zaman mutlu etmesi bakımından      

2 Tek başıma çalışma olanağım olması bakımından      

3 Ara sıra değişik şeyler yapabilme şansım olması bakımından      

4 Bana toplumda saygın bir kişi olma şansı vermesi bakımından      

5 Yöneticimin çalışanları yönetim tarzı açısından      

6 Yöneticimin karar vermedeki yeteneği bakımından       

7 Vicdanıma aykırı olmayan işler yapabilmem açısından      

8 Bana sabit bir iş sağlaması bakımından      

9 Başkaları için bir şeyler yapabilme olanağına sahip olmam 
bakımından 

     

10 Kişilere ne yapacaklarını söyleme şansına sahip olmam bakımından      

11 Kendi yeteneklerimi kullanarak bir şeyler yapabilme şansına sahip 
olmam bakımından 

     

12 İş ile ilgili alınan kararların uygulanması bakımından      

13 Yaptığım iş ve aldığım ücret bakımından      

14 İş içinde terfi olanağım olması bakımından       

15 Kendi kararlarımı uygulama serbestliğini bana vermesi bakımından      

16 İşimi yaparken kendi yöntemlerimi kullanabilme şansının bana 
sağlaması bakımından 

     

17 Çalışma şartları bakımından      

18 Çalışma arkadaşlarımın birbirleri ile anlaşması açından      

19 Yaptığım iyi bir iş karşılığında takdir edilme bakımından      

20 Yaptığım iş karşısında elde ettiğim başarı duygusu bakımından      
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